VYSOKE UCENIi TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

N
%
S

k
V=

FAKULTA PODNIKATELSKA
USTAV MANAGEMENTU

/7
N

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

i
ﬁ INSTITUTE OF MANAGEMENT

(//

HODNOCENI A ROZVOJ PRACOVNIKU V
ORGANIZACI

EVALUATION AND DEVELOPMENT OF EMPLOYEES WITHIN A COMPANY

DIPLOMOVA PRACE
MASTER'S THESIS

AUTOR PRACE Bc. KLARA VALKOVA

AUTHOR

VEDOUCI PRACE PhDr. Ing. JIRi POKORNY, CSc.
SUPERVISOR

BRNO 2009



Vysoké uceni technické v Brné Akademicky rok: 2008/2009

’

Fakulta podnikatelska Ustav managementu

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Valkova Klara, Bc.

Rizeni a ekonomika podniku (6208T097)

Reditel ustavu Vam v souladu se zdkonem ¢&.111/1998 o vysokych $kolach, Studijnim a
zkusebnim faddem VUT v Brné€¢ a Smérnici dékana pro realizaci bakalafskych a magisterskych
studijnich programi zadava diplomovou praci s nazvem:

Hodnoceni a rozvoj pracovniki v organizaci
v anglickém jazyce:

Evaluation and Development of Employees within a Company

Pokyny pro vypracovani:
Uvod
Charakteristika problému a cile prace
Teoretické poznatky k danému tématu
Analyza konkrétni situace
Névrhy feseni
Zaver- piinos, moznosti realizace
Literatura
Piilohy

Podle § 60 zakona &. 121/2000 Sb. (autorsky zakon) v platném znéni, je tato prace "Skolnim dilem". Vyuziti této
prace se fidi pravnim rezimem autorského zakona. Citace povoluje Fakulta podnikatelskd Vysokého uceni
technického v Brné. Podminkou externiho vyuziti této prace je uzavieni "Licenéni smlouvy" dle autorského zakona.



Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002. 856s. ISBN 80-247-0469-2.
BRANHAM, L. Jak si udrzet nejlepsi zaméstnance.2004. 126 s. ISBN 80-251-0223-7.
FOOT, Margaret a HOOK, Caroline. Personalistika. 2002. 131 s. ISBN 80-7226-515-6
HRONIK,F. Hodnoceni pracovnikii.2006. 126 s. ISBN 80-247-1458-2

KOCIANOVA, R. Personalni fizeni. 2004.184 s. ISBN 80-86432-97-7.

NOVOTNY, Rudolf a KOHOUTEK, Zdenék. Odménovani a personalistika. 1999. ISBN
80-85922-64-9

Vedouci diplomové prace: PhDr. Ing. Jifi Pokorny, CSc.

Termin odevzdani diplomové prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku 2008/2009.

L.S.

PhDr. Martina Rasticova, Ph.D. doc. RNDr. Anna Putnova, Ph.D., MBA
Reditel Gstavu Dékan fakulty

V Brné¢, dne 26.04.2009



Abstrakt

Diplomovd prace se zabyvad problematikou hodnoceni a rozvoje zaméstnancii v
podminkach podniku distribuce Cisticich prostfedkii a analyzou soucasného stavu
systému hodnoceni a rozvoje pracovnikli v této spoleCnosti. Na zdklad¢ zjiSténych
skutecnosti prace obsahuje ndvrh na feSeni problému ve spoleCnosti zavedenim

standardu Investors in People do spolec¢nosti.

Abstract

The Master's thesis deals with the topic of evaluation and development of employees
within conditions of a trading company distributing detergents and the analysis of the
current situation of the evaluation and development system in this company. On the
basis of findings, the thesis includes a proposal for solving problems in the company by

introducing the Standard Investors in People into the company.
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metody hodnoceni, kritéria hodnoceni.
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Uvod

V dnesni spolec¢nosti se pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka neustile
méni. Chce-li se Clovék uplatnit a fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti a
dovednosti stdle prohlubovat a rozSifovat. Vzd€lavani a formovéani pracovnich
schopnosti je celoZivotni potfeba. Podnik si mize udrZzet a zvysit efektivitu prace a

zéaroven i1 konkurenceschopnost pravé vzdélavanim svych pracovnik.

Oblast persondlniho rozvoje fadime mezi funkce fizeni lidskych zdroji. Jednd se o
zvySovani kvalifikace formou vychovy a vzd€lavani, hodnoceni zaméstnancl, motivace

zameéstnanct, zdokonalovani vlastni prace a planovani a realizace profesni kariéry.

Hodnocenim pracovnika posuzujeme jeho vlastnosti, postoje, nazory, jedndni a
vystupovani vzhledem k ¢innosti, jenZ vykondvd a  vzhledem k druhym lidem, s
kterymi vstupuje do kontaktu. Hodnoceni pracovnikli patii mezi nejdulezitéjsi a
zaroven nejslozitéjsi persondlni ¢innosti. Pomoci néj ziskdvame komplexni udaje o:

e plnéni pracovnich povinnosti,
e stavu a rozvoji kvalifikace a pracovni zpisobilosti,
® stavu a rozvoji pracovniho chovéni.

Organizace, které chtéji byt konkurenceschopné a uspéSné na soucasném
svétovém globalizovaném trhu, se vénuji rozvoji svych pracovnikl z mnoha diivodd.

Objevuji se nové poznatky a na trh pfichdzeji stidle nové a dokonalejsi
technologie. Dovednosti a znalosti lidi rychle zastardvaji. Dochdzi k Castéjsi zméné
techniky a technologie v organizacich. Spole¢nosti se snaZ{ udrZet krok s dobou. Cast&ji

dochdzi k organiza¢nim zméndm. Spole€nosti se vyrazngji orientuji na kvalitu vyrobkl
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a sluzeb a na sluzbu zdkaznikovi. Rychlym tempem se rozviji informacni technologie,
Zijeme v dobé globalizace. Dobrou povést zaméstnavatele spolutvoii pravé jiz

zminovand péce o vzdélavani a rozvoj pracovnikl.

Metody analyzy potieb rozvoje
Dle M. Armstronga [1, s. 539] existuji Ctyfi zdkladni metody analyzy potieb
rozvoje:
analyza podnikovych a persondlnich plani,
analyza pracovnich mist,
analyza hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracovnika),

Setfeni o vzdélavani.

Dle J. Koubka [13, s. 18] persondlni a socidlni rozvoj pracovnikii organizace
predstavuje: ,,rozvoj jejich pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti a
rozvoj jejich pracovni kariéry smérujici k vnitinimu uspokojeni z vykondvané prdce, ke
sblizeni ¢i dokonce ke ztotoZneni jednotlivych zdjmii a zdjmii organizace i
k uspokojovdni a rozvijeni nemateridlnich i materidlnich socidlnich potreb pracovnikaii.
Vtéto souvislosti je treba zdiiraznit i duleZitost vytvdreni pozitivnich pracovnich a
Zivotnich podminek pro pracovniky a viitbec nezbytnost zlepSovdni kvality pracovniho

Zivota. “

Cilem mé DP je zefektivnit systém hodnoceni a rozvoje pracovnikii v podniku
distribuce Cisticich prostiedklti. A zdroven zvysit efektivitu prace v podniku, zvysit
vykonnost pracovnikii a zjednodusit procesy zavedenim standardu IIP do spolecnosti.
Hlavnim cilem mé DP je zajistit vyS$i vykonnost pracovnikill, prosperitu a soucasné
zvysit produktivitu podniku.

Zékladni rozd€leni metod védeckého zkoumani na metody logické (abstraktni), metody
empirické (praktické) a metody heuristické (tvar¢i), dile metody analytické a

syntetické.
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Metody, které pouziji pfi analyzovani objektu zkoumani:

e Obecné metody.

o Pozorovani.

o Indukce.

e Analyza - bude hlavni metodou pouZitou v diplomové préci.

e Syntéza.

Pracovni hypotézy

Co je problém?

e Nedostate¢nd komunikace vizi a strategickych cilii spole¢nosti vici fadovym

zaméstnancum.

® Neefektivni hodnoceni pracovniki a jejich nedostatecna motivace.

® Nepldnované vzdélavani.

e Nedostatecné zaskoleni novych zaméstnanct.

® Podcenovani vyznamu priace slidmi a nedbaly pfistup nckterych vedoucich

pracovniki k aktivitdim odd€leni fizeni lidskych zdroja.

® Nedostatecna zptisobilost nékterych manazera, ktefi byli zatazeni do své funkce

spiSe pro odborné neZ manazZerské dovednosti.

e Piekdzkou kvalitniho vzdélavani je i nedostatek modernich Skolicich pomticek.

-11 -



Co je jeho pricinou?

Byla vénovédna nizkd pozornost otdzce efektivniho fizeni lidskych zdroji. Soucasné
doslo k podcenéni tlohy rozvoje a hodnoceni pracovnikd v systému fizeni lidskych
zdroji. Slabinou ¢eského managementu je, Ze je obecné stdle velmi technokraticky.
Rada firem si neuvédomuje, Ze v dne$nim svété maji vSichni piistup k podobnym
technologiim a IT systémim. Investice do téchto oblasti jsou sice nutné, ale neposkytuji
Casto skutecnou konkuren¢ni vyhodu. Motivovani a kvalitni zaméstnanci ale takovou

vyhodou bezesporu jsou.

Co jej odstrani?

Zavedeni Standardu IIP do spoleCnosti. Tento systémovy ndstroj rozvoje lidskych
zdrojii - tato norma - vede ke zkvalitnéni zpétné vazby zaméstnancti k vedeni. Piinasi
zpruhlednéni prace s lidskymi zdroji a klade dlraz na jeji méfitelnost, coZ je nesmirné
dalezité pro rust jeji kvality.

Standard Investors in People vychazi z osvédCenych postupti fizeni a rozvoje lidskych
zdroji v podnicich. Propojuje vSechny prvky persondlni politiky (vzd€lavani, motivaci,
hodnoceni, interni komunikaci, atd.) se strategickymi cili podniku. Podniku pomize
tyto postupy provézat s ostatnimi podnikovymi procesy, zlepSi ukazatele tykajici se
lidskych zdroji a pozitivné se odrazi na jeho hospodarskych vysledcich. Standard
vznikl v devadeséatych letech 20. stoleti ve Velké Britdnii jako reakce na tehdejsi
stagnaci ekonomiky. V soucasnosti je zde drziteli tohoto osvéd¢eni vice nez pétatiicet

tisic organizaci reprezentujicich sedm miliont lidi, tedy asi tfetinu britského trhu préce.
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Program se rozsiiil do vice nez tficeti zemi svéta a je jedinym mezindrodné znamym

standardem fizeni a kvality lidskych zdrojt, ktery sleduje schopnost podniku efektivné

vyuZivat a rozvijet své zameéstnance.

1. Hodnoceni pracovnikii v rizeni lidskych zdroju

1.1 Uloha hodnoceni pracovniku v fizeni lidskych zdrojti

Hodnocenim ziskdvdme informace o pracovnim vykonu pracovnika, jeho potencidlu a

budoucich potiebach. [8, s.232]

Michael Armstrong (1994) definuje fizeni vykonu jako ,,proces, kterym zlepSujeme

vykon organizace, tymu a jednotlivce a jenz je vyuZivan liniovymi vedoucimi k fizeni.

3

[8, s.232]

Mezi hlavni rysy systému fizeni vykonu patii:

patrnd spojitost s organizacnimi cili,

ziejma propojenost s popisem pracovniho mista,
nestranny a vécny proces hodnocent,
individudlni rozvojové plany,

nepretrzité hodnoceni,

provazanost hodnoceni se mzdou. [8, s. 251]
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Pfi hodnoceni se pfili§ nezabyvame osobnosti jednotlivych pracovnikl, ale tim, jak
svym chovanim dosahuji vykonu. Hodnoceni pracovnikll neni idedlni pojem, ale je
vhodnéjsi nez hodnoceni chovani pracovniki, hodnoceni pracovniho vykonu apod.

[10, s. 13]

Hodnoceni pracovnikli patii mezi nejdulezitéj$i predpoklady plnéni hlavnich udloh
persondlniho managementu. To znamena:

e dat spravného ¢loveéka na spravné misto,

e optimaln¢ vyuZivat jeho schopnosti,

o efektivné vést lidi,

e vytvaret zdravé mezilidské vztahy,

e persondln¢ a socidlné rozvijet pracovniky.

Rozeznavame dva typy hodnoceni pracovniki:
1. Neformdlni hodnoceni.
2. Formadlni (systematické) hodnoceni.

2.a, Prilezitostné hodnoceni.

Organizace potiebuje hodnoceni pracovnikti — z davodii:
e zmeény ¢i posileni organizacni kultury a komunikace strategie,
e sladovani zajml vSech zicastnénych,

e zvySeni vykonnosti. [10, s. 15— 16]

Vysledky hodnoceni pracovnikli pouzivame pii odménovani, rozmistovani pracovnikd,
vzdélavani a rozvoji pracovnikil, pii stimulaci k zlepSeni pracovniho vykonu a pfi

motivovani pracovnikil.

Pfi tvorbé systému hodnoceni je nutné se zaméfit na provazani s:
a) ndplni prace konkrétni pozice,

b) motivacnim systémem,
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¢) kompetencnim modelem,
d) persondlni strategii, kterd je soucasti firemni (business) strategie,

e) firemni kulturou. [10, s. 16-17]

Systémy hodnoceni vykonu pouzivame z nasledujicich diivodi s cilem:
® 7zlepsit soucasny vykon,

poskytnout zpétnou vazbu,

zvysit motivaci,

identifikovat potencial,

identifikovat vzdéldavaci potieby,

napomdhat rozvoji kariéry,

zvysit mzdu,

fesit pracovni problémy,

sdélit jednotlivetim, co se od nich ocekava,

vyjasnit pracovni cile,

poskytnout informace o efektivnosti procesu vybéru,

napomahat v planovani a rozvoji kariéry,

poskytnout informace pro planovani lidskych zdrojt,

poskytnout odmény. [8, s. 233]

Do hodnoceni bychom se neméli poustét pied reorganizaci, t€sn¢ po reorganizaci, pii

probihajici fuzi s jinou firmou.

1.2 Hodnotitelé pracovniku

Hodnotitelem muze byt:

e bezprostiedni nadfizeny,
e nadfizeny bezprostiedniho nadfizeného,
e pracovnik personalniho tutvaru,

e nezavisly externi hodnotitel,
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e zakaznici,

e spolupracovnik, skupina spolupracovnik,
e podiizeny,

e pracovnik sdim (pomoci sebehodnoceni),
e tym,

e ostatni vefejnost.

Déle mtzeme hodnotit pracovniky pomoci 360stupiiového hodnoceni, 540stupnového

hodnoceni ¢i pomoci Assessment centre.

,,Hodnoceni 360 stupni miiZe pfinést zajimava i Sokujici zjiSténi o komunikaci, firemni
kultufe a slabindch manaZert. Pro ziskani zpétné vazby je vSak velmi uziteCnym
nastrojem dal$tho rozvoje tymu a firmy jako celku. Ma své vyhody i nevyhody, ale

vzdy musi byt dokonale pfipraveno.“ [21, s. 5]

Pfi 540stupiiovém hodnoceni shromazd’ujeme informace od piimého nadiizeného
manazera hodnoceného, persondlniho manazera, spolupracovnikl, podiizenych, na
zdklad¢ sebehodnoceni hodnoceného a od lidi mimo organizaci — zdkaznikli nebo

klientd. [8,s.238-239]

T¥i oblasti hodnoceni

V zésadé€ existuji 3 oblasti hodnoceni pracovnik:
e vystup (vykon),
e vstup (pfedpoklady = potencidl + zpiisobilosti + praxe),

e proces (pracovni chovani, ptistup). [10, s. 20]

Pracovni typy:
® Hvézda.
® Enfant terrible.

® Slibny typ.
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Inteligentni lajddk a provokatér.
Sympaticky dfic.

Samorost.

Hodny nemotora.

Kazisveét [10, s. 22].

Cile hodnoceni pracovniki
e Sledovat a vyhodnocovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam
a stanovenym cilim.
¢ Pomahat Cinit rozhodnuti v oblasti odménovani.
® Rozpoznat potencidl pracovnika.
e Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o tom, jak si v prici po¢ina.
¢ Identifikovat potfeby v oblasti rozvoje.
¢ Umoznit pracovnikovi prodiskutovat své ambice se svym nadiizenym.

e Optimalizovat vykon v budoucnosti (stanovovani cili a definovéani postupii a

podminek jak jich dosdhnout). [10, s. 22-23]

Cile systému hodnoceni museji byt:
® jasné,
e porovnatelné,
e dosaZitelné,

e akceptovatelné.

Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu:
e vysledky ¢innosti (kvalita, kvantita, v€asnost plnéni),
e pracovni a socidlni chovani ¢lovéka,

e dovednosti, znalosti, potfeby a vlastnosti.
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Tab. 1.1: Kritéria hodnoceni dle jednotlivych oblasti

[10, s. 28]
kritérium oblast hodnoceni
Plni v€as a dudplné¢ (tj. produktivné a|vykon
efektivné€) své cile.
Vyhledava ptilezitosti (necekd na zadani). |vykon
Zadava si narocné cile (vice, nez se od né¢j | vykon
ocCekava).
Ma vSechny potfebné schopnosti, znalosti|vstup
a dovednosti ke své préaci.
Nebrani se dalSimu rozvoji a zméné, stéle | vstup
na sob¢ pracuje.
Mysli v souvislostech a systémové (za|vstup
,hranici“ své price).
Je nadSeny ze své prace. proces
Siti kolem sebe atmosféru davéry a|proces
spoluprace (lidi spojuje, nikoli rozdéluje).
Aktivné se zasazuje o zdmy celku, proces

neprosazuje pouze své zajmy a svého

bezprostifedniho okoli.

Rozezndvame hodnoceni zaloZené na schopnostech (kompetenci) a ddle na

dovednostech.
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Kompetence a kompetenéni model [10, s. 29]

Kompetenci povazujeme za zpusobilost. Tvoii soubor urcitych ptedpokladi k dané
¢innosti.

Kompeten¢ni model je tvofen kompetencemi.

Skupiny kompetenci [ 10, s. 32]
Naptiklad:
e Kompetence feSeni problému (piistup k tkolim a vécem).
¢ Interpersondlni (vztahové) kompetence (vztah k druhym lidem).

e Kompetence sebetizeni (chovani k sobé a projev emoci).

Vyhody zavedeni kompetenéniho modelu
Obecnymi vyhodami zavedeni kompeten¢nich modeli jsou:
¢ sjednoceni ,,jazyka® manazerl, personalisti,
e poskytovéni jednotnych kritérii pro vybér a hodnocent,
e propojitelnost s vyhodnocenim ,,¢isel*,
e zdklad pro systém hodnoceni, odménovani a rozvoj,

® moznost vytvaiet cilené rozvojové programy. [10, s. 30]

Prodejni kompetence [10, s. 41]
- prezentace sebe sama, tah na brdnu, odolnost, budovani vztahu, identifikace a

zvladani namitek.
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1.3 Metody hodnoceni pracovniki

Hodnoceni podle stanovenych cilti (podle vysledki).

Hodnoceni na zdklad¢ plnéni norem.

Volny popis.

Hodnoceni na zdklad¢ kritickych piipadu.

Hodnoceni pomoci stupnice.

Checklist.

Metoda BARS - klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani.

Metody zaloZené na vytvafeni potadi pracovnik dle jejich pracovniho vykonu.

e A T Nl o

Assessment centre.
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Tab. 1.2: Matice metod hodnoceni [10, s. 54]

Hodnoceni vstupii | Hodnoceni procesu | Hodnoceni vystupu
Metody zamérené na | Zhodnoceni praxe | Metoda klicové | Zaznam vysledkt
minulost (certifikéty) udélosti Srovnani vysledka
Metody zamérené na | Assessment Centre Sociogram Pozorovani na mist¢
pritomnost Development Centre |360° zpétnd vazba Mystery shopping

ManaZzersky audit

Zkouska
Metody zamérené na Hodnoceni potencidlu | Supervize MBO, BSC
budoucnost Intervize
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1.3.1 Vyhody a nevyhody metod hodnoceni

Tab. 1.3: Vyhody a nevyhody metod hodnoceni

Metoda

Vyhoda

Nevyhoda

Pisemna zprava

Jednoduché uziti.

Meéii spise pisemné dovednosti
hodnotitele, nez vykon

hodnoceného.

Hodnoceni kritickych

udalosti

Mnoho ptikladii, odvozeno

z chovani.

Casova narocnost, mala

kvalifikovanost.

Graficka (slovni,
¢iselna) hodnotici

stupnice

Poskytuje kvantitativni

udaje,nejméné nidrocné na

¢as. Univerzalni a

piehledné.

Nejde do hloubky v hodnoceni
chovani pracovnikii. Problém ze
strany hodnotitelti porozumét a

interpretovat.

Stupnice zaméiena na
naroc¢né chovani

(BARS)

Umoznuje méfeni
konkrétniho chovani pfi

praci. Pracovnici se

spolupodileji na ptiprave.

Zpétna vazba na pracovni

vykon.

Néro¢né na Cas, na piipravu.

Porovnavani vykonu
osob (Metody poradi

pracovniki)

Vz4jemn¢ porovnava
pracovniky. Motivace

pracovnikd.

Tézkopadnost pii vétSim poctu
zaméstnancu. Tvorba soutézivého

prostredi.

SpInéni stanovenych
cili (Hodnoceni podle

cili - MBO)

Zaméreni na cile a
dosazené vysledky.

Objektivita.

Casova naro¢nost. Jednostranné

hodnoceni.

360stupniovy feedback

Dukladnost. Vicestranné

hodnoceni.

Casova naro¢nost. Pro odvazné.

Ne vzdy ndkladové¢ efektivni.
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Hodnoceni na zakladé

pInéni norem

Objektivnost.

Neumoziuje porovnavat vykon

ruznych typl pracovnich mist.

Volny popis

Podrobné a univerzalni.

Horsi porovnatelnost.

Checklist

Variantni formulovani.

Casovée naro¢né a subjektivni.

Assessment centre

Komplexni posouzeni.

Drahé, ¢asové narocné. Za uméle

vytvofenych podminek.

2. Rozvoj pracovniku v iizeni lidskych zdroji

2.1 Uloha rozvoje pracovniki v Fizeni lidskych zdroji

American Society for Training and Development sestavila seznam soucasnych hlavnich

ukolu fizeni lidskych zdroji:

1. zlepSeni kvality pracovniho Zivota,

ok »n

Soustavny rozvoj

zvyseni produktivity,

zvyseni spokojenosti pracovnikd,

zvySeni pripravenosti na zmény [13, s. 19].

zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektiv,

Filozofie soustavného rozvoje nds upozoriiuje na to, Ze je nedostacujici, pokud

organizace provadi vzdé€lavani ¢i vycvik lidi jen na za¢atku jejich zaméstnani nebo u

prilezitosti uritych moment v jejich kariéte. Vzd€lavani je nutné chépat jako

soustavny proces. [1, s. 526]
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Samostatné a samostatné Fizené vzdélavani

Samostatné nebo samostatné¢ fizené vzdélavani znamend vedeni jedincii
k prevzeti odpovédnosti za své vlastni potfeby vzdélavani z divodu zlepSeni vykonu na
svém soucasném pracovnim misté¢ a uspokojeni svych kariérnich ambici.

Samostatné fizené vzdelavani spoc¢iva v tom, Ze pracovnici se nauci a zapamatuji
mnohem vice, pokud sami zjisti, jak se co ma. Ale i tak potfebuji ukdzat smér, na co a
kam se maji podivat, a nabidnout jim pomocnou ruku v hleddni a nalézani pouceni

napiiklad pomoci sestaveni osobniho planu rozvoje.

Organizace podporuje samostatné vzdélavani tim, Ze poskytne vzdélavajicim se
lidem:
» specifikaci potiebnych znalosti nutnych k efektivné vykondvané praci,
« materialy ¢i informace, které jim pfi sebevzdélavani pomohou,
e dohodu o vzdélavani, jejiZz soucdsti bude vypracovany plén a program
vzdélavani,
» specifikaci a konkretizaci planu osobniho rozvoje ke splnéni cile vzdélavani a

rozvoje. [1,s. 527 - 528]

Plany osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje podavd pracovnikovi piehled rozvojovych akci,
zahrnujicich napt. formalni vzdé€lavani, samostatné vzdelavani, distancni vzdelavani,
koucovani, prici na projektech, vzdélavani pii vykonu prace, apod.

Uéelem planu osobniho rozvoje je soustfedit pozornost na takovy rozvoj, ktery
je potfebny pro budouci pohyb v ramci organizace a pak je soucdsti procesu rozvoje a

planovani kariéry. [1, s. 528 - 530]
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Vyhodnocovani efektu rozvoje pracovniki
Efekt rozvoje pracovniki se vyhodnocuje z pohledu cili specifikovanych ve
strategii rozvoje. Vyhodnocovani se provadi zkoumanim reakci na program rozvoje a

obsah rozvojovych aktivit. [1, s. 513]

Rozvoj pracovnikli tj. poskytovani pftileZitosti kuceni a rlstu, uskutectovani
vzdélavacich akci a planovani, realizace a vyhodnocovani vzdéldvacich programd.

[1,s.509]

Vyhodnocovani vzdélavani predstavuje komplexni proces, jenZ mapuje celkové
piinosy a naklady rozvojového programu. Model, pomoci kterého hodnotime a

posuzujeme ucinnost Skoleni ma nize uvedeny postup krokt nésledujici:

. vyhodnotime reakce ucastnikd,

. vyhodnotime nartst znalosti dcastnikd,

. vyhodnotime individudlni pracovni vykonnost,

. vyhodnotime dopady vzdélavani na vykonnost organizace jako celku,

. vyhodnotime zmény ve firemni kultute,

AN N R~ W N =

. stanovime hodnoty vysledkii vzdélavani. [21, s. 32-33]

2.2 Rozvoj zaméstnanci v podniku

Lidé jsou hlavnim zdrojem vykonnosti firmy a jeji produktivity. Je nesmirn¢ dilezité
umét motivovat pracovniky k vy$Simu vykonu a tim nasledné 1 k vySSi produktivité

celého podniku.
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Konstatujeme-li tedy, Ze nejdilezitéjSim aktivem firmy jsou lidé. Je nutné napiiklad
pomoci neformalni komunikace motivovat pracovniky k rozSifovani svého vzdélavant,

své kvalifikace.

Nejlepsi formy rozvoje zahrnuje seberozvijeni a sebevzdélavani.

Triada Fizeni vykonnosti [9, s. 14]
Vykonnost zaméstnanct fidime nejen pomoci hodnoceni a odménovani, ale i jejich

rozvojem.

Obr. 2.1: Triada Fizeni vykonnosti

Hodnoceni

Odménovani Rozvoj

Zakladnim cilem rozvoje zameéstnancti v podniku je pomoci této organizaci
dosdhnout jejich cili pomoci zhodnoceni jejtho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které
zamestnava. Rozvijet znamend investovat do lidi za ucelem dosaZeni jejich lepSiho
vykonu a co nejlepsSiho vyuzivani jejich pfirozenych schopnosti. Konkrétnimi cili
rozvoje jsou:

« Rozvinout schopnosti zaméstnanct a zlepsit jejich vykon.
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e Pomoci zaméstnancim k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby

budouci potieba lidskych zdroji organizace mohla byt v maximdlni mite

uspokojovdna z vnittnich potieb.

e Snizit mnozstvi ¢asu potfebného k zacviku a adaptaci zaméstnanct zacinajicich

pracovat na nov¢ ztizenych pracovnich mistech ¢i zaméstnanc prevadénych

na jiné pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito

zameéstnanci stali pln€ schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle a s tak

nizkymi ndklady, jak je to jen moZné.

Tab. 2.1: D¢leni firem podle zptisobu planovani rozvoje lidi

[21,s. 62]

Typ firmy

Zpusob vyuZzivani vzdélavani

Uéici se firma

Vzdé€lavani je systematické, promyslené, planované a cilené na
skupiny i jednotlivce. Vychdzi z pozadavkii manazerd tymu.
Vzdélavani se tak stavd zakladni konkurenéni vyhodou firmy,
ktera uci nejen jedince, ale celé tymy a vSechny zaméstnance

v souvislosti s procesy a spoleCnymi cili celé firmy.

Firma se
systémovym

piistupem

Vzdélavani mé jasnou koncepci a systém se stanovenymi cili. Je

orientované na kvalitni pifpravu manazer, ale i dalSich
zaméstnancl. Vzdélavani je diferencované podle trovné jejich

profesniho i osobnostniho rozvoje.

Firma s pribéznym,

Vzdé€lavaci aktivity jsou vyuzivany spiSe nahodile, ve vétsi mite

ale nesystémovym |pouze pro nckteré pozice nebo oddé€leni, kde se predpoklada
vzdélavanim rychld ndvratnost investice (obchodnici, finan¢ni Gc¢tarna, pravni
oddéleni). Jasnd koncepce vzdélani neexistuje, zaméstnanci si
vybiraji kurzy a tréninky sami podle nabidkovych katalogt.
Firma bez | Nenabizi Zadné vzdéldvani. Ziskavani i1 potfebnych profesnich
vzdélavani informaci a védomosti je pouze na zaméstnancich v jejich volném

case.
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2.3 Rozpoznani a analyzovani poti‘eb rozvoje
[1,s.538 - 539]

Rozvoj musi byt ucelové zaméfen a definovan po systematickém rozpozndani a

analyzovani potfeby rozvoje skupin a jednotlivcl v organizaci.

Analyza potieb rozvoje — cile: zkouma rozdil mezi tim, jaké maji lidé znalosti a

dovednosti a tim, jaké znalosti a dovednosti by méli mit.

Analyza potieb rozvoje — oblasti

Zahrnuje 3 oblasti, jenZ jsou navzdjem propojeny:

1. organizace jako celku — podnikové potreby (analyza podnikovych potfeb slouzi
k rozpoznéni potieb v riznych oddélenich nebo zaméstnanich),

2. oddeéleni, tymii, funkci nebo zaméstndni v rdmci organizace — skupinové potieby
(analyza skupinovych potfeb  ukdZe potfebu vzd€lavani pro jednotlivé
pracovniky),

3. jednotlivych pracovnikii — individudlni potreby.

Metody analyzy potieb rozvoje
Dle M. Armstronga [1, s. 539] existuji ¢tyfi zdkladni metody analyzy potieb
rozvoje:
» analyza podnikovych a persondlnich pland,
e analyza pracovnich mist,
e analyza hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracovnika),

o Setfeni o vzdélavani.
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2.4 Moderni pristupy k rozvijeni lidskych zdrojua

Pomoci habilitace pozname, ve kterych schopnostech a dovednostech je tfeba se
zdokonalit a vybereme vhodnou metodu rozvoje schopnosti napt. trénink nebo Skoleni,
kouCovani nebo poradenstvi ¢i kombinaci moznych podplrnych, vzdélavacich a

rozvojovych programt. [3]

Pomoci vedeni stanovujeme strategické cile firem a instituci a urcujeme
zékladni zmény a cesty jejich vyvoje. Dobré vedeni vyuziva firemni vize, zaméry a

posléni organizace k upeviiovani stability a dynamiky ve firmé. [3]

Rizenim zabezpedujeme pomoci firemnich zaméstnanct kazdodenni efektivni
fungovani firmy:
- stanovenim dil¢ich cilu a dkolu,
- delegovanim, navozovanim profiremni orientace, motivovanim, hodnocenim

dosazenych vysledkti, poskytovani a vyuZziti zpétné vazby [3].

Systematicky management vede zaméstnance Kk partnerstvi, tymovému
mySleni, samostatnosti a iniciativnosti. Usiluje o posilovani jejich kompetenci a
piebirani odpovédnosti. Je otevieny, piimy, participativni a zaroveil ndro¢ny.

Povzbuzuje k rozvoji a uvolnéni potencidlu. Podnécuje k vykonu. [3]
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Systematické koucovani tj. komplexni zplsob fizeni a rozvoje manazeru i
ostatnich zaméstnancti. Zaklddd na jejich vlastnich potencidlnich schopnostech, tzn.
trvale se profesiondlné a lidsky rozvijet, pfekondvat své meze, uZiteCné zuZitkovivat

problémy.

Vede je k posilovani vlastni kompetentnosti, stanovovani svych vlastnich
operativnich i strategickych seberozvojovych cili (self managering) a k hledani

unikétnich, individudlnich cest, jak téchto cild, co nejefektivnéji dosdhnout. [3]

Komunikace spociva v efektivnim §ifeni a vymeén¢ informaci ve firmé ¢i
instituci. Usp&snost interni komunikace z4visi na:
- schopnosti komunikovat na raciondlni i emotivni drovni,
- dovednosti nahlédnout do pocitii a mySlenek druhych lidji,
- uméni efektivné naslouchat,
- dovednosti vést uspésSny dialog,
- presvédCivém sd€lovani ostatnim své postoje a myslenky,
- srozumitelné a u¢inné komunikaci a spolupréci s ostatnimi pracovniky,

- dovednosti tvofit a rozvijet tymy. [3]

Vyjednavani piedstavuje specificky a soucasné¢ velmi vyznamny soubor
komunika¢nich dovednosti, napt. vyjedndavani v obtiZnych situacich. Zvladnuti téchto
dovednosti zahrnuje zejména:

- chovani pfi vyjedndvéni v situacich, kdy prosazujeme své zajmy, ne na ukor druhé
strany,

- zvladani vyjedndvacich trikl a obtiZnych vyjedndvacich situaci. [3]
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Synergizace tj. vytvafeni podminek pro vznik a rozvoj tymové spoluprace. Ma nam
pomoci pii pfechodu od soutéZeni ke spolupréci, stimulovat kvalitni vztahy mezi lidmi
a spolecnou praci na uskute¢novani firemni vize, respektovat osobnosti lidi. Rozdilt

mezi lidmi vyuziva ke vzniku synergického efektu. [3]

Rozhodovani - uméni spravného rozhodovani spoc¢iva v tom, Ze dokdZeme:
- zvolit rozhodovact styl,
- rozhodovat autorativné, konzultativné, delegativné dle situace,
- se spolehnout na participativni rozhodovéni,
- vyuzivat strategickych firemnich mysSlenek (vizi, zdmérd a poslani)

k operativnimu rozhodovani. [3]

Dle J. Koubka [13, s. 18] persondlni a socidlni rozvoj pracovnikii organizace
ptedstavuje: ,,rozvoj jejich pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti a
rozvoj jejich pracovni kariéry smérujici k vnitinimu uspokojeni z vykondvané prdce, ke
sblizeni ¢i dokonce ke ztotoZneni jednotlivych zdjmii a zdjmii organizace i
k uspokojovdni a rozvijeni nemateridlnich i materidlnich socidlnich potreb pracovnikaii.
V této souvislosti je treba zdiiraznit i duleZitost vytvdreni pozitivnich pracovnich a
Zivotnich podminek pro pracovniky a viitbec nezbytnost zlepsovdni kvality pracovniho

Zivota. “
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2.5 Cinnosti rozvoje pracovniki

Dle M. Armstronga [1, s. 509] mezi ¢innosti rozvoje patii:
A. Uceni se — chapeme jako zménu v chovéni v diisledku praxe nebo ziskani novych
zkuSenosti.
B. Vzdéldvani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti obecné pozadovanych ve vSech
oblastech Zivota.
C. Rozvoj - rast nebo realizace osobnich schopnosti a potencidlu pomoci
vzdélavacich akci a praxe.
D. Odborné vzdélavdni (vycvik) — planované a systematické formovani chovéani pomoci
vzdélavacich akci umoziujici dosdhnout urovné znalosti, dovednosti a schopnosti

nezbytnych k efektivnimu vykondvani prace.

Podminky pro efektivni vzdélavani
M. Armstrong [1, s. 522 — 523] uvadi deset podminek, které maji byt splnény, aby bylo
vzdélavani efektivni:
1. Jedinci se maji motivovat ke vzdélavani.
2. Je nutné stanovit pro vzdelavajici se osoby normy vykonu a jasné a piijatelné
cile.
3. Vzdélavajici se osoby je tieba peclivé vést, tim "spravnym smérem", poskytnout
jim zpétnou vazbu, jak se jim dafi.
4. Vzdélavajici se osoby musi pocitovat uspokojeni ze svého vzdelavani.
5. Uceni je aktivnim procesem. Je dulezité, aby Skolené osoby se aktivné

spolupodileli na koncepci vzdélavaciho programu.
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6. Je tfeba vhodné zvolit metody vzdélavani v souladu s potiebami préce,
pracovniho mista, jedince nebo skupiny.

7. Metody vzdélavani je vhodné obménovat a mély by byt rozmanité.

8. Na vstiebdni znalosti a dovednosti je zapotiebi Cas. Pii uceni se vyZaduje Cas na
pfizptisobeni se, rozmysleni a provéifeni novych myslenek a na absorbovani
toho, co se ClovEék udi.

9. U ucicich se osob je dilezité, aby dochézelo k posilovani védomi spravného
chovani. Potfebuji védét, Ze pracuji dobie.

10. Je nutné uznat, Ze existuji razné drovné uceni se, a Ze zaberou raznou dobu, od
nejjednodussi drovné spocivajici v uceni piimych fyzickych reakci, aZ po

vzdélani zaméfené na interpersondlni dovednosti.

Dle J. Koubka [13,s.239 - 243] se v systému formovéni pracovnich schopnosti

¢loveka rozliSuji tii oblasti:

A. Oblast vSeobecného vzdéldvdni.
B. Oblast odborného vzdéldavani — zdkladni priprava na povoldni, orientace,
doskolovani, rekvalifikace.

C. Oblast rozvoje — rozsirovani kvalifikace.

Kvalitn€ zpracovany plan rozvoje pracovnikli ndm musi dat odpovéd’ na tyto otazky:
o Jaké vzdélani ma byt poskytnuto?
o« Komu?

e Jakym zplsobem?

« Kym?
. Kdy?
e Kde?

e Zajakou cenu? Jaké budou naklady?
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o Jak zhodnotime vysledky rozvoje a posoudime ucinnost jednotlivych
rozvojovych programti?

[13,s.250]

V soucasné dob¢ svétové firmy na cest¢ k prosperit¢ vyuZzivaji nové vzdélavaci,
rekvalifikaéni a motivaéni programy pro pracovniky. Tyto firmy konstatuji, Ze je
ekonomickou nutnosti dat 5 -10% investic do rozvoje pracovnikil. Néktefi odbornici
uvadéji, Ze v prvnich fazich pfemény podniku az 20% investic by se mélo vénovat do
rozvoje pracovnikli. Nemd se na mysli jen zvySovani kvalifikace pracovniki, ale i
nutnost informovat a seznamit je s podnikovymi koncepcemi a

zapojit je do feSeni podnikovych problému.

Podnik ma aktivovat a vyuZzivat lidi v téchto 3 oblastech:

¢ individualita — podporovat vzdé€lavaci programy rozvijejici schopnosti lidi a vytvofit
podminky pro jejich vyuZzivani,

e tym — vyuZivat tymové organizace, pravideln¢ informovat lidi a zlepSovat
spolupréci s nimi,

¢ podnikova kultura — budovat novy systém vztahii k zdkaznikim, k podniku i ke
spolupracovnikiim v podniku. Identifikovat se se spolecenskou strategii, smétfovat k
perfekcionismu ve vykondvani kaZzdodennich ¢innosti, spojit osobni cile s uzitkem

celku. [11, s. 32]
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2.6 Metody rozvoje
J. Koubek [13,s.250-258] rozd¢luje metody na:

A. Metody, které se pouZzivaji k rozvoji na pracovisti pii vykonu priace (metody
,;on the job*).
B. Metody, které se pouzivaji k rozvoji mimo pracovisté (metody ,,off the job*).

oblastech:

A. Mezi metody pouzivané zpravidla k rozvoji pri vykonu prace na pracovisti
patii:
® instruktdZ pii vykonu préce,
coaching,
mentoring,
counselling,
asistovani,
povéfeni dkolem,

rotace prace,

pracovni porady.

B. Mezi metody uzivané k rozvoji mimo pracovisté nalezi:

e prednéska,

e prednéska spojend s diskusi (skupinova diskuse, semindr),
¢ demonstrovani (praktické, ndzorné vyucovani),

e piipadové studie,

e workshop,

® brainstorming,
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e simulace,

¢ hrani roli (manazerské hry),

e Assessment centre ( development centre), Cesky diagnosticko-vycvikovy
program

e outdoor training (adventure education), u€eni se hrou,

® rozvoj pomoci pocitacu.

Kazda z uvedenych metod ma své vyhody a nevyhody.
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2.7 Pravidla aspésného rozvoje zaméstnancu

,Na Skoleni zaméstnancii vénuji firmy casto znacné cdstky, jejich? efektivnost je
mnohdy problematickd. Zvysit iucinnost tréninkii a zajistit ndvratnost investic do
vzdeldavdani vyZaduje respektovat osm pravidel tispésného rozvoje zaméstnancu. (Jan

Urban, Consilium Group)

J. Urban [21, s. 15-17] ze spolecnosti Consilium Group definuje pravidla uspéSného

rozvoje zaméstnanci nasledovné:

® . Pravidlo prvé: Vyznam analyzy
Efektivni tréninky vychéazeji ze zjiSténych nedostatki ve schopnostech a
vykonnosti zaméstnancll, nikoli z aktudlni nabidky vzdéldvacich organizaci... Rozvoj
(trénink zaméstnancti) neni vSelék — nizky vykon nemusi vZzdy souviset s nedostateCnou
kvalifikaci zaméstnanci, ale mize byt dasledkem fady dalSich organizacnich ¢i fidicich

nedostatkll na stran€ podniku.

® Pravidlo druhé: Utast managementu
Efektivni tréninkovy program mtiZe vzniknout jen tehdy, je-li jeho obsah
podrobné prodiskutovén s liniovymi manaZery a jestlize do n¢j tito manaZefi vnesou i

své pozadavky a ndm¢cty...

® Pravidlo treti: Trénink jako ,,vykonové poradenstvi
Ucinnost vzdélavacich metod — jejich vliv na vykon zaméstnanct i organizace
jako celku — je zpravidla tim vys$si, ¢im bliZze tyto metody maji ke skutecné povaze
pracovnich ukolii. Rozvoj zaméstnancii je proto stidle vice chdpan jako néstroj
,vykonového poradenstvi, jehoz cilem je odstranéni konkrétnich ptekdzek branicich
zvySeni individudlniho nebo skupinového vykonu, posileni inovaci ¢i dosaZeni cilt

firmy...

-37 -



® Pravidlo ¢tvrté: Cilem jsou nové schopnosti
Hlavnim cilem Skoleni ¢i tréninku neni pfenos poznatki, ale vytvofeni novych
schopnosti. Pfedpokladem dc¢inného Skoleni je proto vZdy moZnost vyzkouset (Ci proZzit)

si nové poznatky, postupy a techniky v praxi...

® Pravidlo paté: Vyuziti novych schopnosti
Nemaji-li zaméstnanci moZnost vyuZit nové schopnosti v praxi, je devadesat
procent novych poznatkii a schopnosti, které Skoleni pfindsi, béhem tfi mésict
zapomenuto. Obdobi nésledujici bezprostiedné po tréninku je proto pro jeho tc¢innost

stejné dulezité jako vlastni trénink...

e Pravidlo Sesté: Vyznam motivace
Predpokladem efektivity tréninku je respektovani principu, Ze vysledky
jakéhokoli uceni jsou zdvislé na tom, nakolik jsou osoby k ziskani novych schopnosti

motivovany...

e Pravidlo sedmé: Tréninky Fidicich schopnosti
Trénink fidicich schopnosti vyZaduje nejen specifické metody, ale nardZi casto i
na osobité problémy. Dlouhodobé¢jsi ucinky tréninku fidicich schopnosti zaviseji totiz

vzdy na fidicim chovani nadfizenych i na celkovém klimatu organizace...

e Pravidlo osmé: Hodnoceni vysledkii vzdélavani
Predpokladem tcinnosti firemniho vzdélavani je i hodnoceni vysledka Skoleni, a

to nejen ze strany jeho tcastnikd, ale i jejich nadfizenych...
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Efektivitu vzdélavani a tréninka posuzujeme tiemi zpiisoby:
1, zjistovanim toho, co bylo nauceno,
2, posuzovanim zmén v pracovnim chovani,

3, hodnocenim vysledkl prace.*

Utinnost vzdélavani vyhodnocujeme nasledujicim zpiisobem:
vyhodnotime reakce ucastnikd,

vyhodnotime nértst znalosti dc¢astnik,

vyhodnotime individudlni pracovni vykonnost,

vyhodnotime dopad vzdélavéani na vykonnost organizace jako celku,

vyhodnotime zmény ve firemni kulture,

ANl

stanovime hodnoty vysledkti vzdélavani. [21, s. 32-33]
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3. Rozvoj a podpora lidskych zdroju ze strukturalnich fondu

Lidské zdroje jsou hybnou silou rozvoje a ekonomického ristu podniku. Vyssi
kvalifikace zaméstnancli je predpokladem riistu produktivity prace, zvySeni kvality
vyrobkil a poskytovanych sluzeb a umoznuje podniku flexibiln¢ reagovat na probihajici
zmény. Vzdélavani pracovniki je vSak pro mnohé subjekty ndkladnou polozkou, kterd
je v ptipadé¢ potieby snizeni celkovych nédkladl Casto tou prvni, kterd se skrtd. Finan¢ni
podporu je moZno hledat v programech cCerpani prostfedkil ze strukturdlnich fondi.

Rozvoji lidskych zdroji jsou piimo urceny dva zdsadni dokumenty vymezujici
rdmec podpory ze strukturdlnich fondi — jsou to Operacni program Rozvoj lidskych
zdrojii a Jednotny programovy dokument pro Cil 3. Oba programy jsou financované
z Evropského socidlniho fondu, k jehoz hlavnim ciliim patii zejména boj s dlouhodobou
nezamé&stnanosti, zvySovani kvalifikace pracovnich sil v postiZenych regionech a
podpora socidlni integrace, rozvoj celozivotniho vzdélavani a rast ptizpusobivosti

zamestnancl a zamestnavatelti zménam ekonomickych a jinych podminek. [22]

3.1 Skola ziklad Zivota

Ceskd republika patii mezi zemé s vysokym podilem primyslové vyroby na
tvorbé HDP, a rozvoji znalosti a dovednosti pracovniki v tomto sektoru je tedy potieba

vénovat zvlaStni péci. Z hlediska statni podpory byla zatim tato potfeba orientovdna
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spiSe na rekvalifikace, avSak v soucasnosti probihd program z Opera¢niho programu
Rozvoj lidskych zdroji nazvany Profese. Jednd se o program na podporu odborného
ristu  pracovniki  z oblasti  zpracovatelského  primyslu, primyslovych a
environmentédlnich sluzeb. Jeho prostfednictvim md byt v letech 2005 a 2006
rozdéleno 256,5 mil. K¢. Realizaci programu zajisStuje Ministerstvo pramyslu a
obchodu spolecné s agenturou CzechInvest. Program je zaméfen na zvySeni kvalifikacni
urovné pracovnikll primyslovych podnikii v oborech, které vyzaduji specidlni profesni
znalosti a dovednosti. Dal$i vzdélavani jim ma pomoci ptizpusobit se zméndm
souvisejicim se zavadénim novych technicky narocnych produkti a sluzeb a novych
informaénich a komunikaénich technologii. Skolici aktivity se také mohou tykat
environmentdlnich témat, napt. efektivniho vyuZivani zdrojii a technologii ¢i postupli
sniZujicitho riziko zneciSténi Zivotniho prostfedi. Profese pfispivd na vzdélavani
pracovnikil nejriznéjSich oborii — technickd povoléni, oblast logistiky a ndkupu, jakosti,
marketingu, obchodnich a zdkaznickych sluzeb — a oblasti fizeni — sttedni management,
fizeni vyroby, ale i fizeni a rozvoj lidskych zdroji. Tam ma Skoleni naucit snadnéji

identifikovat potieby jednotlivych zaméstnancii a spojit je se strategickymi cili podniku.

3.2 Investovat do svych zaméstnanci se vyplati

Pro¢ jsou pravé investice do rozvoje zaméstnanci rozhodujici pro ziskani
podnikatelskych konkuren¢nich vyhod? Bez ohledu na to, jakou kvalitu ma
technologicky park, kolik penéz jde do marketingu a do zdsob, pokud podnik postrada
odborn¢ kvalifikované a motivované zaméstnance, diive ¢i pozdéji nemiZe obstat

v konkurenci. Uspé&ch firmy zkratka stoji a pad4 na schopnostech jejich zam&stnanci.

Protoze rozvoji lidskych zdroji vénuje stdle vétsi pozornost i Evropska unie,
ptipravila agentura CzechInvest jako soucdst systému podpory rozvoje ¢eskych podnikil
zvlastni program Standard rozvoje lidskych zdrojii — Investors in People, ktery byl
vramci Phare 2002 vyhldsen v ¢ervenci 2004. Hlavnim cilem tohoto pilotniho
programu bylo ovéfit pouZitelnost standardu IIP v ¢eskych podminkédch a vytvofit zde

infrastrukturu pro zavadéni standardu na ndrodni drovni tak, aby od roku 2006 mohl
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cely systém fungovat samostatné. Soucdsti programu je i finan¢ni podpora vybranych
malych a stfednich podniki. Po ukonéeni pilotniho programu v rdmci Phare je podpora
malym a stfednim podnikim poskytovdna v rdmci Opera¢niho programu Rozvoj

lidskych zdrojii. [22]

Dotaci ve vyi nejméné 65% potizovacich nakladti mohou ziskat podniky v CR,
které se rozhodnou zlepSit rozvoj svych zaméstnancii. Prvnich 10 firem, které se
ucastnily pilotniho projektu Investors in People (IIP), obdrzelo v listopadu 2005
mezindrodni certifikity. Pilotni faze projektu v Cesku zacala na pielomu let 2004/2005,
kdy u vybranych deseti spole¢nosti probehly vstupni analyzy, které mély identifikovat
zdkladni oblasti pro zlepSeni. Na zdklad€ vysledkll analyz byl pro kazdou spolecnost
sestaven plan pfiblizovani se poZzadavkim standardu — tzv. akéni plan. Nasledovaly
poradenské dny a odborné seminare. Koncem 1éta 2005 prob¢hl zavérecny audit, ktery
je zaloZen na pohovorech se zaméstnanci. Firmy, které ziskaly certifikat IIP: Helika,
Hutni projekt Frydek-Mistek, Hydrosystem Project, Lutos, NWT Computer, Option
One, Proma CZ, Servisbal Obaly, Sulko, Tanex Plasty. [21]
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4. Analyza situace

4. 1 Predstaveni spole¢nosti

Jednd se o mezindrodni spole¢nost, kterd nabizi takzvany full service, tj.

zajisténi veskerych poZadavkl souvisejicich s ¢iSténim a hygienou.

V roce 1991 doslo ke spojeni evropského koncernu a americké firmy, pfednich
svétovych dodavateld sanitacnich systémil pro profesiondlni uZivatele. V roce 1992
zahdjila spolegnost svoji aktivni ¢innost v Ceské republice. V roce 2001 se firma stiva
vyhradnim vlastnikem ptivodniho joint-venture. V soucasné dob¢ ptsobi spolecnost
v témét 70 zemich svéta a zaméstnava asi 20 tisic pracovniki. Mimo to spolecnost

operuje ve vice nez stovce dalSich zemi prostfednictvim distributort, licenci a exportu.

V Ceské republice nabizi firma komplexni sanitaéni programy pro profesionalni
uzivatele, individudlné piizpusobené pozadavkiim a potfebdm jednotlivych provozi
v nejruznéjSich oblastech. ,,Kdekoliv, kdykoliv, pro ¢lovéka v jakémkoliv prostiedi.*
Pro celou oblast zdravotnictvi, pro instituce socidlni péce vcetn¢ penzionl pro seniory,
ozdravovny, léCebny a kojenecké tustavy, pro laboratofe a kuchyné, pro zdzemi ve
vyrobé¢. Pro vSechny typy sluZeb — kosmetické provozovny, pedikiry, manikury, soléria,

balneoprovozy, fitness, wellness, atd.

Vysoké naroky na hygienickou ¢istotu v nemocnicich i jinych a zdaleka nejenom
ve zdravotnickych zafizenich zajistuji dezinfekcni a Cistici piipravky portfolia divize
Health Care. Nabidka zahrnuje ptipravky pro dezinfekci ploch, néstrojii, rukou a
pokozky, doplnéné mycimi a oSetfujicimi prostfedky, ddvkovaci a dalSimi pomtickami.
Nejde jen o prodej chemie, komplexni programy obsahuji poradensky servis s velkym
dirazem na kvalitu, bezpecnost a ekologii a zohlednéni snahy partnerti o minimalizaci
ndkladt. V rdmci pravidelnych ndvstév u zdkaznikl, jejichZ soucésti je kontrola
pracovnich postupti vzhledem ke kvalité¢ provedeni a bezpecnosti prace, Skoleni
persondlu a sestaveni hygienickych pland Sitych na miru, nabizi také pravidelny

elektronicky informacni servis na zdklad¢€ novych védeckych poznatki v oboru.
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Spolecnost nabizi svym zdkaznikim dlouhodobé partnerstvi, to znamend
komplexni servis zahrnujici podrobnou prohlidku provozu a ndvrh optimélniho feSeni
sanitace, podporu pifi zavadéni novych programti, zaskoleni pracovnikl, pribézné
vyhodnocovani a monitorovani, vyznam bezpecnosti prace, preventivni tidrZbu a feSeni
zévad. Firma nabizi komplexni doddvky od jednoho dodavatele ve formé prodeje,

leasingu nebo prondjmu.

Komplexni feSeni hygieny — toto pojeti neznamena nic slozitého, spiSe naopak.
Je tak zvyraznéna zodpovédnost za vysledek a pribéh hygienického procesu, jeho

aktudlnost ve svétle novych védeckych poznatki a ucta k tradici ve smyslu plné zaruky.

Nabizi nasledujici servis a sluzby:

e Konzultace, poradenska ¢innost.

e Zipujcky davkovacich a aplikacnich systémi vcetné instalace a ndsledného
Sservisu.

e Pravidelné navstévy zdkaznikl s kontrolou pracovnich postupti.

e Zohlednéni snahy o minimalizaci ndkladu partnerti, Skoleni persondlu.

e Sestaveni dezinfek¢nich plant Sitych na miru.

e Informacni servis s ohledem na nové védecké poznatky v oboru.

e Odborné prednasky a seminére.

V Ceské republice, stejné tak jako na celém svét, poskytuje spoleénost svym
zdkaznikim prvotiidni sluzby a feSeni pro CciSténi a dezinfekci. Tym odbornikt
uskutecniuje Skoleni a podporu 24 hodin denné, sedm dnit v tydnu. Od roku 1923

spolecnost spoluurcuje priimyslovy standard pro inovaci a Spickové vysledky.
Zakaznici: sluzby poskytuji pro vSechny typy restauranich zafizeni, pro oblast

potravindistvi, zdravotnictvi a primyslu. VySe uvedené zahrnuji hotely, restaurace,

nemocnice, potravinaiskou vyrobu, pradelny, Skoly, pivovary...
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Prednosti spolecnosti: Spolecnost poskytuje mnohem vice nez jen produkty a samotny
systém. Poskytuji jistotu. Kazdy z odborné¢ vySkolenych pracovniki je pfipraveny

poskytnout pomoc zdkaznikim.

Spolecnost pusobi na Ceském trhu od roku 1993 a poskytuje sluzby zdkaznikiim

prostfednictvim péti divizi:

FOOD & Beverage

Divize Food & Beverage poskytuje komplexni hygienicka feSeni, kterd napomahaji fidit
cely vyrobni proces, ¢imZ optimalizuji kvalitu produkce a sou€asné zarucuji maximalni
bezpecnost potravin jakoZto i pracovnikll v této oblasti. Od okamzZiku vstupu surovin az
po moment distribuce a spotieby hygienické programy zabranuji kontaminaci a

umoziuji dosdhnout vysokou kvalitu pfi optimalizaci vyrobnich ndkladi.

HEALTHCARE

Divize Healthcare vyviji a poskytuje produkty potiebné k naplnéni hygienickych
standardti ve zdravotnictvi i v piibuzenskych oborech. Sirokd paleta nabizenych
vyrobkli zahrnuje dezinfekci povrchill, nastrojii, ptipravky pro dezinfekci rukou a
pokozky. Poradenskd a metodickd cinnost dopliiuje ucelenou nabidku sluzeb

potfebnych k implementaci kompletniho managementu hygieny.

INSTITUTIONAL
Divize Institutional poskytuje pro oblast vefejného stravovani a ubytovani komplexni
sortiment Cisticich, mycich, pracich a dezinfek¢nich prostiedkt, systémil a sluZzeb pro

kuchyné, uklid a malé pradelny.
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PROFESSIONAL PRODUCTS

Od obchodnich komplexti ptes supermarkety az po kanceldie zabezpecuje optickou
Cistotu, kterd podpofi vasi image. Divize Professional Products nabizi feSeni pro
hygienu objekttli, sanitdrnich zafizeni a pro osobni hygienu. Spolu s prodejem Cisticich

zafizeni, stroju a sluzeb umozni, aby vSechny povrchy zétily v celé svoji krase.

TEXTILE CARE

Divize Textile Care se svymi specialisty po celém svété spolupracuje s profesiondlnimi
pradelnami, kde vyznamné pfispiva ke zdokonaleni praciho procesu. Firemni vyskoleny
tym zdstupcli navrhne vhodné praci postupy, doporuci ddvkovaci zatizeni, recyklacni
systémy a soucCasné poradi, jak uspokojit individudlni poZzadavky, pokud jde o ekologii,

hospodarnost praciho procesu a jeho kvalitu.

Pro spolecnost jsou ieSenim zakaznici

V kazdé oblasti obchodu je jedna klicova slozka, ktera zabezpecuje jeho fungovani. Pro
spolecnost jsou to jejich lidé-zaméstnanci. Jsou srdcem a dusi spolecnosti. Jsou

divodem, proc je spole¢nost lidrem na celosvétovém trhu.

Kultura spole€nosti spocivd na Sesti hodnotich: odvaha, hrdost, rozhodnost,
oddanost, zaujeti a sounalezitost. Tyto hodnoty jsou soucasti vSeho, co délaji. Od
zpusobu jakym uspokojuji zdkaznika, po zpisob jakym se snazi vytvéret ty nejlepsi
produkty, technologie a inovace.

Jejich snaha poskytovat sluzby zdkaznikim po celém svété zdvisi na jejich lidech-
zamestnancich. ,,At’ uz je vasim cilem cokoliv, spolecnost Vam poskytne podporu a
zdroje, abyste tento cil dosdhli. VSechno toto za podminek, které se nedaji s ni¢im

porovnat.*
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Ve spole¢nosti vi, Ze feSenim jsou zdkaznici. Jednd se o mezindrodni spole¢nost,
kterd nabizi takzvany full service, tj. zajiSténi veSkerych poZadavki souvisejicich

s ¢iSténim a hygienou.

Organizad¢ni kultura ve spolec¢nosti podporujici kvalitu

Kvalita rovnd se jakost. Kvalita 1. trovné — splnit specifikace, kvalita 2. drovné —
uspokojit zdkaznika.

Moderni systémy fizeni kvality

o koncepce podnikovych standardi,

o koncepce ISO,

o koncepce TQM - realizace zdkladnich principt:
e orientace na zakaznika,
e vedeni lidi a tymové prace,
e partnerstvi s dodavateli,
® rozvoje a angazovanosti lidi,
® neustdlého zlepSovani a inovaci,
e mgéfitelnosti vysledk,

e odpovédnosti vici okoli. [14,s. 131]

Systémy fizeni kvality a organizacni kultura jsou v oboustranném vztahu. Hodnoty
posuzované organizace: odvaha, hrdost, rozhodnost, oddanost, zaujeti a soundlezitost.

Pro¢ byvé tucinek systému fizeni kvality pro zménu organiza¢ni kultury tak slaby?
Ponévadz normy ISO, syst¢ém TQM kladou velké naroky na organiza¢ni klima a fizeni

lidskych zdrojt. [14,s.131-132]

Kulturni zména je ,.klicem* k tc¢innosti systému fizeni kvality. Zména kultury je klicova
pro cestu ke komplexni kvalité. Implementace koncepce ISO a aplikace principit TQM
(celkového mysleni) je alfou a omegou tohoto procesu. DitleZitd je naslednd zpétna
kontrola.

Rizeni kvality ovliviiuje kvalitu fizeni.
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Charakteristické rysy organiza¢ni kultury podporujici kvalitu

trvalé zlepSovani (zdklad kultury kvality),

zvladani zmén,

* tymova price a vzdjemny respekt (synergicky efekt),

analyticky pfistup (provadéni kvalitnich analyz a méfeni). [14, s.133]

Charakteristické rysy organiza¢ni kultury podporujici kvalitu ve vztahu k chovani
¢leni organizace

V posuzované spoleCnosti maji angazovanou a participativni kulturu. Pracovnici
organizace se chovaji aktivné, iniciativné a angazované ve prospéch cilli organizace.
Jsou vedeni k samostatnosti a odpovédnosti. Pfijimaji individudlni odpovédnost za svou
praci a jeji vysledky. Samostatné plni ukoly a feS$i problémy, vici organizaci jsou

loajalni.

,,Jednani ¢lovéka je cilove orientovano, je zaméteno na dosahovani cild.*

Charakteristické rysy obsahu kultury podporujici kvalitu ve vztahu k chovani
managementu

Chovani managementu mé zcela zdsadni vyznam. V podniku je vytyCena koncepce
fizeni kvality, a ddle je oficidlné deklarovdna politika jakosti a jeji ndsledné
prosazovani v kazdodennim chovéni pracovnikii organizace. Kvalita je v organizaci
skutecnou prioritou. Zpusob fizeni organizace a vedeni lidi sméfuje ke komplexni
kvalité:

e komunikace politiky a cill jakosti v rdmci celé organizace,

e zavedeni a aplikace principi komplexni kvality do vSech subsystémul fizend,
vcetn¢ fizeni lidskych zdroji (do hodnoticiho systému, motiva¢niho systému, do
vybéru pracovnikll, systému adaptace pracovnikil,...),

e neustdld snaha o zpétnou vazbu, price s informacemi ,,zevniti* a ,,zvenku*,

e vzd¢lavani a rozvoj pracovniki, trénink dovednosti,
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e aplikace participativniho managementu,

e zmociovani (zplnomocnovani) pracovnikll organizace,

e rozvoj tymového mysleni a tymové préce,

e cilené utvafeni organizani kultury podporujici kvalitu a vhodné socidlné-
psychologické atmosféry v organizaci (charakteristické vzdjemnym respektem,

otevienou komunikaci, spolupraci,...). [14, s.140]

Politika jakosti v posuzované spolecnosti

VIZE

Dlouhodobou vizi vrcholového vedeni je vytvofit organizaci schopnou rychle reagovat
na ménici se pozadavky interniho zdkaznika (a tedy i trhu). Cilem je vytvofit pro celou

spolecnost spolehlivé a pruzné zdzemi v zajiSténi prodejnich, servisnich sluzeb.

POSLANI

Hlavnim pfedmétem soucasné cinnosti organizace je zajiSténi uspokojovani potieb
interniho zdkaznika v rdmci spole¢nosti, v oblastech:

a, ndkup zbozi

b, skladovani a doprava zboZi k zdkazniklim (fizeni externiho zdroje)

¢, zadkaznicky servis (reklamacni fizeni ve zboZzi a dodavkach, vyfizeni objednavky
zakaznika, legislativni a produktovda podpora — plnéni zdkonnych a legislativnich

pozadavka.
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POLITIKA JAKOSTI

e Pozadavky pfedevsim internich zdkaznikl a kvalita poskytovanych sluZzeb maji
pro organizaci zdsadni vyznam a promitaji se do prosperity a dalSiho rastu celé
spolecnosti.

e Zaméfenim se na vSechny aspekty cCinnosti souvisejici s kvalitou chtéji
dosdhnout co mozné nejvyssich kvalit u poskytovanych sluzeb. Soucasné chtéji
dosdhnout racionalizace v oblasti ndkladd.

e Samoziejmosti je plnéni relevantnich zdkonnych a jinych zdvaznych Ceskych 1
mezindrodnich poZzadavki zdkont a zdkonnych predpis.

® Pro vytvéreni povédomi o jakosti je rozhodujici stala informovanost a motivace
zaméstnancll organizace. Vedeni organizace je rozhodnuto podporovat a
prosazovat tyto principy prostiednictvim cileného vzdé€lavani svych
zameéstnancu.

e Kazdy je pro uspéch organizace dulezity, kazdy se podili na jejich vysledcich.

e V procesu realizace sluzby se plné vyuZzivaji zplisoby procesniho fizeni pro
zefektivnéni realizacnich Cinnosti zv1asté u vzajemné souvisejicich procesi.

e Jejich spolupriace se miize rozvijet jen s dodavateli sluzby, se kterymi maji
dobré zkuSenosti a se kterymi jsou schopni spolecné zlepSovat vziajemné
vyhodné vztahy.

e Vedeni organizace ma ve svém programu neustdlé zlepSovani celého systému,
ktery v pravidelnych intervalech prezkoumdva na zdkladé¢ vySetfenych
informaci z procest, navrhuje pro zlepSeni ndpravnd opatieni.

e Politiku realizuji prostfednictvim  poskytnutych  zdroji, vytvafenim
motiva¢niho klima pro iniciativni praci a pribéznym prezkoumdvanim jeji

aktualnosti.
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V organizaci vi, Ze kvalita je kliCcova pro zajisténi spokojenosti zdkaznikii a dosazeni

dlouhodobé ziskovosti organizace. Organizace je schopna dosahovat kvality a dosahuje

ji. V organizaci vi, Ze nekvalita poSkozuje vykonnost organizace a zdjmy zdkaznikl i

¢lent organizace. Kvalita ,,je zdlezitosti nds vSechv organizaci.

V organizaci jsou sdileny nasledujici organiza¢ni hodnoty:

trvalé zlepSovani,

analyticky pfistup,

spolehlivost (bezchybnost a bezporuchovost),
pohotovost,

pfesnost v detailech,

kvalita ndvrhu,

udrzovanost a kvalita provozu,
uspokojovani zdkazniki,
angazovanost,

pfipravenost ke zménam,

zvladani zmeén,

vzajemny respekt,

participace,

kompetence,

spoluprace,

tymové mysleni,

shoda,

synergicky efekt,

kvalita jako cesta. [14, s. 140-141]
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Vyhodnoceni analyzy

Po vyhodnoceni provedené analyzy posouzeni kvality podniku jsem dosla jsem
k poznéni, Ze mnou zkoumana spolecnost ma systém fizeni kvality a organizacni
kultury na velmi vysoké urovni. Kvalita je pro n¢ skutecnou prioritou. Vi, Ze kvalita je
kliCova pro zajisténi spokojenosti zdkaznikli a dosazeni dlouhodobé ziskovosti

organizace. Organizace dosahuje vysoké kvality v rdmci poskytovanych sluzeb.

Spolecnost efektivné aplikuje tzv. Integrovany proces fizeni lidskych zdroji. Jeho
realizaci napliiuje vize organizace: dosaZeni vysokého rustu silnym, vykonnym tymem.
V systému IPRLZ ma kazdy pracovnik spolednosti individudlni vykonnostni cile. Ty
museji byt v souladu s celkovou strategii podniku. Tak dostdvaji vSichni pfileZitost
naplnit svtij vlastni dil vize spolecnosti a pfitom aktivné rozvijet vlastni schopnosti
k plnému potencidlu. Tento proces je kontinudlni, cyklicky a je pravidelné
vyhodnocovan. Vyhrou organizace jsou motivovani uspéSni zaméstnanci. Vyhrou

zameéstnance je zpétnd vazba, prihlednost a osobni rozvoj.

Spole¢nost je drzitelem certifikitu ISO 9001:2000, ISO 14001:2004, CSN EN ISO
9001:2001 — podpora prodeje, ndkup, logistika a zdkaznicky servis produktl a

aplikacnich systému pro zajiSténi hygieny v primyslu a vefejném sektoru.

4. 2 Integrovany proces Fizeni lidskych zdroju

Spolecnost v soucasné dobé zavadi ve vSech regionech, ¢innostech a divizich
integrovany proces fizeni. Nazyvd se ,integrovany proces fizeni lidskych zdroja*
(IPRLZ - z angl. Integrated Human Management Process). Jeho realizaci se napliiuje
vize organizace: dosazeni vysokého rustu silnym, vykonnym tymem.

V systému IPRLZ m4 kaZdy spolupracovnik spoleénosti individudlni vykonnostni cile.
Ty museji byt v souladu s celkovou strategii podniku. Tak dostdvaji vSichni piileZitost
naplnit sviij vlastni dil vize spoleCnosti a pfitom aktivné rozvijet vlastni schopnosti

k plnému potencialu.
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IPRLZ je proces, v némz fidici pracovnici a zaméstnanci spole&né pracuji na:
e stanoveni individudlnich cilu,
e méfeni a odménovani vykonu,
e poskytovani a pfijiméani zpétné vazby,
e zjistovani, co je tfeba rozvijet,

e plidnovani individudlni kariéry a rozvoje.

IPRLZ — proces, md jasnou strukturu. Ve vnitinim kruhu této struktury je
prvnim krokem stanoveni cili a vykonu, které urCuje pracovnik a jeho vedouci
spolecné. Cile udavaji smér na cely rok a stanovuji vysledky, které budou od pracovnika
ocekdvany z hlediska jeho vykonu a osobniho rozvoje.

Pteje-li si pracovnik védét, jak dalece je v plnéni cil dspésny, potfebuje k tomu
zpétnou vazbu. V tom je mu nidpomocen jeho vedouci, ktery mu umozni pomdahat sam
sobé. Tomu se fika koucovani. Koucovani a zpétnou vazbu mé pracovnik k dispozici
cely rok. Je to proces, ktery nikdy nekon¢i. Co se ale stane, kdyZ nec¢ekan¢ dojde ke
zmén¢ situace na trhu ¢i v obchodni spole¢nosti, nebo ke zméné pracovnikovi naplné
prace v prubéhu roku? Spolu s jeho vedoucim se upravi cile tak, aby odrdzely zmény
v pribéhu hry — probéhne aktualizace cili. I to je soucasti nikdy nekonciciho procesu.
Na konci vnitintho kruhu IPRLZ je piehled vykonu. V ném pracovnik a jeho vedouci
hodnoti dosazené vysledky. SoucCasné¢ hledi i do budoucnosti, urcuji se cile pro
nasledujici rok a zjist'uje se, co je tieba se jest¢ naucit a v ¢em se déle rozvijet. Zatimco
tedy s vedoucim pracovnik hodnoti sviij vykon za uplynulé obdobi, planuji soucasné i
nové cile. Tento vnitini kruh Rizeni vykonu nem4 cilovou pasku. Na konci vnitiniho
kruhu vstupujete do jednoho nebo vice vnéjsSich kruhti, do dialogu o kompenzaci a do
diskuse o rozvoji zaméstnance. Do diskuse patii otazky typu: ,,JJak chce pokracovat ve
své kariéfe? Na kterych silnych strankdch osobnosti miiZe stavét a na kterych slabych
strankach musi pracovat? Jaké by mély byt jeho dalsi kroky?*

Na zaklad¢ této diskuse s vedoucim spole¢né pracovnik sestavi Plan rozvoje
zaméstnance. Tento plan specifikuje oblasti, v nichz je tfeba se rozvijet a urcuje rizné
druhy cinnosti, které mu v tom pomohou. Pfi promysleni téchto otizek mu muze

pomoci program ,,Pomocnik v hledani cesty*.

-53 -



Rozvoj je zdakladem planovani postupu — umozZnuje, aby pracovnik ziskal

zkuSenosti potiebné k dal§imu rastu v piileZitostech nové vznikajicich v organizaci.

IPRLZ - Roéni cyklus Fizeni vykonu

Roéni cyklus IPRLZ obvykle zadind pocitkem fiskdlniho roku. V obdobi od
prosince do tnora se stanovuji cile a vzdjemné odsouhlasené planované vykony.
Pracovnik se svym vedoucim definuje své osobni cile pro nadchédzejici planovaci
obdobi a definuje ukazatele vykonu a droven, které je tieba v jednotlivych oblastech
dosdhnout.

Soucasné hodnoti své vysledky za uplynulé obdobi a porovnavi je s ptivodné
stanovenymi cili a ukoly. Provadi také analyzu toho, co je tfeba se naucit, uvadi v ni
oblasti, v nichz je tfeba se zdokonalit a konkrétni vzdélavaci Cinnost ¢i programy, které
mu k tomu dopomohou.

V unoru/ bieznu, kdy jsou jiz k dispozici konkrétni ¢isla, pracovnik se svym
vedoucim uskute¢ni Dialog o kompenzaci. Po¢inaje dubnem si pracovnik vyhradi cas
na formdlni Diskusi o rozvoji s jeho nadfizenym. Ta probihd jednou za 3 roky, ale
aktualizuje se kazdy rok. V priibéhu mésice dubna probéhne soucasné¢ analyza ,,Co je
tieba se nauCit?, upozoriujici a hodnotici pracovnikovi silné/slabé stranky.

Nepfretrzité v pribchu roku probihd koucovéni/ zpétnd vazba a aktualizace cilu.

Systém Pracovnich profilii — zaklad IPRLZ
,.Pracovni profily* jsou platformou systému IPRLZ. Definuji kategorie pracovnich

mist a napoméhaji tomu, aby byly v rdmci celé organizace srovnatelné. Profily jsou
vysledkem prace fidicich pracovnikli spole¢nosti, externich poradcii a odborniki na
otdzky lidskych zdroji. Kazdy profil popisuje typickou funkci (pozici) v organizaci.

o Profil definuje tlohu pracovni funkce (pozice) — jeji tcel — zpilisob, jakym

pfispiva k ciliim spole¢nosti.
o Specifikuje pracovni tkoly, za néz je pracovnik v dané funkci odpovédny.
o UrCuje ukazatele vykonu, které pomadhaji hodnotit, jak efektivné pracovnik

vykonéva tkoly, za n€Z je odpovédny.
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e Profil stanovuje pozadavky na znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které jsou
k vykonu funkce tfeba.

« Uvadi schopnosti potfebné k uspéSnému zvladnuti prace.

Kompeten¢ni model spole¢nosti

Spolecnost pracuje s adaptovanou verzi Siroce vyuZivaného kompetencniho
modelu (Hay McBer), pokryvajici 18 obecnych vlastnosti. Pro kazdou funkci je
definovano 5 klicovych schopnosti, které jsou pro vykon pracovnika v dané funkci
obzvlaste dilezité. Témito schopnostmi jsou:

1. vydéavani pokynt,

podpora rozvoje ¢lenti tymd,
vedeni tymu,
tymova préace a spoluprace,
mezilidské porozuménti,
orientace na zakaznika,
pusobeni a ovliviiovani,

chdpéni organizacni struktury,

X 2Rk wN

budovani vztahu,

p—
=)

. integrita,

—
—

. vyhledavani informaci,

—
[\

. iniciativa,

p—
(9]

. motivace k vykonu,

[E—
N

. analytické myslent,

—
N

. koncepcni mysleni,

—
N

. sebejistota,

p—
J

. Spjatost s organizaci,

p—
o0

. flexibilita.

V Pracovnich profilech zaméstnanec najde udrovenl schopnosti potfebnou k
,Efektivhimu vykonu* a k ,,Nadprimérnému vykonu*. Chovani je klasifikovdno ¢isly

od (1) do (6), uvedenych vedle jednotlivych vlastnosti.

-55-



Rizeni vykonu

Ustiedni &asti systému IPRLZ je Proces fizeni vykonu. Zavadénim IPRLZ
spolecnost usiluje o vytvoreni situace, v niz vyhravaji vSichni. Vyhrou organizace jsou
motivovani UspéSni zaméstnanci. Vyhrou zaméstnance je zpétnd vazba, pruhlednost a
osobni rozvoj.

Né&kolik zdkladnich pravidel:

e Ugelem Ptehledu vykonu je podporovat zaméstnance ve zdokonalovéni jejich
vykonu a vrozvoji kjejich plnému potencidlu. Rikaji tomu ,,Kouovani
k vysledkim.*

e Diskuse by méla byt oboustrannd — tak, aby vedla ke vzdjemné shod¢,
podporovanou obéma stranami. M¢la by byt chdpdna jako piileZitost k tomu,
aby pracovnik od svého vedouciho dostdval a jemu poskytoval zpétnou vazbu.

e Stanoveni cili neni jednosmérnou cestou. Cile se nemaji urcovat shora doli,
ale vzdjemnou diskusi, pfi niZ se ob¢ strany navzdjem respektuji. Ob¢ strany

maji pravo nesouhlasit — to patii k véci.

Proces fizeni vykonu probihd v ro¢nich cyklech. Na zacatku roku pracovnik a
jeho vedouci se dohodnou na cilech. Hodnoceni dosaZenych vysledkid se provadi na

konci roku.

Dobré€ cile jsou jasné cile (SMART) — vyznacuji se témito vlastnostmi:

o Specifikované: (Specific) Piesn¢ urCuji, jakého stavu se ma dosdhnout, kdo ho
ma dosdhnout a jakymi konkrétnimi opatfenimi.

o Meéfitené: (Measurable) Pracovnik musi byt schopen dosazené vysledky zméfit
— bud’ kvantitativné (napft. ,,+5%prodeje”, ,,+10 bodli uspokojeni zdkaznika*)
nebo kvalitativné (napi. ,databdze neobsahuje chyby, pokryva vsSechny

relevantni konkurenty*).
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o Dosazitelné: (Achieveable) Musi byt jisté, ze cile pracovnika — zatimco
pfedstavuji pozitivni vyzvu — jsou dosazitelné. Jinak riskuje, Ze misto toho, aby
byl inspirovén vice pracovat, budou ho jeho nedosazitelné cile frustrovat.

o Relevantni: (Relevant) Cile musi byt pro pracovnika a jeho organizaci
relevantni. To znamend, Ze jejich dosaZeni by mélo pozitivné ovlivnit dspéch
jeho tymu.

o Casové omezené: (Timebound) Pracovnik musi mit urcité konecné datum,
dokdy musi byt vysledku dosaZeno. Kazdy cil tedy musi zahrnovat jasny ¢asovy

plan.

Analyza Co je tfeba se nauclit — Zaklad rozvoje zaméstnance

Zatimco hodnoceni vykonu a schopnosti ukazuje, jaky je piinos pracovnika
k uspéchu organizace dle jeho nadfizeného, analyza Co je tfeba se naucit pomdha
pracovnikovi zjistit, co by mél rozvijet v oblasti znalosti, dovednosti a schopnosti.
Poskytuje také moZnost vybrat aktivity, které mu v tom budou pomdhat. Napiiklad
absolvovani semindfe, vzdélavaciho kursu, aktivni dc¢ast na rGznych projektech nebo

samostudium a koucovani. Analyza se zabyva jeho soucasnymi i budoucimi tkoly.

Celkové hodnoceni vykonu

V ur¢itém smyslu nadfizeny poddvd obraz o tom, jak vnimd kvalitu prace
zameéstnance, piicemz vychdzi z Pracovniho profilu.

Existuji ¢tyfi celkovd hodnoceni, z nichZ si miiZe vybrat:

e Vynikajici: Toto hodnoceni by meélo byt zvoleno v ptipadé, Ze neustale
pracovnik pfekondva své povinnosti a schopnosti ve vSech kliCovych oblastech
jeho funkce a ptrekonal stanovené cile a ocekdvanou miru rozvoje.

e Dosahuje stanovenych vysledkii: pokud pracovnik splnil (a mozna dokonce i
pfekonal) jeho vykonnostni cile a o¢ekdvany rozvoj, a pokud na svém misté
s vysokym standardem schopnosti a odpovédnosti dosdhl dobrych vysledki,
daleko nad ocekdavani, pak plati toto hodnoceni.

e Spliiuje ocfekavani: to znamend, Ze pracovnik splnil vétSinu svych

vykonnostnich cild a ocekdvaného rozvoje. Pro zajisténi tispéSného plnéni vSech
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klicovych pozadavkii v budoucnosti bude moznd potiebovat koucovéani a
doplnéni znalosti ¢i rozvinuti urcitych schopnosti.

e Potiebuje zdokonaleni: z tohoto hodnoceni vyplyva, Ze ptrestoze pracovnik plni
nektery z jeho vykonnostnich cild, celkové nesplituje to, co se od n¢j z hlediska
vykonu a rozvoje oCekdvalo. Je tfeba, aby s jeho nadiizenym podnikl kroky ke

zlepSeni.

Filosofie spolecnosti v oblasti osobniho rozvoje

Hlavnim ucelem Integrovaného systému fizeni lidskych zdroji je motivovat,
rozvijet a zdokonalovat schopnosti vSech spolupracovnikli spolecnosti, aby se stali
vysoce uspéSnym tymem. Kdo je odpovédny za individudlni kariéru zaméstnance — za
jeho osobni rozvoj?

Na prvnim misté je to zaméstnanec sam! Musi zjistit, co od Zivota ofekava, co
ho motivuje a k ¢emu chce sméfovat. Jeho nadfizeny mu pti hleddni cesty pomdh4.
Poskytuje mu zpétnou vazbu, pomdhd rozvijet jeho silné stranky a hovoii s nim o
moznostech profesni drahy. Zaroven je pracovnikovi k dispozici i poradce z Oddéleni
lidskych zdrojt, ktery mu i jeho nadfizenému poskytuje poradenskou sluzbu a potiebné

nastroje, bude-li je potifebovat.

Vypracovani Planu profesniho postupu — kazda funkce ve firemni siti je popsana
v Pracovnim profilu, ktery obsahuje zakladni dovednosti, znalosti a schopnosti potiebné
k efektivnimu vykonu. Pfi planovani si musi pracovnik porovnat profily vybranych
pracovnich mist a zjistit pfipadné mezery v dovednostech, know-how a schopnosti,

které je tfeba rozvinout.

Nastroj pro vlastni rozvoj, ktery si zaméstnanec ridi sam
Jednd se o inovacéni ndstroj, ktery pomdhd podporovat osobni rist zaméstnance.
Pomaha pracovnikovi zjistit:
® Co ho opravdu motivuje?
e Jak tomu, co ho motivuje, odpovidd jeho souCasnd prace?

e Jeho silné stranky.
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Jak muZe ve své prici rlst a rozvijet se?

K ¢emu chce sméfovat a jaké kroky pro to musi uskutecnit?

Strucné feCeno, tento ndstroj pomdhd zameéstnanci najit jeho vlastni cestu

k osobnimu tspéchu. Skldda se z n¢kolika dotaznikii, které vypliluje zaméstnanec, jeho

nadfizeny, a pfeje-li si to, blizky pfitel pracovnika.

V této spoleCnosti se uplatiiuje program, ktery poskytuje obchodni mechanismy,

jejichz uplatiovani vede k dosaZeni uspéchu v jejich obchodni Cinnosti. Tento program

se stal zdkladem veSkerého rozvoje schopnosti a naddni zaméstnanclii spoleCnosti.

V Sirokém spektru  ¢innosti souvisejicich s fizenim lidskych zdroji (HR) je tento

program usmérnuje podle téchto bodi:

Vytvaieni pracovnich profili — pfindsi jednotny piistup a spolecnou fec,
které umoznuji jasné definovani pracovnich pozadavkii a vykonnostnich
norem.

Ziskavani talentovanych zaméstnanci - vytvaii pevny ramec,
prostiednictvim kterého lze provadét ndbor a vyber novych zaméstnanci a vést
s nimi pfijimaci pohovory.

Rizeni pracovni vykonnosti (osobnim vedenim a dohledem, poskytovanim
osobnich rad) - otevird zaméstnancim a manazerum Siroké moZnosti
definovani vykonnostnich cil, vyhodnocovani dosazenych vysledki a
realizace osobnich potencidlti pfi soucasné stimulaci uspéSného rozvoje
spolecnosti.

Rozvoj Skolicich a vzdélavacich aktivit — napomahd zaméstnanciim a jejich
manaZzerim pii stanovovani cili rozvojovych programlii zamétenych na
maximalizaci vykonnosti a vytvdifeni obchodnich mechanisml potiebnych
k pInéni obchodnich cilt.

Vedeni individualnich hodnoticich pohovoru a vytvareni individualnich
plani rozvoje — poskytuje moznost uplatnéni organizovaného procesu, v rdmci
kterého manaZefi se zaméstnanci probiraji problematiku profesiondlniho

rozvoje a stanovuji konkrétni akéni plany.
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e Urcovani Kkariérniho postupu a povéiovani specidlnimi udkoly -
prostiednictvim jednotnych norem a pochopeni individudlnich potieb a cili
umoziuje, aby zameéstnanci piijimali sprdvnd a informovana rozhodnuti.

¢ Provadéni ro¢niho planovani lidskych zdroji a kadrovych rezerv —
pomdhd ziskdvat jasnou a presnou piedstavu o potiebdch spolenosti pii

rozvoji nadani a schopnosti pracovnikil na vSech organizacnich trovnich.

4. 3 Non - analyza, zptsob odstranéni problému, viastni navrhy
feseni

Na zdkladé mych vysledkil z vyzkumu systému fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na
oblast hodnoceni a rozvoje pracovniku ve spolec¢nosti distribuce Cisticich prostfedki je
vénovdna nizkd pozornost otdzce efektivniho fizeni lidskych zdroji. Dochdzi k
podcenovéni tlohy rozvoje a hodnoceni pracovnikll v systému fizeni lidskych zdroja.
Slabinou &eského managementu je, Ze je obecné stile velmi technokraticky. Rada firem
si neuvédomuje, Ze v dneSnim svété maji vSichni ptistup k podobnym technologiim a IT
systémim. Investice do téchto oblasti jsou sice nutné, ale neposkytuji Casto skutecnou
konkurenéni vyhodu. Motivovani a kvalitni zaméstnanci ale takovou vyhodou
bezesporu jsou.
Déle uvadim nékolik nedostatki, které jsem shledala zdvaznymi:
e Nedostatetna komunikace vizi a strategickych cili spolecnosti vii¢i fadovym
zaméstnanclim.
e Neefektivni hodnoceni pracovnikil a jejich nedostate¢nd motivace.
® Neplanované vzdélavani.
¢ Nedostatecné zaskoleni novych zaméstnancti.
e Podcenovini vyznamu price slidmi a nedbaly piistup nékterych vedoucich
pracovniki k aktivitim odd¢leni fizeni lidskych zdroja.
e Nedostatecnd zpusobilost n¢kterych manazert, kteif byli zafazeni do své funkce

spiSe pro odborné nez manazerské dovednosti.
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e Prekdzkou kvalitniho vzdélavani je i nedostatek modernich Skolicich pomicek.

Miém-li vybrat nékolik nejzdvaznéjsich, jsou to tyto nedostatky:

e Neefektivni hodnoceni pracovniki a jejich nedostate¢nd motivace.
e Neplanované vzdélavani.

e Piekazkou kvalitniho vzdélavani je i nedostatek modernich Skolicich pomticek.

Podrobime-li vybrané vybrané nedostatky, obtiZze a neznamé analyze NON:
a) definujeme problém:

o Neefektivni hodnoceni pracovnikil a jejich nedostatecnd motivace.
o Nepldnované vzd¢lavani.

« Prekdzkou kvalitniho vzdélavani je i nedostatek modernich Skolicich pomicek.

b) stanovime jeho ptiinu (pro¢ patrn¢€ vznikl):

Ve spole¢nosti distribuce Cisticich prostfedkti XYZ je vénovana nizkd pozornost
otdzce efektivniho fizeni lidskych zdroji. Dochéazi k podcenovani tdlohy rozvoje a
hodnoceni pracovnikii v systému fizeni lidskych zdrojii. Slabinou ceského
managementu je, Ze je obecné stile velmi technokraticky. Rada firem si neuvédomuje,
Ze v dneSnim svét€¢ maji vSichni piistup k podobnym technologiim a IT systémam.
Investice do téchto oblasti jsou sice nutné, ale neposkytuji ¢asto skute¢nou konkuren¢ni

vyhodu. Motivovani a kvalitni zaméstnanci ale takovou vyhodou bezesporu jsou.
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¢) stanovime jeho dusledky (co zptlisobuje):

Z pohledu spole¢nosti XYZ:
. nemotivovani a neloajalni zaméstnanci, nevérni zdkaznici, nizsi prodej a

zisk, niz$i konkurenceschopnost firmy.

Z pohledu zaméstnance:
® niz§i spokojenost v praci, hor$i pracovni prostiedi, mald moZnost vlastniho

rozvoje a vzdélavani, nepravidelné hodnoceni a uznani za odvedenou praci.

Z pohledu zékaznika:
® horsi péce o zdkaznika, neprofesiondlni servis, nediivéra ve schopnost firmy

uspokojit zdkaznika.

d) jak jej lze eliminovat (odstranit, u€init napravu):

Zavedenim standardu IIP do spoleCnosti XYZ. Standard Investors in People
vychdzi z osvéd¢enych postupti fizeni a rozvoje lidskych zdrojit v podnicich. Propojuje
vSechny prvky persondlni politiky (vzdélavani, motivaci, hodnoceni, interni
komunikaci, atd.) se strategickymi cili podniku. Podniku pomuzZe tyto postupy provazat
s ostatnimi podnikovymi procesy, zlepsi ukazatele tykajici se lidskych zdroji a
pozitivn¢ se odrazi na jeho hospodafskych vysledcich. Standard vznikl v devadesatych
letech 20. stoleti ve Velké Britdnii jako reakce na tehdejsi stagnaci ekonomiky.
V soucasnosti je zde drziteli tohoto osvédceni vice nez pétatficet tisic organizaci
reprezentujicich sedm miliont lidi, tedy asi tfetinu britského trhu price. Program se
rozsSitil do vice neZ tficeti zemi svéta a je jedinym mezindrodné¢ zndmym standardem
fizeni a kvality lidskych zdroji, ktery sleduje schopnost podniku efektivné vyuZivat a

rozvijet své zaméstnance.
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Standard Investors in People je rozdélen do ¢tyt zakladnich kroku:

1, ZAVAZEK — TIP podnik se plné zavazuje investovat a rozvijet své zamé&stnance
s cilem zvysit efektivitu podniku a jeho konkurenceschopnost.

2, PLANOVANI — IIP podnik m4 jasny podnikovy pldn, z ndhoZ vychdzi plany $koleni
jednotlivych zaméstnancti. Dovednosti lidi musi byt v souladu s podnikovymi cili.

3, AKTIVITY - VSechny Skolici aktivity museji byt uc¢inné a vést ke zvySeni vykonu
zamestnancu a podniku jako celku.

4, HODNOCENTI — Zhodnoceni vlivu $koleni na vykon jednotlivych zamé&stnanct a na

efektivitu podniku jako celku.

Postup certifikace IIP ve spole¢nosti distribuce ¢isticich prostiredku

Srpen 2008: Oddé¢leni fizeni lidskych zdroji spole¢nosti XYZ se dozveédélo o
moznosti ziskéani certifikatu IIP. Persondlni manaZerka firmy si nasledné zjistila veSkeré
informace ohledné projektu IIP a jeho zavadéni do CR.

Leden 2009: Prob¢hne dotaznikové Setfeni a pohovory se zaméstnanci.

Unor 2009: Na zikladé vysledkd analyzy bude vypracovén akéni plén, ktery
poukdZe na silné a slabé stranky, definuje doporuceni, tkoly a zodpovédné osoby.

Unor 2009 — duben 2009: Priibézné napliovani ak¢niho planu, konzultace,
opakované dotazniky a pohovory.

Duben 2009 - cerven 2009: Piiprava na audit — auditorovi budou zaslany
pozadované dokumenty, na pohovory bude vybrano 40 zaméstnancu.

Cerven 2009: Audit, auditor bude sezndmen s firmou a jejimi procesy v oblasti
fizeni lidskych zdrojti, probéhnou pohovory s vybranymi ¢leny vedeni a se zaméstnanci
na nejraznéjsich pozicich. Auditor firmu XYZ doporuci k certifikaci IIP.

Srpen 2009: Ud¢leni osvédceni Investors in People.
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Ceho spoleénost XYZ diky IIP dosahne?

Certifikace IIP bude mit pfinos pro spolec¢nost, jeji zameéstnance 1 zédkazniky.

Tab. 4.1: Piinos IIP pro spole¢nost XYZ

Subjekt Piinos

spolecnost Motivovani a loajdlni zaméstnanci, vérni zadkaznici, zvySeni prodeje a

XYZ zisku, vyssi konkurenceschopnost firmy.

Zaméstnanec | VyS$i spokojenost v praci, lepSi pracovni prostfedi, vlastni rozvoj a

vzdélavani, pravidelné hodnoceni a uznéni za odvedenou praci.

Zakaznik Lepsi péce o zdkaznika, profesiondlni servis, divéra ve schopnost firmy

uspokojit zdkaznika

DalSi piinosy:
e Vysvétleni strategickych cili zaméstnancim — vE&t§i zainteresovanost
pracovnikd.

e Plinované a vyhodnocované vzdélavani — zvySeni odbornosti zaméstnanct a
jejich motivace. Firma bude védét, jaké budou ndklady na Skoleni, jaky bude
jeho dopad na zaméstnance, oddéleni i celou firmu. Kazdy zaméstnanec bude
mit svlj vlastni tréninkovy pldn, na jehoZ podob¢ se sim bude podilet.

e Efektivni hodnoceni — zlepSeni komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi.

® Zdokonaleni manazerskych dovednosti v fizeni lidi a vnitini komunikace ve

firme.
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Jaké budou naklady certifikace ITP?

1. schiizka — poskytnuti informaci o firmé a procesech

(172/d0€). . . 20000 K¢
2. schiizka — pohovory se zaméstnanci (3 dny)..................... 120 000 K¢
- vyhodnoceni dotaznikll...............oooviiiiiiiiiiii 13 000 K¢
- konzultace (1/2dne).........ccoeeviiiiiiiii s 20 000 K¢
3. schiizka — konzultace (1 den)..........oovvviiiiniiiiiiiii i, 40 000 K¢
4. schiizka — vyhodnoceni dotazniki.............c.cocoiieiiinnnnciint. 13 000 K¢
- pohovory se zaméstnanci (1 den)..................... ..... 40 000 K¢
Naklady na ubytovdni, stravu a dopravu cca............c.ooeeeiuiiennnn. 70 000 K¢
Audit (5 dnl) CCa....ouininii 130 000 K¢
L | 1 TRt cca 460 000 K¢

Standard rozvoje lidskych zdroju [22] (pfevzato z materidlii poskytnutych agenturou

Czechlnvest)

Pro uspésné podnikani nestaci investovat pouze do strojii a zafizeni. Chce-li spole¢nost
v dne$nim svété né¢im dlouhodobé vynikat a konkurovat, mohou to byt pouze jeji lidé -
zaméstnanci, ktefi védi, pro¢ ve spole¢nosti jsou, ktefi jsou loajdlni, motivovani a
vzdélani. Zavedeni principl standardu Investors in People umoziiuje nastavit fungovani
internich procesti ve spolecnosti tak, aby prostfednictvim spokojenych zaméstnancu
rostla 1 konkurenceschopnost a image celé spolecnosti.

Standard Investors in People neni uren pouze pro urcity typ podnikd nebo odvétvi,
zavést ho mohou jak soukromé podniky, tak vefejné instituce ¢i neziskové organizace.

Subjekty, které maji zdjem o ziskdni osvédceni Investor in People (IIP), mohou

kontaktovat agenturu Czechlnvest nebo piimo nékterého z ceskych poradct, ktefi jsou

opravnéni poskytovat poradenstvi v oblasti zavddéni standardu IIP.
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Co je standard Investors in People?

Standard Investors in People je mezinarodné uznavany standard v oblasti fizeni a
rozvoje lidskych zdrojt, ktery sleduje schopnost podniku efektivné vést a rozvijet své
zaméstnance. Ziskdni osvédceni Investor in People je pro podnik zarukou S$pickové
urovné fizeni lidskych zdroji a dikazem, Ze rozvoj zameéstnanci je v souladu s

rozvojem podniku.

Podniky a organizace se lisi, stejné tak jako se liSi 1 persondlni procesy v kazdém z nich.
Toho si byli autofi standardu [IP védomi, a proto nejsou pfedepsdny zadné postupy,
které vedou k zavedeni standardu IIP. Definovan je pouze Zadouci stav a podnik je
hodnocen na zdklad¢ faktického plnéni konkrétnich kritérii. Nespornou vyhodou

certifikatu Investor in People je, Ze nepiedepisuje Zadnou povinnou dokumentaci.

Standard IIP také prochdzi pravidelnymi revizemi tak, aby odrdzel aktudlni trendy v

oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroju.
Pribéh zavadéni standardu IIP v podnicich

Béhem procesu zavadéni standardu IIP podnik spolupracuje s certifikovanym poradcem.
Na zacéatku projde podnik vstupni analyzou, ktera identifikuje zakladni oblasti pro
zlepSeni a jejiz soucdsti miZe byt i dotaznikové Setfeni. Na zdklad¢ vysledkl této
analyzy pak poradce ve spolupraci s podnikem sestavi pldn, jak postupné naplnit
pozadavky standardu IIP - tzv. akéni plan. V okamZziku, kdy podnik spliiuje pozadavky
standardu IIP, prob¢hne zavérecné zhodnoceni. Pokud hodnotitel shledd, Ze podnik

spliuje veskeré pozadavky standardu IIP, firma obdrzi certifikdt Investor in People.
Narodni projekt Standard

V obdobi 2006 — ¢erven 2008 agentura Czechlnvest nabizela podnikiim zapojenym do
Nérodniho projektu kromé finan¢ni podpory také moznost tc¢astnit se bezplatné cyklu 9

Skoleni, ktera byla tematicky provédzéana s ukazateli standardu Investors in People.

Narodni projekt Standard rozvoje lidskych zdroji byl financovdn z Evropského
socidlntho fondu a Stétniho rozpoétu Ceské republiky, v ramci Operaéniho programu

Rozvoj lidskych zdrojt.
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Jaké ma zavedeni standardu IIP pro podnik vyhody? Co by mélo motivovat firmy

k tomu, aby se snazily ziskat certifikat IIP?

Standard IIP vychdzi ze zdkladni mysSlenky, Ze existuje pfima vazba mezi vykony
zaméestnancl a vykony firmy. Pokud budou v podniku pracovat kvalifikovani a
motivovani lidé, ktefi budou zainteresovani na vysledcich podniku a budou védét, jaky
je jejich osobni piinos podniku, bude to mit pozitivni dopad na hospodarsky vysledek
firmy. Konkrétnimi pfinosy zavedeni IIP jsou pak napf. sniZeni nemocnosti a fluktuace
zamestnancl, zvySovani produktivity prace, niz§i zmetkovitost, zvySovani kvality
poskytovanych sluZzeb a potazmo spokojenosti zdkaznikd, lepSi komunikace mezi
nadiizenymi a podfizenymi, zlepSeni celkové image spolecnosti a loajality pracovnikii.
IIP je pro firmu konkurencni vyhodou a zvySuje jeji atraktivitu jak pro budouci

uchazece o zaméstnani, tak pro obchodni partnery.

Existuje néjaka hranice po¢tu zaméstnanci ve firmé, od které se vyplati uvazovat

o zavedeni standardu Investors in People?

Takova hranice neexistuje. Vzhledem k tomu, Ze standard nepiedepisuje zdvazné
postupy, je vhodny pro vSechny typy spoleCnosti. Je mozné zavést standard IIP i v
podniku se 2 zamé&stnanci. Obecné lze vSak fici, Ze standard IIP se vyplati firmam jiz s
10 a vice zaméstnanci. Ve Velké Britdnii jsou ve vice neZ poloviné piipadl drzitelem
ocenéni IIP malé organizace (s poctem zaméstnancim do 50 osob). Zhruba tfetinu
predstavuji organizace s poctem zameéstnanci od 50 do 249 a zbytek piipadd na velké

organizace.

Co je podpora de minimis?

s

Podpora de minimis je vefejna podpora malého rozsahu - svoji vysi neovliviiuje obchod
mezi Clenskymi staty EU, nenarusuje ani neohrozuje hospodaiskou soutéz. Pro podporu
de minimis je stanoven strop - za posledni 3 roky nesmi celkovd podpora poskytnuta v
reZimu de minimis jednomu subjektu (bez ohledu na ucel podpory) piesdhnout hranici
200 000 EUR (100 000 EUR v piipad¢ subjektt ptisobicich v odvétvi silni¢ni dopravy).
Mezi poskytovatele podpory de minimis patii napiiklad ministerstvo primyslu a

obchodu, ministerstvo prace a socidlnich véci, ale také obce, kraje (v rdmci programu
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SROP), finanéni tdfady (ministerstvo financi) pii odpousténi pendle, Ceskd spriva

socidlniho zabezpeceni a dalsi subjekty.
Jaky je rozdil mezi standardem IIP a certifikatem ISO 9001:2000?

ISO je komplexni standard v oblasti fizeni spoleCnosti, jehoZ soucdsti je i fizeni
lidskych zdrojti, nicméné oblast rozvoje a fizeni lidskych zdroji je zde obsaZena pouze
velmi omezen€, s minimdlni vazbou na ostatni oblasti a nepodporuje komplexni a
systematicky pfistup k fizeni a rozvoji lidi ve spolecnosti. Oproti tomu je IIP standard
vyhradné zaméfeny na fizeni a rozvoj lidskych zdrojl, a proto jde vice do detaild,
zajistuje komplexnost a provdzanost vize a strategie spoleCnosti s veSkerymi
persondlnimi procesy, interni komunikaci a dalSimi klicovymi oblastmi, kde lidé
sehravaji dualeZitou roli. Hlavni rozdil mezi standardem ISO a IIP spocivd v jejich
zam¢feni. Zatimco ISO primarné odpovida na otdzku ,, JAK?" a zaméfuje se zejména na
procesy a na jejich nastaveni ve spolecnosti, IIP se orientuje na vysledky a celkovou
efektivitu fizeni a rozvoje lidskych zdroji. Odpovidd tedy na otizku ,JAKY JE
REALNY VYSTUP?", a to bez ohledu na to, zda je t&chto vysledki dosaZeno postupy
formdlnimi ¢i neformdlnimi, psanymi ¢i pouze ,,zazitymi" ve firemni kultute. Je tedy
mozné, Ze i spolecnost, kterd je drZitelem standardu ISO, zdaleka nevyhovuje
pozadavkim standardu IIP. V piipadé¢ standardu IIP je dulezité redlné provadéni
urcitych Cinnosti a aktivit a vinimdni téchto oblasti samotnymi zamé&stnanci spolecnosti.
Kritéria standardu IIP jako takova nefikaji, co mé spole€nost d¢lat, ale jaké by mély byt
vysledky a co by méla byt schopna prokdzat a zaméstnanci v ramci davérnych
rozhovort hodnotiteli potvrdit. Takovy piistup ndsledné zajisti i soulad mezi vnimanim
vedeni a ostatnich pracovnikli a maximalné soucasn¢ reflektuje odlisné firemni kultury

a sektory podnikani.
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Zavér

Cilem mé DP bylo zefektivnéni systému hodnoceni a rozvoje pracovnikli v podniku
distribuce Cisticich prostfedkl. A zdroven zvySeni efektivity prace v podniku, zvySeni
vykonnosti pracovnikli a zjednoduSeni procesti disledkem zavedeni standardu IIP do
spolecnosti. Hlavnim cilem mé DP bylo zajistit vyssi vykonnost pracovniki, prosperitu

a soucasné zvysit produktivitu podniku.

Ve firmé jsem se setkala s ndsledujicimi nedostatky — s nedostate¢nou komunikaci vizi
a strategickych cili spolecnosti va¢i fadovym zaméstnancim, neefektivnim
hodnocenim pracovnikl a jejich nedostatecnou motivaci, neplanovanym vzdélavanim,
nedostate¢nym zaskolenim novych zaméstnanct, podceilovanim vyznamu prace s lidmi
a nedbalym piistupem nékterych vedoucich pracovnikd k aktivitim odd¢leni fizeni
lidskych zdrojti, nedostate¢nou zpisobilosti nékterych manaZzeru, kteti byli zatazeni do

své funkce spise pro odborné nez manazerské dovednosti.

Za pricinou téchto problémul se skryvala nizkd pozornost otdzce efektivniho fizeni
lidskych zdroji. Soucasné¢ dochédzelo k podcenovani ulohy rozvoje a hodnoceni
pracovnikil v systému fizeni lidskych zdroji. Slabinou ¢eského managementu je, Ze je
obecné stile velmi technokraticky. Rada firem si neuvédomuje, Ze v dne$nim svété maji
vSichni pfistup k podobnym technologiim a IT systémim. Investice do téchto oblasti
jsou sice nutné, ale neposkytuji Casto skutecnou konkurencni vyhodu. Motivovani a

kvalitni zameéstnanci ale takovou vyhodou bezesporu jsou.
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Vyse popsané nedostatky eliminujeme zavedenim Standardu IIP do spole¢nosti. Tento
systémovy ndstroj rozvoje lidskych zdroji - tato norma - vede ke zkvalitnéni zpétné
vazby zaméstnancli k vedeni. Piindsi zprihlednéni prace s lidskymi zdroji a klade diraz
na jeji méfitelnost, coZ je nesmirné dulezité pro rist jeji kvality.

Standard Investors in People vychdzi z osvédCenych postupti fizeni a rozvoje lidskych
zdroju v podnicich. Propojuje vSechny prvky persondlni politiky (vzdélavani, motivaci,
hodnoceni, interni komunikaci, atd.) se strategickymi cili podniku. Podniku pomize
tyto postupy provazat s ostatnimi podnikovymi procesy, zlepsi ukazatele tykajici se
lidskych zdroji a pozitivné se odrazi na jeho hospodarskych vysledcich. Standard
vznikl v devadesitych letech 20. stoleti ve Velké Britdnii jako reakce na tehdejsi
stagnaci ekonomiky. V soucasnosti je zde drziteli tohoto osvéd¢eni vice neZ pétatiicet
tisic organizaci reprezentujicich sedm miliont lidi, tedy asi tfetinu britského trhu préce.
Program se rozsifil do vice nez tficeti zemi svéta a je jedinym mezindrodné znamym
standardem fizeni a kvality lidskych zdrojl, ktery sleduje schopnost podniku efektivné

vyuZivat a rozvijet své zameéstnance.

Mezinarodn¢ uzndvany standard Investors in People v oblasti fizeni a rozvoje lidskych
zdrojii v organizacich napomdhd ke zvySovdni konkurenceschopnosti a vykonnosti

organizace prostfednictvim investic do zaméstnanct.

Casto slychdme, Ze lidé jsou nejvétsim bohatstvim podniku, Ze na nich zdvisi prosperita
a uspéSnost firmy. Myslim, Ze dlraz na rozvoj a hodnoceni lidského potencidlu ve
firmach opravdu neni prazdna faze. Staci se jen podivat, jak dikladn€ se nejispéSnéejsi
firmy ve svété strategicky zabyvaji fizenim lidského potencidlu, jak mnoho prostredki
investuji do vybéru talentli, do rozvoje a vzdélavani a jak téméf na lékarnickych
vazkach poméfuji motivacni systémy, které ve firm& udrzi ty nejlepsi a zkuSené
pracovniky. Usp&sni uz védi, 7e konkurenceschopnost firmy opravdu za¢ind u kvality
lidskych zdrojt. Firemni vzdélavani, které hledd v soucasnosti novou tvai — nejde jen o
planovani rozvoje lidi, ale i o to, jak rozvoj lidi provazat se systémy hodnoceni a

odménovani. Nebot mnohé rozvojové programy se dnes stavaji ucinnymi benefity.
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