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Anotace

Tato bakal#ska prace se zabyva rozvojem ad&ladanim pracovnik ve firemni
oblasti. Rozebird obsah, formy a metody &ladani v souvislosti s personalnimi
cinnostmi. Préce je roztena na dv hlavnicasti, a to n&ast teoretickou a praktickou.

V prvni ¢asti jsou zékladni poznatky o dané problematicerékslouzi jako
podklad pro nasledujictast. Je zde popsano, jakymugpbem by rdl rozvoj
a vzatlavani pracovnik probihat.

Druha, tedy praktick&ast, je ¥novana charakteristice vybrané spgalesti,
fungovani personalniho atvaru, rozvoji, motivadrefmnim benefiim a vzdlavani
zanestnand. Zarover zde je zhodnoceno v&dvani zamistnand v rdmci dotaniho
programu. Na zakladzjisSttnych skuténosti byly vytvdeny navrhy a dopoteni, ktere

by mohly vést k ¥tSi efektivié podnikového vzéavani.

Kli éové pojmy

Identifikace pateb vzdlavani, kvalifikace, metody vzthvani, motivace,
personalni utvar, plan v&kvani, rekvalifikace, rozvoj,fizeni Kkariéry, systém

podnikového vz&lavani, trendy ve vadavani, vyhodnocovani vtavani.



Annotation

This bachelor thesis deals with the developmentehdtation of emloyees in
a corporate area. It analyses the content, fomdsvaethods of employee trainig related
to the personnel actions. The bachelor thesisvigeti into the theoretical and practical
part.

The first section mentions the basic knowledgeht issue, which serves as the
basis for the next section. It describes how theetbpment and employee training
should take place.

The practical part is devoted to the characterigtithe selected company, the
function of HR department, the development, theivatibn, the company’s benefits
and the employee training. At the same time theleyep training under the grant
program is valorized. Based on the findings weréermauggestions and recomendations

that could lead to the greater efficiency in thenpany’s education.

Key words

Career managment, company education system, dewefdp education,

educational methods, evaluation of training, humesources department, identification

of training needs, motivation, plan training, retmag, skills, trends in education.
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UvoD

V soutasné dob bohuzel stélefetrvava krize v oblasti vyroby porcelanu a skla.
Kazda firma se snazi vybudovat stabilni usmisiha trhu. Spravnym vyuzitim vyhod
nejen v oblasti vyrobk a jejich kvalig, ale také efektivnim vyuzitim lidskych zdiioj
véetnd vzaelavani, by ndl podnik sngfovat k gredem stanovenym zigk. Souasti
firemni strategie by tedy &a byt nejen nabidka produktale také spokojeny a stéle
se rozvijejici zakstnanec.

Tématem této bakaiské prace je nastini podnikového vzglavani a rozvoje
zamestnand v podnicich a nésledné &eni teorie na konkrétni firen Pro autorku
se jedn& o zajimavaiést persondlnictinnosti, jejichZ dgeni se ¥novala v pedchozim
studiu. Proto i tato prace bude napsan@ma personalisty a mozného tutee
¢i zlepSovatele podnikového vddvani.

V teoretickécasti bakaléské prace je popsano, jakymi obecnymi pravidlyide
rozvoj a vzélavani pracovnik. Zanmeieno je na funkci personalniho Utvaru ve vztahu
k rozvoji a vz@lavani pracovnik, formovani pracovnich schopnosti, rozvoj, kvaéfik
a vzdtlavani v organizaci, trendy ve wddvani, motivaci, systém podnikového
vzklavani arizeni kariéry.

Cilem praktickécasti této bakaidké prace je zjistit stavajici stav rozvoje
a podnikového vz#avani ve firng Cesky porcelan a. s., popis organizace, funkce
personalniho Gtvaru ve vztahu k rozvoji a &lastani, vylér zaméstnané s ohledem
na vzdélani, rozvoj pracovnik a motivace ve spataosti, vzalavani pracovnik
v ramci adaptace, vZthvani pro spoknost a vzdlavani ve spoknosti. Uvedené
informace byly zji&ny dotazovanim, pozorovanim a zkoumanim podkiad vlastni
zkuSenosti. V nasledném vyzkumu dotaznikovymiedétn se autorka zatfi na
vzklavani zamistnand v ramci konkrétniho vagavaciho programu.

Spole&nostCesky porcelan si autorka vybrala nejen proto, Z&lge zanistnana,
ale také pro skutmost, Ze se jedna o klasicky vyrobni zavodznorodosti pracovnik
a jejich vzalani. V pipac zjistnych nedostatk autorka navrhne dopateni
ke zlepSeni situace v této oblasti popfektivrejSi postupy @i rozvoji a podnikovém

vzklavani. Prace by &ha pomoci podniku k &Si stabilizaci.
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1  Funkce personalniho Gtvaru ve vztahu k rozvoiji

a vzdélavani pracovnika

Vzhledem ke skutmosti, Ze rozvoj a vaiavani pracovnik pati k zdkladnim
ukolim personalni prace, &rdnéme alespd zakladni funkce a ukoly personalniho
atvaru.

Koubek (1995; 1997, s. 216) tyto ukoly personalmacp v podniku stiing
charakterizuje takto:
» uspokojovani pozadavkpracovnich mist na schopnosti Zstmand, zaazeni
spravnych lidi na spravna mista,

» optimalni vyuziti zarsstnand,

Y

utv&eni pracovnich vztah
» personalni a socialni rozvoj zaréstnanai.

Rizeni lidskych zdrdj z historického hlediska Zmalo jako administrativni
sluzba. Postupertiasu stale stoupalo v pomysiném i&hu firmy, az se dostalo mezi
nejdilezit&jSi faktory ovliviwujici Usgch podniku. Jak uvadi Koubek (1995; 1997, s. 11)
.lidské zdroje uvadji do pohybu ostatni zdroje“Zanestnanci a jejichznalosti,
dovednosti a ¥domosti jsou nejwtSim bohatstvim podniku a proto jsou také pro
zantstnavatele zdrojem nejdrazSim. Hlavnim cilem pesoho fizeni by nglo byt
vyuziti lidského potencialu, tedy poskytovatiilgzitosti, které jsouifnosem nejen pro
podnik, ale také pro jedince. Zquchozich informaci je patrné, Ze jsou lidské zdroj
nejcenrjSim aktivem podniku. iesto je ale nelze vyjéitl v Zzadné podnikoveé bilanci!
Je to investice, ktera se podniku vraci. NgditejSim faktorem usgchu podniku
je umeni ziskat, udrzet a vyuzit schopné a aktivni &tmance. Lidsky kapitél izeme
shrnout jako schopnost pracovat a&@onost [Firozeného talentuwili ke vzdélani.

Dle Koubka (1995; 1997, s. 233 - 234) ipapodnikové vzdlavani
k nejdilezit¢jSim personalnim¢innostem. Vzdlavaci programy mohoueSit fadu
problémi pii persondlnim planovani, mohou pomoti piskavani pracovnika jsou
provazany i s hodnocenim a ogfovanim. Systematické v&dvani uleRuje proces

rozmig’ovani a je takéidezitou sodasti pée o pracovniky.
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2  Formovani pracovnich schopnosti pracovnikv podniku

Koubek (1995; 1997, s. 206-207) uvadi, Ze poZadadkgSni spolaosti
se stadle rni a kdolbe fungujici pracovni sile je nutné neustalé probvani
a rozstovani znalosti a dovednosti. \&d@lvani se stava celozivotnim procesem.

Jak uvadiCesky statisticky fad (online, 2011-12-14), je celoZivotni wlani
dulezité i pro mimopracovni aktivity (voln§as). Vz&lavani je pro dospeho stéle vice
dulezité, neb6 s paate&nimi znalostmi a dovednostmi nevy&tgpo celou dobu své
kariéry.

.V dnesni dol se chape vzthvani dosplych stale vice jako sam@jmost
a nutnost* (BeneS, 2008, s.49). Dale Bene$S (2008, s.49) uvddipro dosgého
¢loveéka je ochota vzilavat se a pracovat sam na &gakymsi plusem  uplatreni
na trhu prace.

Koubek (1995; 1997, s. 208-211) popisuje, ze hlavakolem podnikového
vzklavani je pizpasobit schopnosti pracovniknénicim se pozadavikn na pracovnim
misg. Dulezité je i zvySovani pouzitelnosti pracovinikag. pomoci rekvalifikanich
procesi. Nové pracovniky by nél podnik proskolit a adaptovat je na podnikové
zvlastnosti a kulturu.

Z hlediska formovéani pracovnich schopnosiZzeme rozliSit 3 oblasti:
a) oblast vzdlani — zakladni a vSeobecné znalosti a dovednosti,
b) oblast kvalifikace, tedy odbornéfipravy = doSkolovani a prohlubovani
kvalifikace, greSkolovani a rekvalifikace,

c) oblast rozvoje — roz&vani kvalifikace, dalSi vzthvani.

Podrobrji se budeme jednotlivymi oblastmi zabyvat v ddi§iodkapitolach.

2.1 Kvalifikace

Koubek (1995; 1997, s. 210) oblast kvalifikace nazgrofesni fipravou. Jedna
se o specifické a na dié povolani orientované znalosti a dovednosti.oTjg feba
v pfipadt potreby obnovovatc¢i rozSiovat dle nénicich se poZzadauk Muzeme

to shrnout naifpravu na povolani, doSkolovani a prohlubovaniikkake.
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Muzik (2012, s.12) charakterizuje profesni glasdni jako motor ekonomiky -
jde v podstat o investici do lidi. Je to také nejdelSi obdalddvéka wnované
vzdklavani. Dle Séeni CVTS z roku 2006 74% podiiikv CR poskytuje svym
zanestnand@m dalSi vzdlavani. Nutno dodat, Ze v rdmci tohotor8af jsme na 5. mist
v EU.

Osobnost, kter4 ovlivnila profesni &éni vCR, je vyznamny podnikatel
Tomas Béa. Ten jiz ve 20 letech minulého stoletegstihl svou dobu kro#éjiného
i v oblasti prace slidmi. Dokazal zajistit svym ngsmtnaném komplexni pé,
sestavajici nejen z propojeni personalnéinosti, motivace,rizeni jejich kariéry
a vzdlavani, ale také sociélni §giéo ns. Existovala tzv. ,Béova Skola prace”.

Dle Muzika (2012, s.130) #ieme z pohledu pracoviiikprofesni vzdlavani
ozna&it jako investici:

a) prvotni — novinky, vstup do problematiky, nutné pro dat&voj,
b) nahrazovaci— obnovit pracovnikovi zastaralé informacesdomosti,
c) rozSiFovaci— prohloubeni znalosti a schopnosti.

Odborné vzdélavani (Tamtéz, s.23) je pak formovani specifickych dowesdi,
znalosti a ¥domosti ve vztahu k &ité profesi nebo pozici.

Jak dale Muzik uvadi, (Tamtéz, s. 9A)zame profesni vztévani vymezit na:
normativni vzdlavani — dano zakonem,

rekvalifikace uchazs o zangstnani,

Skoleni zanmastnand podniki (BOZP),

kurzy celozivotniho vzélavani,

YV V V V V

podnikové vzdlavani,
» dalSi odborné nebo zajmove.
Samostatnodasti v oblasti kvalifikace jsou rekvalifikace.
Odborné vzdlavani dle Sikje (2012, s. 146) zabezpge stat i zamstnavatel.
Stat ve fornd ptipravy na povolani, zatstnavatel poté ve forén
» zaSkoleni — adaptace =imastupu nového za¥stnance nebo ip piechodu
stavajiciho zagstnance na jinou pozici,
» doSkolovani — prohlubovani kvalifikace = osvojenbvych schopnosti
v zavislosti na rénici se pozadavky pracovniho mista,

» preSkolovani — rekvalifikace.

12



Rekvalifikace

Rekvalifikaci, neboli peSkolovani, vysitluje Koubek (1995; 1997, s. 211) jako
~formovani pracovnich schopnoslibveka, které s@yuje k osvojeni si nového povolani
vice ¢i mér¢ odliSného od dosavadniho'V tomto pgipadt se jedna o rekvalifikaci
plnou. Existuje ale také rekvalifikac&staina, kterou popisuje Muzik (2012 s. 162)
jako prohloubeni té stavajici.

Rekvalifikaci (Tamtéz, s. 162 — 165) Ize provtgies Gady prace, které také
pii spiréni urgitych podminek tyto kurzy plati. DoSlo k propojenékvalifikaci
s Narodni soustavou kvalifikaci, kterdefdstavuje databazi schvalenych kvalifikaci

v CR. Propojuje tim préaci a vZtvani, ale také $kolni a dal$i w#vani.

2.2 Rozvoj

Budoucnost rozvoje lidskych zdfoyidi Styblo (2008, s. 44) ve vhodné strategii
planovani. Tato by #ta zaji¥ovat, aby mila organizace spravné lidi na spravnych
mistech. Stim je spojeny wfovy proces, komunikace, spote stanoveni dil
odmenovani, rozvoj zamstnané s p&€i o jejich kvalifikaci, profesni zjsobilost
a osobni kvality. Rozvoj velmi Uzce souvisi s mativ Své misto zde ma také prace
s talenty a investovani do zastnand jako podpory vykonnosti zeviit

Muzik (2012, s. 145) uvadi, Ze pro kazdou firmunixyty byt lidské zdroje tim
nejsilngjSim kapitalem. Proto je nutné investovat fitiain prostedky k ziskavani
kvalitnich zandstnand a také k jejich dalSimu rozvoji a vdévani.

Koubek (1995; 1997, s. 211) k rozvoji piSe, Ze aex¥tuje spiSe na kariéru
pracovnika a formuje jeho potencial. Rozvoj nemrovan na satasreé vykovavanou
praci, ani na kvalifikaci.

Hronik (2007, s. 20) upozitwje na dleZitost provdzani rozvoje organizace
S rozvojem pracovnik

» Rozvoj organizace — ziny ve fungovani. Vzélavaci programy zde maji
podpirnou roli. Je to s od organizace k jedinci.
» Rozvoj jednotlivce — odbotna personakh pripraveni pracovnici. Velky

vyznam vzdlavaci program, sner od jedince k organizaci.
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Zakonik prace (2012, par. 227, s. 361) definujeooap rozvoj zamistnand
jako zasSkoleni a z&ani, prohlubovani a zvySovani kvalifikace nebo adba praxi
absolveni Skol. Do tohoto pé@&i také rekvalifikace zawsstnand provadna

zamestnavatelem.

2.3 Vzdlani a vzdlavani

Pojem vzdélani charakterizuje Hladilek (2009, s. 17 - 18) jakoustavu
poznatki, védomosti, dovednosti, postioja nazoi ¢lovéka. Jedna se &ategorii
dokonéenou, tedy jiz ziskanou vychovnym proceseieyazié ve Skolach. Oproti tomu
vzdélavani je proces Poteba vzdlani existuje uz od patku lidstva. Jednotlivé cile
a obsahy vz#lani potéresi tzv. koncepce vethni. Z historického hlediska Ize ragid
na antické, sedowké, humanistické a koncepci &éni realného.

Hladilek (2009, s. 19) dale roddje vzdilani na vSeobecné a odborné.

» VSeobecné — poskytuji zakladni Skoly a gymnaziangese o &domosti

a zakladni poznatkyi dovednosti dlezité pro vSestranny rozvejoveéka bez

zavislosti na jeho budouci povolani.

» Odborné — poskytuji jej odbornaciliste a odborné Skoly. &omosti

a dovednosti poebné pro vykon konkrétniho povolani.

Dle Urovreé a rozsahu rizeme rozliSit vzélani zakladni, $edni, stedni Uplné

a vysokoSkolské.

Muzik (2012, s. 23) definuje vZdvani nasledown ,Vzddavani
je institucionalizovanoucinnosti zamyenou na ziskavani informaci,edomosti,
dovednosti, navyikéi odbornych kompetenciNeni to jen spojka k profesni kvalifikaci,
ale jde zde také o osobriist a formovanélovéka.

Vzdélavani oznauje Hladilek (2009, s. 20) jako proces vedouci &adeni
uréitého vzelani.

Teoretické znalosti v oblastiizeni vzélavaciho procesu dod&ygch je pro
autorku této bakatgké prace velice wezité, neb6 po pedchozim studiu
personalistiky jsou vadiavaci aktivity dosplych pro dolse fungujici firmu stale vice

s

dulezitejSi. Umet si naplanovat, ifipravit a realizovat vz&lavaci program v podniku
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nebo alespido umét dohlédnout na vadavaci program a posoudit jej z hlediska kvality
a efektivity, mize byt pro firmu dlezitou konkuretini vyhodou a zarowei motivainim
prvkem pro gkteré zanmistnance.

Jak uvadi Muzik (2012, s. 9), je \&évani dilezitou sodasti spoléenského
i ekonomického Zivota. Je spojeno srozvojem Skplshospodéskou politikou
a politikou zamstnanosti. Mlo by byt sodasti zZivotniho stylu kazdéhiboveéka.

Benes$ (2008 s. 27-28) soudi, Ze &mna situace ve véldvani dosplych vCR
ma stéle vzestupnou tendenvizdélani je prestizni zalezitosti a stalo se sdéasti
personalni politiky v podnicich. Vzdélavani dosplych méa velkou politickou podporu
se snahou snizit nezastnanost a zvysit konkurenceschopnost. Pro jedjact¢o
moznost jakési seberealizace.

Muzik (2011, s. 25) formuluje vZthvani dosplych jako,,...dalSi vzd&lavani
osob produktivniho i post-produktivnineku a je charakteristické tim, Ze se nejedna
jen o profesni vztavani, ale ma i funkce spakenské a politicke

Zasadni zrenou ve vzdlavani je dle Muzika (2012, s.23) pojemelozivotni
vzdélavani, kdy klasicky Skolsky systém je jen jedndasti. Jde o moznostceni
po cely Zivot dle osobnich mezi moznosti. Do celoFiiho vzélavani zajisté pat
i vzdélavani dosplych.

Cesky statisticky fad (online, 2010-05-10) poukazuje na skntest, Ze \CR
budou nyni vedle sebe na trhu pracésgbit jak slabsi rniky mladych lidi
s vysokoskolskym vzdianim tak i generacditatniki a ctyficatniki s podpéimérnym
podilem vysokoSkolsky vzthnych lidi. Zatimco osob seretinim stupém vzdlani ma
CR vramci EU nejvyssi podil, u vysokoSkolsky #zshych lidi pati k zemim
s nejnizSim podilem. ZvySeni kvalifikace této skypiformou studia je vyraznym
faktorem, ktery ovliviuje ekonomickou i socialni situaci lidi.

,Vzdélanostni a kulturni Urove obcani se projevuje jako vyznamny faktor
ekonomiky spot@osti“ (Muzik 2012, s. 129)

Koubek (1995; 1997, s. 208) k oblasti ¥lhi mimo jiné uvadi, Ze zde dochazi
k formovani zakladnich znalosti, dovednosti a tinoZzmosti navazani rozvoje
specializovanych pracovnich schopnosti. Tato oljagangrena na rozvoj a osobnost
jedince.
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Dle BeneSe (2008, s. 120) probiha dalsSiléd nerovnomsrné. Rozlisuje:

» vzdélavani pro ur¢ité povolani — vysoce kvalifikované profese (léka
pravnici...),

» dle typu zaméstnavatele — nap. velké podniky, bankyi statni sprava maji
vlastni systém vaddvani jako sotéstiizeni lidskych zdrdgj. DalSi vzalavani
je zde ¥tSinou velmi podporovano,

» vzdélavani dle povolani— nag. ridi¢i neboifemesinici,

» dalSi vzdlavani pro nezamsstnaneé, bez vzthni, ¢i postizené je &sSinou
zavislé na podpe statu.

Dale Benes (Tamtéz, s. 128idszdélavani v ramci podniku na:

» vzdélavani vrcholovych managefi — prevazrié se jednd o rozvoj vlastnosti
a schopnosti jako napzvladani atreSeni konfliki, schopnost kreativity,
strategické mysleni, time management, komummkadovednosti atp. Jedna
se zejména o tzv. &kké dovednosti.

Nejcastji pouzivané metody: hry, diskusagpnasky, cvieni a v posledni deb
také velmi oblibené zazitkové programy.

» vzdélavani nizSich a skednich managefi — zde se néastji zprostedkovavaji
odborné kompetence nagtrategie prodej& technické kurzy.

Nejcastji pouzivané metody: Skoleni a kurzy.

» vzdélavani zamgstnanai — prevazré zprostedkovani kvalifikace ve vztahu
k dané profesi, ale mohou to byt £kké dovednosti typu zvladani stresu nebo
rozvoj tymové spoluprace.

Nejcastji pouzivané metody: Skoleni, zasSkolginitrénink gimo v pracovnim
procesu.

» vzdélavani perspektivnich zanéstnanai — tzv. talent management. Toto
se ¥tSinou uplatiuje u absolveritvysokych skol.

» vzdélavani pro vSechny zanistnance— nag. jazykovéci pocitacove kurzy.

DalSi podnikové vzglavani je zavislé na velikosti organizace a drutisopnosti.

Jak uvadi Hladilek (2009, s. 142), poskytuji vyagdidorné skoly a vysoké Skoly
diplomni studium pro ty, kieé preruSili vz&lani nap. z divodu matéské dovolené
nebo zamsstnani. Pokrgovani ve studiu je poté mozné:

» prezerni formou,
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» kombinovanou formou,
» distareni formou.

DalSi moznosti vzdani je rekvalifikace, ktera je nastrojem aktivralipky
zanestnanosti Ministerstva prace a socialnigittiv(MPSV). Celkovou odpadnost
za vzalavani ma ale Ministerstvo 3kolstvi &lavychovy (MSMT). Ostatni typy
vzklavani dosplych nejsou statem nijak regulovany a podléhajiitpoptavce.

Dle Langera (2011, s. 14-15) jsou n#fi pekazkou ve vzeavani
zantstnand@ v malych a gsednich podnicich finance. Nedostatek vlastnich jadro
nedostatek finamich pobidek ze strany statu a &mna ekonomickd situace.
Z metodologického Sini byly zjiSény formy pomoci, které by podle respondent
mohly snizit uvedenéipkazky: finagni pobidky formou ulev na danich pro dalSi
vzdklavani, dotani programy vetné zjednoduSeni jejich administrace, povinnost

zamestnavatel vazatcast svych finaénich zdroji pro oblast dalSiho vZtavani.

Trendy ve vzdlavani

DalSi profesni vzglavani dle Muzika (2012, s. 108) reaguje na projevy
hospodé&ské recese i krize. Napv piipadt rastu nezarmdstnanosti zvysi vlada vydaje
na rekvalifik&ni kurzy.

Novym trendem v zapadni Evrop(Tamtéz, s. 109) je napjisty odklon
od klasického Skolniho vyovani, obnoveni schopnosttiu se, dobrovolnost jako
motivace k deni, zamdfuje se na praxi, profesni wddvani dosplych se vaze
na podnik a podil tohoto vZvani (podnikového) roste. V trendu jsou staleevic
dalkové formy studia a e-learning. V poslednicledat stale vice sili i vliv zazitkové
pedagogiky z nabidky outdoor trénink

Bene$ (2008, s. 123) trendy v oblasti odbornéhalazdni charakterizuje jako
VEtSi orientaci na problémy a realné situace, &ani na rozvoj kompetenciceni
je chapano jako nutnostteni se v tymech, vytvase programy Sité na miru.

Z dalSiho pohledu se na sasny trend v profesnim v&dvani dosplych diva
Muzik (2011, s.10), ktery jej oztaje terminem ,McDonaldizace®, kdy cilem vyuky
jsou poznatky zagtené nejvice na praxi, tedy co nejvice pouzitelngtuygy. Muzik

se ale také zamysSli nad tim, Ze nedostatek teofige nzapicinit skutenosti,
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Ze pracovnici potéasto rkco konaji, ale neddi pras. Neznaji teoreticka vychodiska,
protoze ty nejsou ve vEthvacim programuiiilis oblibena.

Hronik (2007, s. 116) uvadi jako trend stale egisil tlak na zvySeni vykonnosti
prostednictvim rozvoje a vztvani. DalSim trendem je niapnakup vzdlavacich

aktivit pomoci internetovych aukei e-learningoveé kurzy.
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3 Motivace

Ri¢an (2009, s. 177) charakterizuje pojem motiv jakead. Je to jakysi pohon
vedouci k aktivi.

Siky# (2012, s. 32) popisuje motivaciiizeni lidskych zdrdj jako ,ochotu
zan¥stnana vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovangistedku prace
a chovani“. Zamgstnanci maji své pi#by, které je nutné najit a uspokojit, a tim
zantstnance zaktivovat. Motivace, podminky a schopnpsiicovnik uréuji jejich
vykon a vykon pracovnik urcuje vykon organizace. Ovlivnit schopnosti, motivaci
a podminky — tedy vykon zamstnané, miaZzeme progednictvim fizeni a vedeni
zamestnand, coz je ukolem personalistiky.

Dle BeneSe (2008, s. 82) dalSi ¥t&vani ovliviuje mnoho faktar. Mezi
nejdilezitéjSi pati vyzva, spoléensky status, okoli, vztahy, Zivotni situace nebo
vlastnosti¢lovéka. Jednotlivé motivy se ale liSi dl€kw, socioekonomického statusu,
vzaélani, pohlavi, pétu céti ale také mistem bydli&t
Prochazka se Somrem (2008, s. 17 - 21) &vgmko motivy také:
anik z nudy a samoty,
kompenzace nedostatku wtahi,
potreba ziskani&domosti a dovednosti které nasledplatni v rdmci prace,
ziskani patel, kontaki, oceréni studijnich Usgcha,

splreni ocekavani okoli (nadizeny, rodina),

YV V V VYV V

» uceni jako radost z poznavani novyaitiv
Studujici¢asto @ekavaji znény v pracovni sfie nagiklad povyseni, vyssi hodnoceni
pop. i splreni pozadované kvalifikace.

Hladilek (2009, s. 146) popisuje, Ze pro studugcja motivujici perfekté
organizovaneé vzflavani s kvalitnim zastoupenim lekiorsniZzenici Uplné odstraéni
strachu ze vzflavani, spravedlivé océni studia, pouziti moderni didaktické techniky
a stanoveni splnitelnych @il Naopak demotivujici G¥e byt nezajem ostatnich
student, nadazenost lektdr, podcéovani studujiciho, moralizovanii nedostatek
literatury ke studiu. Jak vidime, fakfokteré mohou ovlivnit motivaci ke vZ@ni
je mnoho a proto je nutné ze strany personalnigkidgednotlivych podnik tyto
nepodceéovat.
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Jak uvadi dale Muzik (2011, s. 271),gastym neusgchem vzdlavaci akce
nizka motivace &astniki (zaméstnand) k weni. Klasickym pistupem je totiz
sledovani naidzenych své padkzené, identifikace jejich slabych stranek (jedresté —
nemusi byt validni) a nasledné vyslani do dadacich kuria. Bez komunikace,
piikazem. Zde je pot&zké pro lektora takové lidi zaujmout a nabidnouot kvalitni
¢ast vyuky pro jejich dalSi rozvoj. Mnohem efek#jgi pro ok strany je tzv.
particip&ni proces, ve kterém dochazi ke komunikaci mairiazejednotlivymi
pracovniky a ktery také pracuje sjejich igblami a snahou po zdokonaleni.
V n¢kterych firmach se tento proces odehrava také aoaly(formou dotaznik
a s jejim vysledkem poté pracovnik Gtvaru &ladani seznami vedeni podniku. U obou
téchto moznosti je nejdezitejSi vytvareni partnerskeého vztahu mezi vedenim,
personalistou a zatstnanci. ProtoZze jakikd BeneS (2008, s.51), daédp clovek
by nengl byt do vzdlavani tlaen.

V pripact podnikového vzélavani je dle Muzika (2011, s. 54jldzité, aby
se pracovnici ztotoznili s cili a strategii podniuzaroveé aby vzdlavani poskytlo
pracovnikovi i posileni jeho osobnichiciPodnikové vzéavani by nerdlo byt jen
narizenim ze strany podniku, ale také vyslechnutinoraunikaci s pracovniky a jejich
pottebami. Vzdlavani by mndlo jit ruku vruce se zkuSenostmi a schopnostmi
pracovniki. Jen tak mze dojit k jejich deni a dalSimu vzadiavani.

Z informaciCeského statistickéha:ddu (online, 2012-11-27) vyplyva, zeOR
jsou v oblasti vz&lavani dosplych nefasgji navSe€vovani kurzy jazylk. Celkem
vysoké procento (78%) vhvani prokhlo z pracovnich@vodi. 88% z toho bylo pka
¢i ¢asténe hrazeno zawstnavatelem. 42% z celkového ¢po respondertit si mysili,
Ze zadné dalSi vtvani nepdebuje. NewtSi zdjem o vzéavani ma ¢kova skupina
24 — 34 let. Z uvedeného Bati také vyplynulo, Z€im vysSi dosazené v&dni, tim
vétSi zajem o dalSi vzthvani. S poslednuvedenou informaci se ztotade i autorka

této prace.
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4  Systém podnikového vzélavani

Dle Koubka (1995; 1997, s. 212) se podnikovééladani orientuje na osoby,
které jsou v podniku v pracovnim poém. Pati sem adaptace, doskolovani,
pieSkolovani a rozvoj nabizeny podnikemgkderé EtSi firmy maji na systém
podnikového vz&lavani dokonce samostatné utvary, @ksgji ma tyto aktivity
na starosti persondalni Utvar. V oblasti podnikovélmklavani se také n&gstji
navazuje Uzka spoluprace podniku s externimi odkprgdi raznymi vzdlavacimi
institucemi. Je na rozhodnuti vedeni podniku agekmiho Useku, zda zvoli moznost
ziskani jiz hotovych pracovnik(tato varianta ale byva nama na ziskavani a vyb
zanestnand), nebo chce svym pracoviiik nabidnout vlastni koncepci wdévani.
NejhorSi variantou je vzathvani v podniku az vifpad nutnosti, nahodn
a nepravidel&. U wtSich firem, které mysli do budoucnosti a jde jinnoavoj svych
zamestnand, je dilezité viozit do vzdlavani jistou systemainost.

Ucelem vzaélavani zanistnané je dle Sinkye (2012, .s 146)systematicky
utvaet, prohlubovat a roz&pvat schopnosti zafstnana k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu*

Muzik (2011, s. 77-79) charakterizuje nasledujicictzasad pro podnikové
vzalavani:

» Zasada jednotnosti— obsah a metody v&dvani profesnich skupin maji byt
ucelené a jednotné. Pracovnici diky tomu ziskdmgeny zaklad znalosti, které
ulehii komunikaci v odbornych zalezitostech.

» Zasada ekonoménosti — vynaloZeni finatnich prostedki na vzalavani
by melo byt efektivni. Cena kurzu by #a byt v ponéru s poZadovanou
kvalitou a narénosti kurzu, ale také s gebami podniku. Specifické kurzy maji
obvykle vySSi cenu nez kurzy vSeob&zantiené.

» Zasada prizpasobeni vzdlavani potiebam firmy — firemni vz@lavani musi
vychazet z firemni strategie a jeji firemni kultubjzdélavani mize byt velmi
efektivnim nastrojem k prosazeni z&in firmy a hodnot firemni kultury
do mysleni zarstnand. Proto by si kazda firmaied zahajenim vzthvaciho

programu ndla definovat paeby podniku a zvolit zjsob k jejimu napkni.
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» Zasada prizpasobeni vzélavani potirebam cilové skupiny— je nutn& definice
obsahu jednotlivych cilovych skupin i vzhledem kv profesnich schopnosti
a zkusenosti zagstnana.

» Zasada permanentnosti vzdlavani — vzhledem ke stale se énicimu
vhittnimu i vrgjSimu prostedi firmy je nutné &mto zménam gizpasobit
i vzdélavani.

» Zasada vSeobecné zavaznost~ nutné vzdavani vSech pracovnik
od manazer az po konéné podizené. Pokud manazeszdélavani podcauiji,
Ize predpokladat, ze i jejich pdideni budou vz&lavani podcgovat.

» Zasada operativnosti ve vedeni vyuky- vyuka by ndla byt zajimava a musi
umeét reagovat na problémy a Zny. Méla by byt efektivni porrem casu
vénovanému studiu a naklaeh.

Funkci vzalavani v organizaci roztlje Hronik (2007, s. 127) na dva cile:

» rozvoj zpisobilosti,

» zvySeni vykonnosti (kratkodobé i dlouhodobé).

Systematické podnikové vzdlavani

Jak uvadi Koubek (1995; 1997, s. 213), dobra omgexei podnikoveho
vzklavani je stale se opakujici cyklus. Vychazi ztolipodniku a sleduje jeho cile
a strategii. Pokud by aktdobry personalista v podniku se systematickymngaml/ym
vzklavanim zait, urité je treba postupovat nasledavn

1) identifikace paeb vzalavani,

2) naplanovani vagdvani — rozpget, éasovy harmonogram, osob které se budou
vzklavat, obsah a metody wddvani,

3) vlastni vzdlavaci proces — formy a metody,

4) avyhodnocovani vysledia metod.

K jednotlivym dilezitym krokim se je&t podrobji vratime.

Sikyi (2012, s. 146) charakterizuje systematické podrikezdlavani jako
piipravu zamistnané na znény. Zmegna by ngla byt pro zamstnance filezitosti
a je spojena s jejich schopnostmi a motivaci. Schapmotivovani zagstnanci jsou
pro zamstnavatele konkuréni vyhodou, ktera se da jéStzhodnotit prav

systematickym vz&avanim.
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Dle Koubka (1995; 1997, s. 214) by sklnpersonalista wdomit prednosti
systematického podnikového avani, které negetrzitt dodava odborh pripravené
zanestnance, zlepSuje jejich kvalifikaci, schopnostnalosti, zlepSuje pracovni vykon
a pomaha doplnit ptdbu pracovnich sil z vititich zdrofi. Zarover se systém
podnikového vz&éavani neustale zdokonaluje (zkuSenostiedphozich vzélavacich
proces) a umoiuje dalSi motivani prvek pro své pracovniky. ZlepSuje se vztah
zanestnand@ k podniku i mezilidské vztahy na pracovisti, zvggSumage podniku
na trhu prace a v neposledatt také zvySuje trzni cenu pracovni sily, ktera, jfake
sitekli jiz v prvni kapitole, je negtSim bohatstvim podniku.

Jako dalSi podnikové vddvani Hronik (2007, s. 130) oznge vzdlavani
béhem orientace a adaptace. Délka adaptace Gmeépné 4-6 mesial a vzdlavani
v tomto obdobi méa za cil co nejrychleji dosahnookgamovanych vysledka zajistit
pracovnikovi co nejlepsi start v organizaci. Hrazbazdlavani Ehem adaptniho
procesu mze byt nap. velké mnoZstvi informaci v kratké dglpowieni podadnymi

nebo naopakifiliS naranymi ukoly.

4.1 Identifikace potreb

Muzik (2011, s. 272) vymezuje ¢kolik davodi k podnikové analyze
vzklavacich pateb. Jednim zidvodh je skuténost, Ze je to zaklad pro rozvoj
pracovniki. DalSim je jakasi pravni odp&inost podniku zejména u zakonem
povinnych Skolenéi piezkousSeni. Blezité by pro podnik o byt i snizeni zastaravani
dovednosti pracovnika v neposlednfac také eliminace néstu vadnych vyrohk
popx. problémy pi komunikaci v ramci pracovniho kolektivu. S uveglem motivy
ke vzdlavani svych pracovnikze strany podniku jdou ruku v ruce i cile, ktezé |
shrnout takto:

» zjistit rozdil mezi sotasnym stavem a Zadoucim stavem,

» identifikovat cilové skupiny,

» priprava zamstnand@ na roz&ieni jejich povinnosti,

» urceni systému podnikoveého w&dvani,

» finanéni analyza (vynaloZzené prostiky versus finos vz@lavaciho programu),

formy vzdlavani.

23



Muzik déle uvadi (Tamtéz, s. 275), Ze ze stranynjkod je nefastjSim
prostedkem analyzy vadavani tzv. analyza pracovniho mista a popis pnaitmv
mista. Oba pojmyyswtluje Koubek (1995; 1997, s. 72) nasledé&vn

» Analyza pracovniho mista— je to obraz prace vykonavané na pracovnimemist
Analyzu mizeme provagt zjistovanim, zaznamenavanim a analyzou &jigho
o Ukolech, metodach, podminkéach, vazbéach atp.

» Popis pracovniho mista— zpracovanim ziskanych informacfi mnalyze
pracovniho mista ziskame cil této analyzy, a tquoj@s pracovniho mista. Tim
zjistime gredstavu o pracovnikovi, ktery bude toto misto zedta ziskame tim
také specifikaci pracovniho mista.

Podle Koubka (1995; 1997, s. 216 - 218) je idéwife poteb v oblasti
kvalifikace a vzdlani zanéstnand zaloZzena na odhadech. V praxi se analyzuje SirSi
nebo uzsi Skala udaj— celopodnikové, tykajici se jednotlivych pracamimist
a tykajici se jednotlivych pracovrik Na z&klad téchto se analyzuje p@ba

vzklavani pracovnik.

4.2 Planovani

Na identifikaci poteby vzdlavani navazuje planovani podnikového atadani,
které nejastji zpracovava vedeni podniku ve spolupraci s peakom utvarem.
Koubek (1995; 1997, s. 221) uvadi, Ze se v plameiRuji oblasti vzdlavani, upesni
se pa@ty a skupiny pracovnikkterym bude uteno, vymezi se metody acusecasovy
harmonogram. Kvalitni plan podnikového ¥@avani by nél byt odpovdi na tyto
otazky:

> jaky typ Skoleni je paeba?,
» komu, jak a kym?,
> kdy, kde a za kolik?.
V této fazi planovani je veliceitezita volba metod vzdavani, ke které se j@&stratime
v nasledujici kapitole.
Poteba kvalitniho naplanovani podnikového &lagani je tedy dlezZita.

Do jaké miry ma& ale toto planovani zajistit perdister a kdy se ma obratit
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na dodavatelskou sluzbu v oblasti $t&¥ani? To zalezi na velikosti organizace

a finartnich prostedcich, které je ochotna do ¥lvani investovat.

Dulezité @i projektovani vzdlavaciho programu je podle Muzika (2011, s. 270)

neopomenoufi ¢asti, tvdici jakousi vnitni strukturu projektu:

>
>

>

vystupy projektu — cil kurzu a obsah,

organizace vz&avani

a) forma - prezemi, distagni ¢i kombinovana a mira vyuziti e-learningu,
b) c¢as - celkova doba realizace projektu,

c) dalSi sluzby — strava, ubytovani,

financovani — zdroje, poplatek, sponzorstvi.

Sikyi (2012, s. 149) vymezuje plan #évani v nasledujicich bodech:

cil, ktery vyplyva z paeby vzdlavani,

cilova skupina,

metody vzdlavani,

instituce, ktera vztlavani bude zabezpevat,

lektari (interni / externi),

misto (v organizaci nebo mimo),

¢as (v pracovni daféi mimo, hodiny, dny),

technické vybaveni a sluzby (studijni materi®d@, doprava, ubytovani, strava),
metody hodnoceni (porovnani vstupnich a vystuptesti, monitoring ptibéhu
vzklavaciho programu),

néklady (je zavislé na vSeckeplchozich bodech).

Uspch vzalavaciho programu je zavisly na analyze igbt a pozadavk

Gcastnilki vyuky — v naSem fjpact zantstnand. Tim se opt vracime ke kapitole

3 Motivace. Jak vidno, v3e v persondlniizeni je velice propojeno. Spatna motivace

muze mit za dsledek neefektivni vykon pracoviiikA jaké jsou nejasgjSi priciny
neefektivniho vykonu zagéstnand@? Belcourt a Wright (1996, s. 48) uwgidyto:

>

>

lidské @iciny — nedostatek motivace, znalosti, dovednostitrpnastavené
normy¢i chybgjici organiz&ni kultura,

technické piciny — ze strany persondlniho Useku Spagttipravené pracovni
mistoci rychlé technologické zamy,
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» nedostatek informaci — nejsou definované cile, nmétsitek vykonu, chybi
zpeétna vazba,
» strukturalni piciny — prekryvajici secinnosti, malo flexibilni, chybi kontrolni
systémy.
Muzik (2011 s. 278) se k nedostatku dovednosti alogti vyjaduje jako
0 obtizném u0kolu. Tyto nedostatky totiz ne vzdy ladstranit jen vzé&lavanim
a rozvojem pracovnik Vzdeélani bude neefektivni pokud budou chiylby procesu
I dalSi potebnécasti, viz. nap. Spatk nastavené normy nebo nedostatek informaci.
SamozZejm¢ Ize nedostatek dovednosti a znalosti &amand feSit i pgrevedenim
pracovnika na jiné mista@i jeho propudtnim. Toto je otdzka pro n&édené
a personalistu, nakolik je pro podnik tento konkiépracovnik dlezity a zda
je financovani do jeho vzthvani krokem kufedu pro ob strany. | tyto aspekty

by meély hrat roli v planovani podnikového vddvani.

4.3 Metody vzdilavani

Formy a metody vyuky jsoutzné. Mezi negjastji pouzivané formy uvadi
Muzik (2011, s. 290) zejména denni, distdnkombinovanou, verni ¢i vikendovou.
Metod vyuky je také cela Skala, odregnaSek, workshdp assessment centra
az po v poslednich letech stale obligén zazitkovéci outdoor tréninky. Dlezité
je nezapomenout i na diebzvolenou didaktickou techniku a \Wavaci ponticky.

Metody vyuky vhodné pro podnikové wdévani rozdluje Koubek (1995; 1997,
S. 222-228) na dvskupiny:

1) na pracovisti, pracovnim mdst vhodna pro vztlavani @Inika
- instruktdZz pi vykonu prace
- coaching
- mentoring
- counselling
- asistovani
- powieni ukolem
- rotace prace

- pracovni porady
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2) mimo pracovi&t — vhodnd pro vedouci a specialisty
- prednaska
- prednaska s diskuzi
- demonstrovani
- pripadové studie
- workshop
- brainstorming
- simulace
- hrani roli
- assessment centre
- outdoor training
Muzik (2011, s. 49) uvadi, Ze idealni proces vyhbiymél obsahovat kognitivni
stranku (pijem poznatk, osvojeni ¥domosti a ziskani dovednosti), praktickou stranku
(profesni a Zivotni kompetence, tvorbaigphi jednani a chovani) a kreativni stranku
(metody zkoumani, tuovy pristup kieSeni problérn).
S problematikou kreativity ip feSeni problérin i celkového mysleni se setkala
v pracovnim procesu i autorka této baks#& prace. Naprosto vtomto souhlasi
s Muzikem (2011, s. 50), Ze vipad vzdlavani dosplych do procesu vstupuji
i dosavadni zkuSenosti kazdéblmveka, které hraji vyznamnou roli. Lidé se bréni
novym gistupim na pracovisti, novym technologiim, novym mySlemkdmoznosti
nawit se rtco noveho. Nkdy to mize byt zgisobeno neochotou lidi jit za jistou vidinu
moznostifeSeni daného problému, @kterych to niize byt také neschopnosti jinou
moznost vidt.
Jako specifickou metodu vddvani uvadi Sik§(2012, s. 151) e-learning. Jedna
se 0 metodu s podporou inforeméch a komuniké&nich technologii neépstji

prostednictvim osobnich @dtacu a siti.

4.4  Vyhodnocovani vysledi

Koubek (1995; 1997, s. 230) definuje jako @&V problém p vyhodnocovani

vysledki stanoveni kritérii, podle kterych se bude &adani hodnotit, protoze
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kvalifikace a vzdlani jsou obtizé hodnotitelné zdvodu rznosti kvality. Jednou
z moznosti vyhodnoceni je porovnani vyskedésti pred a po ukoeni vzdlavaciho
programu. Vtomto fipact je treba pditat s obtiznosti takoveho testu aby byl
objektivni a validni. DalSi moznosti (m&spolehlivou) je monitorovani vthvaciho
programu. Hodnotit vysledky vtvani Ize i z hlediska ekonomického, hapvyseni
produktivity pracei kvality produkti a sluzeb. Porovnani nakfadle mize byt dosti
zkreslené a také zavislé na charakteru vykonavedaee pGilezZitou otazkou je éasové
hledisko vyhodnoceni vthvaciho programu. Nelze ale jednoamarici, zda je lepsi
zkoumat efektivnost vathvani bezprogedre po ukoreni nebo sé&akym c¢asovym
odstupem. Vysledky vzthvani také do u«ité miry ovlivni i to, jaka je motivace

pracovniki vzc&lavat se A jsme opét zpét u motivace

4.5 Rizeni kariéry

Do personalniho rozvoje za&stnandé spadaji podle Sikg (2012, s. 61) i dva
dulezité kroky, a to planovani kariéry a planovanslednictvi. Samadzejmé tento
systém rozvoje za#stnan@ se nejvice uplatje u WtSich firem. Plan kariéry
se zpracovava pro konkrétniho pracovnika @jer moznost jeho odborného rozvoje
a moznosti postupu v ramci jeho kariéry. Oproti topian naslednictvi se upiaije
zejména u manaZzerskych funkci &uje moznost obsazeni daného mista Z'wiuh
zdroji. Jak uz to wizeni lidskych zdrdj funguje, vSe je propojeno a i planovani kariéry
a naslednictvi Uzce souvisi s ¥ybm, odmdnovanim, hodnocenim a wvddvanim
zantstnand. Pro zanmistnavatele j&izeni kariéry a planovani naslednictvirideitym
nastrojem pro zhodnoceni svych zastnand a investic do nich vlioZzenych.

Armstrong (2002, s. 537) uvadi v raniideni kariéryit cile:

1) Uspokojeni pdeby organizace v oblasti naslednictvi.

2) Poskytnuti takového programu ¥klani pro zarstnance, které je vybavi
znalostmi a dovednostmi, které mohou dosahnouedsmh ke svym schopnostem.

3) Potencionalnim zatstnan@dm poskytnout vedeni a podporu k dosazenicErsp

kariéry.
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Pti planovani Kkariéry (Tamtéz, s. 541) by¢lmzaméstnavatel myslet
na budoucnost, protoze dobry plan rozvoje aha@ni by n&l byt planem na &kolik
let dogedu. U plad naslednictvi planujeme v horizontu 3 let, u roevejrozmezi
1 roku. Uvedené&asové plany jsou vSak slodgi u firem s plochou organizai
strukturou. V taktostrukturovanych organizacich je mnohem menSi Saacpracovni
postup a s tim spojeny i mensi rozvoj adadani.

Podle Hronika (2007, s. 98) musi bytzeni kariéry otetené vSem
zanestnan@dm bez ohledu na vykonnost. Sasti kariérovych planjsou dle Hronika
(Tamtéz, s. 103-104) i plany zastupitelnosti, kigefinuje jako ddasné pevzeti prace
jiného pracovnika na stejn& podobné pozici. DalSi tdezitou ¢asti je program
personalnich rezerv, do kterého mohou byiazeny tizné vzdlavaci ¢i rozvojove
aktivity.

Armstrong (2002, s. 544) charakterizuje plan nastipi jako pokryti volnych
pozic vzniklych disledkem povySeni,ipvedeni, odchodu daichoduci na matéskou
atp. Kazdy manazer by dinmit svého nastupce (ideél2-3) ktery by ndl byt na tuto
konkrétni pozici fipravovan. Pokud ve firth Zadny plan rozvoje a kariéry neni,
je idealni pipravit nejprve jednoduchy néaslednicky plan. Jedsé& tabulku
se zamistnanci, kt& mohou nahradit ditou pracovni pozici a zaroiege zde nutné
naplanovat fipravenost tohoto zagstnance. Vedle jména aijmeni zanstnance

se zde uvede jeho dosaZzena funkce & sozvoje.

29



PRAKTICKA CAST

30



5  Cesky porcelan a. s.

Jak uvadi Bukgova (2012, s. 32)agkciova spolenost Cesky porcelan je ryze
ceskou firmou zabyvajici se vyrobou porcelanB&hem skoro 150ti-leté tradice
si firma vybudovala vyznamné postaveni na trhu.yDsgecifické vyrob kvalitniho
porcelanu s modrou krvi — tzv. cibulédku, se stadspektovanou nejen Geské
republice, ale i v zahratii V poslednich letech se podnik potykal s men&imitSimi
obtizemi v oblasti trzeb,ipsto si dokazal udrzet stabilni misto na trhu. I8dgm
na skuténost, Ze v poslednim desetileti ukidm provoz \tSina ¢eskych porcelanek
i sklaren, sehréléizeni lidskych zdrdj v oblasti udrZzeni spateosti podstatnou, mozna

Dle Krystka (2011) udrZeni tradicgeské skléské, keramické a porcelanové
vyroby neniize generalniteditel Ing. Vladimir Feix dle svych slov nijak owfiit.

Je v8ak jeho povinnosti udrZet a rozvijet porcalakkerouridi.
Vystupy spol&nosti

Rozsah a sortiment:

» cibulovy porcelan — cca 50% vyroby spaiesti,
bily porcelan a kooperace,
dekorovany porcelan,

bilé hrnky a dekorované hrnky,

YV V VYV V

figurélni porcelan.

DalSi vystupy mimo vyrobu:

» vlastni sf podnikovych prodejen,
zavodni kuchysg,
doprava (nakladni i osobni auta),

pomocné provozy,

YV V VYV V

ostraha spol@osti.
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Generalni reditel Ing. Vladimir Feix oslavil ¢ervnu roku 2012 65 let
ve spolénosti a Zivotni jubileum 80 let. Po sametové reedlu roce 1993 byl
v 1. raniku vyhldSen Manazerem roku a firma od té dobyrzdid 7x diplom ,100
obdivovanych firemCeské republiky®, 7x ,100 nejlepsich fireieské republiky®,
4 mezindrodni uznani a certifikat ,Rodinn#&tato".

Spol&nost se v satasné dob snazi investovat do nového strojnihdizeni,
neba’ po skokeni krize nastane rychla renesance trhu a firmai foyis ripravena
uspokojit stale se émici podminky v oblasti prodeje porcelanu.

Cesky porcelan ma dva vyrobni zavody. V Dubi se biyt&itkovy a ozdobny
porcelan a zejména porcelan s modrou krvi tzv.l&kby/ Duchco¥ se vyrabi figuralni
a ozdobny porcelani&d krizi bylo v zavod Duchcov (v té dobbyl jeS€ samostatnou
akciovou spolénosti) zamistnano 300 lidi, v Dubi rows 300 zamistnané. BohuZel,
strmym poklesem prodeje figur zdéstala pouze desetinanmdniho stavulCesky
porcelan jako nejsijSi akcion& proved| fizi a manufakturu ifjal jako swij dalSi
zavod. V sotasné dob maji zavody Dubi a Duchcov dohromadyep 270
zantstnand. Ztoho plyne, Ze v Dubi i vdeébkrize nedosSlo k hromadnému
propoustni.

K této problematice by autorka této baksk® prace rada uvedlagswdceni,
Ze udrZeni p&tu zangstnané bylo docileno hlavé kvalitnim fizenim lidskych zdrdj
ve spolénosti. Bylo nutné po dohé&dse zamistnanci pesouvat tyto dle péeby
na iizné pozice a profese, zajistit s tim spojeaskoleni a fFesSkolenizantstnané
na jinych funkcich, kumulovani funkci a také bylatné vypdadat se s obdobim, kdy
nebyla pro vSechny prace.

Jak bylo jiz napsano, v stasné dob podnik zanistnava pes 270 zagstnandg,
Zeny tvdi 78%. Za posledni roky doSlo k vyraznému pokledadsich zaréstnand.
V roce 2010 byl ptmérny vk zangstnand 44 let, na konci roku 2012 byljnérny
veék 51 let.

Struktura zarsstnandé v roce 2012 v Grafu 1 vykazuje velky podil zestmané
v déInickych profesich (73%), dale 18% technicko-hospstdl pracovnici (THP),

6% obchodni Usekeetné podnikovych prodejen a 3% ostraha.
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Graf 1: Struktura zam éstnanai v roce 2012
Zavody Dubi a Duchcov

THP
18%
OSTRAHA
3%
OBCHOD
6%

DELNICI
T3%

Zdroj: autorka prace (dle podklagersonalniho utvaru)

K zajimavym vysledikm dosSlo vyzkumné Sini, kde jak uvadi Bukava
(2012, s. 72) byl nejdezitejSim faktorem p rozhodovani o za#stnani u spokaosti
Jistota zangstnani“. Az na druhém mistyly ,platové podminky"* a naiéti pricce
se umistily ,sociélni vyhody“. Z nabizenych 14 mogt byla ,mozZnost zvySeni

si kvalifikace" na 6. mista ,moZnost postupu“ na 8. misGrafické znadzorni Graf 2.

Graf 2: NejdilezitéjSi faktory p¥i rozhodovani o zangstnani u spol€nosti

40,00% Ojistota zaméstnani
l platové podminky
35,00% O socialni vyhody
30,00% 1 Odobré prac.prostiredi
B uznani za préci
25,00% +— O moznost zvySeni kvalifikace
20,00% B moZnost rozhodovani
O moznost postupu
15,00% +— B uspokojeni z prace
@ prosperita firmy
10,00% =5 Ovéhlas firmy
5.00% - O prace bavi
B pomoc pfi problémech
0,00% B podileni na vysledcich

Zdroj: Lenka Buka&ov4, 2012 s. 72
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Ze stejného vyzkumného Beni také vyplynulo, Zze pouze 37% zsmtmand
si mysli, Ze ma moznost profesnihiistu na pozici kterou zastavaji. Oproti tomu
na otazku, zda jsou ochotni zvysit si kvalifikaopp vzd&lani v ramci profesnihaistu,
odpovdélo 76% zandstnand ,ne" a pouze 24% za¥stnand ,ano“. | zde je patrna
chybgjici motivace k dalSimu vzthvani, & uz osobni nebo ze strany zgstmavatele.

Jak bylo jiz uvedeno, akciova spat®st ma v sotasné dob dva vyrobni
zavody a 5 odlotenych pracovigv podol& podnikovych prodejen. Spa@leost ma také
odbory, které sjednavaji s vedenim spobsti Kolektivni smlouvu o narocich
zamestnand. Organizovanost v odborech klesa. Zatimco v rax02byla 78 % v roce
2012 se snizila na 60 %.

5.1 Funkce personalniho Utvaru ve vztahu k rozvoja vzdlavani

Krom¢ standardnich povinnosti v oblasti personalni aawedagendy jakymi
jsou nap. sjednavani praco¢npravnich vztat, smluv, mzdovych vysri, dohod,
zapatovych listh, zpracovani kolektivni smlouvy atp. zpracovavéspealni Gtvar také
dotace nejen na zastnance, ale i na vétvani. V neposledniact také vypracovava
plany Skoleni a zaji%ije jejich realizaci.

K lepSimu pochopeni 2Zkereéni personalniho utvaru do organizace firmy
pomize nasledujici organigai schéma, dle kterého personalni Utvar spaididop
pod generalnihéeditele.
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Obrazek 1: Organizatni schéma generélnihdreditele

___ | Generélniteditel a.s N N N2 N
. Ekonomicko Technicko Vyrobni
Obchodni finané&ni investiéni
feditel feditel Feditel feditel
asistent generalnihg personalni
feditele reditel
—  sekretaka mzdova &etni
generalnihoreditele

_— vedouci OTK

spravce si¢ d ref.osobniho
oddéleni

Zdroj: Organizani fad Cesky porcelan a. s.

Jak vidime ve schématu, persondlni Utvar v uvedgodgnosti neni veliky.

Zahrnuje personalnih@ditele, referenta a mzdovouatni.

5.2  Vybér zaméstnanai s ohledem na vzdani

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o spalest, kde je za#stnano pes 70%
pracovniki v klnickych profesich a zbytek jeéidicich zamstnané se specifickym
zaneienim pracovnich dovednosti, je ¥ybnovych zamstnané rozcélen do rgkolika
okruhi. Spol€nost si vede databazi uchaze zangstnani, kde jsou uchadezarazeni
s jejich souhlasem.

V minulosti spolefnost kazdy rok vywila v oboru keramik a malirka
porcelanu 30 &ia. Tato zakladna vywenych zanéstnanai postauje k nahrazeni
piirozenych ubytkia a jeS€ 5 let bude st&it. U profesi, kde neni piba vydeni
a st&i jen zadeni, spolupracuje spdleost s iiadem prace a provadiripmani
zamestnand na zaklad osobniho pohovoru. U profesi s poZzadovanyi@dsiSkolskym
nebo vysokoskolskym vzthnim v gipac, Ze nema v databazi uchaze zangstnani

Zzadného vhodného kandidata, provadi spralst vylErovétizeni.
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Vybér pracovnik maze probihat dalSimi zgoby:

Y

na zaklad doporieni ze strany stavajicich zéstnandg,
na zaklad vydanych inzerdtza pomoci médii,

ve spolupraci s agenturou prace,

ve spolupraci se vzdlavaci spolé&nosti,

na zaklad uzké spoluprace gady prace,

vV V V VYV V

vnitropodnikovym pesunem jiz zapracovanych a édsenych zamstnané
z jinych profesi. K pesunu stavajicich zasstnandé dochazi v fipadech, kdy
je nutné rychle obsadit konkrétni pracovni mistalikovanym a spolehlivym
zanestnancem. DalSi moznostfggunu je nap povySeni K témto pripadim
dochéazi tehdy, jedna-li se dlouholetého zanéstnance s vysSi kvalifikaci

a pati¢cnymi schopnostmi a dovednostmi.

5.3  Rozvoj pracovniki a motivace ve spoknosti

K rozvoji pracovnik prispiva firemni kultura, firemni vyhody (tzv. bergji
spole&nosti ale také v teoretickéasti této bakai&ké prace velmigasto zmiovana
motivace.

Firemni kultura se vytd@ve spolénosti Cesky porcelén jiz mnoho let. V prvé
fad pristupem k zargstnan@m, ale i pracovnimu prastdi. Velkd pozornost se&mwuje
Cisto v celém arealu spaleosti. Kazdy vyrobni Usek ma svou barvu pias
spole&nost disponuje vlastni pradelnou, kde se kazdynydenéiuji zasSpigné plas
za cisté etrg rucnikd. Zamestnavatel seznamuje za&stnance S vyvojem
ve spolénosti, mnozZstvim zakazek a jejich ghim. JiZ tradici se stalyazné firemni
oslavy, v ramci kterych je sami@gmosti darek pro vSechngastniky.

V ptipact firemnich benefii maji zamdstnanci moZznost stravovanitimo
v arealu spoknosti. Mohou si vybrat zadch hlavnich jidel, sakata dvou polévek.
Zameéstnavatel fispivd zamistnandm na penzijni nebo Zivotni pojéti. Kazdé
¢tvrtleti se ohodnocuji zatetnanci pi pracovnich a Zivotnich jubileich zaastni
generalnihaeditele a pedsedkyd odboki. Oceiuji se darci krve a zatatnanci maji

moznost zhotoveni fotokopii zdarma. Sgolest profjcuje sal svym zagstnaném
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ke konaniiiznych oslav. Spotemost mévlastni knihovny kde si zarmsstnanci bezplath
zapijéuji knihy.

Zamestnanci maji také moznost zakoupit si vyrobky seval, nebo vyuzit
rekre@&niho stediska které spot@ost viastni. V areélu zavodu je také k dispoziasér
(zanmestnanci hradi jen 50 % ceny) nebo kaee. Zandstnavatel zaji&uje bezplatné
zdravotni prohlidky a #&ovani proti chipce. U vybranych profesi je z&stnanci
k dispozici mobilni telefon, notebook, internét sluzebni auto. Spaleost daruje
zavodnimu vyboru odborového svazu (ZVOS) finance ka@dého jejich¢lena
a pispiva 2,5 % z planovaného objemu mzdovych ndkthasocialniho fondu.

Samotna skutmost, Ze ve firm existuji odbory, je vyznamnym benefitem.
Zavodni vybor zajifuje pro zamistnance zajezdy, kulturni akceigpiva na dovolenou
nebo @tské tabory a viflpad potreby zantstnance poskytuje poradenstvi.

Motivace zameéstnand ke vzdlavani se v poslednich letech bohuzih dal
vice snizuje. Zatimco itve se pracovnici nd@pziad dlInickych pozic motivovali
ke vzdlavani a dokogeni maturitniho vz&lani tim, Ze po dokamni studia i
moznost ziskat pozici technicko-hospiskiho pracovnika (THP), v stasné dob
je motivace zawrstnané@ velice omezena. Funguje pouze u technicko-hospkyéh
funkci, kde vramci od#iovani maji mzdu rozdenou na pevnou slozku mzdy
a pohyblivou. Pohybliva sloZzka mzdy je geti bodi piedem pevé stanovenych
Vv uréitém rozgEti za utité znalosti, schopnostizdélani, patet podizenych nebo délku
zanestnani u spolosti. Zandstnanec si tak @Ze zvySenim svych znalosti
a dovednosti¢i vzdélanim zvySit i pohyblivou sloZzku mzdy. Bodové hodani
pohyblivé slozky mzdy viz iffloha A. Tento zpisob hodnoceni s vazbou na mzdu
autorku této prace velice zaujal adibly mohl byt zajimavym i pro jiné zaistnavatele.

Doplreni si vzdélani u zanistnané@ v délnickych profesich navazanim studia
v dalkovém maturitnim oboru v séasné dob neni mozné. K uvedené problematice
se ale vratime v jedné z nasledujicich kapitojnstgko k motivaci v ramci kariérniho
rastu, protoZze ve spaleosti neni zpracovany kariériidd, ktery niize k motivaci

zanestnand zajisté velkou mirouifspet.
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5.4  Vzdlavani pracovniki ,pro* spole énost Cesky porcelan

Nepretrzitt od roku 1946 az do roku 2002k spol€nost vlastni vyuku d&ii.
V této dol¥ studovala pro uvedenou sp@iesti i autorka této bakakké prace, kdy
vzhledem k vysledkm prijimacich zkouSek naigdni Skolu ji firma oslovila. Jednalo
se o soukromou Skolu a budouci zaiavatel takto vybranym studént hradil cela
studia. Zarove t¢émto studentm maturitnich ale i vyEnich obofi nabidl jistotu
budouciho zawstnani. Velkou vyhodou byla i praxéiem studii v podniku, kde mohl
jak student porovnat svacekavani od budouci préace, tak i zstmavatel zjistit
schopnosti a dovednosti budouciho #Zamance. S odstuperasu niiZze autorka
hodnotit tento proces jako vynikajici. Nejen promzZatnance, ale zejména pro
zamestnavatele, ktery si mladékitovéka mize vychovat dle svych p@b a moznosti.

BohuZel, od té doby se spdhmsti nepoddlo naplnit celou tidu patem zaki,
ktery stanovuje Ministerstvo Skolstvi. Pro udrzé&wmalifikovanych @lnickych profesi
potrebuje firma rén¢ 6-10 wnd. Spol€nost ma v sotasné dob stale jest cca 50%
vSech zamsstnand piimo ve firme vyucenych, ale jejich Ubytek vlivem masevi,
piesthovani atd. je rychly a patrny. Jak uvadi Kryst@R1(l) navrhy generalniho
feditele, kdy odbornou vyuku bude pro¥tdama spolaost bez naroku na naklady
a vSeobecnéipdméty bude zajiSovat Skolstvi, zatim nejsou vyslySeny. Tento navrh
shledava autorka této baklké prace jako celkem zajimavy, z¥lg@dkud by doSlo ke
spojeni vice zasstnavatal skldského a keramického oboru v okrese a naplirid
pottebnym pétem Zak. Bohuzel, trend poslednich let ukazuje, Ze zajemtrmvske
odborné vzdavani je stale mensSi aétéina mladych lidi voli cestu isdni Skoly
s maturitou. Stdni Skola, kterd uvedené studiumiivd zajifovala, diky
n¢kolikaletému neotaeni tchto obot prisla o akreditaci.

Spolenost se snazi provéidnabor ¢na i pies SOU Karlovy Vary, kde nabizi
ucnum hrazeni cestovného a ubytovaniidgptyto Ulevy se netianladé ¥né ziskat.

Zajimavym projektem z hlediska profesniho &lagani je projekt,Sektorova
dohoda pro obor keramika“ (keramikazije.cz), do kterého se spgolest Cesky
porcelan zapojila jako zatstnavatel. Sektorova dohoda je dlouhodobym profekte
ktery bude platit az do roku 2020 a ktery je zatpbZea spolupraci Skol
a zamstnavatel. Vznikl vramci realizace vejné zakazkyNarodni soustava

povolani. Snazi sefeSit problémy v oblasti technického Skolstvi a wyitv takové
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podminky, které by zvySily get student v malo<etnych specializovanych oborech.
Je utena zejména zdjemum o studium v tomto oboru a r@dm. Snazi se naldkat
studenty do odbornych Skol, nabidnout jim upiatnvtomto oboru, ubytovani
pii studiu a uplateni na trhu prace. Bohuzel, vSechny uvedené Skobu js
v karlovarském kraji. feswd¢it studenty z okoli Teplic, aby studovali jinde sjezité.
DalSi velice zajimavou aktivitou spdleosti je spoluprace s univerzitou.
Pri Ceském porcelanutgobi totiz také fakulta uéni a designu keramiky Univerzity
J. E. Purkysd v Usti nad Labem. Design keramiky (http://www.fujep.cz/design-
keramiky/) byl zaloZen v roce 1993. Od roku 2000 sidlo v Dubi u Teplic, kde
navéazal spolupraci Geskym porcelanem a kde tato sgolest vybudovala pracovist
Diky spolupraci univerzity a uvedené spwlesti jsou zde sk podminky proteské
i zahranéni studenty v oboru designu porcelanu a keramikgsigh keramiky uzce
spolupracuje s podnikem, studenti $asini mezinarodnich sympozii které spotest
porada, maji moznost davat navrhy které s@zai i do vyrobniho programu podniku
¢i se podili na o&ovani a vyzkumu novych technologii. Toto vSe vekizn: hodnoti
i Design CentrumCR, které #idilo v Dubi svoji pobdku. V prostorach porcelanky,
které dala spolmost k dispozici Designu keramiky, je vytema i vystavni &i kde
se pravidels konaji vystavy ve spolupraci naps Ungleckopimyslovym muzeem
v Prazec¢i Narodnim technickym muzeem. Studenti zde mohodastat bakal&kou

I magisterskou formou a ziskaji jak technologickélasti tak i manualni ztmost.

5.5 Vzdlavani pracovnika v rAmci adaptace

Jak uvadi Bukéova (2012, s. 50), dojde u noveho zatnance nejprve
k sezndmeni s mistem vykonu prace. V ramci tohbgpree také informovani obecného
razu o pracovni dah dovolené atp. Prvni pracovni den je #Zamanec zaveden
personalistou na misto vykonu prace, kde fedan natizenému, ktery igdstavi
nového zarmstnance kolegm. V pripact délnickych profesi je mu idélena osoba,
kterda ho zati. U technicko-hospodskych pracovnik (THP) sdli zamgstnanci
nadizeny, ktery z kolelyv Utvaru ho bude vem zadovat.
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Doba na zakeni je rozdilna dle typu profese. U THP pracounfie jedna
obvykle o dobu zkuSebni, tj. 3.ésice. U gkterych @&lnickych profesi je doba z&eni
2 nx¥sice, kkdy 3 mesice, ale u &kterych specifickych profesi i 6. ¢wial. DalSi
adaptace, zpna vazbaci ftizené vzdlavani v procesu adaptace u konkrétnich

zamestnand neprobiha.

5.6 Vz&lavani pracovniki ,ve" spole¢nosti Cesky porcelan

VSechna Skoleni a v#khvaci programy uvedené v této kapitole mdbp
v poslednich 3 letech, tedy od roku 2010 do roki220

Zamestnanci se vziavali v profesnich specializacich kterymi jsou ihap
Skoleni protidici jednotky Simatic #{dici panely vypalovacich peci) nebo i®@
prikazy. Samoizjmosti jsou Skoleni dané zakonem,in&dic¢i z povolani.

Pracovnici ekonomického Useku se pravideldastni Skoleni v oblasti dani
a novelizaci, stefntak jako pracovnici personalniho Useku &astni Skoleni v oblasti
mezd, zakoniku prace a vysSi kolektivni smlouvy.

Ukazky nékterych vzdélavacich aktivit

» Vzdelavaci aktivita: Obchodni dovednosti: 2 skupiny,lkeen 12 osob.

Zamestnanci obchodniho odiéni a vedouci podnikovych prodejen.
» Vzdélavaci aktivita: ZK 311 1.1 Svavani plamenem: 5 osob.
» Vzdélavaci aktivita: Simatic S7: 1 osoba.

Financovani vzélavani zajisuje zangstnavatel bd z vlastnich zdra@j nebo pomoci
dotanich tituki z EU a MPSV.

Pokud si zargstnanci chiji zvysit své vzdlani, které nesouvisi s profesi kterou
vykonavaji, zarsstnavatel jim to umozni. Zafstnan@ém, kteai se vzdlavaji v dané
profesi, hradi zagstnavatel naklady na studium a poskytuje Ulevyore placeného
volna na studium. Bohuzel, ve sp@esti neni zpracovan zadny kariétad ani plan
podnikového vz#lavani. To niZe byt pro ¥tSinu zangstnan& nemotivujici. Sama
autorka této praceebyla po celou dobu svého z@sinani (pes 15 let) motivovana

40



k dalsimu vzdlavani ani rozvojiCim vice se nyni diky studiu seznamujeikeditosti
motivace v rozvoji pracovnik tim WtSi je jeji snaha o zénu této ¢asti systému

ve spolénosti.

Spolupréace se vz8avaci spol€nosti

Firma Cesky porcelan také Gzce spolupracuje seéldxdci a poradenskou
spole&nosti JOB ASISTENT s. r. 0., ktera dle webovyclamstk spolénosti (www.job-
asistent.cz) zas#fiuje svoucinnost na pipravu, zpracovani a nasledti@eni projeki
financovanych z EU, a také se zabyvd monitoringenposadenstvim v oblasti
oper&niho programu Lidské zdroje a z&stnanost. Spobmost nabizi celodadu
rekvalifikacnich kurZi a odbornych semiti& ¢i Skoleni, spolupracuje nejen
se zamistnavateli ale i s jednotlivci aady prace.

Spoluprace s uvedenou spoiesti nabizi fird Cesky porcelanfadu vyhod.
V n¢kterych programech poskytne kliént JOBuU praxi i rekvalifikaci a zaroigpokud
se zamistnanec osydci, je mu nabidnut nasle&ini pracovni ponar. V jinych
programech jsou zarstnanci pijati bud na dobu neditou nebo na dobu &itou
(zpravidla 12 mssial) pres vzélavaci agenturu s dotaci na zZmtmance. VySe a délka
dotaci na za®stnance je izna, dle typu programu. @ pokud se zagstnanec
oswdci, je mu poté znéna pracovni smlouva na dobu n8tou a ziska tim jistotu
zanestnani. Nkdy se stane, Ze za@stnanec neni schopen uvedenou praci vykonavat —
nag. neni schopen splnit normy. V tomtéigae personalni Usek, pokud je to mozné,
po dohod se zamistnancem zkusi z&nu pracovniho Zazeni, zda by uvedena prace
nebyla pro zawstnance vhodfSi. Pokud ani vtéto nevykazuje zé&tnanec
pozadovanych vysledk skorti mu pracovni powr na dobu ufitou. Fiklady takto
ziskanych zagstnané v roce 2011-2013 viz Tabulka 1.

Tabulka 1: Potet osob zanistnanych na zaklad dotaci

dotace na: obdobi pdet osohzustatek v PP
6 mesial (1.11.2011 - 30.4.2012 3 3
6 mesial (1.5.2012 - 31.10.2012 3 2
10 mesiai|1.4.2012 - 31.1.2013 2 2
10 meésiai(10.4.2012 - 9.2.2013 1 1

Zdroj: autorka prace (dle podklagersonalniho utvaru)
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Z uvedené tabulky vyplyv4, Ze pouze jeden &stmanec newtal dale
v pracovnim porru — vtomto pipact byla dana vypoxd dohodou ze strany

zanestnance.
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6. Vzdélavani ve spolénosti v ramci dotaéniho programu

,Vzd élavejte se pro nst”

Jedna se o projekt pod Opé&man programem Lidské zdroje a z&tanost,
vyhlasilo jej ministerstvo prace a socialniaftiva reagovalo tim na krizi. Financovani
zaji¥oval Evropsky socialni fondTento projekt je zaméren na firmy, které
by disledkem krize museli omezit vyrobu.Daji se zde ziskat finance na ¥l&vaci
kurzy pro zamistnance ohrozené stavajici krizi. Figminptispivek Ize v tomto fipads
pouzit na Uhradu naklacha vzalavani a na uhradu mezéchto zandstnand, vcetrg
socialniho a zdravotniho pojgsi. Cil projektu je zmirgni dopad krize a udrzeni
zamestnanosti. Zarove ma dojit k odbornému rozvoji zastnand a zlepSeni
konkurenceschopnosti firem. Vdvaci program realizovala ve spiesti jako
vzcklavatel firma Globis spol. s. r. o.

Uvedeného vziavani se tyka také vyzkumneé &ati, které autorka realizovala
prostednictvim @astniki vzdlavaciho programu Osobnostni rozvoj. Program byl
hrazen z dotaniho titulu ,Vz&lavejte se poirst”.

6.1 Vyzkumné Sekeni

Ve vyzkumnécasti bakaléské prace se autorkaénuje vzdlavani v ramci
dotaniho programu ,Vzd8avejte se pro ust‘. Vyzkumné Seéeni je zamieno
na zjiséni spokojenosti zasstnandé s timto vzdlavacim programem, vyuzZitelnost
poznatki v ramci pracovniho pdp soukromého Zivota a také zjie motivaci

pracovniki k dalSimu vzdavani.

Cile vyzkumného Seteni a vyzkumné hypotéezy

Zjistit spokojenost zadstnan@ s uvedenym programem, jaky druh aiggqb
rozvoje a vzdlavani by jim vyhovoval nejvice a zda je uvedenydavaci program
motivoval k dalSimu rozvoji. S vysledky &emi sezndmit odp@dné pracovniky firmy.
Vyzkumné Sdaeni gedchazela vlastni zkuSenost, studium literatury eatasveni

anonymniho dotazniku.
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Pri svém vyzkumu vychazela autorka z nasledujicich Ipptéz:

Hypotéza ¢. 1: Zameéstnanci budou hodnotit uvedeny ¥&l/aci program gmeérnou
znamkou 2.

Hypotéza¢. 2: Uvedené vz8avani bude motivovat k dalSimu rozvoji néémez 20%
zamgstnand.

Hypotéza ¢. 3: Zamestnanci dInickych profesi by si k dalSimu rozvoji vybrali
negastji pocitatové dovednosti.

Hypotézad. 4: VétSina zamistnané (nad 50%) uvita rozvoj a védvani organizované

podnikem.

Organizace a realizace vyzkumného S&ni

Seteni pedchézelo sestaveni dotazniku, ktery biibraven ve spolupraci
s personalnim odtenim spolénosti. Bylo zhotoveno a rozdano 66 kudotazniki.
Vyzkumné Seaeni prolghlo bezprogtedre po ukorgeni vzalavaciho programu, kterého
se vyzkum tyka.

K vyzkumnému S&eni a jeho realizaci byla pouzita metoda DOTAZNIKTéto
metoda je spolu srozhovoredfazena ktzv. explotaim vyzkumnym metodam.
Informace se ziskavaji pomoci vygoV dotazovanych osob. Metoda dotazniku byla
zvolena zasovych dvoda, protoze ¥tSina zamistnané by musela fipadnému
rozhovoru ¥novatc¢as mimo pracovni dobu a v tomto je vygih dotazniku rychlejsi
variantou. Dotaznik obsahuje 9 polozek a byl redpafim rozdan bezproitdre
po ukorteni vzdlavaciho programu.

V avodu jsou respondenti osloveni a je jim popsagpkumné Sétni spolu
s instrukcemi, jakym zjsobem dotaznik vyplnit afiplizZnym casovym intervalem
vyplnéni. V dotazniku je uvedeno, Ze se jednd o anonydutaznikové Séeni.
Jednotlivé polozky dotdizmaji formu otazek polootéenych a uzatenych.

Polootewené:respondent vybira z nabidnutych odfdiva ma moznost i dopini dalSi
své odpowdi. Polozka.: 7, 9
Uzawrené: otazky jsou pedem formulované a respondent pouze oizha, kterou

povazuje za spravnou. Polozkal, 2, 3, 4,5, 6, 8
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Charakteristika zkoumaného vzorku

Zkoumany vzorek tvdi zaméstnanci spolénosti, ktéi se @astnili
vzklavaciho programu ,Osobnostni rozvoj“. Tento bylzdden na vzdlavani
v mgkkych dovednostech a na \&élvani v oblasti prace s pitacem. Celkem se tohoto
programu dastnilo 66 zan®stnanai, ztoho 59 pracovntk délnickych profesi
a 7 pracovnik technicko-hospodakych profesi (THP) — viz Tabulka 2.

Tabulka 2: U&ast ve vzdlavacich kurzech OP LZZ — pracovni z&azeni

typ Skoleni dinici THP celkem
Komunikani dovednosti 20 4 24
Patitace 24 3 27
Pasitace Il. 15 0 15
Celkem: 59 7 66

Zdroj: autorka prace (dle podklagersonalniho utvaru)

V Tabulce 3 nizeme vidt, ze zatimco v komunikaich dovednostech

se nevzdaval ani jeden muz, v praci na@ci celkem 6 mud.

Tabulka 3: Uéast ve vzalavacich kurzech OP LZZ - pohlavi

typ Skoleni zeny muzi celkem
Komunikaini dovednosti 24 0 24
Paiitate 22 5 27
Pasitace Il. 14 1 15

Zdroj: autorka prace (dle podklagersonalniho utvaru)

6.2 Vyhodnoceni vyzkumu

Z 66 rozdanych dotaznikbyla navratnoss9 vyplnénych dotazniki, tj. 89 %.
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VYHODNOCENI JEDNOTLIVYCH POLOZEK DOTAZNIKU

1. Pracovni z&azeni respondeni.
,vase pracovni zeazeni je:"
(v dotazniku otazka. 1, uzavend)
Jak je vidt v Grafu 3, z celkovych 59 respondéntvedlo 6, Ze jsou ¥azeni
jako technicko-hospodsti pracovnici (THP) a 53 jakaldici.

Graf 3: Pracovni zafazeni respondeni

THFP
10%%

délnici
o0%,

Zdroj: autorka préace (vlastni eni)

2. Ukast v jednotlivych vzdélavacich programech.
» Kterého z nasledujicich progranjste se dastnil(a) ?*
(v dotazniku otazka. 2, uzavena)
Dle Grafu 4, z 59 respondéntivedlo, Ze 22 pracovnikse @&astnilo programu
komunikanich dovednosti a 37 programuwfiatovych dovednosti (PC).

Graf 4: U¢ast v jednotlivych vzdslavacich programech
K omunikacéni

dovednosti
370

PC
63%

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)
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Pri dalSim vyhodnocovani otdzek byly dotazniky idedy do sekci:

» technicko-hospodékych pracovnik, kteri se vzdlavali v komunik&nich

dovednostech — celkem 3 osoby,

» technicko-hospodékych pracovnik, kteti se vzdlavali v pcitacovych

dovednostech — celkem 3 osoby,

» pracovniki délnickych profesi, ktd8 se vzdlavali v komunik&nich

dovednostech — celkem 19 osob,

> pracovniki délnickych profesi, kté se vzdlavali v paitacovych dovednostech

— celkem 34 osob, znazeénmo v Tabulce 4.

Tabulka 4: Rozdéleni dotaznikii dle posuzovanych kritérii

komunikace PC celkem
THP 3 3 6
délnici 19 34 53
celkem 22 37 59

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)

3. Zhodnoceni vzdlavaciho programu.
» MiiZete uvedeny program zhodnotit znamkou od 1 do 5 ?*

(v dotazniku otazka. 3, uzavena)

Znamkou 1 hodnotilo progrankomunikaénich dovednosti celkem
8 astniki (36 %), znamkou 2 hodnotilo 1@astniki (46 %), znamku 3 wili
4 (astnici (18 %) a znamky 4 a 5 neuved| v hodnocédhy z respondeint

V Grafu 5 je vidt procentualni podil jednotlivych znamek.

» Pracovnici, kt# se astnili programu komunikaénich dovednosti

hodnotili tento piimérnou znamkou,8.
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Graf 5: Hodnoceni programu komunikaéni dovednosti, znamky 1-5

18%

A6%:

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)

Znadmkou 1 hodnotilo programoditaéovych dovednosticelkem 14 Gastniki
(39 %), zndmkou 2 hodnotilo 1Zastniki (32 %), znamku 3 utilo 9 Ucastniki (24
%), znamkou 4 celkem 2c¢astnici (5 %) a znamku 5 neuved| v hodnoceni zadny

z responderit V Grafu 6 je vidt procentualni podil jednotlivych znamek.

» Pracovnici, kt& se @&astnili programpoéita¢ovych dovednostihodnotili

tento piimérnou zndmko2,0.

Graf 6: Hodnoceni programu pdita¢ové dovednosti, znamky 1-5

4 ]
2% 0%

F2%

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)

Z celkového pétu 59 &astniki hodnotilo znamkou 1 celkem 22astniki
(37 %), zndmkou 2 hodnotilo také 22a8tniki (37 %), znamku 3 utilo 13 astniki
(22 %), zndmkou 4 celkem 2astnici (3 %) a znamku 5 neuved!| v hodnoceni Zadny

z responderit Prumérna znamka hodnoceni vzdlavacich programi je 1,9.
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Prinos vzdlavaciho programu pro pracovni Zivot.

»Je pro Vas absolvovany programigosem v ramci pracovniho zivota ?“

(v dotazniku otazka. 4, uzavena)

» THP pracovnici, kt& se @&astnili programukomunikaénich dovednosti:

100 % odpowdélo na tuto otazku ,ano”.

pracovnicidélnickych profesi, kt& se &astnili programukomunikaénich
dovednosti: 74 % odpédélo na tuto otazku ,ano“, 5 % ne a 21%
»casteéng”.

THP pracovnici, kté se @&astnili programupo¢ita¢ovych dovednosti: 33 %
odpowdélo na tuto otazku ,ano“, 33 % ,ne" a 33 Xast&ne”.
pracovnicidélnickych profesi, kt& se @&astnili programupoéita¢ovych
dovednosti: 9 % odpédélo na tuto otazku ,ano“, 50 % ,ne“ a 41 %

,castene”,

Patty jednotlivych odpowdi v nasledujici Tabulce 5:

Tabulka 5: PFinos programu v ramci pracovniho Zivota

Je pro Vas absolvovany progratiinmsem v ramci pracovniho Zivota?

skupina ano| % |ne| % | ¢ast | %
komunikace THP 3 100 O O g O
komunikace dnici 14 74 1 5§ 4 21
PC THP 1 33 1 33 1 33
PC dlnici 3 9 17 50 14 41

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)

Prinos vzdlavaciho programu pro soukromy Zivot.

»Je pro Vas absolvovany programimosem v ramci soukromého Zivota?“

(v dotazniku otazka. 5, uzavena)

>

THP pracovnici, kt& se @astnili programukomunikaénich dovednosti:
67 % odpo¥délo na tuto otazku ,ano“, 33 % ,ne".

pracovnicidélnickych profesi, kt& se @&astnili programwkomunikaénich
dovednosti: 84 % odpeéuélo na tuto otazku ,ano”, 16 Y&aste&ns".

THP pracovnici, kté se @astnili programypoditac¢ovych dovednosti: 67 %

odpowdélo na otazku ,ne* a 33 YCAast&ne”.
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» pracovnicidélnickych profesi, kt&i se &astnili programupogita¢ovych
dovednosti: 79 % odpeéuélo na tuto otazku ,ano“, 6 % ,ne" a 15 %

]

»casteénc”.
Pacty jednotlivych odpowdi v nasledujici Tabulce 6:
Tabulka 6: PFinos programu v ramci soukromého Zivota

Je pro Vas absolvovany prografiin@sem v ramci soukromeého Zivota?

skupina ano | % | ne| % | &ast | %
komunikace THP 2 67 1 33 g O
komunikace dnici 1§ 84 0 O 3 16
PC THP 0 Qq 2 67 1 33
PC clnici 21 79 2 6 5 15

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)

U nasledujicich otazek 6, 7, 8 a 9 nebylo podstgaleho programu

se pracovnici &astnili, doSlo pouze k odtbni odpo¥di THP pracovnii a cElnika.

6. Motivace vzdilavaciho programu k dalSimu rozvoji a vzdlavani.
»Motivovalo Vas to k dalSimu rozvajivzdtlavani ?*

(v dotazniku otazka. 6, uzavena)

Z celkového poétu 6 THP pracovnik odpowdél 1 pracovnik ,ano,
3 pracovnici ,ne* a 2 pracovnici vybrali moznosesg nevim“. Grafické znazogmi
odpowdi technicko-hospodgékych pracovnik viz Graf 7.

Graf 7: Motivace programu k dalSimu vzdélani - THP
ano

jeste nevim 17%%
33%

ne

50%

Zdroj: autorka préace (vlastni eni)
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Z celkového pétu 53 pracovnik délnickych profesi odpadélo 16 pracovnik
»-ano“, 20 pracovnik ,ne* a 17 pracovnik ozn&ilo moznost ,je& nevim“. Grafické

znazorrni odpowdi pracovnik délnickych profesi viz Graf 8.

Graf 8: Motivace programu k dalSimu vzdélani - délnici

jeité nevim ano

- 0"’
32% 30%

ne
38%0

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)

Z celkového p&tu 59 respondefitodpowdélo 17 ,ano”, 23 pracovnik ,ne"
a 19 pracovnik ozn&ilo moznost ,je& nevim“. Odpovéd’ ,ano“ oznacilo celkem

29 % respondenti — viz Graf 9.
Graf 9: Motivace programu k dalSimu vzdlani — respondenti

ano

jesté nevim
29%

32%

ne
39%

Zdroj: autorka préace (vlastni eni)

7. Specifikace dasti v pripadném dalSim vzdlavani.
»Pokud by jste se d#lfa) Ucastnit dalSiho vz#davani, které z nize uvedenych
by Vas zaujalo nejvice? Pdpade dopiste viastni.”

(v dotazniku otazka. 7, polooteyend)
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PracovniciTHP uvedli nefasgji moznost,organizaci a planovani“ a moznost

.Jiné", kde specifikovali suj zajem na ,jazykové kurzy“. Zndzano v Grafu 10.

Graf 10: U&ast v dalsim vzdlavani - THP

O komunikani dovednost

0O 17%
° B patitacové dovednosti

0 33% B 0%
L] teSeni probléa
017% zvladéani zatze

[l organizace a planovani

0, p z - N
W 0% B nemam zajem o dalSi

vzalavani
[133% Hjiné

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)

Pracovnici délnickych profesi uvedli ne&jasgji (celkem 17x) moznost
.pocitatové dovednosti“ a na druhém mist,komunikatni dovednosti“. MoZnost
.Jiné“ vybrali celkem 2 pracovnici, vjednomtipad specifikovali swj zajem na

.Jazykove kurzy“ a ve druhémfinan ¢éni gramotnost®. Graficky viz Graf 11.

Graf 11: Ugast v dal$im vz@lavani - délnici

O komunika:ni dovednosti

04%

B patitatové dovednosti

[ feSeni probléna
zvladani zatze
U organizace a planovani

B nemam zajem o dalsi
vzaklavani

@ jiné

Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)
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8. Rozvoj a vzdlavani organizované podnikem versus individuala.
~Je pro Vas zajimagSi mit moznost ovlivnit 8y rozvoj v ramci firmy nebo
uprednostnite ragli vzdelavani organizované podnikem?*

(v dotazniku otazka. 8, polooteyend)

PracovniciTHP uvedli nefasgji mozZnost, pokud bych ndl(a) moznost SirSi
nabidky vzdlavani a rozvoje i mimo podnik, paquichozi konzultaci s personalnim
usekem bych je vyuzil(@) Na druhém a fetim mist uvedli shodd moznost
»uprednosiiuji vzdélavani organizované zasstnavatelem* a moznost ,kombinace —
Cast organizované zamtnavatelem,gast z vlastni iniciativy“. Ostatni z uvedenych

moznosti nevybral Zadny respondent. Grafické zmé&ndriz Graf 12.

Graf 12: Rozvoj a vzdlavani — THP
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Zdroj: autorka préace (vlastni eni)

Pracovnici délnickych profesi uvedli nefasgji moznost , uprednosiuji
vzdklavani organizované zastnavatelem*, na druhém misfnemam zajem o dalSi
vzaklavani“ a naitetim ,pokud bych rd(a) moznost SirSi nabidky v&dvani a rozvoje
i mimo podnik, po pedchozi konzultaci s personalnim Usekem bych jezil(g)'.

Grafické znazoréni viz Graf 13.
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Graf 13: Rozvoj a vzdilavani — cglnici
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Z celkového pdtu 59 respondeftuvedlo nejasgji moznost,up Fednostiu;ji
vzdélavani organizované zamsstnavatelem” celkem 55 %.Na druhém mist se
stejnym procentualnim podilem (19 %) uvedli moZzngsvkud bych ngl(a) moznost
SirSi nabidky vzé&lavani a rozvoje i mimo podnik, poiquchozi konzultaci
s personalnim usekem bych je vyuZzil(a),nemam zajem o dalSi vddvani“. Grafické

znazorgni viz Graf 14.

Graf 14: Rozvoj a vzdilavani — respondenti
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Zdroj: autorka prace (vlastni gemi)
9. Prekazky pro dalSi rozvoj a vzélavani.

.NejvetSi prekazkou pro dalSi rozvoj a \étélvani je pro Vas"

(v dotazniku otazka. 9, polooteyend)
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PracovniciTHP uvedli negastji (50%) Ze jejich nej¥tSi prekdzkou pro dalSi
rozvoj a vzdlavani je,nedostatek ¢asu“. V moznosti ,jiné"“ uvedli moZnosti ,malé

déti“ a ,nemam na to“. Grafické znazami viz Graf 15.

Graf 15: Prekazky v dalSim rozvoji a vzélavani — THP
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Pracovnicidélnickych profesi negastji uvedli jako gekazku jejich dalSiho
rozvoje a vzdlavani,finance“. V moznosti ,jiné* uvedli moznosti ,rodina®, ,neumi
se «it*, ,pro mé dalsi vzdlavani chybi typ Skoly* a ,omezené moznosti mozku*.

Grafické znéazoréni viz Graf 16.

Graf 16: Piekazky v dalSim rozvoji a vzd&lavani — célnici
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6.3  Shrnuti praktické ¢asti a provedeného pizkumu

Ziskavani podklail pro tuto bakal&kou praci umoznilo autorce vice nahlédnout
a zorientovat se v organizaci podnikového d&adani ve spoknosti, kde
je zaméstnana. Zarovesi mohla v praxi vyzkouSet ichteré poznatky ze studia a vice
pochopit dilezitou Ulohu podnikového vthvani a rozvoje za#stnand@ v ramciiizeni
lidskych zdroji.

Celkové fungovani personalniho useku hodnoti aatgeko nadstandardnit’ a
zakazek, personalnim planovanfmmzdovou agendou. Personalni Usek je také jakymsi
komunik&nim spojem mezi vedenim spét®sti a odbory a rowi poskytuje
zanestnan@m i poradenskowinnost. Zarové ma ale velky vyznam ve strategickém
planovani firmy a také po¥me velké pravomoce.

Velice zajimavym se autorce zda bodovy systém hoeimio zanistnand,
ve kterém ma vzlani vyraznou roli a ma takijony vztah k finagnimu ohodnoceni.
Ze strany zamstnavatele zde motivace k dalSimu rozvoji aéladani zamstnand
zaina, ale také bohuzel kdin Zamgstnavatel sice nebréani pracouimk v dalSim
vzklavani, dokonce pokud zisk& dotace i sam takovél&ezdni organizuje, ale cilené
vzklavani konkrétnich za#stnand, systematické vadavani nebo karierniad, ktery
by zangstnance také motivoval k dalSimu rozvoji, zde chyButorka prace si
je védoma slozZitosti nastaveni¢jpkého systému v uvedené spwlesti, vzhledem
k rozlicnosti jednotlivych profesi. fi@stoze nelze vzthvani a rozvoj zagstnand
nastavit ve spotaosti ploSi, u vybranych profesi by to jismozné bylo.

Jistym ukazatelem @iZe byt i skuténost, Ze za posledni 2 roky prudce stoupl
pramérny wk zantstnan@ ze 44 let na 51 let, coz zanaodchody mladSich
zanestnand. Muze byt jednim zdlvodi mald moznost rozvoje a wddvani, kterou
zejména mladSi generace u zZsmavatele vyhledava? Snad&m a obrat k mladSim
zanestnan@m prinese tzv. Sektorova dohoda, ktera se ve spolupsagarodni
soustavou povolani snazi nalakat mladiéwa studenty do obdy ve kterych spolkaost

podnika (viz kapitola 5.4).
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Navrhy na zlepSeni rozvoje a vzélavani zaméstnanai ve spol€nosti:

» vramci adaptace novych zastnand Ize zavést kratké Skoleni na seznameni
se s firemni kulturou, pravidly a pozadavky, sezedizangstnand s benefity
firmy a mozZnostmi rozvoje a vvani.

» zpracovat ve spoteosti kariérnirad — u pozic kde je toto mozné. dié
pravidla zde sice funguiji, ale nikde to neni pis&emé.

- v pripack dilen, referent na diénby mél mit moznost postupu na mistra.

- v pripact dalSich technicko-hospoig&ych profesi by & mit podizeny,
pokud spiuje pozadavky, moZnost postupu na mistaizadého.

- v pripad delnickych profesi jejich motivace k dalSimu hi —
personalni rezerva pro technicko-hospsHié pozice.

» U zangstnand, o které podnik velmi stoji a vidi v nich budoush@ moznost
rozvoje zdit s planem kariéry a rozvoje formou géeky s personalistou
a rozhovorem na toto téma, po kterém lIze nastagjikyi osobni rozvoj
zanestnance. Plany kariéry nenastavovat pip&ite z&it u vybranych pozic.

» obnovit moznost vzdavani dlnickych profesi dalkovym maturitnim studiem,
znovu oslovit zastnavatele podobného za&feni v rdmci kraje (porcelanky,
keramtky, sklarny) s naslednou spolupraci sedadaci instituci. Nejen ze by
pracovnici dinickych profesi nili moznost se také vzthvat, ale i personalni
odkleni by ziskalo jisté rezervy pro kariérni planovatechnicko-
hospodéskych pozic. Spolamost ma pes 70% dinickych pracovnit a proto
vidi autorka této prace moznost zvySeni siclend této skupiny zasstnané
jako velice dlezitou v oblasti celkového rozvoje pracovinike spolénosti.

» jednou zidealnich motivaci krozvoji je tzv. Caféd systém (nepénni
odmenovani zamistnand), bohuzel je k#&mu teba nemalych finamich
prostedki zan€stnavatele a funguje nejvice ve statni spravve velkych
nadnarodnich firmach.i€sto ale spolmost disponuje velkodadou vyhod a
benefiti pro své zamstnance, které by mozna stalo za to d@akeho systému
uspdéadat a v fipact finantnich moznosti do systémuradit i rejaky kurz.

Mimo nabizenych moznosti projevili zastnanci zajem na&po jazykoveé kurzy

¢i kurz finanéni gramotnosti.
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Potvrzené hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Zamestnanci budou hodnotit uvedeny ¥l/aci program gmeérnou
znamkou 2.

VYSLEDEK: Pramérna znamka hodnoceni vzélavacich programi je 1,9.

Hypotéza ¢. 3: Zamgstnanci dInickych profesi by si k dalSimu rozvoji vybrali
negastji pocitatové dovednosti.

VYSLEDEK: Pracovnici délnickych profesi uvedli negastji (32 %), Ze by si pro
dalSi rozvoj vybrali ,po ¢itacové dovednosti®.

Hypotézaé. 4: VétSina zamistnand (nad 50 %) uvita rozvoj a v&dvani

organizované podnikem.

VYSLEDEK: Zcelkového pdtu 59 respondenfi uvedlo 55% moznost

»up Fednostiuji vzd élavani organizované zanistnavatelem®.

Nepotvrzené hypotézy:

Hypotéza . 2: Uvedené vz&avani bude motivovat k dalSimu rozvoji néémez 20%
zamestnand.
VYSLEDEK: Vzdéavani motivovalo dle odpo¥di 29 % respondenti k dalSimu

rozvoji a vzdélavani.
Autorka i, Ze navrhovana zlepSeni a vysledky vyzkumu pomdapml€nosti

e

stabilizaci podniku.
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ZAVER

V této bakaléské praci se autorka zabyvala podnikovym &laddnim
a rozvojem zamstnand v podnicich s naslednym &enim teorie na konkrétni firn
V avodu bylo kratce shrnuto, s jakym cilem budecprdpsana a jakym #apobem
probhne vyzkum ve spoémosti. Cilem prace byla analyza stavajiciho systéaauoje
a vzatlavani ve spokenosti a na zaklad zjiSttnych skuténosti vytvdeni navrli
a doporgeni pro zlepSeni danych protées

V teoretickécasti byly shrnuty zékladni poznatky o dané probkwmea ktere
nasleds slouzily jako podklad pro praktickotast. Je zde popsan rozvoj a &agani
pracovniki, funkce persondalniho atvaru, formovani pracovnschopnosti, rozvoj,
kvalifikace a vzdlavani v organizaci, trendy ve wddvani, motivace a systém
podnikového vzéavani.

Praktickacast byla roz8ena na dv ¢asti. V prvni je charakteristika organizace,
ve které byl proveden fizkum a jsou zde popsany formou pozorovani, dotadova
i z vlastni zkuSenosti ziskané informace o motivaazvoji a vzdlavani v konkrétni
spole&nosti. Ve druhé casti, ktera je zastena na vzélavaci program ktery
ve spolenosti prokhl, byl proveden przkum formou dotazniku. Vysledky byly
zanalyzovany a graficky znazeény. Z pozorovéani, dotazovani, vyzkumu a nasledné
analyzy pak vzeSlodkolik navrhi shrnutych na konci praktick&sti, za kterymi jiz

nasleduje z&r.
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PRILOHY

Priloha A — Bodové hodnoceni pohyblivé sloZzky mzdy

| Bodové hodnoceni zaméstnance

Jméno :«titul» «<jméno» «ProleZené»

[Ukazatel Body |skutecnost
L. Stuperi dosaZeného vzdélani
a) Skolni vzdélani «M_la»
1) vyuden 4
2)SO 6
3) USO 8
4) BC. 12
5) Mgr.;Ing. 14
6) Doktorat 16,
b) PInéni kvalifikaénich pfedpokladi «M_1b»
1) spliiuje stanovené kvalifika¢ni ptedpoklady. 3
2) dopliiuje si pozadované vzdélani 2]
3) stanov. kvalifikaci nespliiuje o I stupert 1
2. Ndroky na zaméstnance
a) Ridi podiizené zaméstnance «M_2a»
1) do 3 zaméstnancli 4
2) od 4 - 10 zamé&stnanct 5
3) od 11 - 20 zamé&stnanci 6
4) od 21 - 50 zamé&stnanct 7
5) od 51 - 70 zaméstnanctt 8
6) od 71 -100 zamé&stnancti 9
7) od 101 a vice 11
b) Jednani s cizimi partnery «M_2b»
1) jedna 8x i vice mési¢né 2
2) jednd 12x i vice mé&siéné 3
3) jedna denné 6
4) jedna v cizim jazyce 9
¢) Organiza¢ni schopnosti «M_2¢c»
1) dobfe organizuje svoji praci 1
2) organiza¢né schopny s dobrou organ. 2
3) pouzitelny s velkou naro¢nosti 3
4) organizuje skupiny ¢i tok vyroby 4
d) Hmotna odpovédnost «M_2d»
1) hmotna odpovédnost do 50 tis. K& 2
2) hmotné odpovédnost nad 50 tis. K¢ <+
e) Publikovani a angaZovanost v zijmu podniku «M_2e»
publikuje v odbornych ¢asopisech 1-3 ]
3. Odborné znalosti
a) Ovlada a pouZiva cizi jazyk «M_3a»
1) ma z piisludného jazyka stétni zkousku 2
2) plisobi jako ptekladatel slovem i pismem (jazyk x12) 5-12
b) Prace s pocitatem «M_3b»
1) ovléddé a pouZivé programy potfebné pro vykonavanou funkeci 1-7

2) ovlada a pouziva programové aplikace
3) ovlada a pouziva slozité programové aplikace
4) dokonale ovldd4 a tvofi vlastni programy
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¢) Psani na stroji «M_3c»
1) psani se stétni zkouskou 4
2) bez statni zkousky 1-3
d) Znalost a vyuZzivani zakont «M_3d»
znalost a vyuZivani zdkonii potiebnych k vykonu funkce 1-6
4. Pfistup a spolehlivost pracovnika k préci
a) Spolehlivost pfi plnéni tkoli «M_4a»
1) plni si své tkoly dobfe 4-11
2) pfi pInéni tikolii pfichézi s vlastni iniciativou
3) v priibéhu mésice zajistuje ndrotné terminované tkoly
4) dociluje mimofadnych vysledkii pti pnéni terminovanych a velmi néro¢nych tikol, je schopny
a ochotny, osobnim studiem si prohlubuje kvalifikaci.
b) VyuZivani pracovni doby «M_4b»
1) obvyklé vyuZivani pracovni doby hodnocené jako dobré 2
2) ptikladné, projevujici se pInénim tkoli bez urgenci 4
3) ptikladny, ktery je uzndvanym vzorem pro ostatni zaméstnance 6
c) Casta a nenadala nutnost pfeséasové prace «M_4c»
1) vykon piestasové préce pti uzavérkach alesponi 3 dny v mésici 1-3
2) vykon ptes€asové prace i mimo sidlo podniku vice jak 4 dny v mésici
5. Doba zaméstndni
a) Délka praxe celkem «M_5a»
1- 5let 1
5 -10let 2
10-15 let 3
15-201et 4
20-25 let 5
25 -30 let 6
30 -35let 7
35 -40let 8
nad 40 let 9
b) Odpracovani léta u akciové spole¢nosti CP «M_5b»
1- 5let 1
5-10let 2
10-15let 3
15 - 20 let 4
20 - 25]et 5
25 -301et 6
30 - 35 let 7
35 - 40 let 8
nad 40 let 9
pocet bodii celkem «B_sa»
Koeficient: «koef»
Skupina: «skup»
Osobni:; «bodové_h
od»
Profesni: «profesni»
Celkem: «celkem»
Datum : 01. 01. 2012
Hodnotitel :



P¥iloha B — Dotaznik

DOTAZNIK

Vazeni zandstnanci,

obracime se na Vas s zadosti o vyplihdotazniku po pro#hlém vzd@lavacim
programu. Vysledky Ségni maji poslouzit ke zlepSeni \ddélvani zan#stnanai
nasi spolénosti. Dotaznik je anonymni.

Pokud nebude uvedeno jinak, ozita prosim Kizkem jen jednu odpe’,
ktera nejvice vyhovuje VaSemu nazoru.
Otazek je celkem 7 &s porebny k vypl@ni jsou 2-3 minuty.

Dékujeme za Va#as a spolupraci, personalni Utvar.

1. VaSe pracovni tazeni je:
o délnik

o technicko-hospodéky pracovnik

2. Kterého z nasledujicich prograiste se gastnil(a) ?
o komunik&ni dovednosti
o PC

3. MuzZete uvedeny program zhodnotit znamkou od 1 do 5 ?
prosim zakrouzkujte - znamkovani jako ve Skole
1 2 3 4 5

4. Je pro Vas absolvovany prografinpsem v ramci pracovniho Zivota?
o ano
o ne

o cdcasténs

5. Je pro Vas absolvovany prografinpsem v ramci soukromého Zivota?
o ano
o ne

o dcasténs



6. Motivovalo Vas to k dalSimu rozvaji vzdélavani?
o ano
o ne

o jeS& nevim

7. Pokud by jste se¢tfa) (Castnit dalSiho vz#lavani, které z nize uvedenych by Vas
zaujalo nejvice? Péfpact dopiste vlastni.

o komunik&ni dovednosti

o PC - exel, word, internet, outlok

o feSeni problérn
zvladani zétze

O

organizace a planovani (Time managmenet)

0o O

nemam zajem o dalSi vddvani

JING, AOPRLE . ..ot e

O

8. Je pro Vas zajim&ji mit moznost ovlivnit sy rozvoj v rdmci firmy nebo
uprednostnite rafji vzdélavani organizované podnikem?
o pokud bych nil(a) moznost SirSi nabidky v&dvani a rozvoje i mimo podnik,

po predchozi konzultaci s personalnim usekem bych j&ilgyu

O

uprednosiiuji vzdélavani organizované zasstnavatelem

kombinace -<€ast organizované zastnavatelem¢ast z vlastni iniciativy

0o O

rozvoj a vzdlavani si radji organizuji sdm (sama) bez zasahu simavatele

nemam zajem o dalSi vddvani

O

9. Nejwtsi prekazkou pro dalsi rozvoj a vddvani je pro Vas:
o nedostatekasu
o finance
o nemam zajem o dalSi vddvani

T T = T T | 010 1 P

Jes¥ jednou @&kujeme za vypléni dotazniku.
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