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ABSTRAKT

Diplomovéa prace se veénuje systému vzdélavani zaméstnancl. V teoretické Casti je
definovano vzdélavani, popsany vlivy na vzdélavani, trendy, funkce, oblasti vzdélavani a
jednotlivé faze cyklu vzdélavani. V praktické casti je provedena analyza vzd€lavani
v podniku

a na zaklad¢ toho je navrhnuta identifikace potfeby vzdélavani, planovani a vyhodnoceni
vzdélavani a moznosti vyuziti projektl na podporu vzdélavani od EU a pracovniho Gfadu

CR. Cely projekt byl analyzovan z hlediska asu, rizika a nakladd.

Klicova slova: vzdélavani, zaméstnanec, metody vzdélavani, identifikace, planovéani a

vyhodnocovéni vzdélavani

ABSTRACT

This thesis is devoted to the training of employees. In the theoretical part is defined
education, the implications for education, trends, function, area of education and individual
phases of the cycle of education. In the practical part is an analysis of corporate education
and on the basis that it is designed identification of education needs, planning and
evaluation of education, educational projects and possibilities of education support from
EU

and Labour Office of the Czech Republic. The project was analyzed in terms of time, cost

and risk.

Keywords: education, employee, methods of education, identification, planning and

evluation of education
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UvVOD

V dneSni dobé je vzdélavani zaméstnanci velmi dulezité, protoze neustale dochézi
k vyvoji novych technologii, zdkaznici maji stale vétsi pozadavky a tim jsou dany také
vétsi naroky na znalosti a dovednosti pracovniki. Nékteré podniky stdle podceiiuji
vzdelavani svych zaméstnancl, pfitom schopné lidské zdroje jsou velmi vyznamnou

konkuren¢ni vyhodou na trhu.

Spolec¢nost SPUR a.s. vi, ze aktudlni systém vzd€lavani je nutno zmenit, protoze doba jde

stale kupfedu. Ma prace by méla byt navrhem, jak by systém mohl v budoucnosti vypadat.

V teoretické Casti se budu zabyvat podnikovym vzdélavanim, nejprve jej charakterizuji,
uvedu funkce, oblasti, mozné vlivy a trendy vzdélavani. Déle podrobné rozeberu jednotlivé
faze vzdélavéani, tedy identifikaci potieby, plénovani, realizaci a vyhodnocovani

vzdelavani. Budou zde uvedeny i metody, které se v praxi vyuzivaji.

V praktické ¢asti popisuji spole¢nost, ¢im se zabyva, jeji organiza¢ni strukturu a analyzuji
aktualni systém vzdélavani ve firm& Soucasti analyzy bude SWOT analyza
a strukturovany rozhovor, ktery bude proveden s nékterymi zaméstnanci ovlivilujici
vzdélavani v organizaci, tedy HR manazerkou, personalistkou a vedouci ekonomického
stiediska a jinymi.

Na zéakladé provedené analyzy vyvodim zavéry a navrhnu zlepseni systému vzdélavani,
které dané problémy vyiesi. Soucasti navrhu bude uvedeni moznosti dotace vzdélavacich

aktivit. Projekt poté podrobim Casové, rizikové a ndkladové analyze.
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1 VZDELAVANIV ORGANIZACI

Nektefi manazefi v malych ¢i stfednich podnicich zleh¢uji vyznam vzdélavani a tikaji,
ze se to tyka jen velkych firem. Samoziejmé maly podnik si nemtze dovolit vzdélavani

pro vSechny zaméstnance, ale jen pro nékteré. (Koubek, 2011, 140; Koubek, 1996, 125)

Podcenovani vzdélavani mize mit pro organizaci negativni nésledky, nékteti zaméestnanci
jsou velmi ambicidzni, chtéji se neustale zlepSovat a kariérné postupovat, bez téchto

moznosti mohou organizaci brzo opustit. (Koubek, 1997, 126)

Investice do vzdélavani se v budoucnosti vyplati, miize zvysit pracovni vykon zaméstnance

a tim padem i celkovy vysledek podniku. (Peters, 2013)

V dnesni dobé¢ roste pocet vysokoskolskych zaméstnanct, nékteti pracovnici maji odborné
znalosti jiz pfed nastupem do prace, jini formou firemniho vzdé&lavani. Rozvoj novych
technologii a pozadavki zdkazniki nuti manaZery sledovat neustdle situaci na trhu.

(Vojtovi¢, 2011, 81, 86, 87)

Nekteré organizace maji strach, ze poskytnou zaméstnanci vzdélavani a on pozdé&ji zalozi

svuj vlastni podnik a vyuzije ziskané informace. (Kopach, Blackburn-Evans, 2013)

Manazefi navrhuji témata vzdélavani, na samotné organizaci vzdélavani pracuje personalni

oddgleni. (Vrénsky, 2012, 127)

1.1 CHARAKTERISTIKA PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Podnikové vzdélavani je soubor vzdélavacich aktivit prostfednictvim organizace,
jehoz cilem je doplnit, ziskat nové védomosti a dovednosti pro urcitou pracovni pozici,

kritériem muZe byt pracovni vykonnost. (Tureckiova, 2009, 79)
Podle autorti Buckleyho a Capleho je vzdélavani charakterizovano takto:

Je to proces, ktery ¢lovéku pomuze ziskat védomosti, dovednosti a umozni provést
definici, analyzu a feSeni vice problémi. Trénink a vzdélavani jsou propojené, trénink
zavisi na predchozim vzdélavani a plati to i naopak. (Buckley, Caple, 2004, 5, 7)

V dne$ni dobé zvySeni kvalifikace, rekvalifikace ¢i systematické vzd€lavani patii
Kk nejdalezitéjsim Ukolim managementu. Velké podniky provadi vzdélavani

prosttednictvimsvych odbornikli, nckteré dokonce poskytuji vzdélavani pro ostatni

spolecnosti. (Vojtovic, 2011, 148, 149, 86, 87)
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Dlouhodoby rozvoj zaméstnancti ma pro podnik také obrovsky vyznam, protoze firma neni
zavisla na pfijiméani novych zaméstnancli, mize vyuzit vlastni zaméstnance pro volné vyssi
pracovni pozice nebo pomaha k niz8i fluktuaci ¢i feSeni dalSich problému. (Mayerova,

Razicka, 2000, 73)

Vzdélavani tykajici se ochrany zdravi a bezpecnosti pii praci musi byt uskutecnovano
u novych pracovnikl pti adaptaci, zmén¢ pracovni pozice nebo pii zméné postupu. Jedna
se o pouceni, cemu se vyvarovat, aby nedoslo k urazu s uvedenim piikladii nebo co ma

Clovek délat, kdyz se stane uraz, pozar ¢i dal$i moznosti. (Armstrong, 2007, 682)

1.2 Vlivy na vzdélavani

Vyvoj novych technologii, energetiky, automatizace maji vliv na rozvoj a rekvalifikaci
pracovnikii od délnikti az po top management, dochazi i ke zmén¢ metod vzdélavani,

které se vice soustfedi na praktické ¢innosti, feSeni problémi a komunikaci. (Vojtovic,

2011, 148, 149, 86, 87)

Stale vice vyuzivd manaZzer pii své praci poznatky z psychologie, kterd je nutnd pfi praci
s lidmi a sociologie, ktera se zabyva chovanim spoleénosti, mést. Lidé si uz dnes nedokazi

piedstavit zivot bez televize, mobilu a pouziti internetu. (Mikulastik, 2008, 8, 58)

Vliv na efektivni vzdélavani maji také rusivé faktory (mensi koncentrace ucastnikil)
nebo motivace zaméstnance se né¢emu udit, proto by pred zacatkem kazdého vzdélavani
mél nadfizeny sdélit vyznam uceni pro pracovnika a spoleCnost. Nadfizeny by mél
prezentovat pravidla probihajici béhem vzdélavani jako pfitomnost, aktivitu, dochvilnost
a vSe kontrolovat. K omezeni rusivych vlivii se doporucuje vzdélavat mimo firmu, Gcéast
nadfizeného nebo prodlouzeni terminu pracovnich ukold, aby pracovnik nebyl stresovan
splnénim pracovnich povinnosti. Siln€ motivujici je volba Skoleni pracovnikem, kone¢né
testy, aktivni vyzkouseni postupli nebo penézni motivace. Motivace mize byt podpotfena
tim, Ze cile vzdélavani budou soucasti cilti zaméstnanct, vysledky vzdélavani budou ¢asti
hodnoceni nadfizeného nebo bude moznost ziskani vyssi pracovni pozice. (Urban, 2013,
161, 162, 163, 164)

1.3 Funkce vzdélavani
Podle Hronika méa kazdé firemni vzdélavani 2 funkce:

e Rozvoj zplsobilosti zaméstnancii
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e Kiratkodobé a dlouhodobé zvysSeni vykonnosti (Hronik, 2007, 127)

., Rozvoj zpiisobilosti zamestnancii se sklada z dalsich podfunkci: orientacni a adaptacni,
integracni, kvalifikacni, Specializacni, inovacni, zmeénové a Motivacni. (Hronik, 2007,

127)

Kazda vzdé€lavaci ¢innost neobsahuje vSechny funkce ve stejné mire. Pii procesu adaptace
je na piednim misté adaptacni a orientacni funkce, v obdobi plného zapojeni motivacni

a integra¢ni funkce. (Hronik, 2007, 127)
Funkce vzdé¢lavani lze setadit i podle prubéhu kariéry a ¢asu. (Hronik, 2007, 127)

Nejprve prichazi orientace a adaptace nového pracovnika, ktery se musi piizpisobit
novému prostfedi za pomoci instruktdZze ¢i Skoleni provedené piimym nadifizenym

nebo zkuSenym pracovnikem a méla by byt ve formé piedpisu. (Mayerova, 2000, 76)

Pro adaptacni proces je nutné vybrat zaméstnance, ktery v podniku pisobi del§i dobu, umi

naslouchat, je empaticky a ochoten ptedavat znalosti. (Vronsky, 2012, 151, 153)

Koubek povazuje za hlavni cil adaptace umisténi nového zaméstnance do pracovniho
kolektivu, naucit ho specifickym védomostem tykajicich se pracovni pozice a ztotoznit

ho s firemnimi cili a stylem prace ve spole¢nosti. (Koubek, 1997, 154, 155)

Optimalni doba adaptace je Ctyfi az Sest mésicii, takze presahuje zkusebni dobu. Adaptaéni

doba je u kazdé profese odlisna. (Hronik, 2007, 130)

Poté nasleduje rozvoj a vzdélavani, které se tyka zdokonaleni odbornosti, kvalifikace,
rekvalifikace, rehabilitace (obnoveni odbornych znalosti) a specializace. (Hronik, 2007,

128)

Nékteré spole€nosti pii  propusSténi poskytuji byvalému zaméstnanci vzdélavani
pro snadn¢jsi ziskani nového pracovniho mista napf. tvorba spravného zivotopisu, hledani

nové prace, to je nazyvano outplacement. (Hronik, 2007, 131)

1.4 Oblasti vzdélavani

Vzdélavani lze rozdélit podle obsahu, obCas se pouzivd i ¢lenéni na mekké a tvrdé
kompetence. Pro kazdou oblast Ize vyuzit riznou formu (prezencni, e-learning,
standardizované kurzy) a muze byt také rizné nacasovano jako napiiklad just-in-time

vzdélavani. (Hronik, 2007, 128, 129)
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Rozdéleni podle obsahu:

e funk¢ni vzdélavani — odborna piiprava, ktera zabezpeCuje zaméstnanci standardni

a spravné provedeni prace, vétSinou ve form¢ certifikace

e dopliikové funk¢ni vzdélavani — nadoborova piiprava rozsitujici vzdélavani (vycvik

V obchodnich dovednostech), nejcastéji ma podobu zakdzkového feseni

e manazerské vzdélavani — v ruznych podobach (tymové nebo skupinové feseni

problémil)
e jazykové vzdélavani nebo IT Skoleni

e UCelové vzdélavani — Casto ve form¢ vzdélavani just-in-time a standardizovanych

feSeni (obvykle rozvoj mékkych dovednosti)
e Skoleni ze zékona — povinné vzdélavani

Vzdélavani Ize také rozdélit podle toho, zda probiha pii praci ¢i mimo ni. (Hronik, 2007,
128, 129)

Obecné l1ze rozdélit vzdélavani na v§eobecné vzdélavani, odborné vzdélavani a oblast

rozvoje.

Oblast vSeobecného vzdélavani je pod dozorem statu, pfipadné nékolika soukromych,
rozvojovych a vzdélavacich firem. Clovék ziskava vSeobecné védomosti, dovednosti,
socialni vlastnosti pro Zivot a rozviji svoji osobnost. Uskute¢niuje se povinnou Skolni
dochazkou, mé& vzdélavaci 1 vychovny aspekt. V souCasné dobé je problém, Ze stat
nereaguje na nedostatek nékterych obort,, ptibyva vysokoskolakt, ale ubyva ucénd.

(Koubek, 2000, 319; Duda, 2008, 114)

Odborné vzdélavani zahrnuje pfipravu na budouci zaméstnani, orientaci a kvalifikaci.
Clovék ziskava specifické védomosti, dovednosti, které jsou orientovany na uréitou oblast
a prizpisobovany aktudlnim podminkam V urcitém oboru. Lze jej rozdé€lit na formalni
a neformalni slozku, formalni tvoii vzdélavani pomoci instituci a vzdélavacich programd,

neformalni je kvalifikace praxi nebo samostudium. (Koubek, 2000, 319)

Priprava na profesi probiha prostiednictvim stfednich, vysokych $kol a odbornych

ucilist, kdy student ziska schopnosti k provadéni urcitého povolani. (Koubek, 2000, 319)
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Orientace slouzi k zapracovani nového zaméstnance a snaze ho co nejrychleji adaptovat

na ur€ité misto, ma vliv na kariéru zaméstnance i jeho budoucnost v organizaci (Koubek,

2000, 319)

Na zaskoleni novych <¢i nezkuSenych pracovnikii je nutné najit zaméstnance,
ktery Skolenou ¢innost dlouhodobé provadi, ovlada a mé zkuSenosti. To ovSem nestaci,
k védomostem a zkuSenostem musi byt schopen vysvétleni, ukazky, trpélivosti, byt

pfipraven na pocateéni nedostatky Skolenych a odpovédét na piipadné dotazy. (Urban,
2013, 150)

Kvalifikace (doskolovani) zahrnuje prohloubeni odbornych znalosti, socialnich vlastnosti
(osobnost) diky zmén¢é pozadavkii na dosavadni pracovni misto, zmény jsou dany vyvojem
trhu, technologickym ¢i technickym pokrokem. Kvalifikace zvySuje konkurenceschopnost,

vykonnost pracovnika i celkové vysledky podniku. (Duda, 2008, 114)

Rekvalifikace (preskoleni) slouzi k osvojeni novych odbornych védomosti a dovednosti,
¢ast rekvalifikace provadi organizace, zbytek statni ¢i soukromé instituce s akreditaci.
V dnesni dobé je pieskoleni hodné vyuzivané, protoze lidé nenachazejici ve svém oboru
uplatnéni a pomoci rekvalifikace maji vEétsi Sanci na trhu prace. Profesni rehabilitace
zafazuje pracovniky, ktefi nemohou provadét dosavadni praci diky zdravotnim ¢i jinym
potizim a jsou pieskoleni na jinou pracovni pozici. (Duda, 2008, 114, 115; Koubek, 2000,
319, 320; Sikyt, 2012, 147)

Oblast rozvoje rozsifuje dosavadni védomosti a dovednosti i mimo obor, vice nez je nutné
pro stavajici pracovni misto. Provadi se pro budouci kariérni postup nebo nyné&jsi pozici,
nejvice se vyuziva pro specialisty a fidici zaméstnance. (Koubek, 1996, 126, 127; Duda,
2008, 115)

1.5 Cyklus vzdélavani

Soubor vzdélavacich ¢innosti, které jsou spojeny okruhem znalosti, ¢asem, organizaci

a provadény Vv ur¢itém misté. (Palan, 2002, 33)

Podnikové vzdélavani je dlouhodobym procesem, ktery se sklada z identifikace a analyzy
potieb, planovani vzdélavaciho programu, realizace a hodnoceni vzdélavani. V praxi
se vyuzivaji Ctyfi faze, které na sebe navazuji a vyuziva je fada podniki. Nekteré faze
cyklu organizace nékdy vynechavaji. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, 67, 68; Hronik, 2007,
133)
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2 IDENTIFIKACE A ANALYZA POTREB VZDELAVANI

U vzdé¢lavani je nutné nejprve ur€it potiebu rozvoje a vzdélavani pracovniki, ktera je
zjisténa pomoci rozdilu mezi aktudlnimi schopnostmi a znalostmi pracovnikii a pozadavky
na danou pozici. Pro identifikaci se vyuziva odhadl, analyzy organizace, pracovnich

aktivit a informaci o jednotlivych zamé&stnancich. (gikyf, 2012, 149; Duda, 2008, 115)
Diilezité zdroje prispivajici k informacim o poti‘ebé vzdélavani:
e strategické plany firmy (expandovani na jiné trhy, zvySovani hodnoty

pro zékaznika), a tim 1 vétsi pozadavky na védomosti a dovednosti
e restrukturalizace vedouci k omezeni pracovniki nebo zména pracovnich pozic
e zmény na trhu, konkurent nebo pracovnich vykoni
e pouziti novych technologii (Vodak, 2007, 73, 74)

Proces identifikace potieb ma tii faze, nejprve se analyzuji cile a strategie firmy.
Pti analyzovéani cilll a zji$téni potfeb vzdelavani se vychdzi ze zmén ve vykonnosti, kdy je
porovnavan planovany a skute¢ny pracovni vykon. Ve druhé fazi se analyzuji védomosti
a dovednosti pracovniki dané popisem pracovni pozice, které jsou nasledné srovnavany
se skutec¢nosti. Hodnoceni jednotlivych zaméstnancti umoziuje vzdélavani na miru.
Ve treti fazi se provadi analyza charakteristik pracovnikdl, které jsou srovnavany s naroky
organizace a to pomoci hodnoceni zaméstnanct a udaji o vzdélani. (Vodak, Kucharcikova,
2007, 74)

2.1 Analyza soucasnych znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnanci

Sbiraji se informace o nynéjSich védomostech, dovednostech a pracovnich vykonech
zameéstnanct, které jsou srovnany s planem. Pro posouzeni pracovnich vykont lze vyuzit
1 benchmarking nebo narodni standardy oboru, ve kterém podnik plsobi. Provedenim
analyzy spole¢nost mize odhalit nedostatky v pracovnim vykonu, nekteré lze eliminovat
vzdélavanim. Pro sbér Udaji se vyuziva strukturovany rozhovor, pozorovani, dotaznik,

skupinova diskuse ¢i participace. (Vodak, Kucharcikova, 2007, 69, 70)

2.1.1 Strukturovany rozhovor

Doptedu jsou urCeny oteviené¢ a uzaviené otazky, které pokladd kvalifikovana osoba.

Cilem je objevit pfi¢inu nesplnéni planovanych vykoni a zjisténi minéni kli¢ovych



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 19

zamé&stnancu. Strukturovanym rozhovorem lze ziskat podrobné informace a v jeho prib&hu

je mozno jej prizpusobit. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 75)

2.1.2 Pozorovani

Pracovni vykon zameéstnanct je cilen¢ monitorovan a poté porovndn s obsahem prace,
normami a postupy. Pokud pracovnik zjisti, ze je pozorovan, muze jednat atypicky.
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 75)

2.1.3 Dotaznik

Ucelné poskladané jednoduché a kratké otazky, jejichz cilem je zjisténi nazori pracovniki.
Nevyhodou je moznost nepochopeni otazek a u otevienych otazek slozité vyhodnoceni.

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, 75)

2.1.4 Participace

Vyzkumnik po urcitou dobu provadi ukoly pracovnika s cilem porozuméni jeho préci.
Participace pfinasi pochopeni pracovnika pfi jeho vykonu, nelze vSak pouzit pro kazdou

pracovni pozici nebo pro nové postupy. (Vodak, Kucharcikova, 2007, 75)

2.1.5 Popis prace zaméstnance

Tuto analyzu provadi pracovnik, jehoZ cilem je popis pracovnich Ukold, povinnosti
a uvedeni jejich vyznamnosti a naméhavosti. Vyhodou této metody je rychlé ziskani
kvalifikovaného popisu pracovniho mista. Zaméstnanci mohou urcité ukoly piecenit
nebo nedocenit ¢i podat neuplné informace, které je tedy nutno ovéfit. (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, 75, 76)

2.1.6 Skupinova diskuse

Je to debata skupiny zaméstnancu tykajici se prace, jejimz Gcelem je zjisténi vyznamnych
informaci a minéni o specifikdch prace. Skupinovad diskuze vyzaduje kvalifikovaného
moderatora, nevyhodou mohou byt bariéry nékterych zaméstnancti oteviené projevit svij

nazor, ¢asove naroc¢na piiprava i provedeni. (Vodak, Kucharcikova, 2007, 76)

Pouzitim nékteré z metod zjistime problémy a jejich pfic¢inu, poté jsou zvoleny priority,
vzdé€lavaci a jina opatfeni, ktera by méla problémy vyfesit. V praxi se také vyuziva
studovani internich dokumentt, workshopy, sebehodnoceni, SWOT analyza, nejvhodné;jsi

je jejich kombinace. (Vodak, Kucharcikova, 2007, 76)
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3 PLANOVANI VZDELAVANI

Pii planovani je nutné se zabyvat rozpo¢tem, Casovym planem, zaméstnanci, rozsahem
a metodami vzdélavani. Kazdy Clovék vnima informace jinym zpusobem, manazer musi
veédét, jaké metody pouzit k efektivnimu vzdelavani. Proto je nutné probrat vzdélavani
se zaméstnanci a rozhodnout se pro spravnou metodu (formou pfednasek nebo praktickych
cvieni), kdy a kde je dobré provést vyuku (mimo pracovisté ¢i pfimo na pracovisti. (Duda,

2008, 115; Clegg, Birch, 2004, 165)

3.1 Proces tvorby plianu

Vystupem piedchazejici faze je ndvrh vzdélavani, ktery zahrnuje ptipravu vzdélavacich

materiald. Tvorba planovani se sklada z:
e piipravnad faze - upfesnéni potieby, analyzovani ucastnikil, urceni hlavnich cild,
ptipadné i dil¢ich
e realizatni - stanoveni zplsobu vzdélavani, zpracovani dil¢ich c¢asti projektu,

realizace a urceni posloupnosti jednotlivych témat

e zdokonalovaci faze - pribézné vyhodnocovani jednotlivych ¢asti vzdélavani

3.2 Obsah planu vzdélavani

Kazdy spravné provedeny plan by mél obsahovat podrobné informace o tom, kterd témata
vzdélavani zvolit, aby se pracovnici zlepSili a ziskali nové znalosti a dovednosti.
Vzdélavani by se mélo prizpisobit specifikim a zvlastnim pozadavkiim firmy. Dulezité je
urceni cilové skupiny vzdélavani, kterda ma podobné znalosti a dovednosti. Pro motivaci

a feSeni nekterych problémil je vhodné, aby se vzdélavani G€astnil i manaZzer.

V praxi se vyuzivd nckolik modernich 1 tradi¢nich metod a technik, které podporuji
kreativitu a aktivitu zaméstnancti. Existuji rizné rozvojové a vzdé€lavaci instituce,
certifikatu. Spole¢nost mize vyuzit i znalosti a dovednosti svych odbornikd. Organizace
musi také rozhodnout, kde a kdy je mozné provést vzdélavani, aby nebyl omezen chod
firmy. Poté je nutné zhodnotit pfinosy a naklady vzdélavani, a tim posoudit jeho efektivitu.
Jsou brany v Givahu piimé (odména lektord, studijni materialy, jidlo, ubytovani) i implicitni

naklady. (Vodak, Kucharé¢ikova, 2007, 81, 82)
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4 REALIZACE VZDELAVANI

Teprve po planovani a ptipravé Ize uskutecnit vzdélavani, které musi byt podle navrhu
spole¢nosti. Provedeni vzdélavani ovliviiuje stanoveni cildi, program, motivace ucastnikd,

pouzité metody a lektofi. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 83)

4.1 Cile vzdélavaciho procesu

Ukolem podniku je zajistit dostate¢né vzdélané a schopné pracovniky, ktefi jsou schopni
dosdhnout podnikovych cili. Pro vétsi efektivitu jsou urceny cile vzdélavani podle
potieby, pracovnik i1 vedeni tak vidi pokroky. Stanoveni cilii by mélo byt podle SMART.
Podnik vSak musi rozliSovat mezi cilem a zamérem, zdmérem je lektorem probirané téma,
cile sd€luji aktivity po absolvovani kurzu a formuluji zadané zmény. Absolventi
vzdélavani by méli byt pfedem obeznameni s cili a zaméry kurzu. (Vodak, Kuchar¢ikova,

2007, 83, 84; Armstrong, 2007, 461, 463)

4.2 Program

Efektivni vzdélavani musi absolventy kurzu naucit néco nového, cemuz musi byt program
uzptisoben. Obsahuje témata, ¢asovy plan, metody a nastroje, které budou pouzity. Skolené
osoby by mély mit Sanci fict svj nazor na program a oéekavani od kurzu. Na konci

je vhodné vytvofit dostate¢nou rezervu na zopakovani. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 84)

4.3 Motivace

Motivace je velmi dilezita pro vzdélavani a ma vliv na jeho efektivitu. Vétsina organizaci
vyuziva pro motivaci rozvoj firemni Kultury, ktery ma vliv i na celkové vysledky

organizace. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 85)

4.3.1. Vhodny systém motivace zaméstnanci ke vzdélavani

Nutna je volba stimulacnich faktorti, které musi brat v ivahu potfeby pracovnikd, specifika
organizace a pruzné zareagovat na aktualni situaci na trhu. Pro motivaci pracovniki je
dilezita divéra manazera, pochvala ¢i spolutcast na rozhodovani. (Vodak, Kuchar¢ikova,

2007, 86)
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4.3.2. Motivacni faktory vzdélavani

Manazer ma mit ptehled o jednotlivych zaméstnancich a jejich motivacnich faktorech,

protoze kazdého motivuje néco jiného. Mezi nejcastéjsi motivacni faktory vzdelavani patii:
e moznost lepsiho postaveni v pracovnim kolektivu ¢i ziskani lepSiho mista
e zvySeni vykonu a kvality pracovni ¢innosti
e zvyseni platu nebo socidlni vyhody
e UudrZeni stavajici pozice v podniku
e piiprava na zmény a zvySeni pfizpusobivosti novym podminkam (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, 88)

4.4 Metody vzdélavani

Vzdélavani mize probihat na pracovisti nebo mimo néj, v dne$ni dobé se vyuzivaji

i metody na rozhrani pracovisté. (Duda, 2008, 117)

4.4.1 Faktory ovliviiujici volbu metod vzdélavani

Volba metody je velmi slozita, nékteré jsou vhodné pro nové nebo stalé pracovniky, jiné
pro duSevni ¢i manudlni. Na kazdého ucastnika vzd€lavani plsobi néco jiného,

proto by mél jeho nadfizeny zvolit vhodnou metodu. (Koubek, 2011, 151)

4.4.2 Metody vzdélavani na pracovisti

Jak uz bylo diive uvedeno, vzdélavani na pracoviSti nemusi byt pro zaméstnance tim
nejlepsim fesenim. Vyhodou vSak jsou niz§i naklady, a protoze se casto jedna
o individualni vzdélavani, lze délku ¢i formu prizpusobit vlastnostem a dovednostem
zamé&stnance. (Koubek, 2011, 151)

Instruktaz

Je nejvice vyuzivanad metoda, kdy jde o zauCeni nového zaméstnance nebo méné
zkuSen¢ho. Je vedena nadiizenym ¢i zkuSenym zaméstnancem, ktery provede ukéazku
a zaucovany pracovnik sleduje a napodobuje postup. Vyhodou je rychlé zaSkoleni a tvorba
spoluprace mezi zaméstnanci. Nelze vSak vyuzit vzdy, je vhodna pro zacvik prostych
postupti pii praci. (Duda, 2008, 117; Koubek, 2011, 152; Sikyt, 2012, 151; Koubek, 2000,
328, 329)
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Koucovani

Systematické vylepSovani pracovni vykonnosti prostfednictvim vysvétlovani, otazek,
dohody cila a pravidelné kontroly (jestli dochazi ke zlepSeni). Tato metoda ptihliZi
na individualitu Skoleného pracovnika. (Clegg, Birch, 2004, 15, 184; Duda, 2008, 117)

Osoba provadgjici koucovani (kouc), musi mit zkuSenosti a znalosti, musi umét naslouchat

a komunikovat s ostatnimi. (Mikulastik, 2006, 100)
Mentoring

Podobny koucingu, ale srozdilem, ze mentor opravdu davéd doporuceni, rady, predava
zkuSenosti. Pro mentoring i koucovani je vhodné, aby si zaméstnanec vybral svého
mentora ¢i kouce. Mentor by mél byt zkuSeny star$i pracovnik, ktery pomaha, chrani
a hraje dulezitou roli pii rozvoji kariéry nového pracovnika. Nevyhodou muze byt volba
nespravného mentora. Podobny mentoringu je tutoring, ktery se lisi v tom, ze jednotlivci
pomaha skupina pracovnikt. (Koubek, 2000, 329; Tureckiova, 2004, 104; Sikyt, 2012,
151)

Counselling (konzultace)

V dnes$ni dobé¢ je to velmi popularni metoda, dva zaméstnanci s podobnymi znalostmi
spolupracuji na feSeni problému. Probihd vzajemnou konzultaci, Skolitel a zaméstnanec
se vzajemné ovliviuji, kazdy ptredklada svij nazor na feSeni problému, a tak vznika
vzajemna zpétna vazba. Skolitel je vétiinou nadiizenym pracovnikem, ktery si tak zvysuje
zkusenosti s praci s lidmi. Tato metoda je cCasové naro¢na. (Koubek, 2011, 152;

Tureckiova, 2004, 104)
Asistovani

Patifi k velmi vyuzivanym metodam, kdy zkuSeny zaméstnanec pomaha Skolenému,
ktery prokazuje stale vétsi a vétsi samostatnost, aZ je schopny provést praci Upln€ sam.
Asistovani je vyuzivano nejen pro manualni prace, ale i Skoleni specialistid a vedoucich.
Nevyhodou je informovani jen jednim zdrojem, Spatné navyky a imitace Skolitele,

ktera oslabuje kreativitu. (Duda, 2008, 118; Koubek, 2011, 152; Sik}’/f, 2012, 151)
Povéreni ukolem

Vzdéladvany mé za cil splnit urcity ukol, ktery je pozorovan, regulovan a hodnocen.
Vyuziva se u fidicich a kreativnich zaméstnanct, umoziiuje si samostatné¢ vyzkousSet

rozhodovéni a vyfeSeni ukolu svym kreativnim zptusobem. Hrozbou je Spatné provedeni
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¢i vyfeSeni tkolu, a tim pokles sebedivéry a diveéry v zameéstnance. (Koubek, 2011, 153;

Siky¥, 2012, 151)
Rotace prace (cross training)

Zamgéstnanec béhem urcCitého ¢asu projde nékolika useky organizace, rotace prace je
vyuzivana jak u fidicich tak fadovych pracovnikii. Zaméstnanec tak ziskava komplexnéjsi
schopnosti, Sir$i védomosti a dovednosti a zaméstnavatel si otestuje jeho schopnosti.
Kazdy ovSem nemusi v nékterych castech podniku uspét, coz snizuje sebevédomi

a ovliviiuje nazor nadiizeného. (Duda, 2008, 118; Koubek, 2011, 153)

4.4.3 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Jedna se o uspotradané a organizované vzdélavani mimo firmu, které vyuzivaji nejvice

malé podniky. (Palan, 2002, 238)

Toto vzdélavani mohou provadét pracovnici spoleCnosti nebo zaméstnanci externich
vycvikovych a vzdélavacich organizaci, stfedni ¢i vysoké Skoly. Vzdélani muize probihat

také formou staze nebo podnikem podporovaného samostudia. (Koubek, 2000, 331)
Piednaska

Piedani informaci prostfednictvim vykladu Skolitele je nendro€né na vybaveni, je
jednostranné a Gcastnik si zapamatuje jen malo informaci. (Koubek, 2011, 154; Sikyf,

2012, 152)
Piednaska se skupinovou diskusi (Seminar)

Tato ¢asové naro¢na metoda na piipravu zprostitedkovava védomosti, kdy jsou pii diskusi
feseny problémy. (Koubek, 2011, 154; Sik)’/f, 2012, 152; Koubek, 2000, 332; Duda, 2008,
118)

Demonstrovani

Je nazorné zprostfedkovani védomosti a schopnosti pomoci pocitace ve vyukovych
zafizenich, vysvétluje postupy pii praci a vyuziva trenazérii. Klade diraz na praktické

pouziti védomosti na rozdil od jinych metod. (Koubek, 2000, 332)
Pripadové studie

Manazerim ¢i tvir¢im zaméstnancim jsou zadany modelové nebo redlné problémy,

které zanalyzuji, vytvofi ndvrhy feSeni a vyberou optimalni. Vedou k rozvoji systémového
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mysleni, analytickych schopnosti a tymové spoluprace. Tato metoda se Casto pouziva, je

vSak velmi naro¢na na pfipravu i pro moderatora. (Koubek, 2000, 333)

Béhem ni by méla byt oteviena, provokativni a kreativni atmosféra. (Mikulastik, 2008,

104, 280)

Variantou piipadové studie je workshop, ktery je zaméfen spiSe na tymové a komplexnéjsi
feSeni. Rozviji tymovou spolupraci, nevyhody jsou samoziejmé stejné jako u piipadové

studie. (Koubek, 2000, 333)
Brainstorming

Vyuziva ptipadovych studii, Gi¢astnici maji ve skupiné navrhnout pisemné ¢i ustni feSeni
ukolu, poté probéhne diskuse jednotlivych navrhi. Cilem je v co nejkratsi dobé sdéleni
co nejvice kreativnich feSeni problémil, protoze z vice napadi lze lépe vybrat
ten optimalni. Skupinu by mélo tvofit pét az deset lidi z riznych pozic, to umozni rizné
urovné mysleni. Brainstorming napomaha kreativit¢ a tvorbé novych népadi, aby byl
vsak efektivni, vyzaduje omezeni kritiky, rovnost ucastniki a vyhnuti se komplikovanym
problémim. Velmi slozita je volba moderatora, mél by byt kreativni a komunikativni.
Vhodné je zvolit i zapisovatele, ktery by psal na velké archy navrhy feseni, z nichz

se vytvoii skupiny namétd. (Mikulastik, 2010, 85, 86; Duda, 2008, 119; Palan, 2002, 27)
Hrani roli a simulace

Tyto metody vyzaduji od ucastnikll aktivitu, hravost a samostatnost. Pomahaji rozvijet
praktické schopnosti a nuti ucastniky samostatné¢ pfemyslet a reagovat. Jsou narocné
jak na organizovani, tak i pro skolitele. Simulace ocekava vice aktivity od ucastniki, kteti
maji urCity ¢as na navrh feSeni obvyklych situaci pii préaci, vétSinou se postupuje
od jednoduchych problémi po slozitéjsi. To umoziuje zjistit predpoklady, dovednosti
zaméstnance. Lektor musi zjistit, jak vhodné pusobit na vzdélavané, kterym je nutné dat
jasné pokyny a regulovat je. V manazerskych hrach (hrani roli) ucastnici ztvarnuji urcitou
roli, seznamuji se S mezilidskymi vztahy a maji moznost dotvaret roli. Vyhodou je ziskani
socialnich vlastnosti, zvladani emoci, okamzité reakce a samostatnost. (Koubek, 2000, 333,

334, Mikulastik, 2008, 104)
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Assessment centra

Jde o dokonalejsi hrani roli, simulace a pfipadové studie, kdy lze nastavit rizné stupné
stresu. Ugastnik fesi sam nebo ve skuping tikoly a problémy vybrané ndhodné pocitadem
tykajici se kazdodenni manazerské prace, lze pouzit i bez PC. Pocita¢ poté provede
hodnoceni ndvrhi feSeni a vybere optimalni, Skolend osoba se tak muize poucit
do budoucna, navic ziskava manazerské dovednosti, védomosti a uc¢i se jednat s lidmi,
zvladnout stres a hospodatit s ¢asem. (Koubek, 2000, 334; Duda, 2008, 119; Mayerova,
Ruzicka, 2000, 69; Armstrong, 2007, 362)

Priibéh a doba konani zavisi na cilech podniku, vétsinou trva dva nebo tfi dny mimo

pracovisté s deseti az Ctrnacti ucastniky a na kazdé dva ucastniky dohlizi jeden hodnotitel.

(Mikulastik, 2008, 115)

Tato metoda je velmi efektivni, avSak drahd na uspotddani, protoze vyzaduje odborniky

z praxe a technické zatizeni. (Koubek, 2000, 334; Duda, 2008, 119)
Outdoorové aktivity

Tato metoda se zabyvad vzdélavdnim manaZerii, spojenim hry a sportu se zdokonaluji
manazerské dovednosti, jako volba vhodného feSeni, komunikace, organizace a motivace.
Tyto aktivity je mozné zorganizovat jak uvnitt, tak ve volné piirodé. Ukol se fe§i tymovou
spolupraci s formalnim nebo neformalnim vidcem. Po skonceni se rekapituluji schopnosti,
které byly pouzity. Pii téchto aktivitach se lze setkat s neochotou zapojeni manazerd,
kteti si budou pfipadat jako malé déti pfi hrani her. Samoziejmé jsou tyto aktivity naro¢né

na pfipravu i organizaci. (gik}'/f, 2012, 152; Koubek, 2000, 334)

4.4.4 Metody na rozhrani pracovisté

Tyto metody jsou kombinaci vzdélavani na pracovisti a mimo néj. Jedna se vétSinou

o moderni metody, které se vyuZzivaji jen v nékterych podnicich.
Pracovni porady

V pribéhu se Gcastnici setkavaji s fakty a problémy pracovisté i celého podniku, sdéluji
sv€é pohledy, vymeénuji si zkuSenosti a novi zaméstnanci si tak mohou rozsitit

své védomosti. Nejvétsim problémem této metody je stanoveni vhodné doby uspoiadani.
(Koubek, 2000, 225)
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Pracovni porady mimo pracovni dobu nejsou vhodné, protoze zaméstnanci spéchaji domi
a dochazi ke zkracovani. Konani v prib¢hu pracovni doby zase miize Cinit pracovniky

nervoznimi, protoze neplni zrovna pracovni tikoly. (Duda, 2008, 120)
Action learning (Uceni se akci)

Toto uceni fesi kazdodenni realné problémy s pomoci spolupracovnikii, rozviji tymovou

spolupraci a zabyva se nepoznanymi piipady. (Duda, 2008, 120)
Trainee programs

Je to priprava na vedouci pozice pomoci kombinace asistovani, rotace prace, prednasek
a workshopt. VétSinou vzdélava absolventy Skol, u kterych jsou zjistény silné a slabé

stranky. (Duda, 2008, 120)
Samostudium (e-learning)

V posledni dobé se stava velmi popularni a oblibenou metodou, kterd mé rizné podoby
jako materialy umisténé v podnikové siti nebo na CD ¢i videa, jejichz prostfednictvim
si zaméstnanec rozsifuje znalosti. Uastnik mize studovat kdykoliv, diskutovat s ostatnimi
a nemusi byt osobné pfitomen na vyuce. Nevyhodou je, ze kazdy ¢lov€k ma jiny vztah
ke studiu a pii samostudiu ¢lovék potfebuje vnitini hnaci silu nebo motivaci. (Koubek,
2011 154, 155; Duda, 2008, 120)

Znalostni balicky

Je to soubor materidlti skladajici se zrozboru, zvukovych zdznami, Cteni a pisobi
jako dalkova vyuka. Tvoii soucast samostudia a ucastnici se mohou vzdélavat kdykoliv
a do jaké hloubky potfebuji. Nevyhodou je neptimy kontakt s ostatnimi ucastniky. (Duda,
2008, 120, 121)

4.5 Lektori

Na lektora jsou kladeny riizné naroky b&hem piipravy, realizace a vyhodnocovani
vzdélavani, nejen védomostni. Usp&sny lektor musi umét vysvétlit dané téma & jednat
S lidmi, coz znamena, ze musi umét komunikovat, zvladat své emoce, vcitit se do situace
druhého, naslouchat a umét klast otazky. V dneSni dobé se vyzaduje flexibilni lektor,
ktery je schopny vyuzivat i nové techniky Skoleni a zvladat plnéni nékolika roli. (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, 101)
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5 ZPETNA VAZBA A MERENI EFEKTIVITY VZDELAVANI

Zpétna vazba vzdélavaciho procesu a ocenéni hodnoty se feSi pomoci méfeni piinost
a nakladt. ZvySuje se poptavka po vyhodnocovani vzdélavani, presto ne vSechny podniky
vyhodnoceni provadi. Nejprve se stanovi hodnotici kritéria, poté se zvoli vhodny model
vyhodnoceni podle typu, cile, rozsahu vzdélavani. Nakonec je aplikovana metoda
pro jednotlivé trovné modelu, na které maji vliv piedeslé faktory. Usp&snost vzdélavani

se zjisti porovnanim cilt a vysledkd. (Vodak, Kucharcikova, 2007, 109, 116)

5.1 Vyhody a nevyhody vyhodnocovani

Vyhodnoceni je velmi dulezité, protoze je zkoumana samotna efektivita vzdélavani.
Samoziejm& ma tadu nevyhod, ale jen tak ziskd podnik zpétnou vazbu na vzdélavani.
Velmi dulezitd je tizka spoluprace lektora, vedeni a castnikti vzdélavani. Nelze brat
Vv uvahu jen kvantitativni pfinosy tedy financ¢ni, ale také nehmotné ¢i kvalitativni. Vyhodou
vyhodnocovani je, ze zvySuje efektivitu, tésnéjs$i vazby mezi vzdélavacimi a podnikovymi
cili, ukazuje navratnost investice, a které vzdélavaci aktivity jsou pro podnik
a jeho vykonnost to nejlepsi. Nevyhodou je slozité ziskavani informaci, ¢asova i financni
naro¢nost a zjisténi nékterych piinost je tézko zjistitelné. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007,

110, 111)

5.2 Rizika vyhodnocovani

Pied zacatkem vyhodnocovani je dulezité zvazit rizika. Vhodné je pouzit nékolik zdroji
k vyhodnocovani a zbytecné ho neodkladat. Velky problém je i ur€eni, pro¢ vzdélavani
nebylo efektivni a nedoslo tedy ke zvySeni vykonnosti pracovnikti. Divodi miize byt
nékolik: odpor ucastniki, nespravné zvolend metoda nebo nabyté dovednosti a védomosti

zaméstnanec v praxi nepouzije. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 111)

5.3 Kdy realizovat vyhodnocovani

VétsSinou se vyhodnocovani provadi na konci vzdélavaciho procesu. To vSak mulze mit
za nasledek nedostatek Casu, penéz na jeho provedeni nebo dokonce jeho zapomenuti,
proto je vhodnégjsi uz béhem planovani vzdélavani urcit kritéria vyhodnoceni. Neni spravné
provadét hodnoceni ihned po realizaci vzdélavani, protoze védomosti 1 noveé ziskané
dovednosti vyzaduji urCity Cas, neZ se stanou automatickymi. (Vodak, Kuchar¢ikova,

2007, 113)
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5.4 Subjekty vyhodnocovani

Personalni oddéleni spolu stop managementem, ostatnimi manazery, vzdélavanymi
osobami, zakazniky a odborniky patii k subjektim vyhodnocovani. Odpovédnost
za efektivitu celého procesu vzdélavani ma vrcholovy, stfedni management i samostatni
zamé&stnanci. Management by mél souhlasit scili vzdélavani. Stfedni a vrcholovy
management ma za ukol propojit firemni a vzdélavaci cile. Vzdélavani pracovnici hodnoti
pomoci vyplnénych formulait, testi i akénich pland efektivitu. Odbornici zesiluji
objektivitu hodnoceni. Zakaznici ovliviiuji splnéni zadaného vysledku. (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, 114, 115)

5.5 Kiritéria vyhodnocovani

Velmi dulezita je pro vyhodnoceni volba kritérii, pro vétsi objektivitu je vhodné vybrat
vice kritérii. Kritéria délime na vnitini a vnéjsi. Vnitini se tykaji samotného obsahu
vzdélavaci aktivity (napt. hodnoceni ucastnikti). Vné&jsi souviseji s cili celého vzdélavani
a mé&fi uréité stranky vykonu jako hodnotu vykonu, zménu prodeje i nakladu. (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, 119)

5.6 Modely vyhodnocovani vzdélavani

Pro objeveni vlivu vzdélavani je dobré vyuzit rizné modely, které se skladaji z né¢kolika
kroku (stupni). Pro kazdy krok je vyuZzita samotna metoda nebo jejich kombinace. (Vodak,

Kucharéikova, 2007, 121)

5.6.1 Model vyhodnocovani podle Davida Simmondse

Tento model mad 3 kroky. Nejprve interni validace, kterd hodnoti kvalitu vzdélavani,
zda bylo dosazeno cili a zmén chovéani. Pak néasleduje validace externi, tykajici
se posouzeni zvySeni vykonnosti vzdé€lané osoby. Poslednim krokem je evaluace, kdy jsou

hodnoceny dusledky a kvalita vzdélavani. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 122)

5.6.2 Model vyhodnocovani podle Hamblina

Jedna se o pétiaroviitovy model sklddajici se z reakce, hodnoceni védomosti, chovani

pfi praci, urovné organizacni jednotky a kone¢né hodnoty. M4 téchto pét trovni:

e Prvni uroven — Ucastnici hodnoti uzitek, lektory, vzdélavaci témata nebo navrhuji

zmény.
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e Druhd uroven — Hodnoceni, jaké nové védomosti, dovednosti ucastnici ziskali

a k jakym zménam postoju chovani doslo.
e Tteti Groven — Posuzuje se vyuziti novych poznatki, dovednosti v praci.

e Ctvrta Groven — Jsou identifikovany zmény kvality, produktivity, zvyseni prodeje

ucastniktli, vzdélavani organizac¢ni jednotky.

e Pata uroven — Vyhodnoti se celkovy piinos vzdélavani pro organizaci z pohledu
rustu ¢i vetsiho zisku. Hodnoceni mtze zacit v kazdé trovni, ale je doporuceno jit

postupné od prvni trovné. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 122, 123)

5.6.3 Pétiuroviiovy aplika¢ni model vyhodnocovani vzdélavani

Na rozdil od ostatnich modelti bere v tivahu firemni kulturu a jeji zmény. Kterykoli model
lze vyuzit jen s pouzitim uréitych metod nebo technik. Manazeti s lektory rozhodnou
o poctu urovni vyhodnoceni a pfitom musi brat Vv potaz dobu vzdé¢lavani, naklady, cas,
pocet vzdélavanych osob, ptedchozi vyhodnoceni ¢i firemni cile. (Vodak, Kuchar¢ikova,

2007, 123, 124)

Vyhodnoceni reakei (1. uroven) zjistuje informace o samotnych reakcich ucastnikii
na lektory, uzitek, zazitky a témata. Kladna reakce jeSté nevypovida o tom, jak moc nové

védomosti a dovednosti vyuZije pracovnik pii praci. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 125)

V praxi se vyuzivaji rizné metody jako pifehodnoceni aktivity, dotaznik, akéni plan
¢i videoreflexe. Vyhodnoceni ihned po absolvovani vzdélavani neni vhodné, protoze je
ovlivnéno vztahem ucastnika k vyuce (lektor, jednoduchy kurz, malo novych informaci),
proto je doporu¢ovano ho provadét suréitym casovym odstupem. V praxi se provadi
vétSinou po skonceni aktivity dotaznik a po urCité dobé rozhovor, nakonec celkové

zhodnoceni lektora, formou diskuse nebo workshopu. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 126)

Pii prehodnoceni aktivity ziska lektor prostfednictvim otdzek informace o piinosu
rozvoje pracovnika a vyuziti novych poznatki pfi praci. Doporucuje se d€lat v malé
skuping, nejprve jednotlivé a poté spoleéné zhodnotit piinosy vzdélavaci aktivity. (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2007, 127)

Dotaznik se vyuzivd po kazdé vzdélavaci akci, vyzaduje spoustu Casu na ptipravu.

Tato metoda je efektivni, pokud je dotaznik anonymni, aby se ucastnici nebali vyjadiit

sviyj nazor. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 127)
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Akéni plan predstavuje ucastnikiv slib jaké poznatky a dovednosti bude uzivat v praxi.
Na jeho ptipravé i hodnoceni by se méli spolupodilet jak nadfizeny, tak persondlni

oddéleni. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 127)

Videoreflexe je efektivni zptisob vhodny pro malou skupinu, kdy jeji €¢astnici uvidi sami
sebe a objektivné se zhodnoti, zpétnou vazbu tak ziskaji i ostatni Ucastnici ¢i lektofi.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 128)

Vyhodnoceni ristu znalosti (2. urovein) odhaluje nové nabyté védomosti, dovednosti
nebo zmény postojii. V praxi se pouzivaji sebehodnotici nebo praktické testy pied
vzdélavanim 1 po, dotazniky a strukturované rozhovory. Prostfednictvim dotazniku
¢i testi jsou zjistény zmény postojii, Nnemusi byt vSak zrcadlem potieb firmy a piinosi,
protoze vétSinou hlavnim cilem Ucastnikli je zvladnout testy. Hodnoceni
pired i po vzdélavani mize vést k nazoru, ze vzdélavani zaméstnance nic nenaucilo,
pfitom to vSak nemusi byt pravda, protoze néktefi mohou védomosti a dovednosti

piecenovat nebo podcenovat. (Vodak, Kucharcikova, 2007, 125, 128, 129)

Vyhodnoceni vykonu jednotlivych zaméstnancu (3. uroven) zahrnuje hodnoceni,
Vv jaké mife pouziji zaméstnanci ziskané védomosti a znalosti pii vykonu prace pomoci
strukturovanych rozhovord, dotaznikti, odhadti vykoni manazert a pfinosi, zpétné vazby

180, 360, 540 stupnu. (Vodak, Kucharéikova, 2007, 125, 126)

Strukturovany rozhovor podava prostfednictvim nachystanych otazek kvalitni informace
managementu, kterému ukazuje hodnoty ze vzdélavani a lektorim dava zpétnou vazbu.
Nedostatkem této metody je ¢asova naro¢nost, mozna pretvaika ucastniki nebo predem
ocekavané odpovédi. Prostiednictvim dotazniku muze byt osloveno velké mnozstvi
pracovnikii za kratkou dobu. Nevyhodou je mozZnost nedostatku otevienych otdzek

a tim méné prostoru pro navrhy zaméstnance. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 131, 132,
133)

U odhadu prinost jsou pokladany otazky mezi manaZery a ucastniky tykajici se vykonu
po skonceni vzdélavani, ziskana je tak pfimd zpétnad vazba. Tato metoda je subjektivni,
proto je vhodné pouzivat ji v kombinaci s dotaznikem ¢i strukturovanym rozhovorem.

(Vodak, Kucharcikova, 2007, 133)

Zpétna vazba 180, 360, 540 stupiii hodnoti chovani formou anonymniho dotazovani,
vyhodou je podrobné hodnoceni dopadli vzdélavani pred 1 po ucebni aktivit€ a moznost

zhodnoceni dovednosti manazer podiizenymi, slouzi také k vylepSeni stézi méfitelnych
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dovednosti (komunikace, viudcovstvi). Nevyhodou je riziko nepfijeti kritiky manazert
od podtizenych ¢i strach samotnych podfizenych. Zpétna vazba 360 stupiill je novd metoda
fizeni vykonnosti pii praci, pomoci které jsou ziskany informace o pracovnich vykonech
jednotlivych zaméstnancti pomoci hodnoceni nebo zpétné vazby ve formé pouziti bodu
¢i klasifikace stranek vykonu. Hodnoceni provadi nadfizeny, spolupracovnici, piimi
podtizeni, ptipadné se vyuziva i sebehodnoceni. VéEtSinou je uzivana pro rozvoj manazerd.

(Armstrong, 2007, 433, 434, 437, 438)

Zpétna vazba 180 stupnd je hodnocena spolupracovniky, podiizenymi a u zpétné vazby

540 stupnd jsou to spolupracovnici, vedouci, podfizeni i zakaznici (kontaktni osoba).

Odhad vykoni manaZeru je jednoduchy, pokud firma zavadi systém fizeni na zakladé
vykonnosti, protoZe ten obsahuje udaje tykajici se dopadii vzdélavacich aktivit a nemusi
se tak znovu pracné ziskavat. Je nutné brat v uvahu 1 jiné faktory a ptat se zaméstnanci,

co muze ovlivnit jejich vykonnost. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 125, 126, 131, 132, 133)

Vyhodnoceni zmény vykonu organizace (4. uroven) posuzuje efektivitu pro samotny
podnik, jestli doslo ke zlepSeni kvality, zvySeni prodeje nebo dalsim pfinosiim. Hodnoceni
se provadi prostfednictvim strukturovanych rozhovori ¢i hodnocenim piinosit s top
managementem, analyzy dopadl, informaci manazer, kontrolnich skupin, modeli

systému fizeni nebo procest managementu kvality. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 126)

Strukturovany rozhovor s vrcholovym managementem se soustied'uje na otazky
dopadu pro firmu nebo celkovy obraz. U velkych firem je slozitéjsi, aby top management
zvéazil dopad vzdélavacich Cinnosti. Hodnoceni piinosti je ov§em moZné i vrcholovym
managementem, protoze ma pichled o faktorech, které maji vliv na vykonnost podniku.
Analyza dopadi je realizovana pfed i po provedeni vzdélavani formou workshopu
zuCastnéného témi, kterych se tyka vzdélavani. Spole¢né se stanovi vzdélavaci cile

a ukazatele vyhodnoceni. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 137)

Kontrolni skupina je skupina pracovnikd, ktefi neabsolvovali vzdélavani a jsou porovnani
se zamestnanci absolvujicimi vzde€lavaci aktivitu, vysledkem je pfinos uceni. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2007, 138)

Modely systému uceni jsou vyuzity k ureni vztahu mezi vstupy a vystupy, hodnoceni
propojeni vykonu spolecnosti S Zadanymi cili a ohledem na externi omezujici faktory.

V praxi se vyuzivaji rizné modely, vhodné je pouziti rozsiteného modelu EFQM
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(Baldridgetiv model), ktery byl vytvofen asociaci managementu kvality pro zlepSeni fizeni

firmy a jejich vykonti. (Vodak, Kucharéikova, 2007, 138)

Manazerské informace jsou dostupné z vnitiniho informa¢niho systému, ktery Klasifikuje
dopady vzdélavani na vykonnost firmy. Nedostatkem je slozitost odd€leni dopadi jinych
faktorti od vysledkd. Zahrnuji data tykajici se individualni vykonnosti a podniku jako celku

(produktivita, fluktuace ¢i absence pracovniki). (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 138)

Vyhodnoceni zmény firemni kultury (5. droven) porovnava vykony zameéstnanct
a zmény chovani pracovnikli k zékaznikiim. Podnikova kultura je soubor uznavanych
hodnot a pravidel firmy, které maji vliv na samotného zaméstnance. V dneSni dob¢ je
dilezitym faktorem konkurenceschopnosti. Vzdélavani k ni také pfispiva, protoze
pozaduje uréité dovednosti jednotlivct. V praxi se provadi metodou hodnotové orientace,
kterd ukazuje ptidanou hodnotu, kterou davé vzdélavani. Jednd se o propojeni poslani,
vyznamnych hodnot firmy, vzdélavacich cilt, ukazuje také pfi¢iny a disledky vzdélavani.
Je dobré vyuzit nazorti obchodnich partneri nebo poradenskych spolecnosti. Zmény
ve firemni kultufe jsou dlouhodobymi cili. V praxi je nejcastéji pouzivana druha, tieti
a ¢tvrta uroven, ovSem prostiednictvim paté Girovné jsou ziskany nejvétsi ptinosy. (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, 126, 139)

5.7 Posuzovani efektivity vzdélavacich programii

K posouzeni efektivity uceni je dileZité zjiSténi ndkladl i pfinost, vysledkem je urceni
navratnosti investice do vzdélavani. VétSina manaZeri bere v ivahu jen néklady vzdélavaci
akce a snazi se je co nejvice snizit, pfitom stac¢i pouze vyskrtnout neefektivni vzdélavani.
Pokud podnik ocekava navratnost ze vzdé€lavani, je nutné stanovit faktory ovliviiujici
navratnost (kvalita vzdélavaciho procesu, vyuzité metody, vyhodnoceni, pfistup ucastnikti

nebo podpora managementu). (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 148)

5.7.1 Naklady na vzdélavani
Firma musi zvazit, jaké naklady budou spojeny s rozvojem pracovnikd.
Niéklady mohou tvorit:

e odmény lektort, cestovni vydaje a stravné pracovnikil a lektorti

e naklady spojené s identifikaci vzdélavacich potieb a ptipravou
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e Ubytovani, pronajem prostor, naklady na energii a nezbytné zatizeni pro realizaci
vzdélavani
e kopirovani, ndkup uc¢ebnich materiala, psaci potieby
e rezijni, administrativni ndklady a naklady obétovanych piilezitosti
Pfi identifikaci nakladt firma musi brat v avahu i faktory, které mohou ovlivnit vysi
nakladu jako plat lektora, pocet ucastnikt. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, 148)
5.7.2 Prinosy vzdélavani

Manazer by mél nejprve identifikovat pfinosy a poté se vénovat vycisleni nakladl, protoze
vyse nakladi miize ovlivnit pohled manazera na pifinosy. Vzdélavani ptispiva k flexibilité
pracovnika, lepSimu vyuziti novych technologii, zvySeni vykonu, bezpecnosti,
spokojenosti zakaznika a snizuje fluktuaci. Hlavnim divodem, pro¢ nékteré podniky
provad¢ji vzdélavaci programy, je neuspokojivd vykonnost zaméstnanci. Piinosy
se projevuji béhem vzdélavani, po skonéeni a n¢které s odstupem. (Vodak, Kuchar¢ikova,

2007, 150, 151)
K identifikaci pFinosii je moZné vyuzit tyto ukazatele:
e ZlepSeni produktivity €1 ziskovosti podniku
e sniZeni pfesCast, prostojl, fluktuace, absenci, tirazli a n€kterych naklada
e zlepSeni pracovniho chovani ¢i kvality vyrobki a poskytnutych sluzeb
e zvySeni spokojenosti zakaznikli a méné stiznosti nebo reklamaci
e zkraceni procest uvniti podniku a doby zavedeni novych procest a technologii
e ziskani novych zakaznikt (Vodak, Kucharcikova, 2007, 151, 152)

Velmi slozité je vyc€isleni vlivu vzdélavani na pracovni chovani nebo flexibilitu, proto
nékteré dusledky lze jen odhadnout. Spokojenost zdkaznikii se da zjistit pomoci novych
zakaznikd ¢1 sniZenim reklamaci. Kvalitativni pfinosy pouzivaji organizace, které méni
firemni kulturu (tymova spoluprace, uréeni priorit, chovani pracovniki). (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, 152)
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

SPUR a. s. byla zalozena vroce 1992 a to v ramci privatizace Vyzkumného ustavu
gumarenské a plastikaiské technologie, ovSem know-how bylo vytvofeno uz ve Zlinském
chemickém vyzkumném ustavu zalozeném Tomasem Bat'ou v roce 1934, ktery byl hlavni
vyzkumnou organizaci Ceskoslovenska v oblasti plasti a pryze. Po svém vzniku se SPUR
a. s. zabyvala vyzkumem, ke kterému se casem ptidala vyroba specialnich plastikaiskych
vyrobkt. V roce 1993 vznikly dcefiné spole¢nosti RETRIM CZ s. r. 0. a TRIMTRADE
Aps v Dansku vyrabé&jici PVB folie pro stavebnictvi a pfedni skla automobilt. Firma
zalozila vroce 2006 ve Zlinském kraji Plastikdisky klastr, ktery se podili na rozvoji
plastikatského prumyslu v regionu, vyuzivani vysledkt vyzkumu, vyvoji ¢lend Klastru

a vzdélavani zaméstnancu. (SPUR, 2007)

Spolecnost investuje velké financni prostiedky do vyzkumu a vyvoje, ktery je velmi
vyznamny pro budouci rozvoj, udrzeni dlouhodobé konkurenceschopnosti a schopnosti
reagovat na pozadavky zakaznikd. Jeho soucasti jsou aktivity i v oblasti ochrany zZivotniho
prostfedi, na kterou Klade podnik diraz v kazdém z realizovanych projekti. Spole¢nost
se zapojila i do programi vyhlaSenych Ministerstvem pramyslu a obchodu zamétenych
na podporu primyslového vyzkumu a vyvoje, aby zefektivnila a zintenzivnila vyzkum

a vyvoj. (vlastni semindrni praice PREP)

Nyni je firma diky investicim do novych technologii uspé$nou a rozvijejici se spolecnosti,
ktera vychazi z vlastniho vyzkumu a vyvoje, bere ohled na naroky trhu, normy ISO 9000
a 1SO 9001:2009. Podnik pii vyrobé pracuje s chemikaliemi, a proto dodrzuje ptedpisy
environmentalniho prava a jiné zakony, nakupuje Setrné dodavky materialu K Zivotnimu
prosttedi a poskytuje informace o dopadu své Cinnosti. Spole¢nost se nezabyva
jen vyrobou, ale také pronajmem nebytovych prostor, distribuci elekttiny, poradenstvim
v oblasti plastu a pryze, ndkupem zbozi za ucelem dalsiho prodeje. Vyroba probiha
vV prumyslovém aredlu ve Zliné s rozlohou cca 53 000 m? se sklady a tfinactipodlazni
administrativni budovou. Zakladni kapital je 44 293 000 K¢ a nyni ma spolecnost 225

zaméstnancl. Obrat za minuly rok ¢inil asi 800 miliont korun. (SPUR, 2007)

Spolec¢nost mé nekolik odbératelti, nejvétsim je IKEA, ktera odebira asi 70 % veSkerych

vyrobki. (SPUR, 2007)
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SPUR

Obr. 1. Logo firmy (Firma SPUR a.s.)

6.1 Vyrobky

Hlavni podnikatelskou c¢innosti spolecnosti je vyroba specializovanych plastovych

vyrobkll. Mezi né patfi:
Plastové trubky, desky, profily

Zakazkovou vyrobu pomoci vytlaCovani polymerd tvoii PET desky, izola¢ni trubky
chranici vodic¢e vysokého napéti, trubky pro bezdratové aplikace, profily pro vybaveni

regalli, prodejen, spotiebni, stavebni, nabytkaisky a obalovy prumysl. (SPUR, 2007)

Obr. 2. Profily

(SPUR, 2007)


http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=19
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Mikrotrubicky a HDPE trubky

Mikrotrubicky, chrani¢ky skladajici se z vysokohustotniho polyetylenu chrani optické,
metalické kabely, spojky, koncovky na HDPE kabelové chranicky, vystrazné folie
a zakrytové desky chranici nebo oznacujici kabely. (SPUR, 2007)

Obr. 3. HDPE chrdanicky

(SPUR, 2007)
TUBEX®

Tepelna a zvukova izolace obsahuje pénovy polyetylen pro vodovodni a topné rozvody,
klimatizace, vzduchotechnické zatizeni, pod podlahy, dilatacni pasy pro oddéleni
konstrukci od betonu, pouzdra na tepelnou a zvukovou izolaci potrubnich systému

skladajici se z mineralni viny, izolaéni trubky z kauc¢uku. (SPUR, 2007)

= -

Obr. 4. 1zolace

(SPUR, 2007)


http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=1
http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=3
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RETROX®

Jedna se o reflexni naSivaci, nazehlovaci, nehoflavé a kombinované materialy na principu
zpétného odrazu svétla pro jasnou viditelnost a zvySeni bezpeCnosti v poloSeru

nebo ve tmé. (SPUR, 2007)

Obr. 5. Reflexni vesty
(SPUR, 2007)
SPURO® Foam

Vyrabi se pasy z pénového polyetylenu, pytle, sacky, pfifezy, laminované, extrudované

desky a laminaty, které se vyuzivaji jako obaly v riznych odvétvich. (SPUR, 2007)

Obr. 6. Laminatové desky
(SPUR, 2007)


http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=4
http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=24
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SPURO® Profile

Jsou tvofeny pénovymi zdravotné nezavadnymi profily a hranami, které chrani rohy, hrany
¢1 jednotlivée casti produktd pied poskozenim, vibracemi, tlumenim pii dopravé

¢i manipulaci. (SPUR, 2007)

“v ‘
r—

Obr. 7. Profily a hrany
(SPUR, 2007)
SPURO® Bubble

Je to balici bublinkova folie vyrabéna z progresivnich in-line technologii, ktera tlumi,
chrani a je odolna vuci vodé. (SPUR, 2007)

Obr. 8. Bublinkova folie
(SPUR, 2007)


http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=63
http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=26
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SPURO® Kart

Dutinkové barevné desky obsahuji polypropylen, jsou odolné vaéi vodé€, chemikaliim

a vhodné pro vyuziti v potravinatském prumyslu. (SPUR, 2007)

P

Obr. 9. Dutinkové desky
(SPUR, 2007)

Transparentni desky

Transparentni prihledné a lehké desky jsou v riznych barvach, daji se vyuzit v interiéru

na obrazy, fotografické ramecky nebo reklamni stojany. (SPUR, 2007)

Obr. 10. Transparentni desky

(SPUR, 2007)


http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=53
http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=59
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PETEX - ochranna podlozka

Je vytlacovana protiskluzovd PET deska, kterou lze pouzit jako podlozku pod zidle,
aby chranila podlahu pfed poskozenim ¢i poskrabanim. (SPUR, 2007)

Obr. 11. Podlozka
(SPUR, 2007)
FTP folie
Samolepici barevné folie se naviji na papirové dutinky, které pfi odlepeni zistanou
bez porueni. Jsou vyrabény ve 20 barevnych provedenich s odolnosti viic¢i klimatickym

podminkam, v praxi se vyuzivaji pro vytvoreni znamek a etiket, které 1ze pouzit na rizné

hladké materialy (sklo, kov, papir). (SPUR, 2007)

Obr. 12. Samolepici folie

(SPUR, 2007)

6.2 Poslani firmy
Poslani firmy je vyjadi‘eno 2 formulacemi:
¢ Rozumime soucasnosti a myslime na budoucnost

e Myslenky — inovace — realizace (interni materialy firmy)


http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=60
http://www.spur.cz/index.php?lang=CZ&page=prod&cmd=group&grpid=6
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6.3 Vize firmy

., Byt moderné rizenou vyrobni firmou s vlastnim vyzkumem a vyvojem, kterd je spolecensky

zodpovédnad, s vysokou mirou podnikatelské etiky. * (SPUR, 2007)

6.4 Mise

., Myslenky - inovace - realizace. Rozumime soucasnosti a myslime na budoucnost.

(SPUR, 2007)

6.5 Organizacni struktura firmy

ROZHODNUTI JEDINEHO AKCIONARE

DOZORCi RADA
| PREDSTAVENSTVO
| GENERALNI REDITEL
130 320 420 430
110 120 . 210 220 230 240 310 =
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" . . . 250 . . . .
: manazer vedouci vedouci vedouc . vedouci vedouc vedouci 420- BU vedouci
asistentka kvalit stfediska stiediska stiediska DRCENIA stiediska stiediska stfediska TUBEX strediska
v RECYKLACE
pracovnik techn. energetik senior vedoucf technolo kontroller referent 420-BU referent
fizeni kvality || pracovnik B technolog strediska g SPURO
" douci 420- BU d
kontrolorka p:ja;roi\;m technolog \LE,FZECI predak pravnik IKEA + sk\l":dr.n'k
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Obr. 13. Organizacni struktura podniku (SPUR)

SPUR a. s. vyuzivd diviziondlni organizacni strukturu, kterd kombinuje stfediskové

usporadani s obchodnimi jednotkami.

Dozor¢i radu tvoii predsedkyné Ing. Alena Manasova, mistopiedsedkyné dozorci rady

Ivana Oharkova, ¢len dozor¢i rady Ing. Miroslav Hala. Pfedstavenstvo se sklada ze tfi

Clend. Generdalni feditel mé pod sebou nekolik stiedisek a diky tomu ma veétsi piehled

0 podniku. (interni materialy firmy)
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7 ANALYZA

7.1 Zivotni cyklus vzdélavani

Identifikace a analyza potieb vzdélavani je provadéna pomoci rozhodnuti vedoucich
pracovniki, ktefi maji piehled o pozadovanych znalostech, dovednostech a vlastnostech
pracovnika na danou pozici a v piipadé potteby pozadaji vedeni spole¢nosti o vzdélavani.
I zaméstnanci mohou pozadat o Skoleni, pokud se jednid o drobné ¢astky do 2 000 K¢,
tak je jim vyhovéno. Pfi vétsi investici je nutné projednani s generalnim feditelem podniku

Ing. Toméasem Dudakem. (strukturovany rozhovor)

Jen nékterd pracoviSté maji ur€eny pozadavky na znalosti a dovednosti, proto se téZko
uréuje potieba vzdélavani, kdyz nelze aktualni vykonnost porovnat s pozadavky. U délniki
existuji kvalifikacni matice, kde je naplanovano zapracovani a barevné oznaCen stav
procesu, neobsahuji vSak procenta polyvalence (Sirokd odborna kvalifikace). Testovani
dovednosti a schopnosti je odlisSné od pozice, nadfizeni premysleji o potencidlu svych
podiizenych. Hodnoceni pracovnich vykonti neprobihd u vsech, jednd se o soucasné
zhodnoceni aktualni vykonnosti a nasledné navrhnuti planované. U zaméstnanct, kterym
lze jejich vykon méfit, je vykon stanoven, sledovan a vyhodnocovan. Dosazené vysledky
ukézou potencial zaméstnance, ten miize byt nasledné povysSen nebo pieveden na jinou
préci. (interni materily firmy)

Planovani je zpracovano pouze pro zakonné povinné vzdélavani, to znamena pro BOZP,
vzdélavacimi €i rozvojovymi institucemi. Pfikladem miZe byt ucetni, kterd je vzdélavana
jiz n€kolik let stejnou spole¢nosti. (strukturovany rozhovor)

Realizuji se rizné metody vzdelavani. Na pracovniky plsobi rtizné motivacni faktory
(moznost kariérniho ristu, vysS§i mzda). Spole¢nost dava ptrednost vyuzivani vlastnich
lidskych zdroji na uvolnéné pracovni pozice, tento postup neni vSak systematizovan.
Pracovnici jsou odménovani fixni mzdou a variabilni slozkou na zdkladé dosaZenych
vysledki, kterym jsou dény parametry (individualni vykon zaméstnance a vysledek
spolecnosti). VySe zékladni mzdy zaméstnance je sStanovena ve mzdovém vymeéru
a ovliviluje ji slozitost pracovni pozice, znalosti, dovednosti, zkuSenosti, potencial

a dlouhodoby piinos pro spolecnost. Délnik ovladajici obsluhu vice strojii mé vétsi mzdu,
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protoze v pfipadé nemoci nebo jinych divodi muze zaskocit na jiném misté. (interni

materidly firmy)

Vyhodnocovani vzdélavani prostfednictvim ptinosi a ndklada firma neprovadi. Zapisuje
se pouze ucast piitomnych na vzdélavacich aktivitach. Jinou zpétnou vazbu podnik

nevyuziva. (interni materidly firmy)

7.2 Povinnosti pracovnika pred nastupem do zaméstnani

Novy pracovnik nejprve po svém piijeti do zaméstnani vyplni osobni dotaznik a predlozi
zivotopis, obcCansky prukaz, prukaz zdravotni pojistovny, zapoctovy list, doklad
o vzdélani, vypis z rejstiiku trestli a ¢islo bankovniho uctu pro zasilani mzdy. U nekterych
pozic je nutné 1 psychologické testovani. Poté je sezndmen se vstupnim listem,
ktery obsahuje kolektivni smlouvu, traumatologicky plan pracovisté a persondlniho
privodce. Tento list nasledné =zistava na personalnim oddéleni v osobni Kkarté

zaméstnance. (interni materialy firmy)

Dale nasleduje absolvovani 1€ékatské prohlidky u firemni doktorky, kterd vyplni posudek
o zdravotni zpisobilosti zaméstnance nutny k vykonu prace a osobni list bezpecnosti
prace. Tento list je po nastupu zalozen na stiedisku, kde zaméstnanec vykonava praci
a jsou do ného zaznamendny poskytnuté osobni ochranné pomiicky ¢i informace
zaméstnavatele 0 druhu prace, kategorii rizika, pracovnich podminkach a $koleni. (interni

materidly firmy)

Pokud je vSechno v pofadku, podepiSe podnik s pracovnikem smlouvu, dohodu o srazkach
ze mzdy, mzdovy vymér, profesiogram a prohlaseni k dani z piijmu. Profesiogram
se sklada z identifikacnich udaji a charakteristiky pracovniho mista (podstata ¢innosti,
organizacni zafazeni, pracovni podminky), pracovnich ¢innosti, pfedpokladii pro zastavani
pracovniho mista (kvalifikacni a osobni pfedpoklady). V ptipadé€, Ze zaméstnanec bude mit
na starost hodnoty, které je nutné ucétovat, potom je také podepsana dohoda o hmotné

odpovédnosti. (interni materialy firmy)

Pted nastupem do zaméstnani, pfipadn€ prvni den v praci, absolvuje novy pracovnik
vstupni Skoleni BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi pifi praci) a pozarni ochrany,
které¢ provadi bezpecnostni technik spolecnosti a jeho zdznam je pfedan na stfedisko

vykonu prace. Do tohoto zidznamu je zapsdn 1 tficetidenni zacvik na pracovisti.
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Novy pracovnik je proskolen i o systému jakosti podle normy EN ISO 9001 a IWAY,

Skoleni je vedeno manazerem kvality. (interni materidly firmy)

Spole¢nost od minulého roku zaméstnava 1 lidi s postizenim, ktefi jsou rozdéleni
na neslySici a pracovniky se specifickym postizenim (po rakoving ¢i jiné zavazné nemoci,
po autonehod¢ atd.). Podnik musi pozadat pracovni ufad o schvaleni, zda na uréitém
pracovisti a pro urcitou pozici mohou byt zaméstnani tito lidé. Pokud je vSe v poradku,
absolvuje novy zaméstnanec stejny postup jako bézny pracovnik. NeslySici zaméstnanci
obdrzi specialni pracovni obleceni, které¢ je oznaceno obrazkem s pieSkrtnutym uchem.
Ostatni zaméstnanci jsou informovani o moznych nebezpefich napt. skladnici

s vysokozdviznymi voziky. (interni materidly firmy)

7.3 Adaptacni proces

Na vsechny pozice nejsou zpracovavany plany adaptace. Vedouci stiediska nebo ptfimy
nadiizeny prvni den seznadmi nového zaméstnance s pracovistém, jeho provozem,
vyrobnim zatizenim a se spolupracovniky. Z pracovniho tymu bude zvolen mentor (jeden
¢len z pracovniho tymu), na kterého se milize novy zaméstnanec obratit s jakymkoli
dotazem nebo problémem, v pifipadé potieby se muze obratit na svého piimého

nadfizeného nebo na své spolupracovniky. Adaptace trva 30 dnd. (interni materidly firmy)

7.3.1 Specialni podminky ve stiredisku 220

Specidlni bezpecnostni podminky jsou ve stifedisku 220, kde je provadéna pro nového
pracovnika instruktdz seznamujici ho S povinnostmi, ptedpisy, pokyny pro zajiSténi
ochrany zdravi pfi praci, bezpecnosti, pozarni ochranou ¢i riziky, kterd se na tomto
stiedisku vyskytuji. (interni materialy firmy)

Pracovnik je seznamen S:

e pouzivanim osobnich ochrannych prostfedkit k ochrané pii pohybu v rizikovych

prostorech nebo pfi praci
e navody k obsluze stroji
e instruktazi tykajici se baleni, udrzby, tiklidu a prace v expedi¢nich skladech

e riziky jednotlivych stroji
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pravidly vstupu do elektrorozvodny, elektrorozvadéca ¢i do jinych mist, kde je

povolen vstup jen nékterym zaméestnancim

bezpecnosti, informacemi ohledné zakazu uziti alkoholu nebo psychotropnich latek
uzavéry vody, plynu, pary, tlakového vzduchu a vypinaci

bezpecnostnimi piedpisy jednotlivych stroji

informacemi tykajicimi se zakazu koufeni (je povoleno jen v kufacké mistnosti,

kterou mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci firmy) a manipulace s ohném
piedchazenim, evidenci, zaznamem a registraci pracovnich tGraza

obecnymi povinnostmi a pracovni dobou

Pracovnik po Skoleni vyplni test (viz pfiloha), a pokud bude mit alespon Ctyfi spravné

odpovédi, je povefen k obsluze zafizeni umisténych na stiedisku 220. (interni materidly

firmy)

Zaméstnanec ma tyto povinnosti:

7.3.2

pokud nemiZze nastoupit na sménu, musi zavolat na vyrobni halu a informovat

Ji 0 své neptitomnosti
na prestavku muze jit v tyto ¢asy 10:30 - 11:00, 18:00 - 18:30, 2:00 - 2:30
ma povinnost po skonceni prace uklidit své pracovni misto

pokud nema opradvnéni nebo neabsolvuje Skoleni, nemlZe opravovat stroje

nebo elektrické spotiebice, které jsou k dispozici naptiklad v kuchyrikach

ma vzdy pfi praci povinnost nosit ptedepsanou obuv a pouzivat ochranné pomucky

(ochrana sluchu, o¢i, rukou). (interni materialy firmy)

Vzdélavani

V podniku se vzdélavanim a jeho evidenci zabyva personélni oddé€leni, asistentka feditele

a HR manazerka. Personalni oddé¢leni eviduje a dohliZzi na vSechna Skoleni, at’ se jedna

o povinné (zdkonn€) nebo ostatni. Kazdy pracovnik ma na personalnim oddéleni evidenc¢ni

list Skoleni a vzdélavani, o jeho zménach informuje vedouci kazdého stfediska.

Personalistka se zabyva se i mzdovym ucetnictvim. Asistentka feditele dohlizi na jazykové

kurzy. (interni materialy firmy)



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 48

HR manazerka ma na starosti:
e planovani, pfijimani a vybér zaméstnanci
e hodnoceni, motivaci a odménovani pracovniki
e organizaci vzdélavani a dal$i rozvoj pracovnikt napfi¢ celym podnikem.

Podnik ma i svou Skolici mistnost s dataprojektorem, flipchartem a Sesti pocitaci.

(strukturovany rozhovor)
Organizace ma tfi odborniky, kteti provadi interni vzdélavani. (strukturovany rozhovor)

Tab. 1. Ndklady na vzdélavani za rok 2012 a 2013[(interni materialy firmy)]

Druh vzd¢lavani 2012 2013

Seminafe, Skoleni, profesni kurzy 147 622 347 242
Cizi jazyky 159 692 210 571
Celkem 307 314 557 813

V tabulce jsou porovnany néklady na vzdélavani za rok 2012 a 2013, podnik si uvédomil,
Ze je nutné investovat vice do vzdelavani. Navic si to miize dovolit, protoze trzby maji
rostouci trend. Zmény nakladd na vzdélavani byly ovlivnény i novou pozici HR

manazerky, kterd absolvovala fadu Skoleni.
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Tab. 2. Vzdelavani v roce 2013 (interni materialy firmy)

Vzdélavani Pocet zaméstnancti
Svarecsky kurz 3
Instruktaz zvedac¢ského zafizeni 24
Konference 13
Workshop ,,Role a kompetence vedouciho* 15
Workshop ,,Firemni kultura“ 21
Seminar ,,Certifikovany personalista“ 1
Seminaf ,,Finan¢ni analyza* 1
Seminaf tykajici se Nového obcanského zakoniku 6
Seminar ,,Ochrana osobnich dat* 1
Seminafr ,,Spisova a archivovana sluzba‘ 1
Seminar ,,TZ a opravy majetku‘ 2
Seminar ,,Zakon o obchodnich korporacich® 1
Seminar ,,Psychohygiena‘“ 1
Seminar ,,Stavba marketingového planu* 1
Seminar ,,Jak psat marketingové sdéleni* 1
Seminar ,,Jak ziskat byznys na siti 1
Seminafr ,,Generator sestav‘ 1
Seminar ,,Zakon o mediaci 1
Skoleni fréza 1
Skoleni PERM 23
Skoleni Fidi¢ti manipulaéni techniky 27
Skoleni Fidi¢t 29
Skoleni vyhlasky ¢. 50 1

V této tabulce jsou vypsany vzde€lavaci aktivity z roku 2013 suvedenim poctu osob,
které se ho zcastnily. Nejvice vzdélavacich aktivit se tykalo HR manaZerky a ucetnich,
které¢ se museji neustdle zdokonalovat ve znalostech o novych upravach sazeb a dalSich

podrobnostech.
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7.3.3 Povinné vzdélavani ze zakona

Tab. 3. Povinné vzdéldavani ve spolecnosti SPUR a.s. (interni materidly firmy)

Skoleni Periodicita Stredisko (S), zaméstnanci
BOZP APO 1 x 2 roky Délnici
Pozarni hlidky 1 x rocné Délnici
Prvni pomoc 1 x 2 roky Délnici
BOZP A PO 1 x 3 roky Vedouci pracovnici
Pozarni hlidky 1 x 3 roky Vedouci pracovnici
Prvni pomoc 1 x 2 roky Vedouci pracovnici
Nakladani s chemickymi latkami 1 x ro¢né S 240,130
Obsluha odbérného plynového zatizeni 1 x 3 roky S 240
Obsluha nizkonatlakovych kotli 1x5let S 240
Obsluha tlakové stanice Butanu 1 x 3 roky S 230, 210
Obsluha tlakovych naddob 1 x 3 roky S210
Obsluha elektrickych zatizeni 1 x 3 roky S210
Svarecsky kurs 1 x 2 roky S 210
Ridi¢ z povolani 1 x ro¢né S 430
Obcasny tidi¢ (referentské zkousky) 1 x 2 roky
Ridi¢ vysokozdvizného, elektrického, ru¢niho
voriku 1 x roéné S 210, 220, 230, 240, 430
Jetabnicky a vazacsky prukaz I x rocné Stredisko 210,220, 240
Obsluha nékladniho vytahu 1 x 2 roky Stredisko 230,430

Vstupni BOZP a PO ma tyto zachytné body:

e prevence rizik

e zasady bezpecnosti na pracovisti

e ochranné pomucky

e pracovni Urazy, ptiklady 1 jejich zdznam

e pokyny pii pozaru (interni materialy firmy)
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BOZP je odlisné pro jednotlivé pracovni pozice:
Administrativa
e navody k obsluze elektrického i kuchynského zatizeni
e provozn¢ bezpecnostni pokyny a sezndmeni s moznym nebezpecim
e hygienické predpisy (interni materidly firmy)
Ridi¢i motorovych vozidel
e nafizeni vlady

e Dbezpecnost pii provozu a oprave

mozna rizika a jejich omezeni ¢i vyhnuti

prakticky zacvik
e seznameni s provozni dokumentaci vozidla (interni materialy firmy)
Obsluha vyrobniho zartizeni

e bezpecnostni pokyny o manipulaci s materialem, drzbé a tklidu strojt, nahlaseni

nehod ¢i poruch
e technickd dokumentace a technologické postupy
e manipulace a skladovani hoflavych kapalin (interni materialy firmy)

Po skonceni skoleni BOZP a PO kazdy tc¢astnik vyplni test s Sesti ovéfovacimi otazkami,
kdy musi mit nejméné Ctyfi spravné odpovédi. V piipadé netispé$ného vyplnéni, absolvuje
zaméstnanec Skoleni znovu nebo mu budou vysvétleny Spatné zodpovézené otazky.

(interni materialy firmy)

Na zacatku kazdého roku (vétSinou prvni pracovni den) se kona na kazdém stfedisku
bezpecnostni Skoleni, které je podobné jako BOZP a PO s tim, ze jsou piipadn¢ uvedeny
novinky ¢i zmény novych linek ¢i dalSich technologii. Toto Skoleni je provadéno vedoucim

vyroby nebo provoznim mistrem. (interni materialy firmy)

Referentské zkousky se tykaji THP a zaméstnancl z vedeni spole€nosti, ktefi obcCas
potiebuji ke své praci vyuzit firemni automobil. Jsou informovani o dopravnich nehodach,

jejich hlaSeni, bezpecnosti, udrzbé vozidla atd. Pokud se jednd o fidi¢e z povolani,
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po absolvovani Skoleni podstupuje zkousku. Toto Skoleni si voli pfimo sdm zaméstnanec

u sv¢ autoskoly, kterou pravidelné navstévuje. (interni materialy firmy)

Jetabnicky a vazalsky kurz absolvuji dani pracovnici kazdy rok, kdy jsou teoreticky
informovéani o zakonech, vyhlaskach, normach, bezpeCnosti a poté pisi test. (interni

materidly firmy)

Svérecské kurzy a kurzy elektrotechniky jsou uspofadany riiznymi firmami (Marlin s. . 0,
Svafecéska skola — Jifi Vendolsky), zaméstnanec je musi absolvovat, bez osvéd¢eni nemuiize
dale pracovat na stejné pozici. SvareCsky kurz je rozd€len podle typu svarovani

na elektricky, plamenem a metodou TIG. (interni materialy firmy)

V podniku se pracuje hodné s chemickymi latkami a ptipravky, nejvice na stfedisku 130
a 240. Na téchto stiediscich zaméstnanci pottebuji absolvovat Skoleni provedené internim
odbornikem, kde jsou seznameni s oznacenim, skladovanim, vystraznymi symboly

a bezpecnostnimi pokyny, poté musi zvladnout test znalosti. (interni materidly firmy)

Ve spoleCnosti se pracuje skapalnym butanem, zaméstnanci jsou tak proskoleni
v predpisech a udrzbé tlakovych nadob od externiho revizniho technika, nasledné absolvuji

pisemny test z odbornych védomosti. (interni materialy firmy)

Nutné je také absolvovani Skoleni fidi¢h vysokozdvizného, elektrického a rucniho
(manipulacniho) voziku. U vysokozdviznych a elektrickych vozikli jsou pracovnici
teoreticky informovani o udrzb¢ a bezpecnosti, nasledné absolvuji test a poté az praktické
jizdy. U manipulacnich vozikii se musi dani zaméstnanci zGcastnit pouze Skoleni formou

prednasky. (interni materidly firmy)

Z kazdého strediska je zvoleno minimalné pét zaméstnanct pro pozarni hlidku, kteti budou
z riznych smén, aby nedoslo k tomu, Ze na pracovisté nebude nikdo z pozarni hlidky. Tito
lidé jsou seznameni s moznymi zdroji a zdolavanim poZaru, dokumentaci pozarni ochrany,

umisténim hasicich pfistroju, uzaveéra vody a plynu. (interni materialy firmy)

7.3.4 Ostatni vzdélavani a Skoleni

Spolecnost vétSinou vyuziva pro vzdeélavani svych zaméstnanci rtizné seminare, profesni
kurzy. V roce 2013 se konaly v internich prostorech podniku jednodenni workshopy ,,Role
a kompetence vedouciho* a ,,Firemni kultura®, jichz se ucastnilo vedeni podniku v cele
s generalnim manazerem, vedouci jednotlivych stiedisek. Workshop ,,Role a kompetence

vedouciho® se vénoval nejen vykladu role manazera, vid¢i osobnosti, emocni inteligenci,
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ale 1 analyze osobnosti jednotlivych ucastnikii a dal$im cvi¢enim. Druhy workshop
se zabyval vyznamnosti firemni kultury, novymi trendy a jejimi ¢astmi, samotny vyklad
byl spojen také sriznymi cvicenimi. Prob¢hl také kurz ,Efektivni vedouci/mistr*,

kterého se ucastnili mistii a vedouci jednotlivych stiedisek. (interni materialy firmy)

Pokud dojde ve spole¢nosti ke zméné technologie, jsou délnici zaskoleni a jsou
jim poskytnuty dal$i informace tykajici se prace stouto technologii. Je vytvofena
dokumentace, ktera obsahuje bezpe¢nostni rizika a navody k obsluze. Ta je k dispozici
na uréeném misté na pracovisti, kde si ji mohou ptecist vSichni zaméstnanci pracujici
vV této budové. O nové technologii budou informovani vSichni pracovnici stfediska

také na kazdoro¢nim lednovém skoleni. (interni materialy firmy)

Od minulého roku byla stanovena nova pozice HR manazerky, proto bylo nutné projit
nékolika skolenimi. Zucastnila se i obou workshopu, kurza ,,Psychohygiena®, ,,Jak ziskat
byznys na siti, ,,Stavba marketingového planu“, ,Jak psat marketingova sdéleni*

a ,,Certifikovany personalista®. (interni materialy firmy)
,»Certifikovany personalista® obsahoval tyto témata:

e fizeni lidskych zdroju

e role personalisty

e persondlni marketing a controlling

e nabor a vybér zaméstnancl

e motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnanct

e planovani lidskych zdrojt
Velmi Casté vzdélavani je provadéno na pozici ucetni, podnik ma ¢tyfi uéetni. V minulém
roce absolvovaly dvé ucetni kurz ,, Technické zhodnoceni a opravy“. Tento rok probéhl
kurz ,,DPH v roce 2014“, na kterém byla pfitomna pouze hlavni Géetni. Ctvrtou je mzdova
ucetni, ktera provadi také persondlni Cinnost. Ta v minulém roce absolvovala kurz

»Personalistika®, ,,Mzdové a persondlni zmény v roce 2014, ,Generator sestav* a tento

rok ,,Aktuality od A do Z pro mzdovou ucetni“. (interni materialy firmy)

Zménou obcanského zdkoniku byla firma nucena se ucastnit jednodenniho kurzu,
ktery potadala Hospodaiska komora. Za spole¢nost se ho ucastnili podnikova pravnicka,

vedouci ekonomického stfediska a dalsi THP pracovnici. Mimo to se pravnicka zc¢astnila
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seminaiti ,,Zakon o mediaci“ a ,,Zdkon o obchodnich korporacich®. (interni materidly

firmy)

Jak jiz bylo vySe zminéno, nejvétsSim odbératelem je spolecnost IKEA, proto je nutné mit
zamé&stnance, ktefi ovladaji cizi jazyky. SPUR a. s. podporuje vyuku cizich jazyka, plati
kurz ze 2/3 a 1/3 doplaci pracovnik. VétSina zaméstnancii se vzdelava v anglicting
a ném¢in¢. Kurzy absolvuji vétSinou obchodni manazeti, asistentky prodeje a pravnicka.

(interni materialy firmy)

Organizovano je béhem roku i né€kolik podnikovych akei, které vylepSuji vztahy
ve spolecnosti a rozviji firemni kulturu. Na téchto neformalnich akcich miize zaméstnanec
pozédat nebo navrhnout svému nadiizenému vzdéldvaci ¢i kariérni pozadavky.
Mezi nejvyznamnéjsi patii sportovni den, ktery se potradd kazdorocné na podzim, minuly
rok se konal ve sportovnim arealu Sazovice. Pracovnici mohou pfijit s celou rodinou,
pro déti jsou tam rizné hry ¢i bazén a pro dospé€lé soutéze v tenise, fotbalu atd. Na konci
roku se kona vanoc¢ni vecirek, ktery je jiz nékolik let pofadan na bowlingu ,,U Barcuchi®.
Kazdy zaméstnanec ma pivo i jidlo zdarma. Poiada se i fada soutézi (napt. bowling),

ptitomny je i1 kouzelnik. (interni materialy firmy)
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8 STRUKTUROVANY ROZHOVOR

8.1 Strukturovany rozhovor se zaméstnanci ovliviiujici vzdélavani v

podniku

Strukturovany rozhovor byl proveden se zaméstnanci podniku, ktefi rozhoduji
nebo ovliviuji vzdélavani ve spolecnosti. Tedy s personalistkou, ktera provadi zaroven
1 mzdovou ucetni, HR manazerkou a vedouci finan¢niho stfediska, ktera je zaroven ¢lenem
dozor¢i rady podniku. Cilem bylo zjistit, jak probiha v podniku adaptace, jednotlivé faze
vzdélavani a rozpocet. Rozhovory trvaly asi 20 minut, s personalistkou a vedouci stfediska

poté pokracoval asi 90-ti minutovy volny rozhovor o detailech vzdélavani v organizaci.
Nejzasadnéjsi otdzky rozhovoru byly tyto:

Mate vypracovany systém pro zapracovani novych zaméstnanci na jednotlivych
pracovistich?

Personalistka: ,,Ano mame. Jedna se o obecny popis.*

Vedouci strediska: ,,Ano.*

v

HR manaZerka: ,,Ano mame. Neni detailn¢ popsano. Nejpropracovanéjsi je u vyrobnich

stiedisek. O kazdého nového zaméstnance se stard mentor, ktery na né¢ho dohlizi.*

VSichni respondenti se shoduji, Ze podnik méd vypracovanou adaptaci na jednotlivych
pracovistich, ale jedna se jen o obecny popis. HR manazerka uvedla, Ze nejpropracovangjsi
adaptacni systém je u vyrobnich stfedisek a uptesnila, Ze ma kazdy novy zaméstnanec

svého dohliZejiciho mentora.
Jak identifikujete potiebu vzdélavani?

U této otazky se osloveni shoduji, Ze identifikace potfeby je mozna, jak od zaméstnance,
tak pfimého nadfizeného. Rozhodujici slovo o vyuziti néjaké vzdélavaci aktivity ma

v8ak vedouci stfediska.
Podle ¢eho planujete vzdélavani?

Opét doslo ke shodé€, spoleCnost provadi planovani jen u povinného vzd€lavani.
U ostatnich ne, jak uz znéla odpovéd’ v pfedchazejici otdzce, rozhodnuti o vzdélavani

zaméstnanct je v kompetenci vedouciho stfediska.
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Provadite vyhodnocovani vzdélavani?
Personalistka: ,,Neprovadime.*
Vedouci strediska: ,Neprovadime. O vyuziti stejné firmy rozhodnou zameéstnanci,

prikladem mtzou byt Gcetni, které vi, ze tento lektor jim vyhovuje, takze kdyZz jsou n¢jaké

novinky, vzdélavani poskytne stejna spolecnost.*
HR manaZzerka: , Necitime potiebu k provedeni.*

Organizace vyhodnocovani neprovaddi. HR manazerka dokonce uvedla, ze neni nutné.
Vedouci stiediska a také Clenka dozor¢i rady upiesnila, Ze nékteii pracovnici mohou

rozhodnout, jestli spole¢nost vyuzije znovu stejnou vzdélavaci instituci.

Kdo provadi vzdélavani ve firmé?

Personalistka: ,,Povinné vzdélavani BOZP vede pan Gavelec a PO pan Petr. Ostatni
vzdélavani si vybiraji konkrétni zaméstnanci a konzultuji ho s pfimym nadfizenym.*
Vedouci strediska: ,,Vzdélavani podle zdkona, tedy BOZP a PO vede externi firma.
Ostatni vzdelavani provadi interni odbornici ¢i firmy.*

HR manazZerka: ,,BOZP a PO vede externista v zasedaci mistnosti. Podnik na vzdélavani
vyuziva i jiné firmy, méa vSak i tfi interni lektory. Mame i vlastni vzdélavaci mistnost
s dataprojektorem, flipchartem a Sesti pocitac¢i.*

V podniku BOZP 1 PO vede externi firma, jak se osloveni shodli ve svych odpovédich.

HR manazerka uvedla, Ze spole¢nost ma interni lektory i vlastni Skolici prostory

S omezenym vybavenim.
Provadi spolecnost rozpocet vzdélavani?
Personalistka: ,,Neprovadime.*

Vedouci strediska: ,,Neprovadi. Zaméstnanec mlzZe pozddat o Skoleni, pokud se jedna
0 kurz v cené do 2 000 K¢, je mu vétSinou vyhovéno. Pokud se jednd o vétsi investice,
musi rozhodnout generdlni feditel. Firma se snazi podporovat vzdélavani

svych zaméstnanct, vi, ze lidské zdroje zvySuji konkurenceschopnost na trhu.*

HR manazerka: ,Neprovadi, pouze na konci roku se zhodnoti naklady vlozené

do povinného nebo ostatniho vzdélavani.*
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Rozpocet spolecnost neprovadi. Jak uvedla HR manazerka, na konci roku jsou naklady
na vzdelavani dany do tabulky. Vedouci stiediska uvedla i podrobnost o tom, ze v ptipadé
pracovnikovi zadosti tykajici se vzdelavani do ¢astky 2 000 K¢, ne€ini vyhovéni zadosti

firm¢ problémy.

Ve volném rozhovoru byly zjistény dal$i informace. Podnik ptispiva na jazykové kurzy
2/3 a zaméstnanec hradi 1/3 s tim, Ze si hradi i vyukové materialy napt. knizky. Spolecnost
nevyuziva dotace na podporu vzdélavani ani nemotivuje své zaméstnance k rozvoji
riznymi motivac¢nimi faktory. O vzdélavacich moznostech jsou pracovnici informovani
z letakd nebo od primého nadfizeného, neexistuje specialni tabule ¢i nasténka. Personalni
oddéleni dohlizi a eviduje vSechna skoleni zaméstnancti, kazdy pracovnik ma Evidencni
list Skoleni a vzdélavani, ktery je neustale upravovan na zadkladé¢ informaci jednotlivych
vedoucich stfedisek. Vedouci pracovnici absolvuji BOZP jednou za tii roky, ostatni

zaméstnanci za dva roky.

8.2 Vyhodnoceni strukturovaného rozhovoru

SPUR a.s. nékteré faze vzdélavani provadi nepropracovanou formou, jako identifikaci
potifeb vzdélavani, kdy zaméstnanec nebo jeho nadfizeny mutize navrhnout Skoleni,
ale rozhodujici slovo ma vedouci stfediska. Chybi porovnani skute¢ného vykonu
a pozadavkil na pracovni pozici, kterou zaméstnanec provadi. Bez podrobnéjsi analyzy
potieby vzdélavani mohou byt ncktera Skoleni neefektivni. Pldnovani je zpracovano
jen pro povinné vzdélavani. Vyhodnoceni se neprovadi viibec, dokonce je povazovano

za nepotiebné.

8.3 Strukturovany rozhovor s ostatnimi zaméstnanci

Tento rozhovor se tykal ndzoru na provedené Skoleni a jinych podrobnosti. Byli osloveni:
d€lnice, novy délnik, pfeddk, mistr, THP a zaméstnanec z vedeni podniku. Novy
zameéstnanec je v podniku od zacatku biezna. VSichni byli osloveni pfimo na pracovisti.

S kazdym z nich trval rozhovor asi 10 minut.
Odpovidali na tyto otazky:
Jste spokojeni, jak probiha zaskoleni nového pracovnika?

Délnice: ,,An0. Maximaln¢€ mi vyhovuje®.
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Novy pracovnik (délnik): ,,Jsem spokojen. Vysvétlili mi, co je potieba, jak a s kym mam

komunikovat. Kdyz néco potiebuji, tak mi predadk nebo spolupracovnici pomiizou.
Predak: ,,Jsem spokojen.

Provozni mistr: ,,Ano. Adaptace probiha v podniku tak, ze novy pracovnik je seznamen

S pracovistém, dohlizi na n€ho zkuSeny zaméstnanec a mistr.*

Investi¢ni ucetni: ,,Ano. Zrovna zaucuji novou ucetni, kterd si projde koleckem
mezi ucetnimi. Firma maé c¢tyfi acetni, hlavni, kterd dava dohromady zavérku.
M¢ jako investicni ucetni, ktera tesi veskeré investice v podniku, platby zakaznikt
a dodavatelim, investicni faktury, depozitni sménky. Dale skladova ucetni, kterd fesi
skladové faktury, pokladnu a cestovni doklady a rezijni ucetni, ktera ma na starost rezijni

faktury, sluzby a opravy.

Vedeni (¢len dozor¢i rady): ,,Nejsem. Je zastaraly a nedokonaly. Planujeme podrobné;si

zacviéeni od mentora i s hodnocenim.*

S procesem adaptace byli pracovnici spokojeni, nékteti popsali, jak presn¢ zacvik nového
pracovnika probiha. Zaméstnanec z vedeni spole¢nosti na rozdil od ostatnich vidi v tomto

procesu mezeru, kterd se v budoucnu plénuje fesit.

Jaké Skoleni absolvujete?

Délnice: ,,BO, PO a finan¢ni gramotnost.*

Novy pracovnik (délnik): ,,Zatim jsem absolvoval jen pti nastupu BOZP a PO.*

Predak: ,,BOZP, PO, prvni pomoc a pozarni hlidky, které se 1i§i od BOZP tim,
Ze rozebiraji podrobné&jsi véci.*

Provozni mistr: ,,BOZP a PO, pfed dvéma lety jsem absolvoval kurz ,,Efektivni vedouci,
mistr”, kde byla pfednaska a poté jsme zkouSeli praktické situace. To bylo velmi
zajimaveé.*

Investi¢ni ucetni: ,,Absolvuji skoleni ,,Investi¢ni majetek*.*

Vedeni (€len dozor¢i rady): ,,Kromé BOZP a PO absolvuji $koleni ,,Projektové tizeni
a komunikaéni dovednosti“. Absolvoval jsem Skoleni ,,Lean manager — §tihla vyroba®,

které trvalo pul roku, kdy kazdy mésic jsem byl skolen dva dny.*

THP pracovnici a zaméstnanci z vedeni podniku jsou ve spolec¢nosti nejcastéji vzdélavani,

jsou jim rozSifovany odborné znalosti. Délnici a ptedéci absolvuji jen povinné vzdélavani.



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 59

Mistti absolvuji také jen povinné vzdélavani, vyjimkou bylo ptfed dvéma lety absolvovani

Skoleni na zlepSeni vidc¢ich schopnosti.

Jak casto absolvujete Skoleni?

U této otazky si délnici nebyli jisti, pfedaci 1 mistii védé€li, jak Casto absolvuji povinné
vzdélavani. Uetni si sama voli sva $koleni, které absolvuje vét§inou dvakrat do roka.

Jak jste spokojeni se Skolenimi? Chtéli byste absolvovat néjaké jiné Skoleni?

Délnice: ,,An0. Maximaln¢ mi vyhovuje.*

Novy pracovnik (délnik): ,,Spokojen.*

Piredak: ,Jsem spokojen. V budoucnosti bych chtél provadét sménového mistra

a absolvovat predtim néjaké Skoleni, které by mi umoznilo lepsi vedeni lidi.*
Provozni mistr: ,,Ano. Ve firmé bude probihat kurz Excelu, na ktery se hodné t&$im.*

Investi¢ni ucetni: ,,.Spokojena, my Ucetni si totiZ vybirdame samy Skoleni. Firma planuje
kurz Excelu pro vSechny THP pracovniky, kdy si mizeme vybrat stupein podle toho,

jak ho ovladame. Je rozd€len pro zac¢ate¢niky, mirn¢ pokrocilé a pokrocilé.
Vedeni (¢len dozordi rady): ,,Spokojen. Dan4 Skoleni mi staci.*

Zaméstnanci jsou s moznostmi vzdéldvani spokojeni. Ve spolecnosti je samoziejmé
moznost kariérniho ristu, jak uvedl predak, ktery by rad v budoucnu provadél pozici
sménového mistra. V podniku bude probihat vzdélavani v Excelu, kde budou ucastnici

vzdélavani rozdéleni do tii kategorii podle irovné ovladani.

Zjistuje Vas primy nadfizeny nebo nékdo z podniku, jak hodnotite absolvované

Skoleni?

Vsichni dotazovani se shodli, Zze nikdo =z podniku nezjistuje reakce ucastniki
na vzdelavani. Vyjimkou byl ¢len dozorci rady, ktery neformaln€ probira sva Skoleni se

HR manazerkou.
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8.4 Vyhodnoceni strukturovaného rozhovoru

Vedeni podniku vi o nedostatcich adaptacniho procesu a planuje ho upravit. THP
pracovnici a zaméstnanci z vedeni podniku jsou ve spolecnosti nejcastéji vzdélavani,
délnici a predaci absolvuji jen povinné vzdelavani. Mistfi absolvuji také jen povinné
vzdelavani s vyjimkou kurzu organizovaného ptfed dvéma lety ,Efektivni vedouci®.
Pracovnici jsou se svymi Skolenimi spokojeni, néktefi jako ucetni si mohou vzd€lavani

samy zvolit. Hodnoceni reakci Gi¢astnikti na vzdélavani podnik neprovadi.
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9 SWOT ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI

Silné stranky
e Vlastni prostory na vzdélavani
¢ interni odbornici
e Vvedouci rozhodujici o potieb¢ vzdélavani (vétsi prehled nez vedeni)
e moznost pracovnika pozadat o Skoleni (motivace)
e pozice HR manazerky
e podpora jazykovych kurzii

Podnik se zabyva nejen vyrobou, ale i prondgjmem nebytovych prostor, pro vzdélavani ma
tak n¢kolik moznosti. Napiiklad Skoleni BOZP a pozarni ochrany probiha v zasedaci
mistnosti v pfizemi tfinactipodlazni administrativni budovy. Spole¢nost se zabyva
1 vyvojem a vyzkumem a diky novym technologiim patii mezi Gsp&Sné a rozrustajici
se podniky v CR, proto ma nékolik odbornikil, kteii piedavaji své zkuSenosti svym
spolupracovnikiim 1 Plastikafskému klastru. Velmi dulezitou silnou strankou je

rozhodovani vedouciho o vzdélavani ¢i samotny pozadavek zaméstnance na vzdélavani.
Slabé stranky

e pravidelné vzdé€lavani pouze urcitych pozic

e stanoveni pfiliS obecnych cilti vzdélavani

e zpracovani planovani pouze pro zakonné povinné vzdelavani

e nepiesné dana a fizena adaptace (jen obecny popis)

e stanoveni pozadavkil na znalosti a dovednosti pouze u nékterych pozic

e absence vyhodnocovani vzdélavani

e planovani a hodnoceni vykonnosti jen u nékterych zaméstnancti

e chybgjici systém prace s klicovymi zaméstnanci (rozvoj)

e nejsou dany motivaéni faktory vzdélavani

e Zzastaralé vybaveni pro vzdélavani
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Mezi nejvyznamnéjsi slabé stranky patii neprovadeéni planovani vzdélavani (spole¢nost ma
plan jen pro povinné vzdélavani) a vyhodnocovani vzdélavani. Také nejsou pro nckteré
pracovisté ¢i pozice ureny pozadavky na znalosti ¢i dovednosti. Podnik by mél vice
pracovat se svymi kliCovymi zaméstnanci, protoze v dnesni dob¢ piedstavuji lidské zdroje
vyznamnou konkuren¢ni vyhodu a pro nékteré podniky jsou otazkou preziti na trhu
nebo diferenciace od ostatnich. Proto by organizace t¢émto pracovnikiim méla dat moznost

vzdélavat se a vEtsi prostor k seberealizaci.
Prilezitosti
e nové projekty EU na podporu podnikového vzdélavani

dalsi dota¢ni moznosti

ochota zahrani¢nich partnerti k vyménnym pobytim svych zaméstnancii

e Umoznéni navstévy klicového odbératele IKEA ¢i dalsich vyrobcet plastii

spolupréce se Skolami a odbornymi ucilisti

V minulosti bylo vyuzito nékolik projektd z EU i statniho rozpoctu, vétsinou se jednalo
o prispévky na stavby objektli nebo zavedeni nové vyroby. Spole¢nost by mohla vyuzit
dotace z EU nebo statniho rozpoc¢tu i na podporu vzdélavani. Pro podnik i samotné
pracovniky by mohlo byt zajimavé absolvovat vzdélavani ¢i vyménny pobyt u odbératele
IKEA nebo u jinych podniki, které vyrabé&ji plastové vyrobky. Spoluprace se Skolami
by mohla organizaci pfinést mladou pracovni silu. Pfikladem mohou byt neplacené praxe
potiebné k bakalarské ¢i diplomové praci, kdy by spolecnost zaucila studenta,
ktery by vyuZzil informace pro svou praci s moznosti budouciho nastupu do podniku.

Nejzajimavejsi by mohla byt spoluprace s technickymi a technologickymi Skolami.
Hrozby
e neefektivni vzdélavani provedené dodavatelem
e nezijem o dobrovolné vzdelavani
e nedostatek financi z divodu silného dopadu krize nebo odchodu firmy IKEA
e nezdar zamé&stnance pii ovéfovacim testu
e omezeni dotaci

e zpfisnéni podminek pro udé€leni dotaci
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e zdrazeni vzdélavacich i rozvojovych aktivit

Neprovadénim vyhodnocovani vzdélavani podnik nezjisti neefektivni vzdélavani.
Podminky pro udé¢leni dotaci se neustdle zpiisnuji, at’ uz z EU nebo statniho rozpoctu.
Nezdar pracovnika pii ovéfovacim testu stoji podnik zbyte¢né finance. V ptipadé podpory

se opravny pokus nedotuje.
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Tab. 4. SWOT analyza — Silné stranky (vlastni zpracovani)

tévy kliGového odbératele IKEA ¢&i dalsich vyrobet plasti

INedostatek financi z divodt silného dopadu krize nebo odchodu firmy IKEA
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Nejvyznamngjsi silnou strankou jsou pro spolecnost interni odbornici, ktefi pozitivné

ovlivituji, jak prilezitosti, tak hrozby. Mezi dal§i vyznamné patii nova pozice HR

manazerky ¢i podpora jazykovych kurzi.
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Tab. 5. SWOT analyza — Slabé stranky (vlastni zpracovani)
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Pravidelné vzdélavani
pouze uréitych pozic 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1]0 0 0 0
Stanoveni pfili§ obecnych
- - 0 0 0 - 0 0 0 0 0 0

cilt vzdélavani

Zpracovani planovani
pouze pro zakonné - - 0 0 0 - - 0 0 - - 0 6
povinné vzdélavani

Nepiesné dana a fizena
adaptace

Stanoveni pozadavki na
znalosti a dovednosti - - 0 0 0 - 0 0 0 0 0 0

pouze u nékterych pozic 3
Absence vyhodnocovani

vzdélavani " " 0 0 0 - 0 0 0 0 0 0 3
Planovani a hodnoceni

vykonnosti jen u nékterych - - 0 0 0 - 0 0 0 - - 0 5
zaméstnancl

Chybgjici systém prace

s klicovymi zaméstnanci 0 0 0 0 0 0 N 0 0 0 0 0 1
Nejsou dany motivacni

faktory vzdélavani 0 0 0 0 0 N N 0 ) 0 0 0 3
Zastaralé vybaveni pro

vzdélavani - - 0 0 0 - - 0 - 0 0 0 5

Nejslabsi strankou podniku je zpracovani planovani, které se tykd jen povinného
vzdelavani. Dalsi slabinou je zastaralé vybaveni vzdélavaci mistnosti a také planovana

vykonnost jen u nékterych zaméstnanci.
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10 HODNOCENI VZDELAVANI

Vedouci maji vétsi piehled o pozadavcich na jednotlivé pracovni pozice neZ management,
proto je vhodné, ze zrovna vedouci voli potfebu vzdé€lavani. Firma neustale zlepSuje
vyrobni postupy a pouziva ty nejnovejsi technologie pro vyrobu specifickych plastovych
vyrobkl, proto je vzdélavani tykajici se novych technologii velmi dilezité a je mu dén

také velky prostor.

Pravidelné vzdé€lavani probiha jen u nékterych pozic, proto je vhodné dat vétsi prostor

1 Skolenim dé€lnikt, predakil, mistrii a dalSich zaméstnanct.

Vykonnost je hodnocena jen u nékterych zaméstnancti. Chybi vykonové odménovani
nékterych pracovnikti a propracovanost tarifniho systému na kvalifikaéni matici délnikd,
ktera FeSi zatim pouze variabilni slozka mzdy vazand na kritéria. Kvalifika¢ni matice
obsahuje jmenny seznam s uvedenim urovné, jakou zameéstnanec ovlada danou vyrobni
linku.

Na druhou stranu u zaméstnanct, u kterych lze zméfit jejich vykonnost, jejich pracovni
vykon ovlivituje vysi zédkladni mzdy, protoZe tvoii sou€ast variabilni slozky. U nékterych
pozic se jiz premysli nad zpfesnénim vykonového odménovani. Proces fizeni lidskych

zdroji neni ucelené popsan, existuji pouze dil¢i popisy nékterych procesnich krokd.
Rozpocet na vzdélavani spolecnost neprovadi.

Zamé&stnanec muze pozadat o Skoleni, pokud se jednd o kurz v cené¢ do 2 000 K¢,
je mu vétSinou vyhoveéno. Pokud se jednd o vétsi investice, musi rozhodnout generalni
feditel. Podnik pfispiva na jazykové kurzy 2/3 a zaméstnanec hradi 1/3 s tim, Ze Si hradi
1 vyukové materidly. Firma se snazi podporovat vzdélavani svych lidi, vi, Ze lidské zdroje

zvysuji konkurenceschopnost na trhu.
Podnik nema zpracovany kompetenéni modely ani systém prace s kliCovymi zaméstnanci.

Spole¢nost vyuziva dotace, ale zatim jen pro vybaveni nebo na stavbu novych objekta,
proto jsou Vv projektové casti navrhnuty projekty z EU a pracovniho tGfadu na podporu
vzdélavani.

Nejvétsim problémem je, ze spole¢nost se nezabyva jednotlivymi fazemi vzdé€lavaciho
procesu. Podcenuje identifikaci, planovéani i vyhodnoceni vzdélavani. V projektové Casti
proto navthnu moZnost identifikace potieb vzdé€lavani, planovani i vyhodnoceni

vzdélavani.
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11 PROJEKTY A PODPORA VZDELAVANI Z EU A DALSI

Podnik v minulosti vyuzil dotace Evropské unie zprogrami OPPP a OPPIL. Diky
Operacnimu programu Pramysl a podnikdni byla zavedena vyroba granulovaného
lehéeného polypropylenu a z programu Reality byla vystavena budova vyroby izola¢nich

materiald.
Prostiednictvim Operacniho programu Podnikani a inovace se realizovalo:

e zah3jeni nového informacniho systému k efektivnéjsimu fizeni firmy (program ICT

V podnicich 2010)
e zavedeni vyroby kartonplastu (program Inovace — Inovacni projekt — Vyzva 12010)

e rozsifeni objektu pro vyzkum a vyvoj aplikované vyroby plasti (program Potencial

2011)

e stavba pro vyrobu oball, izolaci a lehéenych plasti (program Nemovitosti 2010,
2013)

e zatepleni nékterych objekti (program Eko-energie 2011)

e vylepSeni dutinkovych desek, tepelnych izolaci, plosSnych materiali a vyroba
specialnich plastovych tabuli, které se daji pouzit misto sklenénych (program

Inovace)
e Vvyvojové a konstrukéni centrum obalovych materiald (program Potencial)

Spole¢nost vyuzila i finan¢nich prostfedkii ze statniho rozpoctu pomoci Ministerstva
prumyslu a obchodu, naptiklad pifi vyrobé nanomateriali, dermatologickych prostiedkl
a materidlli pro nanotechnologické aplikace pfi Cisténi a upravé vody a vzduchu. (interni

materidly firmy)

Podnik by mohl vyuzit projektu EU ,,Vzdélavejte se pro rust II* ¢i ,,Podpora odborného
vzdélavani zaméstnanci“, ktery vede pracovni ufad CR. NiZe jsou uvedeny podminky

jednotlivych projektd a postup, jak by spole¢nost mohla dostat piispévek.

11.1 Projekt ,,Vzdélavejte se pro rist I1¢

Projekt vyhlasuje Ministerstvo prace a socidlnich véci vramci aktivni politiky
zamé&stnanosti, jehoz cilem je zlepsit odborné védomosti, dovednosti pracovnikd firem

z n¢kterych pramyslovych odvétvi ¢i sluzeb, motivovat podniky k odbornému vzdélavani.
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Neni dilezitd velikost spolecnosti, musi vSak spliovat podminku ristového potencidlu,

ktera s ohledem na aktudlni situaci v Evropé je, Ze trzby mohou meziro¢né¢ poklesnout

maximalné o 5 %.

Projekt podporuje:

rozsireni, zlepSeni vzdélavani, dulezité dovednosti dnesni doby jako prace

S pocita¢em a riznymi programy, komunikaci a cizi jazyky,
vytvofeni komplexnich vzdé€lavacich aktivit i s pfipravou firemnich lektort,

vSeobecné a specifické vzdélavani podle Evropské komise, jak pomoci externich

odbornikd, tak vlastnich,

poskytnuti sluzeb, které umozni snadnéj$i ziskdni prace ¢i poradenstvi k jejimu

vyhledéni,

podporu rozvoje a udrzitelnosti zaméstnancti, kurzli akreditovanych

¢i neakreditovanych,

praktické vzd€lavani konané i pfimo na pracovisti.

Podminky na podporu podnik miize Zadat, pokud:

ma Spole¢nost perspektivu do budoucnosti,
zamé&stnava délniky ¢i ostatni profese (top management),

pracuji ve spolec¢nosti Skupiny zaméstnanct, kteti maji diky véku horsi podminky

na trhu prace (pracovnici nad 50 a do 25 let).

Tento projekt vSak nepodporuje kurzy tykajici se bezpecnosti pii praci. (ESFCR, 2008)

Tab. 6. Porovnani trzeb roku 2012 a 2013 v tisicich korun (interni materialy firmy)

2012 2013
Trzby za zbozi 250 753 287 878
Vykony 484 054 473 257
Celkové trzby 737 807 761 135

Trzby v roce 2013 dokonce vzrostly o 26 328 000 K¢, takze podnik splituje podminku

a mize vyuzit tento projekt. Spole¢nost mé perspektivu do budoucnosti, snazi se inovovat
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produkty, pouzivat co nejnové€jsi technologie pro vyrobu specialnich plastovych vyrobkai.
Podnik zaméstnava nejen délniky, ale i ostatni urovné pracovnikl. Navic od minulého roku
pracuji v organizaci lidi S postizenim, firma je rozd€luje na neslySici a pracovniky
se specifickym postizenim (po rakoviné ¢i jiné zdvazné nemoci, po autonehod¢ atd.).
Tento projekt mize SPUR a. s. vyuzit na vzdélavani zaméstnanct na praci s pocitacem,
ale 1 na cizi jazyky nebo piipravu pro podnikové lektory. Pracovnici tak nemusi hradit
1/3 ¢astky jazykovych kurzu. Podnik mize timto projektem rozsitit znalosti zamé&stnanci

a zvysit pocet podnikovych lektori.

11.2 Projekt ,,Podpora odborného vzdélavani zaméstnancia“

Navazuje na projekty realizované od roku 2009, jejichz ucelem je podpora odborného
rozvoje zaméstnancll firem a vzdélavani osob samostatné vydélecn€ cCinnych,
které i pfi takovém vyvoji ekonomiky maji stabilni pozici na trhu a moznost dale rast.
Projekt probihd uz od 1. 12. 2013 a bude koncit 31. 8. 2015, avSak vzdélavani musi skoncit
k 30. 6. 2015. Usp&sni zadatelé ziskaji finanéni podporu na vzdélavani &i rekvalifikaci
1 s ndhradou mzdovych nékladii, do kterych se nepocitaji odmény a ptiplatky za prescasy.
Maximalni ¢astka mize byt 24 000 K¢ za mésic. Z Opera¢niho programu Lidské zdroje

a zaméstnanosti se rozdéli mezi zadatele podpora ve vysi 900 miliont K¢&. (MPSV, 2014)
Projekt realizuje Utad prace CR stim, Ze o udéleni podpory na vzdélavani rozhoduje
pfislusna krajska pobocka na zdkladé¢ podkladii a informaci od Zzadatele. Prispévek
na Uhradu ndkladl vzdélavani déva Ufad prace az po skonceni vzdélavacich aktivit.
(MPSV, 2014)

11.2.1 Podporu lze vyuzit na:

e rozsifeni, prohloubeni, udrZeni profesniho vzdélavani pro nové ¢i stale pracovniky
v akreditovanych (vysledkem je osvédéeni pro pracovnika) ¢i neakreditovanych

vzdélavacich aktivitach (potvrzeni o absolvovani),
e jazykové kurzy, které zaméstnanci potiebuji ke své pracovni pozici,

e prezenéni vzdélavani, nelze vyuzit na e-learning. (MPSV, 2014)

11.2.2 Podminky pro Zadatele

e Musi byt vypsana zadost z webovych stranek Ministerstva prace a socidlnich véci

I S nutnymi ptilohami, které se pfinesou vyplnéné a podepsané statutarnim organem
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11.2.3

na piislusnou krajskou pobocku tfadu prace. Pokud Zadatel pasobi po celé Ceské
republice, pfedlozi kazdému kraji souhrnnou zadost. Vykaz ziskl a ztrat i danové
pfiznani musi obsahovat podpis statutarniho organu a razitko jeho i finan¢niho
ufadu.

Zadatel mbZe pozadat o podporu vzdélavani a hrazeni mzdovych nakladd

nebo jen o prispévek na vzdélavani.

Podnik musi spliiovat podminku jako v pfedchazejicim projektu, a to meziro¢ni
pokles trzeb nesmi piesahovat 5 %. Trzbami je brano secCteni polozek Trzby

Z prodeje zbozi a Vykony z vysledovky.

Vzdélavani mize trvat maximalné 18 mésicu s piispévkem maximalné 500 000 K¢
mesiéné. V piipadé nevyuziti této castky béhem jednoho meésice je ji mozné
docerpat béhem meésice nasledujiciho.

Podpora je poskytovéana v rezimu blokové vyjimky a de minimis, kde mtze zadatel
dostat ptispévek az 100 % ndkladd. U blokové vyjimky je hrazeni ndkladl niZsi,
u specifického vzdélavani je to 25 % ndakladl, u obecného 60 %, u vzdelavani
zdravotné postizenych ¢i néjak znevyhodnénych pracovnikii 70 %, u stfednich
firem taktéz 70 % a u malych 80 %, takze maximalni podpora ¢ini 80 %

vynaloZenych naklada.

Lze &erpat podporu na vzdélavani probihajici v Ceské republice, piipadné pokud
nelze zadané vzdélavani provadét na tomto Gizemi, je mozné ho realizovat v cizing.
Zadatel vSak musi predlozit dikazy, piipadna realizace je pfepoétena podle kurzu

CNB v den, kdy byla faktura vystavena.

Vykaz ziskli a ztrat 1 daflové pfiznani musi obsahovat podpis statutarniho organu

a razitko jeho 1 finan¢niho ufadu. (MPSV, 2014)

Podporu nemohou vyuzit:

podniky, které jsou jiz pifijemcem podpory na stejny ucel (vzdélavani stejnych
pracovnikl identickym nebo podobnym typem vzd€lavani) ze statniho rozpoctu,
rozpoCtl uzemnich samospravnych celkii ¢i vysSich Uzemnich samospravnych

celki, strukturdlnich fondii EU nebo jinych projekt z EU,
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e zaméstnanci ze zemi mimo EU/EHP a Svycarska nebo ti, ktefi nemaji trvalé

bydlisté v Ceské republice,
e pracovnici s Dohodou o provedeni prace,

e podniky, které Zadaji vzdélavani mékkych dovednosti nebo dovednosti obecné

povahy jako kurzy obecné IT gramotnosti.

Podporu nelze také wvyuzit, pokud doSlo k piedcasnému ukonceni vzdélavani
nebo nedoslo k zavérecnému ovéreni védomosti a dovednosti, vyjimkou jsou zavazné
divody, které neumoznily pracovnikovi K dokonceni vzd€lavani (smrt, rizikové
té¢hotenstvi, uraz). Podnik muze zadat Grad prace alespon o piispévek na mzdové
naklady béhem vzdélavani, kdy je zaméstnanec piitomen. Muze dojit 1 k pfipadu,
kdy pracovnik neprojde zavérecnym ovéfenim védomosti a dovednosti, opravy hradi

podnik. (MPSV, 2014)

11.2.4 Postup firmy p¥i Zadani o podporu vzdélavani
e Podnik zvoli, které zaméstnance potiebuje vyskolit, preskolit ¢i rekvalifikovat.

e Identifikuji se potfeby vzdelavani téchto pracovnikli a vyzkum moznych nabidek

firem, které se zabyvaji vzdélavanim.

e Zvazi se jednotlivé nabidky a uskutecni se kalkulace nakladu.

4

e Podnik podé Zadost z webovych stranek a pfinese na ptislusnou krajskou pobocku,
Ktomu piida podrobné informace o vzdélavani a pfilohy jako potvrzeni

o bezdluznosti k finanénimu, celnimu Gfadu a zdravotnim pojistovnam.

e Krajska pobocka UP zadost schvali, neschvali nebo firmé doporuéi prepracovani.
Utad prace musi Zadateli sdélit informace ohledné posouzeni Zadosti o podporu
vzdélavani.

e Po schvéleni musi organizace provést vybérové fizeni podle ceny, vzdélavani mize
provadét externi instituce 1 interni lektofi. Vzdélavani nesmi byt vedeno
subdodavatelem, vyjimkou je =zajiSténi zavérecné zkouSky akreditovanych

vzdélavacich aktivit.
e Organizace pied podpisem dohody s UP CR a pied zaditkem vzdélavani preda

informace tykajici se vybéru dodavatele vzdélavani, posouzeni kvalifikace a dalSich

nabidek.
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e Pokud vzdélavani realizuje interni lektor, musi zadatel piedlozit prokazatelnou
kvalifikaci ve Skolené oblasti S minimalni praxi tii let, to znamena, ze pracovnik ma
lektorskou &innost v pracovni smlouvé & v popisu pracovni &innosti. Ufad prace
bude davat prispévek na plat lektora s maximalni castkou 230 K¢ za hodinu

i s odvody. OSVC nemuiZe pozadat o podporu na interniho lektora. (MPSV, 2014)

Zaméstnavatel doklada jeSté:

e dohodu se zaméstnancem o podminkach ucasti na vzd€lavani, povinnostech

a seznameni pracovnika s BOZP a PO,
¢ m¢si¢ni mzdové néklady a dochazku,

e na konci vzdélavani vyactovani vzdélavani a doklady tykajici se zaplaceni. (MPSV,

2014)

Jak uz bylo uvedeno, trzby spole¢nosti v minulém roce stouply, podnik tak spliuje
podminku, kdy trzby mohou klesnout maximalné o 5 %. Tento projekt umoziuje nejen
pozédat o podporu na vzdélavani, ale i hrazeni mzdovych nakladli. Spolecnost uSetii
naklady na profesni vzdélavani a jazykové kurzy, které jsou timto projektem podporovany.
Podnik vSak nemiize pozadat o podporu na vzdélavani meékkych dovednosti nebo obecné

IT gramotnosti.
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12 NAVRHY IDENTIFIKACE POTREBY, PLANOVANI,
VYHODNOCENI VZDELAVANI

V kapitole bude navrhnut novy propracovanéjsi postup pii identifikaci potieb, planovani
a vyhodnocovani vzdélavani. Identifikace potieby vzdélavani ma jednoduchou
a nepropracovanou strukturu. Planovani probiha jen u povinného vzdélavani. Vyhodnoceni

vzdelavani spolecnost zatim neprovadi.

12.1 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potieb bude probihat formou hodnoceni pracovnikii. Nejprve budou sepsany
kompetence jednotlivych zaméstnancli nejlépe pfimym nadiizenym, ktery ma nejlepsi
prehled o ¢innostech pracovnika. Nutna je aktualizace jednotlivych kompetenci na zacatku
kazdého roku. Pokud dojde v podniku K vétsim zménam béhem roku, je nutno také upravit

kompetence. MéEly by byt velmi detailn€ a ptesn€ popsany. Lze je rozd¢lit na:

o mekké kompetence — naptf. flexibilita, jednd se o kompetence, které jsou

pienositelné,
e odborné kompetence obecné — ty zahrnuji fidi¢sky prukaz, praci na PC,

e odborné kompetence specifické — tykaji se odbornosti urcité pracovni pozice, napf.
ucetni znd pravidla UCtovani, persondlni (vypisovani urcitych dokladl, ovladani
specidlniho personalniho pocitacového programu) ¢i HR manaZerka (znalosti

odménovani, motivace).

Toto déleni bylo doporuceno firmou TREXIMA, kterd poskytuje profesionalni
a komplexni poradenstvi v oblasti lidskych zdroji, jmenovit¢ panem Svobodou.

SPUR a. s. planuje spolupracovat v oblasti vzdélavani s touto spolec¢nosti.

Tyto kompetence poté srovna pifimy nadfizeny se skuteCnym vykonem zaméstnance.
Na zéklad¢ toho vytvoii rozvojovy plén, ktery obsahuje polozky, ve kterych by se mél
pracovnik zlepsit, ¢eho by se mél vyvarovat, ale i novinky (napt. Novy ob¢ansky zakonik,
zména technologii, rozSifovani ¢innosti). Poté spolu se zaméstnancem probere tento
rozvojovy plan, piipadné néco do ného ptidaji a urci obdobi pro jeho splnéni. Mohou
navrhnout i kariérni plan, ktery na rozdil od rozvojového planu zahrnuje pfipravu na jinou
pracovni pozici. Tyto rozvojové plany jsou piedlozeny vedoucimu stfediska s vysvétlenim

nedostatkl a pozadavkem na vzd€lavani.
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Identifikace potfeb vzdélavani u vedoucich stiedisek bude provedena na zakladé

jejich navrhu a rozvojovy plan bude konzultovan s HR manazerkou.

Identifikace potieb muze vychazet také z pozadavkl zékaznika, pfikladem muze byt

IKEA, ktera vyzaduje normu IWAY.

Navrzeny postup identifikace potieb vzd€lavani byl konzultovan také se spolecnosti
TREXIMA.

12.1.1 Identifikace a analyza poti'eby vzdélavani u personalistky a mzdové ucetni

Na ptikladu personalistky bude proveden rozvojovy plan, kde budou navrzeny ¢innosti
s Casovym intervalem splnéni. Tato zaméstnankyné pusobi ve spolecnosti fadu let a patii
mezi nejzkusengj$i pracovniky. Nejprve provedla vedouci stiediska seznam kompetenci

personalistky a mzdové Gcetni, kterou ve spolecnosti provadi jedna osoba zaroveii.

e Zpracovava agendu vypoctu mzdovych slozek vcetné vykonnostnich prémii

a odmeén.

e Zavadi dochazkové karty do systému Cominfo, eviduje, kontroluje a importuje

dochazku zaméstnancu.

e Sleduje veskeré¢ zmény v legislativé z oblasti personalistiky 1 mezd a odpovida

za jejich aplikaci ve spolecnosti.

e Zpracovava exekuce, insolvence, ndhrady za docasnou pracovni neschopnost,

vystavuje potfebna potvrzeni jak pro zaméstnance, tak za firmu.

e Provadi vypocty odSkodnéni pracovnich Urazl, vede jejich evidenci a zajiStuje

jejich vyplaceni prostiednictvim Ceské pojistovny.
e Zpracovava rocni zuctovani dané z piijmu fyzickych osob.
e Zpracovava a odesila evidencni listy diichodového pojisténi.
e Inzeruje volné pracovni mista.
e (desila ptihlasky a odhlasky na OSSZ

e Jednd a komunikuje za spole¢nost s OSSZ, zdravotnimi pojiStovnami, Ufadem

prace a finan¢nim Gfadem v oblasti personalistiky.

e Samostatné vede a zpracovava mzdovou agendu spolecnosti.
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Samostatné vede a zpracovava personalni agendu spolecnosti a zodpovida za ni.
e Prijimé nové zaméstnance, piipravuje pracovni smlouvy a jejich zmény.
e Sleduje, zajist'uje a eviduje Skoleni zaméstnanc.

e Provadi, eviduje a zasila CP ptehledy odeslaného zivotniho pojisténi zaméstnanci.

Zpracovava statistické vykazy a personalni a mzdové reporty.
e Zajistuje a eviduje l€katské prohlidky zaméstnanci.

Tyto kompetence byly porovnany se skutecnosti. Vedouci ekonomického stiediska 310
byly navrzeny potieby a cile vzdélavani, které byly konzultovdny s personalistkou

a mzdovou tcetni. Na konci roku bude provedeno zhodnoceni, zda doslo ke zlepseni.

Poti‘eby vzdélavani personalistky a mzdové ucetni (1 osoba):
e ovladani pokrocilejsich funkci Microsoft Excel

e samostatné nastavovani importt a exporti dat dle typu do mzdového systému

PERM
e vytvafeni harmonogramu, pracovni doby a sttidani smén ve mzdovém programu
e rozS$ifeni znalosti v oblasti nabirdni pracovnikl

Nasledné planovani vzdélavani bude navrhnuto personalistkou a mzdovou ucetni
¢1 vedouci stiediska, kterd tento navrh predlozi na zasedani na zacatku roku. Vyhodnoceni

vzdélavacich akci bude provadéno az po jednotlivych skolenich ¢i kurzech.

12.2 Planovani vzdélavani

Kazdy rok v lednu se uskute¢ni zasedani, které¢ho se zucastni HR manaZerka, personalistka
a vedeni podniku spolu s vedoucimi jednotlivych stfedisek, bude probihat v zasedaci
mistnosti ¢i jiném prostoru. Vedouci jednotlivych stfedisek musi pfed zaseddnim sestavit
skupiny zaméstnancti s podobnymi ¢i stejnymi slabinami a navrhnout vzdélavaci aktivity,
které by tyto slabiny odstranily ¢i zmirnily. Na shromédzdéni by kazdy vedouci stfediska
predlozil pozadavky a témata na vzdélavani, které by byly podle zdvaznosti zhodnoceny.
Odsouhlasené vzdélavani by HR manazerka zpracovala a navrhla rozpocet,
ktery by predlozila vedeni spolecnosti. Pokud by doSlo ke schvaleni, HR manazerka

by zorganizovala jednotlivé vzdélavaci akce. V piipadé neshody by musela upravit
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rozpocet, bud’ snizenim ndkladi (vyhledanim jinych levné&jSich vzdélavacich
a rozvojovych instituci) nebo vyskrtnutim nékteré¢ho Skoleni ¢i kurzu, ktery pro podnik
neni tak vyznamny. Pokud by doslo béhem roku k uréitym zménam a nékteii vedouci
sttedisek by zjistili potfebu vzdelavani svych podiizenych, informovali by HR manazerku

a vedeni podniku, které by rozhodlo o nutnosti vzdélavani.

12.3 Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani bude rozd€leno do péti skupin, kdy kazda skupina vzdélavani

bude vyhodnocena odlisnym zptisobem. Jsou to tyto:
e povinné vzdélavani (napt. BOZP, PO),
e vzdélavani mekkych kompetenci (napt. koucovani, efektivni vedouci),

e odborné¢ kompetence specifické (napi. Novy obcansky zakonik, nové ptedpisy,

zakony),
e odborné¢ kompetence obecné (napi. Microsoft EXCEL),
e jazykové kurzy.

Podnik se vyhodnocovanim vzdélavani viibec nezabyva, coz ma za nasledek i Skoleni,
které néktefi zaméstnanci v praxi nevyuziji. Samoziejme je tato ¢innost ¢asov€ 1 financné
naro¢nd, na druhou stranu organizace zjisti efektivitu vzd€lavacich aktivit a vyvaruje
se tém neefektivnim do budoucnosti. Proto bylo navrhnuto vyhodnoceni jednotlivych
vzdélavacich aktivit a zaméstnancl. Pro vyhodnoceni spole¢nosti SPUR a. s. se d& vyuzit
Hambliniv model vyhodnocovani nebo Pétifaktorovy model bez ¢tvrté a paté Grovné,
protoze vliv vzdélavacich aktivit na vyvoj podniku je t€Zko zjistitelny a spolecnost také
neplanuje zménu firemni kultury. Navic vyhodnoceni firemni kultury je pfili§ slozité

a naklady na to jsou vys8i neZ potencidlni ptinosy.

12.3.1 Vyhodnoceni povinného vzdélavani

Jak jiz bylo diive uvedeno, kazdy tcastnik absolvuje po ukonceni Skoleni BOZP a PO
ovetovaci test. Tento oveéfovaci test s pfihlédnutim novinek ¢i zmén by méli absolvovat
jednotlivi pracovnici i po skoneni Skoleni, které probihd na zacatku roku. V piipadé
neuspéchu pfi testu by absolvovali nové skoleni nebo podrobné vysvétleni u chybujicich

otazek.
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Po skonceni ostatnich povinnych vzdélavani (jetabnicky a vazacsky pritkaz, svarecsky kurs
atd.) by ucastnici vyplnili dotaznik, ktery by hodnotil jejich reakce na lektora, prub¢h
Skoleni a vyuziti dovednosti a znalosti v praxi. Po dvou mésicich by pfimy nadiizeny
prozkousel pracovnika a provedl strukturovany rozhovor tykajici se ndzoru na Skoleni

a lektora.

12.3.2 Vzdélavani mékkych kompetenci

Bylo dale rozdé€leno vzdelavani manazerskym dovednostem a ostatni, kde Ize zaradit rtizné
workshopy ¢€i kurzy koucovani. Pfikladem manazerskym dovednostem byl kurz ,,Efektivni
vedeni/mistii“, kterého se pfed dvéma roky ucastnili mistfi z jednotlivych stiedisek.
Vyhodnoceni reakci ucastniki by u manazerskych dovednosti bylo formou
strukturovanych rozhovori, které by vedl vedouci stfediska nebo HR manazerka, zalezi
na pracovni pozici (mistr ¢i THP pracovnik). Tento rozhovor by se konal ihned
po provedeni vzdélavani. Reakce u ostatnich mékkych dovednosti by byly hodnoceny
formou anonymnich dotaznik. Vyhodnoceni rastu znalosti u manazerskych dovednosti
bude probihat formou sebehodnoticich testi pted 1 po vzdélavani. Vyhodnoceni vykonu
bude pomoci zpétné vazby 360 stupiiti, kdy bude ucastnik vzdélavani zhodnocen
podfizenymi, nadiizenymi a spolupracovniky anonymnim dotaznikem. Vyhodnoceni rtstu
znalosti a vykonu bude zvoleno HR manazerkou, ktera vybere danou metodu podle typu

vzdélavaci akce.

12.3.3 Vzdélavani odbornych kompetenci specifickych

Vyhodnoceni reakci uc¢astnikli vzdélavani by probihalo formou strukturovaného rozhovoru
s HR manazerkou po skonceni Skoleni. Pro vyhodnoceni ristu znalosti budou pracovnici
absolvovat sebehodnotici testy pfed i po Skoleni. Vyhodnoceni vykonu bude pomoci
zpétné vazby 360 stupiii, kdy bude tucCastnik vzdélavani zhodnocen podiizenymi,

nadfizenymi a spolupracovniky anonymnim dotaznikem.

12.3.4 Vzdélavani odbornych kompetenci obecnych

Vyhodnoceni reakci UcCastnikii vzdélavani by probihalo formou anonymnich dotaznikt
ihned po skonceni Skoleni. Pro vyhodnoceni ristu znalosti Microsoft EXCEL budou
pracovnici absolvovat testy pfimo na pocitacich po skonceni kurzu. U jinych kurz bude
zvolena metoda HR manaZerkou, bude zalezet na druhu Skoleni a pracovni pozici.

Vyhodnoceni vykonu bude probihat opét pomoci zpétné vazby 360 stupiti, kdy bude
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ucastnik vzdélavani zhodnocen podtizenymi, nadfizenymi a spolupracovniky anonymnim
dotaznikem.

12.3.5 Jazykové kurzy

Vyhodnoceni reakci ucastnikli  vzdé€lavani stejné jako u pfedchozi skupiny,
tedy anonymnimi dotazniky, které budou vyplnény ihned po skonceni Skoleni.
Vyhodnoceni riistu znalosti se zjisti splnénim pisemného testu nebo certifikatem.
Vyhodnoceni vykonu bude pomoci zpétné vazby u zakaznikl, které se bude tykat
obchodnich zastupcti a dalSich zaméstnanct, ktefi budou komunikovat se zahrani¢nimi
zakazniky.

12.3.6 Piiklad dotazniku

Jak hodnotite Skoleni a poskytnuté informace?

a) spokojen

b) mirn¢ spokojen

C) mirné nespokojen

d) nespokojen

Jak hodnotite lektora?
a) spokojen

b) mirn¢ spokojen

C) mirné nespokojen

d) nespokojen

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

12.3.7 Priklad otazek strukturovaného rozhovoru
Jak hodnotite Skoleni a lektora?

V jakém mnozZstvi vyuZzijete informace ze Skoleni pfi své praci?
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Co Vam dané $koleni dalo?
Doporucil byste toto Skoleni i Vasim spolupracovnikiim?

Co byste doporucil k vylepSeni kurzu?

12.3.8 Sebehodnotici test

Jste spokojen ....... (konkrétni kompetence pracovnika)?
a) spokojen

b) mirné spokojen

C) mirné nespokojen

d) nespokojen

U kazdého sebehodnoticiho testu budou vypsané specialni kompetence pracovnika. Ty se
budou lisit. Strukturu testu provede vedouci stfediska na zaklad¢ vypsanych kompetenci,

které budou provedeny na zacatku roku.
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13 CASOVA ANALYZA

Tabulka nize ukazuje jednotlivé Cinnosti, které jsou nutné k identifikaci potieby, planu

a vyhodnoceni vzd¢lavani. Ukazuje oznaceni, pfedchazejici Cinnosti a dobu trvani

jednotlivych ¢innosti.

Tab. 7. Casovad analyza projektu (viastni zpracovani)

y Predchazejici Trvani
Oznaceni Cinnost
¢innost (Den)

Sepsani jednotlivych kompetenci zaméstnance

A pfimym nadfizenym u délnikt, predakt a mistra 4
Sepséni jednotlivych kompetenci zaméstnance

8 pfimym nadfizenym u THP )
Porovnani kompetenci se skute¢nosti u délniki, predakt a

¢ mistra A ?

D Porovnani kompetenci se skute¢nosti u THP B 1
Pfimy nadtizeny zhodnoti nedostatky a navrhne

- potieby vzdélavani u délnikd, predakd a mistri ¢ °
Pfimy nadtizeny zhodnoti nedostatky a navrhne

i potieby vzdélavani u THP P 2
Ptimy nadfizeny spolu se zaméstnancem zhotovi

6 rozvojovy plan (u d€lnikd, predaka a mistrr) = 3
Ptfimy nadfizeny spolu se zaméstnancem zhotovi

: rozvojovy plan u THP i g
Jednotlivé rozvojové plany predlozi pfimi nadiizeni

! vedoucimu stfediska G !

J Sestaveni skupin zaméstnancu se stejnymi slabinami I 3
Vytvoteni potfeb a cilti vzdélavani a sepsani témat ke

: vzdélavani ! g
Navrh vedoucich stiedisek o svych nedostatcich a

L nasledna konzultace rozvojového planu I 2
S HR manazerkou
Zasedani HR manazerky, personalistky, vedeni a

M K,L 1
vedoucich jednotlivych stiedisek

N Zpracovani planu vzdélani M 7

0] Vypracovani a schvaleni rozpoctu N 3
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Casova analyza byla provedena pouze pro identifikaci potieb a planovani vzdé&lavani,
protoze terminy vzdélavacich akci nejsou dany a tim padem ani vyhodnoceni. Identifikace
potfeb vzdélavani bude probihat pomoci hodnoceni zaméstnance piimym nadfizenym,
délnikiim je pfimy nadiizeny ptedak, predakiim mistr, mistrim a THP vedouci stfediska.

THP a vedouci stfedisek maji o vikendu volno, délnici, pfedaci a mistii pracuji na smény.

S W N S N W Project Completion Time = 29 days g | o | m

AN O£ ™ A A AT AR AN
N o S o B o I B o P o S I o B e B
\U_H/ \W \BE/ A 121 13[1 16(1 513
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H [} ﬂ F o}
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ZEAN AN AN

Obr. 14. Casovd analyza

Kriticka cesta vede body A, C, E, G, |, J, K, M, N, O a celkov¢ trva 29 dni. Pokud dojde
k prodlouZeni jedné ¢innosti na kritické cesté, dojde k navySeni doby provedeni celého

projektu, proto je nutné sledovat dobu jednotlivych ¢innosti.
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14 RIZIKOVA ANALYZA

Budou stanoveny rizika projektu a provedeno hodnoceni jejich pravdépodobnosti a dopady
na né&j. Nakonec se navrhnou opatieni pro sniZzeni jednotlivych rizik. Jednotliva rizika jsou

rozdélena na organizacni, zavisla na externich zdrojich a ti€astnicich.
Organizacni rizika
Jedna se o rizika, ktera souvisi s organizaci a zabezpecenim projektu. Mezi né patri:
e Spatnd komunikace pii identifikaci potieb vzdélavani,
e riziko prekroceni rozpoctu,
e zastaralé seznamy kompetenci zaméstnanci, které jsou nutné k vyhodnocovani
vzdélavani,
¢ nedostatek finanénich prostredkil na vzdélavani.
Rizika zavisla na externich zdrojich

Patii sem rizika, kterd jsou ovlivnéna externimi subjekty, které maji vliv na projekt.

Mezi né patii:
e odchod nejvétsiho odbératele IKEA,
e nevyhovéni spoleCnosti provadéjici vzdélavani nechat vyplnit dotazniky
od ucastnikd.
Rizika zavisla na ucastnicich
Tato rizika jsou dana vlivem tucastnikli identifikace potfeby, planovani a vyhodnocovani
vzdélavani. Mezi né patii:
e nespoluprace jednotlivych zaméstnanct pii vyhodnoceni vzdélavani,
e nezodpoveédné vyplnéni dotazniki,
e nezajem ucastnikli o vyplnéni dotaznikd,
e Spatné mezilidské vztahy a tim neobjektivni hodnocent,

e nelspéch zaméstnance pii ovérovacim testu,

e nepochopeni systému identifikace jednotlivymi pracovniky.
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Tab. 8. Rizika projektu a hodnoceni jejich pravdépodobnosti (viastni zpracovani)
y .. Pravdépodobnosti Hodnoceni
Oznaceni Typ rizika , 9 .
vyskytu pravdépodobnosti

Organizacni rizika
Spatna komunikace pii , .

L | identifikaci poticb vzdélavani vyznamny 03

2 Riziko ptekroceni rozpoctu vyznamny 0,7
Zastaralé seznamy kompetenci

3 zaméstnanct, které jsou nutné vyznamny 0,1
k vyhodnocovani vzdélavani
Nedostatek finan¢nich , ,

4 v e C1ros nevyznamny 0,3
prostfedkll na vzdélavani
Riziko zavisla na externich
zdrojich
Odchod nejvétsiho odbératele .

5 IKEA nizky 0,1
Nevyhovéni spolecnosti

6 provadégjici vzdélavani nechat nevyznamny 0,3
vyplnit dotazniky od Gc¢astnika
Rizika zavisla na ucastnicich
Nespoluprace jednotlivych

7 zaméstnancl pfi vyhodnoceni Nevyznamné 0,3
vzdélavani

3 Nezodl?oyedne vyplnéni stiedni 0.5
dotaznikl
Nezéjem ucastnikil o provedeni , ,

d dotaznikd vyznamny 0.7
Spatné mezilidské vztahy a tim , ,

10 neobjektivni hodnoceni vyznamny 0.7

11 Nellvspec}} zamestnance pii nevjznamny 0.3
overovacim testu
Nepochopeni systému , ,

12 identifikace potieby vzdélavani nevyzhamny 03
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V tabulce ¢. 8 jsou uvedena jednotliva rizika s pravdépodobnostmi jejich vyskytu.

Hodnoceni pravdépodobnosti je provadéné pétistupniovou Skalou 0,1; 0,3; 0,5; 0,7 a 0,9.

Tab. 9. Dopady rizika (viastni zpracovani)

o o Hodnoceni
Oznaceni Typ rizika Dopad rizika
dopadu
Organizacni rizika
Spatna komunikace pfi identifikaci potfeb
1 vyznamny 0.7
vzdélavani ’
2 Riziko ptekroceni rozpoctu vyznamny 0,7

Zastaralé seznamy kompetenci zaméstnanct,
3 ‘ vyznamny 0,7
které jsou nutné k vyhodnocovéni vzdélavani

4 Nedostatek finan¢nich prostiedkl na vzdélavani vysoky 0,9

Rizika zavisla na externich zdrojich

5 Odchod nejvétsiho odbératele IKEA vysoky 0,9

Nevyhovéni spole¢nosti provadejici vzdélavani
6 ‘ vyznamny 07
nechat vyplnit dotazniky od ucastnika ’

Rizika zavisla na uéastnicich

Nespoluprace jednotlivych zaméstnanct pii
7 vyznamné 0,7
vyhodnoceni vzdélavani

8 Nezodpovédné vyplnéni dotaznikli sttedni 0,3

9 Nezajem ucastnikd o provedeni dotaznikii stiedni 0,5
Spatné mezilidské vztahy a tim neobjektivni

10 vysoky 0,9
hodnoceni

11 Neuspéch zaméstnance pii ovéfovacim testu nizky 0,5
Nepochopeni systému identifikace potteby

12 vysoky 0,9
vzdélavani

V této tabulce jsou uvedena jednotliva rizika s pravdépodobnostmi jejich dopadu

a hodnocenti je provadéno jako u predchozi tabulky také pétistupiiovou skalou.
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Tab. 10 Pravdepodobnost a dopady rizika

Dopady rizika

Pravdépodobnost

rizika

0,1 0,3
0,9 0,09 0,27
0,7 0,07 0,21
0,5 0,05 0,15
0,3 0,03 0,09 0,15 0,21 0,27
0,1 0,01 0,03 0,05 0,07 0,09

Rizika projektu jsou rozdélena podle rizikovosti do tii kategorii, zIuta je nizka rizikovost,

zelena stfedni a ¢ervend vysoka. Tato tabulka ukazuje matici spojujici dopady jednotlivych

rizik s jejich pravdépodobnosti. Tabulka pichledné dokazuje, ktera rizika vyznamné

ohrozuji projekt a kterd jsou nevyznamna.

Tab. 11. Ukdzka rizik s jejich pravdepodobnosti a dopadem

Dopady rizika

Pravdépodobnost

rizika

0,1 0,3 0,5
0,9
0,7
0,5 8
0,3 11 1,6,7 4,12
0,1 3 3

V tabulce ¢islo 11 jsou ptehledné vidét rizika a jejich vyznam. Projekt neobsahuje nizka

rizika, nejvice je rizik sttednich.
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14.1.1 Opatieni na odstranéni stfednich rizik

Hodnoty u téchto rizik uz nejsou bezvyznamné a vyzaduji tak opatfeni ke snizeni

pravdépodobnosti vyskytu ¢i dopadu.

Doporucena opatreni:

Spatna komunikace p¥i identifikaci potieb vzdélavani
e dohled HR manazerky nad identifikaci potieb

e vedouci stfediska by mél zkontrolovat rozvojovy pldn a probrat s pifimym

nadfizenym daného pracovnika
Zastaralé seznamy kompetenci zaméstnancii, které jsou nutné k vyhodnocovani
vzdélavani
e Na =zacitku kazdého roku by vedouci stfediska aktualizoval kompetence

jednotlivych zaméstnancti na svém stfedisku, tedy 1 profesiogramy, které obsahuji

kompetence jednotlivych zaméstnanc.

e Vpfipadé¢ zmény technologii ¢i jinych zmén by opét vedouci aktualizoval

kompetence.
Nedostatek finan¢nich prostiedki na vzdélavani
e vedeni podniku by ptfedlozilo HR manaZerce rozpocet na vzdélavani
e vyuziti projektd z Evropské unie ¢i jinych instituci na podporu vzdélavani
Odchod nejvétsiho odbératele IKEA
e neustalé vylepSovani a pouzivani nejnovéjsich technologii
e poskytovani specialnich slev napt. mnoZstevnich atd.
e pozvani n€kolika pracovnikl firmy IKEA na navstévu podniku spojenou s riznymi
vylety ¢i jinym zpestfenim
e dohled nad dodrZzovanim norem danych spolecnosti IKEA, ptikladem je IWAY
e vyhovéni reklamacim
e kontrola baleni a poSkozeni skladniky pfed odvozem k zakaznikovi

e expanze vyrobkl i na jiné trhy
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Nevyhovéni spole¢nosti provadéjici vzdélavani nechat vyplnit dotazniky od ucastniki
e uz pii vybéru dodavatele vzdélavani brat v ivahu vyhodnoceni
e pred zacatkem kurzu dohoda s dodavatelem o podminkach vzdélavani
Nespoluprace jednotlivych zaméstnanci pri vyhodnoceni vzdélavani
e kontrola poctu vyplnénych dotaznikiit HR manazerkou

e Vedouci stfediska upozorni své pracovniky pted zaCatkem Skoleni na dulezitost

vyhodnoceni vzdélavani
Nezodpovédné vyplnéni dotazniki
e kontrola poc¢tu vyplnénych dotaznikit HR manazerkou

e vedouci stiediska upozorni své pracovniky pied zafatkem Skoleni na dileZitost

vyhodnoceni vzdélavani
Nezajem tcastniki o provedeni dotazniki
e kontrola poc¢tu vyplnénych dotazniki HR manazerkou

e vedouci stiediska upozorni své pracovniky pied zacitkem Skoleni na dilezitost

vyhodnoceni vzdélavani
Netspéch zaméstnance pri ovérovacim testu
e kontrola HR manazerky nebo personalistky dochazky jednotlivych skoleni

e po skonceni vzdélavani rozhovor HR manaZerky s lektorem, ktery by upozornil

na mozné problémy nékterych ucastnikti
Nepochopeni systému identifikace jednotlivymi pracovniky

e prfed aplikaci tohoto navrhu by doslo ke Skoleni, kterého by se ucastnili vSichni

zameéstnanci podniku

e kazdy pracovnik by se mohl obratit s dotazem na HR manazerku
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14.1.2 Opatieni na odstranéni vysokych rizik

V projektu se vyskytuji dvé takova rizika, proto je nutné najit vhodné opatieni na jejich
odstranéni. Pravdépodobnost vyskytu i nasledné dopady by mohli mit na projekt velmi

neblahé dusledky.
Riziko prekroceni rozpoctu

Tento druh rizika se miiZe objevit u kazdého projektu, proto je nutné dodrZzet tyto

opatieni:
e podrobny rozpis nékladi jednotlivych vzdélavani

e Vpfipadé piekroceni predpoklddaného rozpoctu opét zasedani s vedoucimi

jednotlivych stfedisek, vedenim a HR manazerkou
Spatné mezilidské vztahy a tim neobjektivni hodnoceni

V kazdém pracovnim kolektivu se najdou jak oblibeni ¢lenové, tak neoblibeni.
Nektefi jedinci mohou byt Sikanovani a ponizovani na pracovisti. Divodi muze byt

nékolik, obleceni, jiné chovani a dalsi. Jsou mozna tato opatteni:
e nevychazet z jednoho negativniho nazoru

e Vv piipadé negativniho hodnoceni, provedeni rozhovori HR manazerkou se vSemi

hodnoticimi a hodnocenym
e konani teambuildingu
e uspofadani vice spole¢nych podnikovych akei

e pfi vybérovém fizeni provéfeni mozného nového pracovnika (aby nenarusil dobry

pracovni kolektiv)

e provedeni pravidelnych priizkumi pracovniho klimatu mezi zaméstnanci

14.1 Rozhodnuti o realizovatelnosti projektu

Navrzeny projekt je mozno realizovat, za podminek, Ze budou dodrZeny opatieni,

které eliminuji stiedni a vysoka rizika. Cely projekt vzdélavani bude takto uspésny.


http://www.vyplnto.cz/databaze-dotazniku/teambuilding2014/
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15 NAKLADOVA ANALYZA

Tato analyza ukaze naro¢nost finan¢nich prostfedka jednotlivych navrhii. VSechny néklady
jsou uvedeny vtabulce 21, kde jsou vyjmenované jednotlivé naklady a uvedeny
odhadované cCastky vyplyvajici z predpokladané Casové narocnosti jednotlivych navrhi.
Nékladova analyza byla provedena pouze pro identifikaci potfeb a planovani vzdélavani,

protoze terminy vzdélavacich akci nejsou dany a tim padem ani vyhodnoceni.

Tab. 12. Udaje o poctech pracovnikii ve spolecnosti SPUR a.s. (vlastni zpracovini)

Stiedisko Pocet Pocet THP Pocet délnikii | Pocet Pocet
zameéstnancl mistri predaki
110 2 2 - - -
120 7 2 5 - -
130 14 14 - - -
210 13 2 11 - -
220 62 8 54 5 10
230 55 5 50 6 12
240 4 1 3 - -
250 15 1 14 - -
310 10 10 - - -
320 3 3 - - -
420 13 13 - - -
430 27 4 23 - -
Celkem 225 65 160 11 22

V této tabulce je uvedeno sloZeni pracovnikd na jednotlivych stfediscich. Kazdé stredisko
ma svého vedouciho. Do poctu d€lnika jsou uvedeni piedaci 1 mistii. Do THP je zapocitan
1 vedouci stfediska. Mistfi a pfedaci jsou jen na stiedisku 220 a 230, takZe na ostatnich

stiediscich jsou piimi nadfizeni d€lnikli vedouci strediska.

Tab. 13 Ndklady na projekt (viastni zpracovani)

Naklady Plat na K¢/hod
Vypsani kompetenci

D¢lnik 90
Predak 120
Mistr 165
Primérny plat THP 180
Vedouci strediska 295

HR manazerka 210

Tato tabulka uvadi hodinovou mzdu pracovniki, kteti jsou dileziti pro vypocet nakladl

na projekt.
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Tab. 14 Vypocet ndkladii pro urceni kompetenci (vlastni zpracovani)

Uréeni Pocet Pocet Cas straveny | Vypodet
kompetenci pracovnikl ¢innosti Nékladu (K¢)
podiizenych | (hodiny)
Predaci 22 35,5 4260
220 10 39 19,5 19,5 x 120 = 2340
230 12 32 16 16 x 120 =1920
Mistii 1815
220 5 10 5 5 x 165 =825
230 6 12 6 6 x 165 = 990
Vedouci stiediska 12 38 600
110 1 1 1 1 x 295 =295
120 1 6 6 6x295=1770
130 1 13 13 13 x 295 =3 835
210 1 12 12 12 x 295 = 3540
220 1 13 13 13 x 295 =3 835
230 1 11 11 11 x 295 = 3 245
240 1 3 3 3x 295 =885
250 1 14 14 14 x 295 =4 130
310 1 9 9 9 x 295 =2 655
320 1 2 2 2 x 295 =590
420 1 12 12 12 x 295 = 3540
430 1 26 26 26 x 295 =7 670
Celkem 44 675

Predakim i mistrim by mélo staéit k uréeni kompetenci jednoho pracovnika pil hodiny,

protoze nécktefi zaméstnanci je maji podobné. Vedoucimu stfediska bude urceni

vvvvvv

vvvvvv

letech budou tyto naklady daleko nizsi, ptjde totiz jen o aktualizovani jednotlivych kom-

petenci.




UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 91

Tab. 15. Vypocet ndikladii na porovnani kompetenci a rozvoj. planu (viastni zpracovani)

Porovndni Cas straveny

kompetenci se Pocet Pocet Sinnost y Vypocet
skutecnosti a ndvrh | pracovnikii | podfizenych (hodiny) Nakladu (K<)
rozvojovych plani y

Predaci 22 8 520

220 10 39 39 39 x 120 = 4 680
230 12 32 32 32 x 120 =3 840
Mistii 3630

220 5 10 10 10 x 165 =1650
230 6 12 12 15 x 165 = 1980
Vedouci strediska 12 38 600

110 1 1 1 1 x 295 =295
120 1 6 6 6x295=1770
130 1 13 13 13 x 295 =3 835
210 1 12 12 12 x 295 = 3540
220 1 13 13 13 x 295 =3 835
230 1 11 11 11 x 295 = 3 245
240 1 3 3 3 x 295 =885
250 1 14 14 14 x 295 =4 130
310 1 9 9 9 x 295 =2 655
320 1 2 2 2 x 295 =590
420 1 12 12 12 x 295 = 3540
430 1 26 26 26 x 295 =7 670
Celkem 50 750

K porovnani kompetenci se skute¢nosti a navrh rozvojovych pland bude potteba primérné
hodinu na kazdého pracovnika, protoze soucasti bude 1 kratky pohovor piimo

se zam¢stnancem, ktery bude trvat 15 minut.
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Tab. 16. Vypocet ndkladii na rozhovor s nadrizenym (vlastni zpracovani)

Rozhovor s Pocet Pocet Ca§ . strave’ny Vypocet

o THP 110 ¢innosti . "
nadfizenym d€lnika (hodiny) Nakladu (K<)
délnici 71 1597,5
220 39 9,75 9,75x90=877,5
230 32 8 8x90=720
Predaci 22 55 660
220 10 2,5 2,5x120 =300
230 12 3 3x 120 =360
Mistii 11 2,75 453,75
220 5 1,25 1,25 x 165 = 206,25
230 6 1,5 1,5x 165 =2475
Ostamni 52 | 56 27 3532,5
zaméstnanci
110 2 - 0,5 0,5x 180 =90
120 2 5 1,75 (0,5x 180 + 1,25 x 90) = 202,5
130 14 - 3,5 3,5x180 =630
210 2 11 3,25 (0,5x 180 + 2,75 x 90) = 337,5
240 1 3 1 (0,25x 180 +0,75x90) =112,5
250 1 14 3,75 (0,25 x 180 + 2,75 x 90) = 292,5
310 10 - 2,5 2,5x 180 =450
320 3 - 0,75 0,75x 180 =135
420 13 - 3,25 3,25 x 180 =585
430 4 23 6,75 (1 x 180 + 5,75 x 90) = 697,5
Celkem 6243,75=6244

Tab. 17. Vypocet ndkladii pro urceni potieby vzdelavani u vedoucich (viastni zpracovani)

, T racovnikl . Nakladu (K<)
vedoucich stredisek p (hodiny)
Rozvojovy plan 12 6 6 x 295 = 1 770
uréeny vedoucim
Rozhovor s HR 12 6 6 x 210 = 1 260
manazerkou
Celkem 3030

Nejprve vedouci stfediska zhotovi svilj rozvojovy plan, ktery bude poté zkonzultovan s HR
manazerkou. Vedoucimu stfediska by mélo trvat tak ptl hodiny uréeni svych kompetenci

a konzultace s HR manazerkou také pil hodiny.
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Tab. 18. Vypocet ndkladii na urceni skupin pro vzdélavani (vlastni zpracovani)

Seskupeni zaméstnanct se stejnymi Pocet Ca§ . stravezny Vypocet
¢1 podobnymi slabinami do skupin | zaméstnanct cinnosti Nakladu (K<)
(hodiny)
Vedouci strediska
110 2 0,5 0,5x 295 =1475
120 7 0,5 0,5x 295 = 1475
130 14 1 1x 295 =295
210 13 1 1 x 295 =295
220 62 6 6 x 295 =1 770
230 55 5 5x295=1475
240 4 0,5 0,5x 295 = 1475
250 15 1 1x 295 =295
310 10 1 1 x 295 = 295
320 3 0,5 0,5x295=1475
420 13 1 1 x 295 =295
430 27 2 2 X 295 =590
Celkem 5900

Ptimy nadfizeni pfedaji vedoucimu stfediska jednotlivé rozvojové plany, na zakladé cehoz

vyhotovi skupiny zaméstnanct se stejnymi ¢i podobnymi slabinami do skupin.

Tab. 19. vypocet ndkladii pro provedeni rozpoctu (vlastni zpracovani)

Cas straveny Vipodet
Cinnost HR manazerky ginnosti | YPOcet
. Nakladu (K<)
(hodiny)
Proxvze’de’m’rozpoctu pro schvalené 10 10 x 210 = 2100
vzdélavani
Celkem 2100

Na zasedani bude schvéleno vzdélavani urcitych zaméstnanct, na toto vzdélavani provede
HR manazerka rozpocet, ktery piedd vedeni spolecnosti ke schvéleni. V ptipadé

neschvaleni bude rozpocet upraven.

Tab. 20. Vypocet ostatnich nakladii (viastni zpracovani)

Ostatni naklady Né}(]ﬁ?&t{é)
Tisk rozvojovych planti a ostatnich véci 1 000
Kancelatské a jiné potieby 2 000
Celkem 3000

V této tabulce jsou vycisleny ostatni naklady, tedy tiskaiské, kancelafské ¢i jiné. Tisk

jednoho listu papiru stoji asi 0,5, K&, nékteré rozvojové plany mohou obsahovat 2 strany.
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Tab. 21. Celkové ndklady na identifikaci a planovani vzdélavani (viastni zpracovani)

Cinnost Naklad (K&)
Urceni kompetenci 44 675
Porovnani kompetenci se skute¢nosti a navrh
S i 50 750

rozvojovych plani
Urceni potieby vzdélavani u vedoucich stredisek 3030
Seskupeni zaméstnanct se stejnymi ¢i podobnymi

L . 5900
slabinami do skupin
Provedeni rozpoctu pro schvalené vzdélavani 2100
Rozhovor s nadiizenym 6 244
Celkova vysSe hrubé mzdy 112 699
Socialni a zdravotni placené zaméstnavatelem (34%) 38 318
Ostatni naklady 3 000
Celkem 154 017

V tabulce 20 jsou uvedeny celkové naklady navrhu na identifikaci a planovani vzdélavani.

Podnik investuje do svého budouciho rozvoje. Navic spolecnost planuje investovat

vvvvvv

Vzhledem k dobré finanéni situaci spole¢nosti a narustajicim trzbam, tak tato investice
neni tak vyznamna vzhledem k ostatnim nakladiim. Tento systém se miliZze organizaci vratit

tim, ze 1épe identifikuje potfebu a naplanuje vzdélavani nez drive.
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ZAVER
Celé mé tsili smétovalo k vytvoreni navrhu na zlepseni systému vzdélavani ve spole¢nosti

SPUR a. s. se sidlem ve Zlin¢ v Loukach. Ma diplomova prace se tak stala piil roku mym

poslanim, abych své teoretické védomosti prevedl do konkrétniho cile.

Spole¢nost vi o svém nedokonalém systému vzdélavani a planuje do budoucna
jeho zménu. Na zéklad¢ toho bylo vybrano téma mé diplomové prace. Podnik mé presné
naplanované jen povinné vzdélavani. Spole¢nost neprovadi ani vyhodnoceni vzdélavani,
coz miize podnik stat Spatn¢ investované penize do urcitého vzdelavani. Bez jakékoli

zpétné vazby se tézko planuje dalsi vzdélavani.

V teoretické Casti je definovano firemni vzdélavani, jeho funkce, oblasti, vlivy ¢i trendy.

Uvedeny jsou i jednotlivé faze a metody, které se v praxi pouzivaji.

V praktické ¢asti analyzuji aktualni systém vzdélavani v podniku, soucasti je i SWOT
analyza a strukturovany rozhovor, ktery byl proveden s nékterymi zaméstnanci ovliviiujici
vzdélavani v organizaci, tedy HR manaZerkou, personalistkou a vedouci ekonomického
sttediska a jinymi zaméstnanci. Na zaklad¢ téchto analyz vzeSly slabiny systému

vzdélavani ve firmé, né¢které z nich byly navrzeny v projektové casti.

Byla navrhnuta nova identifikace potieby, planovani i vyhodnoceni vzdélavani.
Identifikace potieby vzdélavani byla navrzena formou hodnoceni pracovnikli s pomoci
rozvojovych pland a na zdklad¢ specidlnich pozadavkl zdkaznikd. Na této fazi budou
spolupracovat pfimi nadfizeni, vedouci stfediska 1 samotni zaméstnanci. Poté bude
zasedani, kterého se budou ucastnit vedouci stiediska, HR manazerka a vedeni. Schvalené
vzdélavani naplanuje HR manaZerka a provede rozpocet, ktery schvali vedeni.
Vyhodnoceni jednotlivych vzdélavani bude provedeno podle rliznych pouzitych metod,
je navrzen i dotaznik, strukturovany rozhovor na reakce po vzdélavani 1 sebehodnotici test
pfed 1 po vzdélavani. Vyhodnoceny budou jak reakce samotnych ucastniki vzdélavacich

akct, tak rlst znalosti 1 vykonu.

Projekt byl poté zanalyzovan z hlediska Casu, rizika a ndkladl. Na zdkladé téchto analyz
jsem vyhodnotil, Ze navrhovany projekt na zlepSeni systému vzdélavani ve spolecnosti

SPUR a. s. je schopny realizace.

Véfim, Zze mé navrhy vedeni spolecnosti zvazi, aby ma prace byla aplikovdna piimo

Vv podniku. Jsem presvédcen, ze GspésSne.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

Napt-. Naptiklad
IT Informacni technologie
PC Pocitac

SMART Specifické, métitelné, akceptovatelné, realizovatelné, terminované cile

EFQM Evropska nadace pro management kvality
a.s. Akciova spolecnost

S.r.o. Spole¢nost s ru¢enim omezenym

PVB Polyvinylbutyral

I1SO Mezinarodni organizace pro normalizaci
PET Polyetylentereftalat

HDPE Vysokohustotni polyethylen

FTP Protokol pro ptenos soubori

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

PO PoZarni ochrana

IWAY Soubor pravidel IKEI pro dodavatele

ECHO Nézev odborového svazu

HR Lidské zdroje

PERM Pocitaovy program pouzivany v podniku
THP Tecnicko hospodarsky pracovnik

TIG Druh svatfovani

TZ Technické zhodnoceni

DPH Dan z ptidané hodnoty

CR Ceska republika

EU Evropska unie


http://www.zkratky.cz/zkratky/Pocitace-a-informacni-technologie
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OPPP Operacni program Primysl a podnikani
OPPI Operacni program podnikani a inovace

ICT Informac¢ni a komunikacéni technologie

CNB Ceska narodni banka

EHP Evropsky hospodatsky prostor

6)3 Utad prace

osvC Osoba samostatné vydélecné ¢inna

0SSz Okresni sprava socialniho zabezpeceni



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 101

SEZNAM OBRAZKU

Obr. 1. Logo firmy (Firma SPUR @.5.) ..cciiiieiieiecee et 37
(@] o] g ()] 1 YU R 37
ODbr. 3. HDPE ChIaAniCKY ...c.viiiiiiiiiiiiciici e 38
ODF. 4. 1ZOIACE.......coeieiiice e 38
(003 P ] 1o 3V ] OO 39
Obr. 6. Laminatove deSKY ......cvuiiiiiiiiiiiiiiie e 39
ODBr. 7. Profily @ NIANY ....ooviiieceee e 40
ODbr. 8. BUDINKOVA TOlIE ....oveiiiiiiiiiiiie ettt 40
ODbr. 9. DUtINKOVE dESKY ...ovviiiiiiiiiiiiii i 41
Obr. 10. Transparentni desKy........cccovviiiiiiiiiiii 41
ODI. 11, POAIOZKA ...t ettt ae e 42
ODbr. 12. SamOIEPICT TOIIC ... .viuviiieiiiie et 42
Obr. 13. Organizaéni struktura podniku (SPUR)........ocoiiiiiiiiii e 43
ODbr. 14. CASOVA ANALYZA ..ottt 81



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 102

SEZNAM TABULEK

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

Tab.
Tab.

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

1. Naklady na vzdélavani za rok 2012 a 2013 [(interni materialy firmy)] ........cccccven. 48
2. Vzdélavani v roce 2013 (interni materialy firmy) ......cccocoevvviieiiiinniiinniie e, 49
3. Povinné vzdélavani ve spolecnosti SPUR a.s. (interni materidly firmy)................. 50
4. SWOT analyza — Silné stranky (vlastni zpracovani)...........ccccovvveirieiinieniinnineenn 64
5. SWOT analyza — Slabé stranky (vlastni zpracovani) .........cccoceeeviieniiieniiinesineennns 65
6. Porovnani trzeb roku 2012 a 2013 v tisicich korun (interni materialy firmy)......... 68
7. Casova analyza projektu (VIastni ZPracovaAn) .........ocv.evverererenesnssenssesissssenenens 80
8. Rizika projektu a hodnoceni jejich pravdépodobnosti (vlastni zpracovani)............ 83
9. Dopady rizika (vIastni ZpraCoVANT)........ccceriuieriiiiieiin e 84
10 Pravdépodobnost a dopady r1ziKa..........cceviiiiiiiiiiiiiiiee e 85
11. Ukézka rizik s jejich pravdépodobnosti a dopadem ...........cccceereeiiiniiiiiiienienninnns 85
12. Udaje o poétech pracovnikil ve spoleénosti SPUR a.s. (vlastni zpracovani) ........ 89
13 Naklady na projekt (vlastni ZpraCoOVAND)........ccouervieiiiiiiieiie e 89
14 Vypocet nakladl pro urceni kompetenci (vlastni zpracovani) .........cccceevveivennenne 90

15. Vypocet nakladi na porovnani kompetenci a rozvoj. planu (vlastni
ZPTACOVAIL) 1.ttt ettt e et nr e e e r et e e nne e e e nne e e nnr e 91
16. Vypocet nakladl na rozhovor s nadfizenym (vlastni zpracovani) ............c.cceeeee 92

17. Vypocet ndkladli pro urceni potieby vzdélavani u vedoucich (vlastni

7210) T 0224V ) O U R TOT PR 92
18. Vypocet nakladl na urceni skupin pro vzdélavani (vlastni zpracovani) ............... 93
19. vypocet ndkladi pro provedeni rozpoctu (vlastni zpracovani)...........ccceeeervernnnne 93
20. Vypocet ostatnich nakladil (vlastni zpracovani)..........cccevvvviniiiiniiiiciinicieen, 93

21. Celkov¢ naklady na identifikaci a planovani vzdélavani (vlastni zpracovani) ..... 94



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 103

SEZNAM PRILOH

PRILOHA P I: Povinny dotaznik stiediska 220

PRILOHA P Il.: Planek arealu SPUR a.s.



PRILOHA P I: POVINNY DOTAZNIK STREDISKA 220

1. Piedepsanou pracovni obuv musi pracovnik pouZzivat
a) jen pii obsluze vytlatovaciho stroje
b) jen pfi praci ve skladé
c) vzdy pfi praci ve vyrob¢ i skladé

2. Pii praci na vytlacovaci lince Spurokart nebo GPPS musi pracovnik pouZivat tyto
osobni ochranné pomicky

a) chranice sluchu, ochranné bryle a rukavice
b) ochranné bryle a rukavice
C) pracovni obuv a odév
3. Mista, kde je dovoleno koureni
a) pouze na vyznaceném misté s védomim sménového mistra
b) na pracovisti
C) natoaletach s védomim sménového mistra
4. VysokozdviZzny vozik pro prepravu materialu, zboZi a vyrobkl muZe obsluhovat
a) kdokoliv
b) pouze proskolena osoba s platnym fidi¢skym opravnénim
c) nikdo
5. Drobny pracovni uraz, ke kterému doslo pri plnéni pracovnich tikoli
a) musi byt evidovan v knize trazu, ktera je ptilozena u 1ékarnicky
b) nemusi byt evidovan

€) musi byt evidovan pouze v piipadé, Ze dojde v jeho disledku k pracovni
neschopnosti

6. V pripadé poruchy vyrobniho zafizeni je obsluha povinna
a) stroj opravit za jeho chodu

b) poruchu ohlasit nadiizenému, provést zaznam do deniku poruchu, popt. stroj
zastavit

C) stroj zastavit



PRILOHA P II.: PLANEK AREALU SPUR A.S. (INTERNI
MATERIALY FIRMY)

PLANEK AREALU SPUR a.s.
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