Projekt zkvalitnéni systému vzdelavani
zaméstnancu ve vybrané firmeé

Bc. Vendula Jurcova

Diplomova prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2020 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky
Ustav managementu a marketingu

Akademicky rok: 2019/2020

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Jméno apiijmeni:  Bc. Vendula Jurcova

Osobni dislo: M18203

Studijni program: N6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a marketing

Forma studia: Prezenéni

Téma prace: Projekt zkvalitnéni systému vzdélavéni zaméstnancii ve vybrané firmé

Zasady pro vypracovani

Uvod
Definujte cile prdce a pouité metody zpracovani prace.
|. Teoretickd ¢ast

- Ipracujte teoretické poznatky z oblasti vzd&lavani a rozvoje zaméstnanci.
II. Prakticka cast

- Charakterizujte vybranou firmu.

« Analyzujte soucasny systém vzdélavani zaméstnanct ve vybrané firmé.

- Navrhnéte projekt pro zkvalitnéni vzdélavaciho systému ve vybrané firmé.

Lavér



Rozsah diplomové prace: cca70stran
Forma zpracovdni diplomové prace: TiSténa/elektronicka

Seznam doporucené literatury:

ARMSTRONG, Michael. Armstrong’s handbook of management and leadership for HR: developing effective peaple skills and better
leadership and management. Fourth edition. London: Kogan Page, 2016, xx, 447 s. ISBN 978-0-7494-7815-5.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, Armstrong’s handbook of human resource management practice. 14th edition. London:
New York, 2017, xxxii, 738 5. ISBN 978-0-7494-7411-9.

KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015, 399s.
ISBN 978-80-7261-288-8.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha: Grada, 2016, 205 s. Manazer.
ISBN 978-80-247-5870-1.

Vedouci diplomové prace: Ing. Jana MatoSkova, Ph.D.
Ustav managementu a marketingu

Datum zaddni diplomové prdce: 6. ledna 2020
Termin odevzdani diplomové prace: 21. dubna 2020

LS.

doc. Ing. David Tucek, Ph.D. Ing. Jifi Bejtkovsky, Ph.D.

dékan feditel dstavu

Ve Zliné dne 6. ledna 2020



PROHLASENi AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Prohlasuji, ze

beru na védomi, ze odevzdanim diplomové/bakalarské prace souhlasim se zvefejnénim své prace podle
zakona €. 111/1998 Sb. o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni dalSich zakonu (zékon o vysokych
Skolach), ve znéni pozdéjSich pravnich predpist, bez ohledu na vysledek obhajoby;

beru na védomi, Ze diplomovéa/bakalarska prace bude uloZzena v elektronické podobé v univerzitnim
informacnim systému dostupna k prezenénimu nahlédnuti, Ze jeden vytisk diplomové/bakalafské prace
bude ulozen na elektronickém nosici v pfiruéni knihovné Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity
TomasSe Bati ve Zling;

byl/a jsem seznamen/a s tim, ze na moji diplomovou/bakalafskou praci se pIné vztahuje zakon €. 121/2000
Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakon(
(autorsky zakon) ve znéni pozdéjSich pravnich pfedpist, zejm. § 35 odst. 3;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 1 autorského zakona ma UTB ve Zliné pravo na uzavreni licenéni
smlouvy o uziti $kolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zakona mohu uzit své dilo — diplomovou/bakalarskou
praci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuziti jen pfipousti-li tak licenni smlouva uzavfena mezi mnou a
Univerzitou Tomase Bati ve Zliné s tim, Ze vyrovnani pfipadného pfiméfeného pfispévku na uhradu
nakladu, které byly Univerzitou Toméase Bati ve Zliné na vytvofeni dila vynaloZeny (az do jejich skute¢né
vySe) bude rovnéz pfedmétem této licenéni smlouvy;

beru na védomi, Ze pokud bylo k vypracovani diplomové/bakalarské prace vyuZito softwaru poskytnutého
Univerzitou Tomase Bati ve Zliné nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym G¢ellim (tedy
pouze k nekomerénimu vyuziti), nelze vysledky diplomové/bakalafské prace vyuzit ke komerénim Géellim;
beru na védomi, Ze pokud je vystupem diplomové/bakalafské prace jakykoliv softwarovy produkt, povazuji
se za soucast prace rovnéz i zdrojové kddy, popf. soubory, ze kterych se projekt sklada. Neodevzdani
této soucasti mize byt divodem k neobhajeni prace.

Prohlasuji,

1.

2.

Ze jsem na diplomové/bakalarské praci pracoval samostatné a pouZitou literaturu jsem citoval. V pfipadé
publikace vysledki budu uveden jako spoluautor.
Ze odevzdana verze diplomové/bakalafské prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG jsou totozné.

Ve Zliné 2.6.2020

Jméno a pfijmeni: Vendula Jur€ova

podpis diplomanta



ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva vzdéldvanim a rozvojem zaméstnancli ve vyrobni
spolecnosti. Jejim cilem je navrhnout projekt na zkvalitnéni sou¢asného systému vzdélavani
ve vybrané spolec¢nosti. Na zaklad¢ dostupné literatury byla zpracovana literarni reserse
zabyvajici se problematikou fizeni lidskych zdroji a vzdélavanim zaméstnanci. Prace
je rozdélena na dvé Casti, teoretickou a praktickou. Pro ucely zpracovani praktické ¢asti byl
pouzit kvalitativni i kvantitativni vyzkum. Jako primarni zdroj byl pouzit nestrukturovany
rozhovor s personalistou vybrané firmy a jako sekundérni zdroje byly pouzity interni
dokumenty. Pro doplnéni informaci bylo provedeno dotaznikové Setfeni, z n¢hoz bylo
zjisténo, Ze témef tii Ctvrtiny dotazanych zaméstnanct je spokojeno se sou¢asnym systémem
vzdélavani. Na zdkladé provedené analyzy systému vzdélavani ve vybrané firmée
a dotaznikového Setfeni byly odhaleny nedostatky, jako naptiklad absence vyhodnocovani
vzdelavani nebo absence manazerskych kurzti. Navrzeny projekt obsahuje popis klicovych
aktivit, matici odpovédnosti, Casovy plan, ndkladovou a rizikovou analyzu. Matice
odpovédnosti byla vyuzita pomoci metody RACI. Za ticelem provedeni ¢asové analyzy byla
pouzita metoda kritické cesty CPM. Ptinosem projektu je, ze vzdélavani zaméstnanci

ve firmé bude u¢inngjsi a ucelngjsi.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoj, zaméstnanci, vzdélavaci potieba,

hodnoceni vzdélavani



ABSTRACT

This master thesis deals with the topic of employee training and the development
in the manufacturing company. The aim of this thesis is to design the project
of the improvement current employee training system in the selected company. Based
on an available literature there was created a literature review about the human recource
management and the employee training. The thesis is devided into two parts, theoretical
and practical. In the practical part there was used qualitative and quantitative type
of a reasearch. As primary source there was used a method of the unstructured interview,
this interview was carried out with the company’s human resources officer. As the secondary
sources there were used the internal company’s documents. The questionnaire survey
followed later on. It was found, that almost three quarters of the interviewed employees
are satisfied with the current systém of trainning. Based on the analysis of the employee
training system in the selected company and the questionnaire survey there were found
the weaknesses as the absence of either trainning elavuation or manager courses.
The designed project contains the description of key activities, the responsibility assignment
matrix, the time schedule, the cost and risk analysis. The responsibility assignment matrix
was designed via the RACI matrix. There was used the critical path method — CPM co carry
out the time schedule. The benefit of the project is to create more efficient and more

purposeful employee training.

Keywords: Human Resource Management, Training and Development, Employees,

Training need, Training Evaluation
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojti je duleZitym nastrojem, jelikoz zaméstnanci — lidska prace
je nejcennéjsi a mnohdy také nejdrazsi zdroj. Je nutné, aby si firmy vyznamnost tohoto
faktoru uvédomovaly, protoze podstatnou ¢asti ovliviiuji uspésnost a plynuly chod celé
firmy. Uroveti znalosti, dovednosti, schopnosti a kvalifikace zaméstnancti ma vliv na kvalitu

odvedené prace.

V soucasné dobé nabyva na vyznamu prave potieba vzdélavani zaméstnancli. Zameéstnanci
si jiz nevystaci se znalostmi a dovednostmi, které ziskali pfi studiu na Skole. Aby mohl
zaméstnanec provadét naro¢néjsi a specifictéjsi praci a pouzivat nové, moderni technologie,
je nutné, aby se dale vzdélaval a rozvijel, a aby do ngj firma jako do lidského kapitalu

investovala. Celozivotni vzdélavani se tak stava nutnosti.

V dnesni dob€ maji firmy nespocet moznosti, jak zaméstnanctim zajistit jejich dalsi rozvoj
avzdélavani. Vzdélavani zaméstnancl je mozné provadét jak na pracovisti pti vykonu prace,
kdy se pouZzivaji metody tzv. ,,On the job*, tak mimo pracovisté s pouzitim metod ,,Off the
job*.

Aby vzdélavani a rozvoj byly efektivni, mélo by se k nim pfistupovat systematicky.
To znamena, Ze by mélo mit podobu neustale se opakujicich ¢tyt fazi - identifikace
vzdé¢lavacich potieb, planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavani, resp. zjisténi zpétné

vazby a efektivnosti vzdélavani. Pfitom Zadna z téchto fazi nemize byt podcenéna.

Hlavnim cilem diplomové prace je zkvalitnéni systému vzdélavani zaméstnancii ve vybrané
firm¢. Diplomova prace je rozdélena na dvé Casti, na teoretickou a praktickou cast,
pfi¢emz prakticka cast se sklada z analytické a projektové Casti. V ramci teoretické Casti
jsou zpracovany zékladni teoretické poznatky zoblasti vzdélavani a rozvoje, jako
charakteristika firemniho vzdélavani, jeho cile a pfinosy, oblasti a metody vzdélavani

a systematické vzdélavandi.

Na teoretickou ¢ast navazuje analyticka ¢ast, kterd ma za cil zanalyzovat soucasny systém
vzdélani vybrané firmy a odhalit jeho pfednosti a nedostatky. Prvni ¢ast praktické casti
je vénovana piedstaveni vybrané firmy, jeji organizacni struktufe a struktufe zaméestnanct,
kratce je také ptiblizeno zaméfeni a vyroba vybrané firmy. Dal$i ¢ast se zabyva samotnou
analyzou vzdé¢lavaciho systému a dotaznikovym Setfenim. V zavéru analytické casti

je soucasny systém vzdélavani zhodnocen.
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Poznatky ziskané v analytické casti jsou zdkladem pro vypracovani projektové casti.
V ramci projektové ¢asti jsou stanoveny cile a ptinosy projektu a kli¢ové aktivity potiebné,
aby byl projekt uspesny. Je zpracovana také matice odpovédnosti, ktera jednotlivym
¢innostem pfifadi osobu za n€ odpoveédnou. V ramci projektu je téZ vypracovan Casovy plan

celého projektu, nakladova analyza a rizikova analyza.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zaklad¢ poznatkli ziskanych z analytické ¢asti
navrhnout projekt na zkvalitnéni systému vzdélavani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti.

Aby bylo mozné hlavniho cile dosdhnout, je nutné splnit také dil¢i cile.

Prvnim z dil¢ich cili je zpracovat pomoci dostupné literatury literarni reSersi zabyvajici
se fizenim lidskych zdroj, zejména vzd€lavanim a rozvojem zameéstnancti. Toto téma
je zpracovano mnoha eskymi i zahraniénimi autory. Ceskymi autory, ktefi se danou
problematikou zabyvaji jsou napiiklad Koubek a Hronik, a zahrani¢nim autorem
je Armstrong. Zpracovani literarni reSerSe slouzi jako podklad pro zpracovani analytické
casti.

Druhym z diléich cila je ziskani informaci o soucasném procesu vzdélavani zaméstnanct
ve vybrané akciové spole¢nosti CEBES. Pro ucely zpracovani analytické ¢asti je vyuzito
kvalitativniho vyzkumu pomoci priméarnich a sekundarnich zdroji, i kvantitativniho
vyzkumu. Zkoumanymi sekundarnimi zdroji jsou interni dokumenty spole¢nosti, zejména
vnitini smérnice, fady a vyrocni zpravy. Pro sbér primarnich dat je vyuzit nestrukturovany
rozhovor s personalistou spolecnosti. Informace ohledné spokojenosti zaméstnanct
se souCasnym systémem vzdélavani jsou ziskdny pomoci dotaznikového Setfeni.
V navaznosti na né&j je pomoci y* testu nezavislosti testovdna hypotéza, zda pracovni
zatazeni zamé&stnance ma vliv na jeho spokojenost se soucasnym systémem vzdélavani

zameéstnancu.

Dalsim dil¢im cilem je vyhodnoceni pfednosti a nedostatkil soucasného systému vzdelavani
zaméstnancl ve vybrané spolec¢nosti. Hodnoceni soucasného stavu slouzi jako podklad
pro vytvoreni projektové ¢asti.

Vystupem této diplomové prace je projekt navrzeny na zkvalitnéni systému vzdélavani
zaméstnancl ve vybrané firm¢. Soucasti projektu je zpracovana Casova analyza pomoci

metody kritické cesty — CPM a pro sestaveni matice odpovédnosti je pouZita metoda RACI.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Jelikoz téma diplomové prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroju, tak se ivodni kapitola

veénuje prave této oblasti.

Duda (2008, s. 7) tvrdi, Ze organizace mtize dobte fungovat jen tehdy, dokaze-li shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a efektivn€é vyuzit materidlni, finanéni, informacni
a v neposledni tad¢ lidské zdroje, a prave tizeni lidskych zdroji (personalni fizeni) tvofi

tu ¢ast firemniho fizeni, jez se zabyva vS§im, co se dotyka ¢loveéka v pracovnim procesu.

Rizeni lidskych zdroji se vénuje viemu, co se dotyka zaméstnavani a fizeni lidi ve firmach
a zahrnuje ¢innosti, které se tykaji strategického ftizeni lidskych zdroju, fizeni lidského
kapitéalu, fizeni znalosti, spoleCenské odpovédnosti firmy, rozvoje firmy, zabezpecovani
lidskych zdroj, fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancii, vzdélavani
a rozvoje zaméstnancli, zaméstnaneckych a pracovnich vztahii, pée o zaméstnance

a poskytovani sluzeb zaméstnanciim. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 45)

1.1 Pojeti fizeni lidskych zdroji

Clovék (lidsky zdroj) uvadi do pohybu ostatni zdroje a determinuje jejich vyuzivani.
Pro organizace je lidsky zdroj ten nejhodnotnéj$i a v mnoha zemich i ten nejdrazsi zdroj,
ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti firmy, a proto je fizeni lidskych zdroji
i uvédomeéni si hodnoty a vyznamnosti lidskych zdroja, které nepochybné predstavuji jednu

z konkurenc¢nich prednosti. (Duda, 2008, s. 7-8)

Bldha, Mateiciuc a Kandkova (2005, s. 20) definuji fizeni lidskych zdroji (zkracené
ozna¢ovano jako RLZ, v angl. Human resources management) jako soubor manaZzerskych
postuptl, slouzicich k ziskavani a udrzeni zaméstnancii ve firm& a zajiStovani toho,
aby podavali vysoky vykon a tim tak napomahali k dosazeni firemnich cili. Armstrong
a Taylor (2015, s. 47) dopliuji, ze fizeni lidskych zdrojii je strategicky, integrovany
a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.
Koubek (2015, s. 15) dopliuje, Ze fizeni lidskych zdroji je jddrem fizeni organizace,
tak ke zdiraznéni vyznamu lidi a lidské pracovni sily jakoZto nejpodstatnéjsiho vyrobniho
vstupu. Jedna se o nejnovéjsi koncepci personalni prace, jez se ve vyspélych zemich zacala

rozvijet béhem 50. a 60. let.
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Armstrong a Taylor (2017, s. 1) vSak tvrdi, ze termin ,,lidské zdroje* mize byt kritizovan,
jelikoz pak zaméstnanec mize byt chapan jako pouhy vyrobni faktor. Existuji i dalsi autofi,
napftiklad Armstrong (2016, s. 52, cit. dle Osterby a Coster, 1992), ktefi pojeti lidi jako zdroje
taktéz kritizuji a tvrdi, ze tak dochazi ke snizovani hodnoty lidi na troven materidlnich,
finan¢nich ¢i technickych zdrojt. Proto se na misto ,,fizeni lidskych zdroji* mize pouzivat
termin ,fizeni lidi“. I pfesto se vSak v Ceské 1 sveétové literatuie vice pouziva pojem ,,fizeni
lidskych zdroja®.

1.2 Ukoly ¥izeni lidskych zdroju

V nejobecnéjSim pojeti je ukolem fizeni lidskych zdrojii, aby byla organizace vykonna
a navic aby se jeji vykon ustavicné navySoval. Toho Ize doséhnout tak, ze bude dochazet
k neustdlému zlepSovani vyuziti materidlnich, finan¢nich a lidskych zdrojt, tedy vSech

zdrojt, jimiz organizace disponuje. (Koubek, 2015, s. 16)

Ukoly (sluzby, funkce) tizeni lidskych zdroji, nebo-li personalni ¢innosti, piedstavuji
vykonnou c¢ast persondlni prace. V soucasné literatufe se nachdzi rtizny pocet a rlizna
klasifikace personalnich ¢innosti, avSak nejCastéji se l1ze setkat s nasledujici ¢i obdobnou

podobou personalnich ¢innosti, jak uvadi Koubek (2015, s. 20-22):
1. vytvafeni a analyza pracovnich mist,
2. personalni planovani,
3. ziskadvani, vybér a pfijimani zaméstnanc,
4. hodnoceni zaméstnancu,
5. rozmistovani (zafazovani) zaméstnanct a ukon¢ovani pracovniho poméru,
6. odmeénovani zaméstnanctl,
7. vzdélavani a rozvoj zameéstnanci,
8. pracovni vztahy,
9. péce o zamestnance,
10. personalni informacni systém,
11. prizkum trhu prace,
12. zdravotni péce o zaméstnance,

13. ¢innosti zamétfené na metodiku prizkumt, zjiSt'ovani a zpracovani informaci,
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14. dodrzovani zakoni v oblasti prace a zaméstnani pracovnik.

V ramci organizace vykonava personalni ¢innosti persondlni utvar. V nékterych ptipadech
se lze setkat s pojmem ,,persondlni sluzby*, a to v ptipadé, Ze je personalni Gtvar chépan jako
subjekt, ktery v organizaci zajiStuje pozadavky a potfeby zaméstnancti jako internich

klientd. (Dvorakova a kol., 2012, s. 20)

Sikyt (2016, s. 26) doplituje, Ze tkolem personalisty je zajistit pro organizaci jednak dostatek
schopnych, ale také motivovanych lidi, resp. zaméstnanctl, a s jejich pomoci dosahovat
ocekavaného vykonu a uskutecnovat strategické cile organizace. Strategickym cilem kazdé
organizace, jeZ je provozovana za ucelem zhodnoceni vlozenych prostfedkd, je vytvaret
spokojené a také stalé zakazniky, a to diky realizaci (vyrobé a prodeje) pozadovaného

vyrobku ¢i sluzby, a tim dosahovat ocekavanych vysledkl organizace.

1.3 Personalni prace ve stiedni firmé

Zejména v mensich firmach zvazuji majitelé nebo vedouci pracovnici, zda je zapotiebi mit
ve firm¢ persondlni Gtvar ¢i zda maji nékteré z persondlnich ¢innosti v takové firmé viibec
uplatnéni. DalSi ndmitky, které zpravidla zazni, jsou: Kdo to bude délat? A co to firmée
prinese, nebude to jen ztrata Casu a pené¢z? Koubek (2011, s. 19) vsak konstatuje,
ze vSeobecné plati, ze fada z metod persondlni prace, personalni znalosti a dovednosti
se uplatiiuji 1 v menSich firmach, kde pracuje pouze majitel a jeho rodinni pfisluSnici,
nebo ve firmach, kde pracuji jen napt. dva spolecnici. Rozdil je pouze v rozsahu a periodicité
provadéni personalnich ¢innosti. Ve velkych firméch se tyto ¢innosti vykondvaji neustéle,

pricemz v menSich firméch jen ptilezitostné.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Podle Kocidnové (2012, s. 37) je jednou z vyznamnych oblasti personalniho fizeni
vzdélavani a rozvoj pracovnikli. Persondlni fizeni mé za kol sledovat, zda se schopnosti
zaméstnancl pfizpusobuji narokiim pracovnich mist, tedy zda se jejich schopnosti
prohlubuji a rozSifuji vzhledem k pozadované flexibilit¢ v ramci firmy. V systému
vzdélavani ve firme je zahrnuto také vzdeélavani nove ptijatych zaméstnanct v rdmci jejich

adaptace a ptipadna rekvalifikace zaméstnanct.

ZjednoduSen¢ lze fici, ze vykonnost procesit a vykonnost lidi (zaméstnancii) urcuje
vykonnost celé firmy. Neni mozné, aby vykonné a sofistikované procesy provadéli
na vykonnost, respektive efektivnost zaméstnanci a tim nariistd potfebnd mira jejich
kompetenci a sebefizeni. Neni tedy mozné dosdhnout vysoké vykonnosti firmy,
aniz by doslo k nartistu sebetizeni a zptsobilosti. Vykonnost lidi 1ze usmériovat jednak

pomoci hodnoceni a odménovani, ale také jejich rozvojem. (Hronik, 2007, s. 13-14)

Vodék a Kuchar¢ikova (2011, s. 70) a Koubek (2015, s. 252) dopliuji Ze, v dneSni dobé
dochazi k ristu technické naro¢nosti vyroby, otevirani trhii a ristu konkurence. To si zada,
aby se kazda firma zajimala o technické zkvalitnéni svych vyrobnich procesti, navySovani
kvality produkce a sluzeb, zavadéni novych informacnich technologii a inovaci. Je tedy
nevyhnutelné investovat do vyrobnich vstupli — techniky a zafizeni. Nezbytnd je taktéz
investice do lidského kapitalu, jelikoZ pro firmy je podstatné, aby s novymi, vyspélymi
technologiemi pracovali lidé technicky, védomostné, ale také fyzicky zdatni, lidé kreativni
a schopni realizovat inovace. JiZ neplati, Ze si ¢lov€k po celou dobu svého zaméstnani vystaci
s tim, co se naucil béhem pfipravy na povolani. Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti

se dnes stava celozZivotnim procesem.

Koubek (2011, s. 138) navic tvrdi, Ze ani v malych a stfednich firmach by nemélo dochézet
k podceiiovani potieby vzdélavani zaméstnanci. Majitelé takovych firem si Casto mysli,
ze si vzdélavani nemohou dovolit a Ze se to tyka pouze velkych organizaci, ptipadné,
ze by se zaméstnanec mél sdm vzdélavat ve svém vlastnim zajmu, v z4jmu zaméstnatelnosti.
V ptipadé, ze se jedna o firmu, jeZ usiluje o expanzi nebo maximalni pruznost svého
programu vyrobki a sluzeb, je vhodné vzdélavani zaméstnancii vénovat velkou pozornost.
Stfedné velkd firma by jiZ navic méla uvazovat o moznosti organizovaného vzdélavani

pracovnikil a méla by mit vytvofenou koncepci vzdélavani.
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2.1 Charakteristika firemniho vzdélavani

Bartonikova (2010, s. 11) uvadi nékolik charakteristik firemniho vzdé€lavani, a sice:

vzdélavani zaméstnanct ve firmé,

e zahrnuje povinné a kvalifikacni vzdélavani zaméstnanci,

e zahrnuje zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace zaméstnancii,
e je soucasti profesniho vzdélavani,

e predstavuje ¢ast systému formovani pracovnich schopnosti zaméstnance,

e zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnancu,

e je hleddni a nasledné odstraiiovani rozdilu (mezery) mezi tim ,co je*, a tim,

,»CO je Zadouci®.

Vodéak a Kucharc¢ikova (2011, s. 79, cit. dle Koubek, 1997) dopliuji, Ze firemni vzdélavani
se zamé&fuje na formovani pracovnich schopnosti v $ir§Sim pojeti, tedy zaméfuje se také
na formovani socidlnich vlastnosti, jez jsou zapotiebi pifi vytvaieni zdravych mezilidskych
vztahi lidi, jeZ jsou na pracovisti v pracovnim poméru. Tim, Ze firma organizuje
a podporuje vzdélavani svych zaméstnancl, vyjadiuje, Ze si zaméstnancli vysoce
vazi a dava jim tak perspektivu a moznost na ndklady firmy zvysit si jejich

konkurenceschopnost na trhu prace.

Pro vzdélavani a rozvoj se vyuziva Siroké portfolio vzdélavacich Cinnosti. Tradi¢nimi
vzdélavacimi Cinnostmi jsou Skoleni, napt. kurzy, pficemZz mezi novéjsi formy se tadi
on-line kurzy, déle se vyuZziva Skoleni na pracovisti (koucink, instruktaze apod.), samostatné
fizené uceni (Cetba, projektova prace apod.) a jiné moznosti uceni se jako naptiklad studijni
staZze €1 praxe. Pii vzdélavani zaméstnance hraji dileZitou roli jeho dosavadni znalosti,
tzv. ,,mentalni mapy*, socialni dovednosti, spoluprace s kolegy, jeho hodnotova orientace

a postoje, zkuSenosti a osobni charakteristiky. (Bartak, 2007, s. 11-12)

Organizace by mély vzdélavani a rozvoj pracovnikli zaclenit do celkové strategie a politiky
organizace. Vlozené prostiedky do vzdélavani pracovnikl je tfeba chapat jako ndvratné
investice, jelikoZ zajist'uji potiebné schopnosti personalu. Z pohledu personalniho fizeni
je vzdélavani zaméstnanci, jako soucast provazaného systému personalnich ¢innosti, velice

vyznamné. Jeho dlleZitost spociva také v tom, Ze se jedna o néstroj ke slad’ovani pozadavkl
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mist a schopnosti lidi v soucasnosti i v budoucnosti, coz je jednim z ptfednich ukold

personalniho fizeni. (Kocianova, 2010, s. 169-170)

Firemni vzdélavani se nejcastéji zameétuje na: zkvalitiovani pracovniho vykonu, uplatiovani
zakonl, pravidel nebo postupii, povédomi o SirSim kontextu (technologickém,
hospodaiském ¢i kulturnim), rozvoj potencidlu (zahrnujici kariérni rozvoj a pfipravy
zaméstnancl na zvladnuti budoucich problémtl), iniciovani a zvladani zmén, fizeni vztahti
(naptiklad tymova prace nebo péce o zakazniky), odborné dovednosti smétujici k ziskani

nebo prohlubovani urcité kvalifikace. (Bartak, 2007, s. 17)

2.2 Cile vzdélavani

Cilem vzdélavani, jako planovaného Usili firmy, je aby doSlo k osvojeni si znalosti,
dovednosti a také chovani zdiraznéném pii Skoleni zaméstnancii a nasledném aplikovani
téchto znalosti a dovednosti v ramci jejich kazdodenni ¢innosti (Noe a Kodwani, 2018, s. 4).
Oproti tomu Tureckiova (2004, s. 92) tvrdi, ze zédkladnim cilem vzdélavani ve firmé by
nemél byt pouhy rozvoj zaméstnancii a osvojeni si novych znalosti a dovednosti. Cilem
by tak mélo byt predevS§im dosazeni zmén v samotném mysleni a chovani zaméstnanci, jez

jsou urcujici pro dal$i rozvoj organizace a pro dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti.

Podle Dudy (2008, s. 113) zékladnim cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci
dosdhnout stanovenych cilii diky zhodnoceni rozhodujiciho zdroje, tj. lidského zdroje.
Vzdélavani tedy predstavuje investici do lidského kapitalu za icelem dosaZenti jejich lepsiho

vykonu a co nejefektivnéjSiho vyuzivani jejich pfirozenych schopnosti.

2.3 Oblasti vzdélavani

Koubek (2011, s. 139) uvadi dv¢ oblast vzdélavani, na né€Z se malé a stfedni firmy orientuji.

Jedna se o:

e Oblast odborného vzdélavani (kvalifikace), coz je oblast, kde se zaméstnanec
pfizptisobuje poZadavkiim nebo ménicim se pozadavkiim pracovniho mista. Tato

oblast zahrnuje:

o orientaci — coz je zapracovani nového pracovnika a Usili o zkraceni
a zefektivnéni jeho adaptace na firmu, pracovni kolektiv a praci
na daném pracovnim misté. Dochédzi tak k formovéani pracovnich

schopnosti nového pracovnika, aby uspokojovaly pozadavky pracovniho
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mista a zaméstnavatele. Novému pracovnikovi se dostavaji veskeré

pottebné informace. (Duda, 2008, s. 114)

o doskolovani (prohlubovani kvalifikace, training v uzsim slova smyslu)
je pokracovanim odborného vzdélavani v oboru daného pracovniho
mista, na kterém zaméstnanec pracuje. Pracovnik pfizplisobuje
své znalosti a dovednosti novym pozadavkim jeho soucasného
pracovniho mista, jez byly vyvolany zménami. MlzZe se jednat o zmény
techniky nebo technologii, pozadavky trhu, novymi objevy v oboru,
rozvojem metod fizeni apod. Doskolovani napomahd jednak
ke zvySovani pracovniho vykonu a prosperity firmy a jednak
ke zvySovani Sance (konkurenceschopnost) zaméstnanci na trhu.

(Koubek, 2015, s. 256)

o preskoleni - (rekvalifikace) - je vzdélavani pracovnika, jenz vede
k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich schopnosti, které
jsou vice ¢i méné odlisné od dosavadnich. RozliSuje se rekvalifikace plné

nebo Castecna. (Koubek, 2011, s. 139)

Oblast rozvoje (dalsi vzdelavani, rozsifovani kvalifikace) je oblast zamétena
na ziskani S$ir§i Skdly znalosti a dovednosti, nez jsou nezbytné potiebné
k vykonavani soucasné prace zaméstnance. Pozornost je také vénovana formovani
socidlnich vlastnosti a osobnosti jedince. Je mozné tedy konstatovat, zZe rozvoj
je spiSe orientovany na budouci pouzitelnost a kariéru zaméestnance nez na soucasné
vykonavanou préaci. Dochazi tak spiSe k formovani pracovniho potencidlu

nez kvalifikace. (Koubek, 2011, s. 139-140)

Duda (2008, s. 114) jeste doplnuje tteti oblast:

Oblast vSeobecného vzdélavani, coZz je oblast, kterd je fizena a zaroven
kontrolovéna stdtem a v malé mife i soukromymi vzdélavacimi institucemi. Dochazi
k formovéani zakladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti, jez lidé potiebuji
pro zivot ve spolecnosti. Orientace je sméfovana na socidlni rozvoj jedince,
na jeho osobnost. Firem se to dotyka ve chvili, kdy nastava problém neprovazanosti
nabidky a poptavky profesi v fad¢ obort. Dnes se mluvi o problémech uciiovského

Skolstvi, kdy chybi pfiprava na mnoho profesi.
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2.4 Metody vzdélavani

Koubek (2015, s. 265-266) uvadi, ze existuje Siroka skala metod vzd€lavani, které lze

roz¢lenit do dvou skupin:
1 Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace ("On the job")
2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté ("Off the job")

Vybér vhodné metody vzdélavani pracovnikl je vzdy potieba peclivé zvazit. Existuji
metody, které jsou vhodnéjSi k zaskoleni nové piijatych pracovnikli, k dosSkoleni
nebo k rozvoji pracovnikli. Na metody Ize pohlizet také z pohledu vhodnosti spise
pro vzdélavani manudlnich pracovniki nebo spiSe vzdélavani duSevnich pracovniku.

(Koubek, 2011, s. 150)

Metody vzdélavani na pracovisti, tzv. "on the job" metody kladou diraz na osvojeni
si pozadovanych dovednosti a zddouciho pracovniho jednani. Tyto metody se pouzivaji spise
pro vzdélavani manualnich pracovnikli a vykondvaji se na konkrétnim pracovnim misté,
pti provadéni béznych pracovnich povinnosti. Mohou je zabezpefovat manazeti, vedouci
tymd, kolegové nebo tzv. mentofi, coZ jsou spolupracovnici, ktefi jsou specialn¢ povéeteni
vést, radit a pecovat o Skolené pracovniky. (Duda, 2008, s. 117; Vodak a Kuchar¢ikova,

2011, s. 113)

I presto, Ze metody vzdélavani na pracoviSti se pouzivaji Castéji neZ metody vzdélavani
mimo pracovisté, existuji rtizné obavy z n¢j. Tyto metody maji neformélni povahu,
coZ znamena, ze jim nepiedchdzi n¢jaké planovani. Jedno z moznych rizik je, Ze Skoleni
bude svéteno pracovnikovi, ktery nezna praci dostatecné dobie nebo ma Spatné pracovni

navyky. Dalsi rizika, resp. problémy, které mohou vzniknout jsou naptiklad:

e pozadované vysledky se dostavi jen ziidkakdy, a kdyz se dostavi, malokdy ti€astnici

dosdhnout stejnych vysledkd,

e obsah skoleni je ¢asto neptesny ¢i netplny, nebo dochézi také k predavani Spatnych
navykul, dezinformaci a moznych nebezpecnych ulehceni, na néZ se pracovnici
spoléhaji,

e zkuSeni pracovnici nejsou schopni piedat informace takovym zplisobem,

aby je ucastnici Skoleni pochopili,
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e pracovnici se obavaji, ze pfedanim svych znalosti, dovednosti a zkuSenosti oslabi
svlj postoj coby odbornika, a navic se obavaji z nahrazeni na své pracovni pozici.

(Jacobs, 2003, s. 22-23)

Walker (2003, s. 210) vSak uvadi, ze se jedna o nejefektivnéjsi metody vzdélavani. Také
vyzkumné a rozvojové studie ptedkladaji, Ze zhruba 80 % vzdélavacich aktivit se realizuje
pfimo na pracovisti. Efektivni jsou predev§im v tom, ze pracovnik aplikuje znalosti

a dovednosti ziskané béhem tradi¢niho Skoleni nebo pii samostudiu do redlnych podminek.
Mezi metody vzdélavani p¥i praci se radi:

e Instruktaz pti vykonu prace

e Koucovani (coaching)

e Mentorovani (mentoring)

e Counselling

e Asistovani

e Povéteni tkolem

e Rotace prace

e Pracovni porady (Koubek, 2015, s. 267-269)

Instruktaz pi#i vykonu prace — jde o nejcastéji pouzivany a nejjednodussi zptisob
vzdélavani (zacviku) nového nebo méné zkuSeného pracovnika. Zacvik probiha tak,
ze zkuSeny pracovnik predvede pracovni postup a Skoleny pracovnik si pozorovanim
a napodobovanim tento postup osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich tkold. (Duda,

2008, s. 117)

V ptipad¢ koucovani se pracovnik vzdélava pod vedenim kouce, ten se snazi pracovnika
podnécovat a sméfovat k dosahovani poZzadovaného vykonu a k iniciativ€é a samostatnosti
pii osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti. (Sikyft, 2016, s. 142; Koubek, 2011,

s. 150)

Mentorovani nebo také mentoring je obdobou kouc¢ovani. Mentor svému mentorovanému,
tedy vzdélavanému pracovnikovi piimo radi, doporucuje, usmériuje jej a stimuluje, predava
mu své znalosti a dovednosti. Mentora si vétSinou vybird sam vzdélavany a jejich vztah

1ze v mnoha ohledech chapat jako vztah otce a syna. (Langer, 2016, s. 189)
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Counselling je metoda spocivajici ve vzadjemném konzultovani a vzajemném ovliviiovani
vzdélavaného pracovnika a jeho skolitele (nadfizeného), jez potlacuje jednosmérnost vztahu
mezi vzdélavanym a Skolitelem, podfizenym a nadfizenym. Skoleny pracovnik
se vyjadiuje ke vSem problémim své prace i procesu vzdélavani a tim vznika zpétna vazba,

pro obohaceni stylu vedeni pracovnikii. (Koubek, 2003, s. 150)

Asistovani je takova metoda vzdélavani, kdy skoleny pracovnik je pfidélen jako pomocnik
zkusenému pracovnikovi, jemuz pomaha pti plnéni pracovniho vykonu a od kterého se uci
pracovnim postuptim. Asistovani je vhodné zv1asté pro vzdélavani pro manualni zaméestnani.

(Zormanova, 2017, s. 135)

Povéreni ukolem — Pfi této metod¢ skolici osoba povéti skoleného zaméstnance provést
jisty ukol, a tak si zaméstnanec provéti své dovednosti. Dochéazi tak k vysS$i motivaci

zaméstnance pro dalsi rozvoj jeho znalosti a dovednosti. (Ktizek a Neufus, 2011, s. 111)

Rotace prace — Skoleny pracovnik se na urCitou dobu dostavd na riiznd pracoviste,
na nichz je povéfen pracovnimi ukoly, ¢imz si rozSifuje kvalifikaci a zlepSuje
ptizplsobivost. Jednéd se také o metodu, jez predchdzi tnavé ¢i frustraci z rutinni prace

nebo syndromu vyhoteni. (Zormanova, 2017, s. 135; Sik}'/f, 2014, s. 128)

Pracovni porady jsou rovnéz brany jako metoda vzdélavani na pracovisti, jelikoz na jeji
ucasti se pracovnici dozvidaji fadu uzite¢nych informaci a dochazi tak k formovani jejich

postoju a nazort. (Langer, 2016, s. 190, cit. dle Koubek, 2001)

Spolec¢nym rysem uvedenych metod je moznost individudlniho pfistupu ke vzdélavanému
pracovnikovi, respektujici jeho osobnost, a osobity pfistup k osvojeni si informaci
a dovednosti. Dtlezitou roli hraje také Skolitel, jeho povaha, ochota a schopnost ucit,
vysvétlovat, byt empaticky a poskytovat zpétnou vazbu. Je dilezité vénovat dostateCnou
pozornost piipravé Skolitele, nebot’ v ramci Skoleni vystupuje jako predstavitel firmy
a jeho chovani a pfistup ovliviiuje nejel vztah vzdélavaného pracovnika k nému samotnému,

ale také k celé firme. (Dvotakova, 2007, s. 298-299)

Druhou skupinu tvori metody vzdélavani mimo pracovisté, a to at’ v organizaci nebo mimo
ni, témto metodam se také tika "off the job'" metody. Jde o vzdélavani podobném svym
rezimem tomu Skolnimu reZimu, tedy vyuce ve tfidach, zvlastnich zafizenich (vyukové
dilny, trenazérové ¢i pocitacové ucebny aj.), na vyvojovych pracovistich, v zatizenich
predvadeéjicich novou techniku apod. Vzdélavani v takovychto prostorach (uc¢ebny, tfidy, aj.)

je nejptihodnéjsi pro osvojeni si zdkladnich znalosti nebo tehdy, je-li Zadouci zvySit miru
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zapojeni vzdélavaného pracovnika. Jedna se zejména o metody vyuzivané k hromadnému

vzdélavani skupin pracovnikll. (Koubek, 2015, s. 269-270; Walker, 2003, s. 210)

Kocianova (2010, s. 171) uvadi nasledujici vzdélavaci metody pouZivané mimo

pracovisté:
e Prednaska
e Seminaf
e Demonstrovani (nazorné ukazky)
e Piipadové studie
e Brainstorming
e  Workshop
e Simulace
e Hrani roli
Koubek (2015, s. 271-272) dopliuje:

e Assessment centra (nebo také development centra ¢i diagnosticko-vycvikovy

program)

e _Outdoor training/learnig (nebo také ,,adventure education“ ¢i pod ceskym

oznacenim ,,u¢eni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami‘)
e Vzdélavani pomoci pocitaci (E-learning)

Piednaska je takova metoda vzdélavani, pifi niz Skolitel snadno a rychle pfedava znalosti
a dovednosti pracovnikiim prosttednictvim vykladu. Nevyhodou jednostranného vykladu
Skolitele je, ze snizuje motivaci pracovnikl k aktivnimu osvojovani si znalosti a dovednosti.

(Sikyt, 2014, s. 128)

Seminaf ¢i prednaska spojena s diskuzi nebo skupinovéa diskuze ptekovava nevyhodu
pfednasek zminénou vySe, jelikoZz ucastnici jsou stimulovani k aktivité. Pfednosti

je objevovani napadi a feSeni problémti béhem diskuze. (Koubek, 2015, s. 270)

Pii demonstrovani (ndzorné ¢i praktické ukdzky) Skolitel pfedava znalosti a dovednosti
pfedvedenim pracovniho postupu za pomoci pouziti u¢ebnich pomicek (modely, schémata,
ukazky formulafi, aj.) ¢i didaktické techniky (tabule, flipchart, dataprojektor, trenazér, aj.).
(Langer, 2016, s. 185)
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Pripadové studie a workshopy jsou rozsifené metody vzdélavani, jez se vyuzivaji
pfedev§im pro vzdélavani manazeri nebo tviréich pracovniki. Princip spociva
v prostudovani, analyze a hledani feseni skute¢nych ¢i vymyslenych ukoli a problémii.

(Duda, 2008, s. 118-119)

Brainstorming stejn¢ jako workshop je varianta ptipadovych studii, kdy skupina ucastnikt
vzdélavani je vyzvana ktomu, aby kazdy ze zGcastnénych vymyslel zplsob feSeni
stanovené¢ho problému. Nasleduje diskuze o jednotlivych navrzich a hleda se optimalni

feeni. (Koubek, 2015, s. 271)

Hrani roli a simulace patfi mezi metody, které jsou orientované na rozvoj praktickych
schopnosti uc¢astniki, od nichz je pozadovana vysoka aktivita, samostatnost i davka hravosti.
Pracovnici se vzivaji do urcitych roli. Metoda je vhodna pro osvojeni si urcité socialni role

a zadoucich socialnich vlastnosti spiSe u vedoucich pracovniki. (Duda, 2008, s. 119)

Assessment centra (nebo také development centra ¢i diagnosticko-vycvikovy program)
je moderni a vysoce hodnocena metoda, ktera slozi nejen pro vybér, ale také pro vzdélavani
manazert. Skoleny pracovnik pii takovémto $koleni plni zadané tikoly a fesi problémy, které
tvoti kazdodenni ndpli prace manazera, pficemz tkoly byvaji mnohdy nahodné¢ generovany
pocitadem, je mozné ménit jejich frekvenci a vytvaret tak riiznou Groven stresu. ReSeni
problémi a u¢inéna rozhodnuti byva vyhodnocovano pocitacem a manazer si tak snadno
muze porovnat sva feSeni a rozhodnuti s optimalnimi a tim se uc¢i. (Duda, 2008, s. 119;

Koubek, 2000, s. 334)

»Outdoor training/learnig® (nebo také ,,adventure education* ¢i pod ceskym oznacenim
,uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami®) je metoda vzdélavani a velmi efektivni metoda
rozvoje, ktera formou sportovni aktivity v otevieném prostranstvi u¢i poznavat povahu
manazerské prace, pfi¢emz pii plnéni ukoll si Skoleni pracovnici rozsifuji své manazerské
zpusobilosti, jako komunikaci, vedeni lidi, koordinaci vice ¢innosti, ale také socialni jednani.

(Dvorakova, 2007, s. 301-302)

Vzdélavani pomoci pocitac¢i (E-learning) je alternativni metoda vzdé€lavani, ktera
vzdélavaci programy Skolenému pracovnikovi zprostfedkovava s podporou informacnich
a komunikacnich technologii. Tato metoda je vhodnd zejména pro rychlé osvojeni
si specifickych znalosti a jeji podstatou je nahrazeni Skolitele, odpovidajici informacéni
a komunikacni technologii. Hlavni vyhodou e-learningu je pfedev§im atraktivnost

a nazornost vzdélavani, jelikoZz znalosti jsou ucastniklim zprosttedkovany zajimavou
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a kombinovanou formou, za pouziti textl, obrazki, grafii, tabulek, videi aj. (Dvorakova,

2007, s. 303; Sikyt, 2014, s. 129)

Utinnost a pouzitelnost jednotlivych metod piehledné popisuje nasledujici tabulka. Metody
jsou rozdéleny podle toho, zda se jedna o teoretické, praktické ¢i praktické i teoretické
vzdelavani.

Tab. 1 Koncepce vzdelavani pracovnikii a jejich charakteristiky (Vlastni zpracovani, 2020,
dle Koubek, 2000, s. 336)

Predavanim pracovnich Pomoci ptipadovych studii,

Pomoci ptrednasek, diskuzi, B ] o . : L
zkuSenosti, vzdélavani na simulaci, hrani roli,

vyukovych dilen, pocitact s s .
pracovisti €1 na rozvojovem assessment center, hrou,

pracovisti. pohybovymi aktivitami.

Zprostfedkovani znalosti 1
dovednosti

(pocitacovych programi).

Zprostfedkovani znalosti | Zprostfedkovani dovednosti

Praktické i teoretické

Teoretické vzdélavani Praktické vzdélavani L,
vzdélavani
Casto odtrzené od ZkuSenost z nahodile Y . ..
. ) o ) ; Skutecné zazitky bez rizik
skute¢nosti vzniklych situaci

Vyssi, ale problematicka

s Optimalni G¢innost
uéinnost

Mal4 uéinnost

2.5 Systematické vzdélavani zaméstnancii ve firmé

Nejefektivnéjsi zptsob, jak vzdélavat a rozvijet zaméstnance ve firm¢, je mit dobfe
organizované systematické vzdélavani zameéstnancii. Systematické vzdélavani zaméstnanct
je neustale se opakujici cyklus, ktery vychézi ze zasad politiky vzdélavani pracovniki,
sledujici cile strategie vzd€lavani a rozvoje a opirajici se o existujici organizacni
a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. Aby bylo vzd€lavani efektivni a zarucilo firmé
navratnost vlozenych investic, je tieba, aby nebylo ndhodné a nepravidelné. To vyzaduje
také nutnou spolupréci jak jednotlivych oddé€leni nebo odborti ve firmé, tak i spolupraci
s internimi ¢i externimi odborniky a vzdélavacimi zatizenimi (Koubek, 2000, s. 321; Vodak

a Kuchar¢ikova, 2011, s. 80).
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Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 83) a Bartonikové (2010, s. 109) tento proces neni
kratkodobou zalezitosti, naopak efektivné realizované vzdélavani je dlouhodoby proces
skladajici se ze Ctyf fazi. ZkuSenosti zpiedchozich cykli se vyuzivaji v cyklech
nasledujicich, a tim dochazi k neustalému zlepseni vzdélavani.
Cyklus systematického vzdélavani se sklada z nasledujicich ctyt fazi:

1. Identifikace potreb a definovani cili vzdélavani

2. Planovani vzdélavani

3. Realizace vzdélavani

4. Vyhodnocovani vzdélavani (Vodak a Kucharéikova, 2011, s. 83)
Koubek (2015, s. 259) definuje n€kolik prednosti systematického vzdélavani pracovnik,
napriklad:

e neustdlé dodavani potfebné vzdelanych, odborné pfipravenych pracovnikl

organizaci, Casto bez slozité¢ho vyhledavani na trhu prace;

e neustalé zlepSovani kvalifikace, znalosti, dovednosti, ale také osobnosti pracovnikii;

e prispivani ke zvySeni pracovniho vykonu, produktivity prace ¢i kvality vyrobki;

e zvySeni motivace pracovnikll a zlepSeni jejich vztahu k organizaci,

e rist atraktivity organizace na trhu prace, ¢imz se usnadiiuje ziskani a stabilizace

pracovnikd.

2.5.1 Analyza a identifikace potieb vzdélavani

Prvnim krokem jak v samotném systému, tak i v planu a v projektu vzdélavani zamé&stnanct
je analyza a identifikace potfeb vzdélavani. Obecné je vzdélavaci potfeba predstavovana
jako jakdkoliv nesrovnalost (mezera) mezi znalostmi, dovednostmi, piistupem,
porozuménim problému na stran¢ pracovnika a tim, co je pozadovano pracovnim mistem
¢i co vyplyva z organizacnich ¢i jinych zmén. Tedy rozdil mezi tim ,,co je“ (napt. vysledky
podniku nebo pracovnika) a tim ,,co je Zadouci® (tj. normy firmy, pozadované znalosti,
dovednosti, aj.). VSechny pracovni mista, resp. zaméstnani, kladou na pracovniky jisté
pozadavky, pfiCemz s jednoduchou praci jsou spojeny mensi pozadavky (spiSe se jedna

vvvvvv

kvalita prace a spoluprace s ostatnimi pracovniky. Jakakoliv zména zptsobend technickym
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rozvojem, zavedenim nové technologie nebo nové organizace prace a vyroby se miize
projevit v rizné potiebé vzdeélavani pracovnikll jednotlivych kategorii. (Bartotikova, 2010,

s. 118 - 119; Koubek, 2015, s. 262)

Bartonikkova (2010, s. 119) uvadi, ze vzdélavaci potieby vznikaji ve dvou zakladnich

situacich:
1. Zména nastane v nékterém segmentu vng¢jSiho prostredi
2. Zména nastane ve vnitinim prostiedi firmy

Kocianova (2012, s. 89-90) s Bartoikkovou (2010) souhlasi a do vné&jsiho prostredi tadi
napiiklad rozvoj nové techniky a ménici se technologie, ekonomické podminky, konkurenci,
vladni politiky a legislativu nebo také ekologické vlivy, které prosazuji zavedeni takové
techniky a technologie, jeZ je Setrné k zivotnimu prostiedi. Ve vnitinim prostedi mize dojit
napiiklad ke zméné: strategie a politiky organizace, struktury zaméstnancili, organizacni

struktury, technického a technologického vybaveni.
Druhy vzdélavacich poti'eb

Bartonikova (2010, s. 120, cit. dle Buckley-Caple, 2004) definuje dva druhy vzdélavacich
potieb:

1. Reaktivni — fika se jim téz vykonnostni, tento druh vzdélavacich potieb je aktudlni
tehdy, kdyZ se na pracovisti zpozoruje okamzity pokles vykonnosti nebo produkce,

zpusobeny nedostate¢nym vzdélavanim pracovnikd.

2. Proaktivni — je takovy druh vzdélavaci potieby, jez mé vztah k podnikové strategii
organizace a planu lidské sily, je tedy aktualni v piipadé ocekavaného technického
vyvoje ¢i vysledkll vyvoje managementu.

Vyznam analyzy

Analyza a identifikace potieb vzdélavani je nejkritictéjsi a nejdilezité)si cast projektovani
vzdélavacich aktivit a kazda chyba, kterd se v této fazi provede, se nasledné projevi
1 ve vSech nasledujicich fazich, vcetné faze realizace vzdélavani. Vzdélavani musi mit
n¢jaky ucel a tento Gcel miize byt definovany pouze v pfipad€, ze jsou systematicky
odhaleny a analyzovany potfeby vzdelavani u organizace, pracovnich tymil i jednotlivych

pracovniki. (Bartonikova, 2010, s. 118; Dvorakova, 2007, s. 290; Armstrong, 1999, s. 538)
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Koubek (2000, s. 323) tvrdi, Ze tato faze cyklu predstavuje velkou vyzvu, a to prevazné
z toho divodu, ze kvalifikace zaméstnanct a jejich vzdelani jsou obtizné kvantifikovatelné
vlastnosti. Slozité se stanovuji kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich mist, slozité
se méfi a urcuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi
pracovnika. Slozité je taktéz nasledné kvantifikovani vztahu mezi kvalifikaci pracovnika
a vysledky jeho prace. Z toho divodu je také identifikace potieby vzdelavani Casto zalozena

pouze na expertnich odhadech ¢i aproximativnich propoctech. (Dvotakova, 2007, s. 290)

Bartak (2007, s. 19) doplnuje, ze diky analyze potteb vzdélavani je mozné zjistit, co chybi
jak jednotlivym pracovnikim, tak i pracovnim tymim z hlediska pozadovanych
zpisobilosti. Srovnava se, jakymi zpusobilostmi jednotlivi pracovnici a pracovni tymy
momentalné disponuji a jakymi by naopak z hlediska pozadovanych zptsobilosti na daném
pracovnim misté disponovat méli. Vysledkem analyzy je tak odhaleni mezer, rozdilti mezi
ocekavanim a realitou a taktéz navrh, jak tuto mezeru zmensit. Bartonikova (2010, s. 118)
dopliiuje, ze je nezbytné zaméfit se na ty, které je mozné odstranit dalSim vzdélavanim

pracovnikii.
Zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb

Odhaleni potieby vzdélavani pracovnikit muze vychazet z riznych oblasti, naptiklad
ze sledovani kvality vyrobkt a sluzeb, vyuzivani fondu pracovni doby, stability zamé&stnancti

na pracovistich aj. Dvorakova (2007, s. 290) ur¢ila tfi zadkladni typy:
e predvidatelné oblasti potieby,
e oblasti, kde potieba vznika pozorovanim a pfi kontrole,
e oblasti, kde potfeba vznika jako reakce na neocekavané problémy nebo zmény.

Podle Sikyie (2014, s. 126) se stanoveni vzdélavaci potieby provadi za pomoci dostupnych
udajii o pracovnich mistech (napft. ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky
a pozadavky vykondvané préace) a o pracovnicich (jaké maji dosaZené vzdélani, odbornou

zpusobilost, rozvojovy potencidl aj.).

Oproti tomu Koubek (2015, s. 262) tvrdi, Ze v praxi se postupuje tim zpisobem,
ze se analyzuje SirSi nebo uzsi Skéla udajl, které jsou ziskany z bézného informacéniho

systému firmy nebo ze zvlastnich Setfeni. NejCastéji se jedna o tfi skupiny udaji:
1. Udaje tykajici se celé organizace

2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti
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3. Udaje o jednotlivych pracovnicich
Dvotakova (2007, s. 290) jesté navic dopliuje ¢tvrtou skupinu udaji:
4. Udaje o okoli organizace

S rozdélenim do zékladnich skupin souhlasi také Bartonikova (2010, s. 121), ktera
celopodnikové tdaje, charakterizuje jako udaje zabyvajici secelym podnikem,
mezi nez lze zatadit napf: cile organizace a podnikové plany, daje o struktute podniku, jeho
vyrobnim programu, odpovidajicim trhu, zdrojich (vybaveni, finan¢ni zdroje, lidské zdroje
a jejich potieba), pocet, strukturu a pohyb pracovnikli, pldnovani lidskych zdroji
a naslednictvi, persondlni statistiku, vyuzivani kvalifikaci a pracovni dobu, pracovni
neschopnost pro nemoc nebo uraz, udaje o kvalit¢ a vykonu, plany na zavadéni nové

technologie a techniky, marketingové plany a jiné.

Udaji o pracovnich mistech se rozumi popisy pracovnich mist a jejich specifika (tedy jaké
jsou pozadavky na pracovniky a jejich pracovni schopnost), pravdépodobné nebo planované
zmény prace na pracovnich mistech a z nich vyplyvajici zmény pozadavki na pracovniky,
informace o stylu vedeni jednotlivych vedoucich pracovnikl a téz informace o pracovnich

vztazich na jednotlivych pracovistich. (Koubek, 2000, s. 325)

Mezi udaje o zaméstnancich patii ty udaje, které je mozné ziskat naptiklad z personalni
evidence, ze zdznami o hodnoceni pracovnika, aj. Jedna se napt. o vzdélani, kvalifikaci,
vysledky hodnoceni pracovniho vykonu, postoje a ndzory atd. (Dvotrakova, 2007, s. 290;
Koubek, 2015, s. 262)

Do skupiny udajua o okoli organizace se fadi profesné-kvalifikacni struktura obyvatelstva,
dosavadni zkusenosti se ziskavanim zaméstnanc, aktivity konkuren¢nich organizaci, vyvoj
na trhu, trendy v dané oblasti podnikani, situace na trhu prace apod. (Dvotrdkova, 2007,

s. 290; Folwarczna, 2010, s. 35)

Folwarczna (2010, s. 36-37) tvrdi, ze nejCastéjSimi zdroji informaci pro analyzu potieb
a nasledny plan jsou zavéry z pravidelného hodnoceni pracovnikli a manazerti. Stale Castéji
navic organizace podporuji své zaméstnance v aktivnim pfistupu k dalSimu rozvoji,
a proto stoupa vyznam vlastni iniciativy a pozadavki jednotlivych pracovniki jako zdrojh
informaci pro analyzu potieb vzdélavani a rozvoje.

Vystup analyzy

Vysledkem této faze cyklu by méla byt odpovéd na dvé zakladni otazky, a to:
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e Kdo by mél byt vzdélavan? Tedy: ktefi jedinci, pracovni tymy, zaméstnani

¢1 povolani a které kategorie pracovnik.

e V em by mél byt vzdélavan? Tedy jaké by si mé& osvojit: informace, znalosti,
dovednosti, chovani, kulturu a osobni charakteristiky, aj. (Koubek, 2000, s. 326;
Dvorakova, 2007, s. 292)

2.5.2 Planovani vzdélavani

Dv¢ ptedchozi otazky (Kdo by mél byt vzdélavan? V cem by mél byt vzdélavan?),
respektive jejich odpovédi se stavaji vychodiskem druhé faze cyklu — planovani vzdélavani
pracovniki. V této fazi je nutné nejdiive srovnat zjisténi potieby vzdélavani s moznostmi

organizace. (Koubek, 2000, s. 326)

Koubek (2015, s. 264) tvrdi, Ze jiz v prvni fazi, tedy ve fazi identifikace poteby vzdélavani
se objevuji prvni navrhy plant a ptedbézné plany, sestavuji se prvni ukoly a priority
vzdélavani a znich vyplyvajici navrhy programi a navrhy rozpodtd. K upfesnéni
a projednavani téchto navrhl dochazi az ve chvili, kdy vznikne definitivni podoba rozpoctu
a programu. Program se pak nasledné specifikuje, tudiz v kone¢né podobé urcuje oblasti
(pfedméty), na které se vzdélavani bude zamétovat, uréi pocty a kategorie pracovnikd,
kterych se bude vzdélavaci program tykat, metody a prostiedky vzdélavani a taktéz Casovy
plan vzdélavani.

Folwarczna (2010, s. 37) uvadi sedm otazek, na které si je tfeba pti pldnovani programi

nejdiive odpoveédét: Co? Kdo? Jak? Kym? Kdy? Kde? Kolik?

e (Co? — ¢eho chceme dosahnout, jaky je cil programu. Tento cil je stanoven vedenim,

nadfizenym, personalistou ¢i ti€astnikem.
e Kdo? —koho se vzdélavani tyka, kdo je Castnikem.

e Jak? — jakd metoda vzdélavani bude zvolena. Zda bude zvoleno vzdélavéani

na pracovisti (,,on the job*) nebo mimo pracovisté (,,off the job*)
e Kym? — kdo bude skolitelem, tedy lektorem, kou¢em, mentorem atd.

e Kdy? — kdy bude vzd€lavani probihat, zda se jednd o jednordzovou akci, nebo

se bude jednat o pravidelny program.

e Kde? — na jakém misté se vzdélavani bude uskutecnovat, naptiklad v prostorach

firmy nebo mimo ni.
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e Kolik? — jaké néaklady zaméstnavateli zprogramu vzniknou (zapocitavaji
se skutecné naklady na skolitele, podklady, technologie, prondjem prostor, nékdy
se kalkuluje i s ndklady obé¢tované ptilezitosti, jez zejména u manazeru tvoii Casto

podstatnou polozku).

Koubek (2000, s. 327) jesté doplnuje osmou otazku, a to ,,Jak se budou hodnotit vysledky
vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich programt?“. Jedna se o metody hodnocenti,

kdo bude hodnotit a kdy se bude hodnotit.

vvvvvv

a forem vzdélavani. V mnohych ptipadech tento vybér rozhoduje o tom, jak bude
vzdélavani efektivni, a proto je zddouci tomuto rozhodnuti vénovat urcitou pozornost.

(Koubek, 2000, s. 327)

Metodam vzdélavani se jiz vénuje kapitola 2.4. Koubek (2000, s. 336) definuje faktory

ovliviiyjici vybér forem a metod vzdélavani:

1. Cile vzdélavani — tedy, zda je vzdélavani zaméfeno na znalosti, dovednosti ¢i osobnost

(postoje a chovani).

2. Profil vzdélavanych pracovnikii — tedy jejich intelektualni uroven, schopnost ucit
se, resp. styl uceni se, motivace kuceni se a vzdélavani (uzitek vzd€lavani pro
zaméstnance), socidlni a kulturni profil, demografické charakteristiky (veék a pohlavi

vzdélavaného), dosavadni znalosti, dovednosti a zkuSenosti aj.

3. Profil Skoliteli — zejména jejich odborna tiroven a zptsobilost, pedagogické schopnosti,

osobnost, motivace vzdélavat apod.

4. Casové, materialni a jiné faktory - tedy cas, jez je pro vzdélavani k dispozici, ktery
den ¢i ve které fazi dne se vzdélavani uskuteciiuje, existence a vybavenost vzdélavacich
prostor, povaha studijnich texti a pomiicek, objem financi, jeZ firma mtze na vzdélavani

vynaloZit apod.

Dvotakova (2007, s. 293) s Koubkem (2000) souhlasi, Ze soucasti faze planovani vzdélavani
je také sestaveni rozpoctu, ktery vychazi z priorit organizacéni strategie a strategie lidskych

zdrojl. Rozpocet vzdélavani by mél obsahovat tfi slozky:

e Fixni slozka zabezpeCuje dlouhodobé vzdélavaci programy, které se vztahuji

k dlouhodobym a sttednédobym ciliim a pottebam firmy.
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e Variabilni slozka ma za ukol zajistovat operativni vzdélavaci programy v ramci
¢asového horizontu planu, vztahujici se ke kratkodob¢jSim organiza¢nim potiebam

a rozvojovym aktivitam.

e Rezervni slozka slouZzi k zaruceni uplného nebo alespoi ¢aste¢ného pokryti nahlych

nebo neplanovanych potieb vzdélavani.

Koubek (2000, s. 326) tvrdi, ze 1 kdyz vzd€lavani pracovniki je v dnesni dobé povazovano
za nejdilezitéjsi personalni cCinnost, predstavuje pro firmu jist¢ financni zatizeni
a je zapotiebi jej zvazit. Je zadouci si stanovit priority, vytyc€it, v ¢em je tieba pracovniky

vzde¢lavat prioritné a u kterych jednotlivel nebo pracovnich skupin je vzdélavani nejnutné;si.

Folwarczna (2010, s. 39) dopliuje, ze dilezitym aspektem je také i misto konani vzdélavaci
akce. U manaZerského vzdélavani, jez ma za cil zménu postojii a chovani, se nejcastéji
doporucuje vzdélavani mimo prostory firmy, aby se tak manazer dokazal 1épe ,,odpoutat*

od rutinnich ¢innosti a vice se soustfedil na nové poznatky.

Dvotakova (2007 s. 294) a Koubek (2000, s. 327) se shoduji, ze v této fazi také dochazi
k sestaveni ¢asového harmonogramu realizace vzdélavacich programi. Neni vSak mySlena
pouze jejich délka ¢i rezim, ale také koordinace vzdélavacich aktivit s pracovnimi procesy.
Vzdélavani vétSinou znamend jistou ztratu fondu pracovni doby jak vzdelavaného
pracovnika, tak 1 Skolitele (v ptipad¢€ zZe je interni), a to 1 piesto, ze ke vzdélavani dochézi
na pracovisti. V tomto piipadé se sice jednd o ztratu typu investice, ale i piesto je tieba brat
na zfetel to, Ze po jistou dobu mize poklesnout produkce. Je proto vhodné vzdélavani
spravné nacasovat a Celit tomu organiza¢nimi opatienimi, pfi jejichZ planovani je nutné
zapojit vedouci pracovniky pracovnich tymt a organizacnich jednotek, kteti jsou uvazovani

jako potencialni vzdélavatelé.

2.5.3 Realizace vzdélavani

Na planovani vzdélavani pracovniki navazuje treti faze — realizace vzdelavani pracovnikai,
jedna se o fazi, ve které dochazi k uskute¢iiovani vzdélavaciho programu, a to bud’ internimi
Skoliteli (mentory, kouci, manazery, personalisty) nebo externimi Skoliteli. Tato faze vSak
obsahuje kroky, které je zapotiebi feSit jiz pii tvorbé projektu dané vzdélavaci akce
(kalkulace nakladii, organizatni zabezpeCeni apod.). V souladu s napldnovanymi cili
a cilovou skupinou pracovnikl se nejdiive vybere vhodné metoda, instituce, Skolitel, misto
a Cas vzdélavani. V ndvaznosti na to se obstara potfebny material a technické vybaveni,

zajisti se dohoda o podminkach realizace s danou instituci, informuje se cilova skupina
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Skolenych pracovnikd, ptipadné se zajisti doprava, strava ¢i dokonce ubytovani Gcastnikim,
zvoli se metoda hodnoceni a frekvence hodnoceni a vyty¢i se naklady na vzdélani. (Sikyf,

2016, s, 141; Bartonikova, 2010, s. 167, Folwarczna, 2010, s. 39)

Podle Sikyife (2014, s. 127) je vlastni realizace vzd&lavani pracovniki postavena
na uplatnéni vhodné metody vzdélavani, jez umozni vzdéladvanym pracovniklim osvojit
si pottebné schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) k vykonavani pracovniho procesu

a dosahovani zddouciho vykonu.

Dvotékova (2007, s. 294) dopliuje, ze v této fazi by se téz meély pripravit hodnotici
dotazniky a evidence ucasti jednotlivych zaméstnanci na vzdé€lavacich akcich. Podle
Armstronga (1999, s. 546) je tfeba realizaci vzdélavani monitorovat, aby se zabezpecilo,

ze akce probihaji podle stanoveného planu a podle schvéaleného rozpoctu.

2.5.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Sikyt (2014, s. 130) uvadi, Ze na fazi realizace vzdélavani pracovnikii navazuje posledni faze
cyklu — vyhodnoceni vysledkii vzdeélavani. Jedna se o pomérné problematickou fazi, jelikoz
vysledky jsou obtizné méfitelné a vétSinou se projevi az s odstupem cCasu v piistupu

a chovani pracovnik.

Zaklady a kritéria pro hodnoceni kazdé kategorie vzdélavani se musi vytvofit jiz ve druhé
fazi — planovani vzdélavani pracovniki. Zaroven je nutné zvazit, jaké informace je tieba
ziskat a analyzovat pro hodnoceni vzdélavani pracovnikl. Praxe byva v mnohych piipadech
odli$na, kdy se ukazuje, Ze kritéria hodnoceni ve fazi planovani nebyvaji dostatecnym
zptisobem ur¢ena. Vysledky o piinosech vzdélavani tak nemusi byt vypovidajici.

(Armstrong, 1999, s. 555; Folwarczn4, 2010, s. 39)

Armstrong (1999, s. 555, cit. dle Hamblin 1974) definuje proces vyhodnocovani vzdélavani
jako jakykoliv pokus ziskat informace, resp. zpétnou vazbu o efektech daného vzdélavaciho
programu a ocenit jeho hodnotu. Vyhodnocovéni pfechazi do rozhodovani o tom, zda dané
vzdélavani mélo smysl, zda splnilo ocekéavani, ¢i nikoliv a co dale zlepsit, aby bylo financné
vyhodnéjsi. Hodnoceni vzdélavani se provadi prubézné béhem vzdeElavacich aktivit, déle

na zavér vzdelavaci aktivity, ale také po urcité dobé s odstupem od ni, jelikoz v ptipadé

24

Dvotékové a kol. (2012, s. 294) navic dopliiuje, Ze hodnoceni realizace vzdélavani nejcasteji

zacina jiz na zaCatku vzdé€lavaci aktivity, kdy pracovnici vyjadiuji sva oCekavani a prvni
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dojmy, neformalné se hodnoti i v prub¢hu aktivity, naptiklad pfi prestdvkach. Hodnoceni
by téz mélo byt provedeno po ukonceni vzdélavaciho programu, a to bud’ pisemné, ustné
anebo jejich kombinaci. Dulezité je nejen zjisténi spokojenosti pracovnikii s vécnou
podstatou aktivity, ale také s kvalitou technického a organiza¢niho zabezpeceni, jako
je strava, ubytovani, atmosféra prostiedi aj. Tato okamzitd zpétna vazba je urcena piredevSim
lektorim pro adaptaci vzdélavani specifickym potfebam dané vzdélavané skupiny, avSak
podceniovat by ji neméli ani personalni utvary. Pti vzdélavani se vstiebavaji 1 zazitky, které
jsou v okamzicich mimo vzd¢€lani, a proto v piipadé, ze pti vzdélavani bude na UcCastniky
pusobit negativni atmosféra nebo jiné negativni zazitky, mize to mit nezéddouci vliv
na kvalitu vzdélavaci aktivity, a to i piesto, Ze si UcCastnici uvédomuji, ze se se nejedna
0 vécnou podstatu aktivity. Proto persondlni utvar musi zajistit takové podminky pro

realizaci aktivity, aby se pfipadné negativni zazitky daly eliminovat.

Folwarczna (2010, s. 39) dopliuje, ze diky této fazi je podnikové vzdélavani systematickeé,
jelikoz vystupy z ni ovlivni novy, nasledujici cyklus, ktery se diky zpétné vazb¢ neustale

zlepsuje.

Armstrong (1999, s. 556, cit. dle Hamblin 1974) rozeznava pét irovni vyhodnocovani

vzdélavani. Jedna se o:

1. Reakce vzd¢lavanych osob na zazitky ze vzdélavani, tedy jak vnimaji uzitecnost,
zabavnost €1 piijemnost vzdélavani, jak smysli o jednotlivych Skolitelich a jejich

lekcich, co by do programu ptidali a co naopak odstranili apod.

2. Hodnoceni poznatki je postaveno na zjiSt'ovani toho, co se vzdé€lavani pracovnici

v navaznosti na vzdélavani naucili — nové znalosti a dovednosti, zmény v postojich.

3. Hodnoceni pracovniho chovani spociva ve zjiStovani miry, v jaké pracovnici, ktefi

prosli vzdélavacim programem, uplatiiuji své poznatky pii vykonavani préace.

4. Hodnoceni na urovni organizacni jednotky se snazi zjistit dopad zmén
v pracovnim chovani pracovniki, kteti prosli vzdélavacim programem, na chodu
té Casti firmy, kde tito pracovnici pracuji. Zkouma se zlepSeni vystupu, produktivity
¢i kvality. Jde o to, ¢im zména chovani pfispéla organizacni jednotce nebo oddéleni,

ve kterém dany pracovnik pracuje.

5. Hodnoceni kone¢né hodnoty se zabyva tim, jaky ma firma prospéch ze vzdélavani

z hlediska vétsi ziskovosti, zachovani firmy nebo jejiho rastu. Na této urovni firma
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posuzuje svou efektivnost a sviij uspéch ¢i neuspéch, avsak je dosti narocné ocenit

a vycislit to, do jaké miry vzdélavaci program pfispél k findlnim vysledkim firmy.

Podle mnohych nazort je optimalni zacit i koncit na ¢tvrté a paté urovni, tedy na Grovni
organizacni jednotky a konecné hodnoty, avsSak zjistovani a méteni dusledku vzdélavani

muze byt na téchto urovnich velmi obtizné. (Armstrong, 1999, s. 557, cit. dle Hamblin 1974)

2.6 Vzdélavani zaméstnanch v Ceské republice

Podle Ceského statistického ufadu (2018a, s. 1) je neformalni vzdélavani nejéastéji
absolvovana forma dalSiho vzdélavani v dospélosti, které je postaveno na ziskavani
védomosti a dovednosti za ticasti ucitele, lektora nebo jiné vzdélavaci autority. Radi se zde
ruzné z4jmové i profesné orientované kurzy, jako naptiklad jazykové kurzy, pracovni
$koleni, prednasky, seminafe, ale také rekvalifikace. Posledni zvefejnéné idaje na Ceském

statistickém ufadé o neformalnim vzdélavani v Ceské republice jsou z roku 2016.

Cesky statisticky Giad (2018b, s. 25) uvedl, Ze v roce 2016 v Ceské republice celkova dast
dospélych v neformalnim vzd€lavani dosdhla 40 % pro vékovou skupinu 18-69 let,
resp. 45 % pro skupinu osob v produktivnim véku, tedy ve véku 25-64 let. V porovnani

s predeslym obdobim se jedna o celkovy nartist v podobé¢ 8, resp. 10 procentnich bodt.
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Obr. 1 Uégst dospélych v neformalnim vzdelavani (Vlastni zpracovani,
2020, dle Cesky statisticky urad, 2018b, s. 25)

Z vyzkumu vyslo najevo, Ze neformalni vzd€lavani absolvovala méné nez polovina populace
dospélych Cechti. Avsak z téch, kteti se ucastnili neformalniho vzdélavani ve sledovaném
obdobi se 63 % osob zucastnilo pouze jedné vzdelavaci akce ¢i Skoleni, 26 % osob

se zucastnilo dvou vzdélavacich aktivit a pouze 11 % osob se vzdélavalo aktivnéji,
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kdy absolvovali tfi a vice vzdélavacich aktivit, coz odpovidd pouze ¢tyfem procentim
dospélych Cechii. V priméru tak na kazdého ucastnika neformalniho vzdélavani p¥ipada
1,6 vzdélavacich aktivit, kterym ve sledovaném roce Gc¢astnik primérné vénoval 36 hodin.

(Cesky statisticky tad, 2018b, s. 25)

Cesky statisticky ufad (2018a, s. 4, 7) dodava, Ze vétsina osob Gdastnicich se neformalniho
vzdélavani, konkrétné tedy 86 %, je motivovana pracovnimi divody. Nabyté znalosti
a dovednosti pak nasledné€ uplatiiuji pfi vykonu prace. Vzdélavaci aktivity neformalniho
vzdélavani lze rozdélit podle typu na: kurzy, workshopy/semindie, pracovni Skoleni
a soukromé lekce. Jejich procentualni zastoupeni v pracovné orientovaném vzdélavani

znazoriuje graf nize (obréazek ¢. 2).

2%

u Kurzy
® Workshopy/seminare
® Pracovni skoleni

m Soukromé lekce

Obr. 2 Zastoupeni vzdeélavacich aktivit v pracovné orientovaném
vzdelavani (Vlastni zpracovani, 2020, dle Cesky statisticky urad,
2018a, s. 4)
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Prvni, teoreticka ¢ast diplomové prace se zabyva predevsim teoretickymi poznatky z oblasti
vzdélavani pracovnikii ve firmé.

Firma muze byt uspé$na jen v piipadé, ze dokdze optimalné vyuzivat veskeré zdroje, které
kdy intenzivné roste vyvoj technologii, je tfeba investovat do vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Pozadavky na zaméstnance se rychle méni a ti si jiz nevystaci pouze se
znalostmi a dovednostmi ziskanymi pifi vzdéldvani na Skoldch. Aby bylo vzdélavani
zaméstnancl efektivni, je nutné, aby méla firma vytvoieny dobfe organizovany systém

vzdélavani. Kvalifikovany pracovnici pak firmé ptinasi konkuren¢ni vyhodu.

Za nejefektivnéjsi pristup vzdélavani a rozvoje zaméstnancii se povazuje systematicke
vzdélavani, coz je neustale se opakujici cyklus, ktery vyuziva zkuSenosti z predeslych cykld,
a tak dochézi k neustadlému zlepSovani firemniho vzdélavani. Systematické vzdélavani
se sklada ze ¢tyt po sobé jdoucich fazi:

Vv

nejkritictéjsi fazi cyklu, jelikoz kazda chyba se nasledné odrazi v dalSich krocich. V této fazi
se odhaluji vzdélavaci mezery, resp. potieby, coz jsou rozdily mezi zpusobilosti, kterou

zaméstnanci disponuji a poZadavky na zaméstnance.

Planovani vzdeélavani je druhou fazi, ve které je tieba upfesnit, jaky je cil vzdélavaciho
programu, kdo bude tucastniky a lektory, jaké budou pouzity metody, kdy a kde bude
vzdélavani probihat a jak bude néasledné vzdélavani hodnoceno. TaktéZ je tfeba stanovit

finan¢ni rozpocet a Casovy harmonogram.
Tteti fazi cyklu je realizace vzdélavani, kdy se vzdé€lavaci program uskuteciiuje.

Zjisténi, zda vzdélavaci program byl efektivni a splnil svij ucel se provadi v posledni fazi
cyklu - vyhodnocovani vzdelavani.
Na zaklad¢ téchto poznatkil je analyzovan proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancl

ve vybrané organizaci. V reakci na zjiSténé nedostatky je pak navrzen projekt, jehoz cilem

je zkvalitnéni vzdélavaciho systému zaméstnancii ve vybrané spolecnosti CEBES, a. s.
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4 PREDSTAVENI VYBRANE FIRMY

Zakladem pro zpracovani praktické ¢asti je analyza vzdélavaciho systému ve spolecnosti

CEBES, a.s. anasledny navrh projektu na zkvalitnéni systému vzdélavani v této spolecnosti.

KN CEBES ass.

Obr. 3 Logo vybrané firmy (Cebes a.s., ©2015)

4.1 Zakladni informace

CEBES, a.s. je stfedné¢ velka akciova spolecnost ve Zlinském kraji, kterd sidli v Brumoveé-
Bylnici v primyslové zoné MEZ Brumov, na vice jak 10 tisicich metrech ctvere¢nych
vyrobnich, skladovacich a kancelafskych ploch. V soucasné dobé firma zaméstnava

237 zaméstnancu. (CEBES, a.s., 2016)

Firma ma i své zahrani¢ni zédkazniky, pficemz exportuje do zemi Evropské unie, vychodni

Evropy, Ciny, Jizni Ameriky i Afriky. (Cebes a.s., ©2019)

Obr. 4 Spolecnost CEBES, a.s. (Vlastni zdroj, 2020)

Piedmét podnikani

Firma se zabyva strojirenskou a elektrotechnickou vyrobou, galvanizérstvim, smaltérstvim,

obrabé&¢stvim, zamecnictvim a nastrojarstvim. Mimo to se firma zabyvé také vyrobou,
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instalaci, opravami elektrickych strojii a pfistrojl, elektronickych a telekomunikacnich
zaiizeni. (Uplny vypis z obchodniho rejstiiku, © 2012-2015)
4.1.1 Strategie spole¢nosti

Ve firm¢ jsou uplatnovany zésady fizeni kvality a ochrany Zzivotniho prostfedi podle
ISO 9001 a ISO 14001 a dosahuje fadného a v€asného plnéni v pozadované vysoké kvalite

zpracovani, pti¢emz jsou respektovany ekologicky Setrné piistupy. (Cebes a.s., ©2019)
Spolecnost ma stanoveny nasledujici vize:

e Byt zaddany a spolehlivy obchodni partner pro své zdkazniky.

e Byt respektovany a spolehlivy odbératel v ocich svych dodavatelii.

e Byt atraktivni a spolehlivy zaméstnavatel.

e Byt stabilni a trvale prosperujici firma, ktera uplatiiuje environmentdlni fizeni.

(Cebes a.s., ©2019)
Mezi strategické cile a priority patfi:
¢ Dlouhodobd prosperita a trvaly riist zisku.
e Nov¢ obchodni piilezitosti a vstup na nové zahranicni trhy.

e Zaméfeni se na ziskovéjsi Casti vyroby a co nejefektivnéji pouzivat technologicky

a vyrobni potencial podniku.

e Vyrobky vysoké kvality spliujici pozadavky a ocekéavani zakaznikli, minimalizace
zmetkt. Dulezita je taktéz flexibilita, Cili pruzna reakce na zmény v objednavkach

u novych a nestandartnich zakazek.

e Minimalizace rizik ohrozujici fungovani a existenci podniku a zabezpeceni

kontinuity podnikéni.

e Vcasné nasledovani technického pokroku, obména a modernizace strojového
vybaveni, zefektivnéni souCasnych a zavadéni novych vykonnych technologii
pro zajisténi nezbytné vykonnosti a docileni ptfihodnéjSich dopadii na Zzivotni
prostiedi, pomoci technologie, kterd dlouhodobé spliuje technické, ekonomicke,

environmentalni a bezpecnostni pozadavky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

e ZvySovani environmentdlni vykonnosti. Zodpovédné environmentdlni chovéni
a ochrana zivotniho prosttedi, prevence zneciStovani a minimalizace nepfiznivych

dopadi na Zivotni prostredi.

e Zdravé pracovni prostfedi, motivovany kolektiv zaméstnancii a udrzeni

kvalifikovanych zaméstnanc.

e Racionalni ekonomické fizeni vstupli a financni stabilita. Optimalizace

materidlovych a vyrobnich toka.

e Duraz na nepietrzité zdokonalovani procesti a plného systému fizeni, systematické

Mo 7 v

provadéni ¢innosti.

e Soulad spozadavky prévnich pfedpisi a ostatnimi podstatnymi pozadavky
a zavazky, vramci celého kontextu podniku. Oteviend spoluprace

se zainteresovanymi stranami. (Cebes a.s., ©2019)

Za vytvéafeni podminek pro dosahovéani téchto cili a zavazki je odpovédné vedeni
spolecnosti, pficemz tato politika kvality a environmentu je zavazna pro vSechny pracovniky

firmy. (Cebes a.s., ©2019)

Rizeni lidskych zdrojii a také zkvalitnéni systému vzdélavani zaméstnanct ve firmé
podporuje naplnéni strategickych cilli spolecnosti. Konkrétné se jednd o cile zaméfené
na kvalitu vyrobki a poskytovanych sluzeb, flexibilitu, technologicky pokrok a modernizaci
strojového vybaveni, udrzeni si kvalifikovanych pracovnikil a systemati¢nost provadénych
¢innosti. Rozvoj firmy a s tim souvisejici také naplnéni cil miiZze nastat pouze v piipad¢,
ze se budou rozvijet také jeji zaméstnanci, tedy budou ziskévat nové znalosti a dovednosti,

které néasledné vyuziji pii vykonu své prace.
4.1.2 Vyroba

Spolec¢nost se zabyva vyrobou komutétori pro stejnosmérné elektrické stroje, sbéracich
krouzkil a kartacovych drzakl pro komutatorové a krouzkové stroje a krouzkové sbérace.
Vyuziti téchto produktl je v energetickém primyslu (generatory vétrnych elektraren), ale
také v automobilovém primyslu (spoustéce a alternatory) a v priimyslu elektrotechnickém
(motory vSeobecného pouziti, motory pro manipulaéni techniku — naptiklad pro
vysokozdvizné voziky, trakéni motory — napft. pro lokomotivy a tramvaje). Vedle vyroby

firma nabizi 1 opravu komutatora a kartacovych drzakt. (Cebes a.s., ©2019)
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Téz nabizi povrchovou upravu kovii v moderni galvanovné (galvanické cinovani, niklovani

a zinkovani) a moznost vyuziti métici metody 3D pro kontrolu dilcti. (Cebes a.s., ©2019)

Firma m4 k dispozici moderni a produktivni technologické zatizeni. Diky vysoké flexibilité

je mozno dodavat jak v malych mnoZstvich, tak 1 ve velkych sériich. (Cebes a.s., ©2019)

Pro ndzornost jsou uvedeny nize obrazky nékterych z produkta.

Obr. 6 Sbeéraci krouzky (Sbéraci krouzky, ©2015)

4.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura vymezuje usporadani organizace do jednotlivych tUtvarh, vcéetné
vymezeni jejich vzajemnych vztahii. Dochazi k vymezeni vztahli nadfizenosti, podfizenosti

1 vztahu kooperace. (Nes¢akova a Marelova, 2013, s. 155)

Ve vybrané spolecnosti se pouziva liniovd organizacni struktura. Firma je rozdélena do
nekolika utvara, které pracuji samostatné, jedna se o: itvar fizeni jakosti, marketing a prode;,
ekonomicky a finan¢ni tutvar, technicky ttvar a vyrobni utvar. Kazdy utvar ma svého

vedouciho, ktery je ptimym podiizenym feditele.
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Personalni atvar

Personalni ¢innosti ve firmé zajist'uje personalni utvar, ktery se skldda z jedné personalistky,
kterd je pfimou podfizenou feditele spolecnosti. Oblastmi, kterymi se zabyva jsou:
persondlni administrativa, persondlni strategie, nabor zaméstnanctli, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, odménovani zaméstnanci, persondlni planovani, vtahy se zaméstnanci,

prizkum trhu, HR marketing a firemni kultura.

Personélni utvar byl ve firmé zfizen v kvétnu 2019, do té¢ doby tyto €innosti obstaravala
z ¢asti mzdova ucetni firmy, z casti vedouci utvaru fizeni vyroby a z cCasti vedouci

ekonomického oddéleni.

Obr. 7 Organizacni struktura spolecnosti (Vlastni zpracovani, 2020, dle
Internich materialit)
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4.3 Pocet a struktura zaméstnanci
Firma v soucasné dobé zaméstnava 237 zaméstnanci, z toho:

e 135 vyrobnich délnikil

e 40 rezijnich délnika

e 02 TH (technicko-hospodatskych) pracovnikll (Interni materialy)
Z celkového poctu firma zaméstnava 159 muzi a 79 zen.

Struktura zamé&stnanctli je dana predevSim charakterem firmy. JelikoZ se jedna o vyrobni
firmu plsobici ve strojirenském primyslu, je ocekavatelné, ze ve firmé pracuje vice muzi
nez zen. Z celkového poctu zaméstnanci firma zaméstnava 67 % muzi a tietinu, tedy 33 %,

zen. Taktéz je pochopitelné, Ze témér tii Ctvrtiny zaméstnancii je na délnickych pozicich.

Podil jednotlivych skupin zaméstnanct je graficky zndzornén v grafu niZe (obrazek €. 8).

= Vyrobni dé€lnici
» Rezijni d€lnici

= TH pracovnici

Obr. 8 Struktura zaméstmancii
(Vlastni zpracovani, 2020)

Struktura zaméstnanci podle dosaZeného vzdélani

K 31. prosinci 2019 firma zaméstndvala celkem 238 zaméstnancii, z toho 160 muzi
a 78 Zen. V nasledujici tabulce jsou zpracovany tudaje o pocétu zaméstnanci podle
dosazeného vzdélani. Firma zaméstnava zaméstnance ze vSech stupit vzdélani, kromé
vyss§iho odborného vzdélani. Nejvyssi dosazené vzdélani predevs§im TH pracovnikil firmy

je vysokoskolské, pficemz jeho podil ¢ini 10,1 %. Naopak nejnizsi dosazené vzdélani
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zameéstnancl je zakladni se zastoupenim tfi zaméstnanct, ktefi se nachazi na délnickych

pozicich.

Tab. 2 Struktura zaméstnancii podle vzdélani k 31.12.2019 (Vlastni zpracovani, 2020,
dle Interni materialy)

Jak je z ptedchdazejici tabulky (tabulka €. 2) zfejmé, témét polovina zaméstnanct (konkrétné
116 zaméstnanct) firmy CEBES, a. s. ma nejvyssi dosazené vzdélani vyuceni bez maturity.
Druhou nejvétsi skupinu tvofi zaméstnanci, jejichz nejvyssi dosazené vzdélani

je stfedoskolské s maturitou. Jejich podil ve firmé ¢ini necelych 33 %.
Vyvoj poétu zaméstnanci v letech 2015-2019

V nasledujici tabulce jsou zpracovany udaje o vyvoji primérného evidenéniho poctu
zaméstnancl v letech 2015-2019. V prvnim sledovaném obdobi, tedy roce 2015 bylo
ve firm¢ CEBES, a. s. zaméstndno v priméru celkem 221 zaméstnancii, ztoho bylo
159 muzt a 62 Zen. V ramci sledovaného obdobi méa vyvoj poctu zaméstnancii pomérné
stabilni charakter s vyjimkou roku 2018, kdy se primérny pocet zaméstnancl snizil
0 22 lidi, tedy na 214 zaméstnanct (150 muzi a 64 Zen). Toto snizeni bylo zplisobeno
snizenim objednavek od klicového zahrani¢niho zdkaznika. Pfi podrobné&jSim zkoumani
bylo zjisténo, Ze vétsi propousténi zamestnancli zacalo jiz na konci roku 2017, kdy v prosinci
firma zaméstnavala 209 zaméstnancii. Pravé v roce 2017 v ramci sledovaného obdobi doslo
k nejradikalnéj§im zménam v poctu zameéstnanci. Na zac¢atku roku 2017 firma zaméstnavala
236 lidi a do zacatku 2. ¢tvrtleti mél vyvoj rostouci tendenci, pfi¢emz v dubnu byl zaméstnan

rekordni pocet zaméstnancli — 245. JeSté na zacatku 4. Ctvrtleti firma zaméstnavala pies
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230 lidi, avsak pak nastalo vétsi propousténi, kdy uz se situace nedala déle udrzet bez snizeni

stavu zaméstnancu.

V roce 2018 v ramci sledovaného obdobi firma zaznamenala nejniz$i primérny evidencni
pocet zaméstnancii. Bylo to zplsobeno ptetrvavajici situaci z ptedeslého roku.
Z podrobnéjsiho zkoumani vyplyva, Ze situace se zacala zlepSovat zhruba na pielomu

pololeti. Od 4. ¢tvrtleti jiz firma zaméstnavala opét témét 230 lidi.

V roce 2019 doslo opét k nartstu, kdyZz se primérny pocet zaméstnancti zvysil o 22 lidi.

Tab. 3 Primerny evidencni pocet zaméstnancii v letech 2015 az 2019
(Vlastni zpracovani, 2020, dle Interni materialy)

4.4 Mira fluktuace zaméstnancua

Vroce 2019 byl primérmy evidenéni pocet zaméstnancii 236 lidi a pocet propusténych
zaméstnanct pro dany rok byl 18, z toho 5 zamé&stnanct bylo propusténo z dlivodu odchodu

do duchodu.

Mira fluktuace se vypocita podle nasledujiciho vzorce (1):

, oclet vystupi v daném roce
Mira fluktuace = P yTP * 100 (1)

primérny pocet zaméstnanci v daném roce

18
Mira fluktuace = 3¢ " 100=7,6

Mira fluktuace zaméstnanct je v potfadku, jelikoZ doporu¢ena hodnota miry fluktuace
by se méla pohybovat do 10 % a mira fluktuace firmy CEBES, a.s. je 7,3 %. V pfipadé,
ze by se do uvahy nebraly odchody zaméstnancti do diichodu, mira fluktuace by cinila

5,5 %.
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5 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU VZDELAVANI VE FIRME

Cilem analyzy systému vzdélavani zaméstnancti ve firme je zjisténi, jaké jsou prednosti,
ale také naopak nedostatky systému vzdélavani. Pfi analyzovani systému vzd€lavani
byly vyuzity jak sekundéarni, tak i primarni zdroje. V rdmci sekundarnich zdroji byly
zkoumdany interni dokumenty spole¢nosti CEBES, a. s. (vnitfni smérnice, personalni
dokumenty, fady) a vyrocni zpravy spolecnosti. Jako primarni zdroj byl zvolen
nestrukturovany rozhovor s personalistou spolecnosti a dotaznikové Setfeni pro doplnéni

informaci a zjiSténi ndzoru zaméstnanct na stavajici systém.

Systém vzdélavani zaméstnanct ve firmé vychazi z ptislusné smérnice, jedna se o smérnici
s oznatenim OS6-05 — Vzdeélavani zaméstnancii, hodnoceni a ovérovani zpusobilosti,
kterou vypracovala vedouci ekonomického tseku. Pti zpracovani této kapitoly je vyuzito

zejména tato smérnice spolu s doplnujicimi informace od personalisty firmy.

5.1 Zakladni charakteristiky vzdélavani ve firmé

Firma podporuje vzdélavani a dalSi rozvoj schopnosti a védomosti zaméstnancii, protoze
jen za takovych podminek pak mutze dojit k rozvoji firmy jako celku. Pro zaméstnance
je vzdélavani povinné a veSkeré naklady spojené se vzdélavanim jim plné hradi
zaméstnavatel bez jakékoliv vyzadované spolutcasti. Se zaméstnanci, ktefi se ucastni
odborného vzdélavani neni uzavirdana zadna forma smlouvy, ve které by se zaméstnanec
zavazoval, Ze bude ve firm¢ pracovat urcité roky, nebo ze pti odchodu naklady na Skoleni

uhradi.

Aby zaméstnavatel svym zaméstnanciim pfiblizil firemni vzdélavani co nejvice, nechal
v prostorach firmy zfidit dal$i zasedaci mistnost, ktera je mimo jiné urcena také pro riizna
Skoleni a kurzy. Zaméstnanci tak v fadé ptipadli nemusi na Skoleni dojizdét do externich
vzdélavacich firem, ale Skolitel pfijede do firmy. Tato zasedaci mistnost je vybavena

dataprojektorem.

Ptehled odpovédnosti a pravomoci je zobrazen v nasledujici tabulce (tabulka €. 4).
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Tab. 4 Prehled odpovédnosti a pravomoci (Vlastni zpracovani, 2020, dle Interni materialy)

Odpovida |Schvaluje| Spolupracuje

Vedeni centralniho planu vzdélavani (Skoleni) | Personalista RS Personalista
Evid bsol ych Skoleni (evidencni .
'Vl ence absolvovanych skoleni (evidenéni Personalista SR
list)
Vstupni Skoleni pracovniki Personalista URJ, ME
Zaznamy ze Skoleni Personalista SR
Néavrh dborn¢ vzdélavani svych . .

avr yflaoo orné vzdélavani svyc VU &S
pracovniki
Periodické skoleni ik k id11 . ,
erlf) 1‘c oe S .o eni pracc;vm u ’pra\:} ur’n URJ + ME VU
a principim integrovaného systému tizeni
Hodnoceni efektivnosti Skoleni vU

V tabulce vyse jsou pouzity zkratky, které znamenaji:
e VU = vedouci ttvaru,
e URJ = Gtvar fizeni jakosti,
e ME = manager EMS (Environment management systém),
e RS =feditel spole¢nosti,

e SR = sekretariat feditele.

5.2 Identifikace potieb

Pti vybéru nového pracovnika vedouci prtislusného utvaru ve spolupraci s personalistou
firmy vybird takové pracovniky, kteti spliuji kvalifikacni a odborné pozadavky uvedené
v popisu pracovni ¢innosti. V popisech ¢innosti jsou definovany pozadavky na vzdélani,
praxi, zkuSenosti a pracovni napli jednotlivych pracovnich mist. Plnéni poZadavka
na pracovni pozice je piimym nadfizenym a personalistou pravidelné piezkoumavano
a v ptipad¢, ze je zjiStén rozdil mezi skuteCnym stavem a pozadavkem, je zaméstnanec
zatazen do planu Skoleni, nebo pfefazen na pracovni misto odpovidajici jeho kvalifikaci.

(Interni materidly)

Vedeni spolecnosti odpovida za sledovani a identifikaci potieb vzdélavani ve vSech

oblastech ¢innosti zaméstnanct. Potieby vzdélavani u zaméstnanct zjist'uji jejich nadtizeni.
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Pti zjistovani vzdélavaci potieby nadiizeni vychéazi z popisu pracovniho mista, zdkonnych
pozadavk, potieby vzniklé z diivodu zavedeni nové technologie ¢i z pozadavka zakaznika.
(Interni materialy)

5.3 Planovani vzdélavani

Plan vzdé€lavacich aktivit sestavuje personalista jednou za rok, na zaklad¢ zjisténych potieb
podle pozadavkli vedoucich pracovnikii jednotlivych ttvaru, ptipadné je v prabéhu roku
dopliiovan. Centralni plan je sestaven pro kazdy kalendaini rok zacatkem roku

na specidlnim formulati (viz ptiloha €. I.) a obsahuje tidaje:
e druh skoleni,
e datum posledniho Skoleni,
e datum pfistiho Skoleni,
e interval v jakém Skoleni probiha,
e pocet zaméstnancl ucastnicich se skolenti,
e Skolitel,
e datum Skoleni. (Interni materialy)

Priibézné je plan aktualizovan podle jeho plnéni a podle nové vzniklych pozadavki.
V ptipadé, Ze se v pribéhu roku odhali nutnost absolvovat vzdélavaci aktivitu, kterou nebylo
mozné zahrnout pii celoro¢nim planovani (naptiklad z dlivodu zavedeni nové technologie,
pfijeti nového zaméstnance, zavedeni nové pracovni pozice), je mozné jej po navrhu
ptimého vedouciho a néaslednym schvalenim vedeni firmy zapracovat dodate¢né do planu.

(Interni materialy)

V planu jsou zahrnuta veskera skoleni, se kterymi firma pfijde do styku, obsahuje Skoleni:
e periodické Skoleni,
e Skoleni povinna podle zakona,
e odborna skoleni,

e Skoleni vyplyvajici z rozdilu mezi pozadovanou kvalifikaci a skute¢nou kvalifikaci

pracovnika. (Interni materialy)
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Dulezitym dokumentem, ktery personalista vede, je kvalifikacni karta zaméstnance
(viz ptiloha €. IL.). Jedna se o elektronicky vedenou kartu. Firma ma tak piehled o kvalifikaci

a absolvovanych skoleni jednotlivych zaméstnancii. (Interni materialy)

5.4 Realizace vzdélavani

Vzdélavani pracovnikli na délnickych pozicich je zaméfeno na postupy a dovednosti
pouzivané pii plnéni ukold, naptiklad dodrzovani pracovnich a technologickych postupti
spravné zachazeni s technickym vybavenim, méfidly a pracovnimi pomuckami, zasady
bezpec€nosti prace a pozarni ochrany, vliv jejich prace na kvalitu a Zivotni prostredi

apod. (Interni materialy)

Pti internich Skolenich je tieba, aby se zaméstnanec podepsal na Prezencni listinu (formulaf
F6-01), ¢imz potvrzuje svou ucast na Skoleni ¢i vzdélavacim kurzu. Tato listina nasledné

slouzi pro kontrolu dochazky zaméstnanct. (Interni materialy)

Pro vzdélavani zaméstnanct se ve firmé vyuzivaji jak externi skolitelé, tak zkuSeni interni
pracovnici naptiklad pii instruktdzi pii praci nebo pfi asistovani. Externi Skolitelé
se vyuzivaji pii odbornych Skolenich, kdezto interni pracovnici pro zaskoleni v oblasti chodu

firmy, stroji, PC programt a na pracovni pozici.

5.4.1 Druhy skoleni

Ve firm¢ se uskute¢nuje fada Skolicich akci, nejednd se pouze o Skoleni povinna, které
vyplyvaji z pravnich predpisii Ceské republiky, a $koleni pro nové piijaté zaméstnance,
ale také odborna Skoleni a Skoleni, ktera vyplyvaji z pozadavki zékaznika. Ve firme

CEBES, a.s. jsou $koleni roz¢lenény do nasledujicich skupin:

Zaskoleni novych zaméstnanci (probiha ve tfi mési¢ni zkusebni dob¢) — za tento druh
Skoleni odpovidaji ptislusni vedouci. Novy zaméstnanec musi projit zdkladnim proskolenim
a Skolenim, které se vztahuje k danému pracovisti (naptiklad pokyny pro obsluhu pracovisté
¢1 manipulace s nebezpecnymi chemickymi latkami), které vychazi z Nastupniho listu
(viz ptiloha ¢&. IIL.), a dale zahrnuje proskoleni na daném pracovisti a konkrétni pracovni

¢innosti podle pracovni pozice. (Interni materialy)

Zékladni proskoleni obsahuje: vstupni Skoleni BOZP, pouceni o pozarni ochran¢, seznameni
podle § 3 vyhl. 50/1978 Sb., eticky kodex, pracovni fad spolecnosti OS5-88, mzdovy piedpis
a pracovni doba, poskytovani benefitl zaméstnancim, havarijni plan OS8-89, politika

kvality a ochrany zivotniho prostfedi, cile spolecnosti, postup v piipadé neshodného
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vyrobku, zakladni zasady systému fizeni kvality a environmentu dle ISO 9001
a ISO 14001, environmentalni aspekty v CEBES, a. s., zdkladni pravidla pro tfidéni odpadii

a pro manipulaci s nebezpe¢nymi chemickymi latkami/smésmi. (Interni materidly)

Periodické Skoleni k integrovanému systému — za Skoleni odpovida utvar fizeni jakosti

a manager EMS. Skoleni se zabyva:

e Ugel a piinosy systému fizeni kvality a environmentu podle ISO 90001 a ISO 14001,
zakladni principy

e Politika kvality a ochrany zivotniho prostiedi

e C(Cile spole¢nosti

e Eticky kodex

e Uloha pracovniki pii realizaci, udrzbé a rozvijeni IMS — zapojeni pracovniki
e Druhy auditl ve spolecnosti

e Dodrzovani technologické kazné (vykresy, technologické postupy, ndvody, métent,

kontrola a prace s méfidly, samokontrola, vedeni zdznamtl)
e Provozni pofadek a Cistota na pracovisti (5S)
e Trend reklamaci a zmetkovitosti ve spolecnosti
e Rizeni neshodného vyrobku, napravna opatieni, nasténky, ¥izeni dokumentace
e Vyznamné environmentalni aspekty a rizika ve vyrob¢, dopady na Zivotni prostiedi

e Zakladni pravidla pro tfidéni odpadi a pro manipulaci s nebezpecnymi CHLP,

havarijni pfipravenost a reakce
e Pouziti ochrannych pracovnich pomucek
e Prevence zneciStovani, piistup k ochrané Zivotniho prostredi, aj. (Interni materialy)

Periodicka povinna Skoleni vyplyvajici z pravnich predpisi — za hlidani platnosti
a zajisténi odpovida personalista. Tento druh skoleni provadi externi zplisobilé osoby. Jedna
se o Skoleni: BOZP, PO, pozarni hlidka, prvni pomoc, fidi¢i motorovych vozidel do 3,5 tuny,
obsluha vysokozdviznych vozikil, zdvihacich zafizeni, jefabnik( a vazaci, prace ve vyskach

nad volnou hloubkou, odborné zptisobilost — vyhlaska 50, Skoleni pro svafeCe, zachiazeni
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s chemickymi latkami a smésmi, nakladani s odpady, Skoleni Galvanovny a havarijni Cety.

(Interni materialy)

Zaskolovani na obsluhu stroji/zarizeni — provadi se pii nastupu a prubézné podle pohybu
d€lniktt na jednotlivych pracovistich, podle nastupniho listu (viz piiloha). Za Skoleni
odpovida mistr a provadi interni pracovnik nebo externi skolitel v zavislosti na typu skoleni

a soucasné kvalifikaci zaméstnance. (Interni materialy)

Skoleni pri zméné pracovni pozice zaméstnanci — je Skoleni, za které odpovida mistr

a Skolici osobou je interni pracovnik. (Interni materialy)

Profesni odborna Skoleni a kurzy k udrZeni/rozsireni kvalifikace — za tento druh Skoleni

odpovida vedouci a personalista. (Interni materialy)

Odborné vzdélavani — jeho realizace probihd zejména prostiednictvim externich Skoleni,
popiipad¢ vlastnimi pracovniky, v pfipad¢, ze maji pfislusnou kvalifikaci. Vystupem
takového vzdélavani je zpravidla osvédceni ¢i certifikat, jehoz kopie se zaklada do osobni

slozky zaméstnance. (Interni materialy)

Ve firmé neprobihd téméf z4dné odborné vzdélavani manazert (kurzy zameétené
na komunikaci, vyjedndvani, asertivitu, prezentovani apod.) s vyjimkou jazykovych kurzii

(anglicky a némecky jazyk).

Skoleni na zakladé specifickych poZadavka zakaznika — V piipadé, 7e méa zakaznik
specificky pozadavek, se zaskoleni a zastupitelnost na vybranych pracovistich vede i formou
matice zaSkoleni a zastupitelnosti (napft. ve vyrob¢ sbéracich krouzki MAHLE). Matici vede

personalista. (Interni materidly)

V ramci kapitoly 2.4 jsou jednotlivé metody vzdélavani rozd€leny do tii skupin podle toho,
zda se jednd o zprosttedkovani znalosti, dovednosti nebo znalosti 1 dovednosti. V tabulce
niZze jsou jednotlivé skupiny ohodnoceny hodnotou, kterd vypovida, jak casto se dané
metody vzdélavani ve vybrané firmé pouZivaji. Hodnotici Skéla je od 1 do 5, pficemz
hodnota 1 znamend, ze ve firm¢ se dané vzdélavaci metody vibec nevyuzivaji,
2 — vzdélavaci metody se vyuzivaji jen vyjimecné, 3 — metody vzd€lavani se vyuzivaji
obvykle, 4 - metody se vyuzivaji ¢asto a 5 — vzdélavaci metody se ve firmé vyuzivaji velmi

casto.
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Tab. 5 Vyuzivani metod vzdeélani (Vlastni zpracovani, 2020)

Pomoci ptrednasek, diskuzi, vyukovych Zprostiedkovani 4
dilen, pocitaca (pocitacovych programii). znalosti
Ptedavanim pracovnich zkuSenosti, . L
s e x ., Zprostfedkovani
vzdélavani na pracovisti ¢i na rozvojovém , 3
.- dovednosti
pracovisti.
Pomoci ptipadovych studii, simulaci, hrani Zprostfedkovani
roli, assessment center, hrou, pohybovymi znalosti i 1
aktivitami. dovednosti

5.5 Vyhodnocovani vzdélavani

Za vedeni a archivaci zdznamu ze Skoleni je odpovédny personalista. Kopie a osvédcenti,
profesnich prikazt a dal$ich zaznamt o Skoleni pracovnikil utvaru fizeni vyroby se zakladaji
na personalnim oddéleni. AvSak zadznamy ze Skoleni pfisluSnych pracovnikl pii instalaci

novych typt stroju ¢i zafizeni archivuje sekretariat feditele. (Interni materialy)

Efektivnosti Skoleni, které zaméstnanec v daném obdobi absolvoval, se pfezkoumava
v ramci hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni je tfeba chapat jako komplexni néstroj
vedeni lidi, jejich cilevédomé ovliviiovani a aktivizace. Pfi tomto hodnoceni je dilezité
vychazet z ptedem stanovenych kritérii, poptipadé dalsich, které si ur¢i vedouci ptislusného
stiediska. Tato kritéria jsou podobné pro vSechny kategorie zaméstnancli a jsou obsaZena

v tiskopisu Hodnocent pracovniho vykonu zaméstnance. (Interni materialy)

Po absolvovani Skoleni vSak zaméstnanci nedostdvaji zaddné hodnotici formuléie
¢1 dotazniky spokojenosti. Firma tedy nema ptehled o tom, zda bylo absolvované vzdélavani
pro zaméstnance piinosné a splnilo dany ucel. Tim padem pak nésledné v dalSim obdobi
nelze ocekavat jakékoliv zlepSeni v systému vzdélavani zaméstnancti, nebot’ firma nema

zpétnou vazbu.
5.6 Vysledky prizkumu spokojenosti zaméstnancii se systémem
vzdélavani ve firmé

V ramci diplomové prace je také vyuzito dotaznikové Setfeni, jehoz hlavnimi cili bylo

zjisténi spokojenosti zaméstnancl se soucasnym systémem firemniho vzdélavani a zaroven
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zjiSténi, co by na tomto systému zménili. Na zéklad¢ stanoveni si hlavnich cili, byly

stanoveny dil¢i cile dotaznikového Setient, a to:

e zjistit, zda maji zaméstnanci moznost navrhovat nové typy vzdé€lavacich aktivit,
ve kterych by se chtéli vzdélavat, tedy, zda jsou zapojeni do tvorby plénovani
vzdélavani,

e rozpoznat zdjem zamestnancl o dalsi vzdélavani,

e zjistit, zda zaméstnanci povazuji ziskané znalosti a dovednosti za uzitecné,

e odhalit oblasti, ve kterych by se zaméstnanci chtéli rozvijet

e aurdit, zda pti ndstupu na pracovni pozici byli dostate¢n¢ proskoleni.

Pro vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je stanovena nulova hypotéza: Ho: Pracovni zafazeni

zaméstnancll nema vliv na spokojenost zaméstnancu.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 10. inora 2020 do 24. tnora 2020 a osloveni byli jak
TH pracovnici, tak 1 délnici. Byly vytvofeny dvé verze dotaznikli — jedna verze pro
TH pracovniky a manazery a druhd verze pro délnické pracovniky (obé verze
jsou k nahlédnuti v ptiloze ¢. VI. a VIL.). Divodem bylo odlisné zaméteni se na tyto dvé
skupiny pracovnik. U TH pracovnikli byly otdzky zaméfeny vice na spokojenost
se systémem vzdélavani zameéstnancti jako takovym a na vzdélavaci aktivity, které by chtéli
zatadit do nabidky, kdezto u délnickych zaméstnancti byly otdzky zaméteny spiSe na jejich
zaSkoleni na pracovni pozici. Dotaznik pro TH pracovniky a manazery se sklada ze 7 otazek
tykajicich se vzd&lavani zaméstnancli, z ¢ehoz jedna otdzka byla oteviena, a ze tfi
identifikacnich otazek zamétujici se na pozici, vék a délku pracovniho poméru zaméstnance.
Dotaznik pro délnické pracovniky, jak vyrobni, tak rezijni, se skladéa z deviti otazek, z cehoz
dvé jsou oteviené, a stejné tak tii identifikacnich otazek, které byly stejné jako u dotazniku

pro TH pracovniky.

Dotazniky pro TH pracovniky byly v elektronické podobé a jejich rozeslani na firemni
e-maily zprostfedkovalo personalni oddé€leni. Vyrobni a rezijni délnici byli osloveni pomoci

tiSténych dotazniki, za pomoci pfimych nadiizenych — mistri.
Dotaznik byl zcela anonymni.

Celkem bylo rozeslano 148 dotaznikli, ztoho 48 elektronickych dotaznikli pro
TH pracovniky a 100 tiSténych dotaznikli pro délniky, kteti byli vybrani ndhodné. Tedy

62,5 % z celkového poctu zaméstnanci bylo osloveno pro ucely Setfeni. V konecnych
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souctech bylo vyplnéno 103 dotazniki, z toho 29 elektronickych a 74 tisténych. Celkova
navratnost je tedy 69,6 %.

5.6.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni pro délnické pozice

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo 64 vyrobnich délnikit a 10 rezijnich délniku.
Nejpocetn€jsi vékovou skupinou byla skupina zaméstnanci od 36 do 55 let (konkrétné
65 %), zaméstnanct do 35 let se zucastnilo 22 % z dotazanych a 13 % zaméstnanct z vékové
skupiny nad 56 let. Pti detailnéjSim zkoumani byly srovndvany jednotlivé vékové skupiny.
Bylo zjisténo, ze nejvice se sami z vlastni iniciativy vzdéldvaji zaméstnanci z v€kové
skupiny 36-55 let (13 zaméstnancit) a z vékové skupiny do 35 let, kde se z vlastni iniciativy
vzdélava 7 z dotdzanych zaméstnanci. Pouze jeden zaméstnanec (z dotazanych) starsi 56 let
se vzdélava sam z vlastni iniciativy. Co se ty¢e délky odpracovanych let, dotaznikového
Setfeni se zucastnilo nejvice zaméstnanct pracujicich ve firm¢ CEBES déle nez 10 let
(45 %), druhou velkou skupinu mezi dotdzanymi tvofili zaméstnanci pracujici ve firmeé
1-5 let (36 %), 15 % zaméstnanct pracujicich ve firmé 6-10 let a 4 % zaméstnancu, ktefi

ve firm¢ plisobi teprve necely rok.
Z dotaznikového Setfeni vySlo najevo (obrdzek €. 9), Ze téméf tii Ctvrtiny, tedy 71 %
dotazanych zaméstnanci na délnickych pozicich je spokojeno se systémem firemniho

vzdélani zaméstnanct. Zbylych 29 % dotazanych dé€lnikli vSak uvedlo, Ze se systémem

spokojeni nejsou.

1%

» Rozhodné spokojen(a)
= SpiSe spokojen(a)
= Spise nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

Obr. 9 Spokojenost s firemnim  vzdelavani  zaméstnancii
na delnickych pozicich (Vlastni zpracovani, 2020)

Z dotazanych se pouze 30 % zaméstnanci vzdélava z vlastni iniciativy, coz odpovida
22 zaméstnancum. Z téchto vysledka vyplyva, ze dotdzani zaméstnanci nemaji ptilis velky

zajem o rozSifovani svych znalosti a dovednosti. Z toho divodu by firma méla dbat
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na spravny vybér zaméstnance, pro ptipadné odborné Skoleni. Moznost rozsifit si znalosti
a dovednosti, tedy ti¢astnit se odborného skoleni, by méli dostat predevsim ti zaméstnanci,

ktefi o néj jevi z4jem a tyto znalosti by vyuzivali ve prospéch a rist firmy.

Nasledujici otazky byly zaméfeny na zaskoleni zaméstnanct. Z celkovych 72 dotazanych
délnikt bylo 19 délnika, ktefi pracujicich ve firmé méné nez dva roky. Vice nez tfi Ctvrtiny
(konkrétng 78,9 %) dotazanych zaméstnanctu pracujici ve firmé mén¢ nez dva roky uvedla,
Ze jejich adaptacni zasSkoleni bylo dostacujici. Z toho 36,8 % zaméstnanct s tvrzenim
souhlasi rozhodné a 42,1 % souhlasi spiSe. Pro tfi dotdzané zaméstnance adaptacni zaskoleni
nebylo spiSe dostacujici a pro zbylého jednoho zaméstnance nebylo rozhodné dostacujici.
Z téchto odpoveédi vyplyva, Ze firma ma relativné dobry adaptacni proces pro noveé
zaméstnance, avSak ma jesté urcity prostor pro jeho zlepSeni. V souladu s tim se 82 %
dotazanych pfiklani k tomu, Ze bylo dostatecné zaSkoleno na préci na stroji ¢i na praci
na jejich pracovni pozici. Zda se tedy, ze firma ma dobry systém pro zaskoleni, pficemz

vyuziva pfedevsim internich pracovnikl pro zaSkoleni.

Pouze 9 dotazanych délnikl zaskoloval externi Skolitel. Naprostd vétSina (konkrétné€ 95 %)
dotazanych zamé&stnancl navic uvedla Ze jim byly informace pfedany srozumitelné, coz
je velice ptihodny ukazatel pro firmu. Pro zaSkolovani je tedy dobré i do budoucna vyuzivat

interni sily.

3%

» Rozhodné ano
= SpiSe ano
= SpiSe ne

Rozhodné ne

Obr. 10 Dostatecnost zaskoleni (Vlastni
zpracovani, 2020)

Cemu by se vSak méla ve firmé vénovat vétSi pozornost je zapojeni délniki do procesu
rozhodovéani o jejich Skoleni ¢i spoluprace délnikiti s pfimymi nadiizenymi. Vice jak
polovina dotdzanych zaméstnancli, konkrétné 61 %, nemd moZnost podilet se na

spolurozhodovani o vzdélavacich kurzech nebo se jejich piimi nadiizeni nezajimaji o to, jak
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by se zaméstnanci chtéli dale rozvijet. Lze ocekavat, ze pokud budou zaméstnanci vice
vtazeni do procesu rozhodovani o budoucich vzdélavacich aktivitach, zvysi se také jejich
spokojenost, jelikoz jejich nazory a postoje budou vyslySeny. Pro zkvalitnéni systému
vzdélavani zaméstnancl ve firmé je nezbytné, aby se firma na tuto oblast vice zaméfila,
aby nadrtizeni s délniky vice spolupracovali a komunikovali. Komunikace d€lnika s ptimym
nadfizenym je dllezitd jak pii identifikaci vzdé&lavacich potieb, tak pifi ndsledném

vyhodnocovéni vzdélavani.

e 14%
Rozhodné ano
SpiSe ano
= SpiSe ne
209 Rozhodné ne

Obr. 11 Zapojeni podrizeného do navrhu Skoleni (Vlastni
zpracovani, 2020)

Dalsi ¢ast dotazniku méla za cil zjistit, co by dotdzani zaméstnanci na souc¢asném systému
vzdélavani ve firme zlep$ili. Otazky byly oteviené, tudiZ se k nim nevyjadfili vSichni
z dotazanych zaméstnancl. Na otdzku ohledné kurz ¢i Skoleni, kterych by se chtéli

zameéstnanci ucastnit odpoveédélo pouze 19 z 74 dotazanych délnikd.

Nejveétsi zdjem zaméstnanci vyjadiili o pocitacové kurzy (8 z 19 zaméstnanct). Zajem,
konkrétné 7 zaméstnanci, je téZ o jazykové kurzy. Z dotazniku vyslo téZ najevo, Ze Ctyfi
zamestnanci by se radi zdokonalili nebo rozsitili znalosti o programovani CNC stroj.
Nejprinosnéjsi pro firmu jsou shledany kurzy programovani CNC stroju, jelikoz se jedna
o firmu, ktera tyto stroje hojné vyuziva. U takovychto zaméstnancii by se v budoucnu mohlo

uvazovat o jejich kariérnim riistu na pozici programatora.

Na otazku, co by na soucasném systému vzdélavani zlepsili odpovédélo pouhych 10 lidi.
Pti vyjadfeni zaméstnanci k sou¢asnému systému vzdélavani bylo kritizovdno piedevsim
to, ze firma neumoziuje d€lnikim pracovni rist a délku zaSkoleni délniki na stroje
s ohledem na pozadavky nadfizeného. Zminéna byla téZ nespokojenost ohledné¢ komunikace

ze strany vedeni a nadfizenych vici zaméstnanciim, coZ souvisi s ptredeSlou otidzkou,
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kde zaméstnanci vyjadfili nespokojenost v oblasti spoluprace s nadiizenymi ve vécech
spolurozhodovani o vzdélavacich aktivitdich. Ze strany dotdzanych zaméstnanct padly

wewvr

zaméstnancl. Byly téz zminény vytky na ohodnoceni Zen a jejich moznost pracovniho rastu.

5.6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni pro TH pracovniky

Dotaznikového Setieni pro TH pracovniky se ucastnilo 29 zaméstnanct, z nichZ pouze Ctyti
zaméstnanci uvedli, ze jsou manazefi, zbylych 25 zaméstnancii uvedlo, Ze jsou
TH pracovnici. A z toho divodu se zde nabizi eventualita, Ze si zaméstnanci neprocetli
veskeré moznosti pfi vypliovani této otazky. Jelikoz jako prvni moznost byla
,»TH pracovnik® a moznost ,,Manazer* az jako druh4, 1ze pfedpokladat, ze zaméstnanci prvni
moznost zvolili bezmyslenkovite, nebot’ 1 manaZer se fadi mezi TH pracovniky. Navic se ve
firmé vyuziva ¢lenéni do 3 skupin: TH pracovnici, vyrobni délnici a rezijni d€lnici, nikoliv
navic skupina manazert. Nabizi se tedy uvaha, Ze mezi dotdzanymi byl vétsi pocet manazeri

nez pouze Ctyfi.

Jedna z dalSich identifikac¢nich otdzek méla za cil odhalit v€kovou strukturu dotdzanych
zaméstnancl. Byly vyclenény tfi vékové skupiny: do 35 let, 36-55 let a nad 56 let. Mezi
dotadzanymi byla vétSina (52 %) zaméstnanct z vékové skupiny 36-55 let, 31 % dotazanych

zamestnancu je starSich 56 let a 17 % dotazanych je mladsich 35 let.

VétSina dotazanych TH pracovnika (66 % - 19 zaméstnanctl) pracuje ve firme jiz déle nez
10 let, ¢tyfi z dotdzanych TH pracovnikli pracuje ve firmé 6 az 10 let, dalSich 5 TH
pracovnikl pracuje ve firmé 1 aZ 5 let a zbyly jeden zamé&stnanec ve firmé& plsobi teprve
méné neZ jeden rok. Z dotaznikového Setieni tedy vyplyva, Ze mezi dotdzanymi byli spise

stali zameéstnanci a firma nefesi velkou fluktuaci mezi zameéstnanci.

Oproti zaméstnancim na dé€lnickych pozicich jsou TH pracovnici vice spokojeni
se systémem vzdélavani ve firmé. Spokojenost je vSak relativni, protoZe pouze 21 %
dotazanych zaméstnancii uvedlo, Ze je rozhodné spokojeno se soucasnym firemnim
vzdélavanim a 55 % uvedlo, Ze je spiSe spojeno, jak je zfejmé z grafu nize (obrazek €. 12).
I ptesto, ze zadny zdotdzanych zaméstnanci neuvedl, Ze je rozhodné nespokojen

se soucasnym systémem vzdelavani, ma firma prostor pro zlepSeni soucasnych podminek.

Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci maji kladny vztah ke vzdélavani se, nebot’ se vzdélavaji
také ve volném case z vlastni iniciativy, tudiZz maji snahu se rozvijet i mimo praci.

76 % dotdazanych zaméstnanci z fad TH pracovnikd (tedy 22 zaméstnanct) uvedlo,
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ze se vzdelavaji sami z vlastni iniciativy a 24 % (tedy 7 zaméstnanct) odpovédélo zaporné.
Pti detailnéjSim zkoumdani bylo zjisténo, ze ze zminénych sedmi zaméstnancti jsou vSichni
spokojeni se soucasnym systémem vzdélavani zaméstnancii ve firmé CEBES a.s. a znalosti
a dovednosti pfi ném ziskané povazuji za uzitecné. Lze tedy soudit, ze nemaji dalsi potebu
se vice vzdélavat ve svém volném Case. Také bylo zjisténo, Ze tito zaméstnanci maji vék bud’

od 35 do 55 let nebo nad 56 let, zaroven ve firmé ptsobi déle nez 10 let.

= Rozhodné spokojen(a)
= Spise spokojen(a)
= Spise nespokojen(a)

» Rozhodné nespokojen(a)

Obr. 12 Spokojenost THP s firemnim vzdélavanim (Vlastni
zpracovani, 2020)

Pti porovnavani jednotlivych skupin bylo zjiSténo, Ze mladsi zaméstnanci, tedy ve véku
do 35 let, maji kladny vztah k rozvoji a vzdélavani se. VSichni dotdzani zaméstnanci z této
veékové skupiny uvedli, ze se vzdélavaji sami z vlastni iniciativy a také vyjadiili zajem
o dalsi kurzy ¢i Skoleni v rdmci firemniho vzdélavani. Také dotdzani zaméstnanci u druhé
vékové skupiny prokazali kladny vztah ke vzdélavani. Pouze dva z 15 dotazanych
zaméstnanci (ve veéku 36-55 let) uvedli, ze se mimo firemni vzdélavani nijak vice
nevzdélavaji. Oproti tomu dotdzani zaméstnanci starsi 56 let jiz takovy zajem o vzdélavani
nemaji, v otdzce na to, co by v ramci firemniho vzdélavani zlepsili se spiSe nevyjadiovali
a pét z deviti dotazanych uvedlo, Ze sami mimo firemni vzdélavani se jiz nevzdélavaji. Také
nutno podotknout, Ze tito zaméstnanci ve firmé pracuji jiz fadu let, vSichni uvedli ze ve firmé

pusobi déle nez 10 let.

Naprosta vétSina z dotazanych povazuje znalosti a dovednosti ziskané pifi firemnim
vzdélavani za uzite¢né. Proto souCasné kurzy a Skoleni neni Zadouci rusit, nebot’ sami

zamestnanci je povazuji za prinosné.
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Dale bylo cilem zjistit, zda byli dotdzani zaméstnanci pfi nastupu na pracovni pozici
dostate¢né proskoleni. I v této ¢asti zaméstnanci odpovidali prevazné kladné, avsak byl zde
odhalen relativné velky prostor pro zlepSeni, nebot’ pouze osm zaméstnancti (27 %) uvedlo,
Ze na pracovni pozici byli rozhodné dostate¢né proskoleni a méné nez ¢tvrtina z dotazanych

(6 dotazanych zaméstnanct) odpovédéla zaporné.

Vice nez tfi ¢tvrtiny dotazanych zaméstnanct je zapojeno do vybéru jejich vzdélavacich

aktivit.

= Ano
\ = SpiSe ano

= SpiSe ne
Ne

Obr. 13 Spolurozhodovani THP na vybéru
vzdelavacich aktivit (Vlastni zpracovani, 2020)

V nasledujicim grafu (obrazek ¢. 14) jsou zndzornény odpovédi dotdzanych zaméstnancii
na otazku, jakych kurzl ¢i Skoleni by chtéli zGcastnit. V dotazniky byly nékteré kurzy
predvoleny a zaméstnanci méli moznost z nich vybirat, ale méli také moZnost pfipadné kurzy
dopsat. Nej¢astéji zamestnanci zvolili kurz tykajici se odbornych znalosti na PC, o tento typ
Skoleni by mélo zajem 76 % z dotdzanych. Druhy nejcastéji zvoleny kurz byl jazykovy kurz,
ktery si vybralo 11 z29 dotazanych zamé&stnanct. Zadané jsou také kurzy uréené spise
pro manazerské pozice — kurz osobnich a manazerskych dovednosti. Mimo vybrané kurzy
byl vyjadien zajem o kurzy z oblasti technickych oborti a 0 odborné skoleni podle pracovni

pozice.

Na soucasném systému vzdélavani zaméstnanci ve firmé by deset z 29 dotdzanych
nezménilo nic. Zbylych 19 zaméstnancl navrhlo ndpady na zlepSeni. Nej€astéji zaméstnanci
navrhovali rozsifit nabidku kurzl a Skoleni ¢i rizné doSkoleni na konkrétni pracovni pozice.
I v této otazce se nasly pripominky ke Skoleni na PC a sice, ze by mohlo byt Cast&jsi.
Zaméstnanci navrhli také vétSi pravidelnost, systematicnost, moznost kariérniho ristu,

ohodnoceni za kvalitu prace nebo vétsi uplatnitelnost ziskanych informaci v praxi. Byl také
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vyjadien zdjem o moznost navstévovani zdkaznickych dna ¢i Gi¢ast na seminéfich, které

organizuji dodavatelé strojniho vybaveni.

Odborné dle pozice pracovnika 1
Technické obory 1
Zidné 0
Odborné¢ znalosti na PC (pouzivané
softwary)
Manazerské dovednosti (motivace,
delegovani, aj.)

Osobni dovednosti (kurz vyjednavani,
komunikace, vystupovani, aj.)

22

Jazykové kurzy 11

Obr. 14 Zvolené kurzy/Skoleni TH pracovniku (Vlastni zpracovani, 2020)

Porovnani odpovédi TH pracovnikii a délniki

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze se systémem vzdélavani zaméstnancti ve firmé
CEBES jsou vice spokojeni zaméstnanci z pozic TH pracovnikd. Jak je vidét v grafech vySe
(obrazek ¢. 9 a ¢. 12) 71 % dotdzanych zamé&stnancii pracujicich na délnickych pozicich
je spokojeno se souc¢asnym systémem vzdélavani, zatimco u TH pracovnikd je se systémem

spokojeno o 5 % vice zaméstnancu.

Také podil dotazanych délniki, ktefi se vzdélavaji mimo préci z vlastni iniciativy je 31 %,
kdezto u TH pracovnikl je to takika naopak. Podil dotdzanych TH pracovnikd, ktefi

se nevzdé€lavaji z vlastni iniciativy je 24 %.

Co se ty¢e moznosti spolurozhodovat ¢i navrhovat vzdélavaci aktivity, 80 % dotdzanych
TH pracovnikl se do procesu rozhodovani o vzdélavani zaméstnancli né¢jakym zptisobem
zapojuje. V porovnani s tim pouze 39 % dotdzanych vyrobnich a reZijnich délnikd ma
moznost se n¢jakym zpiisobem zapojit do procesu spolurozhodovani o vzdélavacich
aktivitach. Konkrétnéjsi vysledky jsou graficky zndzornény v grafech ¢islo 12 a 14. V této
oblasti byl spatfen potencidl pro mozné zlepSeni. Pokud dojde ke zvySeni miry zapojeni
zamé&stnanci do rozhodovani o jejich vzdélavani, dojde tim ke zkvalitnéni systému
vzdélavani jako celku, ale predevsim ke zkvalitnéni prvni faze cyklu, kterou je identifikace

vzdélavacich potieb.
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5.6.3 Ovéreni hypotézy

Je stanovena nasledujici nulova hypotéza, kterou je potieba ovérit:

Ho: Pracovni zafazeni zaméstnancii nema vliv na spokojenost zaméstnanci.
A oproti ni je postavena alternativni hypotéza H;:

Hji: Pracovni zafazeni zaméstnancti ma vliv na spokojenost zaméstnancii.

Hypotéza je ovéfena pomoci y’-testu nezavislosti v kontingenéni tabulce na hlading
vyznamnosti 0=0,05. Vychozi udaje (skutecné Cetnosti-njj) jsou zobrazeny v tabulce ¢. 6

nize.

Tab. 6 Skutecné udaje (Cetnosti) (Vlastni zpracovani, 2020)

Na zéklad¢ skutecnych cCetnosti se podle vztahu (2) urc¢i ocekavané, nebo-li teoretické

hodnoty (Cetnosti). Jejich hodnoty jsou v tabulce €. 7.

E.. = (ny*nj) @)

1)

Tab. 7 Ocekavané hodnoty (Vlastni zpracovani, 2020)

Hodnota testového kritéria je ndsledné¢ urcena podle vztahu (3), pfiCemz vysledky

jsou v tabulce nize (tabulka €. 8).

(nij=Eij)?
Kij = Xi= Z§=1]Tj] 3)

Tab. 8 Testovaci kritérium (Vlastni zpracovani, 202(0)
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Hodnota testového kritéria x> je 0,223, piicemz je potieba jesté urdit teoretickou hodnotu

testu podle vztahu (4):

X2 1-a(v), kdev=(r— 1)*(s — 1) (4)
2o (V)=3,841> »*=0,223
Jelikoz je hodnota y 2 vétsi nez kritickd hodnota y*i.« (v), nemame dostatek diikazl
pro zamitnuti nulové hypotézy na hladin¢ vyznamnosti 5 %. Z tohoto divodu budeme dale

predpokladat, ze zafazeni zaméstnancii a spokojenost na sobé nejsou statisticky vyznamné

zavislé.
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6 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Vybrana akciova spolec¢nost je stitedné velkd, vyrobni firma, kterd plisobi ve strojirenském
odvétvi jiz vice néz dvacet let. V soucasné dob¢ zaméstnava 237 zaméstnanctli, z ¢ehoz
je 135 vyrobnich a 40 rezijnich délnikd, zbylych 62 zaméstnancti jsou technickohospodarsti
pracovnici. Vzhledem ktomu, Ze firma je vyrobni, odpovidd tomu také struktura
zaméstnanct jak z pohledu pohlavi, tak 1 dosazeného vzdélani. Dvé tietiny z celkového
poctu zameéstnanci tvoii muzi. Nejvice zaméstnancii ma nejvyssi dosazené vzdélani vyuceni

s maturitou nebo stfedoskolské vzdélani.

Pro odhaleni pfednosti a nedostatkil systému vzdélavani zaméstnanct ve firmé byly vyuzity
jak sekunddrni, tak i primdrni zdroje. Ze sekundéarnich zdroji byly vyuzity zejména
smérnice, vyrocni zpravy, persondlni dokumenty a jiné interni dokumenty, pficemz nejvetsi
pozornost byla vénovana smérnici Vzdelavani zaméstnanci, hodnoceni a ovérovani
zpuisobilosti. Jako primarni zdroj byl vyuzit nestrukturovany rozhovor s personalistou firmy

a dotaznikové Setfeni.

Vedeni spolecnosti si uvédomuje, Ze bez dalSiho vzdélavani zaméstnancli nemiize dojit

k rozvoji firmy jako celku, a proto dochazi k podporovani vzdélavacich aktivit ve firmé.

Na zaklad¢ provedeni analyzy vzdélavaciho systému ve spole¢nosti CEBES, a.s. byly

zjiStény jak prednosti soucasného systému vzdélavani, tak i nedostatky.
Mezi prednosti systému vzdélavani zaméstnancii spole¢nosti patfi:
e podpora vzdélavani zaméstnancii ze strany vedenti,
e tvorba centralniho planu vzdélavani,
e existence pomérné rozsahlé smérnice vztahujici se ke vzdélavani zaméstnanctl,

e existence periodického Skoleni (k integrovanému systému a povinna skoleni — BOZP
a PO, obsluha zdvihaciho zatizeni, jefabniki apod.),

e existence pravidelného odborného skoleni/kurzi,

e interni Skolitelé - vyuzivani vlastnich sil, autorit pro zaSkoleni,

e plné hrazené kurzy a skoleni pro rozsiteni kvalifikace,

e kontrola dochazky zaméstnancii na Skoleni pomoci prezenéni listiny,

e vlastni prostory pro vzdélavani,
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pravidelné rocni hodnoceni zaméstnanct.

Nedostatky systému vzdélavani zaméstnanct:

absence vyhodnocovani efektivnosti vzdélavaci aktivity,

absence Skoleni manazerii v oblasti vyjednavani, komunikace, vystupovani apod.,
absence Skoleni zaméstnanct na podnikovy IS,

nevyhodnocovani dosazené jazykové urovné po ukonceni jazykovych kurzi,

uzka skala nabizenych vzdélavacich aktivit,

absence uzce specializovanych Skoleni na konkrétni pracovni misto,

mala spoluprace vedoucich se zaméstnanci ve vécech vybéru vzdélavacich aktivit,

v pfipadé drazsich Skolenich se firma nijak nechrani pred ztratou investice
do vzdélavani (zaméstnanci mohou kdykoliv firmu opustit a nové nabyté znalosti

vyuzivat u konkurence).

Pro doplnéni informaci bylo ve firme€ provedeno dotaznikové Setieni. Navratnost dotaznikt

byla pomérné vysoka, kdy ze 148 rozeslanych dotaznikt se jich vratilo 103. Dotaznikového

Setfeni se zucastnili zaméstnanci vSech vékovych skupin, jak TH pracovnici, tak vyrobni

arezijni délnici. Vysledky dotaznikového Setfeni odhalily, ze zhruba tfi Ctvrtiny dotdzanych

zaméstnancl je spokojena se souCasnym systémem vzdélavani. Mezi nedostatky, které

zaméstnanci v dotaznicich zminili, jsou napfiklad: absence Uzce specializovanych Skoleni

na konkrétni pracovni misto, pravidelnost a cetnost vzdé&lavacich aktivit, mala spoluprace

vedoucich se zaméstnanci ve vécech vybéru vzdelavacich aktivit aj.

Zhodnoceni sou€asného systému vzdélavani zaméstnanci a vyhodnoceni dotaznikového

Setfeni je podkladem pro projektovou ¢éast prace. Projekt ma za cil zkvalitnit soucasny

systém vzdélavani a zavést systematické vzdélavani zaméstnancti.
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7 PROJEKT ZKVALITNENI SYSTEMU VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Analyza soucasného systému vzdélavani zaméstnanci odhalila jist¢ mezery, naptiklad
absenci vyhodnocovani vzdélavani zaméstnanct. To je pomérné problematicka faze cyklu
systematického vzd€lavani zameéstnancii diky obtiznému méfeni efektii, avSak je velice
dilezita. Firemni vzdélavani ve spolecnosti CEBES, a. s. neni systematické, neprovadi
se jeho vyhodnocovéani, a tim padem pak nedochazi ke zlepSeni nového cyklu,

resp. vzdélavani v nasledujicich obdobich.

Na zaklad¢ analyzy souc¢asného systému vzdélavani zaméstnancti ve firmé a dotaznikového

Setfeni je navrzen projekt.

Zakladni parametry projektu, jako hlavni cile, ucel, aktivity a vystupy, jsou navrzeny pomoci

logického ramce, ktery je uveden v piiloze P VIIL

7.1 Cile a prinosy projektu

Hlavnim cilem projektu je zkvalitnéni systému vzdélavani zaméstnancti ve firm¢ CEBES,
a.s. Za timto t€elem jsou navrzeny dil¢i cile. Jedna se o zavedeni systematického vzdélavani
zaméstnancl ve firmé€, resp. zaméfeni se pfedevS§im na prvni fazi cyklu - identifikaci
vzdélavacich potieb a posledni fazi — vyhodnoceni vzdélavani a s tim souvisejici vytvoreni
formulare pro hodnoceni vzdélavaci aktivity. Dale se projekt zamétuje na zavedeni novych
kurzi pro manaZzery zoblasti komunikace a vyjedndvani, jelikoZz se firma nachazi
v dynamickém odvétvi, a proto je zaddouci, aby manazefi posilili své dovednosti v této

oblasti.

Od projektu zkvalitnéni systému vzdélavani zaméestnanct se ocekava, ze vzdélavani ve firme
bude ucelngjsi a UCinngjsi. V piipad€, Ze dojde k naplnéni projektu, Ize také predpokladat,
ze dojde ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii se systémem vzdéldvani zaméstnanch
ve firmé CEBES, a.s. a také kjejich celkové spokojenosti v zaméstnani, ke snizeni

zmetkovitosti a stabilizaci zaméstnanci.

Ptinosem pro firmu bude predevsim efektivngj$i vyuzivani strojniho vybaveni a zlepSeni
manazerskych a obchodnich dovednosti. Pfinosem pro zaméstnance bude, Ze se zvySenou
kvalitou vzdélavani se zvysi jejich uplatnitelnost na trhu prace.

Aby bylo mozné projekt realizovat, je zapotiebi, aby byly stanoveny klicové aktivity

projektu.
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7.2 Popis klicovych aktivit projektu

Klicovymi aktivitami se rozumi ¢innosti, které je zapotiebi vykonat, aby byl projekt iispésny.

Byly vymezeny nasledujici klicové aktivity:
1. Analyzovani soucasného systému vzdélavani zameéstnanct ve firmé CEBES, a.s.
2. Tvorba dotaznikl pro zaméstnance
3. Dotaznikové Setteni
4. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
5. Vytvoteni navrhu formulaie - Zadost o vzd&lavaci aktivity
6. Vytvoreni navrhu formuléfe - Hodnoceni absolvované vzdélavaci aktivity
7. Vytvoreni matice odpovédnosti

8. Uprava smérnice o vzdélavani zaméstnancii ve firmé CEBES, a.s. (Vzdéldavani

zaméstnancii, hodnoceni a ovérovani zpuisobilosti - 0S6-05)
9. Schvaleni matice odpovédnosti
10. Schvaleni formulait personalistou firmy
11. Zakomponovani formulari do smérnice
12. Vybér novych vzdélavacich aktivit
13. Uréeni zaméstnanci, ktefi se budou vzdélavacich aktivit ucastnit
14. Vyhledéni potenciélnich skolitelti, vzdélavacich instituci
15. Vytvofeni centralniho planu vzdélavani
16. Opétovné provedeni dotaznikového Setieni
17. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
18. Vyhodnoceni projektu

Cinnosti analyza soucasného systému vzdélavani, tvorba dotaznikli, dotaznikové Setteni,
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, vytvofeni matice odpovédnosti a vytvotfeni navrhl
formuléit pro zadost o vzdélavaci aktivitu a hodnoceni absolvované vzdélavaci aktivity

jsou piipravnymi ¢innostmi projektu.
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Aktivity — analyzovani soucasného systému vzdélavani zameéstnancii ve firmé CEBES, a.s.,
tvorba dotaznikii pro zaméstnance, samotné dotaznikové Setfeni pro zjisténi skuteéného

stavu a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jiz byly realizovany a jsou popsany v kapitole 5.

Matice odpovédnosti je navrzena v kapitole 7.3.

7.2.1 Uprava smérnice o vzdélavani zaméstnanci ve firmé CEBES, a.s.

Aby bylo vzdélavani efektivnéjsi, je nutné, aby probihaly vSechny ctyii faze
cyklu — identifikace vzdé€lavacich potteb, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani

a vyhodnoceni vzdélavani.

Zavedeni systematického vzdélavani do firmy bude potieba pozménit strukturu a doplnit

souCasnou smérnici Vzdelavani zaméstnancu, hodnoceni a overovani zpuisobilosti (0S6-05).
Upravena smérnice by méla nasledujici kapitoly:

1. Ugel a rozsah platnosti

2. Pouzité zkratky a pojmy

3. Odpovédnosti a pravomoci

4. Identifikace potfeb vzdélavani

5. Planovani vzdélavani

6. Druhy Skoleni

7. Vyhodnoceni vzdélavani

8. Hodnoceni a ovétovani zptisobilosti zaméstnancti

9. Souvisejici dokumenty

10. Seznam pftiloh

11. Ptilohy

Nejveétsi zména ve smérnici by se tykala zatazeni 4. faze vzdélavani, tedy vyhodnoceni
vzdélavani, do soucasného systému a doplnéni informaci v ramci identifikaci vzdélavacich
potteb. Dalsi zména bude zakomponovani novych formulait do smérnice. Pro vétsi
piehlednost smérnice by bylo vhodné také sjednotit jeji vzhled (jednotné nadpisy,

radkovani), avSak v tomto ptipadé se jedna pouze o esteticky dojem nikoliv o funk¢nost.
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Po aktualizaci a doplnénim smérnice OS6-05 — Vzdeélavani zaméstnancii, hodnoceni
a overovani zpiisobilosti bude zapotiebi, aby se zménami byli obeznameni zaméstnanci,
predevsim ti vedouci, ktefi maji na tvorbé firemniho vzdélavani nejvetsi podil. Smérnice
by tedy méla byt v aktualizované podobé umisténa na firemni serverové uloziSte.
Zaméstnanci by méli byt na zménu smérnice upozornéni a vyzvani k dikladnému

prostudovani.
Identifikace vzdélavacich potieb a planovani vzdélavani

Pro zkvalitnéni systému vzdélavani zaméstnancli by se firma méla zaméfit na prvni fazi
cyklu, tedy na identifikaci vzdélavacich potfeb. Z dotaznikového Setieni vysSlo najevo,
ze predevSim zaméstnanci na dé€lnickych pozicich nemaji priliS moznost zapojit
se do procesu spolurozhodovéni o budoucim vzdélavani. Proto by se piimi nadfizeni méli
zaméfit na vétsi komunikaci a spolupraci s pracovniky pii procesu identifikace vzdélavacich

potieb.

Vedouci kazdého oddéleni ¢i useku budou v prubéhu roku zjist'ovat, jaké Skoleni ¢i kurzy
je potieba v ramci jeho odd¢€leni absolvovat. Vzdélavaci potieba bude vedoucim stanovena

na zakladé¢:
e pozorovani pracovniho vykonu zaméstnance vedoucim,
e formalniho hodnoceni zaméstnance,

e popisi pracovni pozice, tedy porovnani pozadavkl na pracovnika s jeho skute¢nymi

schopnostmi a dovednostmi,
e pozadavkl zdkaznika,

e akonzultace s jednotlivymi pracovniky, aby mél kazdy moZnost navrhnout takovou
vzdélavaci aktivitu, o kterou by mél zajem a byla by v souladu se zajmy spole¢nosti.
Do procesu spolurozhodovéni o budoucim vzdélavani by se tak zapojili také

podfizeni zamé&stnanci.

Vedouci pracovnik navrhne zaméstnance, kteti by se vzdélavaci aktivity v daném obdobi
méli udastnit. Zjisténé vzdélavaci potieby vedouci zazna¢i do nového formulate (Zddost
o vzdélavaci aktivitu), ktery nasledn¢ odevzda na personalnim oddéleni. Jelikoz se centralni
plan vzdélavani ve firmé sestavuje na zacatku roku, vedouci pracovnici by byli povinni

formular s zadostmi o vzdélavaci aktivity odevzdat na personalni oddéleni do konce roku.
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Pro uceleny systém vzdélavani zaméstnanct ve firmé je nutné, aby byl vytvofen kvalitni
plan vzdélavani, ktery bude vytvoien na celé obdobi (rok). Na zacatku roku personalista
zkonzultuje navrhy s feditelem spolecnosti a po jejich schvaleni vytvofi centralni plan
vzdélavani pro dany rok. V pfipad€, ze by v pribéhu roku byla zjiSténa nova potieba
vzdelavani, napiiklad v pfipadé nového zaméstnance, zmény technologie ¢i pozadavka
zakaznika, vedouci daného useku, kde by potieba vznikla, by informoval o situaci
personalistu a vedeni spolecnosti, které¢ by pifipadné vzd€lani schvalilo ¢i zamitlo.
Personalista by nasledn¢ novou vzdé€lavaci aktivitu doplnil do centralniho planu vzdélavani

zameéstnancu.

Plan vzd€lavani bude obsahovat kompletni seznam vzdélavacich aktivit, pocet ucastniki,
¢asovy harmonogram, kdy budou akce uskute¢nény, ptipadné v jakych intervalech budou
akce probihat, misto, kde se vzdélavani bude uskuteciiovat a také seznam vzdelavacich firem
¢i Skoliteld. Plan bude navic doplnén o jmenovity seznam vsech castniki danych kurzi

¢i Skoleni, ktery budou mit k dispozici personalista a vedouci oddéleni.

Ve firmé CEBES, a.s. se sice vytvaii centralni plan pro vzdélavani zaméstnanct, avSak
pozornost je veénovana piedevS§im periodickym Skolenim. Pro zkvalitnéni vzdélavéani

zaméstnanct je tedy nezbytné zaméfit se také na odborné vzdélavani zaméestnanct
Vyhodnoceni vzdélavani

Velky nedostatek, ktery byl na soucasném systému vzdélavani zaméstnanci spatien
je absence vyhodnoceni vzdélavani, coZ je nezbytny krok ke zjisténi efektivity vzdélavacich

kurzu a Skoleni.

Zameéstnanci, ktefi se zacastni n¢jaké vzdelavaci aktivity (Skoleni, kurz, seminaf aj.) v ramci
firemniho vzdélavani, budou po jejim absolvovani povinni vyplnit tento formulaf. Po jeho

vyplnéni bude odevzdéan na personalni oddéleni.

Pro lepsi vyhodnoceni vzdélavani by bylo Zadouci, kdyby se zpétna vazba zjist'ovala i jinymi
zpusoby nez pouze hodnoticimi formulafi. Zpétnou vazbu je mozné ziskavat i v prabéhu
vzdélavacich aktivit, nejen po jejich absolvovani, a to naptiklad neformalnimi rozhovory
pfimych nadfizenych ¢i personalisty s pracovniky, ktefi se Skoleni Gcastni. Po takovychto
rozhovorech by bylo moZné potencialni nedostatky ¢i nedorozuméni vyfesit operativné

v jeho pribehu.
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V ramci hodnoceni pracovniho vykonu bude zachovano formalni hodnoceni zaméstnanci,
které provadi pfimy nadfizeny. Hodnoceni se i nadale bude provadét jednou za rok, vzdy

na jeho konci, a kopie hodnoceni zaméstnance bude preddna na personalni oddéleni.

Pti tvorbé nového planu a vybéru vzdelavaci instituce ¢i Skolitele se bude vzdy piihlizet
na hodnoceni vzdélavacich aktivit zaméstnanci, aby se zamezilo absolvovani nekvalitnich
kurzt ¢i skolenich. Kazdy novy plan, resp. cyklus vzdélavani bude diky tomu kvalitnéjsi

a efektivnéjsi.
7.2.2 Navrhy formularia

Pro efektivnéjsi praci pii procesech identifikace vzdélavacich potieb a vyhodnoceni

vzdelavani jsou navrhnuty nové formulate.
Formular ,,Zadost o vzdélavaci aktivitu*

Pro systematizaci procesu identifikace vzdélavacich potieb bude vytvofen novy formulaf,
do kterého budou piimi nadfizeni vepisovat zjisténé vzdélavaci potieby. Navrh nového

formulafe — Zddost o vzdélavaci aktivitu je k nahlédnuti v p¥iloze &. IX.

Formulat se skldda ze dvou tabulek, pficemz do prvni tabulky se budou vypisovat
identifika¢ni udaje vedouciho pracovnika (z jakého je oddé€leni ¢i tseku, na jaké pracovni
pozici se nachazi, jméno a piijmeni v¢etn¢ osobniho ¢isla a pro, ktery rok je zadost podana)
a do druhé tabulky se budou vepisovat jiz konkrétni vzdélavaci aktivity spolu s poc¢tem
i¢astnikt a jejich pracovni pozici. Zadost bude potieba stvrdit podpisem vedouciho

pracovnika (zadatele) a datem podani zadosti.
Formular ,,Hodnoceni absolvované vzdélavaci aktivity*

Pro ziskani zpétné vazby o vzdélavani zaméstnancti bude vytvofen novy formulaf
pro hodnoceni absolvované vzdeélavaci aktivity. Formular se sklada opét ze dvou tabulek.
Prvni tabulka je identifika¢ni, kde zamé&stnanec vyplni ndzev dané vzdélavaci aktivity,
své pracovni zafazeni, Utvar, ve kterém pracuje, jméno a piijmeni vcetné¢ osobniho ¢isla
arok, ve kterém byla aktivita absolvovana. Hodnotici tabulka se bude skladat z jednotlivych

¢asti, které¢ budou zaméstnanci hodnotit. Bude se jednat o ¢asti:

e hodnoceni skolitele a jeho vykladu (znalost a pfipravenost skolitele, srozumitelnost

vykladu, schopnost zodpovidat dotazy),

e hodnoceni naplné Skoleni,
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e hodnoceni studijniho materiélu,
¢ hodnoceni vyuzitelnosti znalosti a dovednosti v praxi,
e hodnoceni umisténi a kvality vzdélavaciho zafizeni/prostor,
e hodnoceni kurzu/ skoleni jako celku,
e mozné zlepSeni absolvované vzdélavaci aktivity.
V zavéru formulare zaméstnanec uvede datum vyplnéni a formulaf stvrdi svym podpisem.

Navrh formulafe pro hodnoceni absolvovanych vzdélavacich aktivit je k nahlédnuti

v priloze ¢. X.

7.2.3 Schvaleni formulara

Firmé CEBES, a.s. jsou navrhnuty formulafe (viz ptiloha) — pro zadost o vzdélavaci aktivitu
a pro hodnoceni absolvované vzdélavaci aktivity. Jejich zakomponovani do smérnice vSak
bude nejdiive vyzadovat jejich schvaleni a také drobnou tpravu personalistou firmy. Uprava
se bude tykat pfedev§im doplnénim loga firmy do hlavicky formuldit, ptipadné jinych
identifikacnich zndmek. Pro jednotny vzhled formulaii pouzivanych ve firm¢ bude
téz potfeba zkontrolovat jednotny font pisma, vzhled a barvy tabulek s ostatnimi,
jiz existujicimi formulafi. V piipadé, Zze pii této kontrole budou odhaleny formuléfe,
které svym vzhledem vybocuji od ostatnich, budou upraveny tak, aby formuléfe ve firmé

mély jednotny vzhled.

JO A

Po tom, co personalista schvali ndvrhy formulait, zakomponuje je do aktualizované
a upravené smeérnice O0S6-05 — Vzdeélavani zameéstnancu, hodnoceni a overovani

zpiisobilosti.

7.2.4 Schvaleni matice odpovédnosti

Firmé je navrzena matice odpovédnosti, kterd pfifazuje jednotlivym zaméstnanciim
odpovédnosti za jednotlivé ¢innosti projektu. Matice odpovédnosti je navrzena v kapitole
7.3. Aby byla ve firmé vymahatelna, je zapotiebi ji nejdiive schvalit personalistou a nasledné
zakomponovat do smérnice OS6-05 — Vzdélavani zaméstnancii, hodnoceni a ovérovani

zpusobilosti.
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7.2.5 Vybér novych vzdélavacich aktivit

Nové vzdélavaci aktivity jsou navrzeny jak pro zaméstnance délnickych pozic, tak pro

TH pracovniky.
Vzdélavaci aktivity pro délnické pozice

Pti vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze tada d€lnikti by meéla zijem
o rozsifeni svych znalosti a dovednosti v oblastni obsluhy a programovani CNC stroja.
Jelikoz délniky a jejich piistup k praci znaji nejlépe jejich piimi nadfizeni — mistii, odhali
talentované pracovniky, ktefi by o piipadné dalsi vzdélavani méli zajem a zaroven kteti
by méli nasledné snahu své nové ziskané znalosti a dovednosti dale vyuzivat ve prospéch
firmy. U téchto zaméstnancti se miize v budoucnu uvazovat o kariérnim rustu. Pro rozvoj
v této oblasti se budou vyuzivat rizné seminafe a workshopy, které poradaji dodavatelé

nastroji a strojii. Bude se tedy jednat o externi Skoleni.

Prvni Skoleni bude z oblasti praktického vyuzivani CNC ¢i jiného stroje, kdy pracovnikiim
budou vysvétleny Sir$i funkce a moznosti stroje. Prace se tak stane efektivnéjsi, jelikoz
se pracovnici zdokonali v ovladani stroje, se kterym pracuji. Bude tak postupné dochazet
také k uspofe Casu vychazejici z optimalniho a efektivniho vyuzivdni stroje a k vySsi
produktivité prace, ¢i snizeni zmetkovitosti. Pfinosy v podobé uspory casu a snizeni
zmetkovitosti z této vzdélavaci aktivity budou vSak obtizné¢ méfitelné, jelikoz vyroba
ve firmé neni pouze sériova, a tudiz kazda zakdzka ma sva specifika. Praci tedy neni mozné
ve vétSiné pripadii znormovat a nasledné pak porovnat piipadné Casové uspory. V piipadé
zmetkovitosti l1ze ocekavat, ze vlivem Skoleni se zmetkovitost ve firmé€ snizi, nebot
zamestnanci budou stroj 1épe ovladat. Je tieba si vSak uvédomit, ze zmetek miize vznik
1 vlivem jiné¢ho neZ lidského pochybeni, a to napfiklad inavou materidlu néstroje ¢i jiné

technické zavady.

Skoleni zamétené na praktické vyuZivani CNC stroje se budou ucastnit zaméstnanci,

které navrhne jejich pfimy nadfizeny — mistr.

Pracovnici v ramci dotaznikového Setieni projevili také zajem o rozsifeni svych schopnosti
a dovednosti v oblasti programovani. Také pro firmu je tento druh Skoleni perspektivni,
jelikoz z takto Skolenych operatorti CNC strojii se v budoucnu miiZzou stat programatofi.
Firma tak v pfipadé¢ budouci potieby bude moci vybirat zvlastnich zaméstnanct.

Aby se vloZend investice firmé v budoucnu vratila, je nutné, aby ke Skoleni byli vybrani
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talentovani zaméstnanci, ktefi budou schopni nové ziskané znalosti a dovednosti vyuzivat
pfi své praci.
Tohoto skoleni se budou ucastnit zaméstnanci, které navrhne jejich ptimy nadfizeny — mistr.

Podminkou pro ucast zaméstnance (operatora CNC stroje) bude znalost prace na CNC stroji

na vysoké trovni.
Potencialni vzdélavaci instituce:

Firm¢ CEBES, a.s. je doporuceno v prvni fadé¢ poptavat Skoleni u dodavatelli nastroju
a strojii. Skoleni v oblasti programovéni poskytuje napiiklad spole¢nost SolidVision, s. r. o.

(www.solidvision.cz).

Jelikoz firma svym zaméstnancim plné hradi veSkeré kurzy a Skoleni, hrozi moznost,
Ze zaméstnanci po absolvovani skoleni z firmy odejdou tyto znalosti a dovednosti uplatiiovat
ke konkurenci. Aby firma eliminovala hrozbu ztraty vlozené investice bylo by Zadouct,
kdyby s ucastniky vzdélavaci aktivity uzaviela kvalifikacni dohodu. V ni by se zaméstnanec
zavazoval, ze po absolvovani skoleni bude ve firmé pracovat po urcitou dobu nebo v piipade
odchodu z firmy uhradi néklady spojené se Skolenim. Timto zplisobem by se firma chranila,
7e vlozena investice ziistane ve firm&. Podle Ceska (2006) se v ni zamé&stnanec zavazuje
zustat u zaméstnavatele v zaméstnani po sjednanou dobu, nejdéle vSak po dobu 5 let,
nebo uhradit zaméstnavateli ndklady spojené se zvysSenim kvalifikace, jez zaméstnavatel
na zvySeni kvalifikace zaméstnance vynalozil, a to 1 v pfipad¢, kdyZz zaméstnanec skonci
pracovni pomé&r pfed zvySenim kvalifikace. Zavazek zaméstnance vici zaméstnavateli

setrvat ve spolecnosti zacina od zvySeni kvalifikace.

Pro zaskoleni nového pracovnika na stroj nebo pracovni pozici se budou 1 nadale vyuzivat

talentovani, zkuSeni interni pracovnici, které ur¢i mistr.
Vzdélavaci aktivity pro TH pracovniky

Pro TH pracovniky firma pravidelné jiz tadu let zajiStuje jazykové kurzy (anglicky
a némecky jazyk). Pfi provadéni dotaznikového Setfeni vSak bylo zjisténo, Ze zaméstnanci

maji také zajem o manazerské ¢i obchodni kurzy nebo také pocitacové kurzy.

Pii analyze soucasného systému vzdélavani bylo zjiSt€éno, Ze manazZefi spolecnosti
se neucastni zddného manazerského nebo obchodniho kurzu, a to ani pfi nastupu na danou
manazerskou pracovni pozici. Proto se firmé CEBES, a.s. doporucuje, aby do svého systému

vzdélavani zaméstnanci zaradila také odborné vzdélavani pro manaZery (vyjednavani,
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argumentace, komunikace, prezentovani, asertivita apod.). Pfinosy takové vzdélavaci
aktivity budou lepsi komunikacni, vyjedndvaci, argumentacni, prezenta¢ni nebo asertivni
schopnosti, v zavislosti na vybrané téma kurzu. ManaZer si tak zvysi sebevédomi a bude
se citit jistéj1 pii komunikaci se zakaznikem, dodavatelem, obchodnim partnerem ¢i s jinou

zainteresovanou osobou. Kurz bude zajistén externi firmou.

Kurzt se budou ucastnit vSichni manazeti z obchodniho useku, tedy ¢tyii obchodni manazefi
a dva manazefti ze zasobovaciho Useku, z Gseku fizeni kvality dva manazefi, z useku vyroby
jeden manazer a z technického useku jeden manazer, celkem by se kurzu ucastnilo deset
manazerti firmy. Kurzy budou probihat pravidelné kazdy rok, pfi¢emz bude dochazet

k obmeéné témat.

Opomijeny by nemély byt ani vzdélavaci aktivity zaméfené na rozSifovani znalosti
a dovednosti v oblasti pocitaci. Ve firm¢ neprobihaji Zadna Skoleni ohledné vyuzivani
softwarti, proto je firmé¢ doporuceno zatradit do systému vzdélavani pocitacové kurzy,
nebot’ v dnesni dobé moderni technologie jsou stale vyss$i naroky na vyuzivani pocitacii
(riznych softwart) pfi kazdodennim pracovnim vykonu. V celé firmé se vyuziva informacni
podnikovy systém Altec a je vic nez zddouci, aby kazdy zameéstnanec, ktery s timto
systtmem piijde do styku, umél vyuzivat jeho funkce. Od zavedeni podnikového
informacéniho systému vSak zaméstnanci neprosli zadnym dal$im Skolenim pro zdokonaleni
prace v ném. Velky problém pak nastava v ptipadé€ piijeti nového zaméstnance, kterého
postupné zasSkoluji spolupracovnici bez néjakého ucelené¢ho postup. Proto kazdy novy
zaméstnanec, ktery pii své praci bude pouzivat podnikovy IS Altec, bude nejpozdéji mésic
od néastupu fadné proskolen na praci v podnikovém informaénim systému. Skoleni bude
provadet interni pracovnik firmy - IT specialista, ktery se zabyva spravou a udrzbou site.
Zaméstnanci budou vysvétleny funkce a moZnosti programu se zamétfenim se na ty, které

bude nezbytné nutné potiebovat pifi vykonu své prace.

Pro stavajici zaméstnance (TH pracovniky) bude v prubéhu roku 2021 uskute¢néno skoleni
ohledné podnikového informa¢niho systému Altec. Skoleni bude zaméfeno piedevsim
na novinky systému, piipadné¢ budou zaméstnancim poskytnuty dopliiujici informace
o moznostech IS. Zaméstnanci se budou Skoleni icastnit po skupinkach, podle ptislusného
oddéleni. JelikoZ je ve firmé pét oddé€leni (Gtvar jakosti, marketing a prodej, ekonomicky
a finan¢ni utvar, technicky utvar a vyrobni ttvar), bude zorganizovano pét Skoleni. Probihat
budou v zasedaci mistnosti, kde se bézn¢ uskutecniuji vzdélavaci aktivity, a budou trvat

tfiétvrté hodinu.
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Firma vSak vyuzivéa i jiné specifické programy, na které je potieba zaméstnance fadné
proskolit. Pii zavedeni nového programu Skoleni provede externi Skolitel z dodavatelské
firmy. V pfipad¢€, ze program bude spravovat interni zaméstnanec bude mit v kompetenci
také fadné proskolit nove ptijatého zaméstnance, v jiné situaci prosSkoleni provede dodavatel

programu.
Potencialni vzdélavaci instituce pro manazerské kurzy:

Mezi potencialni vzdé€lavaci instituce, se fadi napiiklad firmy Vytasek konzultant
(www.vytasekkonzult.cz), ICT Pro (www.skoleni-softskills.cz) a CEMS, s.r.o.
(www.cems-cz.com). Jednd se o spoleCnosti, které firmam nabizi kurzy tzv. ,Sité

na miru®, pfi¢emz zékaznik si mize zvolit termin, délku, obsah i lokalitu kurzu.

7.2.6 Urceni zaméstnancu, kteri se budou vzdélavacich aktivit uéastnit

Urceni zaméstnanci, ktefi se budou ucastnit vzdélavacich aktivit je popsano u jednotlivych
Skolenich a kurzl (viz 7.2.5). Jmenovity seznam ucastnikii jednotlivych kurzt bude ptilozen

k centralnimu planu vzdélavani.

7.2.7 Vyhledani Skoliteli, vzdélavacich instituci

Na trhu se vsoucasné dobé nachdzi nckolik firem, které se zabyvaji vzdélavanim
zaméstnancl. Tyto firmy disponuji vlastnimi vzdélavacimi prostory, kde se kurzy a jina
Skoleni (jak pro jednotlivce, tak pro firmy) uskutecniuji, ale fada z nich také nabizi moznost

Skoleni pfimo ve firmé u zakaznika podle jeho potieb.

Vramci kapitoly ,,7.2.5 Vybér novych vzdeélavacich aktivit” jsou firmé¢ CEBES, a.s.
navrzeny potencidlni vzdélavaci instituce, které se danymi oblastmi zabyvaji a uskuteciiuji

kurzy, seminéfe Ci jiné vzdélavaci aktivity.
7.2.8 Vytvoreni centralniho planu vzdélavani

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 5.3 a v kapitole 7.2.1, centralni plan vzdélavani zamé&stnanct
ve firm¢ se na dal$i obdobi sestavuje na zacatku kazdého roku personalistou. Na zakladé
toho, Ze projekt bude zahajen v zafi roku 2020, ptipravy na centralni plan vzdelavani (vyber
zamestnancy, kteti se budou ucastnit Skoleni, vybér vzdélavacich instituci, schvaleni navrhi

apod.) pro rok 2021 zapoc¢nou na zacatku ctvrtého ctvrtleti 2020.
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7.2.9 Opétovné provedeni dotaznikového Setreni

Na konci roku 2021 se ve firmé provede opét dotaznikové Setieni pro zjiSténi spokojenosti

a postoji zaméstnanct ke zménénému systému firemniho vzdelavani.

Personalista firmy vytvofi dva druhy dotaznikii, podle pracovniho zafazeni zaméstnancu.
Zaméstnancim na dé€lnickych pozicich budou rozdany dotazniky v papirové podobé

a TH pracovnikiim budou pomoci firemniho e-mailu rozeslany elektronické dotazniky.

Po jeho vyhodnoceni se provede jeho srovnani s vysledky dotaznikového Setfeni
uskutecnéného ve firme v tnoru 2020. Jelikoz toto dotaznikové Setfeni bude primarné slouzit
pro zjisténi spokojenosti zaméstnancii, nejvetsi pozornost se bude upinat pravé na otazku
spokojenosti. Dotaznikové Setfeni firmé po ukonceni projektu pomutize ziskat zpétnou vazbu,
a proto by se pozornost méla vénovat také otevienym otdzkam, kde zaméstnanci vyslovi sviij
nazor. Vysledky nového dotaznikového Setfeni bude personalista firmy prezentovat

na porad¢ vedeni.

7.2.10 Vyhodnoceni projektu

Po ukonceni projektu personalista firmy provede jeho vyhodnoceni, tedy zda byl projekt
uspé&sny, ¢i nikoliv. Pfi vyhodnocovani se bude posuzovat n€kolik kritérii. Je tfeba brat
v tvahu obtiznost méfeni vysledkli plynouci ze vzdélavani. Je nutné si také uvédomit,

ze ve vétsing pripadech se vysledky projevi aZ s odstupem casu od vzdélavani.
Projekt bude GspéSny v ptipadé, ze:

e se po ukonceni projektu zvysi spokojenost zaméstnancii se systémem vzdelavani

ve firmé na minimaln€ 80 %,
e se snizi zmetkovitost,
e se rozsSifi Skala nabizenych vzdélavacich aktivit,

e vzdélavani zaméstnanct bude i po ukonceni projektu prochazet vsemi ¢tyfmi fazemi

cyklu vzdélavani,

e se ve firmé bude aktivné zjiStovat zpétnd vazba o vzd€lavacich aktivitach

(neformalni rozhovory, hodnotici formulate).
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7.3 Matice odpovédnosti projektu

Aby byl projekt efektivné fizeny, je tieba vymezit odpovédnosti za jednotlivé Cinnosti
projektu, tedy urcit konkrétni zaméstnance, ktefi budou za plnéni Cinnosti zodpovidat.
Pro ptehledné ptifazeni a zobrazeni odpovédnosti jednotlivych osob je vytvoiena matice

odpovédnosti (tabulka €. 9)

Pro sestaveni matice je vyuzit pristup RACI matice, jejiz ndzev je odvozen z pocatecnich

pismen anglickych slov:
e R -responsible, osoba odpovédna za provedeni danych ¢innosti,
e A -accountable, osoba odpovédna za ¢innost jako celek,
e C - consulted, osoba poskytujici konzultace nebo rady k ¢innosti,

e - informed, definuje osobu, kterou je tieba o pribéhu nebo rozhodnuti informovat.

(Machal, Ondrouchova, Presova, 2015, s. 95-96)
V ramci matice odpovédnosti budou vyuzity nasledujici zkratky, druhy odpovédnosti:
e P -provadeéni,
e S -schvalovani,
e K - konzultace,
e |- informovani.

NiZe jsou pouZity zkratky pro ur€eni osob, které budou povéteny €innostmi projektu, jedna

se o nasledujici zaméstnance:
e RS - feditel spole¢nosti,
e P - personalista,
e VU - vedouci itvaru
e VEU - vedouci ekonomického atvaru
e 7 - zaméstnanci

Do matice odpovédnosti nejsou zahrnuty ¢innosti analyza souc¢asného systému vzdelavani,
tvorba dotaznikli, dotaznikové Setfeni, vyhodnoceni dotaznikového Setieni a vytvoreni
navrhi formulafi pro zadost o vzdélavaci aktivitu a hodnoceni absolvované vzdélavaci

aktivity, nebot’ se jedna o ptipravné ¢innosti projektu a jiz byly realizovany.
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Tab. 9 Matice odpovednosti (Viastni zpracovani, 2020)

Niazev projektu Zkvalitnéni systému vzdélavani zaméstnancii

Uprava smérnice S I P I I I

Schvaleni formulaiti P

Zakomponovani

formulari do P

smérnice

Vybér novych S K p p I K

vzdélavacich aktivit

Urceni zaméstnanci,
ktefi se budou

vzd¢lavacich aktivit I P P I
ucastnit

Vyhledani

potencialnich

vzd¢lavacich instituct, P K K

Skolitelt

V)rftvorenlvc’en‘Erarlmho S I P I I

planu vzdélavani

Opétovné provedeni P p
dotaznikového Setieni

Vyhodnoceni P I I

dotaznikového Setieni

Vyhodnoceni projektu I P I

Hlavni odpovédnost za projekt ponese personalista, nebot’ tato oblast spada do jeho
kompetence a je jedinou osobou z personalniho oddéleni firmy. Pti tvorbé centralniho planu
bude ve velké mife spolupracovat s vedoucimi jednotlivych utvarti ve firmé. Pfed zahajenim
samotného projektu bude zapottebi schvaleni projektu feditelem spolecnosti CEBES, a.s.,

stejné tak bude potteba schvalit zménu smérnice a centralni plan vzdélavani.

7.4 Casova analyza

Aby byl zajistén plynuly sled ¢innosti projektu, je tfeba vytvofit ¢asovy harmonogram.

Ten vymezuje celkovou délku trvani projektu i jednotlivych ¢innosti.
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Projekt se sklada ze 19 dil¢ich Cinnosti a je rozdélen do dvou etap. Etapami projektu

jsou piipravnd etapa a realizacni etapa projektu.
Pripravna etapa
Ptipravna etapa se sklada z nasledujicich ¢innosti:
e Analyza souc¢asného systému vzdélavani
e Tvorba dotaznikt
e Dotaznikové Setieni
e Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
e Vytvoreni matice odpovédnosti
e Vytvoreni navrhu formulafe pro zadost o vzdélavaci aktivitu
e Vytvoreni navrhu formulafe pro hodnoceni absolvované vzdélavaci aktivity

Tato etapa probihala od 15.ledna 2020 do 16.bfezna 2020. Doba trvani jednotlivych ¢innosti

ptipravné etapy je uvedena v kalendainich dnech.
Realiza¢ni etapa
Druh4, realizacni, etapa se skldda z nasledujicich ¢innosti:

e Uprava smérnice o vzdélavani zaméstnancti ve firmé CEBES, a.s. (Vzdélavani

zaméstnancii, hodnoceni a ovérovani zpusobilosti-OS6-05)
e Schvaleni formuléit personalistou firmy
e Zakomponovani formulafi do smérnice
e Schvaleni matice odpovédnosti
e Vybérnovych vzdélavacich aktivit
e Urceni zaméstnancu, kteti se budou vzdélavacich aktivit aéastnit
e Vyhledani potencialnich Skolitell, vzdélavacich instituci
e Vytvoteni centralniho planu vzdélavani
e Realizace vzdélavacich aktivit

e Opctovné provedeni dotaznikového Setieni
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e Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
e Vyhodnoceni projektu

Tato etapa, bude zaCinat na konci tietiho Ctvrtleti 2020 a bude trvat do ledna 2022,
kdy probéhne vyhodnoceni projektu. Doba trvani jednotlivych c¢innosti je uvedena
v pracovnich dnech. Vyhodnoceni projektu provede personalista firmy a o vysledcich bude

reportovat na porad¢ na zacatku roku 2022.

V tabulkach niZe, je uveden casovy harmonogram (tabulka €. 10 a 11), ve kterém
jsou uvedeny jednotlivé Cinnosti, jez je nutné provést pro UspéSnou realizaci projektu.
Tabulky €. 10 a 11 slouzi jako podklad pro zjisténi délky projektu a vypracovani sitového

grafu pomoci softwaru QM for Windows.

Tab. 10 Casovy harmonogram projektu — pripravna etapa (Vlastni zpracovaini, 2020)

A | Analyza soucasné¢ho 20 60 15.1.-3.2.2020
systému vzdélavani

B Tvorba dotaznikt 5 7,5 A 4.-8.2.2020

C Dotaznikové Setieni 14 10 B 10. -24.2.2020

D | Vyhodnoceni

, v v 5 20 C 25.-29.2.2020
dotaznikového Setfeni

E | Vytvoreni navrhu
formuléte pro zadost o 1 1,5 D 7.3.2020
vzdelavaci aktivitu

F | Vytvoteni navrhu
formulafe pro hodnoceni

1 2 D 3.202

absolvované vzdélavaci 7.3.2020
aktivity

G | Vytvofeni matice . ) BT 632000

odpovédnosti




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 83

Tab. 11 Casovy harmonogram projektu — realizacni etapa (Viastni zpracovani, 2020)

H | Uprava smérnice

Vzdeélavani st 1,
»rdetavant zamestnancu 6 13 G 7.-14.9.2020
hodnoceni a ovérovani
zpusobilosti
| Schvaleni formulaia

personalistou

1 2 H 15.9.2020

J Zakomponovani formulafi

.. 1 1 I 16.9.2020
do smérnice

K Schvalvenl me‘ltlce 1 ) H 15.9.2020
odpovédnosti

L | Vybér novych vzdélavacich
aktivit

M | Urceni zaméstnanci, ktefi
se budou vzd¢lavacich 4 3 L 8.-13.10.2020
aktivity ucastnit

3 5 LK 5.-7.10.2020

N | Vyhledéni potencialnich
vzdélavacich instituci, 5 8 M 14.-20.10.2020
Skolitelt

O | Vytvofeni centralniho planu

“1r g 5 13 N 4.-8.1.2021
vzdélavani

P | Realizace vzdélavacich
aktivit

Q | Opétovné provedeni 10 24 p 29.11.-
dotaznikového Setfeni 10.12.2021
R | Vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni

S | Vyhodnoceni projektu 3 12 R 10.-12.1.2022

208 258 O 1.2.-30.11.2021

5 20 Q 13.-17.12.2021

7.4.1 Metoda CPM

Pomoci metody CPM (Critical Path Method), tedy metody kritické cesty, je stanovena délka
doby trvani projektu. Jedna se o deterministickou metodu, nebot” doba trvani vSech ¢innosti
je pevné dana a neuvazuje se o moznosti jejich zmény. Kritickou cestu v sitovém grafu tvofi
kritické ¢innosti. Jedna se o nejdel$i moznou cestu z poc¢atecniho uzlu do koncového uzlu

grafu. Kritickd cinnost je c¢innost, kdy prodlouzeni o k ¢asovych jednotek zpisobi
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prodlouzeni celého projektu o k ¢asovych jednotek. U téchto Cinnosti jsou vSechny casové

rezervy nulové. (Kol¢avova, 2008, s. 130, 132)

Délka doby trvani projektu od analyzy soucCasného systému vzd€lavani zameéstnancu
ve firmeé CEBES, a.s. az po vyhodnoceni projektu je 297 pracovnich dni. Do ¢asové analyzy
je brana v tvahu také pfipravna etapa a realizace vzdélavacich aktivit, které budou probihat
od unora do listopadu 2021. Samotné realizacni etapa spolu s realizaci vzdélavacich aktivit

je naplanovana na 251 pracovnich dni. Pro zpracovani ¢asové analyzy je pouzit software

QM for Windows.

Activity Activity | Early Start Earky | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project 287

A 20 0 20 0 20 0
B 5 20 25 20 25 0
= 14 25 39 25 39 0
D 5 35 44 35 44 0
E 1 4z 45 44 45 0
F 1 44 45 244 45 0
G 1 45 45 45 45 0
H 6 45 52 45 52 0
| 1 52 53 52 53 0
J 1 53 54 53 54 0
K 1 52 53 53 54 1
L 3 ca 57 54 57 0
il 4 57 61 a7 61 0
M 5 61 66 61 66 0
o 5 66 71 66 71 0
P 208 71 2759 71 279 0
o 10 275 2859 2759 289 0
R 5 285 254 285 254 0
S 3 254 297 254 287 0

Obr. 15 Vystup z QM for Windows (Vlastni zpracovani, 2020)
Program QM for Windows nabizi grafické zobrazeni vysledkti ve formé& Ganttova diagramu

(obrazek ¢. 16) a sitového grafu (viz ptiloha P XI).

V Ganttové diagramu je na ose X vyznacena casova osa (dny) a na ose Y jsou vyznaceny
jednotlivé ¢innosti (¢innosti A-S). Doby trvani jednotlivych ¢innosti jsou v diagramu
vyznadeny dvéma barvami, a to &ervenou a modrou. Cervené zobrazené &innosti
jsou tzv. kritické, které tvoii kritickou cestu, a modie vyznacena ¢innost, resp. jeji doba

trvani, predstavuje jeji nejdiive mozny zacatek a nejdiive mozny konec ¢innosti.

Grafické zobrazeni projektu v podobé sitové grafu vytvofeném programem
QM for Windows je k nahlédnuti v pfiloze P XI, pficemz kritickd cesta je zobrazena

cervenou barvou. Pro vétsi prehlednost byl sitovy graf vytvofen také pomoci programu
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Publisher od spolecnosti Microsoft (obrazek ¢. 17). Kritickd cesta je v sitovém grafu
zobrazena oranzovou barvou. Kritickou cestu tvofi ¢innosti A, B, C, D, E, F, G, H, I, J, L,
M, N, O, P, Q, R, S. Jsou to ¢innosti, které¢ maji vSechny ¢asové rezervy nulové, coz je ziejmé
z posledniho sloupce ,,Slack” ve vychozi tabulce programu QM for Windows

(obrazek €. 15).

AT 2o
B Bz
¢l [ EH EF
0| W44
E |45
F| |45
G l46
H |
I3
J |54
K Is2
4 Is7
M | [
N Hss
0 B
A [, - 72
o] | i
A | =
5 297

Critical

1 71322 31 40 4958 67 76 8594103 116128 141 154 167 130 193 206 219 232 245 258 271 284 257
Time

Obr. 16 Ganttuv diagram (Viastni zpracovani, 2020)
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Obr. 17 Sitovy graf (Vlastni zpracovani, 2020)
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Jedinad cCinnost, ktera neprochéazi kritickou cestou je Cinnosti K - schvaleni matice
odpovédnosti. Jak je zfejmé z vystupu programu QM for Windows (obrazek ¢. 15),
konkrétné sloupec ,, Slack“, ¢innost ma jeden den rezervu. To znamend, Ze jeji zacatek se
muze o jeden den zpozdit nebo délka jejiho trvani se mize o jeden den prodlouZit, pficemz

doba trvani celého projektu, tedy 297 dni, se nezméni.

7.5 Nakladova analyza

V ramci projektu je zpracovana také ndkladova analyza, kterd ma za tkol urcit velikost

finan¢nich prostfedkl pro realizaci jednotlivych ¢innosti i celého projektu.

Néklady jsou vyc¢isleny pro jednotlivé ¢innosti realizacni etapy projektu, pricemz se jedna
o hrubé odhady. Mzdové naklady jsou odhadnuty na zéklad¢ tidaja zjiSténych z webovych
stranek Narodni soustavy povoldni a na zakladé primémé mzdy zaméstnanci firmy

CEBES, a. s.
Uprava smérnice o vzdélavani zaméstnanci ve firmé

Cena tisku jedné strany byla vycislena na 1,80 K¢&. Za predpokladu, ze aktualizovana
a upravena smérnice by méla 30 stran, cena za tuto Cinnost, tedy skutecné vynalozené
naklady by byly 54 K¢. Hodinova sazba mzdy personalisty firmy byla podle nsp.cz,
s ohledem na primérnou mzdu TH pracovnikid, odhadnuta na 290 K¢, pficemz na uprave
smérnice by pracoval 13 hodin, tudiZ mzdové néklady, tedy naklady ob&tované ptileZitosti,

by &inily 3.770 K&.

Tab. 12 Naklady na upravu smérnice (Vlastni zpracovani, 2020)

Tisk dokumentu 1,80 30 [stran] 54
Mzda personalisty 290 13 [hodin] 3.770
Naklady celkem 3.824

Schvialeni a zakomponovani formulait a matice odpovédnosti do smérnice

Obdobn¢ jako u prfedchozi Cinnosti, se naklady sklddaji z nakladi na tisk a mzdovych

nakladd. Tisk dokumentl je vy¢islen na 6 K¢ a mzdové naklady na 1.450 K¢, pii ¢asové
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naroc¢nosti 5 hodin. Celkové naklady na tuto Cinnost jsou tedy odhadnuty na 1.456 K¢,

pricemz skute¢né vynalozené naklady jsou 6 K¢.

Tab. 13 Naklady na schvaleni a zakomponovani dokumentii (Vlastni zpracovani, 2020)

Tisk dokumentt 1,80 3 [stran] 6
Mzda personalisty 290 5 [hod] 1.450
Niaklady celkem 1.456

Niéklady na nové vzdélavaci aktivity

Tab. 14 Naklady na nové vzdeélavaci aktivity (Vlastni zpracovani, 2020)

Manazersky kurz 5.000 10 [osob] 50.000
Prace na CNC strojich 3.000 5 [osob] 15.000
CNC programovani 4.000 3 [osoby] 12.000
Skoleni na podnikovy IS 210 5 [Skoleni] 1.050
Mzda personalisty 290 8 [h] 2.320

e Vyhledani potencidlnich
externich vzdélavacich
instituci, Skolitelt

e Jednani, komunikace
s externimi Skoliteli

Mzda vedoucich oddé€leni 330 2 [h] 660
Mzda mistra 250 6 [h] 1.500
Néhrada mzdy 56.559
e THor nici 292 125,75 [h]
_ Procoviie 155 128 [h]
e Délnici
Naklady celkem 139.089

Néklady na nové vzdelavaci akce se skladaji z: ndkladl (ceny) na externi kurz, mezd
internich pracovnikii podilejici se na zajisténi nové vzdelavaci akce (interni Skolitel IT,

personalista, vedouci odd¢€leni, mistfi) a nadhrady mzdy. Do nakladd nejsou brany v potaz
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naklady na obcerstveni, ubytovani ¢i dopravu, jelikoz se predpoklada, ze kurzy budou

probihat v prostorach firmy.

Cena manazerského kurzu byla odhadnuta na pét tisic korun na osobu, pficemz délka kurzy
by byla osm hodin. Je naplanovano, ze manazerského kurzu se zacCastni deset manazert
a tudiz odhadnuta celkova cena za kurz bude ¢init 50.000 K¢. Kurzy zajisténé externi firmou
jsou také kurz prace na CNC stroji a kurz programovani na CNC stroji. V ptipadé kurzu
prace na CNC stroji je cena za osobu odhadnuta ve vysi 3.000 K¢, pficemz planovany pocet
ucastnikl je 5. Kurz bude trvat 16 hodin. Kurzu programovani CNC stroji se zicastni tii
zaméstnanci a cena za osobu je odhadnuta ve vysi 4.000 K&, pficemz délka kurzu

je odhadnuta na 16 hodin. Celkové ndklady na externi $koleni jsou odhadnuty na 77 tisic K¢&.

Skoleni na podnikové informaéni systém Altec bude provadét zaméstnanec (IT pracovnik)
firmy CEBES, a. s. Tohoto Skoleni se zicastni vSichni TH pracovnici (61 pracovnikil),
pricemz Skoleni bude probihat po skupinach pro jednotlivé utvary v prostorach firmy. Doba
Skoleni je odhadnuta na tfi¢tvrt¢ hodinu. Néaklady tvofi mzda IT pracovnika pti Casové
narocnosti tfi a tfictvrté hodiny a odhadnuté hodinové sazbé 280 K¢. Néklady na interniho

Skolitele tak ¢ini 1.050 K¢&.

Do nakladové analyzy je tfeba brat v potaz nédklady obétované piilezitosti v podob¢ nahrady
mzdy, jelikoz podle Ceska (2006) se zaskoleni a zauceni, odborna praxe absolventil §kol
a prohlubovani kvalifikace povaZzuje za vykon prace, za ktery zaméstnanci ptislusi mzda.
Podle §232 Zakoniku prace nejsou-li dohodnuta nebo stanovena vys$si nebo dalsi prava,
pfislusi zaméstnanci od zaméstnavatele pracovni volno sndhradou mzdy ve vysi
prumérného vydelku.

Predpoklada se, ze vSech Skoleni by se zucastnilo celkem 79 zaméstnanct, z ¢ehoz
61 TH pracovniki by se zucastnilo Skoleni na podnikovy informacni systém. Zaméstnanctim
po dobu skoleni pfislusi nahrada mzdy, ta je odhadnuta od celofiremni primérné mzdy.

Nahrada mzdy je odhadnuta ve vys$i 56.559 K¢.

Navic byly vy¢isleny mzdové naklady personalisty, vedoucich oddéleni a mistrti na dobu
pro vyhledani potencidlnich vzdélavacich instituci ¢i Skolitelt, vybér novych vzdelavacich
aktivit a pro ur¢eni zaméstnancti, kteti se budou vzdélavacich aktivit Gi€astnit. Tyto mzdové

naklady byly vycisleny na 4.480 K¢&.
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Tvorba centralniho planu vzdélavani

Tab. 15 Naklady na tvorbu centralniho planu (Vlastni zpracovani, 2020)

Tisk dokumentu 1,80 5 [stran] 9
Mzda personalisty 290 13 [hod] 3.770
Niaklady celkem 3.779

Stejné jako u prvnich dvou Cinnosti jsou vy¢isleny ndklady pouze za tisk centralniho planu

vzdélavani a mzdové nédklady personalistky, jezZ ma tuto ¢innost v kompetenci. Celkové

naklady na tvorbu centralniho planu jsou 3.779K¢.

Dotaznikové Setieni

Tab. 16 Naklady na dotaznikové Setrent (Vlastni zpracovani, 2020)

Tisk dotaznikd 102 ks 1,80 204 [stran] 367,2
Mzda personalisty 290 24 [hod] 6.960
e Tvorba dotaznikil
e Tvorba e-dotaznikti
e Tisk dotaznikii
e Rozeslani dotaznikti THP
e Piedani papirovych
dotaznikti mistrim
¢ Vyhodnoceni
dotaznikového Settfeni
Naklady celkem 7.327,2

Na dotaznikové Setfeni bude potieba vytvoftit dotazniky v papirové formé pro zaméestnance

na dé€lnickych pozicich a elektronické dotazniky pro TH pracovniky. V soucasné dob¢ firma

zaméstnava 102 zaméstnancl na délnickych pozicich. Pfedpoklada se, Ze v dobé provadéni

opétovného dotaznikového Setieni bude firma zaméstnavat stejny pocet zaméestnanct.. Bude

tedy potieba 102 dotaznikii v papirové podobé, celkem to ¢ini 204 stran, které jsou vycisleny
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na 368 K¢&. Cinnost bude zajisténa personalistou firmy s ¢asovou dotaci 24 hodin celkem,
do ¢ehoz je zapoctena tvorba, tisk, rozeslani a vyhodnoceni dotaznikii. Mzdové naklady

tak ¢ini 6.960 K¢. Celkové naklady na dotaznikové Setteni jsou odhadnuty na 7.327,2 K¢&.

Cinnost vyhodnoceni projektu je naplanovana na 3 pracovni dny s pracnosti 12 hodin
a hodinova sazba personalisty je odhadnuta na 290 K¢. Naklady na vyhodnoceni projektu
jsou odhadnuty na 3.480 K¢.

Celkové naklady projektu

Tab. 17 Celkové ndaklady (Vlastni zpracovani, 2020)

Uprava smérnice 3.824 3.770 54

Schvéleni a zakomponovani
formulaiti a matice 1.456 1.450 6
odpovédnosti do smérnice

Nové externi vzdélavaci

aktivity 139.089 62.089 77.000
Tvorba centralniho planu 3.779 3.770 9
Dotaznikové Setieni 7.327,2 6.960 367,2
Vyhodnoceni projektu 3.480 3.480 0
Celkem 158.955,2 81.519 77.436,2

Celkové ndklady na projekt jsou odhadnuty ve vysi 158.955K¢, Vyznamnou polozku
nakladl tvoii mzdové néklady v celkové hodnoté 81.519 K¢. Firma by se vSak méla spise
zaméfit na explicitni ndklady, coZ jsou finan¢ni prostfedky, které firma realné zaplati

za uskutecnéni projektu. Jejich celkova hodnota ¢ini zaokrouhlené€ 78 tisic korun.

7.6 Rizikova analyza

Aby bylo mozné projekt realizovat, jsou stanoveny predbézné podminky. Jedna
se o schvaleni projektu vedenim firmy, resp. feditelem spolecnosti, uvolnéni finan¢nich
prostiedkd pro uskute¢néni projektu a dale také podpora ze strany personalisty,
pfimych nadfizenych i samotnych zaméstnanctli, tedy Uc€astnikii vzdélavani. V piipadé,
ze zainteresované osoby projektu nebudou dostate¢né motivovany, nebude mozné dosahnout

efektivnich vysledki.
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Béhem realizace projektu se mizou vyskytnout jista rizika, jez mohou ovlivnit prubéh celého
projektu ¢i jeho tspésné dokonceni. V ramci rizikové analyzy jsou proto definovana rizika,
ktera mohou v prubéhu projektu nastat a firma se tak na n¢ muze dopfedu piipravit

a minimalizovat jejich dopady. Hlavnimi riziky projektu jsou stanoveny nasledujici:
e nizka podpora ze strany vedeni,
e maly z4jem zaméstnancl vzdélavat se,
e nevyuzivani nove ziskanych znalosti a dovednosti,
e maly z4jem ptimych nadfizenych o kvalitni identifikaci vzdélavacich potteb,
e nizka ochota vyplnit Zadost o vzdélavaci aktivitu,
e neochota vyplnit hodnotici formulaf o absolvované vzdelavaci aktivité,
e Spatny vybér zaméstnance ke vzdélavaci aktivite,
e vybér nevhodného interniho nebo externiho Skolitele,
e mald motivace personalisty provadét a vyhodnocovat dotaznikové Setieni
e asnizeni finan¢nich prostredkl na projekt.

Vyznamnost rizik je posouzena ze dvou hledisek, pravdépodobnosti vyskytu rizika
a intenzity negativniho plsobeni. V tabulce niZe (tabulka ¢. 18) jsou stanovena rizika
projektu spole¢né s pravdépodobnosti jejich vyskytu, intenzitou negativniho vlivu
a ohodnocenim rizika. Pravdépodobnosti vyskytu a intenzita negativniho vlivu jednotlivych
rizik jsou ohodnoceny pomoci pétistupiiové stupnice, pfiCemz hodnota 1 zna¢i nejmensi

pravdépodobnost a intenzitu, kdeZto 5 znaci nejvétsi pravdépodobnost a intenzitu, tedy:
e [ =velice mald
e 2=mala
e 3 =stfedni
e 4 =vysoka

e 5 =1zvlaste vysoka. (Fotr a Hnilica, 2014, s. 37-38)

Hodnoty pravdépodobnosti vyskytu rizika a intenzity jejich negativniho vlivu byly

stanoveny na zdkladé konzultaci ve vybrané firm¢. Jednotlivé pravdépodobnosti vyskytu
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rizika a intenzity plsobeni negativniho vlivu se vynasobi, ¢imz se ziska hodnota rizika

(Vachal a Vochozka, 2013, s. 533).

Tab. 18 Rizika projektu (Vlastni zpracovani, 2020)

A Nizka podpora ze strany vedeni 1 4 4
Maly zajem zaméstnancii vzdélavat se 2 3 6
Nevyuziti nové ziskanych znalosti a

C , 1 3 3
dovednosti

D Maly zajem piimych nadtizenych o 3 3 9
kvalitni identifikaci vzdélavacich potieb

E Nizlvcé’ ochf)ta \./yPlnit zadost o ) 3 6
vzdelavaci aktivitu
Neochota vyplnit hodnotici formular o

F AN 2 3 6
absolvované vzdélavaci aktivité

G Spatn?/ VyPer z.ar‘n?stnance ke | 5 5
vzdelavaci aktivité
Vybér nevhodného interniho nebo

H R 2 3 6
externiho Skolitele
Mala motivace personality provadét a

[ R 2 1 2
vyhodnocovat dotaznikové Setieni

I Sni.ieni finan¢nich prostiedki na 3 5 15
projekt

Grafické zobrazeni jednotlivych rizik je v podobé matice hodnoceni rizik (obrazek ¢. 18),

kde na ose X jsou zobrazeny intenzity negativnich dopad jednotlivych rizik a na ose Y jsou

vvvvvv

pravdépodobnost vyskytu a intenzita negativniho dopadu (Fotr a Hnilica, 2014, s. 38).
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Obr. 18 Grafické zobrazeni vyznamnosti rizika (Vlastni zpracovani, 2020,
dle. Fotr a Hnilica, 2014, s. 38)

Jak je ziejmé z matice hodnoceni rizika, mezi rizika s vysokou vyznamnosti patii riziko,
resp. faktor J, tedy snizeni finanénich prosttedkti na projekt. Pravdépodobnost jeho vyskytu

je 3, tedy stfedni, a intenzita negativniho vlivu je 5, tedy zvlasté vysoka.

Mezi rizika stfedni vyznamnosti patii rizika A, B, D, E, F a H. Riziko A (nizka podpora
ze strany vedeni) ma sice vysokou intenzitu dopadu, avSak pravdépodobnost jeho vyskytu
je velice mald. Pravdépodobnost byla odhadnuta podle dosavadniho chovani vedeni,
kdy doposud vedeni firmy pln€ podporovalo vzdélavani zaméstnanctli, avSak v pfipad¢,
ze by vedeni firmy projekt na vzdé€lavani nepodpofilo, mélo by to velky negativni dopad
na Uspésné provedeni projektu. Sttedné vyznamné je také riziko, zZe pfimi nadtizeni budou
mit maly z4jem o kvalitni identifikaci vzdélavacich potieb, tedy Ze nebudou dostatecné
aktivng zjiStovat vzdélavaci potieby zaméstnanc. Aby mohl byt systém vzdélavani
zaméstnancl zkvalitnén, je tfeba, aby byli vSichni zaméstnanci dostatecné motivovani,
a to nejen primi nadfizeni, kteti budou zadosti predkladat personalistovi, ale také fadovi
pracovnici. S tim souvisi také maly zajem zaméstnancti vzdélavat se a nizka ochota vyplnit
formulat zadosti o vzdélavaci aktivitu, avSak v tomto piipad€ jsou pravdépodobnosti
vyskytu nizsi. Stejné tak bylo ohodnoceno také riziko, ze zaméstnanci nebudou ochotni
vyplnit hodnotici formulaf o absolvované vzdélavaci aktivité, coz by mélo negativni dopad

na nasledné vyhodnoceni aktivity, nebot’ firma by pak neméla dostate¢nou zpétnou vazbu
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o vzdélavaci aktivité. Mezi stiedn€¢ vyznamna rizika patii také riziko Spatného vybéru
internitho nebo externiho Skolitele. V pifipad€, ze bude zvolen nevhodny Skolitel hrozi,
ze zaméstnancim nebudou predany informace dostatecné srozumitelné, spravné
nebo ze budou predany spolecné se Spatnymi navyky dané osoby, coz se tyka predevsim

zaSkolovani zaméstnancu. Kvalita skolitele vyznamné ovliviuje kvalitu vzdélavani.

Mezi rizika s malou vyznamnosti patfi rizika C, G, I, tedy nevyuziti nové¢ ziskanych znalosti
a dovednosti, Spatny vybér zaméstnancii ke vzdélavaci aktivit¢ a mald motivace personalisty
provadét a vyhodnocovat dotaznikové Setieni, pticemz C a G spolu ¢astecné souvisi. Je tieba
pozorn¢ vybirat zaméstnance k urcité vzdélavaci aktivité, aby bylo zajisténo, ze se vlozena
investice firm¢ vrati. Jestlize ke vzdélavani bude zvolen zaméstnanec, ktery o to nejevi
zdjem, muze to mit n¢kolik negativnich nasledkti. Nékterymi z nich mize byt napiiklad
to, ze vzdélavani nebude efektivni, jelikoz zaméstnanec nebude dostate¢né motivovan, tudiz
nedojde u n¢j k rozsiteni znalosti a dovednosti v takové mifte jako u osoby motivované. Jiny
dasledek miize byt ten, Ze zaméstnanec nove ziskané znalosti a dovednosti nebude vyuzivat
pfi vykonu své préce, jinymi slovy, praci bude vykonavat stejné jako pted Skolenim ¢i jinym
vzdélavanim. Potencidlni riziko malé motivace personalisty provadét a vyhodnocovat
dotaznikové Setienti je riziko, jehoz pravdépodobnost vyskytu je malé a intenzita negativniho
dopadu velice mala. Souvisi s vyhodnocenim projektu a ziskanim urcité zpétné¢ vazby

od zaméstnancti, pfimy vliv na kvalitu vzdélavani zaméstnanct nema.

7.6.1 Opatieni ke sniZeni rizika

Opatieni ke sniZeni rizika jsou navrzena pro rizika stfedni a vysoké vyznamnosti, jelikoz

jejich hodnoty nejsou zanedbatelné a je potieba jim vénovat pozornost.

SniZeni finan¢nich prostfedki na projekt je shledano jako nejvyznamnéjsi riziko,
intenzita dopadu je oznacena jako vysokd, nebot’ bez finan¢nich prostfedkli by nebylo mozné
realizovat navrzené vzdélavaci aktivity. Pro pfipad, Ze by tato situace nastala, a firma
by byla nucena sniZzit finan¢ni prosttedky pro projekt, je nutné urcit, které ¢innosti by byly
omezeny Ci pripadné zruSeny, aby bylo mozné plan realizovat alespon z jeho ¢asti. Nejveétsi
finan¢ni zatéz vyplyvajici z projektu pro firmu jsou mzdové néklady zaméstnancii firmy
anéklady na nové externi vzdélavaci aktivity. JelikoZ mzdové néklady 1ze oznacit za ndklady
oportunitni, pozornost bude vénovana nakladim na vzdé€lavaci aktivity zajisténé externe.

V takové situaci bude firma nucena omezit pocet UcCastnikll jednotlivych vzdélavacich
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aktivit, ¢i dokonce zrusit n¢které vzdelavaci aktivity. V ptipadé omezeni poctu ucastnikii

bude potieba dbat na jejich vybér, aby bylo jejich vzdeélavani pro firmu co nejpiinosnéjsi.

Nizka podpora ze strany vedeni je shledano jako stfedné zavazné riziko, pfi¢emz dopad
je vysoky, avSak pravdépodobnost vyskytu je velice mala. Aby se toto riziko eliminovalo,

je nutné vedeni firmy dikladn€¢ obezndmit s pfinosy systematického vzdélavani pro firmu.

Kvalitu vzdélavani mize vyrazné ovlivnit vybér nevhodného interniho ¢i externiho
Skolitele. Aby se zamezilo vybéru Spatné¢ho externiho Skolitele, je doporuceno vychazet
z vlastnich zkuSenosti firmy s danym externim Skolitelem nebo z recenzi od jinych firem.
V ptipadé, ze se vzdé€lavaci aktivita bude skladat z vice hodin vyuky, je doporuceno
po prvnich hodindch zjistit zpétnou vazbu o Skoliteli od ucastnikd, aby v piipadé
nespokojenosti mohl byt problém vyteSen. Jestlize se bude jednat o vzdélavani s internim
Skolitelem (zaskoleni), je potfeba, aby byl Skolitel vybiran na zaklad¢ nékolika kritérii.
Pti vybéru by se mély brat v tivahu dosavadni zkusenosti zaméstnance, znalosti a dovednosti,

schopnost ucit, vysvétlovat, ale také komunikovat a jeho autorita.

Maly zajem primych nadrizenych o kvalitni identifikaci vzdélavacich potreb je stitedné
vyznamné riziko, pfi¢emz pravdépodobnost vyskytu i intenzita negativniho dopadu
je stfedni. Jedna se o riziko, které firma pfimo ovlivnit nemuaze. Aby doslo k eliminaci tohoto
rizika, resp. jeho nasledki, je nutné zaméfit se na pfimé nadfizené, ktefi maji za kol
odhalovat vzdé€lavaci potifeby svych podiizenych. Za rizikovou skupinu jsou oznaceni
predevSim vyrobni mistfi, ktefi maji velky pocet podfizenych. Jako opatfeni je navrzena
ndhodna kontrola vedouciho vyrobniho odd¢€leni, zda mistii aktivné zjistuji vzdélavaci
potieby. Kontrola by byla ve formé rozhovori, at’ se samotnymi mistry nebo délniky
jednotlivych dilen, a konzultace névrhii na vzdé€lavaci aktivity (Zadosti o vzdé€lavaci
aktivitu). S tim souvisi riziko nizké ochoty vyplnit formulaf - Zadost o vzdélavaci
aktivitu. Opatieni je obdobné jako u pfedchoziho rizika, kdy kontrolu plnéni bude provadét
vedouci oddé€leni, podobné opatfeni by bylo pfipomenuti terminu odevzdani Zadosti
na porad¢ vedeni spole¢nosti, pfipadné rozeslani upominky v ramci podnikové elektronické
posty. Resenim by také bylo vytvoreni ,uZivatelsky pfivétivého* formuléte, ktery by byl
navrzen po konzultaci s vedoucimi jednotlivych odd€leni.

Neochota vyplnit hodnotici formular o absolvované vzdélavaci aktivité je téz stfedné

vyznamné riziko, které firma nemulZe zcela ovlivnit. Jako opatieni lze ucinit pouZivani

jednoduchého formulate, ktery urychli jeho vyplnéni.
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Riziku malému zajmu zaméstnanca vzdélavat lze zamezit piijetim opatieni, ktera budou
zameéstnance pozitivné motivovat. V soucasné dob¢ jsou zaméstnanci motivovani tak,
ze firemni vzdélavani je jim pln¢ hrazeno. Piedev§im zaméstnance na délnickych pozicich
je mozné dale motivovat kariérnim riistem v zavislosti na znalostech a dovednostech,

tedy 1 na vzdélavani se.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdrojii je nastroj, jehoZ nejzakladnéjsim tikolem je zajistit, aby byla prace
spolecnosti efektivni a navic, aby se efektivita, resp. vykon, neustdle navysoval. Mezi
persondlni ¢innosti 1ze zaradit naptiklad vytvafeni pracovnich mist, persondlni planovani,
ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct, jejich hodnoceni, odménovani zaméstnanct,
pracovni vztahy a také vzd€lavani a rozvoj zameéstnancu. Pravé vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl by firmy v dnesni dobé nemély podcenovat, jelikoz vykonnost (efektivitu) celé

firmy neurcuje pouze vykonnost strojniho vybaveni, ale pfedev§im zaméstnanci.

Tato diplomova prace méla za kol analyzovat soucasny systém vzdélavani zaméstnancti
ve vybrané firmé a nasledné odhalit jeho prednosti a také nedostatky. Jejim cilem bylo
na zaklad¢ zjiSténych poznatkli vytvofit projekt na zkvalitnéni vzdélavaciho systému

ve vybrané firmé.

Diplomové prace byla rozdélena na dvé casti, na teoretickou a praktickou ¢ast a byla
zpracovana pro vyrobni firmu CEBES, a. s., ktera plisobi ve strojirenském primyslu. Cilem
teoretické casti bylo zpracovat zakladni teoretické poznatky z feSené problematiky. Pro
zpracovani teoretické &asti byla vyuzita odborna literatura a dokumenty Ceského
statistického uradu. Prakticka cast byla rozdélena na dvé ¢asti, na analytickou a projektovou
cast.

Pro zpracovani praktické ¢asti byly vyuzity sekundarni zdroje jako interni dokumenty firmy
(smérnice, fady aj.), webové stranky firmy a vyro¢ni zprava. Jako primérni zdroje dat byl
zvolen nestrukturované rozhovory s personalistou firmy a pro doplnéni informaci bylo

ve firmé provedeno dotaznikové Setteni.

I pfesto, Ze firma znacné podporuje vzdélavani svych zaméstnancli, byly odhaleny
nedostatky jako, absence vyhodnocovani vzdélavani, izka Skéla nabizenych vzd¢lavacich
aktivit, mala spoluprace vedoucich se zaméstnanci ve vécech vybéru vzdélavacich aktivit
¢i chybéjici manaZzerské kurzy. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze zhruba tfi Ctvrtiny
dotazanych zaméstnancli je spokojeno se souCasnym systémem vzdélavani ve firmé
a na zakladé y 2 kvadrat testu bylo zji§téno, Ze pracovni zafazeni zaméstnanci nema vliv

na tuto spokojenost.

Na zaklad€ analytické Casti byl zpracovan projekt na zkvalitnéni systému vzdélavani
zaméstnanci ve firmé. Jako podklad pro vypracovani projektu byl vytvoten logicky ramec,

ktery slouzil jako pomiicka pro vypracovani parametri projektu. Hlavnim cilem projektu
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bylo zkvalitnéni systému vzdélavani zaméstnanct ve firmé CEBES, a. s. Jako dil¢i cile byly
stanoveny — zavedeni systematického vzdélavani ve firmé, vytvoteni potfebnych formulaii

a zavedeni novych vzdélavacich aktivit.

Projekt se sklada ze dvou etap — z pfipravné a realizaCni etapy. Pfipravna etapa zapocala
v lednu 2020 a byla ukoncena v pribéhu brezna 2020. Realizacni etapa zacne v zati 2020
a bude trvat do ledna 2022. Délka doby trvani projektu je naplanovana na 297 pracovnich

dni.

Finan¢ni naroc¢nost projektu byla odhadnuta ve vysi 78 tisic K¢. Vy¢isleny byly navic také

naklady obétované pfilezitosti v celkové hodnoté 82 tisic K¢.

Prabéh projektu miize ovlivnit fada rizik. Mezi rizika vysoce vyznamna a stiedné€ vyznamna
byly zafazeny: sniZeni finan¢nich prostfedkl na projekt, nizkd podpora ze strany vedeni,
maly zdjem zaméstnancl vzdélavat se, maly zdjem piimych nadfizenych o kvalitni
identifikaci vzdelavacich potteb, nizka ochota vyplnit Zadost o vzdélavaci aktivitu a vybér

nevhodného interniho nebo externiho Skolitele.
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Chemické latky a ptipravky

Informacni systém
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Sekretariat feditele
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PRILOHA P I: CENTRALNI PLAN

MACEBES as.

Plan Skoleni na rok ....

Druh Skoleni

Posledni
skoleni

Interval
(mésice)

Datum
nasledujiciho
Skoleni

Pocet
zam.

Skolitel /

odpovida

Skutecny
termin
posled.
Skoleni

Vedouci zam.
BOZP

Zaméstnanci
BOZP

Vedouci zam. PO

Zaméstnanci PO
Pozarni hlidka

Obsluha 7ZZ,
vazaci

Svateci EN 9606-
1
135 CO2

Svareci EN 9606-
1
141-T16

Svareci EN 13585
912-péjeni

Obsluha TNS

Vyhl. 50/1978

Ridi¢i VZV a
motorovych
voziku

Skoleni fidi¢u
referencnich
vozidel

Skoleni
kontrolori CSN
9712

Skoleni -
metrologie

Skoleni —
3DWerth

1.pomoc — CCK

Havarijni ety
(likvidace chem.
latek)




Druh Skoleni

Posledni
skoleni

Interval
(mésice)

Datum
nasledujiciho
Skoleni

Pocet
zam.

Skolitel /

odpovida

Skutecny
termin
posled.
Skoleni

latkami a smésmi
(Pravidla pro
nakladani

s NCHLS +
obecné z BL)

Zachazeni s chem.

Seznamenti

a zpravou o stavu
integ. systému

s rozborem jakosti

Seznamovani
s relevantnimi
zménami prav.
piedpisi

Nakladani

s odpady,
environmental.
aspekty

VDA 6.1, 6.3 n.
IATF 16949

Seznameni s Cili
spolec¢nosti na
dany rok

Opakované
Skoleni

systému dle ISO
9001 a 14001,
zménam v IMS...

k principlim integ.

Seznameni

s rozdilovymi
poZadavky IATF
16949 a spec.
poZadavky
zakaznika

Skoleni metrolog
v organizaci

Zpracoval:
Schvalil:

Aktualizace:

(Interni material)

Dne:




PRILOHA P II: KVALIFIKACNI KARTA ZAMESTNANCE

KVALIFIKACNi KARTA ZAMESTNANCE - PREHLED SKOLENI

JMENO ZAMESTNANCE:
PRACOVNIi ZARAZEN:I:
0s. CisLo:
DEN NASTUPU:
Datum Nazev Skoleni (v€etné zakonnych) Skolitel Naklady
CELKEM

Po proskoleni pracovnika, personalista zaznamena udaje do tabulky.

(Interni material)



PRILOHA P III: NASTUPNI LIST ZAMESTNANCE

MO/CEBES as.

Kloboucka 866
763 31 Brumov — Bylnice

Nastupni list zaméstnance

Jméno, PFijmeni, Titul

Datum narozeni

Adresa trvalého bydlisté

Dosazené vzdélani

Nastupni stredisko: C. ...

Datum nastupu

Vedouci stfediska

Nastupni profese

Strucna specifikace

r 14 N4 r

Zakladni proskoleni
- Vstupni Skoleni BOZP, pouceni o pozarni ochrang, seznameni podle § 3 vyhl. 50/1978 Sb.
- Eticky kodex
- Pracovni fad spole¢nosti OS5-88
- Mzdovy ptedpis a pracovni doba
- Poskytovani benefitii zaméstnancim
- Havarijni plan OS8-89
- Politika kvality a ochrany zivotniho prostiedi, cile spolecnosti
- Postup v piipad€ neshodného vyrobku
- Zékladni zasady systému fizeni kvality a environmentu dle ISO 9001 a ISO 14001
- Environmentalni aspekty v CEBES a.s., zakladni pravidla pro tfidéni odpadii a pro manipulaci

s nebezpeénymi chemickymi latkami/smésmi

Zaméstnanec byl fadné proskolen a poucen.
V Brumové — Bylnici, dne:
Podpis:



Hlavni pokyny pro obsluhu pracovisté
Dodrzovani__technologické kazné (technologické postupy, kontrola,
navody, méieni, samokontrola, vedeni zaznami), pravidla tvkajici se
méridel

STROJ — RUCNI PRACOVISTE:
STREDISKO:
- zapnuti, vypnuti, nouzové vypnuti stroje
- bezpecnostni kryty stroje, jejich pouzivani a ovladani
- ovladani stroje, pracovni posuvy suportl a vieten
- sefizeni, upnuti a vymeéna nastroju
- nastaveni nulovych bodt stroje
- upnuti a vyména obrobkl, zaliskl a forem
- vyména upinacich piipravki a jejich sefizeni
- Cisténi forem a upinacich piipravkl
- manipulace se zvedacim zafizenim na pfislusném pracovisti
- periodické udrzba a tiklid stroje, tiklid pracovisté
- dopliovani provoznich kapalin

SKOLITEL’- IMISTR: «vvieeneneeeensneneeasasnsee  eveeeeeesesasessssssasnsnssesasnsnns
PRACOVNIK: csoiiiieieeeeeieeneeesneeasneense teeveseessssesnsensnssnsensnsensnsens
datum podpis

Manipulace s nebezpe¢nymi chemickymi latkami

PRACOVISTE: c.uvvvnivnneiinienneennnenn. CHEMICKE LATKY:
STREDISKO: «.veovenrenreeseseeseereessenne

SKOLITEL - Krpenskd Martina PRACOVNIK:
""""""" stF. 60— galvanovna DATUM:

(Interni material)



PRILOHA P IV: PREZENCNI LISTINA

WCEBES a.s. Prezenc¢ni

listina

/ zaznam o Skoleni

TEMA SKOLENI:

Utvar:

Datum a misto:

Skolitel — jméno, podpis:

Obsah Skoleni:

Udaje o Skoleni vyplni personalista.
Ucastnici svym podpisem potvrzuji, Ze byli s uvedenym seznameni a obsahu skoleni porozuméli.

JMENA ZUCASTNENYCH

[HULKOVYM] OSOBNI CISLO PODPIS

Oveéfeni znalosti: astng [ test O NR/NA O

(Interni material)




PRILOHA P V: HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU
ZAMESTNANCE

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance

Zarazeného na funkci

Jméno a piijment :

Osobni ¢islo :

Hodnoceni podle zakladnich kritérii

e stupen 1 — vynikajici

e stupei 2 - prikladny

e stupei 3 - dobry

e stupei 4 - sporny

profese

Pracovni vykon ve vztahu ke stanovenym tloham, vyuzivani pracovni doby.
Ochota vykonu prace ptesc¢as, vyzaduje-li ji provozni situace, absence.
Spolehlivost v praci, kvalita prace, dodrzovani zésad norem ISO.

Pozadavky, které si urci ptimy vedouci — odbornost, zastupitelnost, profesnost atd.

Nejlepsi zaméstnanec v hodnoceném kolektivu
Zaméstnanec, ktery svym piistupem a peclivosti prevysuje pozadavky
Zaméstnanec spliujici pozadavky

Zaméstnanec, ktery nesplituje pozadovana kritéria v ramci hodnoceni

Hodnocené
obdobi
(rok)

Vysledek

hodnoceni

Datum a
podpis
hodnotitele

Sezndameni, vyjdadieni a podpis
hodnoceného

2019

2020

2021

2022

2023

2024

2025

2026

2027

2028

(Interni material)



PRILOHA P VI: DOTAZNIK PRO THP

VézZeni zamé&stnanci spolecnosti CEBES, a.s.,

chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka firemniho vzdélavani ve
Vasi spolecnosti. Cilem dotazniku je zjistit Vasi spokojenost se systémem vzdélavani
zaméstnancli ve spolecnosti a odhalit pfipadné nedostatky. Dotaznik je zcela
anonymni a vysledky budou pouzity do mé diplomové prace na Fakulté
managementu a ekonomiky na Univerzité Tomase Bati ve Zlin¢.

Ptedem dékuji za Vasi spolupraci a ochotu pfi vyplhovani!

Vendula Juréova

Vzdélavani zaméstnancu

1 Jste celkove spokojen(a) se systémem firemniho vzdélavani?
"1 Rozhodné spokojen(a)
"1 SpiSe spokojen(a)
"1 Spise nespokojen(a)
71 Rozhodné¢ nespokojen(a)
2 Jsou pro Vas znalosti a dovednosti ziskané pfi firemnim vzdélavani uzite€né?
"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
"1 Rozhodné ne
3 Vzdélavate se v n&jaké oblasti, ktera je diileZita pro Vasi praci i z vlastni iniciativy?
"1 Ano
(] Ne
4 Byl(a) jste pfi nastupu na pracovni pozici dostatecné proskolen(a)?
"1 Rozhodné ano
"1 SpiSe ano
"l SpiSe ne
[l

Rozhodné ne



5 Miate moznost podilet se na spolurozhodovani o vybéru vzdélavaci aktivity? (moznost
navrhnout ur€ity typ Skoleni)
[l Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
] Ne
6 Jaké kurzy/Skoleni byste uvital(a) v ramci firemniho vzdélavani, v ¢em se chcete dale
rozvijet? (Je mozné vybrat vice odpovédi)
71 Jazykové kurzy
Osobni dovednosti (kurz vyjednavani, komunikace, vystupovani, aj.)
Manazerské dovednosti (motivace, delegovani, aj.)

Odborné znalosti na PC (pouzivané softwary)

[ I R

Zadné
1 Uvedte jiné: ..........

7 Co byste zlepsil(a) v systému firemniho vzdélavani?

8 Na jaké pracovni pozici se nachazite?
"1 TH pracovnik
'] Manazer
9 Jaky je Vas vek?
1 Do 35 let
1 0d36do55 let
"1 Nad 56 let
10 Jak dlouho pracujete ve firmé?
[J Méné nez 1 rok
o 1-5let
1 6-10 let
U

Vice nez 10 let

Dé&kuji za Vas cas straveny pii vyplinovani tohoto dotazniku a pteji hezky zbytek dne.



PRILOHA P VII: DOTAZNIK PRO DELNIKY

Vazeni zaméstnanci spolecnosti CEBES, a.s.,
chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka firemniho vzdélavani ve Vasi
spolec¢nosti. Cilem dotazniku je zjistit VasSi spokojenost se systémem vzdélavani
zaméstnancl ve spolecnosti a odhalit pfipadné nedostatky. Dotaznik je zcela anonymni a
vysledky budou pouzity do mé diplomové prace na Fakult¢ managementu a ekonomiky na
Univerzité Tomase Bati ve Zlin¢.
Ptedem d€kuji za Vasi spolupraci a ochotu pii vyplnovani!

Vendula Jurova
Vzdélavani zaméstnanch

Do vzdélavani zaméstnanct se fadi rlizné zaSkoleni, Skoleni, kurzy, seminafe apod.

1. Jste celkové spokojen(a) se systémem firemniho vzdélavani?
1 Rozhodné¢ spokojen(a)
1 Spise spokojen(a)
"] SpiSe nespokojen(a)
'] Rozhodné nespokojen(a)
2. Vzdélavate se v néjaké oblasti, ktera je diilezita pro Vasi préci i z vlastni iniciativy?
] Ano
(] Ne
3. Otazka pro zaméstnance pracujici ve firmé méné nez 2 roky: Bylo Vase
adaptacni zaskoleni dostacujici?
1 Rozhodné ano
"l SpiSe ano
'l SpiSe ne
"1 Rozhodné ne
4. Byl(a) jste dostatecné zaSkolen(a) na praci na stroji/na Vasi pracovni pozici?
"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
"1 Rozhodné ne
5. Byl(a) jste zasSkolen(a) externim Skolitelem ¢i internim pracovnikem?
"1 Externim Skolitelem

[1 Internim Skolitelem



6. Byly Vam informace pfi Skoleni pfedavany srozumitelne?
1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
"} Rozhodné ne
7. Zajima se Vas pfimy nadiizeny, zda mate zajem o dalSi Skoleni, mate moznost
navrhnout Skoleni, kterého byste se chtél(a) ucastnit?
1 Rozhodné¢ ano
'] SpiSe ano
'] SpiSe ne
"} Rozhodné ne
8. Jaké kurzy/Skoleni byste uvital(a) v ramci firemniho vzdélavani, v ¢em se chcete dale

rozvijet? Uved'te.

9. Co byste zlepsil(a) v systému firemniho vzdélavani?

10. Na jaké pracovni pozici se nachazite?
'l Vyrobni délnik
"1 Rezijni délnik
11. Jaky je Vas vek?
"1 Do 35 let
1 Od36do 55 let
71 Nad 56 let
12. Jak dlouho pracujete ve firmé?
1 Méné nez 1 rok
0 1-5let
1 6-10 let
[l

Vice nez 10 let

Dé&kuji za Vas cas straveny pii vyplinovani tohoto dotazniku a pteji hezky zbytek dne.



PRILOHA P VIII: LOGICKY RAMEC

- Zvyseni spokojenosti zaméstnanct

- Snizeni zmetkovitosti

- Stabilizace zaméstnancti

- ZlepsSeni manazerskych a obchodnich
dovednosti

Po ukoncéeni projektu se
zvy$i spokojenosti
zaméstnancl na min. 80 %.
Rok po ukonéeni projektu se
snizi zmetkovitost o min. 5
%.

Rok po ukonéeni projektu
bude mensi anebo alespoii
stejna mira fluktuace.

Dotaznik pro zaméstnance
Vykazané zmetky
Podnikovy informacni
systém

Rozhovor se zaméstnanci

- Zavedeni systematického vzdélavani
zameéstnanct ve firmé

1. Aktualizovana smérnice ,,Vzdélavani
zaméstnancu, hodnoceni a ovérovani
zpiisobilosti

2. Zavedené hodnoceni absolvovanych
vzdé€lavacich aktivit

3. Rozsifena Skala vzdélavacich aktivit

Po ukongéeni projektu bude
vzdélavani zameéstnancti
probihat ve 4 fazich.

Pocet odbornych
vzdélavacich aktivit
(manazerské kurzy,
obchodni kurzy, kurzy
programovani CNC stroji
apod.) po ukonceni projektu
vzroste min. o 2 vzdélavaci
aktivity.

Dostupna aktualizovana
smeérnice

Zaevidované hodnotici
formulafe

Centralni plan

Nizka podpora ze strany
vedeni

Maly zajem zaméstnanct
vzdélavat se

Nevyuzivani nové
ziskanych schopnosti a
dovednosti

Maly zajem primych
nadfizenych o kvalitni
identifikaci vzdélavacich
potieb

Neochota vyplit hodnotici
formulare

Nizka ochota vyplnit Zadost
o vzdélavaci aktivitu
Spatny vybér spravného
zaméstnance ke vzdélavaci
aktivité

Vybér nevhodného
interniho nebo externiho
skolitele

Mala motivace personalisty
provadét a vyhodnocovat
dotaznikové Setfeni
Snizeni finan¢nich
prostfedkd na projekt
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10.
11.
12.
13.

14.

15.
16.
17.
18.
19.

Analyzovani soucasného systému vzdélavani
zameéstnancl

Tvorba dotazniku

Dotaznikové Setfeni

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
Vytvoteni navrhu formulafe pro zadost o
vzdelavaci aktivitu

Vytvofeni navrhu formulafe pro hodnoceni
absolvované vzdélavaci aktivity

Vytvofeni matice odpovédnosti

Uprava smérnice ,,Vzdélavani zaméstnancii,
hodnoceni a ovérovani zpiisobilosti
Schvaleni formulaid personalistou
Zakomponovani formuldid do smérnice
Schvaleni matice odpovédnosti

Vybér novych vzdélavacich aktivit

Urceni zaméstnanci, ktefi se budou aktivit
Ucastnit

Vyhledani potencialnich vzdélavacich instituci,
Skolitelt

Vytvoreni centralniho planu

Realizace vzdélavacich aktivit

Opétovné provedeni dotaznikového Setieni
Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
Vyhodnoceni projektu

Prostiredky:

- Kancelafské potieby
(tiskarna, papir, PC, aj.)

+  IT technologie

- Lidské zdroje

+  Finan¢ni zdroje

- Prostor pro Skoleni, kurzy

- Zajisténi studijniho

materidlu

- Pfistup k internetu

- Informace o zaméstnancich

(Karta zameéstnance)

Casovy ramec aktivit:

15.1.-3.2.2020
4.-8.2.2020
10.-24.2.2020
25.-29.2.2020
7.3.2020
7.3.2020
16.3.2020
7.-14.9.2020
15.9.2020
16.9.2020

. 15.9.2020

. 5.-7.10.2020
8.-13.10.2020
. 14.-20.10.2020
. 1.2.-30.11.2021
. 4.-8.1.2021

. 29.11.-10.12.2021
. 13.-17.12.2021
. 10.-12.1.2022

PN R WD =
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Schvaleni projektu vedenim
firmy

Financni prostfedky na
projekt

Podpora projektu ze strany:
personalisty, pfimych
nadfizenych i samotnych
ucastnikll vzdélavani




PRILOHA P IX: NAVRH FORMULARE-ZADOST O VZDELAVACI
AKTIVITU

Zddost o vidélavaci aktivitu

Vzdélavaci aktivitou se rozumi: Skoleni, kurzy, semindre, workshopy aj.

Oddéleni/usek

Pracovni pozice

Jméno a piijmeni Os.cislo

Z4dost pro rok

Vzdélavaci aktivita Pracovni pozice ucastnikti Pocet ucastniki

Datum: ..o e,

Podpis Zadatele: ...........oooiiiiiiii



PRILOHA P X: NAVRH FORMULARE-HODNOCENI
ABSOLVOVANE VZDELAVACI AKTIVITY

Hodnoceni absolvované vzdélavaci aktivity

Vzdelavaci aktivitou se rozumi: Skoleni, kurzy, semindre, workshopy aj.

Nézev vzdélavaci aktivity

Pracovni zatazeni (THP/VD/RD)

Utvar
Jméno a pfijmeni Os. cislo
Hodnocené obdobi (rok)
Ohodnot'te
jako ve
Oblast hodnoceni skole (1 — Pripominky
nejlepsi, 5
— nejhorsi)

Hodnoceni skolitele a jeho
vykladu
e Znalosti a pfipravenost

Skolitele

e  Srozumitelnost vykladu

e Schopnost zodpovidani

dotazu

Néplné¢ skoleni

Studijni materialy

Vyuzitelnost znalosti a

dovednosti v praxi

Umisténi a kvalita
vzdélavaciho

zafizeni/prostor

Hodnoceni kurzu jako celku

Co byste zménil(a) ¢i zlepsil(a) na absolvovaném $koleni?

Datum:

Podpis:




PRILOHA P XI: SITOVY GRAF (QM FOR WINDOWS)
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