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ANOTACE

Tato bakal@#ska prace se zabyva viavanim zamstnand:, jednou z nejileZzitgjSich
personalnichc¢innosti v podniku. Za#uje se na popis celého procesu dadani,
jednotlivych d@vod: pro vza@lavani a rozvoj za#stnana. Problematika vzélavani
je popsana konkré#z pohledu vybrané spaieosti.
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TITLE

Education of employees in a selected company

ANNOTATION

This bachelor’s work deals with education of emgésy— one of the most important
human resources activity. It focuses on descriptibwhole educational process, reasons
for education and employee training. Developmerdgroployees is described concretely in
a selected company.
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Uvob

prostedi. Sodastitizeni lidskych zdrdj je i vzclavani zanistnané. Flexibilita firmy je
zavisla na flexibili¢ svych zamstnand. Technologie, techniky a inforriiai technologie
se vyvijeji velmi rychle. Zagstnaném nestdi pouze znalosti a dovednosti, které ziskali
béhem 3Skolni dochézky. CeloZivotni wévani lidi by nélo byt samogejmosti.
VzdélangjSimi zantstnanci mohou byt poskytovany kvalijgi sluzby zakaznikm.
VétSina  firem  si dlezitost  vzélavani svych  zadstnanéd  uwedomuje

a zaji¥uje jim podminky pro zdokonalovani.

Téma si autorka prace vybrala, protoZesi&adani dti i dosglych ji zajimé cely Zivot.
Jednim z jejich &skych sii bylo wit déti. Bohuzel se nenaplnil. Proces walani
i vychovy se ji zdal vzdy pro zivot velmiakkzity. Ne vSichni lidé si vSak @domuji
dulezitost vzdélavani a osobniho rozvoje. Autorku prace lakad nostat lidi
ke zlepSovani jejich schopnosti a dovednosti. Pbote cast prace &ovana i tygm

lektori a (Eastniki a jejich gistupu ke vzdavani.

Protoze saiéisti zamstnani autorky je i oblast dani &efnictvi, celozivotni vzélavani
je pro ni nutnosti. DalSimidodem ke zvoleni tohoto tématu byla i jeji osobaisenost se
zvySovanim kvalifikace. Po matufinesla studovat vysokou Skolu. Viipghu dalSich let
chttla studovat dalkay, ale u svého tehdejSiho z&stnavatele nenaSla pochopeni
a podporu. AZ nyni ji firma, ve které je v pracaunpon®ru, umoznila studium vysoké
Skoly. Autorka prace si tak plni jeden ze svycho#iNch sii. Protoze vzélavanim
zanestnand vznikaji prava i povinnosti obouc¢astniki pracovniho pogru, zajima ji

i legislativni aspekt vzlavani zamistnand.

Cilem prace bude analyzovat proces vathvani zaméstnanai a navrh moznosti znén

ve vybrané organizaci, a to na z&kladlliterarni reSerSe dostupné literatury.

Rozbor vzdavani zanistnané bude aplikovan ve vybrané spétesti. Z dostupnych
informaci bude provedena SWOT analyzadadani zamistnandé vybrané organizace,
ktera by mdla odhalit slabé stranky vehvani zamistnan@ vybrané spoknosti. Na
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zaklad této analyzy se autorka prace pokusi  navrhnout orddeni

ke zlepSeni této oblasfzeni lidskych zdrdj.

Aby cil prace byl spbtm, prace bude roztena do pti kapitol. Prvni kapitola bude
definovat z&kladni pojmy v oblasti managementusqealistiky afizeni lidskych zdrdi.
Druha kapitola se bude zabyvat formami a metodaxdélavani. Bude v ni provedena
deskripce procesu firemniho \&évani etrg legislativnich podminek. i€ti kapitola
piedstavi vybranou spaleost XY s.r.o. a strukturu jejich zastnané. Ctvrta kapitola se
bude zabyvat procesem \évani zamistnand vybrané spoknosti, napiklad
planovanim, realizaci a hodnocenim &adani zamistnan@. Na zaklad zjiSttnych
informaci pak bude vypracovana SWOT analyza. Papitdda bude obsahovat dopodeni

k zefektivreni vzdilavani zamistnané ve vybrané organizaci.

11



1 ZAKLADNI POIMY

Kapitola se zabyva managementem, personaltimostmi aiizenim lidskych zdrdi.
Vénuje se historii managementu a jednotlivym mand&ens ¢innostem. Popisuje
jednotlivé personalni oblasti. Ukazuje historickjvej a rozdily mezi personalginnosti

afizenim lidskych zdrdj.

1.1 Management

Management teském pekladu znamenatizeni, vedeni“. BeZizeni se neobejde
zadny podnik, ktery chce usipna trhu. Management je aplikovan v malych i velky
podnicich, ale i v neziskovych organizacich a jmgtatnich institucich. Efektiviiizeni se
tykd sprdvce nemocniceeditele nadéniho fondu, rektora univerzity, sportovniho

manazera stefnjakoteditele podniku ve vyrobni oblasti.

Pojem management ma mnoho defillanagement je proces tvorby a udrZzovani
prostedi, ve kterém jednotlivci pracuji spabe ve skupinach adelne dosahujivybranych
cili.! Management Ize nejobegincharakterizovat jako souhrn vSecinnosti, které je
tFeba udlat, aby byla zabezgenafunkce organizacé

Pojem management mékolik vyznami:
* zpasob vedeni lidi,

» odborna disciplina a obor studia,

» specificka funkce # tizeni podniku,
» teorie a praxéizeni podnik.

Management je symbidézoddy a ungni. Manazé& pouZzivaji systematické znalosti,
tedy znalosti, které vychazeji 2dy. Manazer vSak musi mit také Iwy pristup
a uckité vrozeneé dispozice. A to je zase typické prasmimManagement je povazovan za
védu, kterd ovSem neposkytuje nezvratnd fakta. Dajgmiu managementu jsou
proménliva, protoZe jsou spojovana s realitou. A ta sénima je zavisla na mnoha

podminkach.

! KOONTZ, Harold; WEIHRICH, HeinzManagementPraha : EAST PUBLISHING, s.r.o., 1998, str. 16
2 VEBER, Jaromir, et aManagement: zéklady, prosperita, globalizatevydani. Praha : MANAGEMENT PRESS,
2005, strana 17
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Manazer jeridici pracovnik, ktery ma své pdzené. Manaze se liSi znalostmi,

switenymi Ukoly, zodpo&dnosti nebo charakterem informaci, se kterymi gracu

Mezi kifové osobni vlastnosti &ného manaZera péat umeni jednat s lidmi

a mysleni orientované na vysledek

Manaz#é se rozdluji do i arovni podle p&tu svych potizenych a podle charakteru
manazerske prace:

* nejnizsi (prvni stupg manaz# prvni linie),
» sttedni (druhy stupe manaZz# druhé linie)
» avrcholovy (teti stupé, top management).

Kazda urowve ftizeni vyZaduje jiné poZzadavky na osobnost manaZeis. se
i prevazujicimi manazerskymiinnostmi. Jak ukazuje obrazek 1, technické dovetlnos
maji nej\¥tsi vyznam na nejnizsi drovni managementu. Daredpokladat, Ze vrcholovi
manazé vyuzivaji technickych dovednosti svych piagénych. Na druhé strakoncegni
dovednosti maji ndjklad pro mistry ve vyrob nevyznamné postaveni, ale pro vrcholovy

management jsou zcela nepostradatelné.

Vrcholowy managemant e e

Kancepfni

a projekini

Stredni dovednosti

i | | L1 ]

Technicks

Spodnimanzgement

Obrazek 1 Prongnlivy vyznam dovednosti na jednotlivych arovnichnagementu

Zdroj: upraveno podI¢s]

Management jakoé&dni disciplina ma svou historii. Vznik managementizeme

zaradit do obdobi p&atku 20. stoleti, kam spadé klasicky managemermt.tidfto pojmem

3 NOLLKE, Matthias .Prakticky management. vydani. Praha : Grada Publishing,a.s., 200423

13



si predstavime najklad Henry Fayola, Maxe Webera, Frederica Winslolaylora,
Henryho Forda a v naSi zemi TomaSet'BaKazdy zé&chto predstavitel klasického
managementuimesl specifické poznatky do teorie i prasieeni organizace. O par let
pozcji se setkdvame s psychologicko-socialnifisippem, kdy bylo prokazano, Ze rigtr
produktivity prace nemaji vliv pouze hmotné faktomle i psychologické a socialni
faktory. Mezi pedstavitele tohoto ffstupu pati Elton Mayo a Mary Folletovid. Na¢n
navazuje Abraham Maslow se svou pyramidouigibta McGregor s teorii XY.
Pragmatické fstupy jsou zaloZeny na analyze, zhodnoceni a mbesé&ni poznatk
manazerské praxe. Jsou nejvice fi@8i a rozvinuty v USA a spadaji do druhé poloviny
20. Stoleti. Jako fpdstavitele pragmatickéhotigtupu lze jmenovat P.F.Druckera,
H.Knooze a H.Weihricha. Soéasny management je ovli&m globalizaci, snadnym

piistupem k informacim, ale také rychlym vyvojem kankacnich technologii.

Svym vyvojem prosly i manazerské funkce. Z&ladatele koncepce manazerskych
funkci je povazovan Henry Fayol, ktery definoval fénkci spravy — planovani,
organizovani, pkazovani, koordinace a kontrola. P.F.Drucker viggel manaZerské
¢innosti jako planovéani, organizovéani, integrovaningeni. Nefastji se uzivacleneni

manazerskych funkci dle H.Koontze a H.Weihricha:

e planovani,

e Qrganizovani,

e personalistika,

» vedeni,

» kontrolovani.

Planovanizahrnuje vybr poslani a cil a volbuginnosti pro jejich dosazerPlanovani
stavi mosty mezi tim, kde jsme, a tim, kam chdé¢mg hlediskatasu niizeme planovani
delit na kratkodobé (1 rok a méy stedredobé (1-5 let) a dlouhodobé (5 a vice let).
Z hlediska urova rozhodovaciho procesu Ize rozliSovat strategid@aqvani (navazuje na
strategické cile organizace, ma ramcovy dlouhodch@rakter), taktické planovani
(smefuje k uskuténeni strategickych cil, v organizaci jsou to ngiklad plany divizi),

operativni planovani (ma kratkodoby charakter, gesi nafiklad o vyrobni plan).

4 KOONTZ, Harold; WEIHRICH, HeinzManagementPraha : EAST PUBLISHING, s.r.0., 1998, str. 18
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Organizovani je cilewdoma c¢innost, jejimz kon@mym cilem je uspdédat prvky
v systému, jejich aktivity, koordinaci, kontroluktaaby pgispely maximalni rdrou
k dosaZeni stanovenych icilsystémti Organiz&ni struktura organizace je tema
organiz&nimi jednotkami a vztahy mezi nimi. Zobrazeni otligafni struktury

se nazyva organizai schéma. Vyjaiije vztahy natizenosti a pokzenosti.

Organizani struktura je formalni i neformalni. Formalni angza&ni struktura je
Ucelova struktura organizaich jednotek ve formétnhorganizovaném podniku. Je dana
platnymi podnikovymi pedpisy, nafiklad organiz&nim fddem. Je ri&zena a kazdy
zanestnanec v ni ma své mistaii Reformalni organizmi struktde jde o volné spojeni
lidi z rtaiznych Utval, ktei se znaji z jinych Zivotnich oblasti, rtégpad ze sportu, z mista

bydlist nebo z kidckych pestavek.

Rozgti fizeni vyjaduje paet grimych podizenych vedouciho pracovnika. V hornich
arovnich organizace se obvykle pohybuje od 4 ded&ipenych a v dolnich Urovnich od
8 do 15. Uspsny manazer je schopédit i mnohem vy3si p@t svych potizenych.

Personalistika je definovdna jako obsazovani pozic v organtad struktue
a udrzovani jejich obsazéhiPersonalistika je oblastizeniorganizace, ktera se zauije

na vse, co se tykdioveka v pracovnim proce$u

K personalnim ¢innostem niZzeme z#&adit planovani, ziskavani, rozmevani,

odmenovani pracovnik, pracove-pravni vztahy, p& o pracovniky a o jejich vatavani.

Vedenije fizeni pracovnik a koordinace jejickinnosti. Pratizeni se vyuzivadkolik
styli a zélezi na kazdém manazerovi, ktery je mu ndblia ktery povazuje
za nejefektivijSi. MiZzeme jmenovat autokratické styly vedeni (autoritdtidiktatorsky),
demokratické (demokraticky, particigd) a liberalni stylytizeni (liberalni, pasivni).
Dobry manazer by #h mit potebu fidit, schopnost empatiefippzenou autoritu a byt

cilewdomy.

DileZitou sodasti vedeni je motivace pracovaikPenize byvaji n&astjSi formou
motivace. Nesmi se ale zapominat, Ze kaZolek ma jiny zebicek hodnot. K vysokému

> VEBER, Jaromir, et aManagement: zaklady, prosperita, globalizatevydani. Praha : MANAGEMENT PRESS,
2005,str. 118

6 KOONTZ, Harold; WEIHRICH, HeinzZManagementPraha : EAST PUBLISHING, s.r.0., 1998, str.342

" ZAK, Milan . Velka ekonomické encyklopeditraha : Linde Praha, a.s., 1999, str. 519
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pracovnimu vykonu ispiva krong¢ financni motivace i motivace osobniho postaveni,

pracovniho vysledku,ratelstvi, jistoty, odbornosti a tiigosti.

Pochvala je jednim z nejsijiich motiv&nich nastraj. Ma naplnit zaréstnance novou
energii a radosti z Usghu. M&-li vSak manazer tohoto ¢élu dosahnout, ¢h
by se drzet zasad, Ze pochvala ma byt: konkrétiviesaa, vyslovenacsas, véejna,
neformalni. Vedouci by dnaktivre vyhledavat usfchy, za které bude moci pracovniky

pochvalif.

Kontrolovani je spjato s ostatnimi manazerskymi oblastmi, hiagnplanovanim.
Je tocinnost, i které zji§ujeme, zda dosahované vysledky odpovidaji planowané
zanteru. Kontrola niize byt pfibézna, konéna, preventivni a kontrola &mou vazbou.
Nastroje kontrolniho procesu (kontrolni techniks®y rozpéty, statistické udaje, zpravy,

analyzy, audit nebo osobni pozorovani.

1.2 Personalniinnosti

Mezi zakladni personalgdinnosti pati planovani, ziskavani, hodnoceni, aégdovani,

vzaklavani, pracové&pravni vztahy, p& o pracovniky a evidence informaci.

Planovani struktury pracovnik predpoklada fedvidani vyvoje paeb lidskych zdraj
organizace a pohybu pracoviiikv organizaci. Proces planovani mézmé ¢asové
horizonty. Rozhodujicim prvkem jsou vtomto procestuategické cile, kterych chce
organizace dosahnout, zhodnoceni vychoziho stapisobu realizace zén potebnych

k dosazenigchto cil.

Organizace neustéale zjife, zda ma spravny pet svych pracovniks odpovidajicim
vzklanim a s odpovidajicim rozmisfm. V pravidelnych intervalech proto Gfe
provadt manaZzerskou inventuru, ktera ukd&Ze v kratkodobéifl  rok)

i dlouhodobém (vice nez 1 rok) horizontu fetu ziskavani dalSich kvalifikovanych
pracovniki. Obrazek 2 ukazuje typické manaZerské inventathérma. Dava moznost

piehledré vidét personalni situaci v Useku. Unioge snadnou identifikaci manager

8 BELOHLAVEK, Frantiek.Jak vést a motivovat lidb. vydani. Brno : Computer Press, a.s., 200848tr.
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vhodnych k povySeni. Naixlad se da fedpokladat nastupce kontrolora, a to manazer

nékladového &etnictvi, ktery ma jiz nyni svého vhodného nastupce
KONTROLOR
MAMNAZER MAMNAZFER MAMNAZER MAMAZFER
VEEOBECNEHO NAKLADOVEHO PRO ROZPOCET PRO KONTRAK-
UCETNICTVI OCETNICTVI A AMNALYZY TACNI CENY
[ XX ] 45 [s]a] 52 L ] 40 oo 43
G.RPinchat 9 D.Flennings 3 SV Bruce 1 R.E.Lans 4
XX 55 LN} 42 . 54 LX ] 50
LR.Smith =] F.R.Rovyal 3 T.R.Powel =3 F.l.Piece g
L] 3z (s]s] 40 oo 46 L] 40
5 R Rose 2 D.R.Rand 4 5.T.Planter 8 C.R.Cruice 3
oo a1 . a0 oo 52
B lohns 5 T.F.Gerry .4 G.\W.Grace 3
. 28
A5=vék * 88 |Joinéokamiité povyieni
T.R.Sloan 1
oo 75 6=pocetrokl v pozici an Moiné povyienibéhem 1 roku
- L:andce S - Potencidlni moZnost povyieni
oo Uspokaojujici bez moZnosti povyieni
o Propustit

Obrazek 2: Manazerské inventarni schéma

Zdroj: upraveno podI¢s]

Ziskavani pracovnik Ize uskuténovat z vnitnich a vejSich zdrofi. Fi pouziti
vnitinich zdrofi se povysuji afgmig’uji stavajici zamstnanci. B ziskavani zagstnané
pomoci vigjSich zdroji piijimame volné pracovniky na trhu prace (jedincé‘kse nabizeji
sami, doporteni jedince satasnym zardstnancem, letaky, vyeky, inzerce, pozadavek

na Gady prace, pouZiti internetu, spoluprace s persdagenturou).

Mezi metody vy&ru novych pracovnik pati vstupni pohovory, pisemné odborné
testy, fyzické testy, psychologické testy, refeeemmd byvalych zawstnavatel. Pokud
firma pro vykonavéani profese poZaduje aktivni zeglkbziho jazyka, pohovor iie byt

v tomto jazyce veden.
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Hodnoceni je nezbytnou saiésti personalni prace, protoze poskytuje podklady p
odmenovani pracovnik. Hodnotime po strance vykonnostni (pokud to charagrace
umoziuje — normy, plany) nebo kvalitativni (spolehlivoshovani, ochota). Hodnoceni
zahrnuje pipravu potebnych formul&i, volbu metody hodnoceniasovy plan hodnoceni,

porizovani dokumerit, uchovavani dokumeine navrhovani opggni.

Odménovani je jednim z nejmodijSich nastraj pro motivaci pracovnik Neznamena
pouze mzdu nebo plat, ale ékteré zardstnanecké vyhody jak p&mi, tak nepefEni.
Stale vice je mezi odmy za'azeno i vzélavani poskytované organizaci

Zamestnavatel poskytuje dle platnych zakosvému zamstnanci za provedenou praci
odmenu. VetSinou ma tato odsma formu mzdy. Pro organizaci byvaji mzdové naklady
jednou z nejetSich polozek provoznich nakiadTo také ukazuje vyznam této oblasti
fizeni pro fungovani organizace. Mzda se skladéraépa pohyblivé slozky. Pevna slozka
je sowasti pracovni smlouvy. Na pohyblivou slozku mzdymae pracovnik pravo
automaticky. Jedna se riégad o osobni ohodnoceni, prémie nebo kolektivimny.

Vzdélavani pracovniki zahrnuje p& o zajiS€ni pozadovanych dovednosti pro
sowasnou pracovni pozici pracovnika a téz ram&ini jeho znalosti a dovednosti. Rychly
vyvoj technologii a techniky vyZzadujeruzné doplovani znalostiAby zistal podnik

konkurenceschopny, musi umoZznit svym aman@m rozvoj jejich schopnosti.

Pracovné-pravni vztahy musi byt stanovovany a dodrZzovany. Pracovnicijiche
zamestnavatelé maji sva prava i povinnosti. Zatnavatelé i zagstnanci musi dodrZovat
platné zakony, ndjklad listinu zakladnich prav a svobod nebo zakgmi&ce. Jednim
z Ukoli personalniho oddeni je kontrola dodrZzovaniég¢hto norem. Pracovni pam
vznikd pracovni smlouvou nebo jmenovanim. Pracesmiouva niZze byt uzaiena
na dobu ufitou nebo neutitou. Pracovni posr je ukorten dohodou, vypadi,
okamzitym zruSenim, uplynutim sjednané doby nebo rtilm zangstnance.
Pracovi-pravni vztahy upravuje i kolektivni smlouva, kterazavira zamstnavatel
s odborovou organizaci. Jejimfepgmétem je napklad dodatkova dovolena, zavodni

stravovani, Uprava pracovni doby apod.

? KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdréj: Zaklady moderni personalistikg. vydani. Praha : MANAGEMENT PRESS,
2010, str. 283
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P&e o pracovniky zahrnuje zlepSovani pracovniho ptedi, dodrzovani podminek
bezpénosti prace a ochrany zdravi, nabidku zkracenyatqunich Uvazk, flexibilni
pracovni dobu a dalSi sluzby poskytované pracdvnil jejich rodinam. Cilem je, aby se
piedevsim kvalifikovani za#éstnanci citili dobe a byli spokojeni s podminkami, které jim
zantstnavatel poskytuje. Pak teprve bude pracovnik yetdaptimalni vykon. Oblast
bezpé&nosti prace, ochrany zdravi, dodrzovani pracoviyds Festavek v praci sédi

z&konikem prace a dalSimi pravnimi normami.

Evidence informaci je v sodasnosti ¥tSinou zajifovana peitacovym personalnim
informanim systémem. Byva propojen s ostatnigastmi informg&niho systému
organizace. Zahrnuje evidenci pracovnilracovnich mist, dovolené a evidenci mezd
véetns zdkonem poZadovanych vykaz DokonalejSi informéni systémy nabizeji
napiklad i moznost uchovani informaci o uché&zl o zanistnani, kté sice momentékh
nevyhovuji danym poZadatk, coz vSak neznamena, Ze v budoucnu nam jejich
kvalifikace nebude vyhovova€im lépe fungujici informéni systém v organizaci mame,
tim umozuje dokonalejSi vystupy. To pdarbe organizaci f ostatnich personalnich

éinnostech.

1.3Rizeni lidskych zdroji

Personalni prace je jadrem a i&gditéjSi oblasti celéhdizeni organizace. iive byla
chapana fedevsim jako sprava — personalni administratitvad . s¥tovou valkou se
z&ina objevovat personaltizeni. Jiz se nejedna jen o administrativu, alarkéstnan@ém
se fistupuje jako k progedku ziskani konkuréni vyhody. Vznikaji personalni Gtvary,
které nabyvaji na vyznamu. Formuluje se personadiitika organizace a rozvijeji se
metody personalni praceRizeni lidskych zdrdj piedstavuje nejmodegjEi koncepci
personalni prace. Ve vy&gch zemich se objevuje v 50. a 60. letech minulstodeti.
Stava se jadrem organizace a digditejSim ukolem manazér Tim se dovrSuje vyvoj
personalni prace od administrativirinosti ke skuténé fidici ¢innosti. V naSich zemich se
pojem lidské zdroje z@na pouzivat az po roce 1989.

Tabulka 1 porovnava personalfideni arizeni lidskych zdrdj. Zobrazuje shodné rysy

a rozdily mezi nimi.
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Tabulka 1: Porovnani personalnili@zeni arizeni lidskych zdrdaj

I s

Personalnirizeni Rizeni lidskych zdroji

- vychéazeji z podnikové strategie
Shodné rys
sy - respektovani jednotlivce

- prizpusobovani lidi minicim se pozadavikn organizace

- povaha operativnihiizeni - jadrotizeni organizace
- zanefeni na vnitni problémy| - vice pozornosti je &novano
Rozdily zamestnavani lidi dlouhodobym otazkéartizeni

. , o . pracovnich sil
- persondlni prace je r@devSim

Ukolem personalift ne| - lidské zdroje jsou kéovou
vedoucich pracovnik oblasti strategie organizace
- daraz na vytvéeni

organiz&ni kultury a dobré
zantstnavatelské pa@sti
organizace

Zdroj : vlastni zpracovani

Rizeni lidskych zdrdj je strategicky a ddk promysleny fistup kiizeni nejcengsi
¢asti organizace — pracujicich lidRizeni lidskych zdrdj prispiva k dosazeni dil
organizaceVyjad-uje vyznangloveka, lidské pracovni sily jako néjezitjSiho vyrobniho
vstupu a motordinnosti organizac®.

Rozdil mezi personalniiizenim arizenim lidskych zdrdj spa&iva zejména v tom, Ze
v fizeni lidskych zdrdj je zdiraznovano zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim faktgre
jehoztizeni je bezprogtdni tlohou managementersonalnirizeni je spisSe zafifené na

pracovni  silu, zatimco rizeni lidskych zdrdj je zandgrené  zdrojoy

10 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdréj: Zaklady moderni personalistikg. vydani. Praha : MANAGEMENT
PRESS, 2010, str. 15
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a sousteduje se na celkovou kvalitu a pebu rozvoje lidskych zdubjpro uUsgch
podnikd™.

Rizeni lidskych zdrdj Ize povaZovat za filozofii ukazujici to, jak by selo
s pracovniky zachazet v z4jmu organizace. Rozh$ejévrdou a rskkou podobutizeni
lidskych zdroji. Tvrdy pistup kiizeni lidskych zdrdj klade diraz na strategické stranky
fizeni lidi racionalnim zjsobem, jaky se pouziva u kteréhokoli jiného ekom&étio
faktoru. Na pracovniky se pohlizi jako na zdrojkaisMe¢kka podobatizeni lidskych
zdroji klade diraz na komunikaci, motivovani a vedeni. Znamenagad s pracovniky

jako s vysoko cefmym aktivem organizace a velkym zdrojem konkdrgrvyhody.

Ukolemtizeni lidskych zdrdj v obecném pojeti je zlepSovat vykonnost organizace
vyuzitim a rozvojem lidskych zdnbj K vykonnosti organizace kramlidskych zdroji

slouzi materialni, informani a finargni zdroje.

V konkrétijSi podolg Ize ukit jako hlavni ukolytizeni lidskych zdraj vytvareni
souladu mezi pgiem a strukturou pracovnika pracovnimi ukoly (Zazovani spravného
¢lovéka na spravné pracovni misto), optimalni vyuzivardcovnich sil v organizaci
(vyuzivani fondu pracovni doby, vyuzivani kvalifidea pracovnik), formovani tyni a
zdravych mezilidskych vztadh rozvoj pracovnii (jejich pracovnich schopnosti, rozvoj

kariéry) a dodrZzovani vSech z&Kon oblasti prace.

Pri plneni techto cili se rizeni lidskych zdréj zangruje hlave na vzdélavani
a rozvoj pracovnik, organizani rozvoj, vytvéeni pracovnich ukél formovéani personélu
organizace, zabezpavani funknosti personalniho informeaiho systému, planovani

lidskych zdraj, odm#iiovani, pracovni vztahy, vztahy s odbory a pomocqnailim'2.
Shrnuti 1. kapitoly

Pojem management lze chap&katika zpisoby. Jako studijni obor, funkciiprizeni
podniku, zfgisob vedeni lidi a jako teorii i prakizeni podnik. Za zakladni manazerskeé
funkce Ize povazovat planovani, organizovani, pebstiku, vedeni a kontrolovani.

V oblasti personalistiky se organizaceé¢nuji planovani, hodnoceni pracovajk

1 VODAK, Josef; KUCHARCIKOVA, Alzb sta. Efektivni vzélavani zardstnandi. 2. aktualizovani a roZ&né vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 43

12 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdréj: Zaklady moderni personalistikg. vydani. Praha : MANAGEMENT
PRESS, 2010, str. 19
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odmenovani, vzdlavani zamstnand, p&i o r¢ a také eviduji informace o stavajicich
pracovnicich a&kdy i 0 uchaz&ich o zanistnani v organizacRizeni lidskych zdrdj je
vyspilejSi formou personalni prace. Jiz se nejedna jeradministrativni ¢innosti,
ale k zanistnan@dm se pistupuje jako k nejalezitéjSimu faktoru, ktery organizace
potrebuje ke svému ugphu. K vykonnosti organizace kr@ntidskych zdrofi slouzi také
materialni, informani a finakni zdroje. Z hlediska lidskych zdiojse prace bude dale

zabyvat vzdlavanim zansstnand.
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2 FORMY A METODY VZD ELAVANI

Kapitola je ¥novana vzdlavacimu procesu zasstnané, a to divodim pro rozvoj
zanestnand jak ze strany organizace, tak ze strany &inand, systému vzélavani
zamestnand@ vcetne forem a metod vadavani a legislativ v oblasti vzdlavani

zangstnand.

Véda o vycho¥, vzdilavani a pé& o dosglé se nazyva andragogika. Byvétsinou
chapana jako synonymum pojmu ¥l&bani dosplych. Vzdilavani je celoZivotni proces,
ktery je zamdfen na formovani osobnosti pracovnika a ziskavawmiyato schopnosti
a dovednosti.

Vzcklavani zvySuje flexibilitu pracovni sily organizace tim konkurenceschopnost
organizace. Byva primagérzanereno na pimou kultivaci znalosti nebo dovednoftokud
meéni i postoje vzéavanéhocloveka (coz je mozné dasto to od vzdavani skuteéne
pozZadujemeXini tak spiSe nefmo, tedy spolu s nabizeninzitych znalosti
a dovednostf.

Vzatlavani tedy zajifije, aby pracovnici podniku dih znalosti a dovednosti pabné
k uspokojivému vykonavani prace nejen \¢asoosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje
jejich technické a technologické znalosti v souladechnickym rozvojem
a zvy3uje jejich spokojenost a vazbu na pddnik

VzcElani je souhrn znalosti, které ziskame pomocich@éni a vyuky. Mizeme ho
¢lenit z hlediska odbornosti na vSeobecné a odboel® podle naSi Skolské soustavy na

zakladni, gedni, vysSi a vysokoskolské.

2.1 Vyznam vzdlavani

PoZadavky na znalosti a dovedna@stvéka se v moderni spaleosti neustale emi
a pracovnik, aby si zachoval svou zatnatelnost, si musi své znalosti prohlubovat
a rozstovat. BEhem vlady komunist v nasSi zemi spoustlidi st&ilo v podstag to,
co se natili béhem gipravy na své povolani. V moderni sgwlesti je proces vadavani
celozivotnim procesem. VEvani znamend investici do lidi zéelem dosazeni jejich

lepSiho vykonu a co nejlepSiho vyuzivani jejichogmiosti.

B3 PLAMINEK, Jifi. Vzalavani dosplych. 1. vydani. Praha : Grada Publishing,a.s., 206032
14 KOUBEK, JosefPersonélini prace v malych podnici¢h vydani. Praha : Grada Publishing a.s., 2083139
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Zakladnim zakonem podnikani a &sposti jakékoliv organizace je flexibilita
a pipravenost na zemy. Flexibilitu organizace vSak vytidji flexibilni lidé, ktéi jsou
nejen @ipraveni na zranu, ale zranu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakeéni&’e
o formovani pracovnich schopnosti pracovindkganizace v salasné dob stava Zejne

nejdileZitjsim Gkolem personalni prace

Kvalitni systém podnikového vévani ma ¥tSi dosah nez pouhé zvySeni profesni
arovré pracovniho potenciédluPrizkumy v pimyslo¢ vysplych zemich prokazuji, Ze
moznosti vlastniho rozvoje a zvySovani kvalifigaisobi jako jeden z nejséj$ich prvid

pozitivni motivace k préci, stability pracoviil utvdeni dobréhosztahu k pract.

NegastjSi divody, pr@ se organizace, které éfitv trznim hospodidstvi usgt, venuji

vzklavani a rozvoji svych pracovrilsou:

* nove poznatky a technologie,

e promenlivost trhu sluzeb a vyrolfksi vynucuje pruznou reakci pracoviijk
* menici se technika uvrtibrganizace,

e organiz&ni zmeny, kterym se musi pracovnidiippusobit,

* vyraznd orientace na kvalitu vyrabk sluzeb,

e Zmeny organizace prace ai@ohi fizeni,

* rozvoj informa&nich technologii,

» globalizace a internacionalizace hosps#sgch aktivit,

» zlepSeni vyuziti technickych #aeni, a tim i snizovani naklad

» zlepSeni possti organizace.

1 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdréj: Zaklady moderni personalistikg. vydani. Praha : MANAGEMENT

PRESS, 2010, str. 252
18 VEBER, Jaromir, et aManagement: zaklady, prosperita, globalizatevydani. Praha : MANAGEMENT PRESS,
2005, str. 178
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2.2 Rozvoj pracovnika

Kvalita vedouciho jecasto posuzovana niégmo podle kvality jeho pracovnik
Na nich se odréazi jeho dovednost motivovat a rekvildi a sméfovat je k ciim.

Ne kazdy zarstnanec si wdomuje dilezitost svého rozvoije.

2.2.1 Divody pro vzdélavani

Zakladnim cilem podnikového wévani je zajistit dosazeni @ilorganizace pomoci
zhodnocovani lidi, které zasstnava. Vzdlavani pracovnik je personalnicinnost

zahrnujici tyto aktivity:
e prohlubovani pracovnich schopnosti,
» zvySovani pouzitelnosti pracoviiik
» rekvalifika¢ni procesy,

e prizpasobovani pracovnich schopnosti novych pracavnilspecifickym
pozadavkm organizace,

» profesni rehabilitaci,

» formovani osobnosti pracovnika.
2.2.2 Oblasti pracovniho rozvoje pracovnika

Syst¢ém formovani pracovnich schopnostilovéka rozliSuje oblast vSeobecného

vzklavani, oblast odborného vddvani a oblast rozvoje.

V oblasti vSeobecného w#dvani se formuji zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti. Je orientovanaiepazné nie na socialni rozvoj jedince, na jeho osobnost.

Tato oblast jgizena a kontrolovana statem a organizace na nijngliva

Pro oblast odborného \évani je vzito ozngni training. Uskut@uje
se v ni procesifpravy na povolani. Zahrnuje zakladrtiggavu na povolani, doSkolovani

a preSkolovani (rekvalifikaci).

Oblast rozvoje je zatifena na SirSi okruh znalosti a dovednostiesi komplexni
problémy, kter&asto pekrauji meze oboru. Je orientovana na rozvoj pracosimdgnosti
organizace jako celku a na rozvoj pracovni schapmy®i. V této souvislosti howdme
o pojmech wgeni probihajici v organizaci a Wwiai se organizace. dgni probihajici
v organizaci neboli podnikov&eni se je spontanni proces vy novych znalosti nebo

ahli pohledi uvnitt organizace, f@davani, vytvéeni a pejimani znalosti, metod
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a postufi. Ale podnikové vzd8avani je organizovana a zpravidla planovana p&ison

N7z

¢innost. Wici se organizace vytyiatakové prosedi, kde je vitana i oéevana snaha
o vzdlavani a rozvoj a kde je strategie w¥lani a rozvoje lidskych zdtipjjednou
z Gstednich zalezitosti politiky organizacélcici se organizace /edstavuje takovou
organizaci, v niz lidé mohou systematicky rozv§ebji schopnost tvivého mysleni

a jednani jako jednotlivcidlenové tym, v nichZ se spodeé uci a wi se wit*”.

2.2.3 Motivace ke vzdlavani

Motivace zargstnand k uceni a zvySovani vlastniho potencialu je velmi vymngm

prvkem vze@lavaciho procesu.

Lidé se budou vzthvat efektiviji, pokud budou vice motivovaniMotivace

ke studiu je jednim z nej@ZitsjSich faktor pro Gs@sny pribeh usenf®.

Kazdého motivuje jiny faktor v jiné faj a proto je p jeho motivaci ke vzthvani
nutny individuélni pistup™®.
Mezi nejvyznamajsSi motivani faktory pati:

» vySSi platové ohodnoceni,

» ziskani kvalifikace — titulu,

* udrzeni pracovniho mista,

e pracovni postup,

* moznost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace

» ziskani socialnich vyhod

* nebo zlepSeni postaveni ve skpin

Strategie jednani s lidmi, kienejsou k deni priliS motivovani, vyZzaduje zvaZzitizgob,

jak je vtomto cyklu posouvat. Je toho mozné dasiéhnvedenim diskuzi

o prikladech, kdy d&eni melo uzite'ny dopad, navévou u tymu, jimz &eni pineslo

" BARTAK, Jan.Skryté bohatstvi firmyL. vydani. Praha : Alfa Publishing, s.r.o., 20§16, 83

BARMSTRONG, MichaelArmstrong’s handbook of human resource managemadiige 11. vydani. London, United
Kingdom: Kogan Page, 2009, str. 708

19 VODAK, Josef; KUCHARCIKOVA, Alzb sta. Efektivni vzélavani zardstnandi. 2. aktualizovani a roZ&né vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 104
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aspech, pouzitimélanksi z literatury nebo pozvanim lidi, Kiev prosgSnost deni \&7ri

a unji promluvit o povzbuzujicichifkladect’.

Schopnost manaZermotivovat své spolupracovniky femistavuje jednu z velmi
dulezitych kompetenci a projevuje se v ni iamhkomunikace a vaihi se do druhého

jedince. Nejlepsi formou motivace je osobfiklad.

2.3 Systém vzdlavani pracovniki v organizaci

Intenzita a ¥ zAaRru vzdlavani zamistnand zavisi na personalni strategii
organizace. fedevsim mensi organizace davajfegnost ziskavani jiz hotovych
pracovniki. Tento zisob vSak klade vysoké naroky na procesémwylpracovnik. DalSi
skupina zaréstnavatel se uchyluje ke vafiavani svych pracovnikjen v gipad nutnosti,
nahodile. \étSina organizaci ve vyslych zemich vSak &nuje vzdlavani svych
pracovniki trvalou pozornost, ma vypracovanou svou koncepadélavani
a vytlenénou skupinu lidi, ktd se toutoginnosti zabyvaji.Casta byva i spoluprace
s externimi odborniky nebo specializovanymi insgémi. V systému vagdvani
pracovniki organizace se angaZuje nejen personalni Gtvartaddé@ vSichni vedouci

pracovnici.

2.4 Planovani vzdélavani

Zakladnim cilem podnikového planovani je zajidosazeni cill organizace pomoci
lidi, které zamistnava. Znamena to, Ze investuje do lidi zaledm dosazeni jejich lepSiho
vykonu. Podnikové vzdavani je teba naplanovat tak, aby bylo jasné, kdo ma byt
vzklavan, kym, jakym zfisobem a kde a saniepme s jakymi naklady.

Obradzek 3 ukazuje proces planovani ¢lenfini. Sklada se z identifikace peadt
vzklavani, planovani vztivacich prograin realizace vz#élavani a vyhodnocovani
vzklavani. Pokud je to ptebné, proces se opakuje. Na zaklad/hodnoceni se
rozhoduje, ktera faze jeebba zlepSit nebo jak by &y byt pretrvavajici pozadavky na

vzaélavani dale uspokojeny.

2% \VODAK, Josef; KUCHAR'IKOVA, Alzbéta. Efektivni vzelavani zardstnand. 2. aktualizovani a roz&iné vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 102
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1 Identify learning needs

:

2 Plan training programmes

A

| | | |

Techniques Facilities Locations Trainers

A 4

3 Implement training

l

4 Evaluate training

Obrazek 3: Schéma procesu vddvani

Zdroj: upraveno podIl]
2.4.1 ldentifikace po¥eby organizace

Identifikace pateby organizace v oblasti formovani kvalifikace delévani pracovniit
predstavuje  dosti  obtizny problém uz ztohouvodu, Ze kvalifikace
a vzalani jsou obtiza kvantifikovatelné vlastnostloveka. Obtizég se stanovuji

kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich mist, oldtige n@7i a stanovuje soulad

mezi poZzadavky pracovniho mista a pracovnimi sabsipn pracovnik.

Analyza paeb vzdlavani v podstat spaivA ve shromafovani informaci
0 sokasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti \gréoa jejich porovnavanim

S pozadovanou urovni.

Vysledkem analyzy je zji&ti mezer ve vykonnosti se z&fanim na takové, které je
mozné odstranit vztivanim.Pro identifikaci poteb vzdlavani je reba porovnavat dv
arovre vykonnosti, a to standardni (poZzadovanou, optimgbtanovanou) vykonnost
a souwasnou (existujici, realnou) vykonnost. Rozdil memito dwma Udrov@mi

predstavuje vykonnostni mez&ru

21 KOUBEK, JosefRizenf lidskych zdréj: Zaklady moderni personalistikg. vydani. Praha : MANAGEMENT
PRESS, 2010, str. 261

22yODAK, Josef; KUCHARCIKOVA, Alzb sta. Efektivni vzélavani zardstnandi. 2. aktualizovani a roZ&né vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 85
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Jako zdroj pro analyzu véldvacich pateb se pouzivaji tytditskupiny udaj:

» celopodnikové udaje,

e Udaje o pracovnim mist

* Udaje o pracovnikovi.

V celopodnikovych udajich zji§jeme cile organizace, podnikové plany, vyrobni
program organizace, strukturu a pohyb pracovnéipod. Udaje o pracovnim mist
poskytuji informace o poZadované kvalifikaci. Zakjiri popisy jednotlivych pracovnich

mist. Udaje o pracovnikovi zaznamenavaji jeho él&dini, kvalifikaci, absolvovani

vzcklavacich prograiinnebo vysledky jeho tast

Pri identifikaci poteb vzdlavani se musi brat v Gvahu jak cile organizace& ta
i z4my pracovnik Rozvoj pracovnika je pak vysledkem vzjemnélsmbeni mezi

moZnostmi, které nabizi organizace v souladu seisif a predstavami pracovnika

Vysledky identifikace poeb vzalavani vyuzZijeme P stanovovani cil vzdlavani.
Muze to byt zmina znalosti (samostudiumgast na pednasceci semindi), zlepSeni
pracovnich dovednosti (praktické vyzkouSeni sijuaebo zmdna pracovniho chovani

(nacvik dovednosti v kazdodenni praxi).

2.4.2 Fastnici

Klicovym prvkem podnikového vEtvani jsou sami jehocastnici. Kazdylovéek ma

vlastni styl gdeni. Nekdo davéa pednost praktickym céenim, rtkdo abstraktni diskuzi.

RozliSujeme tyto zakladni typyastniki:

* aktivista,

reflektor,

teoretik,

pragmatik.

U aktivisti dominuji okamzité zkuSenosti. Maji snahu projesét v krizich. Radi
prijimaji nové vyzvy, ale dokazou byt otraveni u diodobych¢innosti. Radi se di
za podminek, kdy se sami mohowastnitcinnosti hned a na més{nagiklad manazerské

Z MAJEROVA, Marie; RIZICKA, Jiif. Moderni personalni managemeft vydani. Jingany : H@H Vy3ehradska,
s.r.o., 2000, str. 96

29



hry, tymové Uukoly). Vyhovuje jim, kdyZz je ffgomno vzruSeni a drama

a kdyz maji ¥ci rychly spéad.

Reflektor znamena osoba odrazejici nazory. Rad stoji v pozatvaZzuje
o zkusenostech a pozoruje jetizmych Ghii pohledu. Wastnici tohoto typu jsou zvykli
shromad’ovat Udaje a analyzovat jefide, nez dojdou k z&wuam. Maji sklony
k opatrnosti. Vyhovuje jim &eni v podminkach, kdyustavaji nad #ci, mohou jen

poslouchat nebo pozorovat.

Teoretici touzi po zakladnichipdpokladech, principech a teoriich. @gg logiku.
Teoretici se nejlépecii za okolnosti, kdy to, co jim je nabizeno, je &wmii systému

¢i modelu. Maji radi strukturované situace, kterginasny &el.

Pragmatici jsou pracovnici, vracejici se z manazerskych ikpini novych myslenek,
které chéji vyzkouSet v praxi. Berou problémy jako vyzvu.draidi jasné spojeni mezi

probiranou latkou a zarmstnanim.

Vyhovuijici styl tieni je vhodné chapat nikoli jako pevny rys osobnast spiSe jako
typ adaptivni orientace, kter4 je ovléma psychologickym zakladem, specializaci,

YR

kariérou a charakterem probléimkteré dana osobapvazi resf”.

Je teba také akceptovat skutest, Ze efektivita ¢eni u dosplych je kron® jiného
ovlivnéna faktory fyzickymi (zdravotni kondice), emocioni@hi (podpora ze strany

rodiny, uznavané hodnoty a postoje) a intelektudlidlosud nabyté znalosti a zkuSenosti).

2.4.3 Lektari

Klicovou sodasti procesu vzathvani jsou lektsi. Jsou na & kladeny vysoké naroky.
Jejich prace &kdy neni docovana. Existuje cela Skala vlastnosti, které jsotileba pro
aspsné vykonavani tét@innosti. Proto musi byt vybirani nejen na zaklaglych
odbornych znalosti a dovednosti, ale téZ podlerswgobnostnich a také pedagogickych
kvalit. Dobry lektor musi byt zralou osobnosti, abgi ziskal respekt
a divéru svych klient. Vysokd mira sociélni inteligence je dalSintegpokladem
pro usgch. Kromeé komunika&nich dovednosti tofpdstavuje také zvladani svych emoci

a schopnost empatie.

" \VODAK, Josef; KUCHAR'IKOVA, Alzbéta. Efektivni vzélavani zardstnand. 2. aktualizovani a roz&né vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 108
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Dobry lektor hodé posloucha, podporuje, povzbuzuje aktivitasiniki, poskytuje jim
realnou zgtnou vazbu, je trgdivy a nebagatelizuje snahucastniki o weni, pripadre
dovysvtlovani nejasnost.

Jednou z moznosti ziskavani dobrych lektgg i vychova lektak z vlastnichiad
zamgstnand. Této moznosti vyuziva i spaieost GlobusCR. Manazerka vzgavani této
firmy EliSka Berkova uvadi, zérma musi jit cestou lepSiho vyuzivani internidhogi.

V retailu jsou to pedevSim lidé. Pat sem i dobe rizena oblast jejich vzthvani.
"V oblasti vzdlavani sice spolupracujeme s externimi firmami, rdjak vyznamé," rika
EliSka Berkova. "Neroz&ijeme to. Vyuzivame spisS pfaviastni zdroje. Od roku 2002
buduji systém internich lektarJsou to nasi zkuSeni pracovnici, nédomostni potencial,
nase »spici« know-how. Maji nejen n&itelné teoretické znalosti, ale i bohaté praktické
zkuSenosti. Pat mezi @ jak manaZz#, tak i ostatni pracovnici. Na centrélestginou

manaZé, ale na prodejnéch jsou to i lidé na nemanazerbkyozicich®.

2.4.4 Plan vzdlavani

Vystupem faze identifikace geb vzalavani je navrh vzglavaciho planu. Podnik &ir

priority vzdélavani a na jejich zaklgdse formuluji navrhy prograima rozpata.

Proces tvorby planu se skladaipmvné, realizéni a hodnotici faze.ifpravna faze
zahrnuje specifikaci ptgb, analyzu &astniki a stanoveni dil vz&lavaciho projektu.
Realiz&ni faze pedstavuje zpracovani jednotlivych etap a stanopajadi témat. Ufuje
i zpasob, jakym bude vadhvani probihat. #® fazi zdokonalovani
se piibézné hodnoti jednotlivé etapy vEtavaciho programu a hledaji se moznosti jeho
ZlepSeni.

Plan vzélavani by n¢l obsahovat odpadi na nasledujici otazky:
» jaka témata vzHlavani je teba zajistit — obsah,
» jak& bude cilovéa skupinaastniki — jednotlivci, skupiny, povolani,

* jakymi metodami a technikami se ma ¥t&vani realizovat — na pracovisti, mimo
pracovisé, ponmicky, uiebni texty,

» kterd vzélavaci instituce bude zvolena — inte¢néxterni zdroj,

» kdy a v rdmci jakéhodasového obdobi bude wtdvani uskutenéno,

25 VODAK, Josef; KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdlavani zardstnana. 2. aktualizovani a roz&né vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 119
26 promyslené a systematické investice dosiami se vyplaceji [online]
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» kde se vzdavani uskuténi — misto konani, ubytovani, stravovani,
* jakym zpisobem se bude v&dvani hodnotit — kdo a jakymi metodami,
* kolik to bude stét.

Hi planovéani finatnich poZzadavk na vzalavaci proces iip hodnoceni efektivnosti
vzklavani si musime wdomit, Ze cena kazdého &évaciho procesu nezahrnuje pouze
¢istou cenu nafklad kurzu nebo od#ému lektorovi. Pokud by firma sledovala typy
nakladi na vzalavani zanistnané v jednotlivych fazich vzélavaciho cyklu, jak ukazuje
obradzek 4, pomohlo by ji tofipplanovani dalSich vzthvacich akci. Jerdba pdaitat i
s cenou cestovnich vydgjstravného, &¢ebnich pomcek, pronajmem prostor i gebné
techniky nebo s naklady na&ipravu material. PrestoZze jde o menSi polozky, nesmime
zapominat i na jiné rezijni naklady jako postovigefonni poplatky nebo parkovné.
Malokdy se vyisluji ndklady obtovanych pilezitosti, tedycastka, kterd by byla mozna
vynaloZit na jiné vhodné aktivity. Vyhodou podrobnésledovani nakladje mozZnost

odhalovani rezerv a zji8ti, ktera faze vztlavaciho procesu je nejdrazsi.

Faze Stanoveni Planovani Realizace Hodnoceni Jiné
potieb vzdélavani vzdélavani vzdélavani cinnosti Celkem

Druhy
nakladl

Ucebni material
-nakup
-rozmnozovani

Zatizeni
-ndkup
-prondjem

Lektofi
-odmény
-pojistné
-cestovné
-stravné

Jiné sluzby

a material
-ubytovani
-cestovné
-stravné
-prondjem
-energie
-pohonné hmoty

Celkem

Obrazek 4: Matice naklad na vzdlavaci vstupy
Zdroj: upraveno podI§l5]
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2.5 Realizace vz8lavani

Dalezitym ukolem pi planovani vzdlavani je stanovit spravnou formu a metodti. P
vybéru hraje roli kritérium didaktické (n&it se v daném ¢ase coO nejvice)

a ekonomické (hospodérnost vynaloZenych naglad

2.5.1 Formy vzdlavani

Didaktické formy pedstavuji relativa trvaly, ustaleny komplex didakticko-
organiza’nich opateni, jimiz se realizuje vZvani ve vymezenéniase, prostoru
a ve vztahu k didaktickym systém Zivym (lektor — dastnik) a nezZivym (paiuoky,
technikaj’.

Mezi formy vzdlavani pati:
e pfima vyuka,
* kombinovana vyuka
* akorespondemi vzdlavani — e-vzélavani.

Formy vzdlavani se liSi dle miry a charakteru kontaktu lekte @astnikem. Emou
vyuku charakterizuje fimy kontakt lektora sdastnikem - face to face.
Pii korespondetnim vzdlavani se lektor sdastnikem ani nemusi setkat. Komunikuji
spolu prostednictvim pgitace. Ri kombinované vyuce se vyuziva obou forem. Lektor
muze vzdlavani fidit pomoci e-learningu, ale v pravidelnych nebaopragidelnych
intervalech probihaji konzultace &pnasky, kdy lektor zhodnocujéepesloucast vyuky

a dava informace k dalSim studovanym té&mmat

2.5.2 Metody vzdlavani

Metody vzdlavani Ize rozdit do 2 hlavnich skupin:
* metody pouzivané ke v&dvani na pracovistiipvykonu prace — ,,on the job*,
* metody pouzivané ke v&dvani mimo pracovigt— ,off the job".

Metody ,on the job“ jsou uskutéovany na konkrétnim pracovnim ngist
pii vykonavani kznych pracovnich Ukdn Byvaji povazovany za metody vhaghi
pro vzclavani c&lnikia. Metody ,off the job* jsou uskut&ované mimo pracovist Jsou

povazovany za lepSi pro wddvani vedoucich pracovrila specialist.

27 BARTONKOVA, Hana.Firemni vzélavani 1. vydani. Praha : Grada Publishing a.s., 20tt0149
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Mezi metody pouzivané ke \&aévani g vykonu prace na pracovisti panagiklad
instruktaz pi vykonu prace, kotovani, mentoring, konzulting, asistovani, p@ni

ukolem, rotace prace nebo pracovni porada.

Nefastji pouzivanou metodou jenstruktaZz p¥i vykonu prace. Jde vlasté
0 nejjednodussi Zgob obvykle jednorazového zacviku nového pracovnfkanémz
zkuSeny pracovniki bezprostedni nadizeny gedvede pracovni postup a v@any
pracovnik si pozorovanim a napodobovani tento pracpostup osvoji i pInéni svych
vlastnich pracovnich Ukl Tato metoda umaiije zacvik spiSe u jednodusSich nebo

dil¢ich pracovnich postup Jde obvykle o jednorazove, kratkodoliggbeni.

Koudovani je patr nejsilrgjSim nastrojem rozvoje pracoviiik Jedremi ze
zakladated kowovani, ke kterym se hlagi z nich cerpa celarada ceskych kodii, jsou
American Timothy Gallwey a Angtn Sir John WhitmoreDba se |éta zabyvatnetodami

zvySovani osobni i profesni vykonnostiddi

Kowovéani zahrnuje dlouhodobé instruovani, Wkwani a sdlovani podminek
i periodickou kontrolu vykonu pracovnika rtagenym ¢i vzdélavatelem.Jde o rozvoj

dovednosti pracovnika za podpory vedouétho.

Tato metoda umaiije Gzkou oboustrannou  spolupraci #adaného
se vzaélavatelem, zlepSuje komunikaci mezi nimi a vyftvarostor pro budouci kariéru
pracovnika. Pracovnik je sdm vtahovan do uvaZowvérgroblému. Namisto ifkazu
nadizeného, ktery bezipmysleni respektuje, je nucen sdm o problému uwaZzohwledat
feSeni. Takova zkuSenost je mnohem &@inChape podstatu Ukolu a kgad zmeny
dokaze pruz& reagovat. Kotovani je postaveno na principech stanovovarii eiktivite
Ucastnika a &nné zgtné vazby. Vzdavani formou kotiovani je zarsfeno Fimo na
budouci zfsobilost. Kou¢ vede kotiovaného k pochopeni principu zvladnuti situaci.
Koucovani si nateSeni pijdou sami (i kdyZ pod vlidnym viivem ke)™.

Mentoring je obdobou kotovani, utité iniciativa a odpoddnost vSak v tomtoffpact
spaiva na vzdlavaném pracovnikovi samém, ktery si sam vybir&edanentora) — sy
osobni vzor. Ten mu radi, stimuluje ho a pomahaimyeho kari¢e. Stava se jeho

patronem.

%% Co je to kouink? [online]

2 BELOHLAVEK, Frantisek.Jak vést a motivovat lid. vydani. Brno : Computer Press, a.s., 2008,
str. 74

30 pLAMINEK, Jiif. Vzatlavani dosglych. 1. vydani. Praha : Grada Publishing,a.s., 206043
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Mentor neni kot a kow neni mentor, i kdyZ nejeden krok jejich prace jdyzny.
Mentor na rozdil od kate doporduje napady aeSeni. Dava ,ponateni, hleda shody

v nazorech a vyvolava ot@nou zptnou vazbt!.

Americky kow Marty Nemco doportuje @i hledani mentora nejprve oslovitkolik
kandidai ztiad Kkoled@, spoluzdk nebo lektoit 2z odbornych konferenci.
Pak teprve si vybrat toho, ktery je nalagl na stejnou strunu — znalostnpocitow. Radi
také nevyhybat se mladSim meritor Mladsi lidé vanrasto mohou pomoci pochopit novy
zpisob mysleni, aktualizovat vaSe znalosti moderrdchriologii, mohou ve vas dokonce

probudit novou energii. Nad$eni mladi byva nak&Aiv

Konzulting pati k nejnowjsim metodam formovani pracovnich schopnosti praigay
Jde vlastd o vzajemné konzultovani a vzajemné oftivani, které fekonava
jednosndrnost vztahu mezi vathvanym a vzéavatelem. Vzdlavany pracovnik vnasi do
vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se vyjajg k problénim své prace aipdklada
vlastni navrhyreSeni problén Vzdklavatel si tak zarovesam formuje a prafuje své

pracovni schopnosti.

Asistovani je tradéni metoda formovani pracovnich schopnosti pracanik
Vzdélavany pracovnik pomaha jinému zkuSenému pracovinibio pInéni ukoli a W&i se
od ng pracovnim postujppm. Tato metoda se pouzivd zejména tam, kde si @sivoj
Zadoucich pracovnich schopnosti vyzaduje delSi .dblewyhodou je, Ze se vddvany

muze nadit i nékterym nepilis vhodnym pracovnim navyin.

Powieni ukolem je rozvinutym asistovanim, ptipadd jeho za¥recnou fazi.
Vzdélavany pracovnik je paven splnit uéity ukol. Jeho prace je sledovana. Tato metoda
vychovava k rozhodovanit@Seni ukal samostath a tvircim zpisobem. Pracovnikovi se

rozSkuje pole @sobnosti.

Rotace prace(cross training) je metodafimiz je vzdlavany pracovnik postuprvzdy
na ucgité obdobi po¥rovan pracovnimi Ukoly viznych ¢astech organizace. Metoda se

pouziva hlava pii seznamovanicerstvych absolveiit Skol s organizaci. Pracovnik

31 STYBLO, Ji. Management sa@asny a budoucil. vydani. Praha : PROFESIONAL PUBLISHING, 2008, $83
32 NEMKO, Marty. Mentor magicBusiness Spotligh2011, 2/11, s. 53.
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poznava komplexh pracovni postupy a ukoly organizace. Zatow on sam i jeho

nadizeni testuji jeho schopnosti a priority.

Pracovni poradyjsou rovéZz povazovany za vhodnou metodu formovani pracovnich
schopnosti  pracovnik Béhem nich se d&astnici seznamuji s problémy
a fakty tykajicimi se organizace. Pracovnici si owlvzajems vyménovat zkuSenosti

a nazory.

VzcElavani na pracovisti byva levné, i kdyzage vést k tomu, Ze pracovni vykon
Skolitele se snizi Kili vénované pozornosti Skolenému. Jehdbph mize byt snadno
piizptisoben specifickym vlastnostem a schopnostem Skaten&dlavany pracovnik se
uci v konkrétnich podnikovych podminkach¢iuse pracovat s konkrétni podnikovou

technikou a pouZzivat podnikové postupy.

Metody pouZivané mimo pracowisse ¢asto realizuji v rezimu podobnému rezimu
Skolnimu. Jedna se¢tdinou o individualni metody vzthvani. Vesmis jde o metody

pouzivané k hromadnému évani skupin tastnik.

Mezi metody pouZzivané ke &évani mimo pracovist pati nagiklad prednaska,

piednaSka spojena s diskusi, demonstrovaipagdova studie, workshop, brainstorming,

simulace, manazerské hry, outdoor learning nebél&zéni pomoci pétaci.

Prednéska je zaméiena na zprogtdkovani faktickych informacti teoretickych
znalosti. Je nenapa na podminky. Jde ale o jednostranny tok infofmaesivre

prijimanych &astniky.

Prednaska spojena s diskusi (semiip uvedenou nevyhodui@dnasky pogkud
piekondva. Bhem diskuse se objevuji napady i@Seni problédn Neni jiz

tak nenardna na podminky, vyZadujé&ipravu a vhodné moderovani.

Demonstrovanizprostedkovava znalosti nazornymigmbem za pouZiti audiovizualni
techniky. Tato metoda kladeighz na praktické vyuzivani znalosti. Pouziva seikizol
pii piedvadni nového zizeni. (astnici si zkouseji svou dovednost v be&ngen

prostedi bez rizik zpsobeni Skod.

Pripadové studiejsou velmi oblibenou metodou vddvani. \EtSinou se pouzivajirp
vzaklavani manazér a tviréich pracovnill. Jsou to skutma nebo smysSlend vyéni

néjakého konkrétniho probléim Jednotlivi dastnici nebo skupinky castniki se snazi
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diagnostikovat situaci a navrhovéSeni problému. iifhadové studie pomahaji rozvijet
analytické  mysleni. Kladou ale mitf&né pozZadavky na fipravu

i na vzdtlavatele.

Workshop (skupinové cvieni) je varianta fipadovych studii. Praktické problémy se
ieSi tymo¢ a z komplexsSiho hlediska. Workshop poskytujefilpzitost dlit
se 0 napadyipieSeni kazdodennich realnych probiéme vhodnym nastrojem k tymove

praci.

Brainstorming je také variantaifpadovych studii. Skupinatastniki je vyzvana, aby
kazdy navrhl zpsob treSeni zadaného problému. Pak je w@dgana diskuse,
kdy se hleda optimalni navrbi kombinace navnin Tato metoda je velmi ¢inna

a podporuje kreativni mysleni.

Simulace je metoda vice zakena na praxi a vyzaduje aktivitu \&@vanych.
Ugastnici dostanou podrobny scémajsou pozadani, abyhem utité doby winili fadu
rozhodnuti. Jde o &iné pracovni situace. Vibehu simulace se ipchazi

od nejjednodusSich probldénke slozitjSim. Je to velmi &innd metoda pro formovani

schopnosti vyjednavat.

Manazerské hry jsou metodou orientovanou na rozvoj praktickychhogmosti
Ucastniki, od kterych se vyzaduje samostatnost dtaimira hravosti. Gastnici na sebe
berou roli a v ni poznavaji mezilidské vztahy getst Je ponechavan zmey prostor pro
dotv&eni role. Tato metoda je zé&mna na osvojeni si &ité socialni role a rozvoj
zadoucich charakteristik osobnosti u vedoucich qweik. Ucastnici musi ovladat své
emoce. ManaZerské hry vyZadujiclpeou organiz&ni piipravu a na vztlavatele kladou

nara:né pozadavky.

Outdoor learning je mozné oznat jako ,uceni se hrowi pohybovymi aktivitami*.
V posledni dob se pouziva stdle vice. Jde o skupinové Ry akce spojené
se sportovnimi vykony. Manaiese i nich &i zlepSovat své dovednosti, tiapledaji
optimalnife$eni, koordinuji akou ¢innost, zlep3uji komunikaci. Ukol se zpravidksi
kolektivr¢é, pricemZz vedeni se ujima jedenc¢astnik bd spontans, nebo
je powien. Po spleni Ukolu se diskutuje o tom, co by se dalo vylepBitastnici
se snazi wdomovat si a rozpoznavat své manazerské doveddestio propojeni hry
a sportu s procesem zdokonalovani pracovnich sdstipiNkdy byva program fyzicky

dost narény, a proto nebyva vhodny pro starSi osoby nebo byso
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se zdravotnimi problémy. dKtefi Gcastnici musi fekonat wité predsudky a svou

neochotu si hrat nebo i obavu o zéSnini.

Vzdéladvani pomoci pdita¢ia (e-learning) pati mezi metody, jejichz pouZzivani
soustavl vzrista. Je definovano jako pouZiticebnich metod pomoci ¢itacu, siti
a internetu, které poméaha individualnimu roz¥ojPasitate umouji simulovat pracovni
situaci, usnaiji u¢eni pomoci schémat, gfiah obrazk. Nabizeji tizné testy a c¥eni.
S roz&tovanim internetu vyznam této metody d&té. Tempo vz&avani Ize pizpasobit
individualnim potebdm a schopnostentastnika. Vzdlavaci programy jsou ale velmi

drahé.

Mnozstvi metod vyzivanych ke \&évani dosplych je velmi Siroké.
Pfi posuzovani, jakou metodu zvolit, jéeba se seznamit s vyhodami i nevyhodami
jednotlivych moznosti, wdomit si, ¢eho chceme dosahnout (jestli nam jde pouze
o wdomosti nebo i o jejich aplikaci v praxi), kolik¢astniki se bude vz#avat
a samorejme jaké mnozstvi finatnich prostedki jsme ochotni utratit. Je velmi vhodné

béhem celé vzélavaci akce metodyistiat.

PrestoZe pouzivani novych metod vyuky a osobnihojeczaloZenych na inforriaich
technologiich je na vzestupu, vyukacehnach je stale tou nejpopul@fi formou
vzatladvani. Nedavno se uskdtél pruzkum 2500 za#stnana@ v podnicich ve Velké
Britanii, Francii, Nemecku, Italii a Spa#isku. Devt z deseti respondehtprizkumu se

stale zdastiuje vzalavani v webnach”.

Na druhé strantento pfizkum ukézal skutsost, Ze je stdle mnoho zé&stnand, ktei
neabsolvuji Zadné vetavaci programy. Vyzkumna studie také&ingsla poznatek,

Ze pouze 13 % mana#ema za sebou manazerské stagani.

2.6 Hodnoceni vzdlavani

Podstatnou seoasti vzélavaciho procesu je hodnoceni. Musi byt zahrnuto

jiz v planu, kdy by mila byt stanovena kritéria a nastroje hodnoc&fyihodnocovani

3 ARMSTRONG, MichaelArmstrong’s handbook of human resource managemectiqe 11. vydani. London,
United Kingdom: Kogan Page, 2009, str. 670
34 Vyuka v wsebrs je stale v obliB. Firemni vzdlavani - piloha casopisu Modernfizeni 2011, z& 2011, s. 4
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vzcblavaciho programu je komplexni proces pokouSejiei ne7it celkové pinosy

a néklady tohoto progranit

Samoejm¢ se organizace wie rozhodnout nevyhodnocovat éavani. Usat
finanéni prostedky a ¢as. V gipac vzniku poteby dalSich vz#lavacich prograrin
ale nebude moadierpat poznatky ziedesSlych procés Podnik také neméaighled, jaké

vzklavaci aktivity nejvice fispivaji ke zvySovani vykonnosti pracoviik

Spravné posouzeni efékivzdlavani v procesu vyhodnocovani je ve velkéremi
ovliviiovadno zvolenymi kritérii vyhodnocovéani. Obé&ge mozno kritéria vyhodnocovani
rozc&lit do dvou zakladnich skupin, a to umit a vrEjSi kritéria. Vnieni kritéria souviseji
s obsahem vztvaciho programu, naplastnikovo vlastni hodnocenidmehu Skoleni.
VnéjSi kritéria se vztahuji ke koteému cili celého procesu, riaphodnota vykonu,

zvySeni objemu prodeje nebo &ma naklad.

NegastjSim zpisobem vyhodnocovani je porovnani vyshkedkstupnich test
Gcastnili s testy uskutsménymi po ukorteni vzdlavaciho programu. Je vSak obtizné
sestavit test, ktery by objektiyrzmetil droven znalosti. Rozdil ve vysledcich g@desniho
a koné€ného testu také nemusi byt oviyn pouze dinkem vzdalavani,

ale i jinymi vlivy, naf. rozpoloZenim testovaného.

Monitorovani vzdavaciho procesu je dost subjektivni. Pozorovatadbornik ma
obvykle sklon hodnotit pozitivji pouZiti ttch metod a postuip které sam ugdnostiuje.
Hodnoceni samotnymi ¢astniky (napiklad dotaznikem) také neni zcela objektivni.
Prizniveji byvaji v tomto gipad hodnoceny metody, které odastniki nevyzaduji Zzadne

mimoradné usili a aktivnidast.

Pokud kvantifikujeme finos vzélavani pomoci ekonomickych ukazdtelysledky
zkresluji i jiné vlivy. Proto se n&stji pouziva fizna kombinace postimeboli ditich
hodnoceni. Saiésti hodnoceni je i nakladovost ¥alacich akci. Graf 1 hodnoti podil
jednotlivych konkrétnich nékldéd na vzalavaci akce. Naklady se skladaji z fixnich

nakladi (lektor, sal, dataprojektor, propagace, posudesordinator, administrator)

3° VODAK, Josef; KUCHAR'IKOVA, Alzbéta. Efektivni vzélavani zardstnand. 2. aktualizovani a roz&né vydani.
Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 125
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a variabilnich naklatl (obterstveni, obd, materialy, poriicky). V tomto gipack fixni
naklady dosahuji 80 % z celkovasti naklad.

Rozlozeni nakladd na vzdélavaci akci

1%

M Lektor

W Sal

W Dataprojektor

M Propagace

W Posudek

W Koordinator
Administrator

Obcerstveni

Obeéd

Graf 1: Rozlozeni néklatina vz&lavaci akci

Zdroj: upraveno podI¢3]

Vzalavani ma byt finosné pro vedouciho pracovnika Skoleného, pro labsta
Skoleni i pro personalistu. Vedouci bylnvedet, co Skoleni pafizenému fineslo,
na jakou Grové se dostal, jaké mu budou v ndvaznosti na $kokédélpny dalsi ukolSP.
Absolvent by si il uvédomit, Ze ho timto vz#lavanim firma oc#uje. Personalista by &h
zjistit, zda vysledky vz&lavani splnily éekavani a zda je vhodné objednatifidpd kurz
pro dalSi pracovniky. Personalni étiohi by n€lo evidovat veSkera absolvovana skoleni,
jejich vysledky i hodnoceni.

2.7 Legislativa v oblasti vzélavani zaméstnanai

Vzdlavani zamistnan@ upravuje pedevsim zakorg. 262/2006 Sb., zakonik prace
a pak dalSi pravniipdpisy, nafiklad vyhlasky MPSV tykajici se rekvalifikace. Exig
také legislativni Uprava vthvani pro ukité cilové skupiny - pro statni€dniky, policisty

nebo pro pedagogické pracovniky.

3 SEQUENSOVA, Helena, et dlidské zdrojeHaviov : Question Marks, 2005, str. 179

40



Zakonik prace v oblasti vddvanifesSi oblast fekazek v praci zidrodu vzdlavani
a oblast odborného rozvoje z&stand. Stanovuje najklad, Ze dast na Skoleni
predstavuje fekdzku v praci a zakstnanci pislusi ndhrada mzdy. Zakonik prace
stanovuje podminky ip odborném rozvoji zagstnand (zaSkoleni, odborna praxe

absolveni Skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvéddéce).

Hi zvySovani kvalifikace uzavira zastnavatel a zadstnanec kvalifikani dohodu dle
8§234. Tato dohoda je uzZ@mna pisem& Uzave-li zangstnavatel se zaBtnancem
v souvislosti se zvySovanim kvalifikace kvalifitadohodu, je jeji sal@sti zejména
zavazek zavstnavatele umoznit zastnanci zvyseni kvalifikace
a zavazek za#stnance setrvat u zaistnavatele v zagstnani po sjednanou dobu, nejdéle
vSak po dobu 5 let, nebo uhradit zgtmavateli naklady spojené se zvySenim kvalifikace,
které zarastnavatel na zvySeni kvalifikace zatnance vynalozil,
a to i tehdy, kdyz zarstnanec skafi pracovni pordr pred zvySenim kvalifikace. Zavazek

zamestnance k setrvani v zastnani zadina od zvyseni kvalifikate

Pri Gpraw dohody je uplat¢no pravidlo, Ze naklady na ziskani kvalifikace masst
ten zamistnavatel, ktery ziskanou kvalifikaci vyuziva. lfestzandstnanec v dabtrvani
zavazku nastoupi do pracovniho pom kjinému zawstnavateli, niZze tento
zanmestnavatel pevzit na sebe zalstnanav zavazek uhradit naklady na ziskani
kvalifikace. Zardstnanec se ovSem musi zavazat, Ze odpovidajicisgdina v pracovnim

porreru u tohoto dal$iho zagstnavatel&®,

Nezbytnou satasti procesu vztavani je posuzovani kvality véhvacich instituci.
Pomoci niiZze certifikace Certifikaci obecd je mySlen audit systému kvality pracovinik
procesi, metod nebo objekt vykonany oficidld powrenou organizaci
a zakoweny v pipad shody se stanovenymi poZadavky vydanim certiftka@ertifikaci
provadi nestranny certifikai organ. Mezi n€psgji uzivané certifikace péit certifikace
dle norem ISO, audit Q FOR (certifikace waVvacich a poradenskych instituci),
certifikace IES (mezinarodni certifikace Skol) netkweditace vzélavacich prograiin

37 7akon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
% FOOT, Margargt; HOOK, Carolin@ersonalistikal. vydani. Praha : Computer Press, 2002, str. 322
39 BARTONKOVA, Hana.Firemni vzelavani 1. vydani. Praha : Grada Publishing a.s., 20026
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Shrnuti 2. kapitoly

Jednim ziedpoklad UOsgchu organizace na trhu je flexibilita. Tu vyfegd
piizpasobivi zamdstnanci. Aby mohli pruzh reagovat na z#my, musi byt neustale
vzklavani. Pracovni schopnosti si z&tmanci vylepSuji v oblasti vSeobecného,
odborného vz#&lavani a v oblasti rozvoje. iezitym Ukolem manazérje motivovat své
podizené Kk neustadléemu wv&dvani. Plan vz&lavani vychazi z personalni strategie,
identifikace poteb vzdlavani a téz z finamich moznosti organizace. Wévani probiha
piimou vyukou, korespondéni formou nebo kombinovanou formou, ktera vyuzivé o
piedchazejici moznosti. Metody wtévani rozdlujeme do 2 zakladnich skupin, a to ,on
the job" (na pracovisti — instruktaZiprykonu prace, kotovani, mentoring, rotace prace)
a ,off the job" (mimo pracoviét — prednaska, fipadové studie, skupinové ¢eni,
simulace, outdoor learning). Podstatnou ¢é@ti procesu vzthvani zamistnand je
i hodnoceni vz&lavacich akci. Organizace &éastnik hodnoti, co jim vzthvani gineslo
a zarové se vysledky hodnoceni daji pouzit pasledném planovani dalSich ¥l&bacich
aktivit. Vzdklavani zamistnané seftidi také zdkonnymi normamijgdevsim zékonikem
prace. Vzdlavani zamstnané bude analyzovano ve vybrané organizaci, kter4 bude

piedstavena v nasledujici kapitole.
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3 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Proces vzHlavani zamistnan@ bude analyzovan ve spoéfosti XY s.r.0. Protoze
firma nedovoluje autorce prace ¥gpovat Udaje tykajici se personalni oblasti, nazvala
podnik XY s.r.0. Organizace XY s.r.o. piainezi gedni dodavatele vSech tygolejovych
staveb. Spolost pisobi nejen vtuzemsku, ale i fak evropskych
I mimoevropskych zemi. Tato kapitola bude obsah@ékladni informace (historie,
organiz&ni struktura, integrovany systém managementu, abthaktivity) a popise
personalni strukturu spa@ieosti.

3.1 Zakladni informace

Organizace XY sr.0. sidi v Praze. Je vyzmam dodavatelem
Zeleznénich staveb v celém Zivotnim cyklu, tedy od prajektystavby az po uadrzbu.
Zajiftuje jak stavebni prace, tak izzeni, ktera jsou s@asti stavby. Je vlasina
dlouhodolg stabilni skupinou majitél Diky komplexnosti, ktera zana analyzou paeb,
vyvojem zdizeni a pokréuje vystavbou a Udrzbou, nabizi sgolest XY s.r.0. efektivni
reSeni konkrétnich pith svych zakaznik Provadi modernizaci

a optimalizaci regionalnich trati, Zelegmich stanic a vkek.

Pa@atky cinnosti jsou Uzce spjaty s povéat®u modernizaci a rekonstrukci Zel&mi
dopravy v nasi republice. Rok 1954 se povazZuj@kaszniku této tehdy statni organizace.
V devadesatych letech minulého stoletégta do soukromého vlastnictvi. V gaanosti
firma disponuje pouzeéeskym kapitdlem. Hospottka krize se ale nevyhnula ani fiéim
XY s.r.o. V poslednich letech proto prochazi rdstralizaci, ktera by ji #la pomoci

vyrovnat se sikledky oslabeni trhu.

V ¢ele spolénosti je gedstavenstvo, twené 3 jednateli. NejvySSim organem je valna
hromada, ktera se kazdome schazi. Doza@i rada méa 3¢leny, tidi se obchodnim
zékonikem, spoltenskou smlouvou a stanovami spgolesti. Firma XY s.r.o. ma
5 organizénich jednotek. Jednou z nich je vedeni spudsti a dalSi 4 organizai
jednotky tvdi regionalni pobéky v jednotlivych castech Ceské republiky. Celou
spolg&nostiidi generalniceditel se svymiediteli Gtvaf (obchodni, finatni, personalni,
provozni). Kazd4 organizai jednotka ma svéhdeditele, ktery je nadzeny svym
namestkim (ekonomicky, provozni, technickyReditele organizinich jednotek jmenuje

a odvolava generalnfeditel. Spolénost ma fiblizné 1300 zansstnand. Reditelstvi
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spole&nosti je organizéni jednotkou spol®osti, ktera vrcholay fidi a koordinuje
¢innosti, zabezpmijici realizaci pedn®tu podnikani spolaosti. Sodasti feditelstvi
spole&nosti je i oddleni projekce, které zajigje projekni sluzby pro vSechny ostatni
organiz&ni jednotky. Regionalni pobky Cechy zapad,Cechy vychod, Morava jih
a Morava sever jsou organtza jednotky bez pravni subjektivity, zabegzpgci sluzby

spole&nosti vi¢i odkérateiim, dodavatéim a dalSim fyzickym a pravnickym osobam.

Nedilnou souésti fizeni spolénosti je integrovany systém managementu, ktery
zaji¥uje splreni strategickych zasmi v oblasti kvality, environmentu a bezpesti
a ochrany zdraviip praci. Zavadni systeni managementu bylo zahajeno v roce 1997,
kdy spolénost ziskala certifikat systému managementu jakmstle normyCSN EN ISO
9001. Na tento systéem byly v dalSich letech postupnplementovany poZadavky
environmentalnihno managementu a managementu d&exgie a ochrany zdravi
pii praci. Ocelnim integrace vSech systémmanagementu je dkkni Zlatého certifikatu.
Pro zakazniky spodmosti jsou udlené certifikaty dkazem o dodrZovani prindip
modernihotizeni ve firn¢ XY s.r.0., zabezp®ni kvality vyrobk a sluzeb, Setrnosti
k Zivotnimu prostedi a zajid&ini bezpénosti a ochrany zdravidigpraci. Vlastnictvi Zlatého
certifikatu zavazuje spalaost k neustadlému zlepSovani ve vSech certifikoghany

oblastech fedmétu podnikani.

Obchodni ¢innost  spolénosti XY s.r.o. v zahrati tvofi v poslednich letech
vyznamnoucast aktivit firmy. Ve vychodni Evra@pa hlavré v Asii spol&nost navazala
aspesné obchodni kontakty a obzviadhdie a zemy byvalé Jugoslavie patmezi oblasti,
kde XY s.r.o. rozviji své obchodni aktivity. V s@asné dob spol&nost XY s.r.o. pracuje
na Zelezninich stavbach v Tureck@erné Hde, Bilorusku nebo v Lity.

Mezi zakazniky firmy XY s.r.0. pat krom¢ soukromych stavebnich spahesti
i statni organizace. A to s celorepublikovousgbnosti i statni organizace mistniho
charakteru, nagklad obce nebo krajskérady. Jiz menSi oddbatelskou skupinou jsou
firmy, které ke sveécinnosti potebuji Zeleznini vletku, nagiklad elektrarny, doly

¢i uhelné spolénosti.

Spolénost XY s.r.o. pat ke Sptkdm ve svém oboru. Svym zakazinik poskytuje
sluzby na vysoké kvalitativni drovni, ktera se apir zkuSenosti, znalosti a o odpdry
a flexibilni pristup. Finagni stabilita a nejmodegsi technologie fedstavuji znéku, ktera

zaruwtuje dobrou spolupraci se svymi adéateli i dodavateli. Spotmost XY s.r.o. vlastni
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Spikkové vybavenou kolejovou mechanizaci, ktera je takégedz vyhod v konkurgmim

boji o zakazky.
3.2 Personalni struktura vybrané spolénosti

Hlavnim cilem personalni politiky spotesti XY s.r.o. je rozvoj vysoce
kvalifikovaného tymu zagstnandé. Podnik poskytuje svym zamstnaném takové
podminky a podporu, které umagi profesni éist a rozvoj jejich odbornych dovednosti,
znalosti a talentu. V séasnosti spoknost zamistnava asi 1300 osob.

Jako ukazku slozeni zastnand Ize uvést fiklad jedné z organizaich jednotek. Ze
143 zangstnan@ je 118 mu# a 25 Zen. Jak ukazuji grafy 2, 3, 4tSina zanistnand jsou
délnici. Organizani jednotkuridi 5 vrcholovych manazér Co se tyka skového slozeni
zamestnand, nejwtSi zastoupeni maji zaistnanci mezi 50 a 59 lety. Maji mnoho
zkuSenosti, alefpuceni novych dovednostiie byt jejich ¥k na gekdzku. Take jereéba
paocitat s jejich brzkym odchodem ddehodu a postugnhledat nové mladsi zasstnance.
Aby nenastala situace, Ze v budoucnu dbphu rekolika mésial bude mit narok na
duchod velkécast rekterého oddleni a nebudou mit komu své bohaté letité zkuSenost
predat. Graf 4 ukazuje, Ze taptjSi nejvyssi dosazené v#dni zandstnand je stedni
odborné a Uplné istdni odborné. Lze usuzovat, Zesinické profese pdebuji ke své praci

ve spolénosti XY s.r.0. odborné vthni.

Profesni struktura zmeéstnancu

W Vrcholovy management
M Stredni management
mZakladni management
W Ostatni TH zameéstnanci

m Delnici

Graf 2: Profesnistruktura zaméstnand organizéni jednotky vybrané spalaosti

Zdroj : upraveno podle [21]
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Vékova struktura zameéstnancu

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0% -

vek: 20-29 let wvék:30-39 et wvék:40-49 et wvék:50-59 et wvék:60a vice
let

Graf 3: Vekova struktura zasstnané organizéni jednotky vybrané spalaosti

Zdroj : upraveno podle [21]

Nejvyssi dosazeneé vzdeéelani

W zakladni

W stredni odborné

m uplné stredni odborné
W vyssi odborné

m vysokoskolské

Graf 4: NejvySSi dosaZzené vddni zandstnand@ organizéni jednotky vybrané spataosti

Zdroj : upraveno podle [21]
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Jak ukazuje graf 5, vice nez 20 let odbornéxg@rma wSina zamistnand.
NeuvaZujeme pouze délku z&mani u vybrané spaleosti, ale celkovou praxi. Tedy
zapaitavame i pedchozi zamstnani u jinych podnik Lze konstatovat, Ze tato
organiz&ni jednotka zagstnava velmi zkuSené odborniky, #tmaji co pedavat mladSim
kolegim. Da se fedpokladat, Ze to souvisi 8kovym sloZzenim zagstnand. Jak bylo
patrné z grafu 3, nejvice zéstnand je z wkové skupiny 50-59 let. Tatakova kategorie

nebyva pruzna z hlediska rekvalifikace. Pracujg Zelot v jednom oboru.

Délka odborné praxe

m0-10let
m11-20let
m21-30let

W31 avicelet

Graf 5: Délka odborné praxe z&stnand organiz&ni jednotky vybrané organizace
Zdroj : upraveno podle [21]

Shrnuti 3. kapitoly

Spolénost XY s.r.o. zajifuje zeleznini stavby v celé &i A to od projekni ¢innosti
pies vlastni vystavbu aZz po udrzbu. Provadi rekokstra optimalizace trati jak pro statni
organizace, tak pro soukromé firmy. $8ésti fizeni spolénosti je integrovany systém
managementu (IMS), ktery zdjife splrni strategickych zésmi v oblasti kvality,
environmentu a bezpeosti a ochrany zdravitippraci. Kazdoroni certifikace zaréuje
zaékaznikm dodrzovani princif, které umo#uji Spickovou kvalitu poskytovanych sluzeb.
Patétky existence firmy se vztahuji k pov&é modernizaci Zelezmi dopravy. \ele
spol&nosti je gedstavenstvo. Firma XY s.r.o. se sklada z 5 orgaénizh jednotek.

Jednou z nich jeReditelstvi spolénosti, které krom jiného koordinuje ginnosti
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jednotlivych regionalnich poliek. Spolénost XY s.r.o. podnikd Geské republice

i v zahrangi. V sowasnosti zarstnava asi 1300 osobiiPozboru struktury zagstnané
jedné z organizanich jednotek bylo zjiho, Ze nej¥tSi skupinu tvéi pracovnici
ve wkove skupig 50-59 let. Z hlediska vzthni je nejvice zastoupenoretioSkolské
vzklani. Co se tyka praxegtgina zamistnané ma za sebou praxi delSi nez 20 let. Podnik
se snazi poskytovat svym z&tnanédm podminky, které podporujiist jejich znalosti

a dovednosti. Jednou z personalnigihnosti v organizaci XY s.r.0. je vé&advani

zanestnand, kterému budednovana nasledujici kapitola.
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4\ ZDELAVANI ZAM ESTNANCU VE VYBRANE ORGANIZACI

Organizace XY s.r.o. si &domuje dilezitost vzélavani svych zagstnand. Podnika
v oboru dopravniho stavitelstvi. Jeji zsmmanci musi sledovat novinky v oboru,
ve kterém je velkd konkurence. Organizace XY s.mmoziuje svym zarsstnaném
udrZzovat a zvySovat si svou kvalifikaci. Investido vzdlavani svych zagstnand

povazZuje za samégjmou sodast svych naklad

4.1 Vyznam vzdlavani pracovniki ve vybrané organizaci

XY s.r.o. je moderni spairost, kterd reaguje na 2ny v trznim hospodatvi

a snazi se byt konkurenceschopna ve svém oborgv{th zamistnand vyZaduje snahu
0 zvySovani svych znalosti a dovednosti. Vzhledesn ské podnikatelské strategii
(postupného zvySovani mnozstvi zah¢aich zakazek) musi spéleost zkvalitiovat své
zanestnance v jazykové oblasti€¢kova struktura zagstnand je riznoroda. Motivace ke
generaci uZ je znalost ciziho jazyka i zdokonalbvaw rném  casto
jiz samozejmosti. Zamistnanci, kt& pracuji pro spolkost fadu let, maji sve
nezpochybnitelné letité odborné zkuSenosti. Alsedyka deni jazyki, ¢asto nemaji chu
zainat se studiem cizeci. Jednim z Ukdl managementu je motivovat tyto zé&stmance
k vyuce cizich jazyk.

Odborné znalosti zamstnand XY s.r.o. jsou jednim z poZadavkzdkaznik
spole&nosti. Systém vadavani zanistnand podniku XY s.r.o. je zahrnut do IMRidi se

prislusSnymi smirnicemi. Kazdoroéni certifikace zaréuje dodrzovaniéchto norem.

4.2 Rozvoj pracovniki vybrané spolé&nosti

Vzlavani zamistnan@ ve vybrané organizaci séleni na d¥¢ zakladni oblasti,
a to oblast kvalifikace (odborna profesnfigpava zamstnané) a oblast rozvoje

(rozSkovani kvalifikace a dalSi vzthvani)

Oblast kvalifikace rizeme rozdlit do tti skupin, a to orientace a adaptace &stmand
(vstupni Skoleni BOZP, PO, ekologie, seznameniézamnce se zakladnimi zdsadami
a funkci zavedeného IMS, sezndmeni g&tmance se zakladnimi organimémi normami
a predpisy, které se vztahuji k danému pracovnimu nmishw technickéipdpisy pro dané
pracovni misto), prohlubovani kvalifikace zgsmand (ziskavani kvalifikace a periodické

piezkuSovani zjsobilosti pro vykon vybranych funkci a profesi, odid gFiprava
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technicko-hospodékych zanistnand, nagiklad odborné kurzy a Skoleni nebo jazykova
piiprava) a rekvalifikace (zidbodu organizénich znén nebo ztraty zdravotni #pobilosti

zamgstnance)

Do oblasti rozvoje jsou zahrnuty veSkeré aktigrientované na ziskani SirSich znalosti
a dovednosti, nez jaké jsou vyZzadovany na danéeooyman mist, priprava zamstnané
Vv souvislosti s fedpokladanym a planovanym kariérovym postupem

a ziskani znalosti a dovednosti absolvovanim tuzemesbo zahratii odborné staze.

4.3 Systém vzdlavani ve vybrané organizaci

XY s.r.o. je por&rné¢ velky podnik sléty vyzkouSenou organimé strukturou.
Vzhledem k nemaléastce vynakladané na évani a vzhledem k poZadawk, které

jsou na zargstnance kladeny, musi mit spgest systém vadavani dobe propracovany.

Proces vzflavani ve vybrané organizaci je teo identifikaci paeb vzdlavani,
planem vzdlavani, realizaci vadavani, hodnocenim v2thvani a evidenci

a dokladovanim odborné igobilosti zanistnand.

VzcElavaci systém se v organizaidi vnitini snernici, ktera je sotasti IMS. Snirnice
stanovuje zakladni zasady pro vyeni a udrzovani dokumentovanych poftymro
zaji¥ovani poteb odborného vzthvani.

4.4 Planovani vzdlavani ve vybrané organizaci

Spolénost XY s.r.o. tvéi plan vzélavani na obdobi jednoho hospéslké&ho roku. Je
to vzdy od 1.10. do 30.9. nasledujiciho roku. Rliadlavani secleni na plan vzélavani
jednotlivych organizénich jednotek a plan vZthvani spolénosti. Ten zahrnuje pouze

akce, organizované pro celou sgolest nebo pro vice organizdch jednotek.

Souasti planovani je i identifikace geb vzdlavani zamistnand. S identifikaci
potteb vzdlavani ve vybrané organizaci souvisi popisy praédvn funkci
a kvalifikacni katalogy firmy XY s.r.o. Na zaklgdtéchto dokumernit jsou gitazeny
pozadavky na kvalifikaci jednotlivych pracovnichsmiZangstnanci se hodnoti kram
jiného i z hlediska pkni pozadavik na jimi zastdvana mista. Vedouci pracovnici
vytipovavaji mista, vyzadujici dogini kvalifikace a spolu s pracovnikem personalniho
odboru navrhuji program vivani zanistnance. Ukolem identifikace feb vzalavani

je i zajistit  zastupitelnost jednotlivych  pracovmic pozic. V podniku
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XY s.r.o. psobi i lektdi, ktefi proSkoluji ostatni za#éstnance. Identifikace pi@th
vzaklavani zahrnuje i vilr osob, které jsou vhodné pro tuto préci.

K podkladm pro identifikaci pateb vzdlavani paiti organiz&ni rad spolénosti,
organiz&ni schémata jednotlivych organéréch jednotek, popisy pracovnich funkci,
zadznamy dosavadniho &dévani zanistnand, strategie personalniho rozvoje sgolesti

nebo pohovory s jednotlivymi zastnanci.

Plan se tvid na zaklad identifikace pateb vzdlavani zamstnand, poteb konkrétni
organiz&ni jednotky, pedeSlého hodnoceni wddvani a samdejmé s gihlédnutim
k predpokladanym finatnim nakladm a finagnim moznostem organizace XY s.r.o.

Plan vzdlavani zpracovava v organizdach jednotkach iislusny personalni Gtvar.
Vychazi z poZzadavkvedeni a jednotlivych odbornych Usesrganizéni jednotky. Plan
vzklavani spolénosti zpracovava personalni Uvaditelstvi spolénosti a schvaluje ho
vedeni celé spodeosti. Vedouci odbornych utvarorganizénich jednotek sestavuji
pravidelrg k 30. z&i seznam poZadaiukna vzalavani svych zagstnané na nasledujici
hospodésky rok. zvlastni pozornost émuji funkcim a profesim, které podléhaji
periodickému pezkousSeni. Je to jeden z pozadavzékaznik na kvalitu poskytovanych
sluzeb. V piibéhu hospod&kého roku pedkladaji vedouci odbornych usebersonalnimu
Gtvaru mimdadné pozadavky na zapsf vzdilavani zejména v souvislosti se zasdidn

novych technologii, nové techniky a novych podreksitych aktivit.

4.5 Realizace vz&lavani ve vybrané spolénosti

Na realizaci vz#ldvacich procas dohlizeji personalni Gtvary jednotlivych
organiz&nich jednotek. Jednotlivé pracovniky objednavaji Korzi a semin&.
Doplnkové sluzby si zajidiji jiz sami zamistnanci. Po konzultaci s ekonomickym
nanestkem si zajisti vhodné ubytovani zainpfenou cenu. #® Skolenich uvnit
organizace domlouvaji personalisté vhodny terminodpovidajiciho lektora #ad
zamestnand. U dlouhodobych forem vzthvani maji na starost pravidelné testovani

nagiklad jazykovych znalosti.

Jako ukazky vztavani ve vybrané spaleosti Ize uveést nasledujicitilady.
O kazde vzdavaci akci je vedeny zaznam na personalnintledd organizani jednotky

a doklady jsou vzdy @tiveé evidovany a archivovany.
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Kazdy zarsstnanec a brigadnik se mugi pvém nastupu ziastnit Skoleni v oblasti
BOZP, PO a OZP. To trvaé&kolik hodin. KaZda organizai jednotka méa svého
zaméstnance — lektora, ktery vlastni égeni opraviujici tuto ¢innost provadt. Ukolem
tohoto Skoleni je seznamit nové zmmance se zakladnimigapisy o BOZP, PO a OZP
a organizanimi  normami  vydavanymi v ramci IMS. Toto  Skoleni
je provadno na pracovisti. Pro zamstnance v profesich, které jsou vystaveny
ve zvySené nié rizikim mozného ohroZeni bezpwsti a zdravi, doplje firma
XY s.r.o. vstupni Skoleni zaanim. Novému pracovnikovi je poskytnuto osvojerdazh
bezpéné prace P obsluze pracovnich stifoja technickych zézeni, etné postup
pii havarii. Toto zateni provadi nadzeny pracovnik. Skoleni o zékladech BOZP, PO
a OZP poté zadstnanci absolvuji kazdy rok.i#iPzméné bezpeénostnich pedpidi,
pii zavadni novych technologii nebofipnamistu pracovni Urazovosti jsou operativn

zamestnanci doskolovani.

Jazykové kurzy jsou zajidvany smluve s certifikovanou jazykovou Skolou. Vyuka
fadovych zamgstnand probihd ve skupinach v méspracovist v urcité hodiny. Stedni
a vysSi management ma tistedku horStasové organizace své prace individualni hodiny.
Zamestnanci se na nakladech za jazykove éléachni podileji polovinou fakturované
castky, kterd jim je strhavana ze mzdy. £amanci maji se spairosti XY s.r.o. uzasenu
.Dohodu o zvySeni kvalifikace a uznani zavazku“, k&eré jsou stanoveny prava
a povinnosti obou stran. Tuto dohodu ukazujéopac. 1. Podil nakladl vynaloZzenych na
jazykové vzdlavani v porovnani s celkovymi naklady vynaloZzenyma vzdélavani
zaméstnand ukazuje tabulka 2. Vyjadje tento podil v jedné organizd jednotceCisla
se vztahuji vZzdy k hospottkému roku. Rok 2010/11 tedy znamena obdokiijod 2010
do z&i 2011. Podil jazykového vEthvani je asiietina vSech nakladna vzalavani.
Naklady vtis. K ukazuji, Zze naklady vynaloZzené na &adani zamistnan&d maji
sestupnou tendenci itgs inflaci. Givodem je sniZzovani obratu sp&hesti. Zarovée se
totiz snizuji i vSechny nakladycetn nakladi na vzélavani. Mirny pokles piu

zamestnand ma také vliv na vysi naklad
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Tabulka 2: Podil naklad na jazykovou vyuku na celkovych nakladech nasi&dani
v organiz&ni jednotce vybrané spaleosti

Obdobi Naklady na Naklady na Podil
vzdélavani jazykovou vyuku

HR 2008/09 449 tis. K 128 tis. K 29%

HR 2009/10 354 tis. K 161 tis. K 45%

HR 2010/11 346 tis. K 117 tis. K 34%

1 149 tis. K 406 tis. K 35 %

Zdroj: upraveno podle [21]

Spolénost XY s.r.o. podnikaipmontazi svych ziazeni ve specifické stavebni oblasti.
Néktedi zamgstnanci musi byt ¢leny Ceské komory autorizovanych inzefyr
a techniki ¢innych ve vystavd (CKAIT). Aby si autorizaci obnovili, fipravuji se na

zkousky, které musi usgre slozit.

Mezi zamdstnanci podniku XY s.r.0. je mnohadi¢t. Nektefi f¥idi sluzebni vozidla,
nekteri ke sluzebnim &elim pouZivaji sva soukroma vozidla. Ti kazdowo skladaji
referentské zkousky ze znalostieg@pigi v silnicni dopraé. Profesionalnitidi¢i vlastni
prikaz profesni zfsobilosti. Musi kazdokmé prokazovat znalostiffslusnych pedpidi.
Kazda organizéni jednotka si sama &uje autorizovaného zkousSejiciho.

Hi praci na stav® musi byt zaréstnanci pezkuSovani ve specializovanych oblastech.
Tato Skoleni probihaji pravidein— periodicky. Zarsstnavatel si hlida, aby byly
dodrzovany pedepsané&asové llity. Jedna se naixlad o prace ve vyskach,i@bnicke

a vazaske prace, svani nebo prace s tlakovymi nadobami.

Pokud je pro spaleost vyhodné zvySovani stupnzdclani rekterého zaréstnance,
umozni mu studium.iPstudiu na vysoké Skole ho uviolje na zkousky. Jeden den dostava
zamestnanec volno naifpravu ke zkouSce a na z&nou praci nize vyuzit 10 dni
volna. Po tuto dobu zarstnanci pislusi nahrada mzdy ve vySidonérného vyalku.
Naproti tomu musi student setrvat v pracovnim goimu spolénosti XY s.r.o. po dobu
nejmért 5 let po ukotieni studia. Pokud ukéhpracovni porér drive nebo by sva studia
nedokogil, musi spolénosti XY s.r.0. uhraditastku gesré stanovenou v kvalifikeni
dohod. Tim se firma braniijppadu, Zze by zadstnanci umoznila zvySeni kvalifikace, ten
by pracovni porér ukortil a finanini prostedky vloZzené do jeho vithvani by se

nevratily. Jeho zlepSenych znalosti a dovednosttakyvyuZila cizi firma, ke které by
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zanestnanec odeSel pracovat. Tento zavazek nemusisaaamec splnit vifjpads, Zze by
pracovni pordr skortil vypovédi danou zawgstnavatelem nebo pokud by z&manci
zdravotni dvody zabranily vykonavat praci, pro kterou
si kvalifikaci zvySuje. Spolost XY s.r.0. se zasstnanci, kt& si zvysSuji

svou kvalifikaci, uzavira kvalifikéni dohodu.

Pro absolventy odbornéiestini Skoly nabizi spalaost XY s.r.o. ve spolupraci
se Stedni Skolou informatiky a spibjBrno zkracené jednoleté pomaturitni studium
v oboru: Zabezpmvaci a sélovaci technika v doprav Z4jemci o toto studium podepisuji
se spolénosti rekvalifik&ni dohodu a po skdeni studia jsou za¥stnani
u spolenosti XY s.r.o. O studium technickych obiovieobec# neni vCeské republice

moc zajem, proto ani zajerino tuto nabidku neni mnoho.

Pracovnici ekonomického Useku musi neustéelosht zminy v daiové oblasti
a Vv legislati¢. Zakon ¢. 586/1992 Sb.,0 danich Ejma a Zakon ¢. 235/2004 Sb.,
o0 dani z pidané hodnoty se novelizuje téfrkazdor@ng. Skoleni o novinkach v davé
problematice je tedy nutnosti. Probiha dvojim asgbem. Pracovnici chodi
na jednodenni semifé pdadané externi organizaci, kde je lektor seznamuojgesnymi
zmenami platnymi vSeobeén pro ceské firmy. Vedeni spateosti XY s.r.o. dale
organizuje jednodenni Skoleni pro pracovniky ekockych GUsek vSech organizaich
jednotek. Lektor vtomto ffpact swij vyklad zanttuje na konkrétni problémy, které

mohou nastatippraci v organizaci XY s.r.o.

V oblasti informanich technologii jde vyvoj ddpdu velmi rychlym tempem.
V kazdé organizmi jednotce fisobi zamistnanec, ktery se stara o tuto oblast. c8seti
jeho prace je i seznamovani zZmtmand s novinkami vtomto oboru. Profipravu
a realizaci staveb se ve spolesti XY s.r.0. pouziva software ASPE. Z&tmanci, kté
tento program pouZivaji, jsou pravid&lrskoleni na zdokonalovani jeho vyuziti

pii své praci.

Spolénost XY s.r.o. realizuje své stavby krénjiného také v mistech, jejichz
majitelem jsouCeské drahy a.s. nebo SZDC s.o. Tyto organizacesv@jinitni predpisy,
z nich rekteré musi dodrzovat i zasstnanci spoknosti XY s.r.o. Skoleni v této oblasti

organizujereditelstvi spolénosti XY s.r.o. pro vSechny organéra jednotky.

Produkty spolosti XY s.r.o. se neustale vyvijeji. Proto musi bgmestnanci, kté

pracuji s vyrobky spotmosti, proSkolovani v oblasti novinek vyrobniho gramu
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spole&nosti XY s.r.o. Toto Skoleni zajigje feditelstvi spolénosti pro vSechny organi&ai

jednotky.

4.6 Hodnoceni vzdlavani vybrané spol€nosti

Organizace XY s.r.0. si &domuje dilezitost hodnoceni vzthvani jak
pro astniky, vedouci pracovnikyc¢dstniki, tak pro celou spobmost v zavislosti
na nakladovosti a na dalSim planovani &adani zamistnand@. Hodnoceni vzélavani

provadji sami &astnici, natizeny zanistnance a vedouci personalniho utvaru.

Zangstnanec, vysilany na v&dvaci akci, obdrzi od personalniho utvaru formula
»,Hodnoceni vzdlavaci akce zagstnancem” s vypknymi identifikatnimi idaji. Na tomto
formul&i provede zarstnanec hodnoceni a nejpédio 7 dm po skoreni vzdlavaci
akce peda vyplrny a podepsany formul& hodnocenim zp personalnimu Utvaru. Tento

formul& je uveden v filozec. 2.

Vedouci zawrstnanec provadi hodnoceni efektivnosti &adani s pihlédnutim
k plnéni kvalifikacnich pgedpoklad zanestnancem. K provedeni hodnoceni konkrétni
vzklavaci akce obdrzi vedouci zésthanec od personalniho Gtvaru forniytldodnoceni
efektivnosti vzdlavaci akce* s vyplknymi identifikatnimi adaji. Tento formulé je
ukazan v piloze ¢. 3. Efektivnost vzélavaci akce hodnoti vedouci zéstmanec podle
splreni stanoveného kritériaripatelnosti, podle uplatmi nabytych znalosti a dovednosti
ve vykonu funkce pracovnika a podlémosu k plgni kvalifika¢nich gedpoklad pro
zastavani pracovni funkceriBvém hodnoceni téZ vyuziva hodnoceniééeaci akce
zanestnancem, které obdrzi spolu s forntald pro hodnoceni efektivnosti wévaci
akce od personalniho utvaru. K hodnocenigjedg mozné i Gelné pouzit formu osobniho

pohovoru s doynym pracovnikem.

Personalni atvar hodnoti jednouc¢n® plnéni planu vzdlavani z hlediska dasti

zamsstnand, efektivnosti vzdlavani, hodnoceni dodavaiel hodnoceni lektér

4.7 Legislativa v oblasti vzdlavani zaméstnanai vybrané spolé€nosti

Dodrzovani z&konnych norem v personalni oblgst pro spolénost XY s.r.o.
samozejmosti. Proto je vadavani jejich zamstnané v souladu s platnymi zakony,

piedevsim se zakonikem prace.
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NegastjSi je napiklad kvalifikacni dohoda, kterou uzavira spatest XY s.r.o.
se svym zamstnancem podle 8§ 234 zakoniku prace. &tmanec musi mit pracovni

smlouvu na dobu netitou a musi byt pro firmu perspektivni.
4.8 Analyza SWOT

Na zaklad ziskanych informaci, pozndtk osobnich zkuSenosti byla vytema SWOT
analyza. Tato analyza byla vyvinuta americkym mareth Albertem Humphreym v 60.
a 70. letech 20. stoletii Z&klad metody &péd v  klasifikaci
a ohodnoceni jednotlivych faktgrkteré jsou rozéleny do 4 zakladnich skupin — silné
stranky, slabé strankyfipezitosti a hrozby. SWOT analyza se pouziva v retnku, i

strategickém planovani, ale rtdgpad i pro analyzu jednotlivych podnikovych proges
4.8.1 Silné stranky
Silné stranky v oblasti vZthvani zanistnané@ spole&nosti XY s.r.o. jsou definovany:

Silné postaveni na tuzemském trhu- Spolénost XY s.r.0. ma na tuzemském trhu &m

vysadni postaveni, které trva jigkolik desetileti. Vyrobky a sluzby jsou certifikawa

Dlouhodoba zkuSenost se vathvanim — Spolé€nost XY s.r.0. dodava svoje produkty jiz
n¢kolik desetileti. Proto vi, Ze vZdvani svych zagstnand je jednim z dlezitych

faktoni usgchu na trhu.

Kvalitni organizace vzdlavani — Spol€nost XY s.r.0. ma systém vddvani velmi dobe
propracovan. Je fizen podnikovymi  srrnicemi. Vzdlavani zamistnané
je sledovano a dokumentovano personalnim ¢leadm. Je ktomu vyuzivan
i internetovy nastroj pro sdileni informaci Shan@Bokdy k datim maji gistup uteni
zanestnanci a jednotlivé souborytre prohlizet vice pracovnilsowasré. Zakaznik musi
mit zaruku kvality dodavanych prodikt Jednou z podminek kvality je

| propracovanost systému \&avani.

Dostatek finanénich prostiedka — Spolénost XY s.r.o. je ryzeceskd spolénost

se silnym kapitdlem. Management si¢domuje vyznam vzHdavani pro zachovani
mezinarodni konkurenceschopnosti firmy a investdgstatek finatnich prostedki

do této personalni oblasti.
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4.8.2 Slabé stranky
Jako slabé stranky v oblasti &é@lvani zanistnan@ podniku XY s.r.o0. jsou spatvany:

Zavislost na statnich zakadzkdch- zakladem tuzemského zakaznického portfolia
spol&nost XY s.r.o. je stat. Podnik je tedy zavisly rdditické a dopravni strategii viady

a samoiejnm¢ dostatku statnich fingnich prostedki. Nékteré stavby jsou financovany
z fondi EU. To vSak plati jen do roku 2013. Proto se sfpmist XY s.r.0. snazi proniknout
na zahrariini trhy. Nedostatek statnich finarich prostedki se pak mZe projevit

v Uspornych opaéenich spolénosti, jejich sotasti niZze byt i oblast vzélavani.

Nizkad motivace zandstnanai ke vzdlavani - Co do vySe gmérné mzdy WCR

a ve spolénosti XY s.r.o. se da konstatovat, Ze se spalstiadi k firmam se standardni
platovou Urovni. Zagstnanci si uvdomuji svoje povinnosti ip udrzovani odborné

kvalifikace. Ale co se tyka radika$iho zvySovani kvalifikace, platové rozdily nejsou
dostaténé¢ motivujici. Pracovniktm spol€nost umo#uje jazykové zdokonalovani
[ zvySovani kvalifikace, zapstnanec vSak musi mit  rgaevsim

svou vnitni motivaci a usp@dani svého hodnotoveho ¥ehku.

Nevyuzivani e-learningu— Ve spolénosti XY s.r.0. se e-learning v podstatevyuziva.

Je to Skoda. Vékterych gipadech mze byt @ginosréjSi a naklado¥ prijatelngjSi nez

bézné formy vzdlavani.

v s

Vzdélavani niz§iho managementu - vzd&lavani managementu na nejvySSich
manazerskych pozicich je ve spwlesti XY s.r.o. provatho formou specialnich
individualnich kurz. Stedni a nizSi management je w&Vvan velmi malo.

Pii své praci pouzivd zavedené postupy. Specializovaadlavani by nizSimu

managementuimeslo zlepSeni prace s gagenymi a zefektivnilo rozhodovani.

Jazykova priprava — FrestoZe se v poslednich letech jazykova vyuka vée&posti XY
s.r.o. rozduje, stale nedosahuje takové arévktera by v moderni spaieosti nela byt.
Na virg je wkové sloZeni zasstnané@, mala motivace ze strany zéstnavatele &asto
i momentalni nevyuzitelnost znalosti ciziho jazyke¢kterych pracovnich pozicich. Coz
se vSak mze v nejblizSich letech znit. A zvladnuti ciziho jazyka neni otazka tydemnih

studia, ale &olikaleté gipravy.
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4.8.3 Hilezitosti
Prilezitosti, které by mohla spaieost XY s.r.0. vyuZzit v oblasti v&t&vani, jsou:

Zmény ve vrcholovém managementu— jedna se o jakékoliv ziny ve vrcholovém
managementu, které by s sebotingsly pozitivni zmdny ve strategii vzélavani
a personalni politice spaleosti.

Absolventi — technické obory v s@asnosti nejsou studenty nijak zwla®blibeny.
Spole&nost XY s.r.o. si to wdomuje. Proto spolupracuje s odbornymiedhimi

i vysokymi Skolami a snaZi se pro praci ve spobsti XY s.r.0. ziskat perspektivni
studenty. Zajem vSak v séasnosti neni velky.

Spoluprace organiz#&nich jednotek — vzclavani svych zagstnané maji na starosti
personalni odbory jednotlivych organiméch jednotek. Mohou si vzajemrvymenovat
zkuSenosti a dopotovat osedéena feSeni pro zlepSovani personalni prace v oblasti
vzaklavani zamistnanad.

Vyuziti ziskani finanénich prostiredki z fonda Evropské unie — spol&nost mize
na rekteré své vzéavaci aktivity (jazykové vzglavani, E-learning) ziskat prestky ze
strukturalnich fond Evropské unie.

4.8.4 Hrozby

Jako potencialni hrozby ve wddvani jsou spabvany:

ZhorSeni finanéni situace podniku - pfestoZe spolmost ma silnou pozici na trhu,
ekonomicka krize se nevyhyba Zadnému ébdv V piipact Gspornych op#¢ni mize
dochazet ke snizovani investic do $t&yani zanistnana.

Zmény ve vrcholovém managementu- jedna se o jakékoliv zény ve vrcholovém
managementu, které by s seboiingsly negativni ziny ve strategii vzélavani
a personalni politice spaleosti.

Shrnuti 4. kapitoly

Spolénost XY s.r.o. si velmi ddie uwdomuje vyznam vzilavani svych zagstnand
pro udrzZeni svoji konkurenceschopnosti na trhu.&\&@ni zamstnand je ve vybrané
organizaci dlouhodabvelmi dol¥e zorganizovano a sledovamidi se vnitropodnikovymi
smernicemi, které jsou sa@asti integrovaného systému managementu.

Hi planovani a realizaci vzZthvani spolupracuji personalni uGtvary orgadideh

jednotek s vedoucimi odbornych ugekR/yuzivaji se i kvalifikéni katalogy a popisy
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pracovnich funkci. Personalni odbory orga&iideh jednotek eviduji za#stnance, ktié ke
Své praci nuté potrebuji pravideld se opakujici zkousky. Dbaji o zafist periodicity dle
piedpigi vztahujicich se ke kazdé konkrétni pracovni pozici

Jednou z nejdezit¢jSich slozek vzélavani pracovnik je jazykova piprava.
Zamestnanci si n&ast naklad prispivaji ze své mzdy. Nejsou vSak dostaganotivovani
k jazykovému vzdavani. Firma ale dynamicky rozviji své zahtamiaktivity. Proto je
jazykova vyuka velmidlezita.

Hodnoceni vzidavani je dlezité pro édelovost vynalozenych naklada pro dalSi
planovani vzdiavani. Ve spoknosti XY s.r.o. probihd hodnoceni dle vnitropodni&o
smérnice a s pomoci stanovenych fornidld Hodnoceni vzéladvani provadji sami
Gcastnici, natizeny zanistnanec a vedouci personalniho Utvaru.

SWOT analyza ukazala silné a slabé strankylazédni zamistnan@ a odhalila
prilezitosti a hrozby v této oblagizeni lidskych zdrdj.

Na zaklad provedené analyzy autorka prace dopojel vylepSit oblast vadavani
zanestnand. DalSi kapitola bude&novana navriim, ktera by mohla pomoci tuto oblast

personalni prace ve spof®sti XY s.r.o. zkvalitnit.
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5 DOPORUCENI

Vzc&lavani ve vybrané organizaci je dlouhodolvelmi dolie organizovano
a evidovano. Kapitalayv je podnik stabila zajiS&n a je ochoten do vZtvani svych
zanestnand investovat dostatek findnich prostedki.

Zangstnanci jsou malo motivovani ke zlepSovani svéhovoge. Jazykové kurzy
mohou zarnistnanci nav$bovat, esto jsou stale malo vyuzivany. Na ife Spatna
financni motivace a &kova struktura zasstnand. Pro mladé lidi byva jazykova znalost
samozejmosti. Ve vybrané spaleosti ale tvéi velkou ¢ast zanistnand vekova skupina
nad 50 let. Pro tuto kategorii byva obtigi Wit se novym ¥cem. Cizi jazyky nejsou
vyjimkou.

Absolvenim rekterych technickych obérje nabizeno rni studium specializované
piimo obor podnikani spaiaosti XY s.r.0. Je vSak malo vyuzivané&ivddem je obech
maly zajem o studium technickych obamna vSech drovnich vzthvani. Autorka prace
doporiuje nabizeni naborovychtippivki a vysokych bonus Situaci by zlepSila i &Si
propagace se adazrénim budouci stability zasstnani pro tastniky.

Autorka prace dopotuje i spolupraci sé&kterymi vysokymi Skolami technického
zantieni. Napiklad Ceské vysoké ¢eni technické v Praze nebo Univerzita Pardubice —
Dopravni fakulta Jana Pernera. ¥gac vysoce kvalifikovanych za#éstnané mize jako
motivace k zastnani u spolmosti XY s.r.o. slouZit zittazreni jedné z oblastdinnosti
firmy — vyzkumu a vyvoje. Absolvent tak drzi krokrendy v oboru. Spoteost by mohla
mladym lidem, Kt& dokortuji studia, nabidnout specializaci
pii studiu na oblast, kterou se spmiest XY s.r.o0. zabyva.

K vylepSeni situace v oblasti motivace 2atnman& vybrané organizace lze vyuzit
platové zvyhodéni zangstnand, ktefi se vice nez ostatni kolegové snazi n& goacovat
a vzatlavat se. Doplovani a udrZzovani jazykovych znalosti znamena
pro (astniky v podstétvetSi vydaje. Na vyuku siifspivaji, takze jejicktista mzda je
vlastre niz8i neZXista mzda zagstnand, ktei se nesnazi jazykése vzdlavat.

Jednou z moznosti motivace mohou byt prémiokézatele. Mohl by se jim stat
prémiovy kazatel zavisly na sgim vzdlavaciho cile. Najklad po uspSném slozeni
zkousky na konci vzflavaciho kurzu by za#stnanec mohl ke své vyptariskat 3 %
prémii. Dvakrat réné Ucastnici jazykového vzdhvani skladaji testy pokédosti, které
ukazuji, jak se &em gislusného obdobi zlepsili. Pokud by za gpinuritého ukazatele

(napiklad slozeni testu nad 80 %) z&stnanci ziskali prémie nebo odny, ostatni
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zanestnance, kté se jazykového vadavani neztastuji, by to mohlo motivovat ke snaze
za&it s vyukou.

Cizi jazyk se&tloveék nejlépe nati vycestovanim do zeinkde se hovid prisluSnym
jazykem. Autorka prace dopamwje pispéni finantnich prostedki dlouholetym
Gcastnilkim jazykovych kurzu na pobyt v zahréiniZamestnanci by to citili jako odgnu
za svou snahu, vijazyce by se hédredokonalili a ostatni zagstnanci
by se inspirovali fi Uvah&ch, zda zZ#& nebo nezét s vyukou ciziho jazyka.

V pipact sledované organizai jednotky je zaraZejici sestupna tendence v ntviozs
nakladi vynaloZzenych na vzthvani pracovnik v minulych letech. A to i f&s inflaci. Je
to zpisobeno nepatrnym snizenim¢po zangstnand a trochu i aspornymi openimi
zpisobenymi snizenymi trzbami. Otazkou je, zdali mémiZzeni &chto vydaj je
odpovidajici a vhodna. Autorka prace dopoja najit mista pro uspory na jinych
nakladovych polozkadch nez na w@lani. Napiklad provozni naklady typu pohonné
hmoty nebo naklady na provoz kandsk® techniky. Pokud by firma vice investovala do
vzklavani svych zagstnand, vzroste i jejich vykonnost. Né#jlad zlepSeni prace
s p@&itatem urychlic¢as straveny nad vypracovanimé@nych ukol. To miZe uSdit
celkové mzdové naklady.

Lze doportit vétSi vyuzZivani e-learningu. dZe uSett nemalé finatni prostedky
a zamdstnanci si mohowas na vzdavani gizpusobit svému momentalnimu fyzickému
a psychickému stavu. Efektivita widvani tak nize byt vySSi nezipjinych formach.

Firma by mohla vyuzit moznosirpani finadnich prostedki z fondi Evropské unie,
a to napiklad na jazykové vadavani nebo e-learning. MSMT v ramci op&réno
programu Vzdlavani pro konkurenceschopnost vyhlaSuje vyzvy, zalllag kterych
krajské idady ziskavaji dotaci. Zadost o dotaci podava firrkiera vzdlavani pro
spole&nost vykonava nebo samotny podnik. V naSdipgot by to mohly byt jazykové
Skoly nebo firmy dodavajici e-learningovy progré@polenost XY s.r.o. méa sidlo v Praze
a organizani jednotky nafiklad v Kolirg, Brné a Olomouci. Fslusné krajské rady
na svych webovych strankach #eguji vyzvy, na které je mozno seitplasit. Prostedky
z operg&niho programu Vz&glavani pro konkurenceschopnost Ize vyuZzit v cefguléce
krom¢ Prahy. V Praze funguje opé&ra program Praha — Adaptabilita.

Operani program Vzdavani pro konkurenceschopnost je viceletym terkgtic
programem MSMT, vjehoZz ramci je mozné v obdobi 7200 2013 gerpat finagni
prostedky z Evropského socialniho fondu (ESF), jednote strukturalnich fonil
Evropské unieZameruje se na oblast rozvoje lidskych zdrgrost-ednictvim vzédavani

61



ve vSech formach sichzem na komplexni systém celozivotniteniy utvaeni vhodného
prostedi pro vyzkumné, vyvojové a inowa aktivity a stimulace spoluprace
participujicich subjel@*®. Tento oper&ni program maé #kolik os. Na dal3i vzglavani je
zantiena osa 3. Cilem osy 3 je posilit adaptabilitu exiflilitu lidskych zdrofi jako
zakladniho faktoru konkurenceschopnosti ekonomigasti osy 3 je oblast podpory
3.2 - Podpora nabidky dalSiho w@alani. Tato vyzva je zatiena na rozvoj
podnikatelskych dovednosti nebo infokmach technologii.

Pokud by spotmost chila cerpat prostedky z Evropského socialniho fondu v Praze,
vyuZila by operani program Praha — AdaptabilifBento program je za#ien na podporu
konkurenceschopnosti, boje proti socidlnimu vi#mii a vstupu na triprace obyvatel
Prahy*.. Cilem tohoto programu je zleps$it pracovni dovedndisti v zamistnani.
Podporovany jsou naiklad kurzy zvySovani odbornosiijazykoveé kurzy. Program Praha
— Adaptabilita zahrnuje 3 osy: osa 1 Podpora razeoglostni ekonomiky, osa 2 Podpora
vstupu na trh prace a osa 3 Modernizacganiho vzalavani. Pro firmu XY s.r.o. je
vhodné osa 1. Cilem této osy je rozvoj teoretickygiraktickych znalosti pracovnik
prohlubovanim jejich kvalifikace. ZvlaStni pozorbhge wnovana vyzkumu a vyvoiji
v podnikatelské sf@. Spolénost XY s.r.o. podnika v oblasti modernizace ZelezBo
vyzkumu a vyvoje svych produktinvestuje nemalé fin&ni prostedky. Cast z nich by
mohla byt pra¥ ze zdroj tohoto programu.

Uroveét manazerského vitvani nizsiho stupntizeni je slaba. Odborné znalosti
a zkuSenosti jsou ale do&tgici. Autorka prace dopotuje zavést otasné manazerské
kurzy pro stedni i nejniz§i management,cené pra¥ pro tuto Urove fizeni. Otazkou
zustava, zda bydkteri zameéstnanci byli ochotni zgnit své fistupy k rekterym oblastem
sveé prace. Zda je nesvazuiji letité zvyky a pohastinatkterych pracovnickinnosti.

Planovani a hodnoceni wlvacich akci probiharedevSim na udrovni jednotlivych
organiza&nich jednotek. Personalisté bylinvice spolupracovat arpdavat si mezi sebou
zkuSenosti s jednotlivymi formami vyuky. UBeni zng&nych finargnich prostedki by
piinesla tSi spoluprace odbornych Usekjednotlivych organizénich jednotek.
Vzdélavani probiha jednotldy Kdyby se nafiklad zajistilo Skoleni vSech pracoviik
piislusné odbornosti ze v8ech orgadideh jednotek, cena vivani

by byla nizSi. V sotasnosti si odborné Useky orgarizech jednotek zajiduji vétSinu

9 OP Vzdklavani pro konkurenceschopnost obdobi 2007-201n
41 Oper&ni program Praha — Adaptabilita: VicslpZitosti pro lepsi Zivot PraZafionline].
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vzklavacich akci bez ohledu na to, Ze v jinych orgaimizh jednotkach by dhi take
z4jem o podobnou formu v&dvani.
Shrnuti 5. kapitoly

VzcElavani svych zagstnan@ organizace XY s.r.o. dlouhoddlvelmi pelivé sleduje
a planuje. Spolmost si u¥domuje, Ze je to jedna zpodminek zachovani
konkurenceschopnosti na trhu. Zgsmanci jsou vSak malo motivovani ke zvySovani své
kvalifikace. Mezi zamstnanci je proto malosth, ktéi se jazyko¥ vzclavaji. Autorka
prace navrhuje zvyhodnit pracovniky, Ktea sok vice pracuji, a to finamé nebo
moznosti zahraodniho pobytu. E-learning je v organizaci velmi malguzivan. Jeho
rozSteni by gineslo finagni Uspory a #tSi efektivitu vzdlavani. Ri financovani
e-learningu nebo jazykového \#évani by firma mohla vyuzit prasdki
ze Socialniho fondu Evropské unie. MariazeizSi Urové nejsou moc vz&avani
z hlediska své&idici prace. Odborné velhvani je dostéujici, ale manazerské kurzy
zamerené na tuto Urovni jsou v organizaci velmi vzachgmto vedoucim pracovnikn by
kurzy grinesly zvySeni pracovniho vykonui Blanovani, realizaci a hodnoceni ¢&vani
personalni Gtvary jednotlivych organémach jednotek mezi sebou malo spolupracuii.
Autorka  prace  dopotwje  cas€jSi  komunikaci a lepsi  koordinaci

pii vzdélavani pracovnik.
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ZAVER

Cilem prace bylo provést rozbor procesu ¢laathni zamistnanéd ve vybrané
organizaci a pomoci SWOT analyzy zjistit slabé rdtyaa pokusit se najit Agoby
vylepSeni v této personalni oblasti.

NejvysSi management spalesti si ué¥domuje dilezitost vzdlavani svych
zanestnand. Snazi se jim poskytnout podminky pro zdokonaldg&n Systém vztavani
zaméstnanéd je velmi dolle organizovan. Je zahrnut do IMSRidi
se gisluSnymi smirnicemi. Ty stanovuji zakladni zdsady pro vyerd postup
pii zajiovani poteb vzdlavani. Vzdlavani zamisthand ve vybrané organizaci
secleni na d¥ zakladni oblasti, a to oblast kvalifikace a oblagivoje.

Plan vzdlavani se tvii na obdobi jednoho hospddi&ého roku. Vychazi z pozadavk
vedoucich zagstnan@ a tvai ho personalisté jednotlivych organiméch jednotek.
K podkladim pii planovani vzdlavani zamistnand pati nagiklad organizani fad
spole&nosti, organizéni schémata jednotlivych organizéch jednotek, popisy pracovnich
funkci nebo finadni situace podniku.

Jako piklady vzclavani zamistnané vybrané spokné Ize uveést Skoleni BOZP, PO,
OZP, jazykové kurzy, fpravu na zkousky keilenstvi vCKAIT, zkousky fidica,
zvySovani kvalifikace za#stnané ve forn® studia na vysoké Skole nebo vyuzivani
specialniho softwaru, ktery je v organizaci pougiva

Hodnoceni vz#lavani provadjii sami &astnici, natizeni zamistnanci a vedouci
personalnich utvar DodrZzovani pravnich norem v personalni oblastprjie spolénost
XY s.r.o. samoiejmosti. Vzdlavani svych zagstnané je v souladu se zakonyeské
republiky, fredevSim se zakonikem prace.

Analyza SWOT odhalila slabé stranky v oblagtiklavani zamistnané ve vybrané
organizaci. \étSinu svych zakazek uskutrije podnik pro statni organizace. Tato zavislost
na politické a dopravni strategii vlady by mohla aggbit Ubytek trzeb
a nedostatek finagnich prostedki, ktery by se projevil i v oblasti v@&vani
zamestnand. Zanestnanci jsou malo motivovani ke zlepSovani svychalasti
a dovednosti. Jazykové wdvani je nedostaljici. FrestoZze se navdtnost jazykovych
kurzii zlepSila, stadle nedosahuje miry, ktera by v madenganizaci mila byt. Malé
vyuzivani e-learningu je dalSi slabou strankou ¢l&adni zamistnané ve vybrané
organizaci.

Autorka prace spatie moznosti ke zlepSovani \&dnosti zanistnané ve zvyseni

motivace ve forma lepSiho finatiniho ohodnoceni pracovriikkteri se snazi vice vthvat
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nez jejich kolegoveé. Protoze o studium technickgblori neni mezi lidmi v satasnosti
velky z4jem, spolnost by se rla snazit pilakat studenty nagklad formou ndborovych
prispevki, bonus nebo jinych vyhod. Personalisté jednotlivych oiigainich jednotek by
meli mezi sebou vice spolupracovat a dogonat
si vylepSovani v oblasti vZthvani svych zagstnand. Autorka prace navrhuje vice
vyuzZivat e-learning ip vzdélavani zamistnand. MaZze byt levijSi a pracovnici
si mohou ¢as pro vzdlavani gizpiasobit svym momentalnim pracovnim a osobnim
poZadavkm.

| pres nalezené nedostatky Ize konstatovat, Ze systétavani svych zagstnand ma
spolg&nost XY s.r.o. velmi dale organizovan a evidovan. Léty vyzkouSené postapy |
dok'e  propracovany. Spaieost je ochotna investovat do @ vEVani
svych zamistnand finanéni prostedky a u¥domuje si dlezitost vzdlavani

svych zamistnand pro udrZzeni konkurenceschopnosti na trhu.
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Priloha ¢. 2: Hodnoceni vz8lavaci akce zadstnancem

RSP-SM-62/05

 priloha 8
Hodnoceni vzdélavaci akce zaméstnancem
Nazev vzdélavaci akce:
Datum konani: Dodavatel:
Zaméstnanec: Osobnl Eislo:

Pracovni funkce:

Hodnoceni akce (klasifikujte bodovou kalou od 0 — nevyhovujici do 5 - vyborné):

Aktualnost informaci 0 1 2 3 4 5
Srozumitelnost vykladu 0 ] 2 3 4 5
— - - —H —

Odborna arover lektora 0 1 2 3 4 6
Volba metod vykladu 0 1 2 3 4 5
Organizacni zajisténi 0 1 2 3 4 5
Celkové hodnoceni 0 1 2 3 ) 5

Lze vyuzit ziskané informace v praxi : ano - ne*)

Pfedani ziskanych informaci (komu a jakou formou):

Splnil kurz (seminaf, $koleni) VaSe o¢ekavani : ano - ne*)

(pokud ne, uvedte pro€) :

% dne Podpis zaméstnance:

*) nehodici se, Skrtnéte

Evid. §j tisku x ize: Platnost od: Strana/stran:
Fo2¥1ERE ForME POUZE PF&‘?WF?RMAQ 35.12:2000 1




Priloha €. 3: Hodnoceni efektivhosti vathvaci akce

RSP-SM-62/05
pFiloha 9

Hodnoceni efektivnosti vzdélavaci akce
(kursu, seminare, Skoleni)

Nazev vzdélavaci akce:

Datum konani Dodavatel
Zaméstnanec:

Pracovni funkee:

Osobni islo:

Hodnoceni akce (klasifikujte bodovou Skalou od 0 — nevyhovujici do 5- vybomné) :

hodnocené veli¢ina

1a ziskani nebo doplinéni poz: ych kvalifikacnich

pfedp i pro vykon svéfené pracovni funkce

(jazy znalosti, op i k dalsim apod.) *) ne
1b  rozsifeni kvalifikace nad ramec pozadovanych

kvalifikanich pfedp: U pro vykon svéiené

pracovni funkce *)
41¢c udrzovéni a prohlubovani kvalifikace v oboru

(novinky v oboru, obnovovani osvédceni a opravnéni
k &innostem, certifikace apod.) *)

2  zlepdeni procesu nebo Einnosti, kde zaméstnanec
pusobi

3 hodnoceni vzdélavaci akce zaméstnancem

Souhrnné bodové hodnoceni

Skala celkového hodnoceni

0=8 nevyhovujici 9-12 vyhovujici

*) hodnoti se vZdy jen jedna ze tfi veli¢in dle charakteru vzdélavaci akce

[ El[==[]

bodové hodnoceni

13-156 Gdinné

Celkové zavéry / efektivnost / opatfeni / doporuceni:

Datum:

Priloha: Hodnoceni vzdélavaci akce zaméstnancem

ipidAd.pilbs' ‘ho'd‘r'\oti‘téle.

Bvid. G SHERE FormE POUZE Prf‘@VB\?FQRMACI

Strana/stran:
11

Platnost od:
15.12.2009




