





ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

Podnik, ktery chce byt konkurenceschopny, musi pecovat o neustalé¢ vzdélavani svych
zaméstnanct, protoze ti primo ovliviiuji kvalitu jeho sluzeb a produktii. Je samoziejmé, ze
¢as a nédklady investované do vzdélavani zaméstnancii se musi odpovidajicim zpiisobem
odrazit i v jejich vysledcich. V mé diplomové praci se budu zabyvat systémem vzdélavani
ve firm¢ KASTEK UB, spol. sr. 0. V&im, Ze mnou navrzeny projekt bude pro firmu

ptinosem.

Abstrakt ve svétovém jazyce

It is necessary for a competitive company to let its employees be permanently educated
because they influence quality of company’s services and products. Naturally, time and
money being invested into the education should be reflected in employees” professional
growth. My thesis deals with the educational system in the firm KASTEK UB, Inc. I

believe that the firm will benefit from my project.
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UvVOoD

,»lovarna je jenom hromada cihel a Zeleza. Zivot ji davaji lidé.” Tomas Bat’a

Nejdulezitéjsim prvkem ve firmé jsou jeji zaméstnanci. U nich vSechno kon¢i i zacina.
Urovni kvality svych zaméstnanct firma posiluje konkurenceschopnost, efektivitu,
hospodateni, produktivitu prace, kvalitu svych vyrobkd. Vyhledavani a vybéru
zaméstnancl je proto nutno vénovat velkou pozornost. Samoziejmé, ze nejdulezitéjsi je
spravné obsazeni fidicich a odbornych pozic, jez miZzeme nazvat klicové. Tyto pracovni
pozice vSak musi byt podporovany a provazeny vSemi dal§imi pozicemi ve firmé. Teprve
harmonickym spojenim znalosti, schopnosti a dovednosti vSech zaméstnancti miize

vzniknout firma, kterd bude schopna celit obrovskému tlaku dnesni doby.

Ptijetim zaméstnance do firmy ovSem pro tohoto zaméstnance nic nekon¢i. Pravé naopak —
vSe pro n¢j teprve zacind. Zaméstnanec musi neustale rozvijet své osobni 1 profesionalni
znalosti, schopnosti i dovednosti. Pravé tomuto trendu pomédha firemni vzdélavani.
Spravnou volbou Skolicich a vzdélavacich akci roste vyznam ¢lovéka nejen pro firmu, ve

které pravé pracuje, ale i pro celou spole¢nost, v niz zije.

Nabidka vzdélavacich akci je v dneSni dobé Siroka a pestra. Persondlni usek ma za kol
vybrat pro své zaméstnance ty nejvhodnéjsi kurzy. Nejdulezitéjsim prvkem v celém
systétmu je vSak jejich vlastni iniciativa ve vzdélavani a ochota sdilet své poznatky

s ostatnimi spolupracovniky.

Moudra firma vi, Ze investovat penize do svych zaméstnancti se vyplaci. Musi si uvédomit,

ze neinvestuje penize jenom do lidi, ale pfedev§im do své budoucnosti.

Cilem mé diplomové prace je navrhnout projekt, pomoci né¢hoz bude firma systematicky
fidit vzdélavani zaméstnancl. K vypracovani projektu mi pomohou teoretické poznatky o

dané problematice a analyza sou¢asného systému vzdélavani ve firme.
Toto téma jsem si zvolila pfedev§im z toho divodu, Ze personalistika mne bavi a zajima.
Prace personalniho useku je pro firmu dulezitd, napomahd rozvoji firmy a zvySuje jeji

konkurenceschopnost.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

1 IDEA A HYPOTEZA

1.1 Idea

Firma KASTEK UB, spol. sr. 0. vyrabi zejména plastové komponenty pro automobilovy
primysl. Na vzdélavani svych zaméstnanciim vynakladd nemalé finan¢ni prostredky. Jeji
vzdélavaci systém je propracovan pomérné dobie, ale nékteré nedostatky se mu daji

vytknout.

Ve své diplomové praci nejprve zhodnotim teoretické poznatky, které pozdéji vyuziji pro
svilj projekt. Zaméfim se na vzdélavani jako proces, planované vzdélavani, vzdélavaci
metody, odpovédnost za vzdélavani a vzdélavani podle profese. Déle se zaméfim na

efektivitu vzdélavani, kariérni politiku firmy a vyhodnoceni vzdélavani.

Ve druhé ¢asti mé diplomové prace provedu analyzu firmy KASTEK UB, spol. sr. o.
Firmu predstavim obecné, tzn. jeji vizi a cile, vyrobni program a technologie, vyvoj poctu
zamestnanct, jeji nejvyznamnéjsi odbératele a dodavatele, certifikaty, které firma obdrzela
a informacni systém podniku. V dalsi ¢asti budu analyzovat vzdélavaci systém ve firmé.
PopiSu analyzu vzdé¢lavacich potieb, jeji planovani, realizaci a vyhodnocovéni, zvySovani
kvalifikace zaméstnanct, formy piipravy zaméstnancti a pouzivané metody, vzdélavaci

akce v roce 2004 a 2005.

Dale zhodnotim vzdélavaci systém ve firmé¢ KASTEK UB, spol. s r. 0. a navrhnu zlepSeni

tohoto systému. Soucasti bude i1 Zprava controllera.

Nakonec vyhodnotim naklady, ocekavané ptinosy a rizika projektu.

1.2 Hypotéza

Ve firmé existuje a funguje systém vzdelavani, jsou v ném vsak urcité rezervy.
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I. TEORETICKA CAST
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2 PERSONALNI CONTROLLING

»Model jednoho vzdélani, jednoho zaméstnani a jednoho zaméstnavatele béhem

aktivniho Zivota je na vymreni.* Peter F. Drucker

Personalni controlling, je soucasti personalniho fizeni, je to fidici proces, jehoz tikolem je
stanovovat konkrétni cile a standardy personalniho fizeni, sledovat a vyhodnocovat jejich
plnéni a upozoriovat na odchylky mezi cili a skute¢nosti, tj. hodnotit vysledky fizeni
lidskych zdrojt, pfispivat k jeho vyssi ucinnosti a efektivité (jako celku, 1 pokud jde o
jednotlivé personalni procesy) a zamétovat fizeni lidskych zdroji na Cinnosti a oblasti

klicové pro dosazeni podnikatelskych cild firmy.

Operativni personalni controlling se zaméiuje spise na kratkodobé a pievazné kvantitativni
personalni ukazatele (pfedevSim ukazatele personalnich nakladi a od nich odvozené
pomérové veliCiny) a slouzi vedeni organizace, jednotlivym liniovym manazerim i
persondlnimu fizeni jako systém v€asného varovani upozoriujici na odchylky planovanych

hodnot personalnich ukazatelti od skutecnosti.

Strategicky persondlni controlling se zaméfuje na dlouhodobéjsi hodnoceni personalniho
tfizeni z hlediska jeho souhrnnych vysledkt, kvality a G¢innosti: pfezkoumava, nakolik jsou

personalné fidici néstroje, persondlni ¢innosti a personalni projekty skute¢né ucinné a svou

vyspelosti odpovidaji domacim nebo mezinarodnim pravidlim ,,nejlepsi praxe®.

Nastroje personalniho controllingu jsou hlavni metody slouzici k analyze a hodnoceni
urovné a vysledkd fizeni lidskych zdroji v organizaci. Spadaji do ¢tyt zakladnich
kategorii, liSicich se orientaci na spiSe kvantitativni ¢i kvalitativni veli€iny a na controlling
operativni a strategicky; tvoti je personalni ukazatele a standardy, dotazovani zaméstnancii
a audit fizeni lidskych zdroji. Persondlni ukazatele jsou souhrnné, zpravidla pomérové
veli¢iny, umoznujici rychlou orientaci o sméru firemniho vyvoje, srovnani s minulosti i
s jinymi podniky. Standardy personalniho controllingu definuji hodnoty ¢i intervalova
pasma ukazateli, kterych by firma chtéla dosdhnout, tj. hlavni kvantitativni cile
persondlniho fizeni, pfipadné¢ kvantitativni zdsady provadéni personalnich cinnosti.
Dotazovani zaméstnanct slouzi k ovéfeni kvalitativnich vysledkti a G¢innosti fizeni lidi
v organizaci (motivace, spokojenosti, informovanosti zaméstnancii apod.). Audit fizeni
lidskych zdroji umoziuje Sir§i kontrolu U¢innosti a efektivity persondlniho fizeni; muize

probihat interné, nebo s pomoci vné¢jSich poradct. Informace ziskané pomoci nastroji
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personalniho controllingu by se mély periodicky stavat zdrojem pro dalsi tvahy o systému

tizeni lidskych zdrojt [15].

2.1 Udici se organizace

Jestlize se organizace snazi o to, aby se v ni hojné¢ vyskytovalo u€eni, musi pak rozvijet
kulturu, kterd uznava a ocenuje proces uceni, a musi poskytovat mnoho zkusenosti, které
se daji dale vyuzivat. Mnoho organizaci vytvaii situace, kde se lidé uci vSe. V ucici se
organizaci maji manazefti lidskych zdrojti a specialisté na trénink a rozvoj vyznamnou roli
v zajistovani toho, ze se organizace rozviji zptisobem, ktery uceni usnadnuje, podporuje
zdjem o uceni a vytvari vhodné prostiedi. Bezprostiedni nadiizeni také potiebuji byt
zaangazovani v povzbuzovani tohoto procesu a organizace by se pak meéla pokouset
minimalizovat bariéry, které mohou piekazit uCeni a rozvoj, a méla by povzbuzovat

jednotlivce k hledéani ptilezitosti k uceni [3].

Jak se organizace uci? UCi se tim, ze koriguje sva jednani, zaloZzend na informacich ze

svého vnitiniho a vnéjsiho prostiedi.
Zde je nékolik priklad uceni se z vnitiniho prostiedi:
e inovace novych vyrobkd,
o vysledky analyzy podnikového klimatu,
e navrhy nebo kritiky na poradach,
e finan¢ni zpravy.
Organizace se také uci ze svého vnéjsiho prostredi, naptiklad z informaci, tykajicich se:

e stiznosti zakaznikd,

otevirani novych trht,

vyskytu nové technologie,

jednani konkurence,

zmén zalib zakaznika.

Organizace pouzivaji rizné formy uceni, nebo se spiSe uci v riznych trovnich. Zakladni
urovni je ta, kdy organizace provadi pouze povrchni zmény jako odpovéd’ na signaly, které

dostava, napft. tim, ze prestane vyrabét produkt, ktery se dobife neprodava. Vyssi troven
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predstavuje uceni se, kdy organizace aktivné vyhledava vysvétleni, pro¢ se vyrobek
neprodava dobfe. Jesté vyssi tiroven je ta, kdyz organizace zkouma vlastni vnitini procesy,
vedouci k zavedeni nového vyrobku. Tato Groven umoziluje organizaci ucit se o sob¢ samé

a odstrafiovat skryté pficiny nedostatkti [12].
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3 VZDELAVANI

3.1 Trénink a rozvoj zaméstnancui

vvvvvv

produktivity a konkurenceschopnosti firem. Jeho prakticky vyznam je zcela srovnatelny
s vlivem technologickych zmén a inovaci. Potfeba systematického tréninku a rozvoje se
vztahuje bez rozdilu ke vSem organizacim, nejen k tém, které piisobi v technologicky
vyspélych oborech. Je spojena nejen s nutnosti zaSkolovat nové zaméstnance, trvale
vytvafet nové znalosti a schopnosti spojené s urychlujicimi se technologickymi,

vvvvvv

a odpovédnéjsi rozhodnuti.

Trénink zaméstnancii, piedstavujici vytvareni pracovnich dovednosti nezbytnych ke
spravnému vykonu prace, a jejich rozvoj spocivajici ve vytvareni schopnosti potfebnych
do budoucna, ¢asto v souvislosti s profesnim nebo kariérovym postupem vyzaduje trvalou
pozornost a podporu manazeru.

Manazer jako pfimy nadiizeny ma ve firemni organizaci k fizeni a podpote rozvoje svych
zaméstnancl nejlepsi predpoklady. Nejen tim, ze jim ke tréninku a rozvoji poskytuje
potiebny ¢as a finan¢ni prostifedky, ale 1 tim, ze vytvaii ptredpoklady pro jejich rozvoj pii

24

v tymech a projektech, nabidkou mentoringu apod. Trénink a rozvoj vyzaduje i usili,
odpovidajici ¢as a motivaci zaméstnanct. K rozvoji zaméstnance nelze donutit nasilim —

pouze piimét na zéklade€ jeho vlastni rozvojové motivace.
Pro trénink a rozvoj zaméstnancli je pfitom z pohledu manaZera fada velmi dobrych
divodi:

e schopni zaméstnanci jsou vykonngjsi (a v disledku toho lacing;si),

vvvvvv

nepfitomnosti zastoupit),

e rozvoj zpravidla vede k vyS§i pracovni motivaci i vyS$i schopnosti organizace

udrzet si talentované zameéstnance.

Organizace zndmé investicemi do rozvoje své pracovni sily maji tendenci pfitahovat

kvalitni a motivované zaméstnance. V¢€asna piiprava na pozadavky budoucnosti je rovnéz
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daleko efektivnéjsi nez kratkozraké vyckavani na to, az tyto pozadavky na zaméstnance
pln¢ dolehnou — organizacim, jejichz zaméstnanci se nerozvijeji hrozi, Ze je budouci vyvoj

zastihne nepfipravené a ze pozadavky trhu budou jen s obtizemi dohanét [14].

Ve svété prace pojmy vzdélavani, trénink, program rozvoje apod. vyvolavaji predstavu, ze
jde o personalni aktivity urcené k rozvijeni dovednosti a schopnosti pracovnikli. Rozvoj
clovéka se samoziejmé uskuteciuje 1 mimo ramec formalnich procedur persondlniho
fizeni. Pfispivaji k tomu jakékoliv ¢innosti, které jednotlivec podnikne, aby zvysil svou

uzite¢nost a vykonnost jako ¢len organizace. MliZe jit o ¢innosti, které:

e se pifimo vztahuji k vykonavané praci, napt. naucit se psat na klévesnici deseti
prsty,

e predstavuji obecné pouzitelné dovednosti, napf. osvojit si zdsady time

managementu,

e nemaji zddnou souvislost se zaméstnanim, napt. organizovat sbér piispévkd na

charitativni akci [6].

3.2 Vzdélavani

Zakladnim cilem vzdélavani pracovnikll je pomoci organizaci dosahnout jejich cilii
pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava. Vzdélavani
znamend investovat do lidi za ucelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepsiho

vyuzivani jejich pfirozenych schopnosti. Konkrétnimi cili vzdélavani jsou:
e rozvinout dovednosti a schopnosti pracovnikt a zlepsit jejich vykon;

e pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potieba
lidskych zdrojii organizace mohla byt v maximalni mife uspokojovana z vnitinich
zdrojt;

e snizit mnozstvi Casu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikll zacinajicich
pracovat na novych pracovnich mistech, ¢i pracovnikid pfevadénych na jiné
pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito pracovnici
stali plné¢ schopnymi vykondvat tuto novou praci tak rychle a stak nizkymi

naklady, jak je to jen mozné [1].
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3.2.1 Filozofie vzdélavani

Filozofie vzdélavani urcité organizace vyjadiuje dilezitost, kterou tato organizace
vzdélavani priklada. Nékteré firmy pouzivaji pasivni pfistup a domnivaji se, Ze pracovnici
sami pfijdou na to, jak se s praci vyporadat, nebo ze to odkoukaji od spolupracovniki.
JestliZze takové firmy trpi nedostatkem kvalifikovanych pracovniki, piekonavaji jej tim, Ze

se snazi ziskat pracovniky od firem, které¢ investuji do vzdélavani.

Jiné podniky s v dobéch, kdy se jim dobte dafi, vrhaji do vzdélavani a bez rozmyslu na né
vynakladaji penize. Ale v horSich ¢asech prvni, co tyto firmy udélaji, je, Ze pfestanou na

vzdélavani vynakladat jakékoliv prostredky.

Organizace s pozitivni filozofii vzdélavani chapou to, ze ziji ve svété, kde se dosahuje
konkurenéni vyhody pomoci vyssi kvality lidi zaméstnanych ve firmé a ze tuto Zivotné
dilezitou potfebu nelze uspokojit bez investic do rozvoje dovednosti a schopnosti lidi.
Uznavaji rovnéz to, Ze soucasné nebo potencidlni nedostatky v kvalifikaci mohou ohrozit
jejich budouci prosperitu a rist. V tvrdych obchodnich podminkdch se tyto firmy
presvédCuji o tom, Ze vzdélani je investice, ktera se vyplaci. Chdpou, Ze mize byt obtizné

vycCislit névratnost téchto investic, ale véfi, ze hmatatelné i nehmatatelné vyhody tyto

naklady vice nez ospravedlnuji.

Nestaci vSak vérit ve vzdelavani jako v néjaky ¢lanek viry. Tato vira musi byt podepiena
pozitivnimi a realistickymi pfedstavami a dikazy o tom, jak vzdélavani ptispiva ke
kone¢nym vysledkiim organizace. K posileni této viry je =zapotiebi stanovit fadu
konkrétnich cili vzdélavani, a to z hlediska névratnosti investic v podob& odpovidajici

jinym typum investic tak, aby se ukazal jasny finan¢ni ptinos.

Strategicky pristup ke vzdélavani

Strategie vzdélavani se tyk4a dlouhodobého pohledu na potfebu organizace v oblasti
dovednosti, znalosti a schopnosti jejich pracovnikd. Filozofie vzdélavani zdiraziuje, ze
vzdélavani a rozvoj by mély byt integralni soudasti procesu fizeni. Rizeni pracovniho
vykonu vyzaduje, aby manazefi pravidelné u svych podiizenych tymi a jedinct zkoumali
vykon z hlediska dohodnutych cili a aby také zkoumali faktory ovliviujici vykon a
odhadovali potfeby rozvoje a vzdélavani, které ztohoto zkoumani vyplynou.
Uspokojovani téchto potfeb je spolecnou zaleZitosti manaZerl, tymul 1 jedincl, a to

prostfednictvim koucovani, konzultovani a odpovidajicich zpiisobii osvojovani si znalosti
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a dovednosti, vzdélavacich aktivit a akci. Rizeni pracovniho vykonu vyustuje do plant

osobniho rozvoje a do dohod nebo smluv o vzdélavani.

Primérenost vzdélavani

Zatimco nékteré organizace neprovadéji vibec zadné vzdElavani, jiné maji sklon
k urcitému ,,vzdeélavani pro vzdélavani®. I kdyz v obdobich hospodéiského poklesu to bude
asi mén¢ obvyklé, piece jen existuje nebezpeci, Ze se nékteré organizace budou angazovat
ve vzdélavani v oblastech, kde to vyslovné neznamena piinos v podob¢ zlepSeného vykonu
v rozhodujicich oblastech c¢innosti organizace. Vzdélavani prosté musi uspokojovat

zjisténé a odpovidajici, pfimétené potieby vzdélavani.

Orientace na problém

Vzdélavani se musi orientovat na problém v tom smyslu, Ze by mélo byt planovano tak,
aby piekonalo rozdil mezi tim, co lidé mohou dé¢lat a tim, co maji délat v soucasnosti i
v budoucnosti. problém muize byt negativnim problémem v podobé néjakého nedostatku,
ktery je tfeba napravit ¢i pfekonat. Nebo miize byt pozitivnim problémem, protoze se tyka
toho, jak uspokojit potfebu rozvoje novych dovednosti nebo rozsitit znalosti tak, aby se

uspokojily budouci pozadavky.

Orientace na akci

Filozofie vzd€lavani by méla klast diraz na to, ze vzdélavani je tu proto, aby podnik 1épe
fungoval, aby lidé byli aktivni a délali svozu praci lépe nebo byli schopni délat véci, které
az dosud délat nemohli. Cile jakéhokoliv vzdélavani nebo vzdélavaciho programu by mély
byt definovany v takové podobé¢, aby ptispély k tomu, co budou lidé po vzdélavani dé€lat a

¢eho museji dosahnout, aby tedy byly orientovany na skute¢nou, konkrétni ¢innost lidi.

Vzdélavani orientované na vykon

Filozofie vzdélavani orientovaného na vykon znamena specificky a konkrétné provazat
vzdélavani s pozadavky na vykon a schopnosti pracovnika — naptiklad v souvislosti se

zavadénim nového vyrobku, postupu nebo systému.
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Trvaly rozvoj

Na vzdélavani bychom neméli pohlizet pouze jako na kratké, izolované kurzy poskytované

pracovnikiim v riznych okamzicich jejich kariéry. U€eni se a vzdélavani je neptetrzity

proces a je tieba sledovat a aplikovat politiku trvalého rozvoje.

Politika vzdélavani

Politika vzdélavani je vyrazem podnikové filozofie vzdélavani. Poskytuje voditko k tomu,

kolik vzdélavani ma byt poskytnuto, jaké mnozstvi a jakd porce prostiredkit ma byt

vynaloZena na vzdélavani a kdo je za vzdélavani odpoveédny [1].

3.2.2 Proces vzdélavani

Teorie uceni naznacuji, ze vzajmu efektivnosti vzdélavani musi byt splnéno deset

podminek:

1.

Jedinci museji byt motivovani se ucit. M¢Eli by si byt védomi toho, ze soucasnou
uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti, nebo jejich soucasné postoje ¢i
chovani je tieba zlepsit, aby byli schopni vykonéavat svou praci ke své vlastni
spokojenosti i ke spokojenosti jinych. Museji tedy mit jasnou pfedstavu o tom, jak

by se v tomto ptipad¢ meli chovat.

Normy vykonu. Museji mit jasn¢ definované cile a normy, které budou pro né

prijatelné a bude je mozné pouzit k posouzeni jimi dosazené¢ho pokroku.

Vzdélavajici se osoby potrebuji peclivé vedeni. Museji byt spravné orientovany a
potfebuji odezvu na to, jak si vedou. Vnitin¢ motivovani jedinci si mohou
zabezpecCit tuto orientaci a zpétnou vazbu sami, ale vzdy by mél byt po ruce
vzdélavatel, ktery by je povzbudil a v ptipad¢ potfeby i pomohl.

Vzdeéldvajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani. Jestlize
uceni uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb, jsou schopny se uéit i za

vvvvvv

jestlize je vzdélavané osoby nebudou povazovat za uzite¢né.

Uceni je aktivni, nikoliv pasivni proces. Je tieba, aby ucici se osoby byly aktivné
zapojovany nejen do prace se vzdélavatelem a se spolutcastniky vzdélavani, ale i

do vytvareni vzdélavaciho programu.
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6.

10.

Je treba pouzivat vhodné metody. Vzdé€lavatelé maji Siroky repertoar nastroju
vzdelavani i vzdélavacich materiali. Museji je pouzivat diferencované na zéklade
bystrého tsudku, a to v souladu s potiebami prace, pracovniho mista, jedince i

skupiny.

Metody uceni a vzdélavani by se mély obménovat a mély by byt rozmanite.
Pouzivani S§irsi Skaly metod, pokud jsou stejné¢ vhodné, napomahé uceni tim, Ze

udrzuje zajem ucicich se osob.

Na absorbovani znalosti a dovednosti je treba poskytnout priméreny cas. Uceni
vyzaduje Cas na piizpusobeni se, rozmysSleni a provéfeni si novych myslenek a
postuptll i na akceptovani toho, co se Clovek uci. S timto casem by mély vzdélavaci
programy pocitat. Ptili§ mnozi vzdélavatelé se pokouseji nacpat do svych programi
mnoho véci a ponechévaji nedostateCny prostor pro vyzkouSeni si latky a

obeznameni se s ni.

U ucicich se osob musi dochdzet k upeviiovani védomi spravného chovani. Tyto
osoby obvykle potiebuji rychle védét to, Ze pracuji dobie. Proto je zapotiebi, aby
do dlouhodobych vzdélavacich programii byly zatazeny urcité mezistupné ¢i etapy,
na jejichz konci by dochdzelo k dil¢imu vyhodnocovéani pokroku v u¢eni a tim i

k upeviiovani védomi, u¢icich se osob o svém spravném ¢i nespravném chovani.

Je nezbytné uznat to, Ze existuji ruzné urovné uceni a ze vyzaduji rizné metody a
zaberou riiznou dobu. V souvislosti s rostouci sloZitosti uceni a vzdélavani lze

rozeznat Ctyfi Grovné.

e Na nejjednodussi trovni spociva uceni v ptimych fyzickych reakcich (tedy
v provadéni tikontl), v uceni se nazpamét' a v zdkladnim formovani ¢loveéka.

4

e Na vyssi trovni uceni zahrnuje pouziti existujicich znalosti nebo dovednosti

pii novych ukolech nebo v novém prostredi.

e Na dalsi urovni se uceni stava slozitym procesem, kdy dochazi
k rozpoznévani podstaty urcitého okruhu postupli nebo akci, kdy je tieba
integrovat, propojit fadu izolovanych tukold, nebo kdy se vzdélavani

zaméfuje na interpersonalni dovednosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

vvvvvv

vvvvvv

vvvvvvvvvv

3.2.3 Planované vzdélavani

Planované vzdélavani jsou promyslené kroky orientované na dosazeni vzdélani

nezbytného pro zlepSeni pracovniho vykonu. Sklada se z nasledujicich krokd:

1.

Identifikace a definovani potreb vzdélavani — obsahuje analyzu podnikovych,
tymovych a individuélnich potieb ziskat nové dovednosti nebo znalosti nebo zlepsit
existujici schopnosti. Analyza se tykéa souc¢asnych problému, které je tfeba vyftesit, i
budoucich potieb. V této fazi se rozhoduje o tom, jaké vzdélavani je pro feSeni

daného problému nejlepsi a z hlediska naklada nejefektivnéjsi.

Definovani pozadovaného vzdeélani — je nezbytné — tak jasné, jak je to jen mozné —
specifikovat, jaké dovednosti a znalosti se maji lidé naucit, jaké schopnosti je tieba

rozvijet a jaké postoje je tieba zménit.

Definovani cilii vzdeldvani — cile vzdelavani jsou souborem, ktery definuje nejen
to, co se maji lidé naucit, ale také to, co ucici se osoby museji byt schopny po

absolvovani ptislusného vzdélavaciho programu délat.

Planovani vzdeélavacich programii — je tteba vytvorit vzdélavaci programy, které
by pomoci vhodné kombinace a vhodného propojeni metod vzdéldvani a umisténi

vzdélavani zabezpecily uspokojeni potieb a splnéni cilti vzdélavani.

Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdeldvani — je tieba rozhodnout, do jaké
miry se bude vzdélavani zabezpecCovat v organizaci a do jaké miry mimo ni.
Soucasné je tfeba urcit, do jaké miry se odpoveédnosti na vzdélavani budou podilet

utvar vzdélavani, manazeti nebo vedouci tymut a pracovnici samotni.

Realizace vzdeélavani — zajistit, aby byly pouzity nejvhodnéjsi metody, které
zabezpeci, ze vzdélavané osoby si osvoji takové dovednosti, znalosti, schopnosti a
postoje, které potiebuji mit.

Vyhodnoceni vzdelavani — béhem programi se sleduje efektivnost vzdélavani a
nasledné se provadi vyhodnoceni dopadu vzdélavani; smyslem obojiho je zjistit, do

jaké miry byly splnény cile vzdélavani.
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8. Zdokonaleni vzdelavani a pokracovani v ném, pokud je to nezbytné — na zakladé
vyhodnoceni rozhodnout o mife, v jaké je tieba program pldnovaného vzdélavani
zlepsit, a o tom, jak by mély byt uspokojeny zbyvajici ¢i pretrvavajici pozadavky
na vzdélavani [1].

| Identifikace potfeb vzdélavani |«
| Definovani poZzadovaného vzdélanile
| Planovani vzdélavacich programu |«
[ Metody | [ Zafizeni | [ Misto | [ Vzdélavatelé |
L |
| Realizace vzdélani |
| Viyhodnoceni vzdélani |
Obr. 1. Proces planovaného vzdélavani [1]
3.2.4 Metody vzdélavani

Pfi vzdelavani pracovnikii mizeme pouzit Sirokou Skdlu metod. Tyto metody je mozné

rozdélit na :

Metody vzdélavani pii vykonu prace (na pracovisti), které se pouzivaji
v kazdodenni praxi jako soucdst specidlné na miru Sitého vzdélavaciho programu.
Zahrnuji demonstrovani, koucovani, rotaci prace, planované zazitky, mentoring a

ostatni aktivity osobniho rozvoje.

Metody vzdélavani mimo pracovisté, pouzivané ve formalnich vzdé€lavacich
kurzech konanych ve vzdélavacich zafizenich. Zahrnuji ptfednaSky, ptrednasSky
spojen¢ s diskusi, diskuse, metodu objevovani, ptipadové studie, hrani roli,
simulaci, skupinova cviceni, team building, distan¢ni vzdélavani, uceni se hrou
(outdoor training / learning, adventure education) a seminafe. Mohou také
zahrnovat vzdélavani za ucelem osobniho rozvoje, jako naptiklad neuro-

lingvistické¢ programovani (NLP).
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e Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté, zahrnujici instruktaz, otazky a
odpovédi, uceni se akei, povéieni tkolem, projekty, studium doporucené literatury,

vzdélavani pomoci pocitacii (e-learning), interaktivni video a video [1].

3.2.5 Odpovédnost za vzdélavani

Vzdélavani pifi  vykonu prace mohou zabezpeCovat manazefi, vedouci tymd,
spolupracovnici nebo ,,mentofi* (spolupracovnici, kteti jsou specidln¢ povétreni vést, radit
a pecovat o vzdélavajici se osoby). Je dilezité vzdélavat vSechny pracovniky pii vykonu

prace za pouziti takovych metod, jako je kouCovani, instruktaz a mentoring.

Vzdélavani mimo pracovisté¢ mohou zabezpecovat Clenové utvaru vzdelavani, externich
vzdélavacich a vycvikovych zatizeni nebo jini vzdélavatelé — konzultanti pro vzdélavani

nebo hostujici lektofi.

Liniovi manazeii by méli byt rovnéz, a to pokud mozno co nejvice, zapojeni do
vzdelavaciho procesu, nebot’ mohou vnést do kurzii realitu, usnadnit aplikaci naucené latky
na pracovisti (to je vzdy obtizny problém) a zdlraznit tak svou hlavni odpovédnost za
vzdélavani. Kazdy, kdo poskytuje vzdélavani mimo pracoviste¢ musi byt v zajmu
zabezpeceni spravné podoby vzdélavani pecliveé vybirdn, instruovan a kontrolovan. Rozeni
vzdélavatelé jsou dosti vzacni a dokonce i profesionalové potiebuji peclivé vedeni k tomu,

aby se zajistilo, ze zabezpec¢i odpovidajici vzdélavani [1].

3.2.6 Vzdélavani podle profese

Vzdélavani manaZerit a vedoucich tymii

Jak se fikd, manazefi se uci fidit tim, Ze fidi pod vedenim dobrého manaZera. Diraz by
tedy v tomto piipadé mél byt kladen na vzd€lavani pii vykonu prace, planované zazitky,
koucovani nebo povéteni tkolem. To 1ze doplnit — ale nikdy nahradit — vzdélavanim mimo
pracovisté zabezpecujicim rozsSifovani znalosti, zapliiovani mezer, rozvoj dovednosti nebo

modifikaci postojii.
Vzdélavaci kurzy pro manaZzery mohou poskytnout:
e koncentrované znalosti;

e prilezitost ziskat nové dovednosti nebo rozvijet a uplatnovat existujici dovednosti;
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e ramec pro analyzovani dosavadnich zkuSenosti;
e moznost piemyslet o lepSim vyuZzivani nékterych postupti v budoucnosti;

e prostiedky, jak akceptovat nové myslenky a zménit postoje pomoci skupinovych

aktivit, které bézné€ na pracovisti neexistuji.

Vzdélavani manazerd a vedoucich tymi by mélo byt trvalym procesem. Jednim
znejvetSich omylu typického externiho kurzu pro manazery je to, Ze je dostacujici.
Program vzdélavani manazerd a vedoucich tyma by mél byt tudiz koncipovan jako trvala
aktivita na vSech fidicich urovnich. Jen tak je moZné vyhnout se ztraté¢ zajmu a nadSeni, na
které obvykle dochazi po izolovanych kurzech, a zvySovat pozitivni rozvoj dovednosti
manazeri a vedoucich tymu v pfipadech, kdy se setkaji snovymi zkuSenostmi a

zménénymi podminkami.

Vzdélavani pracovnikii prodeje

Cilem vzdélavani pracovnikil prodeje by mélo byt vybaveni téchto osob znalostmi,
dovednostmi, postoji a zpiisoby potfebnymi ke splnéni nebo piekroceni jejich pracovnich
cilt.

Prvnim pozadavkem je znalost podniku a jeho produktl, zékaznikti, konkurentd a postupii
pouzivanych pfi prodeji.

Za druhé, tito pracovnici museji ziskat a rozvinout nasledujici dovednosti: provadét
prizkumy, zjednat si pfistup k potencidlnimu zakaznikovi, prezentovat vyrobky ¢i sluzby,
prekonavat namitky, uzavirat obchody a vyfizovat stiznosti. Snad nejdulezitéjsi
dovednosti, kterou je tfeba rozvijet, jsou vSak analytické schopnosti. Obchodni zastupci
museji byt cviCeni vtom, jak analyzovat produkt =z hlediska jeho technickych
stranek produktu, které pravdépodobné oslovi konkrétni zakazniky. Museji byt také
cviceni vtom, jak analyzovat své zdkazniky z hlediska jejich zplsobl kupovéani a
z hlediska znak produktu, které je nejpravdépodobnéji upoutaji. Navic museji byt schopni

analyzovat sami sebe — své vlastni silné a slabé stranky.
Za treti, vzdélavani by se mélo zaméfit na vytvareni postoji: loajality k podniku a viry
v jeho produkty a také pochopeni a tolerance k potencialnim a existujicim zdkaznikim. Je

tteba zdaraznit vyznam sluzby zdkaznikovi. Obchodni zastupci museji véfit sami v sebe;
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museji ziskat sebedlivéru a motivaci jit a proddvat — tukol, ktery vyzaduje odvahu,

rozhodnost, odhodléni a vytrvalost.

Ctvrtym pozadavkem je vytvafeni zdravych pracovnich navykl: organizovani casu,

planovani ¢innosti, dodrZzovani pravidel, sledovani tipti, vedeni zdznamt a ptfedkladani

Zprav.

Program vzdélavani by mél byt nepietrzity; v kariéte zadného obchodniho zastupce by

nemélo existovat obdobi, kdy by nemohl tézit ze vzdélavani. Obvykle se v tomto piipadé

pouziva vzdéldvani v poslucharnach, které poskytuje zékladni znalosti a piileZitost

vyzkouset si dovednosti. Ale vétSina vzdélavani by se méla uskutecnovat pti vykonu prace

ve spolupraci s manazery prodeje nebo vedoucimi tymu, kteti mohou demonstrovat

metody prodeje a pozorovat a hodnotit snahu obchodnich zastupct.

Vzdélavani odbornikii, kvalifikovanych délnikii a Femesinikii

Programy vzdélavani odborniki, kvalifikovanych délnikli a femeslnikt I1ze rozdé€lit do ctyt

hlavnich typi:

Vzdélavani absolventl vysokych Skol — postgradudlni vzdélavani sméiujici
k ziskani odborné kvalifikace.

Vzdélavani studentd — vzdélavani a prakticky vycvik sméfujici k ziskani urcitého
vysokoskolského stupné (diplomu) nebo néjaké jiné kvalifikace inZenyra, védce

nebo technologa ¢i technika.

Vzdélavani technikii — vzdélavani a vycvik, ktery miZe trvat az tii nebo Ctyfi roky
a poskytuje odpovidajici technickou kvalifikaci, umoziujici vykonavat zaméstnani

technika.

Vzdélavani kvalifikovanych délnikd nebo femeslnikli — vzdélavani trvajici fadu let
v zavislosti na kvalifikaci, jiz ma byt dosazeno, a c¢asto vedouci k ziskéani
certifikdtu nebo jiného dokumentu. Takové vzdélavani se nazyvalo u¢novskym
vzdélavanim ¢i prost¢ ufenim a dohoda o uciovském poméru stanovovala
konkrétni dobu vzdélavani. Nespecifikovala vSak, jakého vzdélavani se ucni

dostane nebo nestanovovala, jakych standardi by mélo byt dosazeno.
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Vzdélavani administrativnich pracovniki

Vzdélavani administrativnich pracovnikli je nejzanedbavanéjsi formou vzdélavani. Je to
asi proto, ze jak liniovi manazefi, tak manaZetfi majici na starosti vzdélavani casto
podcenuji kvalifikacni obsah vétSiny administrativni prace. Toto pfesvédceni se dokonce
zvyraznuje v disledku tendence dekvalifikovat kancelafskou préci, kterd se projevuje u

systémovych analytiki.

Neefektivnost kancelarské prace vSak muize byt vyznamnym faktorem snizujicim
efektivnost organizace jako celku. Podnik si tedy nemtize dovolit zanedbavat vzdélavani

v oblasti administrativnich dovednosti a procedur.

Vzdélavani administrativnich pracovniki by mélo byt rozdéleno do tii oblasti: zdkladni
vzdelavani, dalsi vzdélavani a pokracovaci vzdélavani. Béhem faze zakladniho vzdélavani,
kdy je vzdélavajici se jedinec instruovan, jak vykonavat svou praci, se pokladaji zaklady
kariéry pracovnika. Béhem tohoto obdobi by mély mladé vzdélavajici se osoby ziskat

zéakladni informace o podniku a zékladni znalosti a dovednosti potfebné pro svou praci.

Vzdélavajici se osoby by mély byt vedeny k tomu, aby vstupovaly do dalsich béht studia,
vedoucich k ziskani odborné nebo komercni kvalifikace. Profil studia by mél byt vybran
na zaklad¢ dohody mezi pracovnikem, vedoucim jeho oddéleni a itvarem vzdélavani.

Tteti oblasti je pokracovaci vzdélavani. Vzdélavani a rozvoj by mél byt nepietrzitym
procesem. Poté, co lidé ukonci sviij program zdkladniho vzdélavani, a jesté 1épe, ziskaji-li
behem dalsiho vzdélavani certifikat o kvalifikaci, méli by své schopnosti rozvijet tak, ze
jim bude podnik nabizet pfilezitost k rozSifovani zkuSenosti v ramci podniku i mozZnost
vzdélavani v kratkych odborné zamérenych kurzech. Cilem této faze je zajistit, aby lidé
s patfiénym rozvojovym potencidlem nestagnovali v néjakém odd€leni, ale byli

piipravovani pro pievzeti vétsi odpovédnosti a vétsi miry pravomoci [1].

3.2.7 Efektivita vzdélavani

Ptredpokladem efektivity vzdélavani je systematicky pfistup krozvoji manazer a

zaméstnanct, opirajici se o posloupnost tii hlavnich faktort. Tvoii je:
e spravné stanoveni rozvojovych potfeb (vazba vzdélavani na cile organizace),
e vybér vhodnych vzdélavacich metod a principt,

e pravidelné vyhodnocovani vysledki, které vzdélavani a trénink ptinesly.
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Nedostatecna analyza vzdélavacich tréninkovych potieb, spoléhani se na tradi¢ni metody
vzdelavani a chybégjici hodnoceni vzdélavacich akei (nebo jeho ztotoznéni se spokojenosti
zaméstnancl namisto hodnoceni jeho dopadu na zlepSeni jejich vykonu) jsou nejcastéjSimi

pti¢inami nizké efektivity investic do lidského kapitalu [14].
Efektivni vzdélavani mize:
e minimalizovat ndklady na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti;

e zlepsit individudlni, tymovy a podnikovy vykon z hlediska mnozstvi a kvality

produkce, rychlosti prace a celkové produktivity;

e zlepsit provozni flexibilitu rozsitenim okruhu dovednosti pracovnikii (viceoborova

¢i sirsi kvalifikace);

e piilakat vysoce kvalitni pracovniky tim, ze jim nabizi ptilezitost ke vzdélavani a
rozvoji, zvySuje uroven jejich schopnosti a dovednosti a umoznuje jim tak
dosahnout vétSiho uspokojeni z prace, ziskat vys$§i odménu a postupovat

v organizaci po zebticku funkei;

e zvysit oddanost a angazovanost pracovnikl tim, Ze jednak vytvari pochopeni pro
zménu a porozuméni jejim pfi¢indm a jednak poskytuje lidem znalosti a

dovednosti, které budou potiebovat k ptizpisobeni se nové situaci;

e napomoci pfi vytvafeni pozitivni kultury v organizaci, napiiklad kultury

orientované na zlepSovani vykonu;

e poskytnout zakazniklim vyssi troven sluzeb [1].

Vazba na cile organizace

Kone¢ny cil vzdélavani a tréninku je pomoci organizaci, jejim manaZerim a
zaméstnancim efektivnéji konkurovat — zlepSovat sluzby zékaznikiim, zvySovat kvalitu
vyrobkil a sluzeb a podporovat rist produktivity, a to v soucasnosti a v budoucnosti.
Predpokladem efektivniho tréninku a rozvoje je proto jeho cilené zaméteni: rozvoj a
trénink zaméstnancii je u¢inny jen tehdy, orientuje-li se na konkrétni potieby podniku
vychazejici z jeho soucasné ¢i perspektivni situace, a je-li jeho cilem nejen pienos
poznatki, ale pfedevS§im zména chovéni firemnich zaméstnancii, odpovidajici potiebam a

zdmérim firmy. Sprdvné stanoveni rozvojovych potieb je vychozim predpokladem
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efektivity jakéhokoli vzdélavani. V praxi vSak stale plati, Ze namisto analyzy vzdélavacich
potteb rozhoduje o zaméteni firemniho vzdélavani spiSe to, jak jsou urcité kurzy

inzerovany nebo jaka Skoleni pouzivaji jiné organizace.

Cilené zaméfeni tréninku a rozvoje znamena, ze plan rozvoje zaméstnancii a manazerQ
vychézi z cilli organizace a Ze na jejich zaklad¢ formuluje i jasné a konkrétni cile, kterych
by rozvoj a trénink mély dosdhnout. Nejsou-li vzdélavani a trénink propojeny s firemnimi
cili, znamena to, nejen ze nepodporuji firemni strategii, ale ¢asto i to, Ze jsou provadény
samoucelné a ve svém zaméteni vedeny Casto spiSe subjektivnimi preferencemi manazert

a zamé&stnancu [14].

Aktivni tréninkové metody

Metody akéniho tréninku se snazi vytvofit podminky ve kterych se manazefi i zaméstnanci
uci na zaklad¢ vlastnich novych zkuSenosti ziskavanych s feSenim redlnych pracovnich

situaci a problémil. K aktivnim technikdm vzdé€lavani a tréninkti patii predevsim:

e piipadové studie vyzadujici, aby Gcastnik tréninku na zdkladé svych analytickych
schopnosti vytvofil Zivotaschopné feSeni urcité redlné situace, soucasn¢ vsak i
naslouchal feSenim navrZzenym ostatnimi Uc€astniky tréninku. Pfipadové studie
vztahujici se ke skuteénym ukolim pracovnich mist a provadéné ve skupinovém
prostfedi jsou dnes povazovany za nejefektivnéj$i metodu uceni pfedevSim pro

manazerské pozice,

e hrani roli, interaktivni metoda slouzici k rozvoji socidlnich dovednosti, napft.

vedeni rozhovort, zadavani ukold, vyjednavani, apod.

e pisemné ukoly, kdy ukolem je vypracovat ve stanoveném case pisemné navrhy
rozhodnuti, zpracovat firemni memoranda ¢i dals$i pisemné podklady vyZzadované
od manazerd. Jde o relativné uspornd a snadno proveditelnd cviceni, kterd jsou
efektivni zejména tehdy, pouZzivaji-li dobfe napsand zaddni vztahujici se k redlné

problematice manazerskych pozic,

e manazerské hry nutici G¢astniky provadét rozhodnuti pod tlakem Casu a v zavislosti
na jednani ostatnich, konkuren¢nich tucCastniki hry. Pocitacové formy
manazerskych her umoznuji navic rychlou zpétnou vazbu tykajici se dusledki

provedeného rozhodnuti. Jejich vyhodou je zpravidla zajem a vysokd motivace
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ucastnikli, vedouci podle prazkumi k relativné znaénému transferu ziskanych

zkuSenosti do skutec¢ného zivota,

e out-doorové“ hry provadéné ,,pod Sirym nebem®, kladouci si za cil dovést
manazery k poznani svych psychickych i fyzickych moznosti i vlastnich omezeni,

ucit je spolupracovat s ostatnimi a vyuzivat prednosti tymové prace [14].

Hodnoceni vidélavacich aktivit

Pro hodnoceni efektivity rozvojovych aktivit je proto tfeba stanovit predem jejich cile,
jejich skutecné vysledky s ocekavanymi cili porovnat a ptipadné rozdily analyzovat.
Porovnani vysledki a o¢ekavanych cilti rozvojovych aktivit by pfitom mélo probihat nejen
bezprostiedné po jejich ukonceni, ale i po urcité dobé, kdy jeho dopady jizZ maji moZnost
se v praxi ovétit. Hodnoceni vzdélavacich aktivit neni posuzovanim jejich popularity, ale

métenim hodnoty, kterou vzdélavaci aktivity firmé ptinesly.
Efektivitu vzdélavani a tréninkd 1ze posuzovat tfemi zptisoby:
e zjiStovanim toho, co bylo nauceno (pomoci specidlnich ¢i standardnich testl),

e posuzovanim zmén v pracovnim chovani manazeri a zaméstnanci, ke kterym
vzdelavaci akce vedla (vznik novych dovednosti, osvojeni si novych pracovnich
postupli, zmény ve vztahu k zdkaznikim a ostatnim zaméstnancim, rast
individuélni pracovni vykonnosti apod.). Hodnoceni zmén v chovani lze zalozit na
pfimém pozorovani ze strany vedouciho, na hodnoceni zdkaznikii nebo na

formalizovaném hodnoceni vykonnosti manazerd,

e hodnocenim vysledki prace, tj. méfenim dopadii vzdélavani na dosazeni firemnich
cili v oblasti produktivity, prodeje, naklada, kvality, podilu na trhu apod. Ma-li byt
investice do vzdélani navratna, musi finan¢ni hodnota dosazenych vysledkl

prevysit naklady vzdélavaciho programu.

Hodnoceni vysledkti vzdélavani, zjiStovani jejich dopadu na vykonnost jednotlived i
organizace jako celku tvofi nezbytnou soucdst systematického pfistupu k rozvoji
zaméstnancu a predev§im manazera. Je dilezité nejen pro oveieni piinosu vzdélavaci akce,

ale 1 proto, aby zejména vrcholovy management chéapal vydaje na rozvoj manazeri a
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zaméstnancll nikoli jako rezijni naklady, které je tieba snizit, ale jako podstatny

predpoklad firemni ispéSnosti [14].

3.2.8

Kariérni politika firmy

Mezi dilezité principy kariérni politiky firmy patfi stanoveni zasad, na zaklad¢ kterych

firma své kli¢ové zaméstnance a manazerské rezervy rozviji, motivuje a vyuziva.

K hlavnim zdsadam pftistupu spolecnosti viuci klicovym zaméstnanctim patfi:

3.29

ptiprava jejich ro¢niho planu osobniho rozvoje,

pravidelné vedeni rozhovorl s klicovym zaméstnancem s cilem urychlit jejich
osobni rlst, podpofit jejich motivaci a usmérnit jejich aktivitu na tkoly a problémy
spoleCnosti. Vedeni rozhovoru s kliCovym zaméstnancem je povinnosti
nadfizeného, jejiz kontrolou je povéteno personalni vedent,

podpora rozvoje, motivace a uplatnéni kliCovych zaméstnancl. K opatfeni na
podporu rozvoje klicovych zaméstnancii patii zejména jejich individudlni cast ve
vzdelavacich kurzech a na odbornych akcich, mize k nim vSak byt zahrnuta i

uprava pracovnich podminek, rozsifeni rozhodovacich pravomoci, zatfazovani do

projektovych tymt apod.,

vyuziti klicovych zaméstnancii pro lektorskou ¢innost v rdmci spolecnosti, pro

praci v tymech, eventualné pro dalsi ukoly,

mzdové zvyhodnéni, ptipadné jiné materialni vyhody [14].

Vyhodnocovani vzdélavani

RozliSujeme ¢tyfi urovné vyhodnocovani vzdélavani:

Uroven 1 — Reakce — na této Urovni se zkoumad, jak ucastnici na toto vzdélavani reaguji.

V tomto smyslu se tedy zkoumd spokojenost bezprostiedniho zékaznika. Nasledujici

kroky pro hodnoceni reakci:

Urcete, co chcete zjistit.
Vytvoite formular, ktery bude kvantifikovat reakce.

Podnécujte ucastniky, aby napsali své pfipominky a navrhy.
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e Zajistéte si, abyste ziskali odpovéd’ od vSech ucastnikii.

e Zajistéte si, abyste ziskali poctivé a upfimné odpovédi.

e Vytvoite pfijatelné standardy.

e Posuzujte reakce tcastnikli podle téchto standardl a podniknéte vhodné kroky.
e Pokud je to vhodné, informujte o reakcich ucastnik.

Urovern 2 — Hodnoceni poznatkii — na této Girovni ziskavate informace o tom, do jaké miry
byly splnény cile u€eni. Je tieba zjistit, kolik znalosti si ucastnici osvojili, jaké dovednosti
si osvojili nebo zlepsili, a pokud je to vhodné, do jaké miry se u nich zménily jejich
postoje v zddoucim sméru. Pokud je to mozné, mély by byt pouzity testy organizované
pred uskuteénénim programu a po ném — testy typu papir a tuzka nebo testy vykonu

(ukazka prace).

Uroven 3 — Hodnoceni chovani — na této irovni se hodnoti, do jaké miry se po navratu
ucastnikl na pracovisté zménilo jejich chovani. Je tfeba odpovédét na otazku, do jaké miry
absolventi vzdélavani uplatiuji ziskané znalosti, dovednosti a postoje pii vykonu prace.
V idealnim ptipad€ by toto hodnoceni mélo probéhnout pred vzdélavanim i po ném. Ale
ucastnikim by mél byt dan uréity Cas, aby byli schopni své chovani pii praci zménit.
Hodnoceni by mélo posoudit, do jaké miry bylo dosazeno cili vzdelavani tykajicich se

zmén chovani a aplikace znalosti a dovednosti.

Uroveri 4 — Hodnoceni vysledkii — jde o posledni troven hodnoceni a poskytuje zakladnu
pro posouzeni prospéSnosti vzdélavani z hlediska jeho nakladii. Hodnoceni musi byt
zalozeno na zkoumani pied vzdélavanim i po ném a musi urcit miru, v jaké byly dosazeny
zakladni cile vzdélavani v oblastech, jako je priristek prodeje, zvySeni produktivity,
sniZzeni Urazli nebo zvySeni spokojenosti zédkaznikli. Hodnoceni vysledkil je samoziejmé
snadnéjsi, lze-li je kvantifikovat. AvSak neni vzdy snadné prokdzat miru ptinosu

vzdélavani ke zlepSeni vysledkil a oddélit tento ptinos od jinych Cinitelt.

PouZiti vvhodnocovani vzdélavani

Vzdélavani vyvolava reakce, které vedou kuceni, které vede ke zménam pracovniho
chovani, které vedou k vysledkiim v organizacni jednotce i celé organizaci. Vzdélavané
osoby mohou na kurz reagovat pfiznivé — mize se jim libit — ale nauci se malo nebo nic.

Mohou se néco naucit, ale nemohou, nechtéji nebo neni jim umoznéno to aplikovat.
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Aplikuji to, ale na jejich pracovisti to dobfe nefunguje. Piinasi to urcity prospéch jejich

praci, ale nezlepSuje to efektivnost organizace.

Vyhodnocovani mize zacit na jakékoliv trovni. Nejlépe je vSak zacit na tGrovni 1 a
postupovat s nartistajicimi obtizemi na troven 4. Lze fici, Ze jediny vysledek zpétné vazby,
ktery ma néjakou cenu, jsou zlepSené vysledky na urovni organizacni jednotky nebo
organizace. Ale jestlize je obtizné tyto vysledky méfit, lze jesté potadd vzdelavani
ospravedlnit skutenymi zménami chovani, které byly také cilem programu. Je to zalozeno
na ptedpokladu, Ze analyza potieb vzdélavani jasn€ ukazala, Ze je to chovani, které vede
k zadoucim vysledkiim. Podobné na urovni poznatkii Ize fici, ze kdyz byla provedena
fadna analyza pozadavkl na znalosti, dovednosti a postoje a jejich dopadu na chovani, je
rozumné predpokladat, ze kdyz byly ziskany odpovidajici znalosti a dovednosti, doslo asi 1
ke zméné chovéani. Konecné, kdyz vSechno toto selze, jsou dilezité reakce, protoze
poskytuji bezprostiedni zpétnou vazbu pokud jde o kvalitu poskytovaného vzdélavani

(v€etné vykonu vzdélavatele), kterou pak 1ze vyuzit k naprave [1].
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI FIRMY KASTEK UB, SPOL. S R.O.

Firma KASTEK UB, spol. sr.0. sidli v Uherském Brod&. V roce 1992 zahgjila svou
¢innost vyrobou plastovych vyrobkiti a v dalSich letech se specializovala na vyrobu

technickych vyliski vstfikovanim.

Firma KASTEK UB, spol. sr. 0. ma zdkladni jméni 2 mil. K¢ a v jejim cCele jsou Ivan a
Zdenka Chrastkovi. Vybudovali ji z gardzovych zacatkli az k souCasné podobé&. V roce
1992 zacala firma vyrabét plastové obuvnické komponenty, o rok pozdéji se zamétila na
automobilovy primysl a v roce 1998 se stéhovala do nového vyrobniho aredlu. Ma stale
vetsi ambice: chce dodavat kompletni podsestavy automobilovych komponent, misto

jednotlivych dili, které skladaji do celkti dalsi dodavatelé.

Firma KASTEK UB, spol. sr.0. vyrabi pfiblizné 55 miliont kust vyrobka ro¢né pro
zakazniky zejména z oblasti automobilového a elektrotechnického primyslu. Vsttikované

vyrobky jsou déle zuslechtovany lakovanim, montéazi a svarovanim.

V roce 2001 firma obdrzela od agentury Czechinvest ocenéni v soutézi Subdodavatel roku.

4.1 Vize a cile firmy

Vize a cile firmy vychdzi ze Strategického planu rozvoje firmy KASTEK UB, spol. s. o.,
ktery byl sestaven v roce 2004.

4.1.1 Vize

K dosazeni cile firmy, tj. vyvijet, vyrabét a doddvat komponenty na bazi umélych hmot pro
automobilovy pramysl, firma posiluje svou konkurenceschopnost, schopnost inovovat,

zlepsSovat se, ucit se od svych zakazniki, konkurence i dodavateli.

Schopnosti uéit se, inovovat a zlepSovat jsou hybnou silou spole¢nosti a jako ¢ervena nit se

prolinaji do vSech fazi rozhodovacich procesi ve firmé.

Tyto schopnosti jsou i hlavnim kritériem pii hodnoceni kvality pracovnich vztaht ve firm¢,

k zadkaznikim a dodavatelum.

Firma se hlési ke své zakladni odpovédnosti jednat ve prospéch vsech subjekt svazanych

s Cinnosti firmy.
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VSichni zaméstnanci firmy cti tyto zasady:

4.1.2

Prospéch celku klademe nad prospéch osobni, tispéch dlouhodoby nad kratkodoby.

Vyplati se ndm neustale zlepSovat, inovovat sebe a procesy kolem nds, ucit se a

rychle se rozhodovat a jednat.

Podle ptedchazejiciho bodu posuzujeme sebe 1 ostatni.
Ekonomické zdravi firmy je pro nas zékon.

Mezi nase ctnosti patii slusnost a vérnost.

Nase komunikace je oteviend, délame to co fikame.

Dlouhodobé strategické cile

Za plnéni dlouhodobych strategickych cilti odpovida dozor¢i rada, jejich platnost je 3 — 5

let. Patfi sem:

Kontinualni podpora vzdélavani pracovnikii.

Na zaklad¢ kvalifikovaného pfistupu k planovani a fizeni zlepSovat vSechny

dilezité parametry ekonomického zdravi firmy.

Zlepsovani spokojenosti zakazniki na zékladé¢ dosazeni dlouhodobého trendu

snizovani nakladi na jakost a poctu reklamaci.
Kontinualni vytvateni co nejlepsich pracovnich podminek pro zaméstnance.
Posilovani partnerstvi (na komunalni arovni, k regionu, k okoli firmy).

Posilovani partnerstvi v oboru (s dodavateli, spolupodnikajicimi partnery —

synergie).

Vyuzit vSech dostupnych metod pro sledovani, analyzu a zlepSovani firemnich

procestl.

ZlepSovani komunikace (externi, interni), vyuziti modernich pfistupli k této

problematice.

Aplikace uc¢innych postupli a zasad projektového managementu, neustalé

zlepSovani znalosti této problematiky.

Inovace procesu zhodnocovani vyrobku.
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Posilovani kompetenci v oboru v oblasti povrchovych uprav pohledovych
komponent na bazi umélych hmot a oblasti montdze komponent na bazi umélych

hmot. Posuzovéni optimalnich vyrobné-organiza¢nich variant.

Pfijimat pouze takova strategickd a operativni rozhodnuti, kterd v maximalni mite

omezi negativni dopady na Zivotni prostfedi.

4.1.3 Dil¢i strategické cile

VoW

Platnost téchto cilti je 1 — 2 roky a odpovida za né $irs$i vedeni firmy. Sem patii:

Budovani a rozvoj obchodniho utvaru s kompetencemi prodeje a nakupu.

Implementace a rozvoj informacniho systému (Carové kody, vyuzivani

funkcionalit).

Motivace v odménovani za vykon (zména systému odménovani — vykonové

slozky).

Zlepseni komunikace se zdkazniky (pfedavani informaci, komunikacni matice).
Zefektivnéni procesu planovani (vstupy od zékaznikli a dodavateld, vyuziti IS).
Zavedeni systému ovétovani zpiisobilosti forem.

Aktualizace dokumentace systému fizeni jakosti.

Implementace procesu projektové pripravy zakazek.

Zavedeni nové organizacni struktury do praxe.

Posileni odpovédnosti liniovych manazert.

Vytvoteni a implementace nového vzdélavaciho planu pro stfedni management.

4.2 Vyrobni program

Vyrobni program firmy se realizuje ve tfech vyrobnich halach.

Velka vstrikolisovna, v niz byl zahdjen provoz v roce 1997. Provoz je zde plné
automatizovany a neptetrzity. Je zde umisténo 10 strojl s uzaviraci silou 200 — 800

tun, jsou zde stroje zna¢ek Demag, Battenfeld a Engel.
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e Mala vstrikolisovna - zde byl zahdjen provoz vroce 2002, je zde 14 stroji
s uzaviraci silou do 200 tun. Opét je zde pln¢ automatizovany a nepftetrzity provoz,

centralni rozvod materialu a centralni suSeni materialu.

e Lakovna, kde je umisténa automaticka lakovaci linka firmy Wagner, dale je zde
mozno laserové vypalovani piktogrami, vakuové pokovovani, vibra¢ni svarovani a

rucni lakovani. V lakovné byl zahajen provoz v roce 2004.

4.3 Vyrobni technologie
Firma pouziva ve své vyrob¢ tfi technologie:

o Vstrikovani plastii — technické vylisky z plastl pro automobilovy pramysl — ¢asti
nadrzovych palivovych pump, drobné plastové dily (napt. pro lankové ovladace),
télesa prednich reflektorti a pohledové vylisky (soucasti palubnich a ptistrojovych

desek vcetné transparentnich skel, interiérové dily, kryty ptednich reflektortt),
e Povrchové upravy — lakovani, laserové upravy, tamponprint, pokovovani,

e Montdze — vibraéni a ultrazvukové svafovani, strojni i ru¢ni montaz.

4.4 Vyvoj poftu zaméstnanci

V grafu (Obr. 2) vidime vyvoj poctu zaméstnanct. V letech 1992 — 2004 je uveden stav
zaméstnancl k 31. 12. V roce 2005 je stav zaméstnancti k 30. 4. Pfi¢emz bily sloupec
udava pocet technicko-hospodaiskych pracovnikli, sloupec cerveny pocet délnikt a

sloupec Zluty pocet zaméstnancii celkem.
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Vyvoj poctu zaméstnancu
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Obr. 2. Vyvoj poctu zamestnanci

4.5 Odbératelé

V roce 2002 firma dostala vyznamnou zakdzku pro zahrani¢niho zdkaznika spolecnost
Faurecia — Projekt VW Golf 350, do né¢hoz dodéavala palubni desky, dvetni moduly, rozvod
vzduchotechniky, sitky do kufru a dals$i. Pro spolecnost Robert Bosch dodavala saci
moduly véetné pouziti technologie automatického zaliskovani. V roce 2003 dodavala pro
spolecnost Koito vyssi sestavu blinkru pro Renault Twingo a od spole¢nosti Siemens VDO

dostala zakazku na dodavku sestavy pro Passat B6.

4.6 Dodavatelé

Firma KASTEK UB, spol. st. 0. dlouhodob¢ spolupracuje s dodavateli Bayer, BASF,
DUPONT, P-GROUP a Degussa.

4.7 Certifikace
Firma KASTEK UB dosahla téchto certifikati:

e srpen 1998 — systém fizeni jakosti firmy KASTEK UB, spol. sr. o. certifikovan
podle normy ISO 9002:1994 u TUvV Management Service GmbH,
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e kvéten 2001 — recertifikace systému fizeni jakosti podle normy ISO 9002: 1994 u

TUv Management Service GmbH.,

e fijen 2002 — certifikace podle nové normy systému fizeni kvality ISO 9001:2000,
Certifikat uvadim v ptiloze (P I),

e certifikace podle ISO/TS 16 949:1999. Tato norma harmonizuje pozadavky normy
QS 9000 (pouzivané americkymi vyrobci automobild) a norem fady VDA
(pouzivani vyrobci v Evropé - hlavné v Némecku). Jde vlastné o rozSifeni
pozadavkli normy ISO 9001 o pozadavky automobilového primyslu a je
akceptovana v Evropé 1 v USA. Certifikaci provedla ITI TUv Siiddeutschland,
pobocka Praha. Certifikat uvadim v ptiloze (P II).

4.8 Informacni systém

Firma pouziva informacni systém Microsoft Navision. Pro mzdy a personalistiku ma

specidlni program TARGET 2100 od firmy M-PRO Most s. 1. 0.
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5 VZDELAVANI VE FIRME KASTEK UB, SPOL. S R. O.

Za vzdélavani, stejné jako za dal$i Cinnosti personalistiky 1 persondlniho controllingu,
odpovidd ve spolecnosti personalni tsek. Tento usek ma pét zaméstnanci — vedouci
personalniho useku, personalistu, mzdovou ucetni a asistenta. Do personalniho tUseku je
v organizacni struktufe zatfazena i vedouci jidelny. Organizacni struktura personalniho
useku je uvedena na obrazku (Obr. 3). Organizacni strukturu celé firmy KASTEK UB,

spol. s r. 0. uvadim v ptiloze (P III).

Vedouci
personalniho U

Personalista

—>
—Pp| Mzdova Gcetni
—>

Vedouci jidelny

—) Asistent

Obr. 3. Personalni usek — organizacni struktura

Personalista i vedouci personalniho vykonavaji mnoho ¢innosti, jejich Ciselnik uvadim
v ptiloze (P IV) a (P V). Vzd¢lavanim ve spole¢nosti se zabyvaji personalista a vedouci
personalniho useku. Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct firmy KASTEK UB, spol. st. o.
musi odpovidat celkové strategii spoleCnosti a respektovat z Casovych i finan¢nich divoda
potteby podniku. Kontinualni podpora vzdélavani pracovnikli je na prvnim misté
v dlouhodobych strategickych cilech firmy, coz je v souladu s nejnovéjSimi trendy fizeni
lidskych zdroji. Do dil¢ich strategickych cilli patii vytvofeni a implementace nového

vzdélavaciho planu pro stfedni management.

Vv w

je kladen zejména na ziskavani védomosti. Zaméstnanci jsou do kurzl vysilani zejména



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

svymi bezprostfednimi nadfizenymi, ale maji 1 ur¢itou moznost vybéru kurzi podle

vlastnich pozadavki ne sviij profesni rozvoj.

Zékladnim cilem rozvoje a vzdélavani zaméstnanct je dosahnout takového stavu, aby na

vSech urovnich pisobili kompetentni pracovnici, pfipraveni fesit soucasné i budouci tkoly

spolecnosti.

K realizaci daného cile jsou stanoveny tyto formy, metody a zasady prace:

vzdélavani zajistovat diferencované pro vSechny kategorie zaméstnancil,

piipravu zaméstnancl realizovat kombinaci riznych forem vzd€lavani (externi

kurzy, seminafre, interni Skoleni, konference, instruktaze),

pfi obsahovém zaméfeni vychdzet zredlné potieby firmy a to na zaklade

pozadavku ptislusnych vedoucich zaméstnanct, cilti a tkolt daného tseku,

téziSt€¢ odborné piipravy orientovat do vnitrofiremnich forem, snazit se v co

nejvyssi mozné miie vyuzivat vlastni kvalifikované zaméstnance a odborniky,

v systému vzdélavani postihnout i pozadavky pro splnéni podminek auditu a

certifikace systému fizeni jakosti.

Personalista tedy musi, mimo jiné:

zpracovat kvalifika¢ni pozadavky jednotlivych firemnich usekii a vytvofit ro¢ni
plan vzdélavani (kvalifikaéni pozadavky konzultuje s jednotlivymi vedoucimi
usektll, pricemz kazdy vedouci si ur¢i pozadavky ve vzdélavani pro své piimé

podfizené), v prubéhu zaii a fijna zpracovat navrh na dalSi obdobi, s vedoucim

useku fizeni jakosti naplanovat Skoleni v oblasti kvality pro v§echny zaméstnance,

predlozit plan vzdélavani (v€etné financniho rozpoctu) na dalsi kalendaini rok,
vzdy nejpozdéji do listopadu, ke schvaleni vedeni spoleCnosti, pfi neschvaleni
planu musi stanovit dal$i postup, vcetné terminu dalSiho ptedlozeni (doplnéni,

prepracovani, zpracovani nového planu, atp.),
plan Skolicich akei po schvaleni vedenim firmy vydat a musi zajistit jeho distribuci,
vytvofit systém evidence a kontroly plnéni planu vzdélavani,

provést vybér zaméstnanct firmy KASTEK UB, spol. s r. 0. pro zajisténi lektorské

¢innosti a zajistit jejich pfipravu,
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e urcit externi dodavatele kurzt, Skoleni ¢i seminait,
e objednavat externi vzdélavaci akce a dohodnout podminky vzdé€lavaci akce,
e usporadat a organizacné zajistovat vzdélavaci akce,

e provadét hodnoceni vzdélavaci akce.

5.1 Proces systematického vzdélavani

Cilem vzdé¢lavaciho procesu je zabezpecit zpusobilost pracovnikii k vykonu cinnosti
pracovniho mista, na kterém jsou v ramci organizacni struktury zaclenéni. Zpusobilosti se
pfitom rozumi aplikovéani znalosti, dovednosti a chovani pfi provadéni prace. Skupiny

zaméstnanct, pro néz jsou vzdélavaci akce realizovany, jsou tyto:
e vrcholové vedeni — top management,
e pracovnici sttedniho managementu,
- technologové,
- projektovi manazefi,
- technici kvality,
- konstruktéfi,
- jini,
e  mistii,

e d¢lnické profese,

obsluha CNC strojii,
- skladnici,

- manipulanti vyroby,
- sefizovaci,

- nastrojari,

- nahazovaci,

- lakyrnici.
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Proces vzdélavani se ve firmé KASTEK UB, spol. sr. o. realizuje tradicné¢ ve Ctyfech
zakladnich etapdch: analyza vzdélavacich potieb, planovani, realizace vzdélavaciho

procesu a nakonec vyhodnoceni celého procesu.

5.1.1 Analyza vzdélavacich potieb

Analyza vzdélavacich potieb vychazi predevsim ze ¢ty zékladnich bodi:
e analyza pracovniho mista,
o dil¢i strategické cile a cile tisek,

e dal§i rozvoj pracovniki, spocivajici ve vytvafeni schopnosti potiebnych do

budoucna, ¢asto v souvislosti s profesnim nebo kariérovym postupem,
e aktualni pozadavky na proskoleni v souvislosti s probihajicimi projekty.

Pti zjiStovani potieb vzdélavani se vychdzi zpopisu pracovniho mista a ovéfeni

kvalifika¢nich pfedpokladi. Ptiklad popisu pracovniho mista uvadim v ptiloze (P VI).

Pracovni misto je vyjaddfenim nejniz$i Grovné organizace a dé€lby prace ve firmé a
zakladnim vstupem pro efektivni provadéni veskerych personalnich ¢innosti. Jde o okruh
¢innosti, urenych pro provadéni jednim zaméstnancem. Je charakterizovano souborem
vymezenych informaci. Zavaznou formou deklarovani pracovniho mista a souvisejiciho
souboru informaci je popis pracovniho mista. Pracovni zpiisobilost (kvalifikace) je
souhrnem urcéitych redlnych a ovétenych znalosti, schopnosti a dovednosti, kterymi
zaméstnanec disponuje v urcitém case. Je to schopnost zaméstnance v uritém realném
Case provadét pracovni Cinnosti, piedepsané v popisu pracovniho mista, na némz je
zaméstnanec zatfazen. Pozadavky na pracovni zpisobilost (kvalifikaéni pozadavky) jsou
souhrnem uréitych pozadavki na =znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou
pfedpokladem k efektivnimu provadéni pracovnich Cinnosti, které ma dané pracovni misto
a na ném zafazeny zaméstnanec provadét v souladu s obsahem c¢innosti, organizaci a
délbou prace ve firmé tak, jak je mu pfedepsano popisem tohoto pracovniho mista.
Pozadavky na pracovni zpisobilost se tykaji pozadavkid na odbornou a zdravotni

zpusobilost.

Na zaklad¢€ analyzy mezi pozadovanou tirovni zpusobilosti a skute¢nou trovni zptisobilosti

zaméstnance, zpracuje vedouci pfislusného tiseku pozadavek na Skoleni.
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Personalistka od fediteld a vedoucich tseku dostane:
e pozadavky na vzdélavani jednotlivych zaméstnanct,

e pozadavky na systém fizeni jakosti (ve spolupraci s vedoucim Useku fizeni

jakosti),
e pozadavky na zdokonaleni v oboru zpracovani plasti a novych technologii.

Vsechny tyto pozadavky vyhodnoti a podle nich pak sestavi ro¢ni plan. Nedilnou soucasti

planu jsou:

e kurzy vyplyvajici z hodnoceni zaméstnancii (zpracovava se pro profesni skupiny

zamestnancu ve spolupraci s vedoucimi vyrobnich tsekit),
e Skoleni povinna ze zdkona — ma v kompetenci personalista.

Jednim ze strategickych cilt firmy je kontinualni podpora vzdélavani. Rozhodujici ulohu
zde hraje vedouci pracovnik ptislusného useku. Ten v souladu s odpoveédnosti za zajisténi
potteb ptipravy svych podiizenych pribézné sleduje (nejméné jednou rocn¢) a analyzuje
vyvoj pracovni zpusobilosti a kvalifikaéni struktury zaméstnanci. Pozadavek od
vedouciho pracovnika je Casto obecny a na personalistce uz zalezi, ktery konkrétni kurz a
dodavatele vybere. Vedouci tseku ma tedy naptiklad pozadavek, ze by potteboval nékteré
své podiizené¢ zdokonalit v komunikaci se zdkaznikem. Personalistka to vyhodnoti a dle

nabidek firem vybere napt. kurz s ndzvem ,,PéCe o zakaznika“.

Nesmime zapomenout ani na zdjmy zaméstnanci souvisejici se jejich profesnim ¢i
kariérovym ristem. Je dulezité nejen pro kazdého zaméstnance osobné, ale i pro celou
firmu, aby jeji pracovnici projevovali snahu se ucit néco nového, neustile se vzdélavat,
rozvijet a zdokonalovat. Tyto snahy firma zcela podporuje. Protoze snaha rozvijet se

z vlastniho z4jmu je tou nejlepsi motivaci.
Vzdélavani ve spolec¢nosti KASTEK UB, spol. s r. 0. probiha ve dvou rovinach:
¢ na zaklad¢ stanoveného planu Skolicich akei,

e mimo ro¢ni plan Skoleni.

5.1.2 Planovani vzdélani

Plan Skoleni je vzdy sestaven na jeden kalendarni rok. Plan Skolicich akci pro rok 2004 a

pro rok 2005 uvadim v ptiloze (P VII) a (P VIII). V tomto planu je vzdy uveden:
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e nazev Skolici akce,

e (castnici Skoleni (jmenovit¢) nebo profesni skupiny,
e zpusob Skoleni (interni, externi),

e Skolitel,

e datum,

e misto,

e pocet ucastnikd,

e cena za osobu,

e piredpokladané néklady na Skoleni.

Skolici akce jsou sefazeny v hlavni &asti po mésicich daného roku, nasleduji kurzy dle
strategickych zamér firmy, individudlni kurzy vyplyvajici z hodnoceni, zdokonaleni
v oboru zpracovani plastd a novych technologii. V kazdém mésici je uvedena castka, ktera
by méla byt vynalozena na vzdélani. Tento plan sestavuje personalistka spolu s vedouci

personalniho tseku a za plnéni tohoto planu odpovida personalistka

Jednou z vlastnosti vzdélavaciho planu je jeho prakti€nost, kterd umoZiluje s planem
neustéle pracovat, dopliiovat skute¢nosti, vpisovat poznamky apod. Musi byt srozumitelny,

a to nejen pro autory, ale i pro ostatni osoby, které s nim budou pracovat.

Vzdélavaci akce mimo ro¢ni plan probihaji zejména podle aktualnich a soucasnych potieb
jednotlivych tsekll. Zejména se jedna o aktualizaci vyhlasek a zakonti, konference, Skoleni
vyplyvajici zinternich auditd a zajimavé akce znabidkovych katalogi. Pro tyto
mimofadné akce ma personalistka k dispozici formuléf ,,Zatazeni zaméstnance mimo plan

Skoleni useku®, ktery uvadim v piiloze (P IX).

5.1.3 Realizace vzdélavaciho procesu
Vzdélavani zaméstnanci mize byt realizovano bud’ interni nebo externi formou.

Interni vzdélavaci akce — tuto akci zajiStuje persondlni oddéleni s vyuzitim vlastnich
zaméstnanc ve funkcich lektor. Personalistka v tomto piipadé zodpovida a musi
reagovat za organizaci a problémy, které se béhem daného kurzu vyskytnou. Personalistka

tedy musi zajistit misto a termin konani, pomicky a vybaveni. Je odpovédna za obsah
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pripravy s lektorem, zptisob a obsah provétovani. Musi sestavit prezencni listinu, jeji vzor
uvadim v ptiloze (P X), zajistit jeji doruceni na akci a zahdjit akci. Musi se domlouvat
s vedoucimi usekt, zda tato akce probéhne v pracovni dob¢ ¢i mimo ni, kolik se ji €astni
zamé&stnanctl, které skupiny, atp. Za tcast vyslaného zaméstnance odpovida jeho piimy
nadfizeny. Interni vzdélavaci akce jsou pro podnik zpravidla levnéjsi nez externi, jsou
firmé ,,8ité na miru“. Zcela odpadaji i starosti s dojizdénim a ubytovanim. Velkou vyhodou

je také flexibilita v organizaci kurzu.

Externi vzd¢lavaci akce — je pofddana externimi vzdélavacimi organizacemi, casto
v externich zatizenich. Muze se jednat i o akci pofddanou ve firm¢ s externim Skolitelem.
vétsinou ale pro jednotlivee. Je-li Skolici akce vhodnd pro vice jak 4 zaméstnance, je
zpravidla vyhodnéjsi uspotadat Skolici akci piimo ve firmé. V tomto pfipad¢ personalistka
resi vSechny organizacni problémy jako u interni Skolici akce. Externi vzdélavaci akce jsou
vybirany z prospekti nebo kataloghi kurzii. Vyhodou téchto kurzii je zejména obrovska
pestrost nabidek, zkuSenosti vzd€lavacich agentur s pofddanim kurzi a odborni lektofi.
Tyto kurzy vybiraji zpravidla vedouci usekli. Objednavku na tyto kurzy mé na starosti

personalistka.

Mezi interni vzdélavaci akce patii Skoleni z oblasti kvality, které¢ KASTEK UB, spol. s .
0. potadd kazdy meésic pro nove pfijaté zaméstnance a dvakrat ro¢né¢ pro vSechny
zaméstnance. Déle sem patii odborné skoleni pro profesni skupiny z vyrobnich usekil

(sefizovace, manipulanty, atp.). VétSina vzdélavacich akci je externich.

5.1.4 Vyhodnoceni celého procesu

Hodnoceni je posledni fazi realizace vzdélavacich akci a uzavird rovnéz cely proces
systematického vzdélavani pracovniki. Je dilezité zejména z toho diivodu, abychom mohli

zjistit, zda program splnil o¢ekavané cile ¢i nikoliv.

V poptedi hodnoceni vzdélavaci akce dnes stoji zejména schopnost prenést ziskané
znalosti a dovednosti na pracoviste, nikoliv spokojenost ti€astnikll s kurzem, jak tomu bylo

diive. Ta je také dtlezitd, ovSsem o u¢innosti dané¢ho Skoleni pfili§ nevypovi.

Po skonceni S$kolici akce dochazi k Hodnoceni vzdélavaci akce a Hodnoceni dodavatele

sluzeb. Oba tyto dokumenty uvadim v ptiloze (P XI) a (P XII).
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Standardizovany dokument Hodnoceni vzdé€lavaci akce vypliuje tUcCastnik kurzu a

odpovida na nasledujici otazky v pétistupniové skale, kdy jedna je nejlepsi a pét nejhorsi,:

e do jaké miry splnil kurz Vase ocekavani,

kvalita organiza¢niho zajisténi,

kvalita zpracovanych podkladovych materiald,

e spokojenost s vykladem lektora,

zvlastni pfipominky, ndméty, inspirace.

Dodavatele vzdélavacich akci vybiraji spole¢né personalistka s vedoucimi jednotlivych

usekd. Rozhodujici kritéria jsou:
e respektovani specifickych pozadavki firmy (obsah, termin, lektor),
e kvalita organizacniho zajisténi (studijni materialy, ubytovani),
e operativnost a komunikace,
e dodrZovani smluvnich podminek vcetné dodrzeni kalkulace.

Zda firma vybrala kompetentniho dodavatele akce, si ovéfuje z dokumentu Hodnoceni
dodavatele sluzeb, ktery mé pro tuto situaci pfipraveny. Je zde pé&tistupiiova Skala pro
kazdé z vyse uvedenych kriterii. Jednicka je nejlepsi a pétka nejhorsi. Z tohoto hodnoceni
se na konci udéla primér. Pokud dodavatel vzdélavaci akce ziska v hodnoceni znamku
nizsi jak dva je ponechan v evidenci dodavatelt sluzeb. Pokud ma vSak horsi primér nez
dva je vyfazen zevidence dodavatelll sluZzeb. Tento dokument je vypliiovan po kazdé

vzdelavaci akci s externim dodavatelem. Seznam dodavatell je prubézné aktualizovan.

5.1.5 ZvySovani kvalifikace zaméstnanci

KASTEK UB, spol. sr. 0. pochopitelné umoziiuje svym zaméstnanciim zvySovat jejich
kvalifikaci. Zde se nejednd ani tak o rozvoj kvalifikace pro zastdvané misto, jako spiSe
zajem o osobni rust a kariéru jedince. Formuje tedy hlavné jeho pracovni potencial a co je

dilezité, vytvaii tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj.

Zvysovani kvalifikace se realizuje zejména formou studia pii zaméstnani. Zadost o

povoleni studia pfi zaméstnani posuzuje vedouci tseku i generalni feditel celé spolecnosti.
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Jedna se zde zejména o to, aby zvySovani kvalifikace bylo v souladu s potfebami celé

firmy.

5.1.6 Formy pripravy zaméstnanci a pouZivané metody
Zde rozliSujeme piipravu délniki a pfipravu technickohospodaiskych pracovnikd.

VSsichni zaméstnanci nejdiive absolvuji vstupni Skoleni — zékladni Skoleni kvality, Skoleni
systému fizeni jakosti, Skoleni bezpec¢nosti a organizace zdravi pfi praci a Skoleni pozarni

ochrany.
U délnickych profesi je kazdému zaméstnanci pridélen mistr (vedouci), ktery:
e instruuje, jak ma byt prace vykondna,
e pridéluje samostatny vykon prace,
e prubézné kontroluje plnéni pracovnich ukolt,
e hodnoti vysledky prace,
e radi jak dale praci zkvalitiiovat,
e poukazuje na dobré vysledky,
e odhaluje Spatné navyky,
e spolurozhoduje o dalSim postupu v rozvoji jeho kvalifikace.

Garant je vétSinou pracovnik, ktery je ve firmé na stejné pozici jako nové piijaty

zaméstnanec. Spolupracuje pti jeho adaptaci a zacviku.

Ptiprava technickohospodarskych pracovnikli je pon€kud odlisna. U téchto pracovnikil se
vyuziva tzv. , kolecko* nebo-li ,,rotace”. Jedna se o metodu, kdy pracovnik vykonava praci
v riznych ¢astech podniku. Personalni vedouci spolu s vedoucimi ostatnich tsekl zpracuje
program zacvikového planu. Vedouci prislusného tuseku odpovida za pribéh a
vyhodnoceni ptipravy na daném tseku. Po ukonceni planované ptipravy provede vedouci
persondlniho tseku spolu s ptislusnym nadfizenym vyhodnoceni a zpracuje doporuceni
k zatazeni uchazece na pracovni funkci. Tato metoda je dilezitym ndstrojem zvySovani

flexibility nejen pracovnikd, ale i celé firmy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

5.1.7 Fluktuace

Fluktuaci, pohyb pracovnich sil, ve firmé KASTEK UB, spol. sr. 0. zméfime pomoci

VZOrce:

fluktuace = pocet pfijatych zaméstnanc v roce x, ktefi odesli béhem roku x z firmy/

celkovy pocet pfijatych v roce x.

V tabulce (Tab. 1) uvadim fluktuaci v letech 2003 a 2004.

Tab. 1. Fluktuace

2003 2004
THP 2/14=14,2% | 9/ 32=28,1%
Délnici 13/28 =46,4% | 37 /124 = 29,8%
Celkem 15/42 =35,7% | 46 /156 = 29,5%

V roce 2004 firmu opustilo celkem 9 technicko-hospodarskych pracovnika. Tti z nich
odesli pro nespokojenost nadiizenych s vysledky jejich prace, jeden odesel ve zkuSebni
dobé z diivodu restrukturalizace podniku, jeden odeSel z osobnich divodii a Ctyfi dali
pfednost lepSim nabidkdm v jinych firmach. Délnici odchazeji vétSinou z diivodu pfilisné
naro¢nosti na vykon (dvanactihodinova pracovni doba, nepfetrzity provoz, prace o

vikendech).

Kazdy nové piijaty pracovnik musi ve firme jest€¢ pred néastupem absolvovat Skoleni
Bezpecnost prace a ochrana zdravi pii praci a Pozarni ochrana, vstupni lékatskou
prohlidku a Zékladni Skoleni kvality. Naklady na jednotliva Skoleni uvadim v tabulce (Tab.
2).

Vstupni 1€katrska prohlidka je soucasti celkové I€kaiské péce o zaméstnance. Firma
KASTEK UB, spol. st. 0. plati za jednoho zaméstnance 1188 K¢ ro¢né, takze 95 K¢
mesicné. Pokud tedy je zaméstnanec pfijat a je zaméstnan jeden mésic, je za néj uhrazena
castka 95 K¢. Za kazdého zaméstnance pfi pfijeti firma vynalozi 328 K¢. Tuto ¢astku vyda

za zaméstnance jeSté diive, nez zacne vykonavat svou praci ve firmé.

Tab. 2. Skoleni pred ndstupem zaméstnance do firmy

Bezpefnost prace a ochrana zdravi pfi praci a Pozarni ochrana 100 K¢&
Zakladni Skoleni kvality 133 K&
Vstupni Iékaiska prohlidka 95 K¢&
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Z technicko-hospodarskych pracovnik, kteti byli v roce 2004 piijati a odesli v tomto roce,

absolvovali néktefi z nich jesté kurzy ¢i Skoleni navic.

e Projektovy manazer — kurz fidi¢e referenénich vozidel - 280 K&, Skoleni materialt
od dodavatele Mankiewitz — 0 K¢ (firma jej dostala zdarma v ramci zdkaznického

servisu od dodavatele).
e Referentka marketingu — Kurz AJ — 4 785 K¢.

e Hlavni Gcetni — smérnice — 584 K¢, manazerska komunikace — 6 480 K¢, systém

hodnoceni pracovnikli — 388 K¢.

5.2 Vzdélavaci akce v roce 2004

V tabulce (Tab. 3) vidime, Ze ndklady na Skoleni v jednotlivych letech neustéale rostou.

Tab. 3. Naklady na skoleni

rok 2001 rok 2002 rok 2003 rok 2004
Primérny pocet zaméstnancl 167,3 154,537 146,17 195,69
Pocet vzdélavacich akci 76 96 123 112
Celkem naklady na Skoleni 803 006,0 K¢ 933 053,0 K&| 1194531,0KE| 1614 400,0 Ke
Hrubé mzdy 20 874 000,0 K&| 24 580 638,0 K¢&| 28 633 765,0 K&| 37 864 559,0 K¢
% z HM 3,85 3,80 4,17 4,26

Vzdélavaci akce v roce 2004 byly zaméfeny jak na oblast zdokonaleni v oboru zpracovani
plastli a novych technologii, tak i na oblast kvality a profesniho vzdélavani. Déle pokracuje
zapocaty cyklus Skoleni manazerskych a komunika¢ni dovednosti, ktery byl v druhém
pololeti rozSiten o cyklus kurzi BOF urcenych pro projektové manaZery. Rovnéz
pokracuji jazykové kurzy, jez byly rozSiteny o dalsi tfi urovné. Zahajeni kurz prace na
PC, planované na pocatek roku 2004, se z organizacnich diivodl piesunulo na mésic zaii.
VSsichni ucastnici téchto externich kurzi na konci roku Gspésné slozili zavéreény test. V
oblasti dalSiho profesniho vzdé€lavani se pozornost zaméfila mimo jiné na profesi
sefizovaC. Pracovnici se Ucastnili externich kurz mimo firmu, jejichz ucinnost bylo
mozno do jisté miry ovéfit pii zahdjeni interniho vzdéldvaciho programu pro sefizovace,
jez bude pokra¢ovat i v nasledujicim roce. Ctyfi pracovnici byli rovnéz vyslani na odborné
Skoleni do Rakouska na fidici systémy Engel. Z tseku Rizeni kvality ziskali dva

zaméstnanci certifikat Technik kvality a i z ostatnich tsektl obdrzeli tfi zaméstnanci certifikat Interni

auditor.
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Naklady, které firma investuje do vzdélavani svych zaméstnancii jsou kazdym rokem vyssi

a rok 2004 neni vyjimkou. Podil nakladi vynaloZenych na vzdélavani k ¢astce vynalozené

na mzdy a platy zaméstnanct tvoii 4,26%, coz je vzhledem k vyzkumlim uskute¢nénych v

Ceské republice v prabéhu devadesatych let na $pi¢kové trovni.

Ve firmé v roce 2004 probéhly v oblasti vzdélavani nasledujici Skoleni:

Jazykové kurzy:

Anglicky jazyk — Gplni zacate¢nici, zacatecnici, pokrocili,

Némecky jazyk.

Kurzy PC:

Zakladni obsluha PC,

Word, Excel pro mirn¢ pokrocilé a pokrocilé.

Oblast manazerskych dovednosti:

Manazerské dovednosti I — vy$§i management,
Manazerské dovednosti II — stfedni etaze,
Systém hodnoceni pracovniki,

BOF,

Projektové tizeni v kazdodenni praxi.

Oblast kvality:

Statistické metody SPC,

FMEA,

Interni auditor,

Technik kvality,

Kyvalita pro manaZzery useki a feditele,

Kvalita pro mistry.
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Oblast dalsiho profesniho vzdélavani:
e Piiprava mistr,
e Skoleni k robotim Wittmann,
e Sefizovac vstiikovacich lisii — zacatecnik, specialista,
e Skoleni materialt od riznych dodavatela (DUPONT, Bayer, Mankiewitz),
e Ridici systémy Engel (§koleni v Rakousku),
e Ridici systémy Simatic S7,
e Vibracni stroje Branson,
e Kurz sefizeni manipulatort,
e Skoleni pro sefizovade,
e Zrakova zpulsobilost,
e Nebezpecné chemické latky a ptipravky,
e Technologie lakovani,
e M¢éfeni barevnosti,
e Technologie pokoveni,
e Technologie zpracovani plasti,
e Sefizovani a programovani stroja.
Dalsi vzdélavaci kurzy pro:
e fidice referen¢nich vozidel,
e fidi¢e motorovych voziki,
e jetfabniky a vazace,
e clektrikare,
e obsluhu tlakovych nadob.
Pro nové pfijaté zaméstnance firma kazdy mésic porada zakladni Skoleni kvality.

Skute¢né naklady na Skoleni se oproti Planu Skolicich akci lisi. Celkem na rok 2004 byly
planované naklady na sSkoleni 1 496 170 K¢&. Ve skutecnosti tyto naklady byly vyssi,
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dosahly 1 614 400 K¢. Zpravidla se kurzy presunuji z jednoho mésice do druhého. Nékdy
dochézi ke zrugeni kurzu. Casto se lidi i planovana cena za $koleni. V Planu $kolicich akci

nejsou zarazeny kurzy, které probihaji mimo ro¢ni plan.

V lednu neprobéhlo skoleni pro elektrikaie, neuskutecnila se Kvalita pro mistry a Pfiprava
mistrd. V lednu 1 tnoru mélo probéhnout skoleni Prace na PC pro zacate¢niky a pokrocilé
a Skoleni na roboty Wittmann. Kurz Prace na PC za¢al b&Zet aZ od zaii roku 2004, Skoleni
na roboty Wittmann probé&hlo v bfeznu. Méteni barevnosti, které bylo planovano na tnor
ve skuteCnosti bylo az v zafi. V bfeznu odpadlo Pokrocilé¢ planovani APQP a Zrakova
zpusobilost. Mimo ro¢ni plan probé&hlo Skoleni Persondlni prace v systému jakosti a
Personalistika pro mzdovou ucetni. V dubnu a kvétnu je rozdil mezi nédklady planovanymi
a skuteCnymi nejvétsi. V dubnu se neuskutecnily Manazerské dovednosti I a II. Tyto dva
kurzy byly za 180 000 K¢ a oba probéhly az v mésici kvétnu. V kvétnu piibyla Zrakova
zpusobilost, planované §koleni ISO 14 000 probéhlo az v roce 2005. Skoleni materiali od
dodavatele Mankiewitz, které bylo planované na zafi probéhlo ve skutecnosti uz v ¢ervnu,
vramci zékaznického servisu jej firma KASTEK UB, spol. st. o. dostala zdarma.
V mésicich leden — ¢erven neprobéhla Certifikace v oblasti fizeni projektl. Statistické
metody SPC planované na &erven prob&hly az v srpnu. Skoleni materidlu Bayer se
neuskutecnilo viibec. V Cervenci a srpnu byla uskute¢néna dvé Skoleni mimo ro¢ni plan.
Jednalo se o Skoleni Interni auditor a Datiové Skoleni — novela zakona o DPH. V zafi
odpadlo skoleni Nové pozadavky normy ISO TS 2002. V fijnu planované Skoleni
Sefizovani a programovani stroji ARBURG nebylo. Navic v tomto mésici probéhlo
Skoleni FMEA, ptvodné planované na duben, Interni auditor a Technik jakosti.
V listopadu se uskutecnila mimi plan Skoleni Aktivni ndkup, Manazerské Skoleni, Zrakova
zpisobilost a Projektové fizeni v kazdodenni projektové praxi. V listopadu planované
Skoleni Jefabnici a vazaci se uskuteCnilo az v prosinci. V tomto mésici navic prob¢hla

Skoleni ManaZzerska komunikace, BOF a Technik jakosti.

5.3 Vzdélavaci akce v roce 2005

V roce 2005 doslo ve vzdélavani k nékolika zménam. Jsou zde uvedeny jen kurzy, které
byly pfidany nebo rozsifeny oproti minulym letem.
Jazykové kurzy anglického i némeckého jazyka jsou rozdéleny na vice skupin — Uplni

zacateCnici, pokrocili zacateCnici, mirné pokrocili, sttedné pokrocili, konverzace.
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V kurzech PC se nové zacal Skolit MS Project.
Oblast manazerskych dovednosti:
e Zakonik prace pro liniové manazery,
e Manazerska komunikace,
e Komunikace pro mistry.
Oblast kvality:
e Pokrocilé planovani APQP,
e ISO 14000 Skoleni k certifikaci ekologie,
e TS 2 Nové pozadavky normy ISO TS 2002,
e FMEA,
e Manazer metrologie,
e SPC,
e Auditor jakosti,
e Analyza systému méfeni MSA,
e Vyrobkovy audit,
e Udrzba v systémech jakosti,
e Kontrolor jakosti,
e Zpracovani vysledki méfeni,
e Proskoleni smérnic,
e Ruceni za vyrobek.
Individualni kurzy vyplyvajici z hodnoceni:
e Vyrobni logistika,
e Zasobovani a nakup,
e Vedeni pracovniho tymu a tymova spoluprace,

e Controlling v logistice,
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Sklady a jejich ndvaznost na ucetnictvi,

Intrastat,

Logistika fizeni zasob,

Péce o zakaznika,

Orientace, adaptace a mentoring zamé&stnance,

Analyza vzdélavacich potteb a hodnoceni vzdélavaciho programu,

Trénink vybérovych pohovort.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

6 ZHODNOCENI SYSTEMU VZDELAVANI VE FIRME KASTEK
UB, SPOL. S R. O.

Firma KASTEK UB, spol. sr. 0. ma systém vzd¢lavani propracovany dobfie, ale ptesto
jsem v ném nasla urcité nedostatky. V této Casti se tedy pokusim shrnout klady a zapory

celého systému vzdélavani.

Zaméstnanci jsou na Skolici akce posildni zejména svym bezprosttednim nadtizenym, ale
maji 1 ur€itou moznost vybéru kurzi podle vlastnich pozadavkl. Toto se mi jevi dobreé,
protoZe se tak predchézi strnulosti tohoto systému. Zaméstnanci se fidi svym nadiizenym,

ale zaroven maji sami moznost vyjadiit svllj ndzor a po porad¢ se svym nadfizenym si

wewr

Plan skolicich akci — jeho obsah, roz¢lenéni i1 praktické manipulovani s nim - je zcela
pfizpisoben potiebdm firmy. U tohoto planu bych vytkla pouze jedinou véc, a to ze
v soucasné¢ dobé neni distribuovan vedoucim jednotlivych usekti. Jeho distribuci se
predejde urcitym problémiim, které s nim personalistka ma. Musi totiz jednotlivé vedouci
neustale informovat o Skolicich akcich, které se piimo tykaji jejich podiizenych. Distribuci

tohoto planu tato starost odpadne.

Kurzy PC a jazykové kurzy jsou nabizeny na vSech pracovnich pozicich ve firmé, tedy 1
délnickym profesim. Dé&lnici tyto kurzy vyuzivaji, ¢imz firma pfispiva k ristu jejich
hodnoty na trhu prace. Firma, kterda pro KASTEK UB, spol. st. 0. tyto kurzy potada,
neudéluje jejich tcCastnikim zadné certifikaty o jejich splnéni. Tim se sniZuje motivace

zaméstnanct k jejich absolvovani.

Ve firm¢ je absence Planii personalnich rezerv, tedy vzdjemnd zastupitelnost, pokud

nektery zaméstnanec opusti svou pracovni pozici ve firmé z jakéhokoliv diivodu.
U pftijimaciho pohovoru by mél byt vyplnén uchaze¢em o pracovni pozici formulaf, ktery
by byl pozd¢ji pouzivan jako jeden z podkladi pro odborné vzdélavani uchazece.

Do planu Skolicich akci se zahrnuji mimo jiné i kurzy, které vyplynou z hodnoceni daného
zaméstnance. Tohoto hodnoceni je vSak u nékterych zaméstnanci provadéno teprve po

roce jeho plisobeni ve firmé.

Efektivita vzdélavacich akci se méfi pouze do 1. stupné (reakce lidi dotaznikem), u

jazykovych kurzt a PC kurzt se méii do 2. stupné.
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Musim také zdlraznit, ze firma rok od roku vydava vyssi Castky na vzdélavani svych
zaméstnancl. V roce 2001 to bylo pfiblizné¢ 803 tis. K¢, v roce 2002 933 tis. K¢, v roce
2003 1 194 tis. K¢ a v roce 2004 uz 1 614 tis. K¢.

Firma pravidelné nesleduje finan¢ni a znalostni tidaje, které poskytla svym zaméstnancim

behem jejich plisobeni ve firm¢.
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7 NAVRHY ZLEPSENI SYSTEMU VZDELAVANI VE FIRME
KASTEK UB, SPOL. S R. O. A ZPRAVA CONTROLLERA

7.1 Plany personalnich rezerv

Nedilnou soucésti strategického firemniho mysleni ve firmé by mél byt Plan persondlnich
rezerv. Tento plan by m¢l slouzit zejména identifikaci vzdé€lavacich potfeb ve firmé. Je
velmi obtizné, aby bez ngj firma vzdélavaci systém vykonavala. Ve firmé je potfebna
vzajemna zastupitelnost a to nejen pro klicové pozice, ale postupné pro vSechny funkce a
pozice ve firm¢. Tim se odstrani mozny kolaps urc¢itého useku nebo oblasti pii vyfazeni
daného pracovnika (nemoc, dovolend, nahly traz, umrti atd.). Nedilnou soucasti je 1
ptiprava potenciondlnich rezerv. Plany persondlnich rezerv bych doporucovala vytvaret
pro vSechny technicko-hospodarské pracovniky, zejména vSak pro vedouci pozice, a pro

nékteré délnické profese.

Kazdy zaméstnanec by m¢l mit jiz u pfijimaciho pohovoru piedstavu o svém pracovnim
zatazeni. M€l by znat zdsady a moznosti postupu. Pokud jesté neni zcela kompetentni pro
pracovni pozici o kterou se uchazi, jeho profil tedy jesté zcela neodpovida pozadavkiim na
dané pracovni misto, musi se nutné¢ vzdélavat, aby splnil kvalifikaéni naroky na tuto
pracovni pozici, coz by pfedevsim a samoziejm¢é mélo platit i pro stdvajici zaméstnance.
Do Planu personalnich rezerv tedy bude zafazen pouze ten zaméstnanec, ktery zcela
ovlada svou pracovni pozici. Pii postupu na vyssi pracovni pozici ve firmé se bude muset
dale vzdélavat. Zatazeni zaméstnance do Planu persondlnich rezerv neni vdzano na
obsazenost pracovniho mista, na jaké je zaméstnanec do Planu personalnich rezerv
zaclenén. Samoziejmé ze je lepsi, pokud je tato pracovni pozice ve firmé obsazena, mize
se ale stat, Ze dand pozice je obsazena pouze docasn¢, nebo je zcela volna. Zaméstnanec
zafazen do Planu persondlnich rezerv se zaCne systematicky a pldnované vzdélavat pro
vys$i pozici jiz ve chvili, kdy je do Planu zafazen. Pro jednu vyssi pracovni pozici miize
byt do Planu persondlnich rezerv zatazeno i vice adeptl. Tento systém tak bude motivacni
pro ty zaméstnance, ktefi budou zatazeni do Planu persondlnich rezerv, 1 pro ty
zaméstnance, ktefi budou na vysSich pracovnich pozicich. Zaméstnanec zatfazen jako
personalni rezerva bude védét, Ze se s nim pocita pozde€ji pro vyssi pracovni pozici a bude

se proto snazit vzdélavat a odvadét firmé kvalitni praci. Zaméstnanec na vyssi pracovni
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pozici bude naopak védét, Ze za néj roste firm¢ mozna nahrada. M¢l by si byt tedy védom

toho, Ze 1 on se musi neustale vzdélavat.

Pfi tvorbé ro¢niho Planu Skolicich akci musi personalista dbat na to, aby byl tento plan

v souladu s Pldnem personélnich rezerv.

Nové piijatétho zaméstnance je mozné zaradit do Planu personalnich rezerv nejdiive po
ttech mésicich, kdy je u firmy zaméstnadn. Nové pfijaty zaméstnanec se musi nejdiive ve
firm¢ usadit, musi ziskat vSeobecny rozhled o vnitrofiremnich vztazich, moznych

postupech.
Nekteti zaméstnanci nemusi byt zafazeni do Plant personalnich rezerv viibec.

Vhodné kandidaty do Plant persondlnich rezerv vybira tedy personalista a piimy

nadfizeny, pfi¢emz oba vychézeji z popisu pracovniho mista.

Pti popisech pracovniho mista kompetence rozdélime na ,,tvrdé a mekké*. Z tohoto popisu

pak vyplynou naroky na jednotlivé pracovni pozice.
Do tvrdych kompetenci patfi :

e dosaZené vzdélani (Uroven, obor, specializace),

e praxe (v oboru, mimo obor),

e jazykové znalosti (obecné, technické),

e prace na PC,

e odborna Skoleni (certifikaty, vysokozdvizny vozik, ...),

e fidic¢ské prikazy.
Predpoklada se, ze tyto kompetence uchaze¢ o pracovni misto splituje uz u pfijimaciho
pohovoru, protoze jesté pred tim, nez je uchaze¢ pfizvan na pohovor, udéla personalistka
jakysi predvybér na zaklad¢ zivotopisi. Pokud uchaze¢ nespliiuje vSechny naroky, je

nutné, aby si tento deficit doplnil v co nejkratSim mozném terminu. Personalista mu tak

naplanuje ihned Skolici akce, které mu toto vzdélani doplni.
Mezi mekké kompetence miizeme zaradit:
e kvalita prace

e komunikace,
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e ochota a iniciativa,

e sebevzdélavani,

e schopnost tymové prace,

e schopnost ziskat autoritu,

e schopnost rozhodovat,

e pracovni vykonnost,

e autorita nadfizeného,

e ohlasovani problémd,

e vztahy ke spolupracovnikim, a dalsi.

M¢ekké kompetence jsou z ¢asti vrozené, presto na vSechny existuji vhodné skolici akce,

pomoci nichz se daji i mé€kké kompetence do urcité miry nacvicit.

Uchaze¢ u pracovniho pohovoru pro personalistu vyplni dotaznik mékkych kompetenci,

ktery jsem rozdélila zvlast pro THP (Tab. 4) a pro délniky (Tab. 5).

V tomto formulafi uchaze¢ krouzkuje stupen blize ¢i dale od pozitivnich nebo negativnich
poli. Ke kazdému aspektu by se mél hodnoceny vyjadrtit i slovné, mél by se snazit o co
nejrealisti¢téjsi sebepopis, protoze objektivni zhodnoceni vlastnich schopnosti a
dovednosti je ukdzkou vyspélosti a vyzralosti osobnosti ¢lovéka. Pokud jej firma vybere
jako vhodného kandidata na dané pracovni misto, bude tento dokument potiebny pfi

tvorbé Planti persondlnich rezerv a vychozim bodem pii hodnoceni zaméstnance.

Tab. 4. Sebehodnotici dokument - THP

Sebehodnoceni Kategorie: THP Pfijmeni a jméno:
Datum: Utvar: Pracovni misto:

Vzdy se snazim odvést co Kvalita prace Mam urcité nedostatky
nejlepsi praci, protoze ma 87654321 v kvalité prace, citim, Ze
prace je mou vizitkou. bych kvalité prace mohl
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Kvalité své prace vénuji
velkou pozornost. Jsem

prikladem pro ostatni.

Slovni vyjadieni:

vénovat vice pozornosti.

Jednam iniciativn¢, snazim
se prispét vlastnimi napady
ke zkvalitnéni prace.

V piipadé potieby pracuji
nad ramec svych béznych
povinnosti. Jsem
dosazitelny i mimo

pracovni dobu.

Ochota a iniciativa

87654321

Slovni vyjadient:

Vyhovuje mi, kdyz denné
dostavam ukoly.
Vykonavam pouze tu préci,
ktera odpovida mé pracovni
pozici. Prace nad ramec
mych povinnosti mi

nevyhovuje.

Sebevzdélavani je pro mne
velmi dulezité, ¢tu
odbornou literaturu,
piebiram ochotné
zkuSenosti starsich kolegd,
ucim se jazyky a ziskané
védomosti profesionalné
aplikuji v praxi a preddvam

svym kolegtim.

Sebevzdélavani

87654321

Slovni vyjadient:

Profesni a odborny rist se
snazim doplnit jinym
zpusobem nez

sebevzdélavanim.

Velmi rad pracuji v tymu.
Dovedu se ptizptsobit
povaze ukolu, Casovému
tempu a ostatnim

spolupracovnikim.

Schopnost tymové prace

87654321

Slovni vyjadieni:

Ptizplisobeni se tymu je pro
mne spise zatézi. Radéji
pracuji samostatné na

vlastnich tkolech.

Vzdy jsem mél autoritu i
davéru u svych
spolupracovnikil. Snazim se
jednat vzdy Cestné a
poctivé, nestranné a

neuplatné.

Schopnost ziskat autoritu

87654321

Slovni vyjadieni:

Ne vzdy se mi podaii ziskat
takovou autoritu, jakou
bych si ptedstavoval.
Nechavam se ptilis ovlivnit

druhymi.
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Pracuji zcela samostatng,
jsem si védom osobni

zodpovédnosti za kvalitu
své prace. PIn¢ vyuzivam

pracovni dobu.

Odpovédnost za praci

87654321

Slovni vyjadieni:

Radéji sdilim
spoluzodpovédnost se svymi
kolegy, nez aby
odpovédnost za dany tikol

nalezela pouze mn¢.

Velmi rad komunikuji

s ostatnimi lidmi,
komunikace mi ned¢la
zadné problémy. Se svym
protéjSkem se vzdy

domluvim.

Komunikace

87654321

Slovni vyjadient:

Komunikace s ostatnimi je
pro mne nékdy
komplikovana. Od svych
partnert n¢kdy citim

nepochopeni.

Potize s rozhodovanim
nemivam ani v krizovych
situacich. Ma rozhodnuti
jsou vétSinou rychla a

spravna.

Schopnost rozhodovani

87654321

Slovni vyjadient:

Rozhodovani mi nékdy ¢ini
problémy, radéji je
nechavam na

kompetentnéjsich lidech.

Tab. 5. Sebehodnotici dokument - Délnici

Sebehodnoceni

Kategorie: D¢lnik

Pfijmeni a jméno:

Hodnocené obdobi:

Utvar:

Pracovni misto:

Vzdy se snazim odvést co
nejlepsi praci, protoze ma
prace je mou vizitkou.
Kvalité své prace vénuji
velkou pozornost. Jsem

ptikladem pro ostatni.

Kvalita prace

87654321

Slovni vyjadfeni:

Mam urcité nedostatky
v kvalité prace, citim, Ze
bych kvalité prace mohl

vénovat vice pozornosti.

PIn¢ vyuzivam pracovni

Pracovni vykonnost

PInim pouze tkoly, které mi
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dobu. Jsem schopen plnit i
mimotadné pracovni ukoly
s veSkerym nasazenim i

mimo pracovni dobu.

87654321

Slovni vyjadfeni:

prislusi. Mimotradné
pracovni ukoly plnim nerad.
Obcas si dovolim pracovni
dobu vyuzit i k soukromym

ucelum a aktivitam.

Jednam iniciativn¢, snazim
se prispét vlastnimi napady
ke zkvalitnéni prace.

V piipadé potieby pracuji
nad ramec svych béznych
povinnosti. Jsem
dosazitelny i mimo

pracovni dobu.

Ochota a iniciativa

87654321

Slovni vyjadieni:

Vyhovuje mi, kdyz denné
dostavam ukoly.
Vykonavam pouze tu préaci,
ktera odpovida mé pracovni
pozici. Prace nad ramec
mych povinnosti mi

nevyhovuje.

Svého nadfizeného
pokladam za autoritu.
K jeho ukoliim a nafizenim

mam respekt.

Autorita nadrizeného

87654321

Slovni vyjadient:

Je pro mne tézké akceptovat
autoritu, radéji pracuji
samostatné. Pokud jsem
piesvédcen o své pravde, je
pro mne sloZzité pfijmout

rozhodnuti nadfizeného.

Pracuji zcela samostatné,
jsem si védom osobni

zodpovédnosti za kvalitu
své prace. PIné€ vyuzivam

pracovni dobu.

Odpovédnost za praci

87654321

Slovni vyjadient:

Radéji sdilim
spoluzodpovédnost se
svymi kolegy, nez aby
odpovédnost za dany ukol

nalezela pouze mné.

Citim jako svou povinnost
ohlasovat svému
nadfizenému veskeré
udalosti, které by mohly mit

negativni dopad na firmu.

OhlaSovani problému

87654321

Slovni vyjadieni:

Vsimam si pouze udalosti,
které pifimo souvisi s mym

pracovistém.

Ke svym spolupracovnikiim

se snazim chovat vzdy

Vztahy ke

spolupracovnikiim

Se svymi spolupracovniky

prili§ nekomunikuji. Uroven
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slusné a vstiicné€, snazim se 87654321 nasich vztahu je Cisté

je pochopit a pomoci jim pracovni. Piatele si hleddm

s jejich problémy. mimo sv¢é pracoviste.
Slovni vyjadfeni:

Tyto formulafe jsou urceny pro uchazece s praxi, jsou zcela nevhodné pro absolventy.

U absolventi vSak nemd personalista k dispozici sebehodnotici dokument z pfijimaciho
pohovoru. Kombinaci vhodnych nepifimych otdazek ¢i modelovych situaci mtize zjistit
absolventovy piedpoklady pro pracovni pozici, o kterou se uchazi. Tyto otazky miize
personalista pochopitelné¢ klast 1 u ostatnich uchazeci o pracovni pozici, nejen u

absolventu.

Zde uvadim piiklady nékterych otazek, které mohou personalistovi pomoci pii odhalovani

mékkych kompetenci uchazece. U nékterych otazek 1ze vyuzit skaly z dotazniku.
Strategické mysleni

Podatilo se vam nékdy sjednotit nazor mezi skupinami ¢i tymy, jichz jste byl ¢lenem?

Popiste, jak jste to ud¢lal.

Jakym zplisobem se udrzujete na odborné urovni ve svém oboru? Jakym zptisobem zdroje
takovych informaci vyuzivate? Uved'te ptiklad, kdy byl takovy postup uspésny, kdy mél
konkrétni dopad?

Vybér a rozvoj lidi

V cele jakych tymu jste stal? Co bylo na téchto tymech nejlepsi? Jak byli ¢lenové tymu
vybrani? Pokud byste mél moznost vytvofit tym sam, jaké vlastnosti ¢i dovednosti byste u

jeho ¢lent hledal a proc¢?
Popiste jakym zptisobem poznate, ze pracovnik odvadi Spi¢kovou préci.
Budovani tymu

Na jakych spolecnych aktivitach jste se podilel? Jakym zpisobem jste v ramci skupiny

ziskal pro spolecnou véc podporu?
Komunikace

Mate zkusSenost prezentace pied narocnym ¢i pochybujicim publikem? jakym zpiisobem

vvvvvv
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Popiste situaci, kdy pro vas bylo obtizné ,,udrzet si autoritu®. Jak jste to zvladl?

Stalo se vam n¢kdy, ze jste nékoho poslouchal dale, i kdyz jste mél naléhavy pocit, ze

musite vyjadfit své stanovisko? Povézte o tom podrobnéji.
Prosazovani zmén

Uved'te své zkuSenosti z obdobi, kdy jste realizoval naro¢ny projekt. Jakym zpisobem jste

se vyrovnaval s prekazkami?

Mate n¢jakou zkuSenost konfrontace s cloveékem, ktery nesdilel vaSe odborné hodnoty a
vizi?

Integrita

Byl jste nékdy v situaci, kdy vam dtvéra a Cestnost pomohly uspét v pracovni situaci?

Byl jste nékdy v situaci, kdy byl projekt, na kterém jste se podilel, netspésny? Jak to

probihalo? Jak jste na to reagoval vy?

Setkal jste se n¢kdy se spolupracovnikem, jehoZ etické zasady ¢i naroky na cestnost

neodpovidaly vasim? Jak jste k takové osobé& ptistoupil?

Zaméreni na vysledky

s ukolem vyporadal? Jaky byl vysledek?

Jakym zpiisobem jste pomé&foval vysledky své a vysledky druhych?

Vyuziti ¢asu a organiza¢ni schopnosti

Popiste sviij pfistup k organizaci Casu (time management). S jakymi problémy jste se
setkal pti organizaci vlastniho ¢asu?

Musel jste nekdy upravit sviij pracovni plan z diivodu, ze jste nemél k dispozici dostatek

informaci? MuizZete jednu takovou situaci popsat podrobn¢;ji?

Pii zafazovani jednotlivych zaméstnanci do Plant personalnich rezerv poméahaji

personalistovi a nadfizenému rizné dokumenty, které maji od zaméstnance k dispozici.

U zaméstnancti, ktefi jiz pted vstupem do firmy KASTEK UB, spol. s r. 0. méli néjakou

praxi to jsou tyto dokumenty:
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e sebehodnotici dokument, ktery zaméstnanec vyplnil u pfijimaciho pohovoru,
e odpovédi na neptfimé otazky u ptijimaciho pohovoru,
e hodnoceni pfimého nadiizeného.
Pti zatazovani absolventl do Plant personalnich rezerv maji k dispozici pouze:
e odpovédi na neptimé otazky u pfijimaciho pohovoru,
e 7z hodnoceni pfimého nadtizeného.

Jednou ro¢né¢ by pak mél personalista s jednotlivymi nadfizenymi revidovat Plany
personalnich rezerv. Mohou ménit poradi uchazect v Planu, nékteré uchazece mohou

z Planu personalnich rezerv vytadit.

Z Planu personalnich rezerv by mél vyplynout osobni kariérovy plan, kde by mélo byt

uvedeno, jakych Skolicich akei by se méli adepti Gcastnit.

7.2 Efektivita vzdélavaci akce

Uspésnost vzdélavaci akce se hodnoti podle toho na kolik splnila sviij cil. Rozlisuji se &tyii

urovné hodnoceni zaméstnancu:
e reakce na Skolici akci,
e zména individudlni Girovné znalosti, dovednosti, postoji,
e zmeéna chovani,
e vysledky utvaru nebo firmy.

Po kazdém odborném Skoleni ¢i vzdélavaci akci informuje zaméstnanec vedouciho nebo
pfimého nadfizeného o tom, jak Skoleni probé¢hlo. Pti skupinovém skoleni se vybere vzdy
hlavni Gc¢astnik, ktery svému pfimému nadiizenému pfednese nové poznatky a pfipominky,
navrhy na zlepSeni. Pfimy nadfizeny spolecn¢ s personalistou urci, zda je potieba u skolici
akce vypracovat Akéni plan, ktery uvadim v tabulce (Tab. 6). Ten je soucasti referovani o
Skolici akci. Uastnik odevzda vyplnény Akéni plan svému nadfizenému a personalistce.
Personalistka bude sledovat plnéni zejména casového pladnu. Povinnosti piimého
nadfizeného bude sledovat celkové plnéni akéniho planu. Nesmi se stat, ze ti¢astnik si pred

Skolici akci nebo béhem ni nestanovi zadné cile Skolici akce. Neslo by tak zjistit, zda akce

svij ukol splnila, zda toto Skoleni bylo efektivni.
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V pribéhu nebo po skonceni Skolici akce vyplni jeho ucCastnik spole¢né se svym
nadfizenym Ak¢ni plan, kde se vyty¢i konkrétni ukoly nebo cile, jejichz splnéni bude
dikazem, Ze Skolici akce byla G¢inna a prostfedky na ni vynalozené efektivni. Zde bych
zdiraznila, Ze tyto cile by mély byt konkrétni, méfitelné, redlné a akceptovatelné. Timto
planem se zabranuje tomu, aby Skolici akce pod tihou povinnosti a pracovnich zavazki

zaméstnance ,,upadla v zapomnéni®.

Ak¢ni plan ma u sebe ucastnik Skolici akce, ktery s nim béhem Skolici akce mtlize pracovat.
Po skonceni Skolici akce spolecné se svym nadfizenym vyplni cile a terminy plnéni a pfeda
jej personalistovi spolu s Hodnocenim vzdélavaci akce. Pfimy nadtizeny kontroluje plnéni
ukoll a cilii, terminy, popfipadé posuny. Personalista ma kdykoliv po skonceni Skolici
akce moznost nahlizet do tohoto Ak¢éniho planu, pii¢emz po dvou mésicich po Skolici akei
zkontroluje prib&h plnéni Akéniho planu. Plnéni Akcénich plant by firma méla mit
zapracovano do smeérnice k Hodnoceni vzdélavaci akce, kde by mélo byt rovnéz
stanoveno, co se stane, pokud jej Gc€astnik Skoleni nevyplni viibec, nebo pokud nebude

plnit cile a terminy, které si stanovil.

Tab. 6. Akcni plan

Cil Podpora Termin Kontrola Hodnoceni
konkrétni ukol | Co ke splnéni Kritérium —
nebo zména cile pottebuji, co méftitko Gspéchu
chovani. (co mohu udélat

chci zménit, co | sam, kdo mi
budu d¢lat muize
jinak,...) poskytnout
podporu
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7.2.1 Reakce na skolici akci

Reakce na akci se zjistuje pomoci standardizovanych dotaznikl, jez vypliuje kazdy
ucastnik kurzu dvakrat. Poprvé bezprostfedné po Skoleni ¢i vzdelavaci akci. Podruhé se
dvoumési¢nim odstupem po akci. Oba dotazniky uvadim v pfilohach (P XIII) a (PXIV).
K tomuto dotazniku je pfiloZena i kopie Akéniho planu, pokud bylo pro tuto Skolici akci

personalistou a nadfizenym urceno jeho vyplnéni.
1. dotaznik:

Jaké cile jste si stanovil pro toto Skoleni? Za jakym ucelem se ucastnite tohoto

skoleni?

Tato otazka by méla byt odpovézena jesté pied zacatkem Skolici akce. Zde se vypisuje
hlavni cil $koleni popiipadé vedlejsi cile. Ugastnik by mél naznaéit, co o¢ekavé od skolici

akce, v ¢em by mohla pomoci.
Ostatni otazky se vypliuji az po skonceni Skolici akce.
Byly splnény cile S$koleni, které jste si pfed nim dal?

Pii hodnoceni se pouziva techniky $kalovani. Hodnoty $kaly jsou 1 2 3 4. Skala se u
kazdého cile vypliuje zvlast. Pokud Skoleni nesplnilo cile, které si ucastnik pred kurzem

dal, musi vypsat konkrétni ditvody, pro€ tyto cile nebyly skutecné splnény.

Které poznatky, znalosti nebo dovednosti ze Skoleni ve firmé pouZijete? Jakym

zpusobem to udélate?
Vypisuji se konkrétni poznatky, znalosti ¢i dovednosti.

Myslite, Ze dané Skoleni bylo pro vas dostacujici? Hodlite se dale vzdélavat v dané

oblasti?

Ucastnik vypise, v em by se chtél v dané oblasti dale vzd&lavat. Mize zde uvést i asovy
horizont, ktery by byl voditkem pro personalistu pfi dalSim vzdélavani zaméstnance.

Pokud byl spokojen s obsahem Skoleni, je vSe v poradku.
V ¢em vidite prinos tohoto kurzu?

Ugastnik vypise konkrétni piinosy, které podle n&j bude mit §koleni pro firmu.

Jaké informace Vam na kurzu chybély, v ¢em vidite jeho nedostatky?
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Ugastnik vypise konkrétni nedostatky.
Hodnoceni lektora
e odbornost1234
e srozumitelnost 1 2 3 4
e schopnost zaujmout 1 2 3 4
Po dvou mésicich vyplni ucastnik Skolici akce druhy dotaznik.
2. dotaznik:

Byly skute¢né splnény konkrétni cile $koleni, které jste si pfed nim dal? Pokud ne,

pro¢?

Které poznatky, znalosti nebo dovednosti ze Skoleni jste ve firmé skute¢né pouzil?
Jakym zpiisobem jste to udélal/udélala?

Vzdélavate se dal néjakym zpiisobem v dané oblasti?

Muze byt formou dals$iho kurzu ¢i skoleni, poptipadé samostudia.

V ¢em vidite piinos tohoto kurzu?

Splnil lektor skute¢né vase ofekavani?

Ucastnik vzdélavaci akce mohl béhem dvou mésict projit dalsim kurzem ¢i Skolenim.
Miize tedy mit moznost srovnani, zejména pokud prvni kurz nesplnil cile, které si pfed nim

ucastnik kurzu stanovil.

7.2.2 Zména individualni irovné znalosti, dovednosti, postoji

U nékterych kurzii se pouziva testu. Tady se jednd zejména o jazykové kurzy. Test
muizeme zadat na zacatku i na konci vzdélavaci akce a po vyhodnoceni porovnadvame
vysledky. Po absolvovani PC kurzl se zadava ucastnikovi ukol, ktery by mél po tomto

Skoleni byt schopen splnit.

Nékteré kurzy ale neumozinuji takovou jednoduchou formu kontroly. Pak by se daly pouzit

naptiklad formy zpracovani studie, projektu nebo smérnice.
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7.2.3 Zména chovani

Zde se pozoruje, zda se chovani ucastnika néjakym zptisobem zménilo. Je tedy nutné znat
stav pfed kurzem, abychom mohli srovnavat. Toto uz je velmi naro¢né na nadtizené, kteti
¢asto nejsou v tak uzkém kontaktu se svymi podfizenymi. Nemaji tak moznost je hodnotit.
Ke zmapovéani kvalit se ale mohou vyuzit assessment centra ¢i development centra.
Vhodnou metodou pro nakupni oddéleni je mystery shopping, kdy je na pracovnika
oddéleni ,,nasazen falesSny zédkaznik®. Tento zadkaznik je ale ve skutecnosti odbornikem a
sleduje chovani naseho zaméstnance. O jeho chovani a reakcich pak pro firmu zpracuje

podrobnou zpravu.

7.2.4 Vysledky utvaru nebo firmy

Zde se budou sledovat jiz konkrétni udaje — celofiremni méfitka, napf. produktivita,

zmetkovitost, pocet zakaznik1i, obrat, ziskovost,...

7.3 Certifikace KASTEK UB

Zaméstnanci, kteti navstivi jazykové nebo PC kurzy, nedostavaji od firmy, ktera tyto kurzy
potada, zadné certifikaty. Firma KASTEK UB, spol. s r. 0. by mohla svym zaméstnanctim
pii splnéni podminek po ukonceni skolici akce vydat certifikat o absolvovani tohoto kurzu,
ktery by zvySoval vaznost a respektovanost kurzu. Certifikat by vydaval personalni tsek.
Zamgéstnanci by se tak na kurzech vice snazili, protoze by byli motivovani ziskat certifikat,
ktery by znamenal mozné zvyseni osobniho ohodnoceni. Navic by méli v ruce certifikat,
ktery by se jim hodil i do dalsiho Zzivota, 1 kdyz by se jednalo pouze o vnitrofiremni

dokument.

7.4 Znalostni ucty

Cely vzdélavaci systém by mél vyvrcholit Znalostnimi ucty, kde by mélo byt shrnuto
vzdélani kazdého zaméstnance. Od jeho vstupu do firmy, s ¢im do ni pfisel, pres veskeré

kurzy a skolici akce, kterych se ti€astnil po dobu svého plisobeni ve firmé.

Znalostni ucty jsou piedpokladem uspésného fizeni znalosti. Kazda informace ze Skolici
akce by se m¢la stat znalosti podniku. Investice, které¢ firma vklada do skolicich aket, se ji
musi urcitym zptisobem vracet. Skolici akce by mély byt u vSech zaméstnanct pribézné

kontrolovany a vyhodnocovany.
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Ve znalostnich uc¢tech kazdého zaméstnance musi byt uvedeny:
e vzdélani, kvalifikace, odbornost, dal$i dovednosti,
e prehled vSech skolicich akci, kterych se zaméstnanec i€astnil,
e znalosti, které se zaméstnanec na Skolicich akcich dovédél,
e finan¢ni vydaje na Skolici akce,

e vzijemné souvislosti mezi Plany persondlnich rezerv a ro¢nimi Plany Skolicich

akci,
e osobni kariérovy plan,
e dosazené certifikity KASTEK UB,

e dodrzovani ¢i plnéni cill a termind vSech Aké¢nich plant, které si zaméstnanec

behem svého plisobeni ve firmé stanovil.

Je velmi dulezité, aby se nejlépe vzdy po Ctvrt roce, konaly pravidelné schiizky vedoucich
jednotlivych usektli s personalistou. Personalista by mél na kazdé toto setkani ptichazet se
Znalostnimi ucty zaméstnanct, u kterych dosSlo k vyraznym zméndm, probéhly nové
Skolici akce, atp. Méli by se vzajemné dohodnout, jak se bude postupovat dale pii
vzdélavani jednotlivych zaméstnancd, vSichni musi byt zapojeni do piipravy téchto
vzdélavacich akei. Mohou zde byt také pro personalistku navrhovani novi adepti do Planu
persondlnich rezerv. Mély by zde byt také hodnoceny vysledky a efekty z jednotlivych

akceli.

7.5 Zprava controllera

Tato zprava bude slouzit k tomu, aby vedeni firmy mélo pravidelné informace o
vzdelavani zaméstnancl. Tuto zpravu bude vypracovavat jednou mési¢né personalista,
budou v ni vzdy tudaje o predeslém mésici, tzn., Zze napt. v dubnu se tato zprava bude

vypracovavat za mésic biezen. Tato pravidelna zprava bude obsahovat nasledujici udaje:
e volné pracovni pozice ve firmé¢,
e nov¢ pfijaté zaméstnance, jejich pracovni pozice a Skolici akce, kterych se budou
v nejblizsi dobé ucastnit,

e vypocet mésicni fluktuace,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

e tabulku (Tab. 7), zniz bude zifejmé, které Skolici akce mély prob&hnout a které

skutecné probéhly.

Tab. 7. Skolici akce za mésic

Nazev skolici Pocet a jména Akce se
akce Termin ucastnikd Vydaje na Skoleni | konala/nekonala

Celkem

Tuto tabulku personalista srovna s Planem Skolicich akei, pfidd do ni Skoleni, ktera
probéhla mimo ro¢ni plan Skolicich akei. U Skolicich akei, které z néjakého dtivodu nebyly

uskute¢nény, napise diivod neuskute¢néni,
e jména zaméstnanct, ktefi byli zatazeni do Plani persondlnich rezerv,

e jména zaméstnanci, kterym byl vydan Certifikat KASTEK UB za PC a jazykové
kurzy.

Zprava, ktera bude jednou za tfi mésice, tzn. vZdy po setkani personalisty s vedoucimi

jednotlivych usektl, bude navic obsahovat jesté nejdulezitéjsi informace z téchto setkdni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

8 CASOVY HARMONOGRAM, NAKLADY, PRINOSY A RIZIKA

PROJEKTU

8.1 Casovy harmonogram projektu

Projekt personalniho controllingu s
dlrazem na oblast vzdélavani ve firmé
KASTEK UB, spol. sr. 0.
12/04-07/05

Seznameni s
firmou KASTEK
UB, spol. sr. 0.

Pripravna faze
12/04 - 1/05

Formovani idei a
hypotézy

Zmapovani
teoretickych
podnétu

Vypracovani
teoretické Casti

Analyza vychoziho
stavu
1/05-2/05

Predstaveni
firmy KASTEK
UB, spol. sr. o.

Analyza
vzdélavani ve
firmé

v

Zhodnoceni
systému vzdélavani
2/05

Plany
personalnich
rezerv

Navrhy zlepSeni a
Zprava controllera
3/05 - 4/05

Efektivita
vzdélavaci akce

Certifikace
KASTEK

p7ANNV AN/ NN

Znalostni ucty

Casovy plan,
naklady, pfinosy a
rizika
5/05

Zavedeni projektu
do systému
vzdélavani
6/05 - 7/05

Obr. 4. Casovy harmonogram projektu
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8.2 Naklady projektu

Tento projekt jsem vypracovavala jako svou diplomovou praci. Nepfislusi mi za jeho
zpracovani zadnd odmeéna. Cely projekt je pojat tak, ze je doplnénim systému vzdélavani
ve firmé KASTEK UB, spol. sr. 0. Jednd se tedy o formdlni pteClenéni naklada.
Nenavrhuji v ném tedy rozsifeni personalniho useku. Zaméstnanci na personalnim useku
jsou odmeénovani fixni formou, tzn. ze zavedenim tohoto projektu nevzniknou dalsi

personalni naklady.

8.3 Prinosy projektu

Tento projekt je doplnénim vzdelavaciho systému ve firmé.

Plany persondlnich rezerv budou slouZzit zejména k identifikaci vzdélavacich potieb. Tento
plan umozni fidit vzdjemnou zastupitelnost jednotlivych pracovnich pozic ve firmé. Uz od
pfijimaciho pohovoru bude mit personalista k dispozici podklady pro hodnoceni

zameéestnance.

Efektivita vzdélavani bude méfena do vSech stupnii - reakce na Skolici akci, zména
individualni urovné znalosti, dovednosti, postojii, zména chovani, vysledky ttvaru nebo
firmy. Méfeni efektivity bude poméhat i AkEni plan, ktery do jisté miry zajisti uc¢innost
Skolici akce. Budou v ném vytyCeny konkrétni tikoly a cile Skolici akce.Timto planem se
zabrani tomu, Ze vzd¢lavaci akce pod tihou pracovnich povinnosti a zévazka ,,upadne

v zapomneéni‘‘.

Certifikaci KASTEK UB se zvysi vaznost a respektovanost jazykovych a PC kurzt, které

firma nabizi svym zaméstnancim. Zaroven se zvysi 1 prestiz firmy.

Znalostni ucty budou vyvrcholenim a celkovym shrnutim vzdéldvaciho systému firmy.
Bude v nich uvedeno nejen celkové vzdélani kazdého zaméstnance, ale 1 co toto vzdélani
prineslo pro firmu. Od jeho vstupu do firmy, s ¢im do ni pfiSel, ptes veSkeré kurzy a

Skolici akce, kterych se ucastnil po dobu svého plisobeni ve firmé.

Pravidelna zprava controllera bude informovat vedeni firmy o podstatnych informacich

z persondlniho useku, zejména o zménach ve vzdélavani.

8.4 Rizika projektu

Mezi rizika, kterd mohou nejvice ovlivnit projekt patii:
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nedostatek vhodnych uchazec¢ti do Plant persondlnich rezerv,

do Planu persondlnich rezerv budou zafazeni i1 zaméstnanci, ktefi jest¢ zcela

neovladaji pracovni pozici, na které se nachazeji,

personalista a pfimy nadfizeny vyberou nevhodné kandidaty do Plant personélnich

rezerv,

neadekvatni vyplnéni sebehodnoticiho dokumentu u piijimaciho pohovoru, uchazec¢

o pracovni pozici se nadhodnoti nebo podhodnoti,

uchaze¢ bude u pfijimaciho pohovoru odpovidat na nepiimé otazky ne podle toho

jak by se v dané chvili skute¢né zachoval, ale podle toho, jak by se mél zachovat,

ucastnik Skoleni nebude informovat svého nadiizené¢ho poptipade spolupracovniky

o podstatnych informacich, které se dovedél na skoleni,

ucastnik Skoleni nevyplni Akéni plan, nebo jej nebude plnit, stanovi si nevhodné

cile, nebude dodrzovat terminy cild,

personalista a pfimy nadfizeny nebudou kontrolovat Ak¢ni plan ucastnika Skoleni,
ucastnik Skoleni nevyplni oba dotazniky Reakce na skolici akei,

nebude se sledovat zména urovné znalosti, dovednosti a postoja,

nadfizeni nebudou sledovat popfipadé neodhali zménu chovéani svych

spolupracovnikil po absolvovani skoleni,

personalista nebude pravidelné aktualizovat Znalostni ¢ty vSech zaméstnanct,

schiizky vedoucich jednotlivych usekli s personalistou budou nepravidelné a

neefektivni.
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ZAVER

Diplomovou praci jsem zpracovavala na téma ,Projekt persondlniho controllingu
s dirazem na oblast vzdélavani ve firmé¢ KASTEK UB, spol. s r. 0.*“. Téma jsem si vybrala
vzdélani, ochotni se dale vzdélavat a uméji pouzit své znalosti, schopnosti a dovednosti

v praktickém chodu firmy, jsou pro ni skute¢nym piinosem.

Firma KASTEK UB, spol. sr. 0. vynaklada na vzd€lavani svych zaméstnanci nemalé
finan¢ni prostfedky. Ve svém projektu jsem se soustfedila zejména na doplnéni celého

vzdélavaciho systému ve firmé.

V prvni ¢asti mé diplomové prace jsem si stanovila ideu a hypotézu projektu, zhodnotila

jsem teoretické podnéty vyuzitelné v projektu.

V dalsi casti jsem piedstavila firmu KASTEK UB, spol. s . 0. a analyzovala jsem systém
vzdélavani firmy. V celém systému jsem nasSla nékolik nedostatkli, které by mély byt
pomoci projektu mnou zpracovaného odstranény. Navrhla jsem tvoteni Plant persondlnich
rezerv, tedy vzdjemnou zastupitelnost pracovnich pozic. Sebehodnotici dokumenty a
odpovédi na nepfimé otazky pomohou nejen pii zafazovani zaméstnanct do téchto plant,
ale bude se z nich vychazet 1 pii prvnim hodnoceni zaméstnancii. Efektivita vzdélavacich
akci bude podporovana i vypliovanim AkEnich planti. Personalista s nadfizenym budou
klast vEétsi diiraz na méteni efektivity vzdélavaci akce tim, ze budou své spolupracovniky
vice sledovat pii jejich béznych cinnostech, budou kontrolovat plnéni Akénich pland,
terminy, cile a ukoly. Budou sledovat zmény urovné jejich znalosti, schopnosti a
dovednosti. Zaméstnanci budou po Skolicich akcich kontrolovani vhodnymi testy, budou
se ucastnit assesment a development center. Po Skolicich akcich budou také vypliovat
dotaznik Reakce na skolici akci. Certifikace KASTEK UB zvysi vaznost a respektovanost
jazykovych a PC kurz. Znalostni ucty pak budou vyvrcholenim celého systému
vzdélavani ve firme. Bude v nich uvedeno vSechno co se vzdélani zaméstnance tyka. Bude
zde uvedeno s jakym znalostmi, schopnostmi a dovednostmi pfiSel zaméstnanec do firmy,
jaké znalosti, schopnosti a dovednosti ziskal béhem svého plsobeni ve firmé, finanéni
stranka vzdelavani, ale také co konkrétné firmé ptinesl. Zprava controllera bude pravidelné

informovat vedeni firmy o podstatnych informacich z personalniho tseku.

V posledni ¢asti uvadim casovy harmonogram, naklady, pfinosy a rizika projektu.
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Zéavérem musim dodat, ze pokud je firma ochotna na vzdélani svych zaméstnanct
investovat finan¢ni prosttedky, mélo by jich byt vyuzZito co moznd nejlépe a
nejefektivnéji.. Kazdy by si mél uvédomit, ze zvySenim svého vzdélani pfinasi mnoho

nejen pro firmu, ve které pracuje, ale pfedevsim pro spolecnost, ve které zije.
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PRILOHA P1I: ISO 9001: 2000

el
CERTIFIKAT

TUV CERT-certifikagni misto
TUV Management Service GmbH

potvrzuje dle
postupu TUV CERT, Ze podnik

KASTEK UB, spol. s r.o.
Rybarska 2330
CZ-688 01 Uhersky Brod

zaved| a pouziva system
zaruéujici kvalitu v oboru

Vyroba, povrchova Uprava, montaz
a prodej pfesnych plastovych dila;
Konstrukce vstfikovacich forem

Podle auditu, zprava ¢. 70004951

bylo prokazano spinéni
poZadavkd normy

ISO 9001 :2000
Tento certifikat je platny do listopadu 2005
Registracni éislo certifikatu 12 100 9661

TGA-ZM-18-96 g
Mnichov, 27. listopadu 2002

(1} TV CER'{ Cerifikadni misto
TOV. M.magemenl Sel\noe GmbH

MANAGEMENT SERVICE
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CERTIFIKAT

Certifika&ni misto
TUV Management Service GmbH

potvrzuje, Ze podnik

o

KASTEK UB, spol. s r.o.
Rybéfska 2330, CZ-688 01 Uhersky Brod

zaved| a pouZiva systém zaru€ujici kvalitu v oboru
Vyroba, p taz a prodej

presnyjch plastovych dili pro bilovy primysl
bez prvku 7.3 (Product Design)
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Audit byl proveden v souladu s
.certifikatnimi pfedpisy pro ISO/TS 16949:2002, 1.vydani®.
Podle auditu zpravy &. 70004951
bylo prokazano, Ze pozadavky

ISOITS 16949: 2002
a specifickés potadaviy zakazniki uvedend
v dodatku 1 jsou spindmy.
Tento certifikét je platny od 2004-12-29 do 2007-12-28
Registraéni islo certifikatu: 12 111 9661 TMS
IATF tislo certifikatu: 0040704

M.M%-Q) .

Mnichov, 2005-01-11

2AAO-OMC-D1004

ZERTIFIKAT « CERTIFICATE #

a4 00

TOV Management Service GmbH - TOV S0D Gruppe - ifizi - Ri 65 . B0339 Minchen - Germany




PRILOHA P III: ORGANIZACNI STRUKTURA



PRILOHA PIV: PERSONALISTA — CiSELNIK CINNOSTI

Popis ¢innosti:

1.

2.

10.

11.

12.

13.

Nabor, piijem, rozmist'ovani a zaskolovaci plany zaméstnanci.

Odborné ptiprava zaméstnancii, zabezpecovani pravidelného Skoleni zaméstnanct

firmy o platnych bezpecnostnich ptedpisech.

Rizeni hodnoceni zaméstnancii

Socialni sluzby, zdravotni prohlidky.

Podklady pro Setfeni pfi zadrZeni osob nebo zcizeného majetku.
Planovani pracovnikd.

Podnikovy sbornik praci, tarifni zafazeni praci a funkci.

V souladu se strategii firmy zajistuje dlouhodobé planovani lidskych zdroji a

personalni politiku.

Vytvaii a aktualizuje katalog pracovnich pozic ve firm& vcetné stanoveni

odpovédnosti, pravomoci a ¢innosti a jednotlivych pozic.

Uzavird smlouvy s personalnimi agenturami a se vzdélavacimi firmami na zakladé

schvaleného rozpoctu personalniho useku.
Shromazd'uje vytizuje pozadavky na pravni a podporu.
Jedna s ufady v oblasti své plisobnosti.

Posuzovani a evidence platnych organiza¢nich norem.



PRILOHA P V: VEDOUCI PERSONALNIHO USEKU - CISELNIK
CINNOSTI

Popis ¢innosti:

14

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

. Nébor, piijem, rozmistovani a zaskolovaci plany zaméstnanc.

Evidence zaméstnancli, uzavirani pracovnich smluv, rozvazovani pracovniho

pomeéru, vyfizovani diichodt.

Odborna ptiprava zaméstnanci, zabezpecovani pravidelného Skoleni zaméstnanct

firmy o platnych bezpecnostnich predpisech.

Rizeni hodnoceni zamé&stnancti

Socialni sluzby, zdravotni prohlidky.

Evidence, vydavani dochézkovych ¢ipi.

Podklady pro Setfeni pfi zadrZeni osob nebo zcizeného majetku.
Planovani pracovnikd.

Planovani mzdovych prostredkd.

Podnikovy sbornik praci, tarifni zafazeni praci a funkci.
Zasady hmotné zainteresovanosti.

Uétovani mezd a platii.

Mzdova statistika, centralni sledovani limitt prescasové prace.
Kontrola vykonovych norem ve vztahu k odménovani.

Vytvaii a ve spoluprici s ostatnimi vedoucimi zavadi a provozuje systém motivace

a odménovani pracovnik.

V souladu se strategii firmy zajiStuje dlouhodobé planovani lidskych zdroji a

personalni politiku.

Vytvaii a aktualizuje katalog pracovnich pozic ve firmé vcetné stanoveni

odpovédnosti, pravomoci a ¢innosti a jednotlivych pozic.

Ptipravuje a po schvéleni zavadi socialni a stabiliza¢ni program pro zaméstnance

firmy.



32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

Rozhoduje o zplisobu provedeni priazkumu spokojenosti a motivace pracovniki.
Vybira a smluvné zajist'uje pracovné pravni servis.

Ve spolupraci s ostatnimi vedoucimi stanovuje platové vyméry jednotlivych

pracovnik.

Uzavird smlouvy s personalnimi agenturami a se vzdélavacimi firmami na zakladé

schvaleného rozpoctu personalniho useku.

Ptipravuje a predkladéd ke schvaleni rozpocet personalniho tseku vcetné rozpoctu

na nabor novych zaméstnanct a rozpoc¢tu na vzdélavani.
Shromazduje a vyfizuje pozadavky na pravni a podporu.
Jedna s ufady v oblasti své plisobnosti.

Ridi, motivuje, hodnoti a stanovuje odmény jednotlivym podfizenym v ramci

pusobnosti vymezené organiza¢nim fadem.

Navrhuje organizacni zmény useku tak aby tsek nejlépe plnil své odpovédnosti a

cile.

Sleduje vysledky useku, rozhoduje o prioritich zlepSeni, navrhuje zmeény

informacniho systému v oblasti své pisobnosti.



PRILOHA P VI: POPIS PRACOVNIHO MIS

EN———— =l8]x]
ala] ||| Sla| 2| Bl=| s T 4|

KASTEK UB, spol. s r.o. Datum tisku  18.9.2002
Popis pracovniho mista
003 Manaser virobnifio iseku SilEe -
003 ManazZer vyrobniho aseku

Pracovni misto vytvofeno 1.5.2001

Profese 12226 Vedouci vyrobniho dtvaru gum. a plast. vyroby

COrganizacni jednotka . 1100 Vyrobni asek

Kategorie : T R Hmaotna zodpovednost © He  Srlouva 0
Tarifni stupefi : Typ :0 Rozsah 0 - 0 PoZadovany psychotesty . Ne

PoZadovan vypis z trestniho rejstiiku ©  Me

Kvalifikacéni pozadavky

Tzdélani -
Uplné stfedni odborné,3PECH Elin,
- Praxe v ohboru : Gumirenskad a plast. vyroba rok@ 5 , Dllefitost 1
Vysckofkolské UTE - FT Zlin, Dileficost 1

Ostatni pofadavky :
JZE  Jazykové znalosti & - stfednd pokrofily  Diilefitost 1
Qo1 Zakladni Zkoleni kvality DMfilefitost 1
Qo4 EZéklady statistiky  Dllefitost L
014 FMEL analyza moinjch wad a jejich dfisled Dileficost 1
Qo0& gPC Dilleditost L
VIl Prace na PO - droved I  Dfleficost L
Dfilezitost 2
QOZ FKwalita pro manZ. dsekfl a pro fediteflz/ Dilefitost 2
Kl  Bidi# wvozidel sk. B Dilefitost Z

Wastavit bodsyau stranka sestavy | Shanalzl



PRILOHA P VII: PLAN SKOLICICH AKCI 2004



PRILOHAP VIII: PLAN SKOLICICH AKCI 2005



PRILOHA P IX: ZARAZENI ZAMESTNANCE MIMO PLAN

SKOLENIi USEKU

Pozadavek na zarazeni zaméstnancu do

pripravy mimo rocni plan skoleni

Cile vzdélavaci

aktivity

Nazev skoleni

Kéd  sSkoleni
/vypini PU/

1. Externi sSkoleni

/nazev firmy véetné adresy/

2. Interni Skoleni

/jméno pracovnika/

Misto Skolici akce

Datum skolici

akce

Uéastnici $koleni

Certifikat

/doklad o absolvovani/ |

ANO NE

Cena za skoleni

Ubytovani

Ucastniku

pronajem, pomucky

Stravovani

Ucastniku




Doprava
Doprava Skolitele . )
ucastnikd
Celkempfimé naklady celkem ost. nakl.
Datum: Datum:
] ] Podpis
Podpis vedouciho ]
] vedouciho
useku: i
PU:
Zadatel Ini  silné -
dab ! Cislo
oramované cCasti a pfrilozi .
letak Skolici akce pozadavku




PRILOHA P X: PREZENCNI LISTINA

N SEIEY
slEam| alal «|>[n8la 2| @le] s [ 4

Datum tisku :  21.5.2002

Prezencni listina
Mazev kurzu Daturn gkoleni 16.9.2002  08:30
Vniténi auditor dle VDA 6.1 Misto $kaleni  Praha 9 - Kldnovice
MNovotného lavka
Jméno zaméstnance Pritomnost Cisio osvéddeni Spinil Hodnotil

50404 llengikava Jana Ing. | |
50174 Rajsigl Lukas | |
50357 Stastna Jifina | |

Hastayit ey st sestavy | Shkanalz



PRILOHA P XI: HODNOCENI VZDELAVACI AKCE

N SEIEY
slEam| alal «|>[n8la 2| @le] s [ 4

Hodnoceni vzdélavaci akce

nazev Skoleni Skoleni kvality /2 % do roka/ daturn konani 12.3.2001
pofadajici irma  Ing. Bartosik Pavel mista kanani  Zahradkaiské zafizeni
Uh. Brod

Osobni &islo a Jméno Ufastnika 20005.. Michalcova Marie

Kritenum Foznamka

Do jaké miry spinil kurz Vase ocekavani HI| |E| |E| |Z| |EH ‘
Kvalita organizacniho zajisténi HI| |E| |E| |Z| |EH ‘
Kvalita zpracovanych podkladovych materialii HI| |E| |E| |Z| |EH ‘ —

‘Spukojenos‘t s vykladem lektora HI| |E| |Z| |EH
Zulastni pfipominky, nédméty, inspirace: HI| |Z| |E| |Z| |EH

Hastayit ey st sestavy | Shkanalz



PRILOHA P XII: HODNOCENI DODAVATELE SLUZEB

PRILOHA P XIII: HODNOCENI VZDELAVACI AKCE-1. DOTAZNIK



Hodnoceni vzdélavaci akce - 1. dotaznik

Jméno ucastnika

Nazev Skoleni

Datum konani

Jaké cile jste si stanovil pro
toto Skoleni? Za jakym
ucelem se ucastnite tohoto
Skoleni?

Byly splnény cile Skoleni,
které jste si pred nim dal? 1

Které poznatky, znalosti
nebo dovednosti ze Skoleni ve
firmé pouzijete? Jakym
zpiisobem to udélate?

pro vas dostacujici? Hodlate
se dale vzdélavat v dané

V ¢em vidite prinos tohoto
kurzu?

Jaké informace Vam na
kurzu chybély, v éem vidite
jeho nedostatky?

Hodnoceni lektora odbornost 1

N

srozumitelnost 1

N

w

N

schopnost zaujmout 1

Datum a podpis uchazece




PRILOHA P XIV: HODNOCENI VZDELAVACI AKCE-2. DOTAZNIK

Hodnoceni vzdélavaci akce - 2. dotaznik

Jméno Ucéastnika
Nazev Skoleni
Datum konani

Byly  skutecné  splnény
konkrétni cile Skoleni, které
jste si pied nim dal? Pokud
ne, proc¢?

Které poznatky, znalosti
nebo dovednosti ze Skoleni
jste ve firmé skutecné
pouzil?

Jakym zptsobem jste to
udélal/udélala?

Vzdélavite se dal néjakym
zpusobem v dané oblasti?

V ¢em vidite prinos tohoto
kurzu?

Splnil lektor skuteéné VasSe
ocekavani

Datum a podpis uchazecCe




