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ANOTACE

Tato bakalafska prace se zamétuje na rozvoj lidskych zdroji ve spole¢nosti InfuMedix s. r. o.
Cilem je na zaklad¢ zhodnoceni soucasného systému vzdelavani zaméstnancii navrhnout
doporuceni pro jeho zlepSeni. Prace kombinuje teoretickd vychodiska s praktickym vyzkumem
realizovanym formou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Vysledky mohou slouzit jako

podklad pro zefektivnéni persondlni strategie podniku.
KLiCOVA SLOVA

fizeni lidskych zdroja, vzdélavani a rozvoj lidskych zdroj, identifikace a analyza vzdélavacich

potteb, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani, metody vzdélavani
Analysis of human resources development in a selected company

ANNOTATION

This bachelor thesis focuses on the development of human resources in the company InfuMedix
s. r. 0. The aim is to propose recommendations for improving the current employee training
system based on its evaluation. The thesis combines theoretical background with practical
research carried out in the form of a questionnaire survey among employees. The results can

serve as a basis for improving the company's HR strategy.
KEYWORDS

human resource management, human resource training and development, identification and

analysis of training needs, training planning, training implementation, training methods
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UvVoD

Téma ,,Analyza rozvoje lidskych zdroji ve vybraném podniku* bylo zvoleno z diivodu jeho
rostouciho vyznamu v praxi souc¢asného fizeni podnikt, ale také na zaklad¢ osobniho z4jmu
o oblast prace s lidmi, jejich motivaci, vzdélavani a celkovy profesni riist. Rozvoj zaméstnanct
je oblast, ktera ma pfimy dopad na kvalitu pracovniho prostiedi, efektivitu firemnich procest
1 uspésnost organizace jako celku. Vybér tématu byl rovnéz ovlivnén skutecnosti, ze se jedna

o téma, které nachazi praktické uplatnéni napfi¢ riznymi obory a typy organizaci.

Rozvoj lidskych zdrojii patii mezi klicové oblasti, kterym se moderni podniky musi vénovat,
chtgji-li si udrzet konkurenceschopnost a stabilni pozici na trhu. V dobé rychlého
technologického pokroku, digitalizace a promén pracovniho trhu hraji zaméstnanci stale
vyznamngjsi roli. Podniky dnes ¢eli vyzvam spojenym s udrzenim kvalifikované pracovni sily,
rostoucimi pozadavky na flexibilitu, potfebu inovaci i dirazem na udrzitelny rozvoj. V tomto
kontextu se rozvoj lidskych zdrojii stdva nezbytnou soucasti fizeni kazdé organizace. Nestaci
pouze piijmout vhodné pracovniky, je nutné je dlouhodobé podporovat, rozvijet jejich

dovednosti a poskytovat jim prostor pro profesni rust.

Aktualnost tématu spociva také v rostoucim tlaku zaméstnanci na moznost dal§iho vzdélavani
a kariérniho postupu. Organizace, které na tyto potieby reaguji, nejenze zvysuji svou atraktivitu
na trhu prace, ale zaroven podporuji loajalitu a vykonnost svych lidi. Rozvoj lidskych zdrojt
tak prestava byt pouze personalni otazkou, stava se dilezitym nastrojem strategického fizeni
podniku. Podniky, které oblast rozvoje zanedbavaji, se Casto potykaji s vyssi fluktuaci
zaméstnanci, niz8i motivaci a nedostatkem kvalifikovanych sil. Naopak cilena a promyslena
prace s lidskym potencidlem muze piinaSet dlouhodobé vyhody a pozitivné ovliviiovat
1 podnikovou kulturu. Cilem této bakalaiské prace je na zdklad¢ analyzy rozvoje lidskych
zdroji ve vybraném podniku identifikovat pfednosti a nedostatky v této oblasti a soucasné
predlozit navrhy na zlepSeni. Vysledky prace mohou slouzit jako podklad pro dalsi rozvoj
persondlni strategie podniku a poskytnout vedeni podniku konkrétni doporuceni pro

zefektivnéni soucasnych ptistupti.

V prvni kapitole je podrobné rozebran management a rozvoj lidskych zdroja. Nejprve jsou
vysvétleny zakladni pojmy spojené s managementem a fizenim lidskych zdroji. Nésledné je
pozornost zaméfena na vzdélavani a rozvoj pracovnikli. Kapitola dale predstavuje praktické
pristupy ke vzdélavéani, od identifikace potieb pfes planovani a realizaci az po metody

a vyhodnocovani vzdélavani. Druhd kapitola se vénuje metodice prace, stanovuje cile
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vyzkumu, popisuje pouzitou metodologii a charakteristiku zkoumaného souboru. Tieti kapitola
pfindsi analyzu rozvoje lidskych zdrojii ve spolec¢nosti InfuMedix s. r. 0., zahrnujici zdkladni

predstaveni podniku a vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni.
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1 Management a rozvoj lidskych zdroju

Podle Paliskové et al. (2021) je vzdelavani a rozvoj lidskych zdroji povazovan za dilezity

faktor konkurenceschopnosti a efektivity organizaci.

Prvni cast kapitoly poskytne teoreticky rdmec managementu a fizeni lidskych zdrojt, ktery je
nezbytny pro pochopeni SirSiho kontextu vzdélavani v organizacich. Nasledujici ¢ast se zaméfi
na definici rozvoje lidskych zdroji, strategické vzdélavani a proces uceni. V neposledni fade¢
kapitola ptedstavi praktické piistupy ke vzdélavani, od analyzy vzdé€lavacich potfeb az po

metody a vyhodnocovani efektivity vzdélavacich programi.

1.1 Management a Fizeni lidskych zdroji
Tato kapitola se zabyvd managementem a fizenim lidskych zdroji jako kli¢ovym prvkem
uspéSného fungovani organizace. Nejprve bude vénovana pozornost samotnému pojmu

management, jeho ciliim a zdkladnim manazerskym funkcim.

1.1.1 Management

Management je slovo z anglického jazyka, které lze pielozit jako fizeni, vedeni a sprava
(¢innosti v podniku) (Lingea, 2024). Avsak existuje bezpocet definici managmentu, od riznych
autort, jez jsou odliSné vymezeny. Abrol et al. (2020) uvadi vyznamné definice, které jsou

uspotadany podle jejich hlavnich pojeti od A do E, viz tabulka €. 1.

Donnelly et al. (1997, s. 24) definuji managment jako ,,proces koordinovani cinnosti skupiny
pracovniku, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za uicelem dosazeni urcitych vysledkaui,

které nelze dosahnout individudlni praci".

Podle Blazka (2014) lze jednoduseji fici, Ze managment je proces, ktery se tykd manazera
a jednotlivce nebo pracovni skupiny lidi. Ulohou managera je stanovit cile, kterych chce
v tomto procesu dosdhnout za pomoci jednotlivce ¢i skupiny lidi. Management je obecné
sloZity proces uvnitt podniku, proto k nému existuje mnoha definic, pfitom kazda z téchto
definic zachycuje né€které vlastnosti managementu. Nicméné Z4dné definice neni tak pfesna,

aby management definovala ze vSech jeho stran.

Urban (2013, s. 11) cil a poslanim managementu popisuje jako ,, dosahovani cilii organizace,
a to s co nejmensim vynalozenim zdrojit — penéz, casu, materidlu a lidi. Tento cil je shodny pro
Fizeni vSech organizaci — velkych i malych soukromych i verejnych. Stejné tak se tyka i rizeni

Jejich casti*.
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Tabulka 1 Definice managementu podle pojeti A—E

(A) Funk¢ni pojeti: Management jako proces,
ktery manazer vykonava.

,<Management je pldanovani, organizovani,
veleni, koordinace a kontrola technickych,

financnich, bezpecnostnich a ucetnich
cinnosti. “ — Louis A. Allen
(B) Pojeti lidskych vztahti: Management jako | ,,Management je dosahovani vysledki
technika dosahovani vysledku. prostrednictvim usili jinych lidi.* — Wrence
A. Appley

(C) Pojeti  vedeni a  rozhodovani:
Management jako uméni a véda rozhodovani
a vedeni.

,<Management je uméni a veda pripravy,
organizace a rizeni lidského usili ke kontrole
sil a vyuzivani materialu prirody ve prospéch
lidi. ~ Americkd spolecnost strojnich
inzenyrt

(D) Pojeti produktivity: Management jako
technika zvySovani produktivity.

~Management miize byt definovin jako
umeni dosahovat maximalnich vysledki
s minimdlnim usilim tak, aby byla zajisténa
maximadlni  prosperita a  Stésti  pro
zaméstnavatele i zaméstnance a poskytoviana
verejnosti co nejlepst sluzba.” — John F. Mee

(E) Pojeti integrace: Management jako
koordinator lidskych a materialnich zdroja.

~Management je celkovy ukol spojovani lidi,
penez, strojii, materialit a metod do jedné
funkcni pracovni jednotky.” — Mrityunjoy
Banerjee

Zdroj: vlastni zpracovani podle Abrola et al. (2020)

V managmentu se mnohdy setkdvame s pojmem manaZerské funkce. Tento pojem vychazi

z funkci spravy, kterou jiz v roce 1916 stanovil jeden ze zakladatelll teorie managementu H.

Fayol, a to planovani, organizovani, ptikazovani, koordinovani a kontrolovani (Blazek, 2014).

V soucasnosti manaZzerské funkce definujeme jako planovani, organizovani, vedeni, personalni

zajisténi a kontrolovani viz obrazek ¢. 1 (Weihrich a Koontz, 1993).
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Planovani

Kontrolovani
Personalni
zajisténi

Obrazek 1 Manazerske funkce

Zdroj: vlastni zpracovani podle Weihricha a Koontza (1993)

1.1.2 Rizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdrojd je spojovano predev§im s manaZerskou funkci personalniho zajisténi,

ktera zahrnuje ziskavani, rozvoj a udrzeni zaméstnancli v organizaci.

Lze ho popsat jako sofistikovany a systematicky piistup k zaméstnavani a rozvoji zaméstnanci
v ramci organizace. Predstavuje urCitou védu fizeni lidi, kterd vychazi z rlznych teorii
zabyvajici se jednanim lidi a podnikl. Je pfedevS§im zaméfeno na zlepSovani efektivity
organizace za pomoci jedincl, pficemz dlraz by mél byt kladen 1 na etické aspekty tohoto
procesu, tedy na efektivni vyuzivani lidského potencidlu v souladu s moralnimi hodnoty

(Armstrong a Taylor, 2015).

V praktické realizaci spociva v pouziti riznych politik a postupd, které zahrnuji tvorbu a rozvoj
organizace, ziskavani a poskytovani lidskych zdroj, Skoleni a profesni rist, fizeni vykonnosti,
odménovani a poskytovani sluzeb pfispivajicich k pohodu a spokojenost zaméstnancii. Tyto
principy a postupy jsou propojeny s danymi strategiemi lidskych zdrojl, které odrazeji
celkovou strategii organizace (Armstrong a Taylor, 2023).

V dnesni dobé pojem ,,lidské zdroje* v§ak neni v§eobecné piijiman, protoze jej n€kteti povazuji
za ptili§ odborny a pfipomind zachazeni s lidmi jako s pouhymi vyrobnimi faktory. Lidé davaji
prednost terminu ,,fizeni lidi*. Termin ,,fizeni lidskych zdroji* je vSak nejpouzivané;si a bézné

pouzivany (Armstrong a Taylor, 2015).
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1.1.3 Nové trendy v Fizeni lidskych zdroja

Moderni trendy v oblasti fizeni lidskych zdroji zduraziiuji potfebu premény zaméstnanct
z pouhych plnitell kol na aktivni a samostatn¢ jednajici jedince, ktefi pfinaseji kreativitu
a zodpovédnost do pracovniho procesu. Vzdélavani pfitom neplni jen roli néstroje pro
predavani informaci, ale predstavuje zasadni prostiedek pro rozvoj lidského potencialu. Firmy
se proto stale vice zamétuji na podporu celozivotniho vzdé€lavani, sdileni znalosti, mentoring
a tymovou spolupraci. Usiluji o vytvoreni pracovniho prostiedi, kde maji lidé pftilezitost
rozvijet jak odborné, tak mekké dovednosti a zaroven se aktivné podilet na inovacich

a rozhodovacich procesech (Bartak, 2023).

Roste vyznam cileného a strukturovaného pfistupu k vyhleddvani, vyuzivani a praktickému
uplatiiovani znalosti. Soucasné pojeti personalistiky vnima zaméstnance ne jako nakladovou
polozku, ale jako zasadni prvek pro udrzeni konkurenceschopnosti a podporu inovaci.
Spolecnosti, které investuji do rozpoznani a rozvoje schopnosti svych pracovnikd, se proménuji
v tzv. ,ufici se organizace®, které¢ dokdZou pruzné reagovat na ménici se podminky trhu
1 potieby zdkaznikd. Klicovymi prvky tohoto piistupu jsou spoluprace, efektivni komunikace
asdileny smér rozvoje. Tento trend zaroven reflektuje SirSi posun v piistupu k vyrobé,
od hromadné produkce k fesenim ptizptisobenym jednotlivym klientim, ¢imz se dale zvySuje

vyznam lidského kapitalu (Bartak, 2023).

1.2 Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji

Tato kapitola se zamétfuje na definici a klicové aspekty rozvoje lidskych zdroji, vcetné
vyznamu lidského kapitalu a vzdélavani jako strategického néstroje podnikového rozvoje. Dale
se zabyva strategickym vzdélavanim v organizacich, jeho tvorbou a realizaci, pficemz klade
diraz na potfebu jasné stanovené vize a poslani. Zaveére¢na ¢ast kapitoly se soustiedi na proces
uceni a rozvoje, rizné teorie uceni, motivacni faktory a odliSné styly vzd€lavani, které

podporuji vznik tzv. uéici se organizace.

1.2.1 Definice a kli¢ové aspekty rozvoje lidskych zdroji

Obecné je znamé, Ze do rozvoje lidskych zdroji spadéa proces uceni a rozvoje zaméstnanci.
Tyto procesy zajiStuji organizaci dostatek informovanych, kvalifikovanych a angazovanych
lidi, které potiebuji k dosazeni svych cilli, nyni i v budoucnu. Organizace rozviji schopnosti
zaméstnanct tak, aby mohli efektivn€ vykonavat svou préci a posouvat se v kariéte (Armstrong

a Taylor, 2023).
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Rozvoj zaméstnancti predstavuji dvé role, jak uvadi Paliskova et al. (2021, s. 140): ,jedna se
o0 zajisténi potieb organizace a o motivacni prvek pro nékteré zaméstnance. Pracovnici, kteri
maji potencial a chtéji se dale rozvijet, uprednostiuji prdaci ve firme, ktera jim tento rozvoj
umozni. Nadrizeny spolecné s pracovnikem a za podpory personalisty navrhnou individuadlni
plany rozvoje pro jednotlivé zaméstnance. V techto planech se navzajem dopliuji vzdeélavaci

aktivity potrebné pro vykon prace a rozvojové aktivity pro pripadnou budouci pozici.

Pti vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji je dilezité od sebe rozlisit dva dilezité pojmy,
a to lidsky kapital a lidské zdroje. Lidsky kapital chapeme jako vrozené a ziskané znalosti,
dovednosti, postoje a navyky, jiz ma jedinec k dispozici. Lidské zdroje jsou pak samotny jedinci
ucastnici se pracovniho procesu, 1ze je oznacit za nositele lidského kapitalu a potencidlu (Vodak

a Kucharcikova, 2011).

Diky lidskému kapitalu vznika piijem organizace a piedstavuje tak jeji bohatstvi. Naklady

spojené s investici do lidského kapitalu se tak organizaci vyplati. (Depoo et al., 2020).

Podniky ukladaji velky diraz na rozvoj lidského kapitalu. Vytvaii strategické agendy
zohlediujici dopady priorit a strategii organizace na lidsky kapitdl prostfednictvi svych

persondalnich oddéleni (Ulrich a Juppa., 2014).

V dnes$ni dob¢ jednim z hlavnich vyznamu vzdélavani je konkurenceschopnost podniku na
trhu. Tento faktor ovliviiuje nejen samotné podniky, ale také jednotlivce a celou spole¢nost. Jak
uvadi Paliskova et al. (2021) na Grovni podnikil maji kvalitni zaméstnanci s odpovidajicimi
znalostmi a dovednostmi zasadni vliv na efektivni vyuzivani firemnich zdroju, jako jsou finance
¢1 material. Pro jednotlivce vzdélani zlepSuje moznosti uplatnéni na trhu préace, zvysuje
flexibilitu a schopnost pfizptisobit se ménicim se pozadavkim. Zaroven pfispiva
ke spolecenskému postupu, coz se oznacuje jako socidlni mobilita. Na Grovni statu je vyssi
urovenn lidského kapitalu, casto méfend podilem vysokoskolsky vzdélanych obyvatel,

spojovana s vyssi ekonomickou urovni a lepsi kvalitou Zivota.

Nelze opomenout také vyznamné slozky vzd€lavani a rozvoje: uceni se, vSeobecné vzdélani,

odborné vzdélani a rozvoj.

Bartak (2007, s. 12) charakterizuje u€eni jako ,,proces, pri nemz ziskavame nebo rozvijime
znalosti, porozumeéni, dovednosti, zmeény chovani, socialni a emocni kompetence (napr.
sebediiveru) a zmeny postojii. V procesu uceni dospélého hraji diilezitou roli jeho dosavadni
znalosti, ,,mentadlni mapy*, socialni dovednosti, interakce s ostatnimi lidmi, jeho hodnotova

orientace, jeho postoje, zkuSenosti a osobnostni charakteristiky™.
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VSeobecnym vzdélanim se rozumi osvojeni védomosti, dovednosti a schopnosti, které lze
vyuzit v Siroké skdle Zivotnich situaci, na rozdil od specializace na dovednosti a znalosti

vztahujici se k urcitém Cinnostem, jak uvadi Armstrong a Taylor (2015).

Odborné vzdélavani zaméestnancl tzce souvisi s konkrétni pracovni pozici a jeho hlavnim cilem
je aktualizovat dosavadni znalosti pracovnika v souladu s novymi informacemi nebo

s ménicimi se naroky dané pozice (Paliskova et al., 2021).

Rozvoj zahrnuje zvySovani schopnosti a vyuzivani potencidlu jednotlivce prostfednictvim

aktivniho vyuzivani moznosti pro uceni a vzdélavani (Armstrong a Taylor, 2015).

Je patmé, ze ,uceni se“ by mélo byt odlisné od ,odborného vzdélavani“. Dle
Reynoldse et al. (2002, s. 9) ,je uceni se proces pri némz si jedinec osvojuje nové znalosti,
dovednosti, schopnosti, zatimco vycvik je jednou z nékolika moznosti, jak miize organizace
uceni se podporovat*. Uceni je Cinnost, kterou vykonava jednotlivec, zatimco odborného
vzdélavani predstavuje proces, ktery mu zajistuje organizace. Rizné slozky vzdélavani jsou

zachyceny na obrazku ¢. 2.

Vzdélavani a rozvoj )

Odborné
vzdélavani

(vyevik)

Individualni
vzdélavani a

Blended
learning

Rozvoj lidrd a
manaZerh

Uéeni se v
arganizaci

Vedélavani
na pracovisti

Vycvik na
pracovidti

Rizeni
znalosti

Formalni
vycvik mimao
pracovisté

Samostatné
Fizené
vzdélavani

E-learning

Knutw&m‘}

mentorovani

Obrazek 2 Slozky vzdelavani a rozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Armstrong a Taylor, 2015)
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Obrazek ¢. 2 zndzoriiuje systém vzdélavani v podnicich, ktery zahrnuje individudlni rozvoj,
odborny vycvik, e-learning, kouCovani a rozvoj lidri, pficemz tyto metody se vzajemné
dopliuji.

Jeden z dulezitych faktor vzdélavani a rozvoje je podpora adaptace novych zaméstnanci.
Kromé sezndmeni s pracovnim prostfedim zahrnuje také zaclenéni do kolektivu a podporu
komunikace. Mnoho firem proto vytvaii specidlni adaptacni programy, které novym

pracovnikiim umoznuji rychle se zorientovat a dosédhnout plného pracovniho vykonu

(Paliskova et al., 2021).

Urban (2013, s. 162) se zmifiuje o dal$im faktoru vzdélavani a rozvoje, a tim je motivace
ucastniki vzdélavani. , Je potreba ji vytvorit pred jeho zahdjenim, udrzovat v jeho pritbéhu

a podporit i kroky po jeho ukonceni*.

Podle Paliskové et al. (2021, s. 180) je hlavnim cilem podnikového vzdélavani a rozvoje
zameéstnancu ,,zajistit, aby zaméstnanci disponovali takovymi znalostmi a dovednosti, které jsou
nezbytné k efektivnimu plnéni podnikovych cilii a celkové strategii podniku. Zddouct virover

a struktura lidskych zdroju je vyznamnym ndstrojem jeho konkurence schopnosti*.

Samotna problematika podnikového vzdélavani je upravena zdkonem ¢. 262/2006 Sb., znamym
jako zakonik prace (dale jen ZPr.), v jeho aktualnim znéni. Tento aspekt spad4 do oblasti Péce
o zaméstnance, konkrétné do CASTI 10, Hlavy II — Odborny rozvoj zaméstnancii (§ 227 aZ
§ 235). Podle zakoniku prace Odborny rozvoj zaméstnanct zahrnuje (§ 227 ZPr.): zaskoleni
a zauceni, odbornou praxi absolventii skol, prohlubovani kvalifikace, zvySovani kvalifikace

(Paligkova et al., 2021) (AION CS, 2006).

1.2.2 Strategické vzdélavani v organizacich

Pted popisovanim ,,Strategie vzdélavani v organizacich® je nezbytné také zminit co je to
strategie. Cambridge Dictionary (2025) popisuje strategii jako "podrobny plan pro dosazeni
uspechu v situacich, jako je valka, politika, podnikani, priimysl nebo sport, nebo dovednost

planovani pro takové situace".

Da se ftici, Ze strategické fizeni ma za cil podpofit organizaci v udrzeni nebo ziskani
konkurenéni vyhody a stanovit dosazitelné dlouhodobé cile, které budou splnény v ur¢eném

¢asovém ramci (Kostan a Sulef, 2002).

Existuje nekolik divoda, pro€ je nutné se zabyvat strategii. Mezi hlavni patii vliv strategie na
dlouhodoby smér organizace, strategickd rozhodnuti, kterd vedou k dosazeni urcité vyhody

(naptiklad konkuren¢ni vyhody na trhu), pfizplisobeni strategie konkrétnimu prostfedi nebo
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zménam v ném, piipadn¢ snaha o predvidani téchto zmén. Uplatnéni strategie miize vést
k mobilizaci lidskych a dal$ich zdroji v organizaci. Strategie poskytuje odpoveéd’ nejen na to,
¢eho ma byt dosazeno (dlouhodobé cile), ale i na to, jak toho ma byt dosazeno (Charvat, 2006,

s. 17).

V névaznosti na definovani slova strategie mtize byt vysvétleno, co je strategické vzdélavani
a rozvoj. Armstrong a Taylor (2015) strategické vzdélavani a rozvoj definuji jako ,pristup,
ktery pomaha tomu, aby se lideé vzdélavali, a ktery se zabyva tim, jak dosahovat strategickych
ctlii organizace s vyuzitim disponibilnich lidskych zdroji a s prispenim uplatiovany strategii,
politik a postupii vzdelavani a rozvoje*. Strategické vzdélavani a rozvoj, stejné jako strategické
fizeni lidskych zdrojt, vychazeji z nazoru, ze lidské zdroje, které ma organizace k dispozici,
hraji klicovou roli pfi dosahovani jejiho uspéchu. Politiky strategického vzdelavéani a rozvoje
se zamétuji na ¢ast strategického fizeni lidskych zdrojii, jez souvisi s investicemi do lidskych

zdrojii a rozvojem lidského kapitalu organizace.

Hronik (2007, s. 18) konstatuje, ze ,,strategie vzdelavani a rozvoje je zavisla na nadrazenych
strategiich, kterymi jsou persondlni strategie. Podobné jako ony je vytvdirena na dobu tvi

a nekdy az pét let*.

Nez bude vytvorena strategie vzdélavani a rozvoje, musi byt nejprve vytvotena vize, poslani
a cile viz obrazek €. 3. Tvorba vize a poslani je povazovana za nezbytnou soucast firmy. Tyto
zakladni dokumenty urcuji, jakym zptisobem se podnik chce chovat v kratkodobé 1 dlouhodobé
budoucnosti. Kvalita téchto dokumenti ma vliv na to, jak bude podnik vniméan okolim
a zameéstnanci a jak efektivné bude realizovdna vytyCena strategie zaméstnanci (Bartoiikova,

2010).

Podle Charvéta (2006, s. 26) je ,,poslani neboli mise vyjadiuje, proc firma na trhu existuje*.
Poslani muze byt ur¢eno na zaklade vize. Vize udava smér rozvoje spolecnosti, je vSak mén¢

konkrétni nez poslani.
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Vize
Kde chceme byt v
budoucnu?
4 L. N\
Poslani
> Proc jsme jako
firmy tady?
\ Yy tady
4 N
Cile
> Ceho chceme
dosahnout?
S
( -
Strategie
»| Jaktoho chceme
dosahnout?

Obrazek 3 Vize, poslani, cile, strategie
Zdroj: vlastni zpracovani podle Charvata (2006)

1.2.3 Proces uceni a rozvoje

Podle Armstronga a Taylora (2015) se lidé uci nejen samostatné, ale také prostfednictvim
interakce s ostatnimi, naptiklad se svymi nadfizenymi ¢i kolegy. Nejefektivnéjsi je uceni tehdy,
kdyz se jedinec aktivné zapojuje do ¢innosti, misto aby pouze pasivné piijimal informace.
Zpusob, jakym se jednotlivci uci, se muze lisit, pfiCemz klicovym faktorem je motivace.
Armstrong a Taylor (2015) rovnéZ poukazuje na tzv. dobrovolné uceni, které nastava, kdyz se

zaméstnanci z vlastni iniciativy snaZi rozvijet své schopnosti a znalosti potfebné pro efektivni

vykon préce. Takové u¢eni by mélo byt podporovano.

K uceni existuje nékolik klic¢ovych teorii, které se lisi podle toho, jak vysvétluji vznik novych
poznatki a dovednosti. Teorie posilovani, vychéazejici z prace Skinnera (1974), tvrdi, Ze lidské
chovani se méni na zaklad¢ reakci na urcité podnéty a ocekavané disledky. Jinymi slovy, lidé
se uci tim, ze si spojuji své chovani s odménou nebo trestem, coz se oznacuje jako operantni
podminovani. Kognitivni teorie uceni, jak uvadi Armstrong a Taylor (2015) klade diraz na
porozuméni a vnitini zpracovani informaci. Lidé si osvojuji nové poznatky aktivnim
pfemyslenim, kdyZ jim informace d4vaji smysl a mohou je propojit s tim, co uz znaji. Dalsi
ptistup, teorie uceni ze zkusenosti, podle Armstronga a Taylora (2015) zdlraznuje, Ze nejlépe
se u¢ime na zaklad¢ vlastnich prozitkli. Kdyz néco osobné zaZijeme, 1épe tomu rozumime a
dokaZeme to vyuzit v praxi. Posledni z hlavnich teorii je teorie socialniho uceni, kterd vychazi
z predpokladu, Ze uceni probiha prostfednictvim kontaktu s ostatnimi lidmi. Podle Wengera

(1998) se ucime skrze zapojeni do socialnich skupin a jejich ¢innosti, zatimco Bandura (1977)
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popisuje uceni jako proces pozorovani a napodobovani druhych, kdy kli¢ovou roli hraje

interakce s okolim.

Motivace hraje v procesu uceni zasadni roli. Pravé dostatecné silna motivace zaméstnancu
ke vzdélavani napomaha nejen efektivnimu osvojeni znalosti, ale 1 jejich pfeneseni do praxe.
Motivovani jedinci jsou ochotnéjsi aktivné se zapojit do vzdelavacich aktivit, ptfijimat nové
vyzvy, prizptsobovat se zménam a prispivat k vyssi vykonnosti celé organizace. Motivaci
ovlivituji rizné vnitini i vnéjsi faktory, napiiklad potieba uznani, moznost profesniho ristu,
zvyseni kvalifikace nebo finan¢ni ohodnoceni. Nemén¢ diilezitd je firemni kultura a piistup
vedoucich pracovnikl, ktefi by méli svym jednanim, podporou a otevienou komunikaci
vytvafet prostfedi, jez napomaha smysluplnému a dobrovolnému uceni. Zohlednéni
individudlnich potfeb zaméstnancii a jejich aktivni zapojeni do planovani i hodnoceni
vzdélavacich aktivit navic zvySuje Sanci, Ze se vzdelavani stane piirozenou soucésti jejich
profesniho rozvoje. Vedouci i lektofi by tedy méli nejen predavat znalosti, ale také budovat
davéru a podporovat atmosféru, v niz se zaméstnanci citi bezpe¢né a motivovani k dal§imu

rozvoji (Vodék a Kucharc¢ikova, 2011).

1.3 Praktické pristupy ke vzdélavani a rozvoji

»wVeskeré vzdélavaci aktivity museji vychazet z poznani a pochopeni toho, co se mad udelat
a proc se to ma udelat. Proto je potieba nejprve identifikovat a analyzovat potreby vzdeélavani,
a to jak na urovni organizace, tak na urovni skupin i jednotlivcii, a nasledné definovat ucel

vzdeélavacich aktivit (Armstrong a Taylor, 2015, s. 354).

1.3.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

Prvnim krokem v systému, planu 1 projektu vzdélavaci akce je analyza vzdé€lavacich potieb.
Jde o kli¢ovou a nejzasadnéjsi fazi pti navrhovani vzdélavacich aktivit. Pokud v této analyze
dojde k chybé, projevi se to nevyhnutelné€ 1 ve vSech dalSich fazich, v€etné samotné realizace

firemniho vzdélavani (Bartonkova, 2010).

Analyza vzdélavacich potieb spociva predevsim ve sbéru informaci o aktudlni tirovni znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnanci, stejné jako o vykonnosti jednotlivcl, tyma a celé
spolecnosti. Tyto udaje se nasledn¢ porovnavaji s pozadovanou urovni. Identifikace pomaha

odpovédét na klicové otazky, jako naptiklad (Vodéak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 85):
e je vwkonnost v predmétnych dovednostech skutecne nezbytna?

o Je zaméstnanec skutecné odmeérnovan za ovlddani techto dovednosti?
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e Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovani?
o Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?*

Analyza vzdélavacich potieb je Casto popisovana jako proces zjistovani rozdilu mezi aktudlnim
stavem a pozadovanou urovni vzdélani, tedy identifikace vzdélavaci mezery, coz ilustruje

obrazek ¢. 4 (Armstrong a Taylor, 2015).

Mezera ve

Co by
vzdélani

mélo byt

Skuteéna uroven PoZadovana Uroveri
vykonu, znalosti a ¥»  vykonu, znalosti a
dovednosti J l dovednosti

Obrazek 4 Mezera ve vzdelavani
Zdroj: vlastni zpracovani podle Armstronga a Taylora (2015)

Podle Paliskové et al. (2021) je nutné ty to mezery vyplnit prostiednictvim vhodného

vzdélavaciho programu.

1.3.2 Planovani vzdélavani

Vysledkem faze identifikace vzdélavacich potieb je vytvotreni navrhu vzdélavaciho programu
(planu ¢i projektu), ktery zahrnuje piipravu ucebnich osnov a materiali odpovidajicich
pozadavkim na vzd€lavani a rozvoj. Proces sestavovani tohoto planu probihd v nasledujicich

ttech fazich (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011):

e Pripravna faze zahrnuje urceni vzdélavacich potieb, analyzu ucastnikli a definovani

cilt vzdélavaciho projektu.

e Realizacni faze spociva ve vyvoji a zpracovani jednotlivych krok vzdélavaciho

projektu, jejich postupném zavadeni a ur€eni potadi probiranych témat.

e Faze zdokonalovani se zaméiuje na pribézné vyhodnocovani jednotlivych casti

vzdélavaciho programu s ohledem na dosazeni stanovenych cili.
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Kazdy kvalitni vzdé&lavaci plan vymezuje (Sikyt, 2014, s. 126, 127):
o cil vzdelavani,
o cilovou skupinu zaméstnancii,
e metody vzdeélavani (na pracovisti nebo mimo né),
e instituci zabezpecujici vzdeélavani (zaméstnavatel a/nebo externi dodavatel),
o lektora vzdelavani (interni a/nebo externi),
® misto vzdelavani (v organizaci a/nebo mimo ni),
o Cas vzdelavani (v pracovni dobé, mimo pracovni dobu, v rozmezi hodin i nékolika dnii),

e poiadavky na materialni a technické vybaveni a sluiby souvisejici se vzdélavanim,
napriklad pozadavky na studijni materialy, vypocetni techniku, dopravu, ubytovani,

stravovani a podobné (zavisi na zvolené metodé, misté a case),

o metody vyhodnocovani vysledkii vzdélavani, napriklad porovnani vysledkii vstupnich
a vystupnich testii, monitorovani pritbéhu vzdélavaciho programu, kvantifikace prinosii

pomoci ekonomickych ukazatelii apod.,

e ndklady na vzdélavani (zavisi na zdaméru a poctu zaméstnanci, zvolené metodeé
vzdelavani i hodnoceni vzdélavani, na pozadavcich na zajisténi vzdélavani, instituci,
misté i case) “.

Dle Paliskové et al. (2021) je cilem planovéani vzdélavani sestaveni komplexniho planu
vzdélavani v podniku. Tento plan by nemél byt pouhym shrnutim individualnich vzdélavacich
a rozvojovych zaméri zaméstnanct, ale mél by rovnéZ zohlednovat hlavni cile podniku a jeho

budouci sméfovani.

1.3.3 Realizace vzdélavani

Po dokonceni planovaci faze a veSkerych ptipravnych krokl lze pfistoupit k realizaci
konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem firemniho vzdélavani. Tato realizacni faze
zahrnuje nékolik kliCovych prvki, které jsou znazornény na obrazku ¢. 5. Patii mezi né cile,

program, motivace, metody, Ucastnici a lektofi (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).
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Obrazek 5 Prvky procesu realizace vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani podle Vodaka a Kucharcikové (2011)
1.3.4 Metody vzdélavani

Samotna realizace vzdélavani je zalozena na pouziti vhodné vyukové metody, kterd umoziuje,
aby byly osvojovany potiebné znalosti, dovednosti a chovani pro vykon sjednané prace

a dosazeni pozadovanych vysledki (Sikyt, 2014).

Kocianova (2010, s. 170) uvadi, ze ,,tradicné se metody vzdélavani déli na ty, které jsou
pouzivané ke vzdeélavani na pracovisti pri vykonu prdce (metody ,,on the job“), a na metody
pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste (metody ,,of the job*), a bud’ to v organizaci, nebo

mimo ni* viz tabulka ¢. 2.

Vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (,,on the job*) je obvykle realizovano piimo
na pracovisti zaméstnance v rdmci pracovniho procesu. Jeho hlavni vyhodou je, Ze vyrobni
postupy a dovednosti jsou osvojovany v redlnych podminkach konkrétniho podniku. Tento
neformalni zpisob ufeni umoziuje, aby byly ziskdvany praktické zkuSenosti a znalosti,
a zaroven dochazi k posilovani socidlnich vazeb a vztahii mezi zaméstnanci. Vzdélavani mimo
pracovisté (,,of the job*) slouzi jako vhodny doplnék k vzdélavani probihajicimu piimo na
pracovisti a zaroven jej rozsSifuje. Tyto vzdélavaci programy se nejcastéji zamétuji na osvojeni
nejnovejSich poznatkt v daném oboru, rozvoj mekkych dovednosti a posilovani ¢i utuzovani

tymové spolupréace (Paliskova et al., 2021).
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Tabulka 2 Metody podnikového vzdelavani

Metody vzdélavani on the job Metody vzdélavani off the job

After Action Review Adventure Education

(zpétna vazba — feedback)

Asistovani (Assissting) Assessment Centre

Koucovani (Coaching) Brainstorming

Konzultovani (Counselling) Brainwriting

Instruktaz pti vykonu prace (Instructing) Demonstrovani (Demonstration)
Mentoring E-learning

Porada tymu (Briefing) Hrani roli

Prace na projektu Outdoor Training

Pracovni porady (Business Meetings) Prednaska

Prakticka demonstrace (Demonstration) Reseni piipadové studie (Case Study)
Povéteni ukolem (Tusk Entrust) Seminar

Rotace prace (Job Rotation, Cross Training) | Samostudium

Samostatné vedeni projektu Simulace

Stinovani (Sheduling) Workshop

Zdroj: vlastni zpracovani podle Paliskové et al. (2021)

Je dilezit¢ si uvédomit, ze ,pro zacinajici firmu je vhodné spiSe metody vzdeélavani
na pracovisti pri vvkonu prace (instruktaz, koucovani, asistovani, povéreni ukolem, rotace
prace, pracovni porady aj.). Pokud jde o metody vzdélavani mimo pracoviste, miizeme pouZit
vyslani zaméstnance na prednasku, do kurzu, poskytovani odborné literatury ¢i vzdélavani

pomoci e — learningu* jak uvadi Srpova (2020, s. 131).

Nasledn¢ budou objasnény nékteré metody vzdélavani uvedené v tabulce 2, pfi¢emz piednost
bude dana tém, které jsou Casto vyuzivany, vyznacuji se efektivitou a odpovidaji modernim

pfistupim k vzdélavani dospélych.

Koucdink je proces, pfi némz je kladen diiraz nejen na to, co je vykonavano, ale také na zptsob,
jakym je to provadéno. Vysledkl je dosahovano diky vytvofeni specifického vztahu mezi
koucem a koucovanym, v némz je poskytovana podpora a vyuzivany jsou urcit¢ komunikacni
techniky. Prostfednictvim koucovani je koucovanému umoznéno 1épe si uvédomit realitu
a ziskat jasngj$i pohled na fakta. Hlavnim cilem je zlepSeni vykonu, pficemz dulezitym

aspektem je prave cesta, jakou je tohoto cile dosahovano (Whitmore, 2019).
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Konzultovani  (Counselling) je charakterizovano  oboustrannym  konzultovanim
a ovlivilovanim, ¢imz je potlacovdna jednosmérnost vztahu mezi Skolitelem a Skolenym,
podiizenym a nadiizenym. Mezi prednosti této metody patii skute¢nost, ze do vztahu je vnaSena
aktivita a iniciativa Skoleného pracovnika, ktery se vyjadiuje ke vSem aspektiim své prace
i procesu Skoleni, predklad4d vlastni navrhy feSeni problémli a mezi nim a Skolitelem
je vytvarena zpétnd vazba, jez poskytuje ndméty pro zdokonalovani stylu vedeni pracovnikd.
Mezi nedostatky lze zaradit vyssi Casovou narocnost této metody, kviili niz mize byt Skoleni

dovedeno do urcitého rozporu s plnénim béznych pracovnich tloh pracovisté (Koubek, 2015).

Mentoring je realizovan vzdélavanim zaméstnance pod vedenim mentora, ktery je odbornikem
v dané oblasti. Zkusenosti jsou pfedavany a zaméstnanci je poskytovana podpora pii osvojovani
znalosti, dovednosti a spradvného chovani potfebného k vykonavani sjednané prace a dosazeni

pozadovaného vykonu (Sikyt, 2014).

Rotace prace je realizovana postupnym a doCasnym pifemistovanim zaméstnance na razné
pracovni pozice s odliSnymi ukoly a podminkami, a to jak v rdmci organizace, tak i mimo ni.
Timto zplsobem je rozSifovana kvalifikace a zlepSovéana ptizplisobivost zaméstnance (Sikyt,

2014).

Assessment centre je metoda pouZzivana k diagnostice dovednosti, pti které je nezbytné, aby
byly tyto dovednosti pozorovany. Charakteristickym rysem této metody je, Ze hodnoceni
je provadéno vice neZ dvéma pozorovateli-hodnotiteli. V rdmci Assessment centre jsou
ucastnici hodnoceni prostiednictvim riznych aktivit, jako jsou ukazky prace nebo praktické
zkousky. Tato metoda je piredevSim vyuzivana k diagnostice mékkych manazerskych

a prodejnich dovednosti (Hronik, 2007).

Brainstorming je metoda zamé&fend na podporu kreativniho mysleni a generovani novych
napadu. Jeho principem je volné vyjadfovani myslenek bez okamzité kritiky, coZ umoziuje
rozvoj i zdanlivé neobvyklych ¢i provokativnich napadl. Nejcastéji se vyuziva pii poradach
a skupinovych jednanich, kde vytvaii inspirativni prostfedi pro hledani originalnich feSeni.
Diky vzdjemné interakci ucastnikii se mySlenky pfirozené rozvijeji a doplnuji, coz vede
k inovativnim vysledkiim (Bartak, 2007).

Pii teSeni pripadovych studii je vzdéldvani zaméstnancl realizovano prostfednictvim
spolecného hledani moznych feSeni modelovych nebo redlnych problémi podle zadanych
kritérii. Timto procesem jsou rozvijeny jejich analytické a systémové mysleni a je podporovéana

kolektivni prace (Sikyt, 2014).
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Trénink je zamétfen predevsim na aktivni osvojovani dovednosti a zpiisobilosti. Jednd se
o formu zazitkového uceni, ktera vychazi ze skuteCnosti, ze nové znalosti jsou osvojovany
efektivnéji a rychleji prostfednictvim praktického vyzkouseni neZ pouhym ctenim informaci
nebo jejich pasivnim poslechem, naptiklad na prednasce ¢i seminafi (Vodak a Kucharc¢ikova,

2011).

Outdoorovy trénink je formou sportovnich ¢innosti v pfirodnim prostiedi jsou zaméstnanci
sméfovani k osvojovani a rozvijeni svych pfirozenych schopnosti, jako je analyza, rozhodovani,
realizace, planovani, organizace, vybér, vedeni, hodnoceni, komunikace, koordinace
¢i spoluprace. Tyto dovednosti jsou nasledné jednoduseji uplatiiovany na bézném pracovisti pii

plnéni pracovnich tkold a dosahovani pozadovaného vykonu. (Sikyt, 2014).

Demonstrovani je realizovano pfedvedenim urcit¢ho pracovniho postupu Skolitelem
v modelovych nebo redlnych pracovnich podminkach. Timto zpisobem jsou zaméstnanciim
nazorn¢ piredavany znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani sjednané prace a dosazeni

pozadovaného vykonu (Sikyt, 2014).

Workshop je charakterizovan tymovym feSenim praktickych problémi z §irSi a komplexné;si
perspektivy. V jeho pribéhu je umoznéno sdileni napadii pti hledani feSeni redlnych situaci,
pficemz problémy jsou analyzovany z rtznych uhli pohledu. Zaroven je vyuzivan jako
efektivni néstroj pro rozvoj spoluprace v kolektivu, coz je dualezité naptiklad pfi tvorbé plani

nebo pii navrhovani a zavadéni systémil (Koubek, 2015).

E — learning byva cCasto prezentovan jako moderni trend ve vzd¢lavani, uzce spojeny
s konceptem ,,nové ekonomiky* a vniméanim internetu jako nového typu trhu. Nékteti odbornici
vSak upozoriiuji, Ze internet nepiedstavuje zcela novy trh, ale slouzi spiSe jako dalsi médium,
zatimco ekonomické principy zistadvaji stejné. Elektronické vzdélavani tedy nabizi jiné
prostiedi a pouziva odli$né néstroje nez tradi¢ni forma vyuky, nicméné nepiedstavuje revolu¢ni
zménu ve vzdélavacim ptistupu. Jak klasické, tak online vzdélavani se sklada z peti zakladnich
sloZek: kontextu (napft. spolecenského, kulturniho nebo firemniho zdzemi), studenta, lektora
(a jeho vyukovych pfistupil), samotného obsahu a jeho uspofadani a prostiedi, v némz vyuka
probiha. Vzhledem k tomu, Ze tyto slozky jsou pfitomny ve vSech formach vzdélavani,
e — learning nepfedstavuje zcela novy smér, ale spiSe alternativni formu vyuky, kterd

se obzvlast’ uplatiuje v oblasti firemniho vzdélavani (Hronik 2007).
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1.3.5 Vyhodnocovani vzdélavani

Hodnoceni efektivity vzdélavani predstavuje jednu z nejnarocnéjSich fazi procesu
systematického rozvoje zaméstnancti. Tato narocnost vyplyva predev§im z toho, ze vysledky
vzdelavacich intervenci se obtizné méfi a jejich dopad se obvykle projevuje az s ¢asovym
odstupem. Zaroven plati, ze predikce budoucich vzdélavacich potieb organizace vyzaduje

strategicky pfistup a musi byt provazéana s dlouhodobymi cili podniku (Paliskova et al., 2021).
Vyhody a nevyhody

Hodnoceni ptinosti vzdélavani Casto predstavuje naro¢ny ukol spojeny s fadou komplikaci.
K hlavnim problémim patii obtiznost sbéru potifebnych dat, pficemz vysledky byvaji
subjektivné ovlivnéné. Samotny proces hodnoceni je ¢asov€ 1 finanén€ naro¢ny a vyZzaduje
spoluprdci mnoha stran, od Skoliteli pfes zaméstnance az po vedeni firmy. Dals§i vyzvou

je skutecnost, ze dopady vzdélavani se obtizné méfi, nebot’ je Casto ovliviiuje celkové déni

ve firm¢ (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

Na druhou stranu mezi pozitivni stranky vyhodnocovani patii to, Zze pomaha vedeni zaméfit
se na kli¢ové faktory pfinasejici hodnotu. Zaroven posiluje zodpoveédnost i€astnikli vzdeélavani.
Diky tomu Ize vzdélavaci procesy 1épe planovat a fidit. Vyhodnocovani také napomaha sladéni
vzdélavacich cila s cili organizace, podporuje strategickd rozhodnuti o budoucich investicich
aumoznuje sledovat jejich navratnost, coZ ma zasadni vyznam pro ftizeni lidskych zdrojt
(Vodak a Kucharcikova, 2011).

Piistup k vyhodnoceni

Hodnoceni vzdélavani by mélo byt soucasti planovani jiz od samého zacatku. Pti stanoveni cili
je dilezité urcit 1 to, jak budou vysledky méteny. Klicové je sledovat, zda vzd€lavani piineslo
zmény v chovani ucastnikd, které vedou ke zlepSeni vykonu celé organizace. Efektivni

vyhodnocovani zahrnuje nejen ptipravu a prubéh vzdélavaci akce, ale také zpétnou vazbu

od ucastnikll a dopady na praxi (Armstrong a Taylor, 2015).
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K hodnoceni se ¢asto vyuziva ¢ty irovitovy model Donalda a Jamese Kirkpatricka (2006). Ten

se zamé&fuje na:
1. Reakei — jak ucastnici hodnoti kurz,
2. Uceni — co se naudili,
3. Chovani — zda ziskané poznatky uplatiiuji v praxi,

4. Vysledky — jaky dopad mélo vzdélavani na organizaci (napt. vySsi vykon, kvalita,

spokojenost zakaznik).

Tento piistup umoziuje komplexni pohled na piinos vzdélavani a usnadniuje dalsi rozhodovani

v oblasti rozvoje zaméstnancu.
Metody hodnoceni

Pti hodnoceni vzdélavacich aktivit béhem jejich realizace lze vyuzit rizné metody, jako jsou
naptiklad zpétné zhodnoceni aktivity a dotazniky. Zpé&tné hodnoceni aktivity obvykle probiha
prostiednictvim otevienych otazek, které lektorim pomahaji zjistit, jaké poznatky si Gcastnici
z dané ¢asti Skoleni odnesli, co pro n€ bylo uzite¢né a jak mohou tyto poznatky vyuzit ve své
profesi nebo k rozvoji organizace. Tato metoda muize probihat formou individualnich nebo
skupinovych rozhovorti a je obzvlast' efektivni u menSich skupin, kde je mozné jit vice
do hloubky. U pocetn€jSich skupin jeji ucinnost zpravidla klesa. Dotazniky jsou béznym
nastrojem jak pro samostatné vyhodnoceni, tak i1 jako podklad pro sestaveni akéniho planu.
Mezi jejich vyhody patfi snadnd implementace, avSak anonymni charakter a vy$$i Casova
naro¢nost mohou negativné ovlivnit kvalitu a rozsah ziskanych dat (Vodak a Kucharcikova,

2011).

Pti hodnoceni vzdé€lavacich aktivit béhem jejich realizace Ize vyuzit rizné metody, jako jsou
zpétné zhodnoceni aktivity a dotazniky. Zpétné hodnoceni obvykle probiha prostiednictvim
otevienych otazek, které lektoriim pomahaji zjistit, jaké poznatky si UCastnici z dané casti
Skoleni odnesli, co pro né bylo uZite¢né a jak mohou tyto poznatky vyuZit ve své profesi ¢i
k rozvoji organizace. Tato metoda mize probihat formou individualnich nebo skupinovych
rozhovori a je obzvlast efektivni u menSich skupin, kde je mozné jit vice do hloubky.
U pocetnéjsich skupin jeji ucinnost zpravidla klesd. Dotazniky jsou b&éznym ndstrojem pro
samostatné vyhodnoceni. Mezi jejich vyhody patfi snadnd implementace, avSak anonymni
charakter a vyssi ¢asova narocnost mohou negativné ovlivnit kvalitu a rozsah ziskanych dat

(Vodak a Kucharcikova, 2011).
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Odpovédnost

Pti realizaci a rozvoji vzdélavani hraji klicovou tlohu nejen samotni zaméstnanci, ale také
liniovi manaZzefi. Zaméstnanci by méli pfevzit iniciativu a aktivné se podilet na fizeni svého
profesniho riistu. Liniovi manazeti pak maji podporovat vzdélavaci proces tim, ze pomahaji
s planovanim, organizaci a efektivnim vyuzivinim vzdélavacich moznosti. Mezi jejich
konkrétni tkoly patii naptiklad uréeni vzdelavacich potieb, poskytovani koucovaci podpory
nebo usnadnéni adaptace nové prichozich zaméstnanci. Aby vSak vzdélavani piinaSelo
ocekavané vysledky, je nezbytné, aby 1 manazeti vétili v jeho smysl a pfinosy. Za vzdélavani
zaroven odpovidaji také odbornici z personalni oddéleni (dale jen HR) a rozvoje zaméstnancii.
Ti se zamétuji predevSim na metodickou podporu a zajisténi kvalitniho obsahu vzdélavacich

programi (Armstrong a Taylor, 2015).
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2 Metodika prace

Tato kapitola se vénuje metodice provedené¢ho vyzkumu. Nejprve jsou vymezeny hlavni cile
Setfeni a popsdna pouzitd metodologie véetné zplsobu sbéru a analyzy dat. Néasleduje

charakteristika vyzkumného souboru, tedy skupiny respondentil, kteti se Setfeni zacastnili.

2.1 Cile vyzkumu

Vyzkumné cile byly formulovany takto:

e analyzovat, jakym zplisobem probihd vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve firmé

InfuMedix s. r. 0.,

e zjistit, jak zaméstnanci hodnoti podporu profesniho ristu ze strany firmy a pfistup

nadfizenych k této oblasti,

e identifikovat preference zaméstnancti ohledné forem vzdélavani a motivace k ucasti na

Skolenich,

e posoudit miru informovanosti zaméstnancii o vzdélavacich pfilezitostech a jejich

moznost aktivné se zapojit do planovani Skoleni,

e zmapovat nazory zaméstnanct na kvalitu dosavadniho systému rozvoje a identifikovat

oblasti, které by podle nich vyZadovaly zlepSeni.

K naplnéni vySe uvedenych cili bylo vyuZito dotaznikové Setieni realizované ve spolecnosti

InfuMedix s. 1. 0.

2.2 Metodika vyzkumu

Teoreticka cast prace vychazela z literarni reSer§e zaméfené na odborné publikace
a elektronické zdroje zaméfené na oblast rozvoje a vzdélavani lidskych zdroja. Vybér literatury

probihal na zaklad¢ jeji aktualnosti, relevance k tématu a odborné urovné.

V praktické ¢asti prace byla uplatnéna kvantitativné-kvalitativni vyzkumna strategie, jejimz
cilem bylo ziskat jak Ciseln¢ vyjadiené postoje respondentd, tak i hlubsi nahled na jejich
individualni zkuSenosti a nazory. Hlavnim nastrojem sbéru primérnich dat byl strukturovany
dotaznik (viz Pfiloha A), jenz byl navrZen tak, aby obsdhl kli¢ovd témata souvisejici
s rozvojem a vzdélavanim lidskych zdrojii ve spolecnosti InfuMedix s. r. 0. Dotaznik zahrnoval
devét hlavnich otazek, pfiCemz nckteré z nich obsahovaly vice podotazek. Celkovy pocet

jednotlivych polozek tak dosahl tticeti.
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Pted distribuci byl dotaznik konzultovan s oddélenim HR spole¢nosti InfuMedix s. r. 0., které
ovéfilo jeho ptrehlednost a srozumitelnost. Obsahové se zamétoval jak na systém vzdélavani
a pristup zaméstnavatele, tak i na osobni zkuSenosti zaméstnancti a jejich navrhy na zlepSeni

v oblasti profesniho rozvoje.

Distribuce dotaznikli probéhla dne 18. 3. 2025 béhem navstévy spolecnosti InfuMedix s. 1. o.
Dotazniky byly ptfedany osobn¢ v prostorach kancelafi a firemni jidelny. Pro sbér vyplnénych
formuléit byly ve firm¢ umistény dvé oznacené sbérné krabice, doplnéné o vyzvu k ucasti na
vyzkumu, informaci o anonymité a souhlasu vedeni spolecnosti s realizaci Setfeni. Ilustracni

fotografie celé situace je uvedena na obrazku €. 6.

Tento dotaznik slouZi pro
East bakaldfské
lentky Univerzity

"SBERNA KRABICE — DOTAZNIK:
Analyza rozvoje lidskych zdroji
a osobniho ristu ve firmé"
(Prosime, pfed vhozenim
dotaznik prehnéte na polovinu.)

Obrazek 6 Dotazniky, sbérna krabice a vyzva k ucasti na vyzkumu
Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik kombinoval tfi typy otazek: uzaviené otazky (hodnoceni pomoci pétibodové
Likertovy Skaly, otazky: 1, 2, 4, 6, 9), polooteviené otazky (s moznosti doplnéni vlastni
odpovédi, otazky: 3, 5) a otevirené otazky, které respondentim umoznily volné vyjadrit své
nazory, potieby nebo doporuceni (otazky: 7, 8).

Ziskana kvantitativni data byla nasledn¢ analyzovana pomoci deskriptivni statistiky. Pro
vyhodnoceni odpovédi byly vyuzity zékladni statistické ukazatele, konkrétné primér

(aritmeticky primér hodnot), smérodatna odchylka (SD), minimalni (Min) a maximalni
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(Max) hodnota a modus (nejcastéji se vyskytujici hodnota). Tento pfistup umoznil

identifikovat obecné trendy v odpovédich a zhodnotit jejich rozlozeni.

Odpovédi na oteviené otazky byly zpracovany pomoci kvalitativni tematické analyzy.
Vypovédi respondenti byly seskupeny podle opakujicich se klicovych témat a oblasti,
cozumoznilo identifikaci hlavnich preferenci a navrhGt v oblasti rozvoje a vzdélavani
zamé&stnancl. Tematické kategorie byly dale kvantifikovany a shrnuty do piehledovych

tabulek.

Kromé samotného dotaznikového Setfeni byla vyuzita i analyza sekundarnich dat. Mezi tyto
zdroje pattily interni dokumenty spolecnosti, jako je organizacni struktura a ekonomické

vysledky.

Zvolena metodika tak umoznila zachytit jak obecné postoje a miru spokojenosti zaméestnancti
s rozvojem a vzdélavani v podniku, tak i jejich konkrétni navrhy a osobni pohledy. Kombinace
kvantitativniho a kvalitativniho pfistupu pfinesla komplexni obraz dané problematiky

a vytvorila pevny zaklad pro formulaci konkrétnich doporuceni v zavéru prace.

2.3 Charakteristika vybraného souboru

Vyzkumny soubor tvofili zaméstnanci spolecnosti InfuMedix s. r. o., ktera k datu Setfeni
zaméstnavala 559 pracovniki. Vzhledem k tomu, Ze vétSina zaméstnanct pracuje ve sterilnim
prostredi, kde neni vhodné ani mozné je béhem smény oslovovat, nebylo prakticky mozné
zapojit vSechny pracovniky z dlivodu provoznich omezeni. Z tohoto divodu byl pro ucely
vyzkumu zvolen zamérny vybér respondentti. Celkem bylo osloveno 150 zaméstnanci, z nichz
se vratilo 62 vypInénych dotaznikii. Mira navratnosti tak ¢inila ptiblizné 41,3 % z oslovené¢ho

vzorku.

Absolutni ¢etnost vyjadiuje pocet respondentll v dané skupiné, relativni €etnost pak jejich
podil v procentech. Nésledujici piehled ukazuje zastoupeni vékovych skupin podle obou téchto
udaju.

Nejcastéji zastoupenou vékovou skupinou byli respondenti ve véku 3140 let, ktefi tvorili
35,48 % celkového souboru. Tato v€kova kategorie pfedstavovala nejpocetnéjsi v€kovou
skupinu v rdmci Setfeni. Druhou nejcetnéjsi skupinou byli respondenti ve véku 41-50 let
s podilem 29,03 %. V¢kova kategorie nad 50 let byla zastoupena 13 respondenty, coz
predstavuje 20,97 %. Naopak nejmén¢ respondentt spadalo do vékové skupiny 21 — 30 let,
ktera tvotila pouze 14,52 % vSech odpovédi. Vekova kategorie méné nez 20 let se v ramci

Setfeni nevyskytovala. Na zaklad¢ téchto udaji lze konstatovat, Zze mezi respondenty
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ptevazovali jedinci stfedniho véku, zatimco mladsi vékova skupina byla zastoupena v mensi

mife. Tyto vysledky jsou ptehledné znazornény v tabulce €. 3.

Tabulka 3 Vek respondentu

Odpovedi Absolutni cetnosti Relativni ¢etnosti
21-30 9 14,52 %
31-40 22 35,48 %
41-50 18 29,03 %
Vice nez 50 13 20,97 %

Zdroj: vlastni zpracovadni

Mezi respondenty pievazovaly Zeny, které tvofily vétsi Cast zacastnéného souboru a to
konkrétné 53,23 %. Muzské pohlavi bylo zastoupeno ve 46,77 % piipadl. Kategorie ,,Jiné“
nebyla v ramci Setfeni vibec zastoupena. Pomér mezi muzi a Zenami lze povaZovat
za relativné vyrovnany, coz prispiva k reprezentativnosti vzorku z hlediska pohlavi. Pfehledné

shrnuti téchto udaji je uvedeno v tabulce €. 4.

Tabulka 4 Pohlavi respondentii

Odpovedi Absolutni cetnosti Relativni ¢etnosti
Muz 29 46,77 %
Zena 33 53,23 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik se zaméfil také na zjiSténi nejvySsiho dosazeného vzdélani jednotlivych respondentt.
Bylo zjisténo, Ze nejvice respondentii uvedlo stredoSkolské vzdélani s maturitou, konkrétné
30 osob, coz ptedstavovalo 48,39 % celkového souboru. Tato skupina pfedstavovala témet
polovinu vSech dotdzanych a tvofila nejpocetnéjsi vzdélanostni kategorii. Dale bylo zjisténo,
ze 14 respondentd (22,58 %) ukoncilo stiedoSkolské vzdélani bez maturity, zatimco
vysokoskolské vzdélani bylo dosazeno 15 respondenty, coz odpovidalo podilu 24,19 %. Vyssi
odborné vzdélani uvedli 3 respondenti (4,84 %). Zakladni vzdélani nebylo mezi Uc€astniky

Setfeni zastoupeno. Pfehled dosazeného vzdélani respondentt je uveden v tabulce €. 5.

Tabulka 5 Nejvyssi dosazené vzdeélani

Odpovedi Absolutni Cetnosti Relativni Cetnosti
Stfedni Skola bez maturity 14 22,58 %
Stredni Skola s maturitou 30 48,39 %
Vysokoskolské 15 24,19 %
Vyssi odborné 3 4,84 %
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Na zéklad¢ uvedenych demografickych udajti 1ze shrnout, Ze Setfeni bylo nejcastéji vypliovano

zenami ve veéku 31-40 let, které disponovaly stiedoskolskym vzdélanim s maturitou.

Pti celkové velikosti populace 559 zaméstnancti a vzorku o velikosti 62 respondentti odpovida
maximalni vybérova chyba ptiblizné 11 % pri 95% hladiné spolehlivosti, za predpokladu
maximalni variability odpovédi. Tento statisticky odhad byl zohlednén pfti nasledné analyze
ainterpretaci dat. Vysledky dotaznikového Setfeni proto reflektuji postoj casti
zaméstnancu, piicemZ si autorka je védoma, Ze moZnost zobecnéni na celou populaci
pracovnikii je do urcité miry omezena. Piesto 1ze ziskané odpovédi povazovat za relevantni
a dostateéné vypovidajici pro ucely této prace, zejména jako podklad pro formulaci navrht

a doporuceni.
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3 Analyza rozvoje lidskych zdroji v InfuMedix s. r. o

Tato kapitola navazuje na metodologii predchozich ¢asti prace a zaméiuje se na ,.analyzu
rozvoje lidskych zdrojii ve spolecnosti InfuMedix s. r. 0.” Analyza vychazi z kombinace
nekolika vyzkumnych metod, od strukturovaného dotaznikového Setieni az po deskriptivni
statistickou analyzu kvantitativnich dat a tematickou analyzu odpovédi otevieného typu.
Doplnujicim zdrojem byly také sekundarni data z internich dokumenti a vetrejné¢ dostupnych

ekonomickych ukazateltl.

Kapitola je ¢lenéna do nékolika casti, které postupné predstavuji charakteristiku spolec¢nosti,
vyhodnoceni vysledkti dotaznikového Setfeni a ndvrhy na zlepSeni v oblasti rozvoje pracovnikd.
Cilem je poskytnout uceleny pohled na soucasnou praxi a na zaklad¢ zjiSténych poznatkt
formulovat konkrétni doporuceni, ktera mohou vést ke zvySeni efektivity a kvality rozvoje

a vzdélavani lidského kapitalu ve firmé.

3.1 Charakteristika spolecnosti

Farmaceuticka spole¢nost InfuMedix s. r. o patii mezi vyhlaSené hrace v oblasti zdravotnickych
a farmaceutickych produktii. Specializuje se na vyrobu a dodavky zdravotnickych prostiedkd,
zaméfujicich se na bezpecné a efektivni zpracovani krevnich komponent, zejména na vyrobu
transfiznich setl. Spolecnost byla zapsdna do obchodniho rejstiiku v roce 2005 a jeji sidlo
se nachazi v Ceské republice. Na trhu zdravotnickych potieb reaguje na rostouci poptavku po
kvalitnich a bezpe¢nych produktech pro transfiizni centra a nemocnice. V roce 2023 spole¢nost

vyrobila vice neZ 11 miliont kusii vyrobki (KURZY.CZ, 2025) (INFUMEDIX s. r. 0., 2023).
Zaméreni a produkty podniku

Predmétem podnikéani spolecnosti je: vyroba zdravotnickych prostiedkil, testovani, méfeni,
analyzy a kontroly, ¢innost Ucetnich poradct, vedeni Ucetnictvi, vedeni dafiové evidence.
Spolecnost jednatel zastupuje, navenek jménem spolecnosti jednd a za spolecnost Cini pravni
jednani, a to samostatn¢. Zakladni kapital ve vysi 20 500 000 K¢ byl pln¢ splacen (OR Justice,
2025).

Mezi hlavni produkty spolecnosti patii transfuzni sety (zatizeni urend pro bezpecné zpracovani
a transfizi krevnich komponent), zafizeni pro zpracovani krve (produkty pro separaci
auchovavani krevnich sloZek) a vyrobky pro infuzni terapii (zafizeni a pfisluSenstvi pro

podéavani 1¢kii pacientim) (INFUMEDIX s. 1. 0., 2023).
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Pracovni prostiedi a benefity zaméstnanci

Ve spoleCnosti pracuje 559 zaméstnanci. Vyrobni prostory jsou cisté, klimatizované
a doplnéné hudbou z radia, ktera zptijemiuje pracovni atmosféru. Cely vyrobni proces
jerozdélen do jednotlivych sekci, které na sebe logicky navazuji. V prvni fazi vyroby
polotovart jsou vyrabény vaky a komponenty, které jsou nasledné odesilany na kompletacni
linku, kde je sestaven kompletni set pro odbér krve. Tento set je nasledné sterilizovéan, zabalen
do krabice a odeslan na sklad. Béhem celého procesu jsou pravidelné provadény kontroly
kvality na n¢€kolika kontrolnich bodech. Soucasti spolecnosti je chemickd a mikrobiologicka
laboratof, ktera dohlizi na kvalitu vyrobenych produkti, jez maji zdsadni vyznam pro zachranu

lidskych ivoti (INFUMEDIX s. r. 0., 2023).

Pro vyrobu a kompletaci jsou vyuzivany robotické systémy, automatické linky, Hi-tech
technologie (= $pickové moderni technologie: Um¢éla inteligence (Al), Virtualni realita (VR),
3D tisk, Biotechnologie) a dalsi moderni technologie, které¢ usnadnuji a zrychluji vyrobni
proces. I presto, ze jsou k dispozici pokrocilé technologie, ziistava lidska prace pii vyrobé
nepostradatelnd. Prace je fyzicky nenarocna, avSak vyzaduje vysokou preciznost
a odpovédnost. Vyrobni prostory jsou plné klimatizovany a je nutné dodrzovat ptisna
hygienicka pravidla chovani. Pro zaméstnance je zajiSténo zavodni stravovani ve formé
hotovych jidel, z nichz mohou vybirat z péti variant. Stravovani je zajiStovano ve vSech tfech

sménéach (INFUMEDIX s. r. 0., 2023).
Organizacni struktura

Organizacni struktura INFUMEDIX s. r. o. (2024) je rozdélena do tii hlavnich drovni:
vrcholového managementu, stfedniho managementu a operativni trovné. Toto ¢lenéni odrazi

hierarchii, kompetence a funk¢ni vazby mezi jednotlivymi oddélenimi.

Na nejvyssi trovni fizeni se nachazi generalni Feditel, ktery je odpovédny za strategické fizeni
spolecnosti a dohled nad klicovymi oblastmi ¢innosti. Pod jeho pfimou kompetenci jsou
zatazeni Feditelé odbornych usekii, konkrétné: obchodniho, vyrobniho, ekonomického,
technologického, technického (vcetné EHS) a udseku kvality, dale také vedouci Fizeni

projekti.

Stiedni management je tvoien vedoucimi jednotlivych oddéleni a odbornymi manazery,
ktefi zajiSt'uji realizaci strategickych rozhodnuti v kazdodenni praxi. V ramci obchodniho tiseku
jsou zafazeny pozice jako vedouci skladl, specialist¢ obchodniho tseku, operatofi skladi,

vedouci ndkupu, pracovnici vyroby a vedouci zdkaznického servisu a planovani. Soucasti této

38



urovné jsou rovnéz specialisté pro finance, controlling, digitalizaci a podnikové informacni

systémy (dale jen ERP).

Vyrobni tsek zahrnuje mimo jiné pozice vedouciho vyroby hotovych vyrobku, mistry vyroby,
vyrobni technology, koordinatory vyroby, operatory (napt. tisk Stitki) a lean/six sigma

specialistu. Rovnéz je zde vedouci vyroby polotovart a vedouci operatora.

V ramci ekonomického useku je zajisténa Cinnost v oblasti personalistiky, mezd, ucetnictvi
aIT. Jsou zde zastoupeny pozice jako vedouci personalistiky, personalni referent, mzdova

ucetni, vedouci IT, Gcetni specialisté a specialista ERP a controllingu.

Usek kvality a reklamaci je rozdélen na dvé slozky: kontrolu kvality (dale jen QC) a reklamaéni
fizeni. V oblasti reklamaci ptisobi vedouci reklamacni laboratofe, reklamacni specialisté
a supervizofi. V ramci QC jsou zaclenéni vedouci fyzikalné-chemické a mikrobiologické

laboratofe, specialisté na stabilitni studie, IPC koordinatoti a dalsi odbornici.

V oblasti zajisténi jakosti (dale jen QA) pusobi vedouci QA, specialisté QA, dokumentacni
specialisté a odbornici na systémy kvality (QS/RP).

Technicky usek a EHS zabezpeCuje provozni podporu prostfednictvim pozic jako mistr
udrzby, inZenyti vyrobnich zatfizeni, facility inZenyr, udrzbaii HVAC, dale pak EHS manazer
a specialista EHS. Technologicky usek je tvofen procesnimi inZenyry, metrologem a operatory

vyroby.

Operativni uroven zahrnuje zaméstnance zajist'ujici kazdodenni provozni ¢innosti. Patfi sem
zejména operatofi vyroby, skladl, technici udrzby, HVAC specialisté, QC specialisté,
koordinatofi, uetni, personalni referenti a pracovnici laboratorniho prostiedi (napt. v oblasti
mikrobiologie, chemie nebo stabilitnich studii). Tito zaméstnanci vykondvaji ¢innost pod
vedenim svych nadfizenych a jejich prace je nezbytna pro zajisténi plynulého chodu vyrobnich

1 administrativnich procest.

Organizacni struktura je navrZena tak, aby podporovala funk¢ni propojeni jednotlivych tsekd.
V praxi dochazi k intenzivni spolupraci mezi vyrobou, technologii, kvalitou a udrzbou, coz
prispiva k plynulému pribehu vyroby. Oddéleni EHS spolupracuje s vyrobnim, technickym
a kvalitativnim tsekem s cilem zajisténi souladu s bezpe€nostnimi a environmentdlnimi
normami. HR a IT poskytuji persondlni a technickou podporu napii¢ vSemi oddélenimi.
Reklamacéni procesy jsou propojeny s kontrolou kvality a laboratorni analyzou, ¢imz

je umoznéna efektivni zpétna vazba pro dalsi zlepSovani vyrobkd.
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Z uvedeného vyplyva, ze organizacni struktura spolecnosti INFUMEDIX s. r. o. je rozsahla,
ale zaroven prehledné clenénd a je zaloZzena na jasné definovanych kompetencich

a odpovédnostech jednotlivych oddé€leni a pracovnikd.
Vizuélni znazornéni organizac¢ni struktury je ptilozeno v Ptiloze B této prace.
Ekonomické vysledky

V nasledujici tabulce €. 6 je zachycen vyvoj zékladnich ekonomickych ukazatelti podniku
za obdobi poslednich péti let. Béhem sledovaného obdobi bylo zaznamenano postupné

zlepSovani ve vSech sledovanych oblastech.

Tabulka 6 Vyvoj vybranych financnich ukazatelii spolecnosti v letech 2019-2023

Rok Celkovévaktiva Triby z Iv)l'Odeje vjrslz;:l‘(’(;%nl;IT, Vysledek h?sPodﬁ;u“‘eni
(K¢) (Ko K¢) po zdanéni (K<)

2019 1200 000 1 000 000 100 000 50 000

2020 1250000 1 100 000 110 000 55000

2021 1 300 000 1150000 120 000 60 000

2022 1 400 000 1 400 000 130 000 65 000

2023 1 588 858 1 525435 159 691 76 759

Zdroj: vlastni zpracovani podle OR Justice (2025)

Celkova aktiva byla v roce 2019 vykazana ve vysi 1 200 000 K¢ a do roku 2023 byla navySena
na 1 588 858 K¢. Tento vyvoj poukazal na postupné rozsifovani majetkové zédkladny podniku,

pravdépodobné v disledku investi¢ni aktivity nebo riistu spolecnosti. (OR Justice, 2025)

Trzby z prodeje byly kaZzdoro¢né navySovany. Z ptivodnich 1 000 000 K¢ v roce 2019 na
1 525 435 K¢ v roce 2023. ZvySeni o vice nez 50 % miiZze souviset se zvySujici se poptavkou
po produktech ¢i sluZzbach podniku nebo s rozSifenim jeho plsobnosti na nové trhy.

(OR Justice, 2025)

EBIT vzrostl z 100 000 K¢ na 159 691 K¢, coz predstavuje narist o téméi 60 %.
Lze ptedpokladat, ze tohoto vysledku bylo dosazeno efektivnim nakladdnim s provoznimi

naklady a zvySovanim provozni efektivity. (OR Justice, 2025)

Vysledek hospodateni po zdanéni byl navysen z 50 000 K¢ na 76 759 K¢. Rist byl v porovnani
s ostatnimi ukazateli mirngj$i, coz mohlo byt ovlivnéno vy$§im danovym zatizenim nebo

vyskytem mimotadnych nékladd. (OR Justice, 2025)
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Z celkového vyvoje 1ze vyvodit zavér, ze podnik byl v poslednich péti letech fizen stabilné
a efektivné. Hodnoty ukazatelti poukazuji na pozitivni vyvoj, rostouci vykonnost a schopnost

efektivné zhodnocovat disponibilni prostiedky.

3.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik (ptiloha A) se skladal z deviti hlavnich otdzek, pticemz pét z nich obsahovalo nékolik
podotazek a Ctyii byly otevieného typu. Celkovy pocet zodpovézenych otazek tak dosahl tiiceti.
Odpovédi byly ud€lovany pomoci liché Likertovy Skaly v rozmezi od 1 do 5. Tato skala
umoznovala vyjadfeni miry spokojenosti, souhlasu, dilezitosti nebo cetnosti. Hodnota
1 ptedstavovala naprosty souhlas, zatimco hodnota 5 oznacovala uplny nesouhlas s uvedenym

tvrzenim.

Prvni éast dotazniku (otdzky 1.1-1.7) byla zaméfena na hodnoceni jednotlivych oblasti
tykajicich se zajisténi vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve firmé. Bylo sledovano naprtiklad to,
zda podnik podporoval profesni rust, jakym zptisobem planoval rozvoj a vzdélavani, zda do
rozvoje investoval a jakou roli v tomto procesu hrali nadiizeni. Druha ¢éast (otazky 2.1-2.2)
zjistovala, jak dualezité bylo vzdélavani z pohledu samotnych zaméstnancti a jak byli
motivovani k dalSimu rozvoji. Ve treti ¢asti (otazka 3) se dotaznik zaméroval na frekvenci
Skoleni ve firmé, tedy na to, jak Casto se zaméstnanci mohli Ucastnit vzdélavacich aktivit.
Ctvrta &ast (otazky 4.1-4.3) se vénovala hodnoceni kvality vzdélavani ve firmé, konkrétng
dostupnosti vzdélavacich moznosti, efektivité¢ absolvovanych Skoleni a tomu, zda podnik
do vzdelavani dostate¢né investovala. Pata ¢ast (otazky 5.1-5.4) se zamétovala na preference
zaméstnancu v oblasti vzdélavani, konkrétné na to, zda uptfednostiiovali osobni Skoleni, online
kurzy, praxi nebo jiné formy vzdélavani. Sesta &ast (otazky 6.1-6.6) sledovala praktické
aspekty vzdélavani. Zjistovalo se, jestli byly analyzovany vzdélavaci potifeby zaméstnanct,
meéli moznost navrhnout Skoleni, dostavali informace o vzdélavacich aktivitich a zda
vzdélavani mélo pozitivni dopad na jejich pracovni vykon. Dale se ¢ast zamétrovala na podporu
poskytovanou nadiizenymi a na miru investic firmy do vzdélavani. Sedma ¢éast (otazky 7.1—
7.3) obsahovala oteviené otazky, v nichz mohli respondenti uvést, které oblasti vzdélavani
a jak se obvykle dozvidaji o nabizenych skolenich. Osma c¢ast (otazka 8) byla zaméfena na
nazory zaméstnancli na mozné oblasti ke zlepSeni v rdmci vzdé€lavani a profesniho rozvoje
ve firm¢. Posledni, devata ¢&ast dotazniku (otdzky 9.1-9.3) byla zaméfena na sbér
demografickych udaji, které jsou znazornény v kapitole 2.3 Charakteristika vybraného

souboru.
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3.2.1 Hodnoceni rozvoje a vzdélavani zaméstnanci

Prvni otdzka byla zaméfena na hodnoceni riznych aspektl souvisejicich s rozvojem
a vzdélavanim zameéstnanci ve firm€. Respondenti posuzovali naptiklad srozumitelnost
planovani rozvoje, podporu ze strany firmy a nadfizenych nebo jasnost nastavenych cilt.
Vysledky poskytly ptehled o tom, jak zaméstnanci vnimali pfistup firmy k jejich profesnimu

rustu. Piehled hodnoceni jednotlivych oblasti je uveden v tabulce €. 7.

Tabulka 7 Hodnoceni oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancii

Hodnoceni oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnanci

1 Jak hodnotite nasledujici oblasti: Pramér | SD | Max | Min| Modus

11 ZajlstVe:m ronVOJe a vzdélavani zaméstnancu 2.18 1,02 4 1 2
ve Vasi firmé

12 Srovzqm’lterlnostvplanovilm rozvoje a 2.55 0,84 4 1 2
vzd€lavani zaméstnancl

13 Pod})ora ﬁrfny v profesnim riistu 245 | 1,05| 5 1 2
zamestnancu

14 Podpora f}rmy v oblasti uceni a zlepSovani 237 | 094| 4 1 2
dovednosti

L5 Jasnve nasta\o/ene cile pro rozvoj 2.60 | 0.88 4 1 2
zaméstnancu

16 Invevstlce ﬁfmy do vzdélavani a rozvoje 2.45 1,00 5 1 3
zamestnancu

17 I:rlstup nzidrlzen}:ch k podpofte profesniho 2.26 1,19 5 1 2
rustu zameéstnanct

Zdroj: vlastni zpracovani
Z udaji vyplyva, ze nejlépe hodnocenou oblasti bylo zajiSténi rozvoje a vzdélavani
Tento vysledek naznacuje, Ze zaméstnanci vnimali tuto oblast pfevazné pozitivné. Zaroven vSak
nejvyssi smérodatna odchylka 1,19 byla zaznamenana u oblasti pristupu nadrizenych
k podpoie profesniho riustu zaméstnancu (otizka 1.7). Tento udaj poukazuje na vétsi
variabilitu v odpovédich, tedy rozdilné zkuSenosti zaméstnanci, zatimco néktefi vnimali

pfistup nadfizenych velmi pozitivné, jini ho mohli hodnotit kriti¢téji.

Naopak nejhiife hodnocenou oblasti byla jasné nastavena cile pro rozvoj zaméstnanci
(otazka 1.5) s prumérem 2,60, coz naznacuje, ze v této oblasti existoval prostor pro zlepSeni.
Vysoky primér hodnoceni 2,55 vykézala také otdzka tykajici se srozumitelnosti planovani
rozvoje a vzdélavani zaméstnanci (otizka 1.2). Pravé tato otdzka zaroven vykazovala

nejnizsi smérodatnou odchylku 0,84, coz ukazuje na relativné jednotny nazor respondentd.

42



Ve vétsing otazek byl nejéastéji voleny stupeii 2 ,,Spise dobie” jako modus, coz naznacuje
mirné pozitivni vnimani danych oblasti. Celkové lze konstatovat, Zze zaméstnanci hodnotili
podporu vzdélavani ve firmé¢ spise kladné, avSak nékteré oblasti (zejména planovani a cile

rozvoje) si vyzadovaly zvySenou pozornost vedeni.

3.2.2 Diilezitost osobniho rozvoje a motivace z pohledu zaméstnancii

Druhé otazka se zaméfila na to, jak dilezité byly pro zaméstnance aspekty osobniho rozvoje
a motivace ke vzdélavani v ramci jejich pracovni ¢innosti. Respondenti hodnotili, do jaké miry
povazovali tyto oblasti za vyznamné pro svou profesni drahu. Vysledky poskytly nahled
na osobni postoj zaméstnanci k vlastnimu ristu a vzdélavani. Prehled odpovédi je uveden

v tabulce ¢. 8.

Tabulka 8 Vnimani osobni diileZitosti rozvoje a motivace ke vzdeldavani

Vnimani osobni diileZitosti rozvoje a motivace ke vzdélavani
2 Jak dulezity(a) je pro Vas: Primér | SD | Max | Min | Modus
2.1 | Osobni rozvoj ve Vasi praci? 1,89 0,91 5 1 2
2.2 | Motivace ke vzdélavani? 2,16 0,93 5 1 2

Zdroj: vlastni zpracovadni

Odpovédi zaméstnancii ukazuji, Ze osobni rozvoj v pracovnim kontextu vnimali jako velmi
podstatny (otdzka 2.1), o ¢emZ svéd¢i nizky priamér 1,89. Tato oblast vykazovala 1 relativné
nizkou smérodatnou odchylku 0,91, coZz zna¢i pomérné vysokou miru shody mezi
respondenty. U otazky 2.2, ktera byla zamétena na motivaci ke vzdélavani, byl pramérny
vysledek mirn¢ vyssi 2,16, avsak stale se pohyboval v ramci pozitivniho hodnoceni. Podobné
jako u predchozi otazky byla zaznamenana nizka smérodatna odchylka 0,93, coZ poukazuje

na relativné jednotné vnimani vyznamu vzdélavani mezi zaméstnanci.

U obou otazek byl nejcastéji zvolen stupen 2 ,,Spise dalezité*, coz odrazi prevazné pozitivni

postoj respondentil k vlastnimu rozvoji a vzdélavani.

3.2.3 Frekvence ucasti zaméstnancii na vzdélavacich aktivitach

Tteti otazka se zabyvala Cetnosti ticasti zaméstnancil na vzdélavacich aktivitaich béhem roku.
Respondenti méli moznost uvést, jak Casto se vzde€lavacich programu ucastnili, pficemz
moznosti zahrnovaly frekvenci od jednou ro¢né az po vice nez pétkrat ro¢n€. Prehled odpovédi

je uveden v tabulce €. 9.
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Tabulka 9 Frekvence ucasti zaméstnancu na vzdélavacich aktivitach

Frekvence ucasti zaméstnanci na vzdélavacich aktivitach
Popisky radki Absolutni cetnosti Relativni Cetnosti
1x za rok 13 20,97 %

2 — 5x zarok 24 38,71 %
Vice nez 5x za rok 25 40,32 %
Jiné 0 0,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vysledkl vyplyva, ze nejvétsi ¢ast respondentii (40,32 %) uvedla, Ze se $koleni ve firmé
konala vice nez pétkrat ro¢né. Témért stejné pocetnd skupina (38,71 %) oznacila frekvenci
mezi dvéma az péti Skolenimi za rok. Pouze 20,97 % respondenti uvedlo, Ze Skoleni probihala

jen jednou ro¢né. Moznost ,,Jiné* nebyla zvolena Zadnym z respondentt.

Tyto tidaje naznacuji, ze ve vétSin€ piipadi dochazelo k relativné pravidelnému potadani

Skoleni, coz 1ze hodnotit jako pozitivni zjisténi.

3.2.4 Hodnoceni vzdélavacich prilezitosti a podnikovych investic do rozvoje

Ctvrtd otazka se zaméfila na subjektivni hodnoceni vzd&lavacich moznosti, kterych
se zamestnanci ve firm¢ UcCastnili. Respondenti posuzovali napiiklad celkové mozZnosti
vzdélavani a rozvoje, efektivitu absolvovanych Skoleni nebo investice firmy do vzdélavani.
Vysledky poskytly prehled o tom, jak byla vnimana kvalita a iroven podpory profesniho riistu

ze strany zaméstnavatele. Pfehled hodnoceni je uveden v tabulce €. 10.

Tabulka 10 Hodnoceni vzdeélavacich prileZitosti a podnikovych investic do rozvoje

Hodnoceni vzdélavacich prileZitosti a podnikovych investic do rozvoje
4 Jak hodnotite: Primér| SD | Max | Min | Modus
4.1 | Moznosti vzdélavani a rozvoje ve firmée? 2,53 | 0,90 4 1 3
4.2 | Efektivitu skoleni, kterych jste se ucastnili? | 2,45 | 0,88 5 1 2
4.3 | Investice firmy do vzdélavani? 2,52 0,82 4 1 3

Zdroj: viastni zpracovani

Respondenti nejlépe hodnotili efektivitu absolvovanych Skoleni (otdzka 4.2), u které byl
zaznamenan pramér 2,45. Tento vysledek miize naznacovat, ze Skoleni byla vnimana ptevazné
jako piinosna. U této otazky byla zaznamenana smérodatna odchylka 0,88, coz ukazuje na

relativné stabilni postoje mezi respondenty.

Mirn¢ vyssi primér vykazovala otdzka 4.1, zaméfend na moZnost vzdélavani a rozvoje
ve firmé, kde byla hodnota 2,53. Velmi podobny vysledek byl zaznamenan u otazky 4.3 tykajici

se vnimani investic firmy do vzdélavani, s primérem 2,52. Ob¢ oblasti byly hodnoceny
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obdobné, s pfevazné neutrdlnim az mirn€ pozitivnim vnimanim a s uréitym prostorem pro

cvwr

poukazovat na vyssi miru shody mezi respondenty v hodnoceni této oblasti.

Ve vsech tiech ptipadech byl nejcastéji zvolen stupei hodnoceni 3 ,,Neutraln¢* nebo 2 ,,Spise
dobfe®, coz naznaCuje pfevazn¢ zdrzenlivy, avSak ne negativni postoj k poskytovanym

moznostem vzdélavani ve firmé.

3.2.5 Preferované formy vzdélavani z pohledu zaméstnancu

Pata otazka se veénovala preferencim zaméstnanci ohledné zptisobu, jakym by se chtéli
vzdelavat. Na vybér mély rizné formy vzdelavani, jako byla osobni Skoleni, online kurzy
¢i praktické uceni pfimo pii vykonu prace. Cilem této otdzky bylo zjistit, které formy
vzdélavani byly zaméstnanci vnimany jako nejpiinosnéjsi a nejvhodnéjsi pro jejich profesni
rozvoj. Zaroven méli respondenti moznost uvést i jiny zpusob vzdélavani, ktery preferovali,
a to prostfednictvim volné odpovédi v kolonce ,,Jiné*. Prehled zjisténych preferenci je uveden

v tabulce ¢. 11.

Tabulka 11 Preferované formy vzdélavani zaméstnancu

Preferované formy vzdélavani zaméstnanci
5 Jaky zptisob vzdélavani preferujete: Primér| SD | Max | Min | Modus
5.1 | Osobni koleni (seminafe, workshopy) 1,97 1,12 5 1 1
5.2 | Online kurzy (Moodle, e-learning) 2,50 1,28 5 1 2
5.3 | Praxe (uleni se pfimo pfi praci) 1,65 0,83 5 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledkt vyplyva, Ze nejpreferovanéjsi formou vzdélavani byla praxe, tedy uceni se
vzdélavani byla zaroven charakteristickd nizkou smérodatnou odchylkou 0,83, coz naznacuje

vysokou miru shody mezi respondenty.

Na druhém misté¢ se umistilo osobni §koleni (otdzka 5.1), kter¢ ziskalo pramér 1,97. Také zde
byla mira shody relativné vysokd, s hodnotou smérodatné odchylky 1,12. Nejcéastéji
zvolenym stupném hodnoceni byla hodnota 1, tedy ,,Ano, coz svédc¢i o tom, Ze osobni Skoleni

bylo vnimano jako vhodna forma vzdélavani.

Online kurzy (napf. Moodle, e-learning) byly hodnoceny nejhtife ze vSech tii nabizenych
moznosti, s prumérem 2,5 a nejvysSi smérodatnou odchylkou 1,28. Z téchto udaji
lze usuzovat, ze digitalni forma vzdélavani nebyla pro vSechny zaméstnance stejné atraktivni
¢1 vhodna.
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V odpovédich uvedenych v kolonce ,,Jiné*“ (otdzka 5.4) byly zminény i dals§i formy, které
zaméstnanci povazovali za ptinosné. Mezi nimi bylo uvedeno napiiklad samostudium, vyuka
anglictiny, Skoleni zkuSenym operatorem, veletrhy a mentoring. Tyto odpovédi rozsitily
spektrum vzdélavacich preferenci a poukazaly na zdjem o ruznorodé formy rozvoje

pfizptsobené individualnim potiebam.

3.2.6 Vnimani podpory a pristupu k podnikovému vzdélavani

Sesta otdzka se zaméfila na praktické p¥istupy ke vzdélavani ve firmé a na to, jak zaméstnanci
vnimali rizné formy podpory v ramci profesniho rozvoje. Respondenti hodnotili naptiklad, zda
byly analyzovany jejich vzdélavaci potieby, zda méli moznost navrhovat vlastni Skoleni, jaky
méli pristup k informacim o vzdé¢lavacich aktivitich a zda mélo vzd€lavani pozitivni vliv
na jejich pracovni vykon. Déle byla posuzovana role nadiizeného pfi pldnovani rozvoje a také
mira investic firmy do vzdélavani zaméstnancti. Vysledky téchto hodnoceni jsou shrnuty

v tabulce ¢. 12.

Tabulka 12 Vnimani podpory a pristupu k podnikovému vzdélavani

Vnimani podpory a pristupu k podnikovému vzdélavani

6 | Praktické pfistupy ke vzdélavani: Primér| SD | Max | Min| Modus

6.1 Bylvy ’ne’kcriy analyzovany Vase potieby pro Skoleni a 277 | 117] 5 1 3
vzdélavani?

6.2 Mate moznost navrhnout $koleni, ktera byste chtéli 244 | 131 5 1 1
absolvovat?

6.3 Mavte’prls’tup k 11'1f.or’ma01rn o planovanych skolenich a 260 | 126 5 1 )
vzdélavacich aktivitach?

6.4 Ma Vzd’elarvanl ve firmé pozitivni vliv na Vasi 223 | 123 5 1 )
pracovni vykonnost?

6.5 Pomgha Vam Vas nadfizeny s planovanim profesniho 247 | 139 5 1 )
rozvoje?

6.6 Inveistuje Voase firma dostate¢né do vzdélavani 258 | 097 5 1 3
zameéstnancii?

Zdroj: vlastni zpracovani
Z odpovédi vyplyva, ze nejlépe hodnocenou oblasti byl pozitivni vliv vzdélavani na
otazka zaroven vykazovala relativné nizkou smérodatnou odchylku 1,23, coz miize
naznacovat pomérné vysokou miru shody v tom, Ze vzdélavani bylo vnimano jako ptinosné pro
vykon prace.
Relativné ptizniveé byla hodnocena také moznost navrhnout §koleni podle vlastnich potieb

(otazka 6.2) s primérem 2,44 a podpora ze strany nadiizeného pri plinovani profesniho
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rozvoje (otazka 6.5) s priumérem 2,47. U téchto otdzek vSak byla zaznamenana vyssi
smérodatna odchylka az 1,39, coz poukazuje na rozdily ve vniméni mezi jednotlivymi

zameéstnanci.

Naopak nejhiife hodnocenou oblasti byla analyza potireb zaméstnanct pro $koleni (otazka
6.1), kde byl zaznamenan nejvy$si priamér 2,77. Tento vysledek miZe naznacovat,
ze systematické zjisStovani individualnich vzdélavacich potfeb nebylo ve firm¢ vzdy plné
uplatnovano. Pomérné nizkého hodnoceni dosdhla také otdzka 6.6, ktera se tykala
dostate¢nosti firemnich investic do vzdélavani zaméstnanci, s prumérem 2,58. Tato oblast
pfitom vykazovala nejnizs§i smérodatnou odchylku 0,97, coz miize znamenat, zZe vétSina

respondentli vnimala tuto skutecnost podobné.

U vétSiny otazek se jako modus objevily stupné 2 ,,SpiSe ano* nebo 3 ,,Nevim®, coZ naznacuje
mirné pozitivni postoj respondentd, ale zarovei 1 ur¢itou nejistotu ohledné konkrétnich procesit

a pristupi firem ke vzdelavani.

3.2.7 Analyza priorit, zajmi a informacnich zdroju spojenych s podnikovym
vzdélavanim
Otéazka sedm byla stylizovana do tfi otevienych otazek (otazky €. 7.1 az 7.3), jejichz cilem bylo
zachytit individudlni pohledy respondenti na vzd€lavani, konkrétn€ na to, jaké oblasti
a jakym zpiisobem se o téchto Skolenich nejcastéji dozvidali. Tato ¢ast dotazniku umoznila
respondentim volné¢ vyjadfit své preference, potfeby a zkuSenosti bez omezeni
preddefinovanymi moznostmi. Odpovédi byly nésledné tematicky rozttidény podle nej€asteji
se opakujicich klicovych slov a oblasti. Shrnuti zjisténi k jednotlivym otdzkdm 1 frekvencni

ptehled vyskytu hlavnich témat byly uvedeny v tabulkéach €. 13, 14 a 15.
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Tabulka 13 Otazka 7.1 Preferované oblasti vzdelavani z pohledu zaméstnanci

Preferované oblasti vzdélavani z pohledu zaméstnanci
Téma / Klicové slovo Pocet zminek
Technické dovednosti 21
Préace s modernimi technologiemi 15
Jazykové dovednosti (anglictina) 17
Komunikaéni dovednosti 14
Tymova spoluprace 12
Osobni rozvoj 9
Bezpecnost prace 6
Praxe 8
Soft skills 4

Zdroj: vlastni zpracovani
oznaceny technické dovednosti (21 zminek), ndsledované jazykovymi dovednostmi, zejména
anglic¢tinou (17 zminek), a praci s modernimi technologiemi (15 zminek). Vyznamné se také
objevovaly odpovédi tykajici se komunikaénich dovednosti (14 zminek) a tymové
spoluprace (12 zminek). Kromé toho byly zmifiovany i oblasti osobniho rozvoje (9 zminek),
praxe (8 zminek), bezpecnosti prace (6 zminek) a v mensi mife také obecné soft skills (mekké

dovednosti, 4 zminky). Vysledky ukazovaly, Ze byla ze strany respondenti preferovana

kombinace odborného vzdélavani a rozvoje mékkych dovednosti.

Tabulka 14 Otdazka 7.2 Zdjem zaméstnancii o budouci Skoleni a kurzy

Zajem zaméstnanct o budouci Skoleni a kurzy
Téma / Klic¢ové slovo Pocet zminek
Anglictina 13
Komunikace 11
Zvladani stresu 10
Soft skills 6
Online Skoleni / e-learning 7
Odborné kurzy / technicka Skoleni 9
Prezenta¢ni dovednosti 3
Work-life balance 4
Databaze / IT 2

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci otazky 7.2 bylo zjistovano, jaka Skoleni nebo kurzy by respondenti chtéli v budoucnu

absolvovat. NejcCastéji byla zmifiovana angli¢tina (13 zminek) a komunikaéni dovednosti
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(11 zminek), které byly vnimany jako kli¢ové pro zlepSeni interakce v pracovnim prostiedi.
Vyznamny zajem byl projeven také o kurzy zaméfené na zvladani stresu (10 zminek), rizné
formy soft skills (6 zminek) a online $koleni ¢i e-learning (7 zminek), jez byly ocenovany pro
svou flexibilitu. Mezi dal$i Casto uvadénd témata patfily odborné a technické kurzy
(9 zminek), prezentac¢ni dovednosti (3 zminky), work-life balance (rovnovdha mezi praci

a osobnim Zivotem, 4 zminky) a specificka oblast databazi a IT (2 zminky).

Tabulka 15 Otazka 7.3 Zdroje informaci o vzdelavacich prileZitostech

Zdroje informaci o vzdélavacich prilezitostech
Téma / Kli¢ové slovo Pocet zminek
E-mail 40
Intranet 25
Vedouci / nadtizeny 15
Personalni oddéleni 8
Kolegové 10
PC / nésténky
Skolici systém 5
Internet / vlastni vyhledavéni

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 7.3 zjiStovala, jakym zplsobem se zaméstnanci dozvidali o novych Skolenich
¢ikurzech. Z odpovédi vyplyva, Ze nejéastéjSim zdrojem informaci byla e-mailova
komunikace (40 zminek), nasledovana intranetem (25 zminek). Dale bylo uvedeno vedoucim
¢i nadfizenym (15 zminek) a personalnim oddélenim (8 zminek), ktefi byli oznaceni jako
klicovi zprosttedkovatelé informaci. Cast zaméstnancii se podle odpovédi spoléhala i na kolegy
(10 zminek), ptipadné Cerpala informace z nastének nebo Skolicich systémi. Z vysledki
1ze usuzovat, Ze informacni tok ve firmé byl zaloZen pfedevs§im na elektronické komunikaci

a vnitropodnikovych nastrojich.

3.2.8 Navrhy zaméstnanci na zlepSeni podnikového vzdélavani

Otéazka osm byla posledni otevienou otazkou dotazniku a zamétovala se na subjektivni vnimani
prostoru pro zlepSeni v oblasti Skoleni a profesniho rozvoje zaméstnancti. Respondenti méli
moznost volné vyjadfit své nazory, pripominky nebo navrhy ke zlepseni systému vzdélavani
ve firmach. Odpovédi byly nasledné tematicky roztfidény podle nejcastéji se opakujicich

oblasti, jak je zndzornéno v tabulce €. 16.
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Tabulka 16 Oblasti ke zlepseni v oblasti firemniho vzdélavani dle zaméstnancii

Oblasti ke zlepSeni v oblasti firemniho vzdélavani dle zaméstnanci

Téma / Kli¢ové slovo Pocéet zminek

Prakticka Skoleni a nacviky 8

Individualizace Skoleni / podle pozice

Motivace ke Skoleni

Nedostatek ¢asu na Skoleni

Finan¢ni podpora

ZlepSeni komunikace (vedeni — zaméstnanci)

Frekvence a pravidelnost skoleni

Online Skoleni a zkracené formy

Definice konkrétnich potieb Skoleni

Osobni pfistup / praxe

Nevhodny obsah / neaktualnost

=N W WA N W O

Nechut’ ke vzdélavani

Nevim / slozité téma 1

Zdroj: vlastni zpracovani
Jednim z nej€astéji zminovanych témat bylo posileni praktického zaméreni Skoleni.
Opakované byla zdiraziiovana potifeba vétStho mnozstvi praktickych cviceni, nacviki
a tréninku, zejména v souvislosti se zaskolovanim novych pracovnikt. V nékterych ptipadech
byl navrhovan intenzivni trénink v prvnich mésicich ¢i moznost vyzkouset si Skolenou ¢innost

pted jejim realnym uplatnénim.

Dalsi Casto se opakujici oblast se tykala zajiSténi vétSi personalizace Skoleni, tedy zohlednéni
konkrétnich potieb pracovnikli na zakladé jejich pozice, odbornosti nebo role v tymu. Byly
vyjadieny pozadavky na individualni pFistup, Skoleni pfizplsobend pracovnimu zatazeni

a zvySenou podporu planovani rozvoje ve spolupraci mezi zaméstnancem a nadiizenym.

Vice odpovédi rovnéz poukazovalo na nedostate¢nou motivaci ke §koleni. Uvad¢lo se, ze
Skoleni byla nékterymi zaméstnanci vnimdna spiSe jako povinnost nez jako pfilezitost
k osobnimu rastu. Byly zaznamenany navrhy na zlepSeni atmosféry Skoleni a na lepsi
komunikaci jejich ptinosu. Céast odpovédi se rovnéz tykala nedostatku &asu, ktery byl

oznacovan za hlavni piekazku ucasti na vzdélavacich aktivitach.

V oblasti organizacni byly zaznamendny pfipominky ke zvySeni Cetnosti Skoleni, v¢Etsi
finan¢ni podpore, jasnéjsi interni komunikaci (zejména ze strany vedeni a persondlniho
oddéleni) a modernizaci obsahu, napfiklad prostfednictvim online Skoleni nebo kratSich

workshopti.
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Vyjimecné byly zminény také strukturidlni problémy, naptiklad neaktudlnost nabizenych
kurzii nebo Skoleni realizovand pouze formalné, bez pfimé vazby na skuteéné potieby

zameéstnancu.

3.3 Doporuceni pro spole¢nost v oblasti rozvoje pracovniki

Na zaklad¢ zjisténych poznatkl nasleduji konkrétni doporuceni zaméiena na zlepseni systému
vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnanci. Navrhovana opatieni reaguji na nejcastéji
identifikované nedostatky a zohlednuji potieby zaméstnanct i1 provozni realitu firmy. Jejich
cilem je podpofit efektivnéjsi planovani, vyssi zapojeni zaméstnancii a lepsi dostupnost

rozvojovych piilezitosti.

3.3.1 Shrnuti vysledki vyzkumu

Na zaklad¢ provedeného dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze oblast vzdélavani a profesniho
rozvoje byla zaméstnanci hodnocena pievazné pozitivné. Nejlépe byla vnimana celkova
dostupnost vzdé€lavacich aktivit a jejich pfinos pro pracovni vykon. VétSina respondentl
se Ucastnila Skoleni opakovan¢ v pribéhu roku, pfi¢emz osobni rozvoj byl povazovan za
dalezity faktor profesniho i osobniho ristu. Prestoze bylo ze strany firmy vzdélavani

podporovano, vyskytly se 1 oblasti, které vykazovaly potencial pro dalsi zlepSeni.

Mezi nejcastéji uvadéné nedostatky patfilo nedostate€né nastaveni jasnych a konkrétnich
rozvojovych cilii, ne vZdy srozumitelné plinovani vzdélavani a slabSi systematické
zjisStovani individualnich vzdélavacich potieb. RovnéZ podpora ze strany nadfizenych byla
vnimana rozdilné, zatimco ¢ast zaméstnanct ji hodnotila kladné, jini uvadeli mensi zajem nebo
pasivni pfistup svych piimych nadfizenych. V oblasti interni komunikace se opakované

objevovala absence informaci o nabidce aktualnich Skoleni a jejich dostupnosti.

Z hlediska forem vzdélavani byla nejvice preferovana praxe, tedy ptimé uceni na pracovisti,
dale osobni ucast na workshopech ¢i Skolenich. Online kurzy byly naopak hodnoceny jako
méné piinosné. Jako nejvice zadouci témata byly oznaceny technické dovednosti, jazykové
znalosti (zejména angliCtina), prace s modernimi technologiemi, komunika¢ni dovednosti

a tymova spoluprace.

Na zéklad¢ analyzy ziskanych dat lze konstatovat, ze vSechny stanovené cile vyzkumu
uvedené v kapitole ,,2.1 Cile vyzkumu* byly naplnény. Bylo zjisténo, jak probiha vzdélavani
zaméstnancl ve firmé InfuMedix s. r. 0., a jak zaméstnanci vnimaji podporu profesniho ristu
1 pfistup nadfizenych k této oblasti. Vyzkum odhalil preference zaméstnancti ohledné forem

rozvoje a jejich motivaci k ucasti na Skolenich. Zaroven byla posouzena mira informovanosti
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o vzdélavacich pfilezitostech a moznosti aktivniho zapojeni do planovani Skoleni. Vysledky
poskytly také zpétnou vazbu ohledné kvality stavajiciho systému vzdélavani a identifikovaly

oblasti, které by si podle zaméstnanci zaslouzily zlepSeni.

3.3.2 Navrhy a doporuceni

Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setteni, které odhalilo nékolik opakujicich se nedostatkd,
pfedevS§im nizkou transparentnost cili rozvoje, omezené zapojeni nadFizenych
do planovani a nedostate¢nou informovanost o nabidce Skoleni, byly formulovany navrhy
na zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Tyto navrhy reaguji na konkrétni
problematické oblasti identifikované ve vyzkumu a reflektuji nazory samotnych zaméstnanct.
Prfi jejich interpretaci bylo prihlédnuto i ke statistickym omezenim vyzkumu. Pfesto
lze ziskané poznatky povazovat za dostatecné reprezentativni zaklad pro névrh prakticky

vyuzitelnych opatteni, ktera mohou slouzit jako vychozi ramec pro dalsi rozvoj této oblasti.
Zavedeni individualnich plani rozvoje pro zaméstnance

Ackoli ve firmé jiz existuji individudlni plany rozvoje zaméstnanct, jejich vyuZiti neni vzdy
systematické a dostatecné efektivni. Casto chybi jasné stanovené cile, pravidelna aktualizace

¢1 vetsi zapojeni samotnych zaméstnancii do jejich tvorby.

Z tohoto diivodu se jako pfinosné jevi revize a optimalizace stavajicich pland rozvoje, a to tak,
aby skute¢né¢ slouzily jako prakticky néstroj profesniho ristu. Plany by mély byt vytvareny
ve spolupraci s pfimymi nadiizenymi a oddélenim HR, nejlépe v ramci roc¢niho cyklu
hodnoceni pracovniho vykonu.

Diiraz by mél byt kladen na to, aby plany vychazely ze skuteéné identifikovanych potieb
zaméstnance, byly vedeny v HR systému a propojeny s konkrétni vzdélavaci nabidkou.
Soucasti tohoto procesu by méla byt také moznost, aby zaméstnanci sami navrhovali $koleni
podle vlastnich potieb, ¢imz se zvysi jejich angaZzovanost i motivace k profesnimu rozvoji.
Pravidelné zjiStovani vzdélavacich potieb

Ve firm¢ sice probihaji pravidelna dotaznikova Setfeni, ta vSak nejsou zamétfena vyhradné na
oblast vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnancl.. Proto se doporucuje zavedeni

specifického nastroje pro systematické zjiStovani vzdélavacich potieb.

Timto nastrojem by mohl byt struény online dotaznik zamétfeny pravé na identifikaci

rozvojovych priorit jednotlivcl 1 tymt. Idealn€ by byl distribuovan jednou ro¢né.
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V tvahu ptipada i moznost, aby tento modul byl za¢lenén jako samostatna ¢ast do nékterého
ze stavajicich firemnich Setfeni, ¢imZz by se snizila administrativni zatéz a podpofila

kontinuita sbéru dat.

Za ptipravu a realizaci by mélo byt odpovédné HR oddé€leni ve spolupraci s liniovymi
manazery. Vystupy by slouzily jako podklad pro planovani cilenych Skoleni a zajisténi jejich

vyssi relevance vzhledem k redlnym potfebam zaméstnancti.
Posileni role nadrizenych v rozvoji zaméstnancu

V odpovédich zaméstnancii se objevovala rozporuplna hodnoceni piistupu nadiizenych. Cast
zaméstnanc postradala podporu a vedeni pii planovani rozvoje. Doporucuje se proto
metodicky vést liniové manazery k tomu, aby se aktivné podileli na rozvoji svych podiizenych.
Cilem je, aby dokazali rozpoznat potfeby tymu, poskytovali zpétnou vazbu a doporucovali
vhodné vzdélavaci aktivity. Zvlastni diraz by mél byt kladen na motivaci zaméstnancti napf.

lepsi komunikaci pfinost Skoleni a nastavenim smysluplnych cila.

Posilovani kompetenci nadfizenych mutze byt realizovdno pomoci cilenych Skoleni
pro manaZzery, napiiklad v oblastech jako je vedeni rozvojovych rozhovord, motivace nebo
planovani kariérniho ristu. Naklady na takova Skoleni I1ze udrZet nizko, formou interniho

vzdélavani nebo vyuzitim existujicich e-learningovych modult.
Zvyseni podilu praktického vzdélavani

Zaméstnanci oznacili praxi a uceni pri praci za nejefektivnéjsi formu vzdélavani. Na zakladé
toho se doporucuje zavést vice internich Skoleni, mentoring a kratké tréninky na pracovisti.
Dale se jako efektivni ukdzalo tzv. ,,stinovani* zkuSenéjSich kolegii nebo sdileni dobré praxe
v ramci tymu. Organizaci téchto aktivit mohou zajistovat vedouci tymu, piipadné HR
koordinator pro vzdélavani. Pro realizaci neni tieba vyraznych finan¢nich prostredk, 1ze vyuzit

interni kapacity a znalosti.
Kombinace riznych forem vzdélavani

Dale se doporucuje podporovat kombinaci osobniho, online a neformalniho vzdélavani.
Tento model umoziuje vétsi flexibilitu a dostupnost, zejména pro zaméstnance na raznych
pracovnich pozicich ¢i smé€nnych provozech. Soucasti tohoto pfistupu by mélo byt i zajiSténi

odpovidajicich technickych a organizacnich podminek.
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Zlepseni informovanosti o nabidce $koleni

Jednim z casto zminovanych problémi byla nedostate¢na informovanost o vzdélavaci
nabidce. Doporucuje se zavést pravidelnou interni komunikaci, napiiklad mési¢ni piehled
Skoleni formou e-mailu, ptehledovy plakat v jidelné nebo aktualizovany kalendar
na intranetu. Déle je zddouci doplnit nabidku Skoleni o kurzy, které zaméstnanci nejcastéji
pozadovali, zejména angli¢tinu a technické dovednosti. HR oddéleni by zaroven mélo vice

komunikovat pfinosy jednotlivych vzdélavacich aktivit a jejich ndvaznost na cile organizace.

V ramci doporuceni byly navrZzeny konkrétni kroky, jejichz cilem je zefektivnéni
a zpiehlednéni systému rozvoje pracovnikil. Pfestoze navrhy vychdzely z vypoveédi Casti
zameéstnancd, lze je povazovat za vhodny ramec pro budouci zlepSeni v této oblasti. Pokud by
byla navrzena opatfeni implementovdna, mohlo by dojit ke zvySeni motivace zamé&stnanct,

jejich spokojenosti i dlouhodobé loajality.

Zaroven by bylo mozné posilit vykonnost organizace a lépe se prizpusobit pozadavkim

moderniho pracovniho trhu.

Vzhledem ke skuteCnosti, ze vétSina navrhovanych opatfeni nevyzaduje vyrazné finanéni
investice, ale spiSe zménu pfistupu, komunikace a organizace, je mozné jejich realizaci
povazovat za realistickou. Je vSak nezbytné, aby byla zajiSt€éna podpora ze strany vedeni
a zapojeni klicovych aktérh, predev§im personalniho oddéleni a liniovych manazeri. Teprve
za téchto podminek 1ze ocekavat, Ze navrhované zmény povedou k trvalému zlepSeni Grovné

vzdelavani a rozvoje zaméstnancl v podniku.
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ZAVER

Cilem této bakalatské prace bylo na zdklad¢ analyzy rozvoje lidskych zdroji identifikovat
pfednosti a nedostatky v této oblasti a soucasn¢ predlozit ndvrhy na zlepseni. Vyzkum byl
realizovan ve spole¢nosti InfuMedix s. 1. 0., pficemz prostiednictvim dotaznikového Setfeni
byly ziskany cenné informace o vnimani systému rozvoje zaméstnanct z pohledu pracovniki

firmy.

V Gvodni ¢asti prace byla zdivodnéna aktualnost zvoleného tématu s ohledem na rostouci dliraz
na lidsky kapitdl a jeho zdsadni vliv na vykonnost a konkurenceschopnost organizaci.
Teoretickda Cast se zaméftila na vymezeni kliCovych pojmu v oblasti fizeni a rozvoje lidskych
zdrojii. Dalsi kapitola byla zaméfena na vymezeni cilli vyzkumu, popis pouzité metodiky

a charakteristiku vybraného vyzkumného souboru.

V praktické c¢asti byla vyuzita kvantitativné-kvalitativni vyzkumna strategie. Hlavnim
nastrojem sbéru dat byl dotaznik distribuovany mezi zaméstnance spole¢nosti InfuMedix s. . o.
Dotaznik obsahoval kombinaci uzavienych, polootevienych a otevienych otdzek, jejichz cilem
bylo postihnout kli¢ové aspekty vnimani firemniho vzdélavani ze strany zaméstnancii, véetné
miry podpory rozvoje, forem vzdé&lavani, motivace, zapojeni nadfizenych a subjektivniho
hodnoceni systému. Sbér dat byl doplnén o analyzu internich dokumenti spolecnosti
a ekonomickych ukazatelti, coz umoznilo zasadit vypovédi respondentl do Sir§iho kontextu
firemniho prostfedi. VSechny stanovené vyzkumné cile byly na zaklad€ ziskanych dat

naplnény.

Vyzkum potvrdil, Ze zaméstnanci vnimaji vzdélavani jako dileZitou soucést svého profesniho
rozvoje. VétSina respondentti uvedla, Ze se Skoleni ucastni pravidelné a osobni rist povazuje za
klicovy. Mezi preferované formy vzd€lavani patii zejména praktické uCeni na pracovisti
amoznost konzultace s kolegy nebo zkuSengjSimi pracovniky. Naopak digitdlni formy
vzdelavani, jako jsou online kurzy ¢i e-learning, byly hodnoceny spise kriticky. V otevienych
odpovédich se Casto objevovala potieba vice praktickych Skoleni, vétSi propojeni obsahu

se skute¢nou pracovni naplni a pfizpiisobeni obsahu jednotlivym pracovnim pozicim.

Ptestoze oblast rozvoje zameéstnancii byla obecné hodnocena pozitivné, byly ve vyzkumu
identifikovany 1 nedostatky, na né€z zaméstnanci upozoriiovali. Mezi nejCastéji uvadéné
problémy patfilo nedostatecné jasné a konkrétni stanoveni cili rozvoje, absence pravidelného
planovani vzdélavacich aktivit, nejednoznacna komunikace nabidky Skoleni a riizna mira

podpory ze strany nadfizenych. Zaméstnanci rovnéz postradali moznost aktivné navrhovat
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vzdélavaci aktivity dle svych individualnich potieb a ptali si vétsi zapojeni do celého procesu

planovani rozvoje.

Na zédklad¢ téchto poznatkli byla formulovana doporuceni, jejichz cilem je podporit
systemati¢nost vzdélavani, zvysit zapojeni vedeni, zlepsit komunikaci a ptiblizit systém rozvoje
potiebam zaméstnanct. Mezi kliCova opatieni patii revize a zkvalitnéni individudlnich plant
rozvoje, které by mély byt vytvareny ve spolupraci zaméstnanci, piimych nadfizenych a HR
odd€leni. Dale je navrhovéno pravidelné zjisStovani vzdélavacich potieb, a to bud
prostiednictvim samostatného dotazniku, nebo jako tematické rozSiteni jiz existujicich
internich Setfeni. Podstatnou roli hraje také motivace zaméstnancti ke vzdélavani, kterd miize
byt posilena prostfednictvim uznani, sdileni piinost absolvovanych Skoleni a propojenim

vysledk rozvoje s hodnocenim vykonu.

Vyznamné je i posileni kompetenci nadtizenych, kteti by méli hrat aktivni roli v rozvoji svych
podiizenych. Jejich schopnost poskytovat podporu, davat zpétnou vazbu a motivovat
zaméstnance by mohla byt podpofena prostfednictvim cilenych Skoleni, mentoringu nebo
internich workshopli. Navrhy se rovnéz zamétuji na rozsiteni praktickych forem vzdélavani,
jako jsou interni tréninky nebo ,stinovani“ zkuSené&jSich kolegli, a na zkvalitnéni

informovanosti o aktualni nabidce vzdélavacich aktivit.

Ptredlozené navrhy nevyZaduji rozsahlé investice, ale spiSe organizacni upravy, lepsi
komunikaci a disledné planovani. Jejich realizace by mohla pfispét k vyssi spokojenosti
zaméstnanci, rozvoji jejich kompetenci a posileni jejich loajality vii¢i firmé. Zarovei by mohlo
dojit k efektivngjSimu vyuziti lidského potencidlu a vys$si adaptabilité firmy na meénici

se podminky trhu.

V koneéném dusledku lze tedy konstatovat, Ze cile této prace byly naplnény. Vysledky
vyzkumu poskytly konkrétni zp&tnou vazbu o soucasném nastaveni systému rozvoje
zamé&stnancl a identifikovaly oblasti, které si zaslouzi pozornost. Pokud budou navrzena
opatfeni zohlednéna v praxi, mohou vyrazné pfispét k dalSimu rozvoji lidskych zdroji

a ke zvyseni celkové konkurenceschopnosti spolecnosti InfuMedix s. r. o.
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PRILOHA A: Plné zné&ni dotazniku

Dotaznik: Analyza rozvoje lidskych zdroji a osobniho ristu ve firmé

Dobry den,

dékuji, fe jste se rozhodli zugastnit tohoto prizkumu. Jsem studentka Univerzity Pardubice a rada
bych Vas poZadala o wyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouZi jako podklad pro zpracovani praktické

tasti mé bakalafské price.

Vaie odpovédi mi pomohou ziskat cenneé informace pro mé vyzkumné etfeni, Dotaznik je zcela
anonymni a vyplnéni zabere jen nékolik minut.

Dékuji WVam predem za ochotu a ¢as, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.

U kaidé z otdzek prosim zakroufkujte jednu z odpovédi.

Cislo
Otaz Varianty odpovidi

otlaky ky ty odpo

1 Jak hodnotite nasledujici oblasti: Velmi dobfe Spise dobfe MNevim Spite Spatné Velmi Spatné

1.1 Zalli_ténl ro:!fwe a \rz.df'la\ranl 1 2 3 4 5
zaméstnancd ve Vaii firmé

el - — -

12 Sm:u.rmltelnost Dlanwa.m roivoje a 1 2 3 i g
vzdélavani zaméstnancd
Pod fi fesnim rist

13 ?ora |rn:w v profesnim ristu 1 2 3 . 5
raméstnancd

14 Pod ?ora_ fl.l'l'l'\",l v nhlasp uéenia 1 2 3 4 5
tlepiovani dovednosti

15 Jasn? nasta\.:e né cile pro rozvoj 1 2 3 a 5
raméstnancd
I tice fi do vzdélavani

16 nves _u:e irmy do sz dvani a 1 2 3 4 5
rozvoje zaméstnancl

17 Phistup der-fenyra:h k p-udpnn_: 1 2 3 4 5
profesniho ristu zaméstnanch

2 Jak dilefity(a) je pro Vis: Zcela daledité | Spise diledité Neutralni Spite neddlefité | Zcela neddledité

2.1 Osobni rozvo] ve Vasi praci? 1 2 3 4 5

2.2 Motivace ke vzdélavani? 1 2 3 4 5

3 Jak asto se ve firmé konaji Skoleni: Nikdy 1x za rok 2-5x 12 rok Vice nei 5x za rok| Jimé:

4 Jak hodnotite: Velmi dobfe Dobfe Newtralné Spatné Velmi Spatné
Molnosti vzdelivani a rozvoje ve

4. 4

! firmé? ! : ? ’

Efektivitu Skoleni, kterych jst

42 ‘e |'.u.u oleni, kterych jste se 1 2 3 4 5
uéastnili?

43 Investice firmy do vzdélavani? 1 2 3 4 3

5 Jaky zplisob vedélivini preferujete: Ano Spise ano Newvim SpiSe ne Ne

5.1 Osobni Skoleni [seminafe, 1 2 3 4 5
workshopy)

5.2 Online kurzy (Moodle, e-learning) 1 2 3 4 5

53 Praxe (uceni se pfimo pfi praci) 1 2 3 4 5

5.4 Jiné (uvedte): 1 2 3 4 5
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& Praktické pfistupy ke vzdéldvani: Ano, zcela Spide ano Nevim Spife ne Ne, viibec
Byly nékdy analyrovany Vale
6.1 1 2 3 4 5
potfeby pro Skoleni a vzdélavani?
Maite moknost navrhnout Skoleni,
6.2 1 2 3 4 5
kterd byste chtéli absolvovat?
Mate pfistup k informacim o
6.3 planovanych ikolenich a 1 2 3 4 5
vzdélavacich aktivitdeh?
&4 M3 vz:!éla-.ram \re f:nﬂé pozitivai viiv 1 3 3 4 .
na Vadi pracovni vykonnost?
6.5 Pomahd \.Il'ém Vas naldFu'zen-,'r s. 1 2 3 4 5
planovanim profesniho rozvoje?
Investuje Vade firma dostatedné do
6.6 . . 1 2 3 4 5
vzdéldvani zaméstnanc(?
7 Oteviend otazky:
(napf. : Technické dovednosti, Bezpednost prace, Price s modernimi technologiemi,
Jaké oblasti vzdélivini povaiujete za| Tymovd spoluprace, Osobni rozvoj, Jazyky a komunikace, Marketing a prodej,.......)
71 nejdilefitéjéi pro vas profesni rist? |Uvedte:
napf. : obchodnich dovednosti a vyjednévani, anglittina, Skoleni prezentagnich
dovednosti, Skoleni efektivni komunikace, Workshop na zviaddani stresu a work-life
73 Jaké tkoleni nebo kurz byste chtéli v balance,........)
' budoucnu absolvovat? Uvedte:
Uvedte:
73 Jakym zplsobem se obwykle dozvite
' 0 novych Skolenich nebo kurzech?
Kde podle Vas existuje prostor pro
s zlepieni v oblasti $koleni a
profesniho rozvoje zaméstnanci?
Prosim, podélte se o swij ndzor.
9 Demografické Gdaje:
9.1 Jaky je Vas vék? a) Méné nei 20 |b) 21-30 c) 31-40 d) 41-50 &) Vice nez 50
9.2 Jaké je Vaie pohlavi? a) Mui b) Zena c) Jiné
L R . b) Stfedni .
g3  |P=mote nejyid dossiens a)Zskiadni Skola  |Ikola bez €} Stfedni Skola 1, &3 odborné  |e) Vysokogkolské
vzd&lani? ) s maturitou
maturity

Dékuji Vam za Vas Eas a ochotu podélit se o své nazory! Vaie odpovédi jsou pro mé

velmi cenné,
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PRILOHA B: Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Generilni reditel

2 edi Specialista
Redltel’ohl{;hodnfho Finance,
useku Controllin;
Vedouci T
- i i 7 ina - P Specialisti . .
/ 5 Vedouci niakupu ialist
Vedouci skladu p zakazn_lckeho obchodniho fsekul Operator skladu
servisu a
planovini
Specialista PraFO\‘nici e
obchodniho vyroby pecialisti
useku obchodniho
fseku
Operitori
skladu

Generilni Feditel

Reditel vyrobniho Vedouci useku
iseku Fizeni projekti
Vedouci vyroby i Koordindtoii Vedouci vyroby
hotovych vyrobka vyroby polotovari

[Vyrobni technolo

| Mistil viroby

Vyrobni [Vedouci operitoii

technolog

E)pel'aitni‘i L] Lean/Six Sigma
= vyroby — tisk specialista
Stitki
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Generilni fFeditel

Generilni Feditel

_
Reditel Specialista pro
ekonomického digitalizaci a kontinualni
tseku zlepSovini
Vedouci - Vedouci
fetilon r ; VP s Specialista pro Rekl ini 7 .
personalistiky a Vedouci IT Utetni specialisti . eklamacni Vedouci QC
mezd P ERP a controlling Laboratofe
Alni Reklamaéni Vedouci
P::;:ﬁ:]l? ' Specialista - fyzikdlné-chem.
supervizor Labor
., Vedouci
MVIzdovi tdetnd Reklamacni mikrobiologické
Specialisti labor.
Specialista —
stabilitni studie

QC specialista

Koordinatori IPC

Zdroj: vlastni zpracovani podle INFUMEDIX s. r. 0. (2024)
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EHS manazer

Specialista EHS

Reditel aseku Reditel technického techielg“iilkého
Kkvality iseku, EHS ﬁseﬁu
Vedouci QA Specialista QS/RP| |Specialista QS/RP] = Mistr uidriby Procesni inZenyii
InZenyrti
Specialisti QA = vyrobnich - Metrolog
zafizeni
Specialista n Sl L] Operitofi viroby
dokumentace Facility inzenyr - roztoky
=1 Udribaii HVAC




