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SOUHRN

Tato diplomova prace se zabyva ®st&yanim a rozvojem pracovrikve spolénosti
Paramo, a.s. Ve svém obsahu pojednava o teoretickpznatcich souvisejicich s touto
problematikou, dale pak o charakteristice podnilaafo, a.s., jeho vivacim systému
a 0 rozvoji a motivaci zaéstnand. Praktickym vystupem této prace je naweeni, pomoci
kterych by podnik mohl zefektivnit soéasny systém vzdavani a motivace svych
zanestnand. Samotny vyzkum byl provéd na zaklad zjiStovani nazak zanestnand

pomoci dotaznikového $ehi a vysledky byly zpracovany pomoci statistickgoétod.

KLi COVA SLOVA

vzklavani, rozvoj, motivace, Paramo, a.s.,

TITLE

Education and development of employees in the pngerParamo, a. s.

ABSTRACT

This thesis is about the education and developrmakeimployees in the enterprise Paramo,
a.s. Theoretical knowledge of this field as welldetailed description of educational and
motivating system in Paramo, a.s. are discussedeirtheoretical part. Practical part of this
thesis descries how the company could improveuiteeat system in weak point and increase
its efficiency. The survey that collects all thecegsary information is based on questionnaire

method. All the data are statistically evaluatedibyg statistical parameters.

KEYWORDS

training, development, motivation, Paramo, a.s,
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Uvod

Vzdélavani je v dnesni deébvnimano jako nutnost. V rychle se vyvijejicingtsvje zapoiebi
aktualizovat své adomosti a dovednosti tak, akfjovék obstal v profesnim, spalenském

i osobnim Zivat. Rychly vyvoj v oblasti technologii a komunikacey&uje naroky na dalSi
vzklavani. Vzalavani a formovani pracovnich schopnosti se talostemi spolénosti stava
celozivotnim procesem, v kterém sehrava stale \wmsidi roli podnik a jim organizovane
podnikové vzdlavani. Zakladem uggného podnikani je nejen know-how, technologie, ale
hlavre flexibilita a pripravenost na zemy. Jakiekl Sam Walton (majitel obchodnilietzce
Wall Mart): ,Nemuzeme stale dat to, co se jednou o&wcilo, protoZze vSe kolem secmi.
Clovek musi byt v gedstihu a pedvidat zrny, aby usgl.“ * Flexibilitu organizace na #nici

se podminky vytviéeji flexibilni lidé, kt&i jsou nejen na zému pgipraveni, ale také ji
akceptuji a podporuji. Proto by se¢péo formovani pracovnich schopnosti a dovednosti

v s

zameéstnand organizace ila stat nejdlezitéjSim ukolem personalniactinnosti.

Ekonomicka recese vyznagovlivnila moznosti firem financovat vZthvani dosplych. Na
jedné stra#é je na vzdlavani mén pereéz, na druhé stra&njsou lidé vice motivovani s&ity
neba’ jsou nuceni fehodnotit svou saiasnou pozici na trhu prace. V souvislosti s mofivac
musi podniky vyesit otdzku, prénekteri zanméstnanci pracuji meéna jini podavaji vynikajici
vysledky. Byt motivovan je vic nez byt jen spokogpraci, motivovani lidé c¥jt pracovat
ne ovsem v prvdéack pro podnik, ale pro pocit sebeuspokojeni. Kazdycpvnik ma jinou
strukturu poteb, které ovliviuji jeho vykon v pracovnim procesu. Proto, chcedidnik
zmenit piistup lidi k préci, je zaptgbi jednotlivé paeby zandstnan@ poznat a analyzovat.

Hlavnim cilem této diplomové prace je provedeni argzy a zhodnoceni oblasti
vzdélavani a rozvoje pracovniki ve spol€nosti Paramo, a.s K dosazeni tohoto cile bude
pouzita metoda dotaznikového igeti a pro vyhodnoceni dat bude vyuZzito statistibkyc
metod. Préace je rozloZzena dfi hlavnich ¢asti. Prvnicast je zamena na definovani
podnikového vz#éavani a rozvoje lidskych zdnnj Druhacast popsuje historie podniku,
nasledg je zpracovana analyza&giho a vnitni prostedi. Dale je rozebran a popsan systém
vza&klavani a rozvoje, ktery je ve spoiesti uplatiovan. Teti ¢ast prace je &novana
dotaznikovému, jehoZz cilem je zkoumani, jak jsomnédnanci se vzidavanim a rozvojem
spokojenici nikoliv. Zawerem prace bude navrzet@Seni k odstrami pripadnych zji&tnych

nedostatk.

L VINTER, J.Recept Sama Waltona na celétsvy Gsgch v podnikaniDostupny z: www.podnikatel.cz
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1. Podnikové vzdlavani

Lidské zdroje jsou rozhodujicim bohatstvim kazd@bdniku ¢i organizace. Proto jemto
zdrojam zapotebi wnovat velkou pozornost. V stasné dob, kdy dochazi k zvySovani
poZzadavk na znalosti, dovednosti a schopna@stivéka, se vzdlavani stava celozivotnim
procesem. Oblast vvani pracovnik je jednou z nejilezit¢jSich ¢innosti, které spada do
personalistiky. Podnikoveé vivani znamena investovat do lidi zéelem dosazeni jejich
lepSiho vykonu a co nejlepSiho vyuzivani jejichagoiosti. Hlavni podstatou podnikového
vzaklavani je progednictvim cileédomého nefetrzitého formovani pracovniho potencialu

vytvoiit podminky pro efektivni pkni ukoli podniku a jeho konkurenceschopnost na trhu.

Tato kapitola se za®iuje na vzdlavani dosplych, formy vzdlavani a také podrokn
rozebira cyklus vz#lavani, v rdmci kterého se rozebiraji individugbotieby jeding, tak i

potieby organizace.

1.1 Vzdélavani dosglych

Vzdélavani je proces,dmhem rehoz ukitd osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovetinos
schopnosti a postoje. Podle Williamsovy definic@98) ,je vzdlavani cilo¥ orientované,
zaloZzené na zkuSenosti, ovliyje chovani a poznavani i 2ny, které pinasi, jsou relativé
stabilni. Podle Honeyho a Mumforda (1996) doché&zivikdlavani tehdy, ,jestlize lidé
mohou ukazat, Ze znajiéeo, co neznali fedtim (dovednosti)“. Mumford a Gold (2004)
zdaraznili, ze ,vzalavani je jak proces, tak vysledek tykajici se ast dovednosti
a chapanf. Miazeme také&ict, ze vzdlavani je jeden ze #gohi uceni se, ktery je ¢&kym

organizovany a institucionalizovany.

Vzdélavani je planovitainnost, ktera ma jednotlivci nebo skupinzdlavanych pomoci
rozSkit si pozadovanou Zsobilost, natit se vykonavat spravnééei spravié a pouZzivat
osvojenych znalosti a dovednosti v praxi. 8adani dosplych v organizacich se zpravidla
zanmetuje na:

e zlepSovani pracovniho vykonu,

e uplatiovani zakof, pravidel nebo postuip

e rozvoj potencialu,

e odborné dovednosti,

e rozvoj zneény chovani,

2 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdrdgj. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007
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e fizenivztal,

e rozvoj socialni a emmi pravomoci a zeémy postoj,

e iniciovani a zvladani zem.
K u¢eni nelze fistupovat jako k jednorazové akci, ale jako k celothimu stalému procesu.
Uspsné byva takové deni, které v zadacim pamu zahrnuje intelektualni i emocionalni
vyzvy. Dosgli se zpravidla & tak, Ze spojuji novou éebni latku stim, co uz znaji
z predchézejicich znalosti a zkuSenosti. Proto je uhonmdlavaci akce zastovat na

piiklady a srovnavani analogii z oblasti, které jggastnikim vzclavani blizké.

1.1.1 Oblasti vzdélavani
*Vzdélavani si nizeme klasifikovat podle vlastniho obsahu a v jakekformeé. Vyuku
muzeme zajiSovat prezeéni formou ¢i prostednictvim e-learningu. Programy \&évani

nebo jednotlivé vycvikové akce se mohou tykat Keli€ z nasledujicich zalezitosti:

e manualni dovednosti a Zmosti,

e dovednosti v oblasti inforndaich technologii,

e jazykového vzdavani,

e vycviki manaZzét,

¢ interpersonalnich dovednosti, magchopnosti vést, vytv@ni tymi, skupinove
dynamiky,

e osobnich dovednosti, nap asertivity, kodovani, komunikovani, time
managementu,

e vycviku procedur nebo praktik pouzivanych v organiz nap. v praxi orientace
pracovniki, zdravi a bezgmosti,fizeni pracovniho vykonu,

e Skoleni ze zakona.

1.2 Formy vzdélavani a rozvoje

1.2.1 Formalni vzdélavani
Formalni vzdlavani je vhodnym nastrojem préegolavani znalosti a informaci a spoke se
Skolenimi zanstujici se na nacvik dovednostiufe vést k nastoleni presti i pro sdileni
znalosti a zkuSenosti. Kazda forma &ladani ma své dité klady i zapory. Jednotliva

pozitiva a negativa zobrazuje tabulka 1.

® Prevzato z: KOICARKOVA, J.: Analyza vlivu vzdlavéani na pracovni vykonnost z&smand CS, a.s. 2008
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Tabulka 1 Klady a zapory formalniho vzdlavani

Pozitiva Negativa
Uzitenost— explikuje nové fistupy, Jednotvarnost- dochazi pouze kiedani
informuje o novych metodéach, postupech. | informaci. Zidka pouziva jiné metodyani.
Kompatibilita— zaji§'uje, aby byly Individualismus— kladen draz na
piedavany informace v souladu jednotlivychsamostudium.
podnikovych utvat. Uniformita — predpoklad, ze vSichni jsou na
Konzistentnost- vSichni @astnici ziskavaji | stejné poatesni urovni a maji stejné patby.
stejné nebo velice podobné informace. Jednosné#rnost — sklon k jednosgrné

komunikaci shora dél

Zdroj: WALKER, J.: Moderni personalni managememgh@: Grada Publishing, 2003.

Cilem formalniho vz&lavani je zpravidla fedani pedukenych informaci a &domosti. Je
pievazrit individualistické a pedava pevazre teoretické znalosti, leckdy obohacené o
techniky zlepSujici dovednosti s motivujicindinkem. Vyhodu, kterou v ni &Si podniky
spatuji, je jeji niz8i nakladnost oproti jinym metodampripact vzalavani ¥tsiho pdtu
pracovniki. V sowasné dob, kdy podniky disponuji vysoce vyvinutymi gtacovymi
hardwary a podnikovymi intranety, dochazi k vyard tzv. vzdlavacich baliki zazname-
navanych 4 uz na CD nosich, ve forrt videozaznamu nebo informaci na intranetu.
Hlavnim cilem pouZzivani této formy wddvani je snizeni administrativnich nakiad
a rozsteni dostupnosti informaci vSem lidem v podniku¢iRoové vzalavani (e-learning)
nastavilo novy srr ziskavani dalSich informaci a znalosti. Firmamzikn naklady
kalkulované na jednohocastnika vzdlavaciho programu. Umoznilo podiik pdizeni si
programi za nizSi ceny v porovnani s naklady na vlastnikalitgle. ZvySujici se puet
spole&nosti a podnikatél nabizejici vzélavani po siti a konkurence mezi nimi, vede ke
stdlému zdokonalovani jimi nabizenych prodyktoZz vede v primarnim pohledu ke
kvalitngjSim vyukovym prograrim pro vzeélavajici se osoby.

V piipact e-learningového vztavani je dilezitd motivace lidi. Malokdy Gzeme jednotlivce
kontrolovat. Neexistuje zde zadna pregerlistina, a zjisti-li osoba, Ze sei#e Wit vlastnim
tempem a dle vlastnich geb, mize se stat, Ze¢hteré kapitoly kurzu vynecha, pipadc
jim nebude ¥novat dostatnou pozornost. Neni-li nastolenagapa vazba, nemusi k Zadnym
zmeénam v urovni znalosti a dovednostibec dojit. Takovéto disténi vzclavani se stava

neefektivni a jen z méala se liSi od manuélu z dolmd minulych.

1.2.2 Vzdélavani pri vykonu prace (Coaching, Mentoring)
Vzdeélavani i vykonu préace je zaloZzeno naeplpokladu, Ze zagstnanci jsou vystaveni
novym pracovnim vyzvam a podiim a na zaklatl zkuSenosti dochazi Keni i rozvoji

jejich osobnosti.
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Kouéovani (coaching) je nazevigjaty ze sportu. 8kdy dochazi k zagmé kowe za trenéra.
Trenér je osoba, ktera sportovce inspiruje a radli,se ma zlepSit. AvSak kéwapeluje na
vnitini védomi a sedomi tak, aby osoba sama objevila nejlepdisep, jak dosahnout
vykonu. Metoda kotovani speiva v pochopeni &ci, ne ve vykonani éitého gikazu.
Neba’ nejwtSim ginosem pro kotbvanou osobu je to, na céijge sam. Kotovani souvisi
s delegovanim, relativni samostatnosti pracovnikiayojem jeho potencidlu a neustalym
vzklavanim. Velice ma zaujalo, jak vyznam a podstatu koku vyjadil J. Whitmore:
»Vyzkumy v oblasti vychovy a vl&vani dokazuji, Ze povazujete-li lidi za osly dnjate tak

s nimi, potom se jako oslové sk chovaji. Jednate-li s nimi jako s myslicimi bytust
chovaji se jako myslici bytostiProces koéovani je vhodny fedevsim §i potieb® nacviku
specifickych manaZzerskych, obchodnich a dalSichedioosti. VyuzivA se pro ziskani
piislusné kompetence. Pro nové pracovniky slouziddrs cili spole&nosti s cili osobniho

rozvoje. Kowovanim lze podpit efektivni za&lenéni pracovnika do nového préstli.

Mentoring je dalSi metodou vzthvani, kterd je na vzestupu. Funguje na principu
zasycovani novych koleiy (mentorovanych) kolegy zkuSenymi (mentory) do pved
problematiky a celkového chodu praco¥istMentai byvaji obvykle sluzebh starSi
spolupracovnici, ki@ maji zkuSenosti i odbornost, aby mohli pomahetdit mér zkusenym
kolegim. Uplatiovani mentoringu ma pozitivni vliv jak na absolyektrzu, tak na podnik
jako celek. Pomaha novym zastnaném k rychlejSi adaptaci v novém priesdi. Mentoring
Ize také definovat jako metodu pomahajici lidefinudeni, na rozdil od kawvani, které je
pomerné direktivnim néstrojem zvySovani schopnosti lididda se o vzdavani g vykonu
prace. Zakladem mentoringu je kvalitni vztah meentorem a mentorovanym. Tento vztah

je zalozen na smysluplném dialogu,fi@tosti, divéie, vzajemné G&ta ochot ucit se?

Vyzkum EDS (1996) zamteny na vyznam neformalniho wévani v pracovnich skupinach
zjistil, Ze vhodné podminky pro neformalnéemi jsou vytvéeny €mito faktory: pravo
rozhodovat o vlastnich vystupech; tymo@eSeni problém systém odérovani spojeny
s plrenim tymovych cit atmosféra tolerance k odliSnym néaior, jasr® stanovené
a dosazitelné cile; efektivnizdcovstvi Studie na zaklad svych poznatk rozlenila

neformalni vzdlavani doctyi trid.

* KHELEROVA, V. Komunikani a obchodni dovednosti manaZera. 2.vyd. Prateda3®Publishing, 2006

> KOLCARKOVA, J. Analyza vlivu vzdlavani na pracovni vykonnost zastnané CS, a.s. 2008

® Electronic Data System — jednaizgnich sétovych spolénosti zabyvajici se sluzbami v oblasti infoxmizh
technologii. Pevzato z: WALKER, A. J., et al.: Moderni personatrdnagement.

15



Pragmatické vzédavani— predstavuje znalosti a dovednosti nutny pro vykorc@ra

Interpersondlni deni se— dovednosti, které p@buje jedinec keSeni problérn a grizpi-

sobovani se zémam.

Interpersonalni vzélavani— spoluprace a navazovani kontegtjednotlivci a skupinami.

Uceni se podnikové kulte— porozunini podnikové kultée, normam a chovani.

VSechny typy vzdavani jsou pro Usgnost zarmstnance dleZité. Zadouci efekt rozvoje
osoby se objevi pouze tehdy, wyitivkh podnik prostedi, ve kterém jediné ptat se, dit se
a poskytovat neformalni odmy t¢m, kte‘i pomahaji ostatnim se zvladanim vyskytujicich se

problém.

1.2.3 Tymové weni se ze zkuSenosti

Organizace neexistuje bez tyrapecialist, jejichZ vykon zavisi na kvaditostatnich a jejich
schopnosti pracovat dohromady. Schopnost tymovéeaiusi vyZaduje @ité souzgni v
kulture organizace, ve které lidé jednaji jako tym a ade jskupina jednotlivic s fiznymi
zajmy. Takové souzmi predpoklada dvéru, otewenost ke komunikaci, schopnosti
naslouchat ostanim a ochotu sdilet své zkuSenbgthové weni je proces vylbovani
a rozvijeni schopnosti tymu dosahovat stanovenygsiedki, po kterych ¢lenové tymu
opravdu touZi. Tento typéani se opird o vyt¥ani sdilené vize. VelicetkZité pro to, aby
celé tymové teni bylo efektivni, je withd uspdadanosti vyladéni tymu. Ve vynikajicich
tymech v rdmci organizace se rozviji vztah pracaiinviéry, kdy kazdyc¢len tymi vnima
ostatni, spoléha na:nze budou jednat tak, Ze se vSichni budou navzajemdré dopkhovat.
Je-li ovSem tym tzv. ,ro#Stn“ na jednotlivce stiznymi osobnimi zajmy, zattujicich se
raiznym snérem, dochazi k zbyt@ému plytvani energie tymu. Nebude-li tym fungojedio
jeden celek situjici stejnym srrem, mohou jednotlivci pracovat a snazit se sebelie
jejich Usili se nepromitne do vykonu celého tymuckdliv tymové weni pozaduje
individualni dovednosti, je to kolektivni discipinTymové deni gedpoklada nejen diskuzi,
ale opravdovy dialog. Zakladem takového dialogagkledréni riznorodych zajm tak, aby
v zawru bylo mozno tinit jednozn&né rozhodnuti, které bude zastavat cely tym. Jdesp
naslouchani, i némz jednotlivci neprosazuji vlastni nazory. Naopektgmu pi diskuzi,
v ramci které seiedkladaji a obhajuji odliSné nazory a hleda seejepsi moznost, ktera se
tak stane zakladem rozhodnuti pro cely tym. Jalogitak i diskuze jsou pro efektivnéeni

dulezité, avSak jejich sila spiva v jejich synergii.
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1.2.4 Celopodnikové w&eni se
Z&kladni myslenkou dici se organizace je to, Z€emi je dileZzitym faktorem umalujici
organizaci pezit, Ze deni na arovnicinnosti, politiky a strategie musi byt¢domé,
systematické a Zeneno do vSeckinnosti organizace. Aktivnim prvkentigi se organizace
je kazdy zaréstnanec. Aby byl ochoten a schopen se &il€it, musi znat st potencial, byt
ochoten ho zdokonalovat &dét, jak toho docilit. Aktivita jde od & zevnit, Skoleni jsou jiz
jen disledkem jeho fungujici schopnostiituse a jsou pouze jednim zeugphi, jak se dit.
DalSi zpisoby jsou teni se pimo z konkrétnich zkuSenosti, od kalegd jinych firem,
studium knih atd. VSe by &vo sneiovat k jedinému cili: &lat &ci 1épe, ¢i jinak, nez
konkurence. P. M. Senghe (2006) definoval celogamr@ weni velice vystiza: ,V dnesni
dok¥ je jedinou moznou konkurémi vyhodou, kterou firma dwie ziskat, schopnostiuse

rychleji nez konkurencé."
Miller a Steward (1999) definovali &ité charakteristické rysycici se organizace:

e Strategie vz&élavani a podnikové strategie jsou Uzce spjaty.

e Jednotlivci, skupiny a cela organizace se nejendimale také sedi, jak se dit.

e Informani systémy a technika slouzi k podpateni a hraje svou nedilnou s@ist
Vv celé procesudeni.

e Organizace seddone uwci na zaklad prilezitosti a rizik podnikani.

e Jednotlivé systémy jsou vyvazen&zené jako celek.

e Existuji definované procesy prégalavani znalosti.

Jednim z post@jk vytvoreni Wici se organizace, ktery definoval Senghe (19@0ajgiit se
na kolektivniteSeni problérin pouzivat tymové ¢eni a metody odhalujicitiginy problémi.
Cilem k uspchu je pak pstovani firemni kultury situjici k sdileni podnikové kultury, jeji

vize, strategie a firemnich hodnot vSemi 2atnanci.

1.3 Cyklus vzdélavani

Vzdélavaci program by i byt vzdy systematicky v tom, Ze bude konkeetrytvoren,
planovan a realizovan s cilem uspokojit jasiefinované pdaeby. Takové Skoleni (vycvik)
musi byt uskut@ovano lidmi, ktéi védi, jak jej provadt a jeho efekt musi byt vyhodnocen.

Cyklus vza@lavani je tvdenctyifazovym modelem, ktery znazaje obr. 1.

" SENGE, P. M.The fifth discipline2nd rev. editionUSA: Broadway Business, 2006
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A

1. Identifikovat pateby vza&lavani

A 4
2. Navrh vzdlavaci aktivity

metody zaizeni misto instruktdi

v

3. Realizace vzfavaci aktivity

A 4
4. Vyhodnoceni (zgina vazba)

Obr. 1 Cyklus vzdélavani
Zdroj: ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj, 2007

1.3.1 Identifikace potieby vzdlavani
Kazda vzdlavaci aktivita musi byt zaloZena na znalosti tatije poteba provést a ptoJe
zapotebi gesr¢ urcit Ucel tchto aktivit a to je uskutmitelné pouze, kdyz jsou
identifikovany poteby vzeélavani organizace, skupin i jednotlivc Identifikace paieb
vzklavani by se neda zabyvat pouze definovanim rozdilu toho, co liddji a dlaji, a tim,
co by spravé méli znat a byt schopnidat, ale ngéla by se také za#ht na rozpoznavani
a uspokojovani pétb rozvoje — fipravou pracovnik na to, aby byli ochotni a schopni brat

na sebe dalSi povinnosti a odpdmost, aby byli fipraveni na nové pozZzadavky prace.

Jak uz bylo vySe zméno, poteby vzdlavani by ndly byt analyzovany u organizace jako
celku — tedy jako podnikové geby; u skupin — tedy skupinové peby; u jednotlivych
pracovniki — tedy analyzovani individualnich peb. Jak zn&zéuje obr. 2 tyto ii oblasti

jsou vzajema propojeny.
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v v
Podnik Skupina ]‘—'@

Analyza Analyza Prizkum Zkoumani a Analyza Specifikace
podnikovych plani potieby posuzovani role uteni a
plani lidskych vzaglavani vykonu a vzadglavani
zdroja rozvoje

Obr. 2 Analyza potieb vz&lavani
Zdroj: ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj, 2007

Analyza plana_podniku a lidskych zdroju — Rozvojové plany podniku a plany lidskych

zdroji by mely popisovat dovednosti a schopnosti, které budedoucnu pdeba a zarove

by mély definovat péty pracovnik s €mito schopnostmi a dovednostmi.
Pti identifikovani mezer a ptgb podniku si klademe dwtazky:

e Kde jsme a kam s#hujeme (jaka je naSe strategie).

e Jaké mame zatstnance a jaké p@bujeme, abychom splinili obchodni strategii.

NejrozsfergjSi metodou identifikace pib organizace je benchmarking, ktery Spa ve

srovnani vysledk jednotlivych¢asti podniku, nebo také ve srovnani s jinymi firmam

Pruzkum potieby vzdldvani — Je mozné provét rizné pfizkumy, které analyzuji

informace z odliSnych zdrdj nag. ze zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu,esil
rozpoznat podnikové a skupinové imity vzalavani a vycviku. Pro zji8hi poteb
vzaklavani je dobré provét s pracovniky rozhovor. Ten nam poskytne informad¢em, co
se lidé patebuji nadit a zarové pracovnik niZze vyjadit svij vlastni nazor. Rkteri lidé
ovSem neradi vyslovuji své pozadavkyipadre néco kritizuji pred svym natizenym.
Z tohoto divodu je lepSi s lidmi vést diskuzi o jejich praddantifikovat vSechny oblasti, kde

se domnivaji, Ze by se jejich vykon mohl zlepSinpaoi réjakého vzdlavaciho programu.

Kdyz analyzujeme nedostatey vykon a bariéry vieni, klademe sityii otazky. Jako prvni
je otdzka ,MJZE?“, kter4 zkoumd, zda pracovnik ma vSechny pokyniGsgsnému
vykonu. Jestlize ne, provadi se hlubSitgigani. Po jeho sk@eni nebo po odp@di ,ano”
nasleduje druha otazka ,ZNA?“. Touto otazkou sengtézda pracovnik ma viechnyigbiné
znalosti, aby ukol spinil. Jestlize ne, Zjifeme konkrét#, které mu schézi a jakymigopbem
je mize ziskat. B odpowdi ,ano* pokra&ujeme v kladeni dali otazky ,UMI?*, ktera se
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zametuje na identifikaci dovednosti. Je-li odgdv ,ano”, zabyvame se posledni otazkou
.CHCE?". Lze se domnivat, Ze pracovnik, ktery mgiSgmé vSechny podminky, ma
potrebné znalosti a dovednosti k vykonu své praceieatp nepodavacekavané vysledky,
muze mit problém v motivaci nebo s implementaci zstala dovednosti do praxe. Aby se
piiSlo na divod, pr@ pracovnik nedosahuje pozadovanych vykoje zapatebi, aby
nadizeny spolén¢ s podizenym hledali moznosti zlepSeni a to nejlépe pomozhovoru

nebo diskuze.

Zkoumani_a posuzovani_vykonu a rozvoje- Hlavnim zdrojem informaci o pebach

vzklavani a rozvoje jedinc je procesiizeni pracovniho vykonu.iBtup ke vzdlavani
zaloZzeny natizeni pracovniho vykonu se saigdiuje na pipravu program zlepSovani
vykoni, planu osobniho rozvoje a na dohadysmlouvy o vzdlavani, které by v souhrnu

mely poskytovat plartinnosti vzélavani.

Analyza role — Je zakladem pro analyzovani a identifikovani feiot vz&lavani.
Charakteristika roli definuje schopnosti f@itné pro vykonavani tité role (pracovni
pozice). Profil role musi byt pravideélnaktualizovan a zkouman na zakladosazenych
vysledki s vysledky planovanymi. Zaroiwese provadi vylr pracovniki, ktefi se zwdastni
organizovaného vzthvani, aby si doplnili své znalosti nebo zlep&ké dovednosti

v zavislosti na novych poZadavcich své role.

1.3.2 Navrh vzdélavaci aktivity
Na zaklad identifikace pateb vzalavani jiz vime, co bude naitem rozvojové a vatlavaci
aktivity a jaci budou &astnici. Kazdy program v&vani a rozvoje je zapebi navrhovat
individualng, stale rozvijet vPpack, Ze se objevi nové naroky. DalSim krokem je sj&tino

razné poteby do jasé definovanych rozvojovych il

Definovani cili — Mame pesré urcené nedostatky mezi stasnosti a budoucnosti na drovni

podniku, skupiny i jedince. Na zakkadSech ziskanych informaci je nezbytné vymezit, cile
jejichz dosazenim odstranime nedostatek, nebainagisZze se rozvoj bude ubirat Zadoucim
smeérem. Charakter cilefpdukuje zandteni programu # definovani cii mnohdy pouzivame

kontrolni otazky, s nimiz postupujeme od konce olgtiazky mohou mit charaktproé.

e Pro¢ potebujeme vz#élavani obchodnich a komunik@ich dovednosti pro
obchodni zastupce? — ProtoZe dochazi k pokleswejiradoste konkurence.”
e Pro¢ pottebujeme profesionatsiho obchodniho zastupce? — Protoze zakaznik se

nerozhoduje pouze na zakkadproduktu, ale hodnoti celkovou spolupraci
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s podnikem, ktery v prvrifack reprezentuje obchodni zastupce. Praw je ten, kdo
prezentuje a nabizi vyrobky podniku.

e Cile charakterizuji &éco, co musi byt dosaZzeno nebo gplmza u&itych kritérii.
Abychom mohli provagt zpstnou vazbu, musi byt cile tzv. SMART:

e specifické — tedy konkrétni, jasa jednoznéné definované,

e mefitelné — kvantitativy, kvalitativrg z ¢asového nebo pébaniho hlediska,

e dosazitelné — netizeme stanovit cile, o kterych vime, Ze v realu jsesplnitelné,
e realné — ve vztahu k podniku a k podnikovyntiei)

e aso¥ urtené — dosazeni ve stanoveném terminu.
Cile by n¢ly byt formulovany ve spolupraci s liniovymi managépersonalnimi specialisty
a zangstnanci samotnymi. Stanoveni jasformulovanych cil, se kterymi budou vSichni
Ucastnici vzdlavaci akce srozuéni, prispiva k jejich motivaci. Naopak, nebudou-li cile

tréninku vymezeny, nelze ani posoudit, zda trésikikene spinil svij zamer.

Metody vzdélavani — Poté, co si jagnnadefinujeme cile vzthvaciho programu, izeme

pristoupit k vylEru metod vzédlavani. Metody rozvoje vybirdme podle toho, zdagléndhci
program bude realizovan mimo chod (mimo pracevist pouzivané ve formalnich
vzcklavacich kurzech konanych ve wtalvacich z&izenich)¢i za chodu podniku @ vykonu
prace - pouzivané v kazdodenni praxi jako¢astispecialniho vthvaciho programu), zda
se bude jednat ocani ve skupi#, ¢i individualni. Ri vybéru metod se snazime o to, aby
odliSny podil teorie a praktickych zkuSenosti. Brotybér metody vzdlavani zalezi
samozejm¢ vzdy na konkrétnim zagreni tréninku. Chceme-li, aby wvddvani splnilo
definované cile, ne#éh by podil praktického nacviku klesnout pod polavicelkovéhotasu
vzklavaci akce. ¥tSi podil praktickych ceieni pomaha udrzovat lepSi pozorno&sinika
tréninku, posiluje jejich motivaci a ochotu pro &lalzctlavani v budoucnosti. fBdpokladem
uspsneho Skoleni je moznost vyzkouSet si nové postigoiniky a poznatky tzv. na vlastni
kuzi. Vza&lavani, které ndm neumozni ziskat praktické zkusgnmt v modelovém nécviku,
nemiZze @inést pozadovany efekt, ktery by odpovidal pextim, které jsme na tuto
vzklavaci akci vynaloZili. Nedostane-li se z&gsthan@m moznosti vyuZiti novych poznatk
a schopnosti v praxi, je devadesat proc&iito poznatk a schopnosti, které diky vddvani
ziskali, hem ti me¢siar zapomenuto. #klady metod vz&8avani pouzivanych mimo chod

a za chodu podniku uvadi tabulka 2.
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Tabulka 2 Metody vzdlavani

Rizeni druhymi, spole&né S pirevahou sebgizeni, sdm
s druhymi
Mimo chod workshop, modelové situace, samostudium, ifpadové
trénink, outdorové programy, studie, e-learning
Za chodu kowink, mentoring, instruktaz, | pokus, experiment, vyzkouseni
stinovani, pracovni rotace nového pistupu

Zdroj: HORNIK, F.: Rozvoj a vz#lavani pracovnik, 2007

Casovy harmonogram— Poté, co u? mame definované cile, vybrany me®dijastniky

vzaklavani, je dlezité sestavitasovy plan vzélavaci aktivity. Ri tvorbé poradi jednotlivych
aktivit je zapoitebi dbat toho, aby po sbmasledovaly metody stejného charakteru, aby
dochéazelo ke #danicasti, ve kterych jsou aktigsi Castnici a ve kterych lektor. Déle je
vhodné, aby vz#avaci akce byly organizovany spiSe v kratSich ibloca castji.
Argumentem pro je nejen Unava a sniZujici se pamirz@astrénych osob zfisobena
dlouhymi tréninky, ale také moZznost z&mané@ si now ziskané poznatky co néjde

vyzkousSet v praxi fd svych kazdodennich pracovni&hnostech.

1.3.3 Realizace vzdlavaci aktivity

VSeobecnymi pravidly realizace vévacich prograrinjsou:
e soustavné monitorovani kurz aby bylo zarteno, Ze probihaji podle planu

a schvéaleného rozp,

e po ukorgeni vzalavani vyhodnotit jehoifinos a vysledky.

1.3.4 Vyhodnoceni vzdlavaci aktivity (zpétna vazba)
Zpétna vazba o efektivitvzaélavaci aktivity je nejdlezitejSi casti z celého cyklu vathvani.
Provadi se zihodu posouzeni dnnosti dosahnuti planovanych tila zarove, aby se

ukazalo, kde je zapi@bi ndpravy nebo zin, aby vzdlavani bylo jedt Gcinngjsi.

Kazdy pracovnik musié&dét, jaké jsou jeho ukoly a v kterémkoliv okamziku shwnet
piedlozit stav jejich plani. Hodnoceni nesmi mit charakter pouhé kontrolysiWzdy byt
sSpojeno s vyr’nou nazoi, protoze zptna vazba s pdtzenymi manazéroviimasi mnoho
vyznamnych poznatk Pochvala a odéma za splény ukol musi byt neodditelnou sowasti
hodnoceni.

Proces vyhodnoceni wv&dvani definoval Hamblin (1974) jako ,kazdy pokusskat
informace (zptnou vazbu) o &incich ukitého vzalavaciho programu a ocenit hodnotu toho

vzklavani ve swtle této informace”. Vyhodnocovani vytiige dotizent, tj. rozhodovani, zda
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melo dané vzdlavani smysl (fedevsim z hlediska nakla@ @inogi), ¢i nikoliv, a co zlepsit,

aby bylo naklado¥ efektivrjsi®

Urovné vyhodnoceni— Autor Kirkpatrick (1994) dopotwje ¢tyii GUrovré vyhodnocovani

vzklavani. Jeieba postupovat po jednotlivych krocich az po nejvys Urové podniku,

protoZe dosahovani kvantitativnich a kvalitativnégli na této nejvyssi trovni je to, o co jde

piedevsim.

1)

2)

3)

4)

Hodnoceni reakct Na této Urovni se posuzuji postojeastniki na toto vzdlavani.

Zkoumaji se jejich reakce na zazitky z procesuéhama@ni, zji¥uje se, co si mysli
0 uzitetnosti, o jednotlivych fazich vyuky a lektorovi, by do vyuky z#adili a co jim
naopak nevyhovovalo. Jsou-li reakce kladné, impteawe ziskanych znalosti
a dovednosti do praxe je vice prgwddobna. Nejpouzivajsi metodou pro
vyhodnoceni reakci je dotaznik spokojenosti poirtkén OvSem mzZeme také pouZzit
metodu rozhovoru s absolventy tréninku. Tentéspb je sice natméjSi nacas, ale
poskytne ndm okamzitougudstavu, zdadastnici aplikuji do praxe naené ci.

Hodnoceni poznaik— Na této Urovni nabyvame informace o tom, do jay&e byly

splreny stanovené cile vZthvani. Je zapegbi urit, kolik znalosti a dovednosti si
Gcastnici osvojili nebo zlepSili a do jaké miry se énity jejich postoje k préaci.
Vhodnym nastrojem pro vyhodnocovani na této Urgsmi testy ped a po vz8avaci
aktivité, dotazniky a rozhovory. Vyhodnocovani na této arge jednodussi, pokud
jsou jasna vychodiska aktualnich znalosti a dovstingastniki, protoZze se hodnoti
praw ziskavani &chto znalosti a dovednosti. Proto je vhodné pop#d a po
vzklavaci aktivit téZ sebehodnocentastniki, pisemné nebo praktickéstovani.

Hodnoceni chovanrt Na této arovni se hodnoti, do jaké miry se paatavtastniki na

pracovis¢ zmenilo jejich chovani. Jei¢ba zodpo¥dét otdazku nakolik Gastnici

vzklavani pouZzivaji nay ziskané znalosti, dovednost a postdjevgkonu své prace.
Ptikladem mohou byt zémy v chovani ve vztahu k zakazfifk, spolupracovnikm

apod. Nesmime ale zapomenout na to, &estinikim musime poskytnoutéfaky c¢as,

aby mohli své chovanitppraci znenit. Tyto znény mohou byt naslegrhodnoceny jak
nadizenym, tak i samotnymi zaistnanci.

Hodnoceni vysledk— Méfeni dopadu do realné vykonnosti. Jedna se o pdsledvei

v procesu hodnoceni a je vychodiskem pro posouz#os@Esnosti vzdlavani

Z hlediska jeho naklad Zamerem je vyjadit piidanou hodnotu prograimvzdlavani,

8 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdrdgj. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007
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tedy jak gispély k zvySeni vykonu organizace oproti jehieg@eSlé Urovni. Hodnoceni
musi byt zaloZzeno na zkoumanie@ vza@lavanim a po &m a musi uit oblasti,

v jakych doslo ke zlepSeni, jako je mapriristek prodeje, zvySeni produktivity nebo
zvysSeni spokojenosti zakazidjksnizeni naklad rastu podilu na trhu apod¥iBtupy k
vyhodnocovéani na této Urovni mohou byt struktur@awzhovory s vrcholovym
managementem, pouziti vhodného modeéigeni kvality (EFQM), nebo vyuziti
kontrolnich skupin a procésmanagementu kvality. Jde v podstat vyuZiti princig
benchmarkingu jako procesu porovnavani i@pisobovani nejlepSich fistupi k

vyhodnocovani vzgavani z vnitniho i z vrgjSiho prostedi podniku.

Nastroje_vyhodnoceni- Volba metod r&eni je provadna jiz ve fazi navrhu vadavaci

aktivity. Vyber je podmign naplnim jednoduchych pozadavk

1)

e Musi byt umoZano sledovat rozdil mezi vstupem a vystupem.
e Nejsou-li k dispozici udaje na vstupu, musi bytaeého charakteru, aby byl mozny
benchmarking.

¢ Vyhodnoceni bude obsahovat subjektivni i objektiveitody ngieni.

Hodnoceni pomoci névratnosti investic dodadani — Vyznamnou metodou dokazu-

jici, Zze vzdlavaci programy se vyplaceji, jeé&keni navratnosti investic, ktera se
vypccita jako:

Prinos ze vzdavani (v KK) — Naklady na vzdavani (v K)

X 10(

Néaklady na vzdlavani v (K)

Kerns a Miller (1997) se domnivaji, Ze tento typremi je uzitény pouze pro hodnoceni

celkového uzitku vz&lavani.

2)

3)

Hodnoceni metodou 360 Tzv. hodnoceni v ramci celého okruhu lidi, s idimanazér

spolupracuje. Nadkzeni, kolegové i paizeni tak mohou spale¢ vyjadit nazor na
praci manazéra, na jeho chovani a jednani. OtagRyvazby jsou zacileny na pokrok
od doby zahajeni vycvikti rozvojového programu. Pro uplé&tri hodnoceni metodou
360° je nutné mit vytveny fungujici kompetami model a definované vzory chovani.
Hodnoceni fluktuace zaistnana — Index fluktuace je po#én mezi p&tem pracovnii,

ktefi odesli z organizace, aymérnym patem zangstnand vztazenych k witému
c¢asovemu obdobi (&sic, rok). Tento index fize byt také jeden z nastipjpomoci

kterého podnik ize hodnotit pinos vz@lavani. Neb6 tento index je zfnou vazbou
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k tomu, jak podnik dba o rozvoj svych pracowuhilprohlubovani a zvySovani jejich
kvalifikace. Tento nastroj ovSem néaeme brat jako dité dogma, nekdi vysoké
procento tohoto indexu nemusi znamenat, Ze systéltéwvani je neefektivni, ale e

jej zpasobovat i jiné faktory (nap nespokojenost s platovym ohodnocenim, vztahy na
pracovisti, pracovni doba, pracovni podminky ap&igdto je patba tento hodnotici

nastroj kombinovat i s jinymi metodami hodnoceaahrnutim vice kritérii.

pocet odeslych zagstnand

Mira fluktuace = * 100
@ patet zangstnand

Mezi kritéria, pomoci kterychifnosy vzélavani mizeme ngfit jsou:

Ziskani certifikatu, ogdceni ; Hodnoceni nadzenym, spolupracovniky; Vysledky auditu;
PInéni harmonogramu; &t obratu trzeb; Spokojenost zakaznikodrzovani stanovenych
termini;; Redukce miry oprav, chybovosti; Redukéesfasi; Mér¢ pracovnich Uragz

Snizeni procenta stiZznosti atd.
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2. Rozvoj lidskych zdroju

Mluvime-li o rozvoji lidskych zdraj, je nutné divat se na tuto problematiku
z dlouhodobjsiho hlediska. Jak jiz definoval Hall (1984): Pstrategicky rozvoj lidskych
zdroji je poteba identifikace nezbytnych dovednosti, aktivnffeeni @eni a vzdlavani
v dlouhodobém horizontu, vztahujici se k formula¥godnikové a podnikatelské strategii.
Jiny nazor nabidl Walton (1999), ktefika: ,Strategicky rozvoj lidskych zdréjznamena
takové zavathi, vyazovani, modifikovanifizeni a uswriiovani proces, které vSechny
jedince i tymy vybavuje dovednostmi, znalostmi leoeostmi, které pegbuji, aby byl

schopni plnit socasné i budouci ukoly pozadované organizati.”

2.1 Strategie rozvoje organizace a jedince

Rozvoj lidskych zdraj musi vychazet z vize a celkové strategie podniRtedstavuje
rozsahly a dlouhodoby pohled na to, jak politika praxe rozvoje lidskych zdnbjmize
pomoci k uskuténéni podnikovych strategii a éilHlavnim zamrem rozvoje lidskych zdréj
je zvysit schopnost pracovrik souladu sigswdcenim, Ze pray oni zanm¢stnanci podniku
jsou hlavnim zdrojem konkuréni vyhody. Rozvoj organizace a jejich pracovnilede ke
zvySovani vykonnosti celého podniku. Nelze se ooeat jen na jednu danodw a dalSim
newnovat pozornost. Pro organiza rozvoj je nutné za#tit se na zréanu fungovani celé
organizace, tak i jejichasti. Jako jsou tymy, odeni, divize, pro které je typicka spote
prace na konkrétnich problémech. Jeiglmd podnitit individualni tiovost a iniciativu

s hlavnim cilem dosazeni synergie.

Pri definovani strategického rozvoje lidskych zdrge zapoitebi uplatiovat diferencuijici
pristup, jehoz podstatou je vyiemi kritérii, podle kterych se navrhuje rozvojovarp Tento
plan by ngl jak co nejvice vyhovovat pfgbam organizace, tak-i zohfexat odliSné pdgeby
kazdého jedince. itkladem diferencujiciho ffstupu je strategice maximalni a minimalni

lat’ky.

Strategie minimélni latky — Fi této strategii je #Inovana pozornostiedevsimdm osobam,

které maji problém se sgimim zakladni Urowstandardu.

Strategie_maximalni_la’ky — Tato strategie se z&rmje na ty nejlepsi pracovniky, kie

zdolavaji pomysiné ,k&ky" — tedy maji nadpmeérné plréni standard (vykoni) organizace.

® ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdrdgj. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007
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Strategie_obou_lakk — Neba prvni dva piklady jsou do jisté miry extrémy, zpravidla

dochazi k jejich vzajemné kombinaci. Strategie madni la’ky je uplatiovana pedevsim
u nekltovych Iidi, zatimco strategie maximalnithg byva uplatovana u kkovych

pracovnik.

Uplatréni diferencujiciho fistupu znézatuje obr. 3. Toto schéma nadm zobrazuje plan
rozvoje v zavislosti na Klovosti pozice a jednotlivce. Kibvost jednotlivych pozic se &uje

na zaklad hodnototvornéhorettzce nebo pdané hodnoty. Zda je pracovnik ddivou
osobnosti pro podnik se posuzuje zpravidla na dékladnoceni zasstnance. Obvykle je ve
firmé 30 — 40 % kiovych pozic. Kléovych lidi na kléovych pozicich je fiblizné 20 — 30 %.
Zalezi samazjme na typu organizace. Wahto osob se zpravidl&iptupuje k posileni jejich
kvalit. Je s nimi p&itano do budoucna, a proto na jejich rozvoj byvéaxilla vynakladan
nej\wtsi objem finadnich prostedki. Na zaklad diferencujiciho fistupu Ize hospodag

a efektivréji zachazet nejen s finanimi prostedky, ale-i vytvéet motiva&ni prostedi pro
rozvoj osobnosti a vthnosti. V obrazku jsou také vyobrazeny Sipky. Thamkterizuji

zadouci nasgrovani vzdlavacimi aktivitami.

30-40 %
A
yall N
Klicova Ak éni plan Rozvojovy plan
pozice (odstragni nedostatk) (posileni kvalit)
- Vzdélavani jus-in-time - Zakazkovy rozvoj

- Vedeni projekt
- Plan nastupnictvi

10 %

20-30 % > 70 %

20 % 40-50 %

PovelovéFizen Agent zmeny
- Talenti a neformalni autority
Neklicova - Zatlereéni do projekd
X - Standardizované kurzy
pozice - Vzdglavani jako benefit. }

- Skolenf ze zakol

Neklicovy ¢lovek Klicovy ¢lovek
Obr. 3 Uplatnéni diferencujiciho pFistupu
Zdroj: ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj, 2007.
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2.2 Personalni a socialni rozvoj pracovnii

Rozvoj je souhrn aktivit zacilenych na zvySovanolwsgho potencialu jedince. a1 by
piedstavovat trvaly proces probihajici po cely akti¥ivot ¢lovéka zahrnujici pibézné

vzdélavani, fist a znénu.

Cim lépe vedeni podniku motivuje své pracovnik§ira lepsi podminky vyt pro rozvoj
jejich znalostniho potencialu, tinkti ma Sanci, Ze se budou v &asnych podminkach krize
a zn&né konkurence chovat proaktiunTo spdiva v pedvidani a vyuzivani novych
piilezitosti, inovaci procés vedoucich ke kvali#)Simu uspokojovani pteb zakaznik
a snaze o zvySovantigané hodnoty produktspol€&nosti. Jak uvadi J. Bart8k,Toto Usili
se opira o uchovavani, generovani, rozvijeni a ktieai vyuzivani znalosti. Ma svou logiku,
kterd vychazi z aplikace klasického paretovskélwigla. Znalostni pracovnici jsou schopni
s 20 % vynaloZené energidamaset firng 80 % zisku, coz je cesta k podnikatelskémeoinsp

Opakem pak mohou byt organizace, které vynalo% 8dergie na ziskani 20 % zisku."

2.2.1 Personalni rozvoj
Timto ozn&enim povaZzujeme formovani pracovnich schopnostiégmance, pomoci
zvySovani kvalifikace a to diky v&vacich prograrina nabyvani novych zkuSenosticPé
odborny rozvoj zawstnance definuje i zakonik pratektery fika: ,Zanestnavatel péuje

o odborny rozvoj zagstnane:.. P&e o odborny rozvoj zafstnane: zahrnuje zejména

e zaSkoleni a zaweni,
e odbornou praxi absolvengkol,
e prohlubovani kvalifikace,

e zvySovani kvalifikace.

Je ovSem v zajmu kazdého zsmtmavatele p@vat o zvySovani kvalifikace a vddnosti
svych zamistnand. Vzdklavanim a vytvéenim podminek pro dalSi rozvoj zésinavatel
pozitivré ovliviiuje znalostni potencial svého podniku. Politikaspealniho rozvoje je Uzce
spjata se strankotizeni lidskych zdrdaj, kter4 se vztahuje k investovani do lidi a roaiije
pracovniho kapitalu podniku. Jednim z hlavnichi ¢ikzeni lidskych zdrdj je vytvaeni
takového prosedi, ve kterem bude mozno realizovat skryty potdrmangstnand, zvysi se
jejich motivace, spokojenost a zajisti loajalitadtezitostem celého podniku a zssmavateli.

Proces rozvijeni lidi v s@bzahrnuje procesy, aktivity a vztalami, vz&lavani a rozvoj.

YBARTAK J.: Vzcklavani ve firng, 2007.
* Odborny rozvoj zarstnance definuje § 227 — 230 zékoniku prace. Z&ka62/2006 Sb.
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Vysledkem pro podnik by nasledinméla plynout zvySend efektivhost a udrzitelnost

organizace. Vfpak jednotlivych pracovnik jsou vysledkem zvySend schopnost,

vzdélanost a pizpasobivost. Jde o rozhodujici podnikovy proces paarijvjak v ziskovych,

tak neziskovych organizacich. Jednotlivé slozkywaje lidskych zdraj znazotiuje obr. 4.

Rozvoj lidskych zdroji

|

Uceni
probihajici v
organizaci
A

L v
Rizeni
znalosti
A
v
Ucici se
organizace

. Mentoring

!

v

!

l

» Individualni— Spravna skladb&— Odborné ——> Rozvoj
manazél

vzaklavani
a rozvoj

» Samostatné
uceni

vzadelavani
A A

» E-learning

vzadélavani

Vzdélavani nag.
pracovisti

Vzdglavani mimo

pracovist ..

A

» Koucovani

A

A

Obr. 4 Slozky rozvoje lidskych zdroj
Zdroj: ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj, 2007.

Planovani rozvoje neni jen o identifikaci feii vza&lavani a o vhodnych vzthvacich

aktivitach slouzicich k zvySeni odbornosti, kvalifikace. Poteby rozvoje mohou byt

uskuté€novany pomoci mnohé&nnosti a vzédlavaci aktivity mohou fedstavovat pouzé&ast

plani rozvoje. Mezi dalSi rozvojové aktivityimeme zeadit nap.:

e praci na projektech,

e kowovani jinych lidi,

e zapojeni se do jinych oblasti prace,

e prijeti role vzoru (mentora),

e distartni vzclavani,

e powieni zvlastnim ukolem,

¢ podileni se na formulovani politiky organizace.

2.2.2 Socialni rozvoj

Pod terminem socialni rozvoj rozumime d@pat podniku, které se orientuje také k rozvoiji

zanestnand v oblasti socialni. Tento terminia@eme do jisty miry za#mit s pojmem pé&e

0 zantstnance. V ramci socialniho rozvoje se podniky &afh na zajis¢ni spravnych

29



pracovnich podminek, bezpmsti prace, ochrany zdravi pracovihikyuziti volnéhocasu,
bydleni apod. Z&alezi sami@gm¢ na velikosti podniku a na jeho postoji ke svym
zanestnaném. P&e o zamistnance se zpravidla promita i do charakteru pashéikultury,
kdy jsou definovany uita pravidla a normy jednani. K zakladnim fakior implementace
podnikové kultury pat informani otewenost, jak vnini tak i vrejSi a také osobnitiklad
manazei. Prikladem niZze byt i prostd komunikace vedoucich pracown#ge svymi
podizenymi a vytvéeni dobrych vztalh na pracovisti. Zaji®vani socialni p&e
zanestnan@m je spjato se zjivanim a diferencovanim geb jednotlivéi. Neba' kazdy

zamestnanec je jedir@y i svymi potebami.

2.3 Rizeni pracovniho vykonu a rozvoj zarstnanai

Rizeni pracovniho vykonu je planovany proces, jehia@ni sodasti jsou: dohoda, &enti,
zpétna vazba a dialog. &feni se tyka zji®vani vystug v podolé odvedeného vykonu
s planovanymi (&ekavanymi) cili. Cile mohou byt definovany pomotansiard, noremgi
jingch metitek. Rizeni pracovniho vykonu je zakladéano na zlepSopéacovnino vykonu
a na planovani osobniho rozvoje kazdého&samance. Je to trvaly a flexibilni proces, ktery
vede k tomu, Ze manaZe jimi vedeni lidé jsou partnery v ramci systérktery definuje, jak
by meli za &elem dosazeni Z&doucich vysledpoleéné co nejlépe pracovatRizeni
pracovniho vykonu se zatuje na planovani a zlepSovani budouciho pracovuitkonu.
Pracuje jako trvaly a evalni proces, v&mz se postupemiasu pracovni vykon zlepSuje.
Poskytuje podklad pro pravidelny dialog mezi mamazezandstnanci o paebach vykonu
a rozvoje. Tyka seipvazrt individualniho vykonu, ale Ize jej aplikovat i ptgmy. Cyklus

fizeni pracovniho vykonu znaaoie obr. 5.

Dohody o pracovnim
vykonu a rozvoji

Zkoumani a posuzovani Rizeni pracovniho
pracovniho vykonu [ vykonu kEhem roku

Obr. 5 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdgj, 2007
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Dohody o rozvoji — Ri navrhu dohody je zapi@bi pamatovat na to, Ze rozvoj neni jen

trénink, nendlo by tedy dojit jen k fidéleni Skoleni dle katalogu védvacich akci. Mezi
vhodné postupy ip definovani dohody je, Ze dohoda formuluje rozwejocile, oblasti

a odpovida prdje zapotebi rozvoje (nap: Cilem rozvoje je posileni orientace na zakaznika
za (telem zvySeni procenta loajalnich zakaahiloohody musi také uplkadvat diferenciélni
pristup k jednotlivéam. Postup, kdy kazdy dostava stgjje zn&né¢ nevhodny. V posledni
doke se stalecastji uplatiuje strategie maximalni tlay. Tedy, ten kdo dosahne lepSiho
hodnoceni, ziskava i vice moznosti k rozvoji. Bifesiace nemusi byt vyuZivana pouze
vV p&tu rozvojovych aktivit, ale i v jejich druhu. Ti pépe hodnoceni budou igzovani do
projekti, powrovani specialnimi dkoly, zatimco gmérni zangstnanci mohou absolvovat
vicero vzd@lavacich prograiin Dohody o rozvoji musi byt systematické a v jetlmpth
aktivitach propojené. Dalefigkoncipovani rozvoje musime mit na pamozvoj jednotliva,
tak i celého tymu, ktery neni jen pouhym &am dohod o rozvoji jednotlivych pracoviik
Je zapdebi provazat rozvoj skupiny s rozvojem individuainiSamotny individuéini rozvoj
taktéZ musi byt propojeny v sledcitych aktivit, kdy na kazdy trénink musi navazodatsi

kroky, aby bylo dosaZeno @itozvojového planu.

Rizeni pracovniho vykonu hem roku — Je to nefetrzity proces, formulujici spraviici

postupy, udavani sfru, pozorovani a #teni vykonu a konani tomu odpovidajicich krok
Aby se zajistilo vybudovani a udrZovani kultutigeni pracovniho vykonu, musi byt toto
fizeni aktivRk podporovano a povzbuzovano vrcholovym managemeritéary musi jash
dat najevo, Ze je poklada zalezité prostedky k trvalé usgsnosti podniku. Vyznamné je, ze
slovni podpordizeni pracovniho vykonu musi byitgoninou na realitw&ina lidmi, ktefi maji

pravomoc a odpadnost za fungovani podniku.

Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu- Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu

by se ndlo opirat o skutény pracovni vykon pracovnika. Musi by&ity a musi poskytnout
manazeim a pracovnikm, aby nasli spot@ou fe¢ o tom, jak v budoucnu pracovni vykon
zlepSit a jakieSit problémy s pknim norem. Draz se klade na identifikovani peb
vzklavani pro paeby pravidelného, trvalého rozvoje, nebo pragoy ukitého zdokonaleni
pracovniho vykonu. Kritéria pro posuzovani pracbenvykonu mohou mit kvantitativni

nebo kvalitativni charakter. Mezi tyto kritériarjeoZzno z&adit:

e dosazené vysledky v porovnani s planovanymi cili,
e kazdodenni efektivnost,

e produktivita prace,
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e chovani a jednani pracovniké praci,
e odborna zpsobilost pracovnika,

e kvalita odvedené préace,

e piinos pro skupinu,

e piinos pro zakaznika,

o flexibilita,

e VyuZiti pracovnih@asu.

Egan (1995) Kizeni pracovniho vykonu zastava nazor, Z&ima pracovnik chce utité
fizeni udavajici s#m, svobodu, aby mohliahat svou praci a byli povzbuzovani, nikoliv
kontrolovani. Podle Egana by systétizeni pracovniho vykonu &h vyuZivat systému
kontroly jen vyjimeng. ReSenim je udlat z rgj systém rozvoje zaloZzeného na spolupraci, a to
dvéma zpisoby. Za prve, cely procéfzeni pracovniho vykonu — kdovani, zgtna vazba,

a pozorovani pracovniho vykonu — byglnpovzbuzovat k rozvoji. Za druhé, kdyz se
manazé a ¢lenové tymu ptaji, co museji byt schopglad, aby udlali vice a aby to ugali
lépe,¢imZ se posouvaji ke strategickému rozvRjizeni pracovniho vykonu iieme shrnout
do rekolika podstatnych bad

e Je poteba, aby liniovi manafepovazovalitizeni pracovniho vykonu za uZitey
zpasob kiizeni jejich tynfi nez za #jakou povinnost.

e Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje kowani, vedeni, motivovani a odtovani
spolupracovnii s cilem uvolnit potencial a zlepsit tak vykon cet§anizace.

e Je poteba zaniit se na hodnoty a chovani ve stejnéanj@ko na cile podniku.

e Je zaloZeno naipatych a akceptovanych zasadach, ale fungujeldiexi.

e Spoleny proces zaloZeny na dialogu manazera a jehtizeho.

e Pravidelné zkoumé&ni a posuzovani pracovniho vykaenednim nebo vice

formalnimi setkanimi manaZzéra a jeho tymu.

2.3.1 Rozvojovy plan zanéstnance
Rozvojovy plan je zakladni metodou planovani kgriéRozvojovy plan navazuje na
hodnoceni pracovnik kde natizeny (hodnotitel) spolu s ptidenym (hodnocenym) dogp
k doho& o rozvoji. V takovémto planu se definuje, jakyabevojovych cii a v jakych
oblastech by je i pracovnik dosahnout. Nasledny rozvoj kariéry pakte probihatiemi

smery: postupem v hierarchii, ziskanim dalSi odbornast prohloubenim odbornosti.

.....
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v kapitole 2.3. Rozvojovy plan zastnance je saudsti dohody o pracovnim vykonu
a rozvoji. Dohoda charakterizuje nejen co se od@maika @ekava, ale takéika, jaké
pomoci se mu dostane od jeho fiadného (manazera). Tato dohoda vyplyva z analyzy
pozadavk na profil role (pracovniho mista). Profily roli jeoteba aktualizovat vzdy,
vyskytnou-li se nové pozadavky na pracovni mistide,dteré charakterizuji dohodkikaji,
¢eho se musi dosahnout, nebo co musi bygsplnTakto stanovené cile jsou podkladem pro

pozcEjSi fizeni a posuzovani pracovniho vykonu.

Plan rozvoje zagstnance mize byt zamen na rozvoj pracovniho vykonu nebo rozvoj
osobnosti. Mluvime-li o planu rozvoje pracovnihokegu, mdme na mysli definovani
piesnych cil, standard a norem, kterych by & pracovnik dosadhnout. Stanovuji se také
klicova hlediska prace, kterym musi byinevana dostat®a pozornost. Hlavnim uUkolem
manazera je zajistit, aby stanovené cile, nokmtandardy byly pracovnikem spr&vn
pochopeny. Row¥ musi byt pedem definovano, jak bude vykorgian, posuzovan a jaké
diukazy budou pouzity k stanoveni ar@vschopnosti. Vipad planu osobniho rozvoje
zanestnance zastujeme pozornost na plan wévacich aktivit, za ktery jsou pracovnici
odpowdni. Plan rozvoje zaznamenava dohodnuté akceéean zlepSeni pracovniho vykonu
a rozvoje znalosti, dovednosti a schopnosti. Bar&ien na rozvoj pdeb vyuzivanych
souwasné praci kazdého pracovnika. Na zlepSeni schbpndg®navani této prace, ale také
umoziuje pracovnikim prevzit SirSi odpoddnost a rozgit své schopnosti, tak aby mohli
vykonavat SirSi role. Ddk stanoveny plan takiippiva k naplani politiky soustavného
rozvoje organizace. Takovato politika gp@ v geswdceni, Zze kazdy je schopen se &tau
vice a pi vykonu své role pracovat lépe. Plan takisgiva ke zvySeni potencigjedinai pro

to, aby mohli vykonavat prace a pracovni funkceyssich urovnich.

V ramci rozvojového planu se takéabeme setkat s navrhem dalSi kariéry pracovnika.
Ustredni pozici méa rozvojovy plan, kterym prochéazi &ova draha, na jejiz trase mohou byt
plany zastupitelnosti af@devsim plan nastupnictvi. Xegted samotnym posunem v kagé

k zodpowdrejSi pozici mize ovSem fjit plan rotace. Kariérové drahy jsou vhodnym
nastrojem, nabizeji-li jednoducha pravidla postupuvice variantieSeni. Najiklad

v nekterych firmach mohou byt definovana pravidla, Zestdt se dal v hierarchii v daném
odctleni, je mozné postoupit jerigs jinou pozici v jiném oddeni. Tato tzv. ,pestupni
pozice” ma i vyhody. Témi jsou testovani za chodu, zvySena rozmanitosteoe interni

mobilita. Nevyhodou je pak del&s pro pohyb za#éstnance nahoru v hierarchii podniku.
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2.3.2 Rozvoj a motivace zamistnanai

Vzdélavani dosplych se nikdy nemohlo spolehnout na to, Ze budeqwa s nernnymi

a jasr vymezenymi skupinamidastniki. Je zapdtbi upravovat cile, obsah a metody prace
podle aktualnich poZzadaiwkna dané pracovni misto. Kazdy druh &tadani dosplych méa
svou tzv. klientelu, kterou se snazi respektov@jieh specifikacich. Motivy pro rozvoj
jednotlivych skupin zagstnand@ jsou rozdilné. Mezi prvni odliSnosti v motivacd&lSimu
rozvoji pati bezesporu &k pracovnik. Dale mizeme rozvoj zadstnand rozliSovat podle
socioekonomického statusu, ziskanéhogié&d, pohlavi a Zivotnich okolnosti (rodinny stav,
pocet diti, misto bydleni). Mladsi lidé jsou z&reni spiSe na prakticky uzitek a motivaci je
pro re usgEch v jejich profesi. Jsou vice flexib#j$i a ochotni oktovat i ¢ast svého volného
¢asu. Naopak u starSich lidi se vice projevuje macBvspojena s travenim volnébtasu.

S vySSim ¥kem a socialnim postavenim dochazi k &&mi se na uspokojovani vyssSich

potteb (Maslowova pyramida peb).

Pfinosem zarstnand starSich 50 let je zejména jejich zkuSenost alibajk zanéstnavateli,
Gcta k vysledltim vlastni i cizi prace a schopnost leccostobat v zajmu spolaé \&ci.
Naopak nevyhodou je jejich maléizpisobivost a nizsi pracovni tempo. S rostoucékem
se také ozyvaji zdravotni problémylaveék uz je mén ochotny déle se rozvijet pripadré

vzklavat. Nejhorsi situace je pak mezi lidmi tohotsw, ktefi maji nizsi vzdlani.

Pro potebu rozvoje osobnosti je zapeli, aby jedinec byl motivovan a sam seskchtle
rozvijet. Samotnou motivaciiieme nazvat procesem, ktery méjsadroj ve vnitni a vrgjSi
situaci kazdé osoby. VEi podnEty mohou c¢lovéka stimulovat, avSak nemusi dojit
k motivaci. Motivace vychazi z viiiti charakteristiky osobnostélovéka, z v¥domych

i newdomych pohnutek, které dokazou jedingengt k urcitému jednanii chovani a dava
jeho ¢innostem smysl. Tzv. viiti hybné sily jedince orientufiinnosti ugitym smérem,
aktivizuji ho a aktivitu udrzuji. Kazdylovek je jedin€ny, a proto jsou i peeby kazdého
Zz nas jedinéné. Uspokojovaniéthto poteb jedince motivuje, a takto motivace funguije,
vystihne-li vnigni poteby ¢lovéka. Pomoci stimulace, kteraigobi na psychikwloveka

z vrejSku, dochazi k witym zmenam cinnosti ¢lovéka prostednictvim motivace. Stimulace
jsou aktivni vijSi zasahy vedouci ke zm psychickych proces ¢loveka, obzvladt
motivace. Mezi z&kladni zdroje motivaizime:
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Potfeby— znamenaji Wity stav nedostatku. Zakladem lidské aktivity jgolsojovani pateb.
Jiz A. Maslow definoval 5 skupin pet, které sadil do hierarchického systému, tj. od
nejnizsich po nejvySsi peby (tzv. Maslowova pyramida Feb)?

Navyky — jedna se o opakovany tgmb jednani a chovarioveéka v ukitych situacich.
Clovek jedna automaticky a situace, které se opakujbizeji ke konani jiz vyzkousenym,
osvojenym zpsobem.

Zajmy — zjednoduSen je miZzeme definovat jako zdroje a produkty poznawvé&nnosti.

Predstavuji stalé zafreni ¢lovéka na uéitou oblast pedneta ¢i skutenosti. Zajmy

jednotlivce motivuiji, jsou spojeny s jeho touhougmznani.

Hodnoty a hodnotové orientace jako hodnota vstupuje vZdyceo objektivré i subjektivré

potrebné, ®co, ¢eho si jednotlivec vazi, co oviivje jeho zfisoby, cile a jednani. Hodnota je
ozna&enim jedinénosti, dilezitosti ukité jakosti gednttu, jevi. Kazdy z nas sidhem svého
Zivota vytv&i hodnotovy systém (typ teoreticky, ekonomickyeésky, socialni, politicky,
naboZensky), ktery ovlituje jeho jednani.

Idedly — ideadlem rozumime nazorovouegstavu &¢eho subjektivé Zadouciho, pozitivh
hodnoceného a o co jedinec usiluje. Idealy se maykat iznych skuténosti. Mohou byt

utvaeny pisobenim autorit, mohou mit povahu Zivotnicli gdk osobnich, tak i pracovnich.

Vzhledem k pestré Skale motivace a kecméamotiv&ni diverzigé pracovnik je vhodné
motivatni pole spravé strukturovat, a to podle zateni na vysledky @cnou stranku, ukoly,
cile cesty), nebo na vztahy (procesi stranku, tdsty k ciim). Podle faktoru vztahy maji
lidé sklony riskovat, fijimat vyzvu, tj. brat na sebe riziko, nebo 8ilmyhledavat bezpg
a jistotu. Kombinaci vSechédhto faktofi jsou ugeny zékladni typy motivmiho zaloZeni

¢lovéka (obr. 6), které je dobré znat pro sprakizéni vykonu a rozvoje pracoviiik

12 Maslowova pyramida pieb: Fyziologické pdgeby; Poteby jistoty a bezpd; SounaleZitost; Pigby uznani a
ocereni; Seberealizace.
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RIZIEA

Podmatiovatelé Ohjevovatelé
potfeba wngigiho potfeba vitfndho
(spolefenského (itndividudlndo)

sebeprosazend seheprosazeni
CESTY CILE
Slad’ovatelé Zprestiovaiele
potfeba wngigiho potfeba vitfndho
(spoledenského) (itndividudlndo)
zakotven zakotven
JISTOTY

Obr. 6 Typy motivaéniho zalozeni€lovéka
Zdroj: DUCHON, B. SAFRANKOVA, J.: Management, Integrace tvrdgchikkych prvk fizeni, 2008.

Podmaiovatelé— jsou ochotni riskovat, ale orientuji se na psyc&ladou draz na zfisob

dosazeni cile a je pra miilezité kolektivni sebeprosazeni. Radi pracuji mljdadi ziskavaji
a uplatuji vliv na ostatni lidi a vitaji zavislost okolarsols. Byvaji radi stedem pozornosti
acasto jsou turci zdbavy. Lidé jsou proénvyznamejSi nez vysledky prace. Nemaji radi
kontrolu ani kritiku. Jsou schopni vysokého naséazewSem pi vystaveni zaiZze se ji snazi
pievest na druhé osoby. Podinaatele motivuje zirazréni jeho role a demotivuje nezajem

o jeho osobu.

Objevovatelé— propojuji skon k riskovani s febou dosahovat vysledky. Jsou sedoewni,
schopni a dale reaguji na zemy, vyhledavaji filezitosti k testovani vlastnich schopnosti
a maji radi velké naroky. Je pr& tezké pisobit v podizeném postaveni, nejrgdsi veli
sami. V disledku svého za#eni na vysledky si wdomuji, Ze jsou Usi8ni, a pochvalu
nepotebuji jako pouhou informaci. Kritiku na svou pré@maji radi, i kdyZ je opra¥na,
povazuji ji za zbytnou, neb6 si jsou sami &omi, Ze nedosahli dobrého vysledkui P
motivaci objevovatél je dilezité zdiraznit prvek vyzvy pro dosazeni cile a naopak jako

demotivujici vnimaji gliSnou kontrolu.

Slad’ovatelé — jsou zna&n¢ ovliviiovani potebou spoléenského zakotveni. Maji vysokou
potrebu jistoty s upednostiovanim lidskych vztahn Usiluji o stalost, bezgaost a dokonalost
prosteni, ve kterém se pohybuji. Umi naslouchat drulgajimat se o jejich problémy a radi
pomahaji. Se skupinou podiwvateli maji spolénou orientaci na lidi. Stéovateim jde
ovSem o stélost a dobré fungovani tymu, zatimcomaddvatelim o sebeprosazeni.
Slal’ovatelé motivuje interakce s ostatnimi lidmi a démge nedostatek socialni interakce.
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Zpresiovatelé — maji radi jistotu, ale vysledky jsou pré dulezitéjSi nez vztahy. Jsou to

lidé, ktai davaji gednost kvalitni organizaci prace, maji rddidmek v praci i v osobnim
Zivote. O¢ekavaji jasné instrukce od svych tiadnych pro spravné gini ukok. Uvazuji
racional, pokud mozno bez emoci, ceni si pochvaly, aleikiritberou velmi vaza

Motivovat je lze pesré zadanymi instrukcemi, jak maji své ukoly pinit.

Pfi nastolovani pravidel motivace je zafadti brat v Gvahu, Ze do motivace lidi se promitaji
vngjSi vlivy, avSak jejich psobeni je omezené. Jako stimulyispbi skuténé pracovni
podminky, dobré vztahy se spolupracovniky, w@hitst prace, materialni od#fovani,
prosperita a dobré jméno podniku. VSeobecné uzpdsobi ve vSech okolnostech, ovSem
motivem ke zvySeni loajality s podnikem se stavaodzukité vySe materialniho zajiti.
Mnoho manazéru se domniva, Ze jedinou motivacigura&a jsou pra¥ penize. Mzda ma
zajisté znany vyznam, ale motivai stimul v podob zvySeni plai nebo odmin motivuje
¢lovéka @iblizné 4 — 6 tydri. Nasled® dojde ke snizeni motivace, né&bs ¢lovék na tuto
odmenu zvykne a poklada ji za santepgmou slozku své mzdy. Vedouci manaidy proto
meli vyuZivat vnitni motivace, ktera je ve svyckincich mocjsSi a dlouhodogsi, neba se
piimo vztahuje k jednotlivci a pémi jeho poteb. Existuji izné zmsoby ovliviovani
motivace, Bkolik z nich je uvedeno niZe a jsouaeeny oddch nejjednodussich pro realizaci

e

k ttm nejslozi¢jSim.

e (Osobni/véejna pochvala a pékovani.

e Mimoradné odmany a individuélni hodnoceni.

e Sebezdokonalovani préstnictvim vlastni prace/rozéni kompetenci.
e Koucovani provadné vedoucim pracovnikem.

o Ucast pracovnik na projektech a v pracovnich skupinach.

e Staze a vyrina pracovniho mista.

e VyuZiti pracovnika v roli zastupujiciho experta.

e Koucovani pracovnika jinym pracovnikem.

2.3.3 Hodnoceni pracovniki
Hodnoceni pracovnikmiZzeme definovat jako formalni posuzovani a hodnopesdovniki
jejich manazéry, obvykleipkazdor@nim setkavani zacélem hodnoticiho rozhovoru. Velice
¢asto je hodnoceni pracoviikastrojem pro systém odiovani. Systém hodnoceni je ale
potieba chapat i v SirSim kontextu vSech personakifoosti spojenych jak s odfiiovanim,
tak i vzctlavanim. Bi ndvrhu systému hodnoceni je zapbi brat ohled na porovnani:
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e naplre prace, ktera definuje zakladniekavani a smysl dané pracovni pozice,
e motivainiho systému,

e kompeteiniho modelu, ktery vytwa zaklad pro personaldinnosti,

e persondlni strategie, kter4 vychézi z firemni stiat a

e firemni kultury.

Cely tento systém vyobrazuje obr. 7.

/ Firemni kultura \

/ Personalni strategie \
Motiva¢ni

” i systém
[Naph prace

Systém
hodnoceni

Kompeterni mode

o >,

Obr. 7 Souvislost systému hodnoceni
Zdroj: HRONIK, M.: Hodnoceni pracovnik 2006.

Tzv. obalem systému hodnoceni je podnikova kultdrkaZzdém podniku v zavislosti na jeho
podnikatelském za#eni je na kazdém pracovnikovi ¢aon reco jiného. Hodnoceni kron
vztahu k organizani kulture ma spojitost i s organiga strukturou. Hodnotitelem takihe
byt nejen pimy nadizeny, ale také metodicky vedouci. Jak hodnocealy,ithodnotitel
mohou zadavat cile a vyhodnocovat jejich ¢pin Druhym stupém, z kterého systém
hodnoceni vychazi, je persondlni strategie, kteraslp@na s business strategii. Je-li
podnikova strategie zakladana na expanzivni pronmiké trh, nebo naopak z&rena na
diferenci&ni strategii, bude i systém hodnoceni v takovycptmnicich zn&n¢ odlisny.
Zatimco v prvnim fipad na Sfe koncipovany rozvoj neni dostatéisu, v druhém ifpace
se svelkou prawbodobnosti bude énovat velka pozornost rozvoji lidskych zdipj
budovani knowledge managementu a praci s talerdaioviyto systém hodnoceni se pak
zameétuje na identifikaci talerit klicovych pracovnik a tymovou praci. Z personalnich

¢innosti z#azujeme do motivaiho systému krot hodnoceni jest odmeinovani, rozvoj
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a vzatlavani. VSechny uveden&nnosti mohou byt provazany kompetaeim modelem.
Hodnoceni zaujima centralni postaveni, protoZe yiogk vystupy pro odiiovani a dalsi

rozvoj pracovnikl.

Hodnoceni pracovnikmize byt zamsieno na #kolik cila sowasreé. Nikdy se vSak nelze
zametit na vSechny tyto cile stejnouérnou. V zavislosti na persondlni strategii mohou byt
uptednostiovany fizné cile. TaktéZz se budou cile liSit podle skupamistnand. Mezi

s

nejdilezit&jSi cile hodnoceni Gzeme z#adit:

e hodnoceni pomah&ipozhodovani v oblasti odovani,

e monitorovani vykonu v minulosti pro srovnani s dohoetymi normami a cili,

¢ identifikovani poteby rozvoje a vz#ani,

e poskytovani pracovniim zptnou vazbu o jejich vykonech a o tom, jak si v prac
pocinaji,

e poskytovani pracovnikn prilezitost pro projednani jejich dalSiho rozvoje
a pipadného posunu v kare

e zlepSovani vykonu v budoucnosti.

Poté, co byl definovan systém hodnoceni v SirSimte&edu a jeho hlavni cile, je zapeli
ur¢it metody, pomoci kterych hodnoceni bude preéwad V zasad Ize hodnoceni ro#dit
podle toho, jaké oblasti hodnoceni pokryvaji etymoznych oblasti byl jizit/e popsan
v kapitole 2.3 oddilu: Zkoumani a posuzovéani pradioe vykonu) a na jakyasovy horizont

se orientuji. Podléasového horizontu &2eme rozliSit 3 skupiny metod.

1) Metody zandené na minulost — orientuji se zejména na to, ¢iZ s¢alo.
2) Metody zandtené na fitomnost — hodnoti aktualni situaci.

3) Metody zamdtené na budoucnost — orientacer&gpowdi, co by se mohlo stét.

Vyc¢et jednotlivych metod hodnoceni v zavislostiaae a oblasti uvadi tabulka 3.
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Tabulka 3 Matice metod hodnoceni

Hodnoceni
Casovy vstupi roces vystupi
horizont b P ystupt
. Zhodnoceni praxe o o .. | Z&dznam vysledk
minulost | corifikaty) Metoda kifove udalosti | g o nani vysledk
Assesment Centre
sitomnost Devepopment Centre | Sociogram Pozorovani na mist
pr ZkousSka 360° z@tna vazba Mystery shopping
Audit
Supervize Management By Objektiv
budoucnost| Hodnoceni potencialu Intgrvize (MBO)
Balance Scorecard (BSC

Zdroj: HRONIK, F.: Hodnoceni pracovrik2006.

Kazda z metod 2azenych do matice seide orientovat na roz&ni ¢i prohloubeni vstup

a je umistna do takového palka, ve kteréem ma svézist. Vycet uvedenych metod, pomoci
kterych mizeme pracovniky hodnotit, je inspirativni, avSak un@ny. VySe definované
metody spadaji spiSe do metod hodnoceni druhyimybiCzde samohodnoceni, které je
v celém systému evaluace velicaélefité a prosgsné. Tento nedostatek se zpravidla
odstraiuje vyuzitim motivéné hodnoticiho rozhovoru. Takovyto rozhovor je &isiti \&tSiny
hodnoticich systétm Jeho skladba @ize byt mirg odliSna, ale v zdsadse sklada ze dvou
¢asti. V prvnicasti hodnoti pracovnik (hodnoceny) sam sebe. O$diZa tim, co se stalo, zda
dosahl stanovych dil(Usgchy a nezdary), kam by se &htve svém rozvoji posunout, co
potrebuje, aby svych d@ildosahl, co jej f praci nejvice brzdi apod. Takovychto otazekzem
byt celdfada. Druhoutasti rozhovoru je hodnoceni rambnym. Navazuje-li rozhovor na
piedem zadané ukoly, je do takového hodnocéhldnina kontrola plani a splgni téchto
ukoli. Ukolem hodnotitele je také najit rezervy, ktergracovnikovi jsou. Tedy vira, Ze na
néco pracovnik ma, ale z néprgjSich divodi nedochazi k realizaci. Struktura rozhovoru
muze byt v jednotlivych situacich &pznane rozdilnd, v zasadale hodnotitel seznamuje
hodnoceného s cili organizace a prosperitou s jfkoa s hodnocenym @gi&a do budoucna.

Posledni fazi pak byva navwésSeni, stanoveni éib ukofi do budoucna.
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3. Charakteristika podniku Paramo, a. s.

3.1 Historie

Spol&nost Paramo se z&huje na zpracovani ropy na rafinérské a asfelf& vyrobky a na
vyrobu mazacich a procesnich élepéetré vyrobki navazujicich a pomocnych. Podnik
rovréz nakupuje a zpracovava olejové hydrogenaty a kydkaty z firmy Unipetrol RPA
Ziskané meziprodukty vyuzivéaripvyrob¢ zakladovych a mazacich alep velmi nizkym

obsahem siry.

V roce 1994 se statni podnik Paramo Pardubiceforaneval v akciovou spotaost. Vice
nez 70 procent jejich akciitgslo do spravy Fondu narodniho majetku. Tento balkidii
odkoupil v roce 2000 Unipetrol, ktery ke dni 3logince 2008 vlastnil 91,77procentni podil
na zakladnim jeni spol€nosti Paramo. DalSimi vyznamnymi mezniky se praphaickou
rafinerii stal rok 2003, kdy dok@enim fuze s firmou Koramo Kolin (Kolinska rafinerie
mineralnich olej) spol&nost Paramo posilila svou pozici na domacich iaaémich trzich,

a rok 2005, kdy byla uk@ena privatizacéeské petrochemie.

Od 4. fezna 2009 je podil spaieosti Unipetrol v Paramu stoprocentni. K tomutaudayla
v souladu s obchodnim zakonikenteyedena vlastnicka prava minoritnich akcigna
spol&nosti Paramo na Unipetrol. Dnes je Parama:gstil Unipetrolu, fedniceské skupiny
podnikajici v oblasti zpracovani ropy a petrochéwmicvyroby, a pa&t i do rodiny
nadnarodniho uskupeni PKN Orén Paramo je zarowe stoprocentnim vlastnikem
spole&nosti s ré¢enim omezenym Mogul Slovakia, ktera se zabyva nétkug prodejem olgj

a mazivt®

3.2 VnégjSi analyza podniku

Castou metodou rozboru &giho okoli, pomoci které bude také analyzovano lioko
spole&nosti Paramo, je tzv. SLEPTE analyza (jindy nazg@vB&EST, SLEPT nebo PESTLE),
kterd rozebird trendy soci&hkulturni, legislativni, ekonomické a politické. Algyza
technologickych a ekologickych trende do této analyzy zahrnuji, maji-li na podnikvvli
Nazev SLEPTE je fevzat z anglického jazyka vSech ¢atenich pismen jednotlivych
zkoumanych trend Cilem této analyzy neni zkoumat vSechny sloZkingdlivych faktof,

ale najit ty, které maji pro podnik vyznam. TedyKieré pro & mohou znamenatiflezitost

13 RPA - Rafinérie, petrochemie, agrochemie.
“ PKN Orlen - Polski Koncern Naftowy Orlen
'3 prevzato z http://www.paramo.cz/cs/o-nas/
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nebo naopak hrozbu. Identifikaci vSech faktoniZzeme pedpovidat ufity trend, nikdy
ovSem neni zateno, jaky budei@sre vliv na samotny podnik. V tomta‘ipact tato analyza
spiSe poslouzi podniku k tomu, aby se tigpguiné potencionalni Zmy dokazal fipravit

S predstihem.

3.2.1 Socialré-kulturni faktory

Spole&nost se iniciativé zapojuje do #&olika sponzorskych a humanitarnich akci nejen
v ramci neésta Pardubic, ale jejich pomoéegahuje zdaleka i hranice krajet’ B2 se jednalo

0 pomoc pi zaplavach na Moray prispivky dennimu staciofédSlunenic, dary neziskove
organizaci JK Orlovagi Ctyilistku Havfov. Vyget organizaci, kde svymiigpivkem
spole&nost Paramo ifispélo na dobrou ¥c, by byl velice dlouhy. Jednowtou lzefici, ze
Paramu neni |hostejny Zivot obyvdieiéto zend. Touto svou socialni zodp&dnosti si
spol&nost nejen vytvid dobré jméno, ale také tim propaguje své produkipyvateli
pardubického kraje je spdlegost Paramo vnimana deb jako jeden ze silnych podiiik

s dlouholetou historii.

Paramo, jako jeden z vyztraych zandstnavatel v regionu, se také zasazuje o podporu
chemického vzé&lavani v kraji. Spolénost si velmi dote uwdomuje klesajiciho zajmu zék

a student o chemii, kwili némuz pak v praxi staléastji schazeji odbornici, Ze pro zafiat
pracovniki do budoucna musi spolupracovainp se Skolami a univerzitami, které jim
vychovavaji budouci za¥stnance. Proto spdieost spolupracuje se i8tni pfimyslovou
Skolou chemickou (SPSCH) v Pardubicich a také FRakulchemicko-technologickou
Univerzity Pardubice. S@asny trend, ktery sgova v odlivu zdjemé& o chemicky obor,
ohrozuje podnik do budoucna. Proto se spmdet Paramo rozhodla zapojit do projektu
,Hledame nejlepsiho mladého chemika“, ktery je imafan SPSCH. Podporou tohoto
projektu a jeho dfich aspeki chce Paramo motivovat mladé lidi ke studiu chenubk
obori. Vedeni spolénosti také wijnu roku 2009 odsouhlasilo novy projekt spoluprace
s Univerzitou Pardubice, ktery spjea ve vyuZziti diplomarit Prozatim byla navazana
spoluprace s Katedrou ekonomiky a managementumCiéto spoluprace je nejen ziskani
novych napatl ztad student, ale jednou z dalSich moznosti je vytipovani viyatin

absolvent pro jejich budouci zazeni do absolventskych prograspol&nosti.

3.2.2 Legislativni faktory
Pfi analyze legislativnich faktérnabyva velky vyznam role statu. Existujgda zakon,
pravnich norem a vyhlasek, které vymezuji prostmingkani v chemickém pmyslu. Nova

nafizeni a zakony mohou vyznagrovlivnit rozhodovani o budoucnosti sp&esti.
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Nejistotou je, jaké legislativni z¢ny nova vlada podnikne, jak bude #daana prace,fjmy
spole&nosti a jejich vliv nejen na samotnou spolest, ale také na jejich zdkazniky a jejich

kupni silu.

3.2.3 Ekonomické faktory

Rok 2009 pro pardubickou rafinérii byl obdobim maokyzev a Uspornych opani.
Zpomaleni hospodského fistu, horSi fistup k U¢rim nastras zakaznik Parama
a dokonce recese ¥kterych koncovych segmentech vedly k poktasobjenmi prodeje.
Doslo k poklesu poptavky po motorovych palivechwdpe, coZz n¢lo za nasledek vyrazny
pokles rafinérskych marzi. Rozhodujicim prvkem aiglsti Parama je také cenoveé rétzp
mezi ktacemi motorové nafty a kotacemi ropy. K hiav pii¢cinam vyrazg nizSiho vysledku
snizenymi cenami rafinérskych a petrochemickychdpkdii, dopady finadni krize, ktera
shizuje poptavku po produktech, a nizké rafinérakpetrochemické marze. Ekonomické
vysledky Parama ovliwje fada faktod, které jiz byly vySe i zmimy. Témi

nejvyznamgjSimi je ovSem cena ropy a kurz koruny¢ivostatnim zahragnim mgnam.

3.2.4 Politické faktory
Politické faktory mohou vyznamgnovliviiovat rozhodovani a tim mohou &nit i celé
postaveni podniku na daném trhu 2ZenSouwasna domaci politika, kterd se vyZog
zna&nou nejistotou neagspiva ani Paramu. V roce 2009 diky neustalym domadhledr
rozpaitu a v disledku finakni krize, doslo k oterpani nemalych fingnich prostedki
Z vaejného rozpétu, které byly uteny na vystavbu a opravy dopravni infrastruktuog, pro
Paramo jako vyrobce asfaltovych vyrdbkredstavuje znmy vypadek z fjmu. Proto i rok
2010 bude pro spalaost Paramo¢kké odhadnout budouci vyvoj, ktery se uskntena

politické scen.

3.2.5 Technologické faktory
Vzhledem k podnikatelskému z&rani spolénosti na chemicky gmysl je kladen @iraz na
nove, moderni technologie s vysokym sttpn konverze surovin, snizenym objemem
odpadu, s vysokou energetickotinnosti, které jsou zarouesetrrgjSi k Zivotnimu prosedi.
Je zapdebi brat v iavahu rychlost zm v daném prostdi, gedvidat vyvoj sraru
technologie, tak aby podnik niestal pozadu v rozvoji a byl zaj&t jeho Gspch.
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3.2.6 Ekologické faktory

Jak v oblasti jakosti, bezpmosti prace, ochrany zdravi a prevenci havarii;i taloblasti
ochrany zivotniho prostdi ma spoknost Paramo vybudovan integrovany systémeni.
Jsou zavedeny a certifikovany systémy enviromeiftdlnmanagementu, managementu
bezpénosti a jakosti jako zaruka systémovéhtistupu k ochraq zZivotniho prosedi

a dalSich oblasti. Spdieost Paramo si je édoma stale vice diskutované otazce @ipé
Zivotniho prostedi, a proto voli vyrobni technologie v souladuepapsi dostupnou
technikou, vytvéi podminky pro odstrmvani starych ekologickych, hleda cesty pro trvalé
snizovani spdeby energie, surovin a vznik odgada uplatiuje zasady komplexniho
programu ,,Odpo¥dného podnikani v chemii — Responsible Care“. Galkodklady na
ochranu zivotniho proidi ¢inily v roce 2008 celych 104 mil. K Spolé€nost se také snazi
vyuZivat dotace z opefaich programi Evropské unie. Do budoucna je pro spotest
zésadni zdokonalovani technologii s cilem zvy&kifitu, pokryt poZzadavky trhu a snizit

emise.

3.3 Vnit¥ni analyza podniku

Pro analyzu vnihiho prostedi spolénosti Paramo, byl vybran model 7S firmy McKinsey,
neba’ nejlépe odrazi organizaci jako celek, ve kterémpgéeba prova& zmeny ve vSech
faktorech najednou, aby bylo dosaZzeno efektivhosiého podniku. Model je nazyvan 7S
podle toho, Ze je vam zahrnuto sedm viiitich faktofi podniku, jejichz ndzvy v anglickém
jazyce zainaji pismenem S. Tyto faktory jsou vzajenmavislé, a proto musi byt rozvijeny
rovnonerné. Nebude-li vedeni podniku davat pozor u jednohfakimoni, mize dojit
k zhorSeni ostatnich. Management firmy musi brnadtaz vSech sedm fakfgrkteré uvadi
obr. 8, aby se docililo toho, Ze implementovanatsgie bude usgna. Ti faktory tohoto
modelu (Strategie, Struktura, Systém) jsou ¢amany jako ,tvrda 3S“. Zbylétyii faktory
(Schopnosti, Spolupracovnici, Styl, Sdilené hodngspu meég hmatatelné, maji spise

kulturni povahu podniku a jsou proto ozowdna jako ,nikka 4S*.
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Obr. 8 Model 7S firmy McKinsey
Zdroj: Prevzato a upraveno z: SMEJKAL, V., RAIS, Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich, 2010.

3.3.1 Strategie
Strategie podniku obvykle vychazi z jeji vize flfedstav vlastnik, kam by se rl podnik
ubirat) a z konkrétniho poslani podniku (tj. poskyni sluzeb, vyroba, prodej). Takto
definovanou strategii ma i spolest Paramo. Jejim poslanim je zachovat dlouholetalici
Zpracovani ropy a stat se vyZngm a spolehlivym dodavatelem petrochemickych sarov
a rafinérskych polotovar V této souvislosti se spdleost zamfuje na strategické
podnikatelské segmenty, tj. rafinérskou vyrobu, objr asfalt, vyrobu mazacich olgj
a energetiku. Dodrzovanim etiky podnikani chce ammist i jakémkoliv uspsadani
dosahnout mezinarodnich standand bezpénosti prace a protipozarni ochéarve svém
chovani k partném, okoli i zandstnaném a k Zivotnimu pro#tdi minimalizaci dopadze
Svécinnosti.
Cilem spoleénosti je byt i nadale uznavanym obchodnim partngrednikim a organizacim,
kterym dodava své produkty, jakoz byt i stabilngpplehlivym a dvéryhodnym ¢lankem
rafinérsko-petrochemického holdingu. Obchodnimrpgaitn proto nabizi seridzni spolupraci
na bazi vzdjemné vyhodnosti a svym zakaimikkvalitni vyrobky a sluzby. V ramci své
podnikatelsk&innosti spolénost usiluje o udrzeni dlouhodobé figanhstability.

Spole&nost pfibézre pini vSechny své zakonné povinnosti k zainterespvastranam getrg
zanestnand, wétiteli a dodavatél. Krome toho ma spokenost na eteli své SirSi povinnosti
vaci mistni komunig vibec, a proto konzultuje a diskutuje s mistni kortunitj. s n¥¢stem

a starosty filehlych obci, sva rozhodnuti souvisejici zejméra zmvadnim novych
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technologii. Nejen ekologickymtinnostmi, ale i podporou spaensky prosgsnych,
kulturnich a sportovnich akci Paramo ufage dobré vztahy se svym okolim.

3.3.2 Organizaéni struktura

Z&kladnim udlem organizani struktury je optimélni rozdeni Ukoli, kompetenci
a pravomoci mezi pracovniky organizace. Viigel vztahy natizenosti a poizenosti

v ramci podnikatelské jednotky. &lje sdileni informaci, rychlost jejichifgdani a jejich
kvalitu. Vznik a fungovani organizai struktury sefidi urgitymi pravidly. Vychazi ze
specifiky vyrobniho procesu, zlby prace aintegrace organiméch cinnosti. Uspeadani
systému organizace vede kjeji celistvosti a k jeflingnosti. Jedinénost vyjaduje, Ze
nemohou existovat dvnaprosto identické organizace. Orgatidastruktura mize nabyvat
raznorodych forem. Zalezi na tom, jak jsou pracova&len¢ni do pracovnich skupin a jak
vzajemné vazby mezi skupinami vytefi organizaci systému jako celku. Z&kladni typy
struktur jsou: liniova, linio¥-Stdbni, divizova a maticova. Organimé strukturu spoknosti
Paramo mZeme charakterizovat jako linisgtabni.Casteéns se zde ovdem promitaji i prvky
maticové organizmi struktury. Pikladem je personalni atvar, ktery je jednaizen
generalnimieditelem Parama, ale tak do jisté mirkeditelem skupiny Unipetrol. Linia¥
Stdbni struktura respektuje peltu jednotného vedeni (liniova struktura) a il
specializace a odbornostzeni (funkcionalni struktura). Je zde definovatimmp nadizenost

a podizenost mezi utvary. Odborn@nnosti jsou zajifovany samostatnymi Gtvary (tzv.
Staby), které jsou pdtkeny Gtvaru na vySSi aroviizeni. Tyto Staby poskytuji sluzby a rady

vedoucim ostatnich Gtuar

Tésnost nebo volnost vazeb mezi Hiadnym a p&tem jeho potizenych ukuje, zda bude
organizani struktura vysoka, nebo plocha. Strukturu Pargemanozno definovat jako
plochou organizani strukturu, kterd je sloZena &tip Urovni fizeni, které vychéazeji od
generalnihaeditele spolénosti. Generdlnimiediteli jsou potizeni odbornireditelé, ki@
fidi useky obchodni, fin&ni, vyrobni a personalni. Dale mu jsotinpo podizeny odbor
fizeni systému jakosti a Zivotniho ptesti, odbor bezg®osti a vnitni spravy, pravnici

a tiskova mluvi. Vazby mezi natizenym a jeho pdtzenymi jsou volgjSi, horizontélg
rozSieny a disledkem je maly pmet hierarchickych stug. Je zde vytvien vySSi poet
operativniho managementu¢imz se i pesouva rozhodovaci pravomoc, dochazi
k decentralizaci, ktera umtidje rychleji reagovat na zmy, které pichazeji z okolniho

systému organizace.
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3.3.3 Systémy
Systémy jsou formalni a neformalni procedury, kigobizi k spra¥ kazdodennickinnosti
podniku. Takovéto systémy se skladaji inapkontrolnich systéfy manazerskych informa-

¢nich systém, systénd komunikacefizeni vyroby, zasobovani apod.

Spole&nost Paramo vyuZiva integrovany systéieni (IMS) pro oblasti jakosti, ochrany
Zivotniho progiedi, bezpénosti prace, ochrany zdravi a prevence zavaznychriaTento
systém je satasti aktivit firmy sngfujicich k udrzeni vyznamného postaveni vyrtofbaliva,
maziva, asfaltové vyrobky, parafin, sira, zakladol&e) naceském i zahratnich trzich.
TaktéZ je spoknost drzitelem certifikdit potvrzujicich spravnou aplikaci a vyuZzivani
systént fizeni jakosti. Je drzitelem certifikatui{lpha A) 1ISO 9001, ISO 14001 a OHSAS

18001°° Pro centralni komunikaci, v ramci celé sgolesti se vyuziva systém SAP.

3.3.4 Styl Fizeni
Z&kladem kazdého podniku jgzeni pracovnik Styl fizeni vyjaduje jak management
spole&nosti gFistupuje kiizeni ateSeni nastalych problém Bez tizeni vznika zmatek
a dezorganizaceRizeni nmize probihat dle dané situace nebo podle konkrétputeb
pracovniki. Styl fizeni je jednou zdeZitych podminek efektivniho postupu prace v kazdé
spoleé&nosti. RozliSujeme #kolik styla fizeni z hlediska klasické teorie, sitného gFistupu

nebo tzv. nového vedeni. Tatlenéni uvadi tabulka 4.

'® Integrovany systéniizeni [online]. 2000 [cit. 2010-02-06]. Dostupny z WWWthttp:/paramo.cz/cs/o-
nas/integrovany-system-rizeni/>.
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Tabulka 4 Styly ¥izeni

KLASICKA TEORIE

SITUA CNi PRISTUP

NOVE VEDENI

Autokraticky styl
- rozhoduje vedouci,
- pracovnici neiniciativni,
- napjaté a nevyrovnané vztahy,
- vysoka kvantita, nizka kvalita
prace

Direktivni styl
Vedouci zaréeni na vysledky
(zisk, naklady). Kladou vysoké
cile. V&t ve své schopnosti nez vg
schopnosti spolupracovriik
Mezilidské vztahy a péeby praco-
vnikd pro re nejsou podstatné.

Transformacni vedeni
Zdaraziuje se emocionalni strank
vedeni lidi. Zaklada se na uspok
e jovani vysSich paeb pracovnik.
Vedouci rozviji lidi k seberegulaci
sebekontrole a sebeaktualizaci.

Demokraticky styl
- vedouci podporuje iniciativu,
pusobi gikladem, deleguje,
komunikuje, informuje,
- ¢lenové se podili na rozhodovan
- vztahy uvolgné, gatelské,
- primérna, ale kvalitni vykonnost

Zaméieni na pracovniky
Vyuziti kowovani. Vedouci
podporuji pracovniky, vice se jim
vénuji aieSi mezilidské vztahy.

i,V&ri ve schopnosti pracovnik
a nechavaji jim zrnaou volnost
a moznost projevit se.

Transak’ni vedeni
Je postaveno na vzajemné \§n&
— transakci. Pracovnik poskytuje
sviij talent, zkuSenosti, Usili
a vedouci jej za to odhiuje.

Liberalni styl
- vedouci je pasivni, fili,
nekontroluje,
- ¢lenové jsou samostatni, tiai,
- vztahy jsou chaotické, napjaté,
- vykonnost nizka, ale kvalita prag
vysoka,

Styl poskytujici prostor
Vedouci patase omezuje pozo-
rnost ¥novanou lidem, tym
pracuje ¥tSinou samostatn Neo-
vliviiuje dosahovani d@i] pracovni

eklima, je neutralni, dba na dodrzo
vani pfredpigi a pravidel.

Kooperativni styl
Vedouci spolupracuji s tymem,
diskutuji o cilech a ukolech. Podlg
situace se bl orientuji na cile
nebo mezilidské vztahy, sién
ovliviiuji pracovni klima,

aieSi iciny probléni.

vyhledavaji nové napady a hledaji

Zdroj: DUCHON, B., SAFRANKOVA, J.: Management. Integrace tvrdgchikkych prvki fizeni, 2008.

Spol&nost Paramo zavazuje vedouci 2amance ke spravnym posioj v souladu

s externimi i internimi f@dpisy, etickym kodexem a k motivovani zstmand. Usiluje

0 vzajemnou dvéru mezi pracovniky pomoci jasné komunikace. Vedaaoiestnanci jsou

ve vzgjemnych vztazich vyz&gicich se oboustrannym respektem. Jsou osobfikiagem

pro ostatni a v situacichfipvzniku konfliktu nebo probléiih jsou kompetentnimi osobami.

Manazéi spole&nosti Paramo reprezentuji Top Management Skupinipétiol a zarove

i holding PKN Orlen jako cel

ek.
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3.3.5 Spolupracovnici

Spolupracovniky se rozumi lidské zdroje organizgegch rozvoj, vzdlavani, vztahy na
pracovisti, motivace, chovania# firm¢ apod. Lidé jsou pro podnik hlavnim zdrojem
zvySovani produktivity a vykonnosti. John Rockedelkdysitekl: ,Schopnostridit lidi je
zbozi, které se da koupit jako cukr a kava, agénj®choten zadreaplatit vice nez za cokoliv
jiného.* Cim vice tedy pokrite na cest k Usgichu, tim jasji si uvédomite, Ze podstatné
nejsou finadni prostedky, myslenky, ale lid€.Proto abychom dosahli udrzitelného rozvoje
celé organizace, je peba dbat na motivaci pracovidikVice k tématu motivace jiz bylo
popsano v kap. 2.3.2. Spdohe s motivaci je vhodné vytwét u pracovnii pocit
sounalezitosti, hrdosti na kolektiv podniku, budodabré vztahy a loajalitu zamstnand

k vedeni, podporovat a stmelovat wnit kulturu podniku. Z dlouhodobého hlediska je
Zadouci, aby za#stnanci podiovali osobni sounalezitost s podnikovymi kolektivy
a povazovali se za stast ,podnikové rodiny“. Toho fizeme docilit vhodnou motivaci,

rozvojem i vzélanim, které zagstnan@m nabidneme.

Pro to, aby motivace, vvani a celkovy rozvoj pracovnikbyl us@gsny, je nutné znat
vékovou a kvalifik&ni strukturu zamstnané. K datu 16. 12. 2009 spdleost Paramo
zamestnavalo celkem 699 pracoviiikz toho Zen bylo 144 a mub55. Ol skupiny pohlavi
zastupovaly kvalifikani strukturu od z&kladniho v&dni az po vysokoSkolské.i¢hled

vékové a kvalifik&ni struktury uvadi tabulka 5.

Y SMEJKAL, V., RAIS, K.:Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacj&@010.
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Tabulka 5 Vékova a kvalifikaéni struktura zaméstnanai spole&nosti Paramo, a.s.

o Pocet Pramérny veék
Veék Vzdélani'® — = Celkem — = Celkem
Muzi | Zeny Muzi Zeny
18 — 29 z 1 0 1 23,92 0 23,92
Vv 18 0 18 25,08 0 25,08
SS 22 2 24 26,83 28,67 26,98
VS 6 3 9 28,14 26,33 27,54
3 47 5 52 26,27| 27,25 26,36
30- 39 Z 5 2 7 35,19 37,50 35,85
Vv 63 12 75 3541 37,34 35,72
SS 62 12 74 35,46 35,54 35,48
VS 16 6 22 33,99| 34,66 34,17
Y 146 32 178 35,27| 36,18 35,43
40 -49 z 3 3 6 4520| 45,19 45,19
Vv 77 23 100 44,99| 45,05 45,00
SS 56 25 81 44,84 45,03 44,90
VS 16 3 19 44,15 45,68 44,39
3 152 54 206 44,85 45,08 44,91
50- 59 z 18 20 38 55,79 54,80 55,27
Vv 85 16 101 54,99 54,73 54,95
SS 53 12 65 54,84 53,16 54,53
VS 12 5 17 52,68 55,15 53,40
Y 168 53 221 54,87| 54,44 54,76
60 - 65 Z 5 0 5 60,74 0 60,74
Vv 18 0 18 60,96 0 60,96
SS 13 0 13 61,36 0 61,36
VS 6 0 6 62,94 0 62,94
Y 42 0 42 61,34 0 61,34
CELKEM 555 144 699 45,04, 45,93 45,22

Zdroj: vlastni zpracovani na zakkagoskytnutych informaci

Z tabulky je patrné, Ze n@jisi podil zamstnané je ve \kové skupig 50 — 60 let

s celkovym potem 221 osob (. 31,6 %). Tataekova skupina se zaroiwevyznauje
nejwetsim pa@&tem osob, které jsou vyany, a to hned celymi 45,7 %-ty z této skupiny (101
zanestnand), porovnavame-li ptly zanestnané absolut&. Fi relativnim srovnani by
nejtsi podil vywenych pracovnik byl ve skupig 40 — 50 let, coZini 48,5 % z dané
skupiny. Nejmensi podil zafstnan@ na celkovém p&iu pracujicich se nachézi veékevé

skupire 18 — 30 let, cozigdstavuje pouhych 7,4 % Nejvice vysokoSkolskyelartych osob

187 — zékladniV — vywen; SS— stedoskolskéVs - vysokoskolské
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s pa&tem 22 se nachézi veékovém rozmezi 30 — 40 let. Zakladni ¥khi dosahuje celkem
8,2 % zamistnana (tj. 57 osob) z celkového ptu. Zajimavé je srovnani podilu mua Zen

na celkovém p&iu zanéstnan@. Muzi predstavuji celych 79,4 % vSech pracujicich, zatimco
Zeny 20,6 %. Vysoké procento niue dano podnikatelskym zaienim spolénosti na &zky
primysl, kdy pro Zeny je prace v tomto piesti fyzicky naréna. Ze struktury také vyplyva,
Ze 61,1 % vSech zamtnand je ve wku mezi 40 — 60 let. Spaleost by ndla vyuzit
zkuSenosti a znalost#dhto pracovnily, ktefi jiz byvaji odborniky ve své praci kgdavani
jejich znalosti nizSim &kovym skupinam a vytiét plan nastupnictvi, aby byl do budoucna
zajis€n dostatek odbornych pracoviikMladsi wkové skupiny se mohou od svych starSich
a zkuseyjSich spolupracovnikleccos natit a zaroveé tato spoluprace tize mit dobry vliv

na stmelovani vSech z&sinand.

Jak vyplyva z grafu 1 nejtsi zastoupeni ve spéleosti maji stedodkolaci (SS), kie
piedstavuji celych 43 % (257 osob) vSech &stmand, coz odpovida charakteru vyroby v
Paramu. Do této skupiny jsoutaaeni jak absolventi odbornychilist, tak i absolventi
strednich odbornych Skol, Kieziskali maturitu. Na druhém médstv paradi dosazeného
nejvyssiho vzélani jsou pracovnici s vymim listem (V), kté tvori celych 35 % (212 osob).
Do skupiny VS jsou dle struktury Pararfezeni osoby s vy3sim vddnim (Dis.) a osoby
s vysokoskolskym vzdlanim. Tato skupina dosahuje celych 12 % (73 ogwhkujicich
a zakladni vzélani (Z) ma pouhych 10 % (57 osob) zZsmtmand z celé skupiny pracujicich.

12% 10%

mz
|V
Oss
ovs

43%

Graf 1 Struktura zaméstnanai podle dosazeného vadani
Zdroj: vlastni zpracovani

Spole&nost Paramo se v oblasti lidskych zdrgnazi optimalizovat get pracovnich sil,
s cilem zvySovani produktivity. Nasledujici graf Wadi paimerny stav zarsstnané

spol&nosti Paramo v letech 2000 — 2009. Vyznamnym rokehtediskatizeni lidskych
zdroji byl rok 2003, kdy doslo kfuzi Parama, a.s., srglou rafinérii Koramo, a.s.

Spole&nost Paramo vstupovala do fuze se svymi 623Zgtaranci, Koramo s 249 za&stnanci
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a z jejich dcéinych spoleénosti feSlo pod pardubickou rafinerii 39 zastnand. K 31. 12.
2003 tak v Paramu pracovalo celkem 911 lidi. V adulse zvySovanim efektivnosti chodu
spole&nosti dochazi v rafinerii v poslednich letech k lpsk pdétu zantstnand. V
rozhodujici mie je toto snizovani provado pirozenymi odchody do ichodu bez jejich
dalSi nahrady arprozdlenim prace mezi ostatni zastnance. Pokles pracoviikmezi
rokem 2007 a 2008 byl apoben pevodeméasti ¢innosti ndkupu, agendyétnictvi, financi

a prevodem personalniatinnosti a zgtovani mezd do stdiska sdilenych sluzeb sptesti

Unipetrol Services.

1000 - 388

900 - - 861
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8004 — 725 ] _ 745

700 - 647 680 699
600 A
500 A
400 -
300 A
200 A
100 -

(*)]
©

O L) L) L) L) L) L) L) L) L) I

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2069k

Graf 2 Prumérny poé&et zaméstnanai spolenosti Paramo, a.s., v letech 2000 — 2009

(*) Pocet zamdstnand@ k 16. 12. 2009.
Zdroj: vlastni zpracovani

3.3.6 Schopnosti

Schopnostmi minime profesionalni znalost a kompetearvnit podniku. Jinymi slovy, ,co
umi organizace nejlépe“. Nemame na mysli pouhy ¢esoukvalifikace jednotlivych
pracovniki. Aby zangstnanci pijimali nové pozadované znalosti nebo schopnostisimmit
vytvoieno vhodné tici se progedi. Tedy takové prasdi, které je hnano touhou uskirti
svou vizi, ma sdilenou kulturu podporovanou vSeminteresovanymi skupinami, dava
pracovnikim prostor acas «it se reco nového, ma jasnou politiku uznavani ddu
zaloZenou na procesu \&évani se. Pravuloha vedoucich (manazeru) je veliddedita i
rozvoji vrejSi i vnitini podnikatelskécinnosti. Od nich se d@k&va schopnost vytyib

a formulovat vizi budoucich kladnych #m Schopnostmi je préwna realizace vize pomoci

52



rukou a hlav pracovnik Schopnostmi podniku pak minime dovednost manapeurZré
reagovat na dynamicky se énici podminky podnikatelského pridi a nadchnuti

zanestnand, tyto zneny zvladat a dosahovata@nych cit.

3.3.7 Sdilené hodnoty
Kultura firmy odrazi soustavu sdilenych hodnot atp, které vytvédeji neformalni normy
chovani v organizaci. Tyto hodnoty jsotijipnany zangstnanci i gkterymi zainteresovanymi
skupinami. Kultura firmy charakterizuje jeji vimf atmosféru, je vysledkem mysleni lidi
podniku. Role vize je vtom, aby vSichni (jakévtak i uvnit¥ podniku) znali,éeho chce
podnik dosahnout a ptoCilem tedy je, aby lidé neiin pouze po¢domi o tom, Ze existuje
n¢jaka firemni kultura, ale aby se s ni dokazali@aoit. Sdilené hodnoty spaleosti Paramo
jsou definovany jiz na arovni skupiny Unipetroleké Paramoigbira. Hlavnim cilem v3ech
zameéstnand je byt odbornikem ve své oblasti, ciddeme rozvijet profesni schopnosti
i osobni vlastnosti, vystupovat a reprezentovalespost na profesionalni urovni. Cilem je
poskytovat sluzby a vyrobky na profesionalni Urovgsoké kvality tak, aby byla spina
o¢ekavani zékaznikk nejwtsi spokojenosti. Pro udrzeni a rozvogliych hodnot zartuje
spol&nost Paramo dost&®ou a vasnou informovanost a komunikaci ke vSem
zanestnaném. Jednim z prostdki, pomoci kterého spalrost informuje o &ni v podniku,
byl do prosince roku 2009 firemtésopis Ramovak. Vzhledem k jednotné korporatntipeli
celé skupiny Unipetrol #igvzaly funkci informovat zasstnanecké noviny UNI (Upinové
informace), které informuji o udalostech a novirtkaaamci celé skupiny Unipetrol.
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4. Systém vzdlavani, rozvoje a motivace zaréstnanai ve
spolanosti Paramo, a.s.

Tato kapitola popisuje systém élvani, rozvoje a motivace pracovhilke spolénosti a je
rozdklena do pti podkapitol. Prvni podkapitola uvadi, jak dochaeé spolénosti
k sestavovani planu veidvani a z jakych podkla@idsecerpa. Druhy oddil podrokrpopisuije,
jaké druhy vzdlavacich aktivit jsou ve spalrosti Paramo uskut#tovany. Teti ¢ast této
kapitoly rozebird hodnoceni efektivity afiqpsy podnikového vzdéavani. Nésledujici
podkapitola je zadtena na samotné hodnoceni Zathan@ pomoci hodnoticiho rozhovoru

a posledni oddil se zabyva motivaci a rozvojemaquaida.

4.1 Plan vzdélavacich aktivit

Vzdélavani zamistnan@ vychazi z popisu pracovni pozice. Kazdé pracovistarje popsané.
Definuje se jeji jméno, do jaké organimé jednotky spada, do jakého Useku a kdo je
nadizenym. Hlavnim &elem tohoto popisu je definovani poZadawvia dané pracovni misto,
kterymi jsou: dosazené v&dvani, praxe a kvalifikace, kterou dany uclameusi sphovat.
Udavéa nejen pozadavky na kazdého pracovnika, ateemyje také, co kazdy pracovnik na
piislusné pracovni pozici bude vykonavat, co jmlém jeho prace a jaké budou jeho
pravomoci a kompetence. Kazdy zmtmanec je se svym popisem pracovniho mista
seznamen ip nastupu do zadstnani. Tento popis pracovniho mista slouzi proatay
zanestnanec ¥dél, co bude naplni jeho prace a zampuwém vi, co @lat nema (co neni

v popisu prace definovano).

HR Specialista kazdoto¢ v souladu s normami a gebami vytvéi celopodnikovy plan

vzklavani. Podklady pro sestaveni planu jgerpany z pti oblasti. ®Rmito oblastmi jsou:

Leqislativni a ostatni normativni pozadawvkyty definuji, jaké odborné kurzy a senima

které vyplyvaji ze zakona, norem a systémovych iepatjsou zapdebi. Kurzy jsou
provadgny pravidelg v periodicky se opakujicich intervalech, kdy jsdani pracovnici
piezkuSovani z danych zakonnych pozadawkby ziskali pipadré si prodlouZzili platnost

opravreni k vykonu prace.

PoZadavky na zdokonaleni zgtmana: v oblasti IMS— definuji poteby na zvySeni znalosti

vSech zaréstnand v oblasti zabezgevani kvality v souladu s poZzadavky mezinarodnich
noremCSN EN ISO 9001 a v souladu s aplikaci systému eméntalniho managementu
podle mezinarodni normySN EN ISO 14001 a poZadavknernice OHSAS 18001.
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Pozadavky na zdokonaleni v oblasti manazerskydbgragich a ostatnich znalosti na vSech

stupnichrizeni— zdokonalovani manazérskych, odbornych a ostatrialosti a dovednosti je
realizovano pro vybrané z&stnance, ki@ jsou pro spolénost perspektivni a s kterymi je

mozno pditat jako personalni nahrada do budoucna.

Pozadavky na vzthvani vyplyvajici z réniho hodnoceni zafstnane — na zéaklad tohoto

hodnoceni, jsou vystupy a zdty pro potebu dalSiho vzavani zahrnuty do tmiho planu
vzdlavani.

Ostatni individualni poZadavkyjsou vzdlavaci aktivity, které maji udrzet, doplnitipadré

rozsftit kvalifika¢ni predpoklady pro vyko®innosti souvisejici s danym pracovnim mistem.
Takovyto plan obsahuje:

e druh vzatlavaci akce,

e poskytovatele vzilavani (firma, ktera Skoleni povede),
e termin konani a jeho délka,

e Ucastniky vzdlavani,

e predpokladané naklady na &évaci akci.

Podnikovy plan vzdavani vychazi z pozadaftk které jiz byly vySe popsany

a z podnikového katalogu funkci, kter¢uje vSechny pracovni pozice a poZzadavky na tyto
zanestnance. V navaznosti na katalog funkci je vigwoi katalog typovych vzthvacich
akci, ktery je uveden Wifloze B. Sestaveny plan je s@sti finaniho planu spotmosti a je
piedloZzen ke schvaleni vedeni sgolesti. Podle schvaleného planu jsou dadaci akce
organizovany ve spolupraci s personalnim&ettiim. Pololetd se provadi kontrola pdmi
planu a pipadré se modifikuje k minicim se podminkam. Pro ndzornou ukéazku zjednogusen
Plan vzalavacich prograrinpro rok 2009 uvadi tabulka 6.

55



Tabulka 6 Plan vzdlavacich programi pro rok 2009

= Nastupni Skoleni
Legislativni poZadavky » Zakonna Skoleni
» Skoleni norem

Vzdélavani délnika = Zakladni obsluha PC

* Retention program

Top Management = Vzdelavaci moduly — na zaklagrogramu
politiky Unipetrolu

» Program nastupnictvi

Stiredni management * Finartni analyza d@izeni pro mistry a vedouci

» Program osobniho rozvoje

= Vzdglavani misti

THP = Skoleni obchodnik
Ostatni = Odborné kurzy a semité@ (IT, pozarni
ochrana, odborné konference)
Jazyky = Kurz Aj

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2 Druhy vzdélavani

Vzdélavani _novych zanéstnanoi — Hi nastupu do zadstnani jsou novi pracovnici

seznameni se spd@lgosti, pracovnimi podminkami a pozadavky na pracosikonnost.
Pracovnici jsou Skoleni v oblasti systéitizeni kvality (QMS), systému ochrany Zivotniho
prostedi (EMS), bezpmosti prace (BOZP) a pozarni ochrany (PO) vedoumiovozu a to
po dobu 10 — 30 pracovnichidaod nastupu do zafstnani.

Zakonna a normativni Skoleni— Zakonna Skoleni jsou vypisovana pravidegindle poieby

tak, aby byly splany vSechny kvalifikéni poZzadavky dané legislativnimigalpisy. Ostatni
normativni Skoleni provadi vedouci z&stnanec, ktery je povinen udrZzovat v platnosti

vSechna Skoleni v oblasti IMS. Pro zstmance jsou tato Skoleni povinna.

Ostatni_periodicka Skoleni v oblasti IMS— Tato Skoleni seé&tl na ¢lereni pro koho je

vzklavani provadno ato na:

a) TOP management — v&dvani v délce 3 h/rok (samostudium, internet ainét).

b) Vedouci zamstnanci (provozu) — Skoleni v délce 3 h/rok (sanndisim, internet,
intranet) a lektorem fZe byt jak externi osoba tak i vedouci OIMS a IA.

c) Mistii a ostatni THP — Skoleni v délce 4 h/rok, kdy de& je gimy nadizeny.

d) D¢lnici — Skoleni zakladnich informaci v délce 2 b a vyuwujicim je gimy

nadizeny.
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e) Interni audit®i — Skoleni jednou zditroky pri vyuZiti externiho lektora.

Organizaci Skoleni vifpact vedoucich zagstnand a internich auditdr zaji¥'uje personélni
odctleni, které zajisti lektora, uhradi finam naklady, zajisti Skolici prostory a dalSi
souvisejici¢innosti. V @ipad ostatnich pracovnikje Skoleni zaji$no pimym nadizenym
Z hlediska realizace vlastniho Skoleni. Nagny zarov# zaji¥uje Skolici prostory a vede

dokumentaci souvisejici se Skolenim.

Obecné (odborné) Skoleni Jsou Skoleni za¥stnand v oblasti manazerskych, odbornych

a ostatnich znalosti a dovednosti, které se provadiSech stupnictizeni s cilem spkmi
pozadavk vychazejicich z vize a strategie podniku. Tatdeikiosi dany pracovnik ifpadré
jeho vedouci mohou najit sami a persondlniétd mu dany kurz zprastdkuje. Je
provadn zpravidla formou odbornych konferentii semindi, na které dany pracovnik

vycestuje.

Hromadné Skoleni— Jsou provasha pro danou skupinu z&stnand, ktei jsou vzalavani

v uréité oblasti. Fikladem jsou obchodnici, Kigsou viajkonoSi zisku spataosti. Proto jsou
proskolovani na obchodni dovednosti, aby dokazallesnost Iépe prezentovat, aby sedlim

k zdkaznikovi dostat, uh vést obchodni rozhovor tak, aby byl co nejefehdjSi s cilem
navazani kontraktu. Tato hromadna Skoleni jsouvigianaplanovana na obdobi jedenth p
roku. Jsou provagha obvykle na j@® a podzim jako dvoudenni Skoleni. Do skupiny
hromadnych Skoleni jsou igzena i tzvjunior Skoleni, kterd jsou uteny pro perspektivni
zanestnance, absolventy, s kterymi s&ip® do budoucna, kitedisponuji ugity potencialem.
Pro takového za#stnance jsou uspadany manazérské kurzy, aby byli schofslit stresu,
byli schopni vedeni dalSich lidigali jak prezentovat podnik, jakeSit krizové situace apod.
Do tchto junior Skoleni spadaji i specialni ¥&Vvaci programy pro mistry, aby byli schopni

(déInikam) neba praw oni jsou ta nejnizsiidici jednotka podniku, od které se vSe odviji.

Jazykové vzdilavani — V piipadt potfreby jazykovych znalostéi jejich prohlubovani je

zapotebi, aby vedeni podniku ktéto otdzce zaujalo aktipostoj. Podnik takovéto
vzklavani stoji zajisté nemalé prietky a ¢as, nicmeéd tyto investice se vyplaceji.
V piipact zanedbani jazykovéfripravy miZze dojit k zhorSeni fungovani podniku nejen
v obchodnich kruzich, coz seiie promitnout v sniZzenych trzbéch, ale také naninézeni
podniku, ktery je veden zahr&ni matéskou spolénosti. Podnik mize obec# zaujmout dva

piistupy k jazykovému vzdavani. Prvnim fistupem je, Ze podnik otazku jazykového
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vzklavani necha na samostatnosti 2amané a druhym pistupem je, Ze bude organizovat
a aktivre se podilet na jazykovétipraw. Kazdy z pistupi ma své vyhody i nevyhody.
V prvnim gipac podnik zajisté us@tnemalé finadni prostedky, minusem ale je, Ze podnik
tak nentize kontrolovat zda takovatoriprava odpovida aktualnim gebam organizace.
Rozhodne-li se podnik organizovat jazykového &lédini, mize Fimo ovliviitovat naph

a zandteni vyuky, pracovnici jsou do zo@ miry donuceni k absolvovani kurzu, coz je
piedevsim u starSich lidiukkzité. Rozhodne-li se podnik k hrazeni veSkeryéRladi na
jazykové vzdlavani, mize dojit k situaci, kdy za#stnanci ztrati motivaci k zlepSeni svych

jazykovych dovednosti. Tentdipad nastal i ve spaleosti Paramo.

Obecr zde funguji dva zjsoby vyuky ciziho jazyka (AJ), kterymi jsou kurzikupinové
(podnikoveé) a individualni (specialni, odborné)diindualni jsou ovSem svoleny pouze ve
vyjimeé¢nych @ipadech a toém zangstnanam, ktai nezbyt potebuji zdokonalit znalost
anglického jazyka v kratkérase. Skupinové kurzy jsoudeny pro zarsstnance, kit jsou
doporieni svym natizenym a jejich &ast je schvalena personalnim &lédim. Jazykové
vzklavani je provagho prevazige pro THP pracovniky a manazéry. Zalezi na kazidn
planu vzdlavani, kdy se definuje, koho je pelba v této oblasti vathvat. Kurzy probihaji
v prostorach spotmosti Paramo (pdp Kolin) v ntkolika skupinach podleifslusné arové
znalosti. V minulosti zabezpevali vyuku AJ¢tyti odlisni lektdi pracujici na Zivnostenské
opravreéni. Kazdy z lektak m¢l na starost jednu Uréevou skupinu zagstnand. Dochazelo
ale k problému, Ze lekibmezi sebou nespolupracovali. Kazdy z nich agual podle své
vlastni metodiky. Chydla navaznost kurzu na vysSi Uréyekoordinace a jednotnost
vzklavani. Z tohoto dvodu se spolost rozhodla pro vyn jedné jazykové agentury

zaji’ujici toto vzalavani. Tato agentura byla vybrana na zakkagh¢rovehorizeni.

Jazykové kurzy byly pkhhrazeny spotaosti Paramo a probihalghem pracovni doby. |
piesto ovSentast zamistnan@ na kurzy nedochéazela. Nevyhovovala jim doba, kalksz
konal ataktéZz nebyli nijak zvidSmotivovani k doko&eni kurzu, kdyz jej cely platila
spol&nost a zarstnanec tzv. ,ze své kapsy" nemusel vynalozit Zgohaéni prostedky.

4.3 Hodnoceni efektivity podnikového vzdlavani

Je pravdou, Ze v praxi byva obtiznécab i nemozné ifpadre velmi nakladné vyjaitt
vSechny pinosy vza@lavani jen finatinim vyjadenim. Kvalitativni, nehmotnéimosy se

meti t€Zko, i kdyZ se obeeénuznava, Ze kvalitativni strankautde byt dilezitéjSi nez

kvantitativni hledisko. Ve spalaosti Paramo sec¢innost a efektivita vzilavani a vycviku
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hodnoti namatkovou kontrolou préujici znalosti a pochopeni problematiky wvani
v ptipact, Ze toto Skoleni je zaji&to externim lektorem. Jsou-li zjéty nedostatky, je
problematicka oblast vyuky zopakovana. DalSim ogstn hodnoceni dinnosti vzdlavani
jsou testy, které se pouZzivaji po ukeni kurzu a to pouze v oblasti, ve kterych tentstém
oveiovani novych znalosti je vhodny. Kompléxse pak efektivita vadavani a vSech
ostatnich rozvojovych akci vyhodnocuje v ramci pelinikového hodnoceni z&stnand,

kdy piinosy vza@lavani, které dany pracovnik absolvoval, hodndtioj@madizeny. Zgtna

vazba ze strany zamtnan@ se zji§uje prostednictvim hodnoticiho formuié, ktery
Ucastnici po absolvovani kurzu zodpovi. Tatéta@ vazba poskytuje personalnimu &ddi

informace o tom, zda a jak byli se Skolenim gstmanci spokojeni.

4.4 Hodnoceni zanéstnanai

Pro praci rozvoje je pttba zamistnance hodnotit. Je zapelhi, aby pracovnikédél, co ctla
Spatré, co dolse, zda pIni své ukoly, kam seiie posunout ve své praci, kam sézm
rozvijet, a to jak profesntak i osobd. Zamgstnavatel naopak p@buje dét, jak je
pracovnik spokojen, zda uvaZzuje o odchodu, jakéaméice. K tomuto &elu se vyuziva
hodnoticiho rozhovoru, ktery je aplikovan také pele:nosti Paramo jako jeden z nasiiroj
hodnoceni pracovnik Cilem tohoto hodnoceni jaq@ani zptné vazby mezi hodnotitelem
a hodnocenym. Pracovnikiite bezprogedreé reagovat na hodnoceni. Snizuje se tak pocit
formélnosti a mocenského prvku, ke kterému docpéziodnoceni, na kterém se pracovnik
piimo nepodili. Pro hodnotitele je tato metoda &&Si. Musi utvdit piijemnou atmosféru,
tak aby pracovnik nepawval stres a obavy z rozhovoru a dokazal seriiténwdnotiteli.
Hodnotitelovou povinnosti je posoudit stavajici Vi@ kompetenci a pracovniho vykonu
zamestnance a projednat dalSi mozné zlepSeni v prasgkoinnosti. V ramci rozhovoru se
stanovuji zamstnanci Gkoly a rozvojové aktivity pro dalsi obdobkelem hodnoceni je
stabilizovat perspektivni zafstnance, uit piipadné nastupce a vyiito podminky pro
umig’ovani a rotaci zasstnané@ nejen vramci spot@osti, ale-i vramci celé skupiny
Unipetrol. Vyhodnocuje se efektivita vddvacich aktivit, které pracovnik v daném obdobi
absolvoval, specifikuji se petby zangstnance i spotaosti. Hodnoceni za¥stnand je
provad¢no podle pedem pipraveného schématu jedenkraén@ Standardnim hodnotitelem
je piimy nadizeny, v kkterych gipadech se na hodnocenfize podilet i dalSi hodnotitel.
Hodnotici formulé& vypliuji hodnotitelé progednictvim elektronického portalu. K hodnoceni
jsou pouzivanyit formulde ctlené dle skupin zaéstnan@ na clniky, THP pracovniky

a management. Hodnotitel ohodnoti pracovnika hadinanamkou A — C (A vynikajici
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vykon; B+ velmi dobry pracovni vykon; B standargrécovni vykon; B- dostatay pracovni
vykon; C nedostatey pracovni vykon). Cely proces hodnoticiho rozhavie dialogem
dvou rovnocennych stran, kdy cilem je praci zlep®tkritizovat. Hodnoceny ma prostor pro
vyjadieni vSech svych nauth napad c¢i pripominek ke své praci. ke vyjadit své
pozadavky na vadavani a dalSi rozvoj. Hodnotitel tyto poZzadavkevduje do hodnoticiho
formul&e, ktery je nasledn k dispozici personalnimu od&eéni, které ze vSech takto
provedenych hodnoticich pohoviosestavuji ve spolupraci i s jinymi informacemi rpla
lidskych zdroji, plan vzélavani a dalSiho rozvoje. Hodnoceny ma pravo sediyj
k vysledkim svého hodnocenti s nim nesouhlasit. V takovémtaipact ma hodnoceny
pravo projednat s\ nesouhlas se zéry svého hodnoceni s ndzenym v hierarchii o jeden
stupdi vySe. Rozhodnuti tohoto nidzeného je uz poté pro pracovnika kimée Vzor
hodnoticich formul& jsou uvedeny vifloze. Pro pozici THP —ifoha C a pro pozici
déInik — priloha D.

4.5 Rozvoj a motivace ve spokosti v dohe krize

Kazda organizace se musi &nvyrovnat se zenami. A to se zrmami ekonomickymi,
socialnimi a technologickymi. V ramci globalizacectazi k rozgovani a prohlubovani
konkurence. Moderni trzni ekonomika je ekonomikoelkych genmen a turbulenci.
Neexistuje nic pevného, némmého. Zijeme a pracujeme v ptiesti ekonomické, politické,
socialni, demografické a ekologické nestabilitytoTaestabilita je nejen uviihaseho statu,
ale i vramci evropského a cel@ésweho vyznamu. Gkazem je bezesporu cel@sawa

finan¢ni krize, ktera propukla jiz v roce 2008. VSichmed s obavamiekaji, az tato krize
piejde. Problém vSak spiwa v tom, Ze nikdo nevi, kdy to bude, aktefi to dokonce
nepovazuji za realné v dohledné &obato nelehka situace, kterd si Zada sniZzovamiosba

a Seteni v ramci celého podniku, se nevyhnula ani spalsti Paramo.

4.5.1 Rozvojzaméstnanai
V dobe krize vydaje na vztlavani a rozvoj byvaji zpravidla prvni na seznakde se hledaji
uspory a dochazi ke Skrmh v planovaném rozgtu. Upliné rezignovani na vévani
v obdobi recese @ie byt v jistém slova smyslu cestou k zaniku. Omazgipravenost
podniku a jejich zagstnan@ v obdobi fistu miZze mit za nasledek snizenou konkurence-
schopnost. Neoblibené zavad Uspor, které probihalo na celé Urovni Unipetrale dotklo
i spole&nosti Paramo a oblasti lidskych zdrojVyvoj rozpdtu na vzdlavani a rozvoj
pracovniku uvadi graf 3. Jak je z grafu patrnérakn 2008 dochazelo k navySovani ro#pio
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na vzalavaci aktivity a rozvoj zagstnandé. Rok 2009 a fichod finarni krize n&lo za
nasledek celopodnikova Usporna deaft, coz se dotklo také rozfia na vzdlavani. V tomto
roce byla provedena Skoleni a w&vani v celkové hodnstl.350.000 K. Pro rok 2010* je
piedpokladany rozpet planovan v hodndtdvou milionu. | pesto, Ze musel byt rozpet
snizen, spokmost si u¢domuje, Ze vzélavani pracovnik nemize byt opomijeno, a proto
hleda finakdni prostedky jinde. Spolknost Paramo vyuzilo vyzvy v rdmci program
Evropského socialniho fondu pod zastitou MPSV, &ispustilo nové projektySkoleni je
Sance" a ,Vzdelavejte se!™ Tyto projekty jsou zasteny na zvySovani adaptability
zanestnand a konkurenceschopnosti podiilprostednictvim prohlubovani odbornych
znalosti, dovednosti a kompetenci Zamand& a zangstnavatel. Finaréni prostedky
poskytované v ramcithto projeké jsou uteny podnikim, ktei ¢eli sokasné nefizniveé
ekonomické situaci. Zadost o poskytnuti fisiich prostedki v rdmci tohoto projektu byla
podnikem podana na podzim roku 2009, ovSem ke Binirézna 2010 spoaost neobdrzela

vyrozuneni, zda bude Zadost klatlaytizenaci zamitnuta.
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Graf 3 Rozpcdet na vzdlavani v letech 2006 — 2010

(*) Predpokladana vyse rozgto pro rok 2010.
Zdroj: vlastni zpracovani

4.5.2 Zpusoby motivace
Pro splrni svych cii a zavazt pottebuje podnik zagstnance nejen odbarzpisobilé, ale
také dostaté motivované a v dabkrize je toto dvakrat takidezité. Zangstnanci v dob
krize poct'uji silngjSi tlak na suj vykon, a proto je pdeba je vhodé a efektivié motivovat.
V oblasti motivace rizeme slychat ziznych stran odliSné ndzory na tuto problematiku.
Podniky se snazi své zastnance motivovatiznymi perkznimi nebo i nepeaiznimi faktory

s cilem ovlivnit jejich pracovni vykonnost. Je z#pbi nastavit takovy motiai systém,
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ktery pracovnilim zvysi ,chu’ do prace” a fispeje k vySSim vykodm a loajali€ pracovniki.

V dokg, kdy je podnik v hospodském Utlumu a kdy se musftigtupovat k Usporam, neni
mozné jakkoliv zvySovat naklady navySovanim mekdoskytovani jinych materialnich
vyhod. V situaci jako, je tato je tim néjeézitejSim kvalitni komunikace, hledani dobrych
piikladi a pochvala. Tyto nastroje, které pracovniky dokamtivovat, nestoji podnik ani

korunu, a pesto mohou byt vic efektivni nez lecjaké materigbtidky.

VyuZziti stdtem podporovanych benéfje v tuto chvili jedna z méla variant, které sdpik
v souasné situaci fize dovolit. Svym zagstnan@m spol€énost Paramo poskytuje tyto

zamestnanecké vyhody:

e 1 tyden dovolené navic nad ramec zakonem stanalangé

e poskytovani zavodniho stravovani,

e piipévek na penzijni a Zivotnitipojisténi,

e moznost vyuZiti pravniho poradenstvi,

e vécné dary pi pracovnich a Zivotnich jubileich z&stnand,

e podil na HOV v pipads, Ze se podnik nachézi v zisku,

e Sodexo poukazky v hodrot2.000 K s volitelnym vykrem zangstnanecké
vyhody,

e podnikové vzdlavani.
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5. Dotaznikové Sefeni

Kazda mnozina dat obsahuje informaci o skémibjekii. Uselem analyzy dat, kterou se tato
kapitola bude zabyvat, jefghledr priblizit data graficky a tabulkay prostednictvim
vypocta raznych statistickych charakteristik tak, aby bylybt patrné jejich statistické

vlastnosti a mohlo dojit k srovnavariznych podskupin.

5.1 Charakteristika a metodologie dotaznikového Séeni

5.1.1 Cil vyzkumu
Cilem tohoto vyzkumu je zji&hi ndzoru zastnand na problematiku vadavani, rozvoje
a motivace. V oblasti vzthvani a rozvoje bude cilem zjistit, jak z&8mandédm vyhovuje
sowasny systém vzthvani, kde naopak vidi nedostatky a jak&rynby uvitali. Naslednym
cilem v oblasti motivace je vyzkoumat, zda jsou &stmanci motivovani, jaké motivy
uprednosiiuji a které jim naopak podnik nabizi. Z&em v tomto pipac je zjiS€ni oréch
rozdilu mezi tim, co za#stnanci opravdu cBji a je pro g dulezité a tim, co podnik
v souwtasné dob poskytuje a jak. Saasti vyzkumu je také srovnani podskupin v jedngptiiv

oblastech podle pracovni pozice&kuw.

5.1.2 Vymezeni zkoumaného souboru
K této praci je vyuZzito kvantitativniho vyzkumu askru dat je pouzito stratifikovaného
nahodnéeho vydru. Fi tomto zpisobu vyléru je vSech N prvik zakladniho souboru (vSichni
zanestnanci) rozdleno dok stejnorodych disjunktnich oblasti v souladu sneilekoumani.
Oblasti jsou tveéeny tak, aby obsahovaly prvky se stejnymi viasimasfelikoZz pednmetem
zkoumani jsou pozice THP &ldik, je z&kladni soubor respondembzclen podle pracovni
pozice. Ve spokmosti Paramo je zastoupeni THP&neka v pontru 30:70. V tomto pogru

budou také zastoupeni respondenti v ramci dotazehm Sateni.

5.1.3 Techniky a metody zpracovani dat
Analyza dat bude provedena pomockipmie za pomoci softwaru MS Excefi pryuziti
statistickych charakteristik uvedenych niZze. Zobréazziskanych udaj bude provedeno

pomoci grai a tabulek.

Aritmeticky pr amér

s

Aritmeticky primér je nejdilezit¢jSi statistickou charakteristikou polohy, definoyajako

sowet nangienych hodnot &eny jejich pgtem. Vypaet je proveden podle vztahu:
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x=1
x—ani.

i=1
K dulezitym vlastnostem aritmetickéhodpnéru pati:*
¢ jeho matematické vyjadni a stanoveni je jednoduché;
e jeho vypaet je zaloZen na vSech zfigich hodnotach;
e odchylek jednotlivych hodnot od jejich aritmetickeprimeéru je nulovy;
e transformace jednotlivych hodnotigtenim (nebo od#enim) konstanty zvysi

(nebo snizi) aritmeticky pmér o tuto konstantu.

Transformace do paradi

Oznauje se zpravidla pomoci pismena Readi dany Udaj fzna realn&isla x, X, ... Xn)
do intervalu 1 — n. Jsou-li vS8echny Udajerneé, najdeme nejmensi Udaja giradime mu
poradi (R) a to tak, Ze vSem pnikn prifadime jejich ptadovécislo. Pokud zjistime, Ze dv

2 N

a vicecisel jsou stejné,ifazujeme jim pimérné pdadi.

5.2 Realizace vyzkumu

5.2.1 Sheér dat
Ke skEru je vyuzito metody dotaznikového i&ati. Je to velice efektivni metoda s nizSimi
néklady nez rozhovor a umadje obsahnout i&3i paet jedind i v pripac, Ze respondenti
jsou rozptyleni ve &Si oblasti. Ziskané Udaje jsou sngdsumarizovatelné. Nevyhodou je
naopak nutnost spragrformulovat otazky, neliodotazovany nefize konzultovat vyznam
s tazatelem. Tato forma je nevhodna pro otazkyndfavyzadujeme spontanni odgdi
DalSi nevyhodou je nemoznost&v si, zda dotaznik vyplnila dana osoba. ie$ tyto
nedostatky byla dotaznikova metoda vybrana jaktrojdse skéru dat.

Dotaznik je roz8len na fi ¢asti. Prvnicast se zagfuje na oblast vadavani zamstnand,
druh& pak zkouma motivaci pracovaid teti ¢ast podava obecné informace, jako je pohlavi,
pracovni zéazeni, ¥k a dosazené vEtini. Dotaznik byl sestaven pro pracovni pozice THP
a &Inik. Obsahuje celkem 25 otazekjg@mz prvni polovina otazek z oblasti ¥lani je
spole&na pro vSechny pracovniky. Druldast v této oblasti pak rozliSuje otazky z¥lgso
pozici THP a pro pozici &@nik. Skladba otazek je formulovana tak, aby byloZzmo zjistit,
jak zaméstnanci pistupuji ke vzdlavani, jak se citi byt stimulovani, motivovani, @m

vyhovuje a kde by naopak uvitali 2ny. Dotaznik se sklada z otazek:

Y REISENAUER, R.Metody matematické statistiky a jejich aplikaceahnice 1970.
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uzawenych — respondent voli jednu z nabizenych ogfiov

polouzavenych - respondent voli jednu z nabizenych odgiow pipac, Ze se ani

jedna nehodi, ma moznost dopsat vlastni,

e otewenych — takovato otazka je v dotazniku pouze jekide,respondent formuluje
vlastni nazor,

e Skalovacich — respondentigluje otazkam a jednotlivym moZnostem body na
stupnici 1 — 5.

e filtrovacich — zvlaStni druh otazek, kterylid respondenty na ty, ke budou

odpovidat na dalsi skupinu otazek, a ty, co na&hudou odpovidat,

¢ identifikacnich — otazky zastené na zji&ini charakteristik respondenta.

Z celkovych sta rozdanych dotazailbylo vraceno 55, z nichz 2 byly vyldeny pro
nespravné vypkni a neuplnost informaci. Pro analyzu tedy budeZjppob3 dotaznik. Z 30
dotazniki rozdanych mezi pozici THP bylo navraceno 25 ks8§ % navratnost). V ramci

pozice @lnik bylo rozdano 70 dotaznikz kterych se vratilo celkem 28 (tj. 40 % navratho

5.3 Analyza dat a jejich interpretace

Jak jiz bylo vySe zmimo, dotaznik je rozden do zakladnichit ¢asti. Z nichz poslednfeti
¢ast slouzi pouze pro identifikaci respondenta paftisazeného vtani, wku a pracovni

pozice. Touto poslediasti analyzu zaeme, aby byla jasna skladba dotazanych.

Z celkového pd&tu 53 respondefnitbylo 54,7 % mui a 45,3 % Zen. Z hlediska pracovni
pozice skladba THP v celkovém qbo responderit predstavuje 47,2 % a pozicetlik
52,8 %. Toto sloZeni respondémnazotiiuje graf 4.

5 12]
16 |
17 |
THP 8 |
Celkem 24 | 29 |
0 5 10 15 20 25 30

O Zeny @ MuZi

Graf 4 Skladba respondenti podle pohlavi a pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovani
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Z hlediska ¥kového slozeni jsou respondenti réieahi do skupiny 18 — 39 let a 40 — 59 let.
Skupina pracovnikve wku 60 — 65 let v navracenych dotaznicich nebyléorgena, proto
se zde o ni nebudeme zmvat. \kkova skupina 18 — 39 let byla v dotaznikovéntesdt
zastoupena 49 % (tj. 26 osob)&eva skupina 40 — 59 letgadstavovala zbylych 51 % (tj. 27
osob). Tuto strukturu ilustruje graf 5. Z hlediskadlanostni struktury bylo nejvice
responderit (66 %) se sedoskolskym vzé&lanim, dalSich 30 % dotazanych je vgna
ashodd po dvou procentech jsou zastoupeny osoby s vykokd§m a zakladnim
vzklanim. Procentualni vyja&dni znazatuje graf 6.

66% 2% 294
49%

510 30%
(0]

0018 - 390 40 - 59 BzDOVESSOVS)

Graf 5 Vékova struktura dotadzanych Graf 6 Vzdélanostni struktura dotazanych
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni ¢ast dotaznikového feni se zakiovala na oblast vZthvani. Vybrané otazky budou
hodnoceny spot®é pro pozice THP adhnik. Zbylé poté zvlas pro kazdou ze zménych
pozic.

1) Méate zajem o vatavani?

Ze vSech dotdzanych respondentd o vzdlavani zajem 94 % z nich tj. 50 osob. Zbylych
6 % o vzdlavani zdjem neprojevuje (3 osoby). Tytodsoby byly pozice &nik. V ramci

skupiny THP vSichni dotazani zajem o ¥l&vani projevili.

DélInik

O Ano

94% 6%
O Ne

Graf 7 Zajem o vzdlavani
Zdroj: vlastni zpracovani
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2) Absolvoval/a jste aky vzalavaci kurz v poslednich dvou letech?

Na tuto otazku kladhodpowdélo 62 % dotazanych (33 osob) a zbylych 38 % (20bpso
se v poslednich dvou letech Zadné &adaci akce nezastnilo. Absolutni vyjaieni
z hlediska pozice znazarje graf 8.
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Graf 8 Absolvovani kurzu
Zdroj: vlastni zpracovani

3) Jak jste spokojen/a s kvalitou prové&dych Skoleni?

Na tuto otdzku odpovidali pouze respondentiiikia Fedchazejici dotaz odpe&kli kladng.
Vyjadieni bylo provedeno na Skale 1 — 5 (jako ve Skdle)meérnou spokojenost dle pozice
a wkové skupiny uvadi tabulka 7. Je patrné, Ze &&j\spokojenost v ramci pozice THP je
u responderit ve wWku 18 — 39 let. V celkovém vyjéeni jsou THP s kvalitou Skoleni
spokojeni se znamkou 1,81. Z hlediska pozigdeid je na prvnim mistopst vékova skupina
18 — 39 let. V souhrnu tato skupina hodnoti kvakituzi zndmkou 2,69. Vifjpact Skoleni

déInika by podnik ngl dbat na zjisovani divodi nespokojenosti a snazit se o jejich napravu.

Tabulka 7 Spokojenost s kvalitou Skoleni dle pozica véku

THP D
18 -39 1,71 2,5
40 - 59 1,9 2,88
Celkem 1,81 2,69

Zdroj: vlastni zpracovani

67



4) Citite gfinos Skoleni pro Vasi praci?

V ramci pozice THP Skoleni usnage praci 53 % dotazanym. Zbylych 47 % souhlasi
s tvrzenim pinosu, ale zaroveskoleni shledavaji ne az tak podstatné pro vyk@npsace.
Strukturu znazatuje graf 9. U pozice @nik byly odpowdi rozmelnény do étyt odpowdi.
NejvétSi podil (56 %) pedstavoval ndzor o tom, Ze Skoleni nejsou az talstptné pro
vykonavanou praci, 25 % shledava Skoleni jako pedsk k usnadmi prace, 13 % neciti
témet Zadny pinos pro praci a 6 % respondéne podstupuji jen proto, Ze jsou povinna
(pt. zakonna Skoleni). Odpédi znazotuje graf 10. Vramci této otazky & dotazani
moznost vyjatit doporweni, co by uvitali, aby Skoleni byla zajimava. Kntose vyjadla
pouze jedna osoba (THP), ktera by uvitalagléadhni vice zajimavé a praktické, které Skolené
osoby zaujme. Vifpac c&lnikd by se podnik réd vice zajimat o to, zda Skoleni splnila

ocekavani a zjiovat pr@ pripadré neginaseji ¥tsi piinos jednotlivym pracovnikm.

THP

47% 53%

O Ano, usnaduji mi mou praci
O Ano, ale nejsou az tak podstatné pro mou praci

Graf 9 PFinos Skoleni — THP
Zdroj: vlastni zpracovani

Délnik
élni 13%
6%

56%

0O Ano, usnaduji mi mou praci
O Ano, ale nejsou az tak podstatné pro mou praci
O Témst vilbec
O Ne, ale podstupuii je jen proto, Ze jsou povinné
Graf 10 Prinos Skoleni — BInik
Zdroj: vlastni zpracovani
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5) Jakou oblast vz#lavacich pokeb povazujete vzhledem ke své pracovni pozici za
nejdilezi®jSi a které byste rad/a absolvoval/a?

Tato otazka je hodnocena zwlgsro pozici THP a &élnik. Podskupinami je &kové rozmezi
responderit, jejichZz Ukolem bylo z nabidky moZnych odpdi vybrat maximala téi oblasti
potreb a giradit jim paadi podle preferencefipemz prvnimu piadi byly gifazeny 3 body,
druhému 2 body adtimu pdadi 1 bod. U pozice THP, skupiny 18 — 39 let, sesmadném
1,5 paiimérném pdadi se stejnym oem bodi umistily poteby vzalavani v oblasti ciziho
jazyka a vzdlavani v ramci fislusné odbornosti. i€ti pricku obsadily patby vzalavani

v oblasti jednani a komunikace, &artém pdadi se umistil zajem o kurzy prace s PC. Patou
piicku obsadily patby vzdlavani v oblasti zdkan a jejich novelizace a na poslednim

Sestém mistse umistily paeby vzdlavani v oblasti organizace prace.

e

Skupina 40 — 59 let vzhledem ke své praci povazagenejdilezitjSi vzclavani dle
specifikace svého pracovnihotfaaeni. Na druhétfice se umistily kurzy ciziho jazykaeti
piicku obsadily pdeby prace s pitacem. Vzdlavani v oblasti jednani a komunikace
nasledg na ¢tvrtém pdadi a posledni patouripku obsadily pateby vzdlavani v oblasti

organizace prace. Celkové hodnoceni uvadi tatilka

Tabulka 8 Oblast vz&lavacich poteb - THP

18 - 39 40 - 59 CELKEM

body | poradi | body | patadi |body | poradi
a) Cizi jazyk 23 1,5. 21 2. 44 2.
b) Jednani, komunikace 14 3. 10 4. 24 3.
c) Zakony a jejich novelizace| 2 5. 0 - 2 6.
d) Prace s pditatem 3 4. 11 3. 14 4.
e) Specifické dle odbornosti 23 1,5. 27 1. 50 1.
f) Organizace prace 1 6. 2 5. 3 5.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového hodnoceni vyplyva, Zze THP zatnanci se chifi nejvice vzdlavat a rozvijet
v prislusné oblasti své prace tak, aby byli ve svégsiobdborniky. Velky zdjem je taktéz
0 jazykové kurzy. V dneSni deb kdy je komunikace alespojednim cizim jazykem
povazovana tégiit za samoiejmost a v dsledku, kdy spoknost Paramo je vlasina
zahrantni matéskou spolénosti, je paieba provag vzdlavani v oblasti cizich jazyk Na
tieti picce se vramci celé skupiny THP umistily ity vzalavani v oblasti jednéni
a komunikace. Mé&nhpotiebné respondenti shledavaji ¥l&vani v oblasti prace s pitacem

(4. paadi). Provast Skoleni v oblasti jak si zorganizovat praci (Tinmeanagement)

69



respondenti neshledavaji za zvlafilezité. Tato patba se umistila az na 5.fpdi. Na
poslednim 6. mist pak byly respondenty uvedeny ¥#/ani v oblasti zakah a jejich

novelizace. Souhrnné faali jednotlivych oblasti za celkovou skupinu THRdivgraf 11.

Poradi

50

O 1. Dle odbornosti

44

0O 2. Cizi jazyk

24

O 3. Jednani, komunikace
14 '

:| 3 O 4. Prace s piitacem

:I 2 O 5. Organizace prace

' ' ' ' ' O 6. Zakony (novelizace)
0 10 20 30 40 50 6

Body

Graf 11 Souhrnné pdradi oblasti vzdlavacich poteb - THP
Zdroj: vlastni zpracovani

U pozice dInik v podskupig 18 — 39 let povazuji pracovnici na prvnim mipobteby
vzaklavani v oblasti dle jejich odbornosti. Na 2iadi oznduji potreby vzalavani v oblasti
prace na pétaci. Na teti picce se z#adily pokeby vzdlavani v oblasti organizace prace
actvrté paadi cizi jazyk. Pouhych 7 bodziskaly poteby vzdlavat zangstnance v oblasti
jednani a komunikac&imz se umistily na patém fami a posledniiftku (6. pdadi) byly
kurzy v oblasti zakaoin a jejich novelizace. &kova skupina 40 — 59 let by nejvice uvitala
vzaklavani v oblasti prace s pibecem. Na druhé ixéce se umistily poeby vzalavani

v jednotlivych odbornostech dle pracovnihdazeni a naiétim pdadi byly respondenty
umisgény poteby vzdlavat se v oblasti jednani a komunikace. Méotebné shledavaji
dotdzani vz&lavani v oblasti organizace prace, které sadiy na 4. misto. Vyuku ciziho
jazyku tato ¥kova skupinaadi az na 5. gadi, neb6é pro vykon jejich prace neni znalost
ciziho jazyka oproti THP za¥stnané az tak dlezitd. A jako nejméh dilezité respondenti

uvedli vz&tlavani se v oblasti zakéra jejich novelizace. Celkové hodnoceni uvadi tiedol.
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Tabulka 9 Oblast vz&lavacich pofeb - Délnik

18 - 39 40 - 59 Celkem
body | pofadi | body | pafadi | body | pdradi
a) Cizi jazyk 10 4. 8 5. 18 4,5,
b) Jednani, komunikace 7 5. 11 3. 18 45,
c) Zakony a jejich novelizace| 2 6. 5 0. 7 6.
d) Prace s pditagem 19 2. 23 1. 42 2.
e) Specifické dle odbornosti | 24 1. 20 2. 44 1.
f) Organizace prace 12 3. 10 4. 22 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového hodnoceni vyplyva, Ze pracovnici na p&zici ugednosituji vzailavani hlavi

v oblasti jejich pracovniho ¥azeni. S pouhym rozdilem 2 hodasleduje paeba vzdlavat
se v oblasti prace s pitacem. Vzhledem k tomu, Zet&i cast (57 %) dotdzanych pracujicich
na pozici dinik je vywena, ndla by spolénost Paramo za#iit oblast vyuky také na
informatni technologie, s kterymi se zastnanci pi vykonu své prace setkavaji. Zalefzité
bylo také ohodnoceno v&dvani v oblasti, jak si zorganizovat praci. Nadinem 4,5. ptadi
se umistily patby v oblasti jednani a komunikace aipby v oblasti ciziho jazyka. Cizi
jazyk tito pracovnici i svém zamstnani vyuZziji minimala ¢i témet vabec, a proto neni az
tak podstatny pro tyto zasstnance. Vzélavani v oblasti zakanshledava tato skupina za
nedilezité, a proto se fadilo na posledni 6.ffgce. Souhrnné gadi jednotlivych oblasti

vzklavacich pateb za pracovni pozicithik znazotiuje graf 12.

44 Poradi

O 1. Dle odbornosti

42

0O 2. Prace s pdtacem

22

O 3. Organizace prace
18

18 0 4,5. Jednani, komunikace

; 0O 4,5. Cizi jazyk

T T Y Y 0O 6. Zdkony (novelizace)

0 10 20 30 40 50
Body

Graf 12 Souhrnné pdradi oblasti vzdlavacich potreb — DEInik
Zdroj: vlastni zpracovani
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6) Vzdlavate se sami ve svém volnéase?

Z hlediska pozice THP na tuto otazku odgailo zapork 28 % respondedt(tj. 7 osob).
Zbylych 72 % respondeint(tj. 18 osob) odpasdélo kladre. Z tohoto celku, byli shodn
zastoupeni respondenti zkovych skupin 18 — 39 let a 40 — 59 let,iktge ve svém volném
case vzdlavaji. Sowasti této otazky byl i dotaz, kolik hodin ty#lee respondenti samostudiu
vénuiji. Ze 78 % jevladala odposd’ 1 — 5 h/tyden a zbyvajici 22 % se ¥l&a iblizne 6 —
10 h za tyden. Strukturu odpsi uvadi graf 13.

B NE

OANO

018 -39

040 - 59
50 %

Graf 13 Vzdélavani ve volnéméase — THP
Zdroj: vlastni zpracovani

U pozice dInik se ve svém volnéase samostudiwruje pouhych 50 % dotazanych. Z této
skupiny aktivnich pracovnikje 57 % ve ¥ku 40 — 59 let a 43 % veku 18 — 39 let. Tuto
situaci ilustruje graf 14.Taktéz jako u pozice TERIpovidali respondenti dotaz, kolik hodin
tydr¢ se takto samostatrnvzalavaji. Z 86 % tito pracovnicienuji vzctlavani 1 — 5 h za
tyden. Zbylych 15 % poté 6 — 10 h za tyden.

B NE

O ANO

018-39
43 % 040 - 5¢

Graf 14 Vzdélavani ve volnémease — [EInik
Zdroj: vlastni zpracovani
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7) Jak se dozvidate o moznostechdladani a Skolicich akcich?

Ze vSech respondent7 % odpowdélo, Ze 0 moznostech vé&dvani se dozvida od svého
nadizeného, 17 % se zajima samo, 15 % se o moznastetdni nedozvida, 7 % se dozvida
o Skolicich akcich od svych spolupracovn&4 % se dozvida pomoci emailovych nabidek.
Respondenti obou pozic se v odpdich znané neliSili. Za zminku ale stoji rozdil

v odpoudi ,Sam se zajimam®*, kde THP zastnanci projevuji $3i zajem (20 %) o moZnosti
vzklavani oproti dinikim (14 %). Celkovy fehled odpo¥di za jednotlivé pozice

i souhrni za vSechny respondenty uvadi tabulka 10.

Tabulka 10 Informovanost o vzdlavacich akci
Celkem THP D

pocet | % | p@et| % | paet| %
Od svého nadizeného 30 57 14 56 16 57
Od spolupracovniki 4 7 2 8 2 7
Sam se zajimam 9 17 5 20 4 14
Nedozvidam se 8 15 3 12 5 18
Jinak 2 4 1 4 1 4
CELKEM 53 100 25 100 28 100

Zdroj: vlastni zpracovani

8) Jaké zndny byste uvital/a v oblasti v&ldvani?

Tato otazka byla jedinou v ramci celého dotaznikde respondefim nebyla nabidnuta
Zzadna Skala odpedi, ale @ekavalo se vyjaeni jejich ndzar na oblast vzélavani. Ze vSech
53 dotazanych na tuto otazku odpasly pouze d¥ osoby. Jejich navrhy byly: provédvice

vzklavacich akci neZz doposud a zavést moznosti ¢mpaych stdzi v rdmci skupiny

Unipetrol.

Nasledujici otazky 9 — 15 jsou formulovany zvlggo pozici THP a pozici 8nik. THP
respondenti ®li zodpowdét otdzku 9 — 12, které se zafmji na oblast jazykového
vzklavani proto, aby byl vgSen sotasny problém v oblasti v2thvani ciziho jazyka, ktery
byl popsan v kapitole 4.2. Naopaklmici se v ramci otazek 13 — 15 vyjadali k metodam
vzklavani a ochdat finanéni spolu@asti na jinych kurzech, které by jim sp&test jako

uréitou formu benefitwast&ne hradila.
9) Méte zajem o jazykové \#dvani?

Ze vSech 25 respondéntna 76 % (tj. 19 osob) zajem o jazykové &lasani. Zbylych 24 %
(6 osob) nikoliv. Z dotazanych, kierojevuji o tento druh kurzu zajem, je 53 % kw18 —
39 let a 49 % vedku 40 — 59 let. Schéma znéa#ofe graf 15.

73



53 % H Ne
O Ano
018- 39
0040 - 59

Graf 15 Zajem THP o jazykové vzdlavani
Zdroj: vlastni zpracovani

Tato 9. otazka byla roZtena do dalSichrit podotazek, na které odpovidali pouze respondenti,

ktefi uvedli, Ze o jazykoveé vzthvani zajem maiji.

9.1) Jste ochoten se na tomtod&ladani finar'né spolupodilet? Jakou max. ést’ni castkol?

Celkem 18 osob z 19 (1. 95 %) je ochotnych sarfiné na tomto kurzu spolupodilet.
Respondenti uvall ¢astky v rozmezi 200 — 1.000¢KV celkovém vyjageni za vSechny
vékové skupiny pracovnici souhlasi ze své mzdy ubragdiiméru 511 K za nesic. Skupina
18 — 39 let pak v @meéru 589 K& a skupina 40 — 59 let {pmérné 433 za misic. Z tchto
odpowdi vyplyva, Ze zagstnanci jsou ochotni fin&né se podilet naéthto kurzech. Timto
by se mohlo docilit &3i motivace k &asti na kurzech nez doposud, kdy spotest Paramo
hradila jazykové vz#&lavani v plné vysi. Zagstnanci pak na tyto hodiny nedochéazeli jak by
méli a vzhledem ktomu, Ze prévjazykové vzdlavani byva zpravidla vyznamnou
nékladovou poloZkou v rozptu na vzdlavaci aktivity nélo, by byt zaji&no, aby tyto kurzy

sphiovaly swij Gcel.

700
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500 1 433

., 4007

X
3001
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O L) L) L]
Celkem 18 - 39 40 - 59
Vék
Graf 16 Ochota finanéni spolu®ast THP na jazykovy kurz za n&sic
Zdroj: vlastni zpracovani
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9.2) Jaky kurz by Vam vyhovoval?

Celkem 15 osob z 19 (tj. 78 %) odgawlo, Ze by jim vyhovoval pravidelny kurz 1x za tyden
po dobu 10 résial (Skolniho roku). Shodnbyl projeven zajem o intenzivni kurz (11 %),
ktery by se konal 3x za tyden po dobu jednohsioe a o filro¢ni kurz (11 %), ktery by se
konal 2x do tydne. Z hodnoceni vyplyva, Ze prackémi vyhovuje nejvice pravidelnost
kurzu po dobu celého Skolniho roku, néllo negiedstavuje znmy zasah do volnéhéasu
aclovék je ve stalém kontaktu s cizim jazykem a nehraa t€tSi vypadek znalosti

v dasledku jeho nepouzivani.

9.3) Kdy by Vam kurz vyhovo%al

V souhrnu 74 % respondénby uvitalo, kdyby se kurzy konaly v odpolednictdiméch po
praci v arealu podniku, 21 % by naopakéthtabsolvovat kurzy v odpolednich hodinach po
praci ve ndstt v jazykové agentie a zbylym 8 % osob by kurz vyhovoval taktéz v iamsé

agentiie, ale ve vé&ernich hodinach.

Na zaklad ziskanych informaci by spdieost Paramo tha zavéstéast€nou spoludast
zameéstnand@ na jazykovém vzgavani a zajistit tak &Si motivaci k aktivni dasti a zvyseni
znalosti. | kdyZ z analyzy vyplynulo, Ze z&tmanci by nejvice uvitali, aby se kurzy konaly
pravidelrt po dobu celého Skolniho roku v prostorach podnikél, by podnik nabidnout

i druhou variantu pro pracovniky, kieoy chgli absolvovat intenzivni kurz s mistem konani

Vv jazykové agentie.

10) Vzdlavate se radji na pracovisti nebo mimo pracovig?

Celkem 60 % THP respondéntivedlo vzdlavani mimo pracovist coZz odpovida vSeobecné
tendenci, Ze vedouci pracovnici a odbornici jsalél®ani mimo vykon své prace zpravidla
uréitym specialistou¢i vzdélavaci agenturou. Vzthvani pak probih& zpravidla formou
piednasek, semind piipadovych studiti odbornych konferenci. Zbylych 40 % uvadi, ze
jim naopak vyhovuje vzdavani na pracovisti, tj.ipvykonu prace. Nastroji zpravidla byvaji
rizné formy instruktdZze, asistovani, coaching, mémgprpracovni rotace nebo stinovani.
V této otazce by se ¢hpodnik vice zajimat a zjivat moznosti, v jakych oblastech a kde by

se ve ¥tSi mie mohlo vyuZzit metod vathvani (i vykonu prace.
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Coaching Mentoring

11) a 12) Znate metodu coaching a mentoring? Vywadise v podniku?

Metodu mentoring zna pouhych 24 % vSech THP, zlwly6 % o této met@dpowdomi

nema. Na dotaz, zda se tato metoda pouziva v pwdhika odpo¥d jednozna&na.
Z celkového p&tu 25 respondeit92 % nevi, zda se tato technika uplge a zbylych 8 %

jsou greswdéeni, Ze tento zjsob vzélavani a vedeni se v podniku neuplge. S menSimi

rozdilnostmi je to u metody coaching. O této métowh povdomi 28 % osob. Zbyvajicich

72 % nikoliv. Z osob, které tuto techniku znajilkeen 20 % odpo¥délo, Ze coaching se

v podniku neuplaiuje, 8 % naopak odpéuklo, Ze se coaching v podniku upiaje a zbylych

72 % netusi, zda je tato technika pouzivana. Tktibesnosti ilustruje graf 17 a graf 18.

——..
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Graf 17 Znamost metod
Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 18 Uplatnéni metod v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledku vyplyva, Ze o metddnentoring skupina pracovnike wWku 18 — 39 nema zadné

powdomi. Tuto metodu, kdy mentor krémole Skolitele hraje i roli poradce, kdy se vyfva

tésngjSi a ratelSgjSi vztah mezi obma astniky, by spoknost Paramo #ha vyuzivat ve

vétSi mire U techniky coaching je p&domi oproti mentoring o &o tSi nagic vSemi

vékovymi skupinami. Pouhych 8 % ovSem uvedlo, Zeate metoda v podniku uplaije.

a 72 % nevi, zda podnik tuto techniku pouzividtolh tato technika by #ta byt vyuzivana

piedevSim pro mladSi pracovniky, Ktdy takto byli dlouhodob instruovani, podécovani

a vedeni k Zzadoucimu vykonu prace a vlastni iniciatKkouovana osoba se také rychleji

seznamuje s chodem podniku&esiuje do kolektivu, coz je vhodné pro rychlou adapitab

now prijatych pracovnik.
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13) a 14) Podstupujete jina Skoleni nad rdmec zékgech? Uvital/a byste &aky vzalavaci
kurz (mimo Vasi odbornost), ktery by Vam podnik fap 2 uhradil?

Ze vSech 28 respondéntdéinikid) celych 86 % nepodstupuje jind Skoleni nad ramec
zakonnych a normativnich. Zbylych 14 % uvedlo, Z@oslednich 2 letechéfaky kurz nad
ramec zakonnych Skoleni absolvovalo. Na nasledojttiku, zda jsou ochotni se firgag
spolupodilet na ®akém kurzu, ktery by podnik prarerealizoval, odposdélo kladrg 50 %
responderit, z kterych 64 % ma zajem o kurzy ciziho jazyka229 p@itatovy kurz a 7 %

o kurzy komunikace. Zbylych 50 % dotazanych marmapevzdlavani, ale nejsou ochotni se
na rem finartné spolupodilet. Strukturu odpédi uvadi graf 18. V souvislosti &mito
informacemi by podnik mohl pro pracovniky vytitmabidku kurzu IT a ciziho jazyka s tim,
Ze by se na uhradtakového vzdavani casténe podileli. Vzdtlavani v oblasti vypéetni
techniky by mohli provagt pracovnici IT oddleni, coz by podniku udéto dalSi naklady,

neba’ by toto Skoleni dané osoby pro¢fdv ramci své pracovni doby.

29 %

B Ne O Ano O Cizi jazyk @ IT O Komunikace

Graf 19 Ochota finanéni spolulkasti na kurzech a jejich druhy o které je zajem
Zdroj: vlastni zpracovani

15) Jaké metody v2thvani Vam vyhovuiji?

Z hodnoceni vyplynulo, Ze pracoviik ve wku 18 — 39 let vyhovuje v nejtsi mie
vzklavani formou pednasky (30 %). Velice kladrbylo hodnoceno vzadiavani zkuSegSim
kolegou (25 %). Se shodnym vysledkem 20 % vyhoprgcovnikim vzdilavani se formou
instruktaZze a pomoci vyukovych fitirti nahravek. Nejménpak pracovnikm této &kové
kategorie vyhovuje vzadavani, které provadi jejich nédeny (pouhych 5 %). Pracovnici ve
véku 40 — 59 let davaji ze 41 Y%equnost vzdlavani formou pednasky. Z 24 % nésleén
vyukovym filmim a nahravkam a sho#lpo 18 % ziskala metoda instruktaz a dladani
zkuSerjSim kolegou. V souhrnu pracoviiik nejvice vyhovuji gednasky (35 %), naslegn

vzaklavani zkuSegSim kolegou (22 %) a vyukové filmy/nahravky (2294).19 % jako

77



vyhovujici jsou hodnoceny instruktaze a nejtnépracovnikm vyhovuje vzdlavani
nadizenym (3 %). Strukturu odpa&di uvadi tabulka 11.

Tabulka 11 Metody vzdilavani - DElnik

18 - 39 40 - 59 CELKEM

pocet | % | paet | % p@et %

a) Prednaska 6 30 7 41 13 35

b) Instruktaz 4 20 3 18 7 19

c) Vyukové filmy/nahravky 4 20 4 24 8 22

d) Vzdélavani nadiizenym 1 5 - - 1 3

e) Vzdélavani zkuSergjsim 5 25 3 18 8 22
kolegou

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazky 16 — 21 byly z&feny na motivaci a stimulaci pracovijKejichz cilem
je zjistit, co pracovniky vede k rozvoji své osolmn je pro 8 motivujici a co naopak

zbyteEné.

16) Jak jste spokojen/a s pracovnimi podminkamawestnani?

V této otdzce seifplizn¢ shodovali jak THP zasstnanci tak i &nici. U pracovni pozice

THP byla vysledna znamka 2,4 (ze skaly 1 — 5) edn¢tlivych ¥kovych skupinach se nijak
zvla¥ neodliSovala od stanovenéhoumperu. Delnici ohodnotili pracovni podminky
vyslednou znamkou 2,7 a taktéz jako u THP zde iyebgtiné znéné rozdily v hodnoceni
v ramci wkovych skupin. MenSi rozdil mezi spokojenosti THERiky miZe byt dan tim,

Ze c&lInici prece jen pracuji na provozech a vdmgjSim prostedi. | gresto se ale podnik snazi
pracovni podminky pomoci novych technologii zlepdova zvySovat tak motivaci

zamestnand k praci.

17) Jak byste charakterizoval/a praci, kterou pralte?

V rdmci pracovni pozice THP povaZuje shédi® % zamistnand svou praci za zajimavou
a nmiznorodou. Jako kreativni svou praci ohodnotilo 16 résponderit a zbylé 4 %
klasifikovalo svou praci jako stereotypni. Zngdage graf 20. V jednotlivych &kovych
skupinach u odpadi, Ze prace je zajimava a@znoroda, nejsou &Si rozdily. Pouze u
odpowdi, Ze vykonavana prace je kreativni, bylo 12 %&kové skupiny 18 — 39, a jako
~stereotypni“ oznéli svou praci pro zrénu jen respondenti z2kové skupiny 40 — 59 let.
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O Zajimava

O Raznoroda
O Kreativni

O Stereotypni

40%

Graf 20 Klasifikace prace — THP
Zdroj: vlastni zpracovani

U pracovni pozice @dnik byly ndzory na vykondvanou praci rozloZeny midi odpowdi.
Nejvétsi podil (38 %) fedstavovala odp@d’, Ze prace je stereotypniidee jen maji stejnou
pracovni dobu a té# nentnnou pracovni napl Jako tiznorodou svou praci ohodnotilo
29 % dotazanych. DalSich 25 % povaZuje svou pi@aciafimavou a shodml % respondeit
ozna&uji svou préaci za kreativni a druhych 4 % za nudr&itukturu odpoddi uvadi graf 21.
V ramci wkovych podskupin dochézelo k zmym rozditim v odpovdich. U odpowdi, Ze
prace je stereotypni, ktera se na celkovem hodmgueatilela 38 %, bylo 7 % respondéme
véku 18 — 39 let a zbylych 32 % veku 40 — 59 let. U odpadi, Ze prace je zajimava
a miznoroda, tomu byloiesré naopak. ¥kova podskupina 18 — 39 let zaujimala 18 % z 25
% (,zajimava“) a 21 % z 29 % (jenoroda“). Podskupiny 40 — 59 let se na obou od&gian
podilely pouze 7 %. Z tohoto hodnoceni vyplynule,starSi pracovnici svou praci vnimaji
jako stereotypni oproti svym mladSim koleg kteai ve své vykonavané préaci vidi pozitiva
a niznorodost, coz vede i Ki8i motivaci k praci. Podnik by se¢hrsnazit vykondvanou praci
zanestnandm vice obminit nag. rotaci prace tak, aby doSlo k odstmainstereotypnosti,

¢imz by se mohla zvysit i produktivita prace.

25% 4% 4o

O Stereotypni
O Raznoroda
O Zajimava

O Kreativni

B Nudna

29% 38%

Graf 21 Klasifikace prace — EInik
Zdroj: vlastni zpracovani
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18) Myslite si Ze podnik dbé o rozvoj Vasi osobitost

U pozice THP 40 % respondéntastava nazor, Zze podnik o rozvoj nedba nebo jealé
miry. DalSich 16 % dotazanych jsotepwdceni, Ze podnik o rozvoj jejich osobnosti¢pge

a zbylé 4 % nad timto nikdy nisgmyslelo. U pozicednik se 50 % dotazanych domniva, ze
podnik o jejich rozvoj spiSe nezajima. Shédn 18 % respondeftodpowdélo, Ze podnik

o0 jejich rozvoj nedba, nebo nad toutdcv nikdy nepemysleli. Zbyvajicich 14 % osob je
pieswdéeno, Ze podnik v této otazce zéjife dostatené moznosti. Skladbu odp&di uvadi
tabulka 12. V souhrnu Iz8ci, Ze zamistnanci neciti &Si zajem ze strany podniku o rozvoj
jejich osobnosti. Podnik by ¢hproto vice zaréit pozornost na to, jak zafstnanci na cely
podnik nahlizeji. Nasledna nespokojenost pakZen byt jednim z faktdr prod jsou

zanestnanci demotivovani a nepodavaji takové vykorke jlay podnik ¢ekaval.

Tabulka 12 Rozvoj osobnosti

THP Délnik
pocet % peet %
Ano 4 16 4 14
Ne 10 40 5 18
Spise ne 10 40 14 50
Nepi‘emyslel/a jsem nad tim 1 4 5 18
CELKEM 25 100 28 100

Zdroj: vlastni zpracovani

19) Se¢ad’'te podle dlezitosti divody, pr@ chodite do prace.

v s

Respondenti byli vyzvani, abyiselili jednotlivé poteby od nejdlezitéjsi (1) po nejméapro
n¢ dalezitou (5). Jednotlivym pétbam byly pitazeny hodnoty, které byly amérovany jak
za jednotlivé ¥kové podskupiny, tak i pracovni pozice. Hodnotyditabulka 13. Prvnityfi

potreby jsou dle Maslowa ozdavany jako nedostatkové geby a pata jako pigba fistu,
rozvijeni se. Jak vyplyva iz hodnoceni uspokojaidSich pateb, je pro zawgstnance
nejdilezitéjSi, a jejich uspokojeni je i podminkou pro uspeknjpoteb v hierarchii vys.
Pracovni vykon zagstnané je mozné ovliviovat nejen, pokud budou naphy materialni
potreby, ale také peeby socialni. Jak vyplyva z tabulky, né&jelzitéjSi pokebou je pro
zanestnance obou pracovnich pozic jedia finagniho a existetniho zajis¢éni, coz je
i zdkladem, abylovék mohl realizovat dalSi cile a geby. U pozice THP je pidba
seberealizace&tSi nez samotna patba uspokojeni z prace. Tento vysledek ovlivnilapgka
pracovniki ve wku 40 — 59 let, ktié maji ambice a pétby naplnit své schopnosti a z&m

U pozice dinik je kategorie seberealizace ohodnocena jakiepatnejméa dilezita, coz si
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muzeme vylozit také skuteosti, Ze pracovnici na této pozici nemaji vysoké a nejsou
ambiciozni profesnimuistu, jako nap THP. \EtSina &chto pracovnilt chodi do prace ne
pro vlastni uspokojeni, ale z pelby finargniho zajis¢ni sebeti své rodiny, a proto jsou tito

zanestnanci motivovani spise nizSimi peibami.

Tabulka 13 Dilezitost jednotlivych potfeby zangstnanai za pozice THP a dlinik

THP Délnik
Potieba
18 - 39 40 - 59 Celkem 18 - 39 40 - 59 Celke
1) Finargéni ohodnoceni 1,83 1,38 1,6 1,50 1,64 1,57
2) Existerni a jistoty 1,58 2,62 2,12 1,93 1,86 1,89
3) Socialni sounélezitosti 3,42 3,15| 3,28 3,21 3,07 3,14
4) Uspokojeni z prace 3,92 4,15/ 4,04 3,79 3,71 3,75
5) Seberealizace 4,25 3,69| 3,96 4,57 4,64 4,61

Zdroj: vlastni zpracovani

20) Ohodne’te motivani faktory podle Vami preferované a séasné situace v podniku.

Tato otdzka hodnoti 19 motiaich faktofi, které jsou materialni i nematerialni povahy.
Respondenti #li za kol ohodnotit kazdy z motivaich faktofi na Skale od 1 do 5 podle
vlastni preference a podle situace a moznosti jak& podniku. Skala pro hodnoceni
preferencil- Velice dilezité,2 - Dulezité,3 - Mér¢ dulezité,4 - Nepodstatné; - Zbytené
Skéala pro hodnoceni situace a moznosti v poddikuJspokojujici2 - S malymi nedostatky,
3 - Se stednimi nedostatky} - S velkymi nedostatky,- Neuspokojujici

Pfitazené hodnoty jednotlivym motisaim faktofim byly zptimériiovany v ramci kazdé
vékové podskupiny a sestaveny da'guti od nejvice poZzadovanych az po nejingoirebné.

Hodnoty uvadi tabulka 14.
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Tabulka 14 Preferované motiva&ni faktory pracovnika podle wku - THP

) 18 - 39 let 40 - 59
Motivaéni faktor Y . .
%) paradi @ | paadi

Mzda 1,25 2. 1,08 1.
Jistota prace 1,25 2. 1,23 2.
Dovolena navic 2,42 16. 2,62 18.
SP,ZP 2,67| 18. 2,38 15.
Dobré vztahy 1,25 2. 1,38 | 3,5
Zavodni stravovani 2,58 17. 2,46 17.
Podil na HOV 2,00/ 10. 1,46 5.
Poukazky Sodexo 2,7% 19. 2,62 19.
Penzijni a Zivotni fip. 1,92 0. 2,00 | 10,5.
Perspektiva podniku 1,7% 6,5. 1,38 | 3,5
Bezpe&nost prace 2,33 14,5. 2,15 12.
Pohybliva a flex. mzda 2,08 11,5. 2,38 15.
Pracovni podminky 2,17 13. 1,77 | 8,5.
Napli prace 1,58| 4,5. 1,54 6.
Informovanost 1,83 8. 1,62 7.
Moc naiizeni 2,33 | 14,5. 2,23 13.
Tymova prace 1,75 6,5. 2,00 | 10,5.
Profesni st 1,58 4,5, 1,77 | 8,5.
Vzdélavaci programy 2,08 11,5. 2,38 15.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z prizkumu je zjevné, Ze THP z&sinanci ve ¥ku 18 — 39 let si nejvice ceni nejen samotné
mzdy, ale je pro &velice dilezita jistota prace, dobré vztahy na pracovistaak prace.
Osoby v této ¥kové skupig se chiji profesrt rozvijet a je pro & dilezita perspektiva
podniku. DalSim nematerialnim motirdm faktorem, ktery respondenti ohodnotili velmi
kladrg, je tymova prace a dostaré informovanost a komunikace. Na devatém a desatém
poradi se umistily benefity v podélpenzijniho a Zivotnihofjpojisténi a podilu na HOV.
Jako méa dulezité dotadzani ohodnotili pohyblivou a flexibilmizdu, vzélavaci programy,
pracovni podminky, bezpeost prace, moc nézeni a spolurozhodovaniidkvapivé bylo
Zjisténi, Ze dovolena navic, zavodni stravovani, plaGmé ZP, které podnik za zé&sinance
odvadi a poukazky Sodexo, nejsou pro &stmance az takiteZité a obsadily poslednfipky

v hodnoceni. Fadi jednotlivych motivénich faktofi za tuto ¥kovou skupinu zobrazuje graf
22.

U veékové skupiny 40 — 59 let jsou faktory mzda, jistptace a dobré vztahy na pracovisti na
stejném peadi jako u pracovnikve wku 18 — 39 let. Rozdil zéné u perspektivy podniku,

ktera je pro tuto &kovou skupinu na gmerné 3,5. peéadi, nasleduje materialni faktor podil
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na HOV, ktery zarmsstnanci preferuji na 5. méstNaph prace a informovanost je pro tuto

vékovou skupinu dlezita, ale umistila se az na 6. a 7iguh. Na shodném fpmérném 8,5.

poradi respondenti ohodnotili pracovni podminky a gsof fist. Zde je patrny ziay rozdil

oproti podskupia 18 — 39 let, pro kterou je profesriist prioritou na 4,5. padi. Podobna

situace je i u tymové préace, které podskupina ZP-et uvadji az na paimérném 10,5.

pofadi a neni protaz tak dlezita. Oproti svym mladSim kolém si tito pracovnici ale vice

ceni a preferuji bezpeost prace, podil nézeni a spolurozhodovani a placené SP, ZP, které

podnik hradi. Jako méndulezité tato podskupina hodnoti pelby vzalavani, zavodniho

stravovéani, dovolené navic a poukazek Sodexead?anotiv&nich faktofi vékové skupiny

40 — 59 let uvadi graf 23. V souhrnu ltei, Ze pracovnici obouékovych podskupin

nejmeért vnimaji a preferuji poukazky Sodexo, dovelenoumawzavodni stravovani.

i B Mzda
i O Jistota prace
1 O Dobré vztahy

@ Napki prace

O Profesni st

O Perspektiva podniku

O Tymova prace

I

|

| |

|

|

|

|

|

|

|

00 1,00 2

@ Informovanost

B Penzijni a Zivotni fip.
O Podil na HOV
B Pohybliva mzda

B Vzdélavani

B Pracovni podminky
B Bezp&nost prace
@ Moc narizeni

® Dovolena navic

B Zavodni stravovani

| O SP,zZP
B Poukézky Sodexo
0, ,00 3,00

Graf 22 Poradi faktord u pracovniki 18 — 39 let - THP
Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 23 Poradi faktord u pracovniku 40 — 59 let — THP
Zdroj: vlastni zpracovani



Dale se analyza zatiuje na srovnani preferovanych motiméch faktofi a skuténosti, jaka
se v podniku nachazi. Pro hodnoceni¢asué situace v podniku a jednotlivych motiviah
faktorni pouzili dotdzani Skalu od 1 do 5, kde jednotliw@moty byly vys¥tleny na zaatku
této dvacaté otazky. #nérné hodnoty za kazdy motisai faktor, jejich preference,

skut&nost a vzajemny absolutni rozdil uvadi tabulka 15.

Tabulka 15 Srovnani motivanich faktord za skupinu THP

Motivaéni faktor Preferované | Skut&nost | Rozdil
Jistota prace 1,24 3,32 2,08
Mzda 1,16 3,08 1,92
Vzdélavaci programy 2,24 3,88 1,64
Profesni #ist 1,68 3,28 1,60
Perspektiva podniku 1,56 3,04 1,48
Dovolena navic 2,52 1,12 1,40
Podil na HOV 1,72 3,04 1,32
PohyblivA mzda 2,24 3,40 1,16
Informovanost 1,72 2,76 1,04
SP, ZP 2,52 1,92 0,60
Penzijni a Zivotni fip. 1,96 1,36 0,60
Dobré vztahy 1,32 1,88 0,56
Moc naiizeni 2,28 2,80 0,52
Poukézky Sodexo 2,68 2,20 0,48
Tymova prace 1,88 2,36 0,48
Bezpe&nost prace 2,24 1,80 0,44
Naplhi prace 1,56 2,00 0,44
Z&vodni stravovani 2,52 2,84 0,32
Pracovni podminky 1,96 2,24 0,28

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé hodnoty z vySe uvedené tabulky byigvedeny do grafu 24, z kterého je patrné,
Ze nej¢tSi rozdil mezi preferenci a skut®sti je u jistoty prace. Zafstnanci se obavaji
0 ztratu zarsstnani, zpravy o propousii jim na motivaci rovéZ negidaji, a proto by se #h
podnik vice zar¥ovat na ¥asnou komunikaci a informovanost, aby se v podmi&s&fila
negativni nalada a obava z propéngt DalSi &tSi rozdily byly ve faktorech mzda,
vzklavaci programy, profesnfist a perspektiva podniku, kterou respondenti shigd&e
sttednimi aZz velkymi nedostatky. S malymi azedhimi nedostatky byly vyhodnoceny
faktory podil na HOV, informovanost a komunikac&aktory moc na ftizeni

a spolurozhodovéni, poukazky Sodexo a zavodnimstéai byly hodnoceny jako s malymi az
strednimi nedostatky, které se ovSem nevymjiavelkym rozdilem, nelityto faktory jsou

pro zamstnance meéh dalezité. Jako uspokojujici az s malymi nedostatkgpomdenti
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ohodnotili benefity penzijniho a Zivotnihdiojisténi, které jim podnik poskytuje. Oy
trend, kdy situace v podniku byla ohodnoceniamve, ale naopak za#stnanci tyto faktory
nepovazuji zawezité, bylo v motivanich faktorech dovolena navic, ktera se v preféoénc
(graf 22 a 23) pohybovala mezi poslednimi motiveviRz je to u SP a ZP, které podnik
plati. Pracovnici si ne@domuji, jaké finatni ¢astky za & podnik odvadi a tuto sloZku
nepovazuji za motivai faktor, ale za povinnost podnikuiefim faktorem je bezgaost
prace, kterou za#stnanci nepovaZuji za podstatnou, ale podnik stalymenami
a zdokonalovanim o tento faktor dba ve velkéemVelmi malé rozdily byly u faktérdobré
vztahy na pracovisti, tymova prace, néptace a pracovni podminky.
4,501
4,001
3,501
3,001
2,501
2,004
1,501
1,00+

0,501
0,00 T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1

Preferované==— Skute:nost Rozdil

Graf 24 Srovnani motivaénich faktori za skupinu THP
Zdroj: vlastni zpracovani

TatadZ analyza dat, jaka byla provedena u pracovzicg THP, bude nasledprovedena také
u pozice dinik. Jednotlivé preferované motiwd faktory a jim pifazené pitadi podle
duleZitosti za ¥koveé skupiny 18 — 39 let a 40 — 59 let uvadi tablifk Respondenti &h opét

na Skale 1 — 5 ohodnotit kazdy z faktgoodle toho, jakou idezitost kazdému z faktor

piikladaji. Tj.¢im nizSi hodnota, tim lepSi fawi a tim vysSSiwezitost.
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Tabulka 16 Preferované motiva&ni faktory pracovnika podle wku — Délnik

Motiva&ni faktor 18 - 39 l?t - 40 - 5V9 -
%) paadi | @ paradi

Mzda 1,07 1. 1,14 1.
Jistota prace 1,43 2. 1,29 2.
Dovolena navic 2,14| 13,5. | 2,07 11.
SP,ZP 1,57 4. 1,93 8,5
Dobré vztahy 2,14 | 13,5. | 2,36 14.
Zavodni stravovani 2,50| 17,5. | 2,64 19.
Podil na HOV 200 | 115. | 2,07 | 115.
Poukézky Sodexo 2,000 11,5. | 2,50 17.
Penzijni a Zivotni fip. 1,50 3. 2,07 11,5
Perspektiva podniku 1,86| 8,5. 1,71 4,
Bezpe&nost prace 1,64 5. 1,71 4,
Pohybliva a flex. mzda 1,93| 10. 1,93 8,5.
Pracovni podminky 1,71 6. 1,79 6.
Napli prace 1,79 7. 1,71 4,
Informovanost 1,86 8,5. 1,86 7.
Moc naiizeni 2,86 19. 2,43 15,5.
Tymova prace 243| 155. | 2,14 13.
Profesni st 2,43 155. | 2,57 18.
Vzdélavaci programy 2,50 17,5. | 2,43 15,5.

Zdroj: vlastni zpracovani

Délnici ve wku 18 — 39 let ufednosiiuji zpravidla nejen materialni motiuai faktory jako je
mzda, ale nafednich pickach se v hodnoceni umistily faktory jako jistotaqe, placené SP
a ZP podnikem nebo bezjmmst prace, ktera seizaila na 5. fi¢ce v dileZitosti jednotlivych
faktoni. S bezpénosti prace Uzce souvisi i pracovni podminky ampphce, které obsadily
6. a 7. pozici. Pro zatstnance pracujici na pozickldik jsou tyto faktory pece jen
dulezitejSi, nez tomu bylo u THP zarstnand, neba se pohybuji na provozech, kde jsou
mnohem narénéjSi a nebezpajSi podminky, nez které maji osoby zastavajici @oEHP.
Na dalSich f¢kach respondenti preferuji informovanost, perspekgiodnikuci pohyblivou
mzdu. DalSi z motivaich faktoni jako jsou podil na HOV a poukazky Sodexo se uiyisa
pramérném 11,5. ptadi. Na poslednichifgkach, se umistily faktory, které tat@kova
skupina shledava jako m&dalezité. Témi jsou profesnitrst, zavodni stravovani, vadvaci
programy a moc nd&izeni a spolurozhodovani. Rdi jednotlivych motivénich faktof
zobrazuje graf 25.

U wvekové skupiny 40 — 59 let jsou prvni @ypozice obsazeny shodnymi faktory (mzda

a jistota prace) jako u skupiny 18 — 39 let. MerdliSnost nastava od gmérného 4. mista,
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na kterém se umistilyitfaktory, jimZ je bezpé&nost prace, naplprace a perspektiva podniku.
Nasleduji pracovni podminky, které se dedesSlych itech faktofi zvlag’ neodliSuji. Tento
piiklad nas ujisuje v tom, Ze tyt@tyii faktory jsou pro starSi pracovniky mnoheiekitejsi

ve srovnani s jejich mladSimi kolegy. Faktory dev@ navic, tymova prace a dobré vztahy
na pracovisti se pohybuji zpravidla na stejii€qe jako u podskupiny 18 — 39 let. Velky
rozdil byl ale u benefitu penzijniho a Zivotnihéippjisteni, které se u prvni podskupiny
umistil na 3. mist a u podskupiny 40 — 59 let na 11,5quti. Shod& s menSimi rozdily

v paradi se umistily faktory moc n#&zeni, vzdlavani, poukazky Sodexo, profesriist

a zavodni stravovani, které respondenti ohodnjaiilo dilezité az mé# dalezité. SloZeni

a pdadi motiv&nich faktonfi za podskupinu 40 — 59 let uvadi graf 26.
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Graf 26 Poradi faktord u pracovniki 18 — 39 let Graf 25 Poradi faktord u pracovnika 40 —59 lel
(Délnik) (Dé&Inik)
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani
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DalSim bodem analyzy je srovnaniipkrnych hodnot v rdmci preferovanych motiaéh
faktoni, praimérnych hodnot v ramci ohodnoceni gaané situace v podniku a z§ist jejich

absolutniho rozdilu. Tyto Udaje obsahuje tabulka 17

Tabulka 17 Srovnani motivaénich faktori za pracovni pozici @&Inik

Motiva éni faktory Preferované| Skut&nost | Rozdil
Mzda 1,11 2,82 1,71
Jistota prace 1,36 2,46 1,11
Dovolena navic 2,11 1,11 1,00
Informovanost 1,86 2,82 0,96
Vzdélavaci programy 2,46 3,39 0,93
Profesni éist 2,50 3,39 0,89
Pohybliva a flex. mzda 1,93 2,68 0,75
Poukazky Sodexo 2,25 1,57 0,68
Dobré vztahy 2,25 2,82 0,57
Penzijni a Zivotni fip. 1,79 1,21 0,57
Pracovni podminky 1,75 2,25 0,50
Podil na HOV 2,04 2,36 0,32
Napli prace 1,75 2,07 0,32
Tymova prace 2,29 2,57 0,29
Perspektiva podniku 1,79 2,07 0,29
Moc naiizeni 2,64 2,86 0,21
SP,zZP 1,75 1,54 0,21
Bezpe&nost prace 1,68 1,79 0,11
Zavodni stravovani 2,57 2,68 0,11

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoty z tabulky 17 byly pro lepSi nazornostyedeny do grafu 27, z kterého jejmé, ze
nejwtsi rozdily jsou u faktdr mzda a jistota prace. Taktéz jako THP #Zsmmanci, tak

i déInici by uvitali vy$Si mzdu (coz si podnik v sasné dob nemize dovolit) a ¥tSi jistotu
prace. Jak uz bylo zmino @i hodnoceni THP, zde je geba s pracovniky komunikovat
a informovat o #&ni ve spolénosti. Nedostatsma informovanost za#stnand ¢asto vede

k nedivéie ve vedeni podniku a demotivaci k praci. &@ma rozdily byly také

v informovanosti vz&8lavacich prograrin a profesnihotstu. Sodasné moznosti a situaci v
podniku respondenti hodnotili jako setestnimi aZz velkymi nedostatky. \Wipacd
vzklavacich programu a profesnihéstu je to dano tim, Ze pracovnici na této pozici
neabsolvuji tolik Skoleni a nemajétéi moznosti k profesnimuistu. Faktory jako vztahy na
pracovisti, tymova prace, moc rig&zeni a spolurozhodovani a zavodni stravovani byly
hodnoceny jako s malymi azfetinimi nedostatky ovSem v porovnani s tim, co&samanci

chtgji, nebyly rozdily tak markantni. Opay trend, kdy situace v podniku byla u fakior
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dovolena navic, poukazky Sodexo a penzijniho atditio fipojisttni ohodnocena jako
uspokojujicici s menSimi nedostatky, respondenti tyto faktorysvigch preferencich uvéld

jako dilezité az méadalezité.
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Graf 27 Srovnani motivaénich faktori za pracovni pozici @&Inik

21) Ohodna@’te na Skale 1 — 5 jak sikhjste stimulovani a motivovani.

Tato posledni otdzka byla poloZena se &é&m zjistit, zda pracovnici jsou ve shodném
poneru stimulovani a motivovani, nebo zda podnik vydald zbyténé nebo naopak malé
asili v oblasti stimulace ve srovnani s motivaciqavniki. Pimérné hodnoty za vSechny
dotazané uvadi tabulka 18. Z vyslédje patrné, Zze THP pracovnici jsou vice kmit
motivovani nezZ jakych stimilse jim dostavd ze strany podniku (rozdil 0,44)lk@ey
vysledek za skupinu THP ovlivnilargdevsim podskupina respondent wku 40 — 59 let,
ktefi se citi byt mnohem vice motivovani nez stimulavBhpodskupiny 18 — 39 let je rozdil
minimalni. U respondeit pracovni pozice d&nik je rozdil mezi stimulaci a motivaci
pracovniki minimalni (0,15). V podskupin40 — 59 let je tento pain dokonce vyrovnany.
Zawrem lze tici, Ze THP pracovnici jsou v vice motivovani nez stimulovani
a pracovnici na poziciéthik se citi témt shodre stimulovani a motivovani. Podnik by se
proto v této otazce & zanetit na lepsi stimulaci THP pracovriikKazdy natizeny by se
mél 0 své potiizené vice zajimat a blize je poznat, nekavdyclovek je individualni, a proto
na reéj pusobi i odliSné stimuly.
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Tabulka 18 Stimulace a motivace pracovnii

THP Délnik
18 -39 40 - 59 Celkem 18 - 39 40 - 59 Celkem
Stimulace 2,25 2,54 2,4 2,86 2,86 2,86
Motivace 2,17 1,77 1,96 2,57 2,86 2,71

Zdroj: vlastni zpracovani

5.4 Zjisténé poznatky a navrhy na zlepSeni

Jisté zavry a dopordeni byly provedeny jiz ip vyhodnocovani jednotlivych otazek. Tato
kapitola obsahuje celkovyighled zjiS¢nych poznatk a podava navrhy na moziéseni
nedostati.

Zamestnanci ve spolmosti Paramo jsou tweni ze 79 % muZzi a z pouhych 21 % Zenami
Z vékoveé struktury pracovnikvyplyva, Zze podnik zadstnava 37 % pracovnikve wku od

50 do 65 let a pouhych 7 % veéku 18 — 29 let. Podnik by & smerovat k &tSi diverzit
zamestnand, neba produktivitu a efektivnost nelze vytigt pouze na tymech sloZzenych ze
zanestnand stejného std, pohlavi nebo ze stejnych socialnich podmine&vProzmanitost
zanestnaneckych tyrn je totiz zakladem pro rozmanitost napad moznou vysSi
konkurenceschopnost na trhu. Podnik by také zanistnavat vice mladSich osob, které by
v pribéhu let ziskavaly &Si odbornost, aby za par let nedoSlo kimému vypadku
pracovniki, kteti odejdou do dchodu.

Zamestnanci vSeobe¢no vzdilavani zajem maji (94 %).iesto ale 38 % osob v poslednich
dvou letech Zadné vehvani neabsolvovalo. Mezirhito osobami byli ¥tSinou alnici, ktefi
absolvuji pouze povinnad zdkonna Skolenied®o tato skupina pracoviikvyjadila prani
vzklavat se i nad rameédhto zakonnych Skoleni a to v oblasti IT a ciziaoyka, které by si
byli ochotni i¢asté&né hradit. Podnik by proto &h témto pracovnikm nabidnout fileZitost

k jejich dalSimu rozvoji.

S kvalitou Skoleni jsou THP zastnanci spokojeni s fimérnou znamkou 1,8%. Tito
pracovnici jsou vz&lavani z ¢tsi miry externimi odbornikyi specializovanymi institucemi.
Primérna spokojenost uéthika byla ohodnocena znamkou 2,69 a projevovaly sergaze
Skoleni by ndla byt podavana zajim&géi a zabavgsi formou. Z otazky ohlednpiinosu
vza&klavani na vykonavanou praci vyplynulo, Zze THP gsmman@ém vzdilavani praci
usnaduje, ale také 53 % z nichika, Ze nejsou aZ tak podstatnd pro samotny vykon

%0 Hodnotici stupnice: 1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi
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povinnosti,¢imZ byla zpravidla migna zadkonna Skoleni, které pracovnici musi absotvova
V piipact délnika Skoleni usnatlije praci 56 % osob, ale zar@vpro samotny vykon prace
nejsou az tak podstatna. DalSich 13 % necitéitéadny pinos a 6 % osob je podstupuji jen
proto, Ze jsou povinna. N&deni by ngli u svych podizenych zvysit zajem a pgebu se dale
rozvijet a nenazirat na vddvani jako na povinnost, ale nélpzitost k dalSimutstu. Déle

by se ndla ziskdvat ¥tSi zgtn& vazba od pdienych, kté prosli Skolenim a zji®vat jejich

napady, podwty ¢i divody nespokojenosti tak, aby mohlo dojit k jejicpra.

Z Seteni dale vyplynulo, Ze @bdve skupiny pracovnik (THP, dtInik) citi nejwtSi potebu
vzklavat se ve specifickych oblastech dle jejich odbsti. Na dalSichijftkach v potebach
vzklavani uvadji THP zangstnanci oblasti ciziho jazyka, kurzy jednani a karkace, prace
s pa&itatem a kurz organizace prace. U pozicdnik se na dalSich ifgkach umistilo
vzklavani v oblasti prace s pitecem, organizace prace, jednani a komunikace, cikja
a na poslednim miskurzy v oblasti zakonnych nélezitosti. Jak uz byla‘edchozi kapitole
navrzeno, kurzy v oblasti prace stfiacem by mohli provagt pracovnici IT oddeni, coz by

podniku uSeilo ¢ast finaknich prostedka vyclenénych na oblast vadiavani.

O moznostech Skoleni a wdévani se 57 % pracovnikdozvida od svého n#ideného,
dalSich 17 % se zajim& samo, 15 % sé&chtb moznostech nedozvida a zbyla 4 % ziskavaji
informace pomoci e-mailu. Z analyzy také vyplynute, THP zaréstnanci se vice akti¥n
zapojuji a informuji o moznosti vvani oproti dinikam, ktai se vzdlavat sice chyi,

nijak zvlas se ale nezajimaji o moznosti Skoleni.

DalSi zifad otazek, na kterou zodpovidali pouze &stmanci na pozici THP, se tykala
jazykového vzdlavani a byla polozena z&mé za ®&elem vyeSeni problému, ktery
v souvislosti samito kurzy v podniku nastal. Problematika jazykowétzctlavani byla
popsana v kap. 4.2. Na prvni podotazku tykajiciz&gnu o jazykové kurzy odpeégélo
kladre 76 % THP respondeintkteri byli témei shodrt zastoupeni gkovymi skupinami 18 —
39 let a 40 — 59 let. Z osob, které maji zajemntot@lruh vzdlavani, uvedlo 95 %, Ze jsou
také ochotny se na tomto &évani finagné spolupodilet pfimérnou ¢astkou 511 K za
mesic. Z hlediska délky kurzu by pracoviik vyhovoval kurz pravidelny po dobu celého
Skolniho roku konany 1x do tydne v odpolednich héadh v areélu podniku. Na zaktad
ziskanych informaci by spaleost Paramo tha zavéstast&nou spoludast zamistnané na
jazykovém vzdlavani a zajistit tak &Si motivaci k aktivni Sasti a zvySeni znalosti danou

pravidelnou vyukou.
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Celkem 60 % THP respondéniivedlo, Ze se ra&f vzdélavd mimo pracovig coz odpovida
i situaci, Zze prav tito zanéstnanci jsou zpravidla vzZthvanu externimi Skolitelici
vzklavacimi instituty v oblastech své odbornosti. Zioyl 40 % pak naopak preferuje
vzklavani i vykonu své prace (tj. na pracovisti). Podnik byl mjiStovat moznosti,
v jakych oblastech a kde by se wSi mie mohlo vyuzit metod vzthvani i vykonu préace,
¢imz by také uSét dalSi naklady, které musi vynakladat na cestoatirady zagstnand.

V souwasné dob v podniku Paramo né&pobi Zadny interni lektor, ktery byémna starost
vzklavani pracovnik. Podnik by mdl zvazit otazku, zda zavedeni jednatiorice internich
lektori by nebylo vhodnym néastrojem, jak by se mohlo pddv&ice Skoleni pro pracovniky
délnickych profesi, ale také pro mistry, vedouci \yméch Usek, obchodniky a pro &dni
a vrcholovy managament. Tito lektdy museli pravdpodobré absolvovat odborné kurzy s
cilem ziskat odbornou #pobilost k samostatnému vedeni vnitropodnikovycblesk, ale
zarover by se timto krokem sniZzila zavislost na exterrdodavatelich vz#lavacich kura

a snizily se naklady. Tento lekta, lektofi by nemuseli fisobit pouze v ramci spaleosti

Paramo, ale také by mohli zaji¥/at vzatlavani ostatni pracovnikskupiny Unipetrol.

Z vyzkumu bylo také zjigho, Zze pes 70 % THP pracovniknezna metodu mentroring ani
coaching a také z 92 % (¥ipact mentoringu) a ze 72 % (wipadt coachingu) nevi, zda se
tyto metody vzdlavani v podniku uplauji. Pritom tyto metody jsou vhodnymi néastroji, jak
systematicky vz&lavat a vést zadstnance p vykonu jejich prace, a proto by podnikehve
vétSi mire vyuZzivat &chto metod. Respondéimd na pozici dinik byla poloZzena otazka, jaka
metoda vzdlavani jim nejvice vyhovuje. Nejvice pracovaik35 %) dava fednost
vza&klavani formou pednasky, shodns 22 % hlas byla zastoupena metoda wklani
zkuSerjSim kolegou a vyukové filmgi nahravky. DalSim respondém (19 %) vyhovuje

vzklavani formou instruktaze a pouhé 3 % pak vit&ladni nadizenym.

Druhé ¢ast dotaznikového $enhi se zawftila na oblast motivace. S motivaci Uzce souvisi
i pracovni podminky, kterymi mame na mysli beapest prace, fyzikalni podminky prace
(teplota, oswtleni, cistota pracovidt apod.), pracovni doba (gmy) a dalSi faktory. Je-li
osoba nespokojena s pracovnimi podminkami, dock@eimotivaci a poklesu pracovniho
vykonu. Respondenti iad THP ohodnotili pracovni podminky gonérnou znamkou 2,4

a glnici znamkou 2,7.

Nasledujici otazkou, na kterou respondenti odpdyitgla, jak by charakterizovali préci,
kterou provadi. Osoby na pracovni pozici THP skogo 40 % hodnoti svou praci

za zajimavou atgnorodou. Na otazku, jak by charakterizovali prddgrou vykonavaji,
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odpowdélo shodr 40 % THP pracovnik Délnici charakterizovali z &Si ¢asti (38 %) svou
praci jako stereotypni (podskupina 40 — 59 [e292% tiznorodou a z 25 % za zajimavou
(podskupina 18 — 39 let). StarSi pracovnici na pé&ioici vnimaji svou praci jako stereotypni
az nezajimavou oproti svym mladSim kaleg ktei ve své vykonavaneé praci vidi pozitiva
a niznorodost, coz vede i Ki8i motivaci k praci. Podnik by se¢hrsnazit vykondvanou praci
zanestnan@dm vice obminit nag. rotaci prace tak, aby doSlo k odstmainstereotypnosti,

¢imz by se mohla zvysit i produktivita prace.

Podle ziskanych odpeégli si pevazna ¥tSina zamistnan@ mysli, Ze podnik se o jejich
osobni rozvoj spi$ nezajima. U pozice THP tent@naastava 40 % osob a u pozicnik
dokonce 50 %. fedstava zagstnand, Ze podniku je jejich rozvoj Ihostejny, e vést az
k net&nosti pracujicich, ki vykonavaji pouze praci, kterd se jim zada aricbpzeji
s napady, které by podnikdipaSely tist. Rozvoj zaréstnand by nengl byt opomijen, nebd
vede k rozvoiji celé organizace a tim i&3i konkurenceschopnosti.

| kdyZz nezname socialni zazemi respondlents zaklad ziskanych vysledk vyplyva, zZe
nejdilezitéjSimi motivy, pr@& pracovnici chodi do prace, je patha finakniho a existetniho
zabezpeéeni. U pozice THP dale nasledovaly ity socialni sounalezitosti (kontaktu
s lidmi), poteba seberealizace a uspokojeni z prace.éldilah byla skladba patb dle

Maslowovy teorie. Osoby ozdity jako nejdilezitéjSi poteby finarniho zajis¢éni a poteby

jistoty a bezpéi. Poteby seberealizace jsou prémejménrt dulezité.

Ze studie, co je pro pracovniky motivujici k pr&@ na nejvysSichijgkach preferenci
(v ptipadt THP) umistila mzda, jistota prace a dobré vztalgkova skupina 18 — 39 let za
velmi motivujici povaZzuje moznost profesnilistu a je pro & dilezita perspektiva podniku.
Jako faktory, které jsou spiSe mdédileziteé, v oblasti motivace hodnoti dovolenou navic,
zavodni stravovani, placené SP, ZP a poukazky Sod&estoze spolmost Paramo ma
nastaven hodnotici rozhovor vramci kterého sendgfirozvojové aktivity a moznost
kariérniho fistu kazdého za#stnance, respondenti zastavali nazor, Zze podnik ggich
rozvoj spiSe nezajima. \fipadt, kdy u wkové skupiny 18 — 39 let je pré&yprofesni rozvoj
ozna&ovan za velice motivujici faktor, ¢ta by spolénost zansfit pozornost na tuto skupinu
a v ramci hodnoticiho rozhovoru zavést cile rozywgcovniki, které by nily byt SMART.
Veékova skupina 40 — 59 let zaildzité faktory v oblasti motivace povazuje perspekt
podniku, podil na HOV a néplprace. Jako méndilezité hodnoti vzélavani, zavodni
stravovani, dovolenou navic a poukazky Sodexo. dhikli byly jako velice dlezité

ohodnoceny mzda a jistota prace. Nastedikova skupina 18 — 39 let shledava jakdedité
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motivy penzijni a Zivotni idpojisteni, bezpe&nost prace, pracovni podminky a naprace.
Jako méa dulezité v oblasti motivace povazuji dovolenou navijgnovou praci, profesni
rast, zavodni stravovani, vddvani a moc néizeni. pro 8 predstavuje perspektiva podniku,
pohyblivA mzda, podil na HOV.&ova skupina 40 — 59 let jakailéZité hodnoti bezgaost

a naph prace, perspektivu podniku, pracovni podminkyfarmovanost. Jako mérdulezité
pak hodnoti vz8avani, poukdzky Sodexo, profestistr a zavodni stravovani. | kdyz neni
v moznostech podniku navySovat mzdy (a zpravidldngeazové navySeni négobi
dlouhodols jako stimulator k lepSim vykaim) mel by se podnik zagtit na lepSi dostupnost
informaci, neb6 je-li na Spatné Urovni, vede k nedie ve vedeni a demotivuje k vySsi

produktivite.

V souwasné dob, kdy se stale musi $etve vSech oblastech podniku, mohla by spobest
Paramo zavést novy moti¥@ program, jehoz ukolem by bylo zvysit zaintereswmst
zamestnand@ na ¢innostech a chodu podniku. Pracovnitiskupiny pracovniik by mohli
piedkladat své napady navrhy na zlepSovani progegpracovnich podminesi bezpe&nosti
prace. Pracovnigii skupiny, jejichZz navrh by byl realizovan, by zagikiinantni ohodnoceni.
Takovyto program by podniku mohlipést nejen Usporu v nakladech, ale hiawy se
samotni pracovnici misto kritiky mohli akti&zapojit, navrhovat novéesSeni a podilet se na

jeho uskuteneni.
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Zaveér

Spole&nost Paramo, jako podnik s dlouholetou tradici @rabzpracovani ropy a ropnych
produkti zameéstnava 699 pracovnik(k 16. 12. 2009). Spaleost si dobe uwdomuje, Ze
pokud chce v dnedni ddlobstét ve stale silici globalni konkurenci, musiovat dostatenou

e

lidskych zdrofi je rozhodujicim kritériem, zda podnik bude &Spy.

V souladu s normami a pgebami se kazdoto¢ vytvéi celopodnikovy plan vzsavacich
aktivit. Podklady pro sestavovani tohoto planu jséerpany nejen ze zakonnych
a normativnich pozadauk ale také z pozadauk vyplyvajicich z réniho hodnoceni
zanestnand. V ramci tohoto hodnoticiho rozhovoru, ktery sdkah zangstnancem vede
jeho @imy nadizeny, se posuzuje nejen pracovni vykonnost, efitgktvzdilavacich aktivit,
které pracovnik absolvoval, ale stanovuji se &inanci Ukoly, rozvojové aktivity a zjigje
se ochota pracovnika profipadnou rotacic¢i nastupnictvi. Podnik ip zaji&’ovani
vzklavacich aktivit vyuziva zpravidla sluzeb externilgktori ¢i vzdélavacich agentur.
V souvislosti s touto problematikou bylo podnikupdoeno zavedeni interniho lektora,
ktery by mohl @isobit nejen v ramci spalrosti Paramo, ale také v ramci skupiny Unipetrol.
V prabéhu let 2006 — 2008 se rozfm na vzdlavaci a rozvojové aktivity stale navySoval,
ovSem s nastupem finém krize v r. 2009 musel byt rozget zkracen. Podnik si alegsto
uvédomuje, Ze vzélavani nelze opomijet, a proto se snazi ziskatnémia prostedky

z operénich program ,Vzdg&lavejte se* a ,Skoleni je Sance".

Pro zjiSeni nazot na problematiku vzdavani a rozvoje bylo vyuZzito dotaznikovéhoréat
mezi zamistnanci podniku na pozicich THP &lmk. Ztohoto Setni vyplynulo, Ze
pracovnici o vz8lavani maji zjem. Vippadt déInika, ktei se zpravidla ztastiuji pouze
zékonnych Skoleni, by &h podnik rozsfit jejich vzdilavani o oblasti viisluSnych
odbornostech a o kurzy prace <ipatem. Tyto d¢ sféry byly respondenty ohodnoceny jako
nejvice patebné. V pipad THP by n&l podnik zandiit pozornost na va#avani v oblasti
piislusnych odbornosti a ciziho jazyka. ¥padt jazykového vz8avani bylo dotaznikovym
Setenim zjiStno, Ze zarsstnanci (THP) jsou ochotrniast&éné se spolupodilet na Uhrad
tohoto vzdélavani v ptiméru 511 K za mesic. Proto bylo podniku navrzeno, aby do
budoucna zavedtast&nou spoludast na hrazeni kuliz ¢imZz by se zvySila motivace
a zodpovdnost zamstnandé ktéto vyuce, ktera podnik zpravidla stoji @m@ finareni

¢astky. Z vysledk také vyplynulo, Ze &nikam realizovana Skoleni a kurzy praci usngd
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ale zarové ftikaji, Ze pro 8 nejsou az tak podstatna. Jednim z hlavnitdédmoklad
GspsSnosti Skoleni je motivace wddvajicich se osob. ZvySit motivaci k @Spému
absolvovani tréninku pozZaduje zpravidla dostadea ¥asné vysutleni ziEastrenym, jaky je
jeho vyznam pro jednotlivé zasstnance ailezitost pro podnik. Proto by nédeni néli vice
seznamovat pracovniky s€ldzitosti provadnych Skoleni tak, aby je tito pracovnici
nepovazovali pouze za povinnost, ale moznost krikolrozvoje. Budou-li zaéstnanci vice
zainteresovani na svém rozvoji,age podnik vyuzivat flexibilgSiho lidského potencialu,
zlepSit produktivitu, vykonnosti efektivitu prace a orientovat se na vysEdanou hodnotu

svych vyrobki a sluzeb.

Jako nejvice motivujici faktory byly respondentypdhoceny mzda a jistota prace. Z teorie je
vSeobecé znamo, Ze jednorazové navySeni mzdy nebyva zpeavistrojem, ktery
dlouhodol zaji¥uje motivaci pracovnik Proto bylo podniku navrzeno zavedeni nového
motivatniho programu, v rdmci kterého by mohlo byt dosazeéitSi participace pracovnik
nacinnostech a chodu firmy. Nebwe velké mie plati, Ze 8aji-li zaméstnanci cokoliv na
zaklad prikazu, rozkazu, vykonavaji obvykle pouze to, cgpseaiich chce. Dostanou-li vSak
daveéru a prostor ke zlepSovani své prace, realizacadigzacnou nad vsSim vicerpmyslet

a hledat zpsoby, jak ji @lat Iépe, kvalitdji a usporgji. Je-li v tomto pipadt pracovnik jest
spravié motivovan, lze ®ekévat pozitivni vysledky. Pracovnici tak nejsouulpgmi
pasivnimi vykonavateliifikazi, ale aktivi se vyuZije jejich ndpada potencial. V podniku

by se také rla posilit vnitni komunikace a moralni stimuly, jako pochvala aam. Tento
nastroj podnik nestoji ani korunu, &pto vzbuzuje v zastnancich pocit, Ze podnik @& n
stoji a vazi si jich. Vhledem k tomu, Ze pracovrgoci’uji zna&nou nejistotu 0 svou praci
a obavaji se z propousi, je velice dlezité, aby vedouci byli v neustalém styku se svymi
zanestnanci, udrzovali s nimi dostéteu komunikaci a dobré osobni vztahy. Naopak jako
nejmeér dalezité motivatory byly ohodnoceny poukazky Sodexaogolena navic. Podnik by

proto nel zvazit poteby zamdstnané a tomu pizpisobit systém benefitu.

Na zaklad vySe uvedeného souhrnu Ize konstatovastaaovené cile prace byly spkny.
Byl charakterizovan a zhodnocen systém &éndhni a rozvoje za#éstnanéd. Pomoci
dotaznikového Seni byla ziskana 2Zma vazba ze strany zastinané Kk otazkam
vzklavani, rozvoje a motivace. U zjilych nedostatk byly navrZzeny protiop#tni, které
mohou spolénosti Paramo poskytovat inspiraci, jak slaba nosistranit.
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CERTIFIKAT

Potvrzujeme, Ze integrovany systém managementu spolecnosti:

PARAMO, a.s.
Ceska republika

byl schvalen spolecnosti Lloyd's Register Quality Assurance
podle nasledujicich standardl systému managementu jakosti,
environmentu a bezpecénosti a ochrany zdravi pfi praci:

ISO 9001:2008 SO 14001:2004 OHSAS 18001:2007
Rozsah certifikace je uplatnén na:
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Prvni QMS vystaven: 8. ¢ervna 2009
Certifikat &.. PRA 6006405

Prvni EMS vystaven: 9. &ervna 2009

Prvni SMS vystaven: 9. ¢ervna 2009

Soucasny certifikat vystaven: 9. Zervna 2008

Platnost certifikatu do: 8. ¢ervna 2012
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Priloha B

Katalog typovych vzdlavacich akci

Profesni znalosti - pravt

Zakon o véejnych zakazkach

Stavebni zakon

Obchodni zakonik

Obgansky zakonik

Zivnostensky zakon

Zakonik prace

Zakony d#oveé

Kolektivni vyjednavani

Zakon o @etnictvi

Zakony 0 nemocenském a socialnim pejist

Celni zakony

Jiné zakony a vyhlasky

Profesni znalosti - ekonomika a financ

Finargni nastroje

Finartni strategie

Ekonomika podniku

Darg

Controlling

Ekonomika prace

Mzdové &etnictvi

Ucetnictvi

Finareni fizeni

Jiné kurzy z oblasti ekonomiky a financi

Profesni znalosti - EM¢

Ochrana ovzdusi

Odpadové hospodstvi

Odpadni vody

Interni auditor EMS

Detailni znalost a aplikace 1SO 14001

Jiné kurzy, semirté v oblasti EMS

Profesni znalost - I1

ASRTP

Internet/Intranet programovani

Lotus Notes - programovani

Microsoft - programovani

Oracle

Programovani databazi

Sprava aplikaci podnikového IS

Sprava databazi

Sprava pracovnich stanic

Spréava siti

Jiné kurzy v oblasti tvorby a spravy aplik

Profesni znalosti - obcho

Logistika

Obchodni strategie

Skoleni prodeji

Skoleni nakupich

Obchodni vyjednavani

Zaklady marketingu

Marketing a planovani

Marketing pro manaZery




Priloha B

Katalog typovych vzdlavacich akci

[Jina 8koleni z oblasti obchodu

Profesni znalosti - ostatr

Strategie

Archivnictvi

Public Relation

Sluzby a sprava

Management

Asistentka manazera

Znalost organizac

Osobni zpisobilosti

Procesnfizeni

Asertivni jednani

Kougink

Komunikativni techniky

Psychologie jednani s lidmi

Vedeni a motivace lidi

Selfmanagement a zvladani stresu

Techniky tymové prace

Umeéni prezentace

TechnikyieSeni problérin

Efektivni rozhodovani

Techniky tvdivého mysleni

TechnikyfeSeni konfliki

Time management

Projektovéizeni

Profesni znalosti - personalistiki

Firemni kultura

Personalni administrativa

Rizeni lidskych zdrdj

Socialni problematika

Rozvoj zanistnané

Jiné kurzy, semirié v oblasti personalistiky

Profesni znalosti - P(

Skoleni pozarnich hlidek

Skoleni pro poZarni techniky

Skoleni vystavovatélpovoleni pro praci

Skoleni vystavovatélpov. prace s okim

Odborré zpisobila osoba v PO

Odborrg zpisobila giprava preventisty PO

Jiné kurzy, seminé v oblasti PO

Profesni znalosti - QM¢

Interni auditor QMS

Jakostni parametry surovin a produkt

Detailni znalost a aplikace 1SO 9001

Jiné kurzy, semirié v oblasti QMS

Profesni znalosti - technika a technolog

Elektrotechnika

Méreni a regulace

Metodika tvorby technickych dokument

Strojni z&izeni

Technologie v oblasti energetiky a teplarenstvi

Technologie v oblasti chemické vyroby




Priloha B

Katalog typovych vzdlavacich akci

Technologie v oblasti stavebnictvi

Vodohospodéstvi

Kvalifika¢ni zkousky (multiprofesnost)

Manager Udrzby

Operator CHPL

Technolog CHPL

Technik mechanik CHPL

Strojni z&izeni ( dopravni technika )

Technologie v oblasti Zelezmi dopravy

Slaboprouda a telekomunikaechnologie

Jiné kurzy, semirfé v oblasti techniky a technolo

ZvySovani kvalifikace

Vyueni list

Maturita

VySSi odborné

VS - bakal&ské

VS - magisterské

VS - doktorandsk

Profesni znalosti - HSM¢

Interni auditor BP

Bezp&nost a ochrana zdraviipraci

Prvni pomoc (12)

Prvni pomoc (36)

Prvni pomoc (60)

Skoleni spravit lékarntek

Zaklady ergometrie

Hygiena prace

Zdravotni pée o zamstnance

Skoleni pro bezpmostni techniky

Interni auditor IMS

Skoleni pro bezgmostni poradce

Detailni znalost a aplikace OHSAS 18001

Jiné kurzy, semirfé v oblasti BOZP




Piiloha C Unipetrol

[orLEN [ELITT

Roc¢éni hodnotici rozhovor - THP

Jméno: Hodnotitel:
Osobni €islo: Osobni €islo:
Pracovni funkce: Pracovni funkce:
Utvar:
Spole énost:

| Nehodnocen —d Gvod ‘ O

Ukol/aktivita Termin M éfitelné kritérium Plnéni Komenta ¥
1. O
2 O
3 a
4 O
5 a




2. Hodnoceni kompetenci a vykonu

Zaméreni na

- Znéa pozadavky a o¢ekavani zakaznik(. Poskytuje kvalitni sluzby.
- Uginné formuje zékaznikovo o&ekavani.

(inté?:ﬁzg;lt(eami - Vyuzivé zpétnou vazbu od zékaznika k neustalému zlepSovéani procesu. n
zakaznik) - Podporuje a udrzuje pevnou sit’ vztahd/partnerstvi se zakazniky.
- Chéape vyznam vnitfnich zdkaznickych vztahl a umi je Fidit.
- PIni stanovené cile v dobré kvalité a v terminu.
- Stanovuje si vhodné a realistické osobni cile; je motivovan k jejich
Zaméreni dosazeni. Ridi sv0j ¢as a optimalné organizuje vlastni praci. n
na vysledky - Neboji se rozhodnout a prevzit za rozhodnuti i vysledky prace

odpovédnost.
- Predvida problémy a pfijima preventivni opatfeni.

Osobni kvality

- Doké&ze jasné a u¢inné komunikovat a projevuje dobrou schopnost

naslouchat.

- Ma dobré vyjednavaci schopnosti.

- Je aktivni a iniciativni.

- Deli se o znalosti, napady a dle potfeby poméha ostatnim v praci.
- Dokaze si ziskat respekt kolegli v celém podniku.

- Hleda pfilezitost k osobnimu rozvoji.

- Prokazuje osobni bezihonnost.

Specifické
kompetence

- Pfichazi s novymi naméty. Je otevien zménam.

- Projevuje systémové mysleni.

- Domysli dusledky a souvislosti jednotlivych rozhodnuti.
- Efektivné Fidi riziko.

- Je odolny v(¢i bézné zatézi. Zvlada konfliktni situace.

Odborné znalosti
a dovednosti

- Splfiuje poZzadavky kladené na vykonavanou praci.
- Pfi pracovnim vykonu vykazuje odborné znalosti a dovednosti.
- Ma trvaly zajem o zvySovani své odbornosti.

Kvalita prace a

- Kvalita prace je na poZzadované urovni, nedostatky se nevyskytuji.

stalost - Vysledky 100% odpovidaji zadani. Ukoly dotahuje do konce. D
pracovniho - Podavéa o¢ekavany pracovni vykon, pracuje kvalitné, hospodarné
vykonu a efektivné.
- Rychle se pfizpUsobuje zmé&nam ve spole¢nosti a dokaze s nimi
Flexibilita pracovat. n

- Rychlosti reakce pfedchéazi problémim a ne¢ekané udélosti feSi véas.

| Celkové hodnoceni

O

A Vynikajici pracovni vykon

— hodnoceny zaméstnanec vyznamné pfevySuje pozadavky pro stavajici

misto. Soustavné podava nadstandardni/excelentni vykon. Jeho pracovni vykon, chovani a vystupovani je
prikladem pro jeho spolupracovniky a okoli. Je zpUsobily pro posun v kariére.

B+ Velmi dobry pracovni vykon

povinnosti mé& proaktivni pfistup. Je zpusobily pro budouci posun v kariére.

B Standardni pracovni vykon

standardni/o¢ekavané drovni. Jeho pracovni vykon pfesné odpovida zastavané pozici.

— hodnoceny zaméstnanec pini Ukoly a pracovni povinnosti ve velmi
dobré kvalité. Ve srovnani s ostatnimi dosahuje vysSiho pracovniho vykonu. PFi plnéni pracovnich

— hodnoceny zaméstnanec podava o¢ekavany standardni vykon, splfiuje
pozadavky na danou pozici, je samostatny, 100% plni zadané ukoly. Dodavané vysledky jsou ve




B- Dostate €ény pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec vétSinou pini oéekavani, ma jisté silné stranky,
ale i nedostatky, které ovliviiuji plnéni Ukol(. Je pozadovano zlepSeni vykonu. Odevzdavana prace neni
obc¢as v pozadované kvalité nebo terminu. Hodnotitel by meél v ramci hodnoticiho rozhovoru projednat
(spolu s hodnocenym) navrhy na odstranéni nedostatku.

C Nedostate ény pracovni vykon —hodnoceny zaméstnanec ma problémy s plnénim stanovenych cilli a
pracovnich povinnosti. Ukoly neplni nebo je pIni nedostate&né& nebo nedodrZuje terminy. Je nezbytné, aby
zaméstnanec zasadné zvysSil a zlepSil vykon. Hodnotitel zpracuje navrhy na zlepSeni vykonu a projedna je

s hodnocenym (v pfipadé potfeby zahaji spolupraci s personalnim Gtvarem).

Ukol/ aktivita fermin (mésic) Méfitelné kritérium
1. O
2. O
3 O
4 O
5 O

1. Mozny kariérni rozvoj hodnoceného - vhodna pozice
(zména muZze byt horizontalnim nebo vertikalnim smérem)

2. Pripadny nastupce hodnoceného

3. Riziko odchodu

4. Ochota zamé&stnance k mobilité

O Ooo O

Interni mobilita v rdmci skupiny UNIPETROL




Pozadavek Skute €énost

* Jazykové znalosti
* Uzivatelské znalosti IT
* Zakonné zplsobilosti

6. Absolvované vzd élavaci akce (za uplynuly rok)

Identifikované pot Feby vzd élavani Komenta F - up Fesnéni
poZzadavku

1. O

2. O

3. O

Specificky pozadavek neuvedeny v katalogu

O




Komenta ¥ hodnotitele

Komenta ¥ zaméstnance

ProhlaSeni zam éstnance:

Souhlasim s tim, aby mUj zaméstnavatel v souladu s pfisluSnymi ustanovenimi zakona ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaju, ve
znéni pozdéjSich predpisti, zpracovaval Gdaje uvedené v tomto formuléfi pro G€ely stanovovani a kontroly mych pracovnich cill, potieb
mého osobniho, pfipadné kariérového rozvoje a vyuZzil je pfi tvorbé osobnich, kariérovych plani a pland vzdélavani a jako doporucenti pfi
stanovovani vySe mzdy, odmén ¢&i nepenéznich vyhod. ProhlaSuji, Ze jsem byl/a sezndmen/a s tim, Ze poskytnuti idaju zde uvedenych je
dobrovolné, Ze mé osobni Udaje jsou bezpeéné uchovany po dobu nezbytné nutnou v elektronické nebo pisemné formé, ze jsou
zpfistupnény mym nadfizenym a spravci k tomu povéfenému za Géelem zpracovani a Zze mam pravo pfistupu k témto Gdajim. Souc¢asné
jsem informovéan/a, Ze v pfipadé poruseni povinnosti spravce Gdaji mam pravo obratit se na odpovédnou osobu se zadosti o opatfeni

k naprave.

Projednal jsem obsah celého hodnoticiho dokumentu s e svym hodnotitelem.

O Souhlasim O Nesouhlasim



Priloha D

Unipetrol
[ORLEN [cl: 5111
Ro¢ni hodnotici rozhovor - Elnik
Jméno: Hodnotitel:
Osobni é€islo: Osobni éislo:
Pracovni funkce: Pracovni funkce:
Utvar:
Spole énost:
Nehodnocen —d Gvod O
1. Hodnoceni kompetenci a vykonu
- Dodrzuje veSkeré predpisy a dba na bezpe&nost prace.
. . . |- Dodrzuje pracovni kdzen a poradek na pracovisti.
EEcheCleico AUl Chova se Setrné k Zivotnimu prostfedi. O
- Upozorfiuje na mozna rizika.
- Pfizpusobuje se zmé&nam a v pfipadé nutnosti je ochoten zastoupit
Flexibilita kolegu nebo jit na mimofadnou sménu. O
- Spravné reaguje v mimorfadnych situacich.
- Spliiuje poZzadavky kladené na vykonavanou praci.
Odborné znalosti - Pfi pracovnim vykonu vykazuje odborné znalosti a dovednosti. O

a dovednosti

- Mé zajem o rozSifovani svych znalosti, pfipadné o zaSkoleni na jinou
¢innost (multiprofesnost).

- Zcela samostatné plni svéfené ukoly.

Samostatnost - Zvlada reSeni problému bez aktivni spoluli¢asti vedouciho zaméstnance. O
- Je schopny €init nezavisla rozhodnuti v rAmci svych pravomoci.
] i - Kvalita prace je na poZzadované Urovni, nedostatky se nevyskytuji.
Kvalitaprace a | . \/ysjedky 100% odpovidaji zadani. Ukoly dotahuje do konce.
stalost pracovniho s s . Lo . L P O
vykonu : Podavq oCekavany pracovni vykon, pracuje kvalitn&, hospodarné
a efektivné.
- Ke své préci pfistupuje zodpovédné, nadfizeny jej nemusi kontrolovat a
Spolehlivost, upominat k vykonani zadanych ukol(. V odvedené praci se odrazi 00
odpov édnost Ioajallta ke spole€nosti.
- Snazi se, aby prace byla odvedena véas.
L - - PFijima ochotné ukoly v ramci tymu.
Imgzt'\(l)?d arl;tggta - Dokéaze se ujmout iniciativy v novych tkolech. |
polup - Vzdy ma prehled o situaci, ochotné se déli o informace
Celkové hodnoceni a

A Vynikajici pracovni vykon

— hodnoceny zaméstnanec vyznamné prevySuje pozadavky pro stavajici misto.

Soustavné podavéa nadstandardni/excelentni vykon. Jeho pracovni vykon, chovani a vystupovani je pfikladem
pro jeho spolupracovniky a okoli. Je zpUsobily pro posun v kariéfe.




B+ Velmi dobry pracovni vykon —hodnoceny zaméstnanec plni Ukoly a pracovni povinnosti ve velmi dobré
kvalité. Ve srovnani s ostatnimi dosahuje vyssiho pracovniho vykonu. PFi plnéni pracovnich povinnosti ma
proaktivni pFistup. Je zpUsobily pro budouci posun v kariére.

B Standardni pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec podava o¢ekavany standardni vykon, spliiuje
pozadavky na danou pozici, je samostatny, 100% pini zadané ukoly. Dodavané vysledky jsou ve
standardni/o¢ekavané arovni. Jeho pracovni vykon pfesné odpovida zastavané pozici.

B- Dostate €ény pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec vétSinou pini o¢ekavani, ma jisté silné stranky,
ale i nedostatky, které ovliviiuji plnéni tkol(. Je pozadovano zlepSeni vykonu. Odevzdavana prace neni
ob¢as v pozadované kvalité nebo terminu. Hodnotitel by mél v ramci hodnoticiho rozhovoru projednat (spolu
s hodnocenym) navrhy na odstranéni nedostatkd.

C Nedostate ény pracovni vykon —hodnoceny zaméstnanec ma problémy s plnénim stanovenych cilli a
pracovnich povinnosti. Ukoly neplni nebo je pIni nedostate&né& nebo nedodrZuje terminy. Je nezbytné, aby
zameéstnanec zasadné zvysil a zlepsil vykon. Hodnotitel zpracuje navrhy na zlepSeni vykonu a projedna je

s hodnocenym (v pfipadé potfeby zahdji spolupraci s personalnim utvarem).

1. Mozny kariérni rozvoj hodnoceného - vhodna pozice
(zména muZze byt horizontalnim nebo vertikalnim smérem)
2. Pfipadny nastupce hodnoceného

o oo o

3. Jsem ochoten rozSifovat si kvalifikaci a pracovat napf. i v jiném Utvaru spole¢nosti?

Pozadavek Skute €énost

* Jazykové znalosti
* Uzivatelské znalosti IT
* Zakonné zplsobilosti

4. Absolvované vzd élavaci akce (za uplynuly rok)

-~ Komenta f - up fesn éni
Identifikované pot feby vzd élavani pozadavku

1.0




3. 0

Specificky pozadavek neuvedeny v katalogu

O

Komenta ¥ hodnotitele

Komenta ¥ zaméstnance

ProhlaSeni zam éstnance :

Souhlasim s tim, aby mUj zaméstnavatel v souladu s pfislusSnymi ustanovenimi zakona ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaju, ve
znéni pozdéjSich predpist, zpracovaval Gdaje uvedené v tomto formuléfi pro G€ely stanovovani a kontroly mych pracovnich cill, potfeb
mého osobniho, pfipadné kariérového rozvoje a vyuZzil je pfi tvorbé osobnich, kariérovych plani a pland vzdélavani a jako doporuéenti pfi
stanovovani vySe mzdy, odmén ¢&i nepenéznich vyhod. ProhlaSuji, Ze jsem byl/a sezndmen/a s tim, Ze poskytnuti idaju zde uvedenych je
dobrovolné, Ze mé osobni Udaje jsou bezpeéné uchovany po dobu nezbytné nutnou v elektronické nebo pisemné formé, ze jsou
zpfistupnény mym nadfizenym a spravci k tomu povéfenému za Géelem zpracovani a ze mam pravo pfistupu k témto Gdajim. Souc¢asné
jsem informovéan/a, Ze v pfipadé poruseni povinnosti spravce Gdaji mam pravo obratit se na odpovédnou osobu se zadosti o opatfeni

k naprave.

Projednal jsem obsah celého hodnoticiho dokumentu s e svym hodnotitelem.

O Souhlasim O Nesouhlasim

Podpis zam €StNanCe: ..........cccoviviiiiiiiiiiiiie e

Podpis hodnotitele: ....... ..o e



Priloha E

Dotaznik pro zhodnoceni oblasti vz8lavani

Tento dotaznik je zcela anonymr8louzi pouze pro &ely zpracovani diplomové prace

Kazdou otazku zodpexte jednim kizkem k vami pislusné odpasdi. U otazek se stupnici 1—

5 postupuijte jako ve Skole kde 1 je nejlepsi ajbaréi hodnoceni.

VZDELAVANI
1) Méate zajem o vativani? [ ]Ano [ ] Ne
2) Absolvoval/a jste &aky vza@lavaci kurz
v poslednichiech letech? [ ] Ano [ ] Ne(v pripact Ne, ffejdste na otazku 5)
3) Jak jste spokojen/a s kvalitou 1 2 3 4 5
provaa@nych skoleni? [] [] 1 OO0 0O

4) Citite ginos Skoleni pro Vasi praci?
[ ] Ano, usnaduji mi mou préaci.
[ ] Ano, ale nejsou az tak podstatné pro mou praci.
[ ] Témst vabec.
* [ ] Ne, ale podstupuiji je jen proto, Ze jsou povinné.
* [ ] vibec, je to ztratdasu a pefr.
* Jaké je VaSe dopoteni pro to, aby Skoleni bylo zajimavé?

e

nejdilezit]Si a které byste radd/a absolvoval/a?_ZaSkien max. 3 oblasti a ohodnte je
preferenci 1. — 3. vedle zaSkrtnutého g&k.

[ ] a)cizijazyk

[ ] __ b) jednani, komunikace (tzv. soft skills)
c) zakony a jejich novelizace
d) prace s pitacem
e) specifické dle Vasi odbornosti

__f) organizace prace

[1__ g)jina (Uvete prosim jaka.)

L]
L]
L]
[]

6) Vzdilavate se sami ve svém volnéase? [ | Ano* [ ] Ne
*Kolik hodin tyde?[ ]1-5 []6-10 [ ]J11-15 [ ]16avice

7) Jak se dozvidate o moznostechdladani a Skolicich akcich?
[ ] Od svého nadzeného
[] Od spolupracovnik
[ ] Sam se zajimam
[ ] Nedozvidam se
[ ] Jinak (Uve'te prosim jak.)

8) Jaké znény byste uvital/a v oblasti vldvani?

5) Jakou oblast vz#lavacich pofeb povazujete vzhledem ke své pracovni pozigi

Za



PRO POZICI: THP

9) Mate zajem o jazykové \#évani? [ ] Ano* [ ]Ne
Zodpo¥zte ot. s ozngenim (*) Rejdkte na ot. 10.

* Jste ochoten se na tomto #t&dani finar'né

spolupodile? [ ] Ano [ ] Ne
(Jakou max.castkou rasicne?)

*Jazykovy kurz by érvyhovoval:
[ ] pravidel, 1x tydré po dobu celého $kolniho roku (1@sioi)
[ ] intenzivni kurz, 3x do tydne po dobu Esice
[] palroéni, 2x do tydne

*Kurz by n# vyhovoval:
[] v odpolednich hodinach po préaci v arealu podniku,
[] v odpolednich hodinach po praci vést (v jazykové agente),
[ ] ve veternich hodinach po praci v jazykové agéefu
[ ]jinak (Uvel'te prosim jak)

10) Vzalavate se radji:

[] na pracovisti [ ] mimo pracovigt
11) Znate metoduMentroring [ JAno [ ]Ne
: Coaching [ JAno [ ]Ne
12) VyuZzivaji se tyto metody v podniku?
: Mentoring [ ]Ano [ ]Ne [ INevim
: Coaching [ JAno [ ]Ne [ ]JNevim

PRO POZICI: DELNIK

13) Podstupujete jina vzflavani/Skoleni nad
ramec zakonnych? [ ] Ano [ ] Ne

14) Uvital/a byste &aky vza@lavaci kurz (mimo Vasi,
odbornost) ktery by Vam podnik n#pz %: uhradil?  [_] Ano* [ 1Ne

*Uvedte prosim jaky

15) Jaké metody v2thvani Vam vyhovu;ji?
[ ] prednaska [ ] vyukové filmy/nahravky [ ] vzdklavani zkusegsim kolegoy
[ linstruktaz [ ] vzoklavani a vedeni naizenym [ ] jinak (Jak?)

V hodnoceni prosim pokraujte na dalSi strarg.



MOTIVACE

16) Jak jste spokojen/a s pracovnimi 1 2 3 4 5
podminkami v za@stnani? [] [] [] (] [
17) Praci kterou provadite povazujete za?

[ ] Kreativni [ ] Raznorodou [ ] Nudnou

[] Zajimavou [ ] Stereotypni [ ] Jiné (Uve'te jakou?)
18) Myslite si Ze podnik db& o rozvoj Vasi osobitost

[ ] Ano [ ] Spise ne

[ ]Ne [ ] Nepremyslel/a jsem nad tim

s

19) Se&ad’te podle dlezitosti divody pr@& chodite do pracl— nejdilezitejSi, 5— nejmea
dulezite)
a)__ finagni ohodnoceni
b)__ poteba existetni a jistoty
C)__ poteba socialni sounalezitosti/kontakt s lidmi
d)__ poteba uspokojeni z prace
e)__ poteba seberealizace, sebeuspokojeni

20) V nize uvedené tabulce jsou uvedeny motivyipby. Ke kazdémuadku prirad’te
hodnotu 1 — 5 (vysitleni niZze) podle vami preferovanych pieb a podle moznosti, kte
jsou nyni v podniku.
Vami preferovandl: Velice dilezité,2: Dulezité,3: Mérg duleZité,4: Nepodstatnés: Zbytezné)
Soutasné v podnikifl: Uspokojujici,2: S malymi nedostatkyd: Se stednimi nedostatky,

4: S velkymi nedostatkys: Neuspokojujici)

Sowasné moznosti

Motivy / Potieby vami preferovane | i 1o ce v podniku

VySe mzdy

Jistota zaréstnéni /prace
Dovolena navic

Zdravotni a socialni zabezmni
Dobré vztahy na pracovisti
Z&avodni stravovani

Podil na hospodakém vysledku
Sodexo poukazky kvolnému wi
benefitu

Penzijni a Zivotni ppojisteni
Perspektiva podniku

Bezpe&nost prace

Pohybliva + flexibilni slozka mzdy
Pracovni podminky

Naph prace

Informovanost, komunikace

Moc naiizeni, spolurozhodovani
Tymova prace

Profesni st

Vzdélavaci programy

V hodnoceni prosim pokraujte na dalSi strarg.



21) Ohodne’te na Skale 1 — 5 jak sikhjste stimulovani a motivovani (vy&leni pojmi nize)
1 2 3 4 5

Stimulace vngjSi pohnutky, motivy — ze strany

manazéra (natteného) a podniku. (] [0 [ [0 O]

(pt. hodnoceni, odgmovani,fizeni prace apod.)

Motivace: vnittni pohnutky, vychazejici

z Vaseho nitra, které Vas samotné vedou kdosazeni [ ] [ ] [ [ [

lepSich vysledk. (pr. zajmy, hodnoty, vatlani)

OBECNE INFORMACE

22) Pohlavi 5
[ ] Muz [ ] Zena

23) Pracovni z#azeni
[]THP [ ] DéInik

24) V jakém ¥kovém rozmezi se nachazite?
[]18-29 []30-39 []40-49 []50-59 [ ]60-65
25) Jakeé je vaSe nejvySSi dosazenehard?

[ ] zéakladni [ ] Vyu¢en [ ] Stedo3kolské [ ] Vysokoskolské
(Dis., Mgr., Ing.)

Dékuji za Vas ¢as a ochotu vyplnit tento dotaznik.




