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Vzdélavaci a osobnostni rozvoj ve sledované organizaci

Educational and personal development in the study organization

Souhrn

Bakalafska prace zaméfend na vzdelavani pracovnikii ve spolecnosti. V teoretické ¢asti
jsou rozebrany vSeobecné pojmy vzdélavani, kvalifikace, nutnost investic do rozvoje
vzdélavani. Dullezité je stanoveni cilii vzdélavani. S tim souvisi dobré planovani, coZ je pro
uspéch vzdélavacich programt velmi klicové. Daéle jsou v teoretické Casti popsany formy
vzdelavani, jejich vyhody, nedostatky a moznosti nejlepsiho vyuziti. Dilezitou roli v tomto
ohledu ma manazer. Rozhoduje o volbé vzdélavacich programil, planuje, vymysli strategii a
také vhodné motivuje ostatni pracovniky. Motivace je v procesu vzdélavani nepostradatelna.
Kazdy pracovnik by mél mit urc¢ité motivacni divody. At uz jsou jakékoliv, museji byt, bez
nich by vzdélavani nemélo smysl.

V praktické ¢asti je podrobnéji rozebrano vzdélavani v konkrétni spole€nosti. Jedna se o
spole¢nost Personna International CZ s.r.o., ktera je dcefinou spole¢nosti amerického vyrobce
holicich strojki American Safety Razor. Spolecnost se v soucasné dob€ snazi rozvijet
vzdélavani svych pracovnikd. PredevSim se spolecnost zamétfuje na rekvalifikaci, ale i na
vzdélavani nové prichozich pracovniki a absolventl. Diky dobie rozpracovanému planu
vzdélavani mize spolecnost vyuZivat statni 1 evropské podpory, coZ pfinasi lepSi moznosti a

postaveni spole¢nosti na trhu.
Summary

My bachelor work is focused on the education of employees in a company. General terms
of education, qualification, investment necessity in education development are analyzed in
theoretical part. The important thing is to determine educational objectives associated with
proper planning, which is crucial for educational program success. Subsequently, the forms of
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education, its advantages, drawbacks and opportunities of the best use are described in
theoretical part. The important role in this respect is represented by a manager. The manager
decides on the choice of educational programs, makes plans, prepares the strategies and
motivates other employees appropriately. The motivation is indispensable in the process of
education. An employee should have a certain motivation reasons. There is no sense without
motivation, whatever it is, it is important.

Practical part analyzes education in a particular company in a great detail. The name of
the company is Personna International CZ s.r.o., which is a subsidiary of the American Safety
Razor. The company is currently trying to develop the education for their employees. The
company is primarily concentrated on retraining and also the education of newly coming
employees and graduates. With a good developed plan of education the company can use
country benefits and European grants which enables better position of the company on the

business market.
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Vzd¢lavani, poslani a vize, motivace, rozvoj, zaméstnanci, kvalifikace, trénink, manazer
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Education, commission and vision, motivation, development, employees, qualification,
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1. Uvod

V dnesni dobé je nezbytné nutné neustale rozvijet své vzd€lavani. V prabéhu Zzivota
zjiStujeme, Ze nestaci jen vzdélani, které dostaneme v dob¢ studia. Ve vétSiné zaméstnani je
dilezité ziskavat neustdle nové znalosti a zkuSenosti V prubéhu pracovniho obdobi. Uz jen
z pii¢in rychle se rozvijejiciho moderniho svéta. Mnoho spole¢nosti si dulezitost rozvoje
vzdélavani svych pracovnikit uvédomuje. Potadaji rizné typu sSkoleni, at’ uz u zaméstnancii
s niz8i funkei, nebo pracovnikli ve vedoucich pozicich. Je dilezité védét, ze nejen pracovnici
vykonavajici manualni praci, je tfeba zaucovat v prib&hu rozvoje modernich technik. Stézejni
V dnesni dobé je rozvoj vzdélavani také u vedoucich pracovnikl. Existuji nejriiznéjsi formy
vzdélavani, zvIaste ty zaméfené na manazery, Se V dneSni dob¢ rozvijeji nejvice.

Ve spolecnosti je nutné, aby na vzdélavaci systém dohlizel kvalifikovany pracovnik ¢i
vice pracovnikti s odpovidajicimi znalostmi v oboru. U vétSiny spole¢nosti na vzdélavani
dohlizi personalni ttvar ¢asto i spolu s manazery. Pro dobie fungujici vzdélavaci systém, je
mimo jiné velmi dulezitd komunikace. Nadfizeny pracovnik $koleného zaméstnance vi, jaké
pozadavky na svého podiizeného ma a personalista disponuje know-how, jak toho doséhnout.
Proto je komunikace zasadni pro dosazeni efektivniho vzdélavaciho systému. Pokud je dobra
komunikace ve spole¢nosti, 1ze dale rozvijet vzdelavaci systém. Vedeni spolecnosti je také
zodpovédné za analyzu vzdélavacich potieb souvisejici s celkovou strategii firmy. Analyza
potieb je nezbytnd pro stanoveni cilli vzdélavani, pfi planovani 1 pfi realizaci a vyhodnoceni
vzdélavaciho systému vibec.

Pro rozvoj kvalitniho vzdélavani zaméstnancti je zapotiebi védét, pro€ je vlastné nutné se
vzdélavat. Proto musi byt kazdy pracovnik dobfe motivovan. Umét spravné motivovat, je
sob¢ nemaji pottebu se vzdélavat, bez urCeni pozitiv a motivace, které by mély ptichazet od
managementu firmy. Samoziejme dilezita je i vlastni hnaci sila ucit se novym vécem, protoze
jak jiz bylo fe€eno, to vSe utvaii osobnost a budoucnost jedince. Existuje mnoho typu lidi,
zaméstnancli a neni lehké najit vhodny zplsob vzdélavani. Kazda spolecnost musi proto
zvazovat vSechna hlediska pfti tvorbé vzdélavaciho systému ve svych firmach. Tyto hlediska
od urCeni cill, analyzy, planovani az po realizaci a pravni pohled na vzdélavani ve
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spole¢nostech jsou popsany v teoretické Casti prace. Vychazeji z postupt a pokynt, jak by se
méla firma chovat pro dosaZeni, co nejlepSich vysledkd na trhu, jak z pohledu zaméstnance,

tak i z pohledu prosperity spolec¢nosti.

2. Cil prace a metodika

Cilem prace bylo shrnout vSeobecné tudaje o vzdélavani, podle nazort odborniki
Vv teoretické Casti a na zdklad€ vlastni analyzy a Setfeni v praktické Casti. Prvni cast je
zaméfena na vysvétleni nejdilezitéjSich pojmi, analyzu vzdélavani, rozdéleni forem
vzdélavani a vzdélavani podle zakoniku. Druha prakticka ¢ast vychazi z teoretické Casti.
Popisuje pieneseni pojmll do praxe. Zaméteni na popis vzdéldvani a jeho vyhodnoceni
v konkrétni organizaci. Cilem prace bylo naucdit se pracovat s odbornou literaturou a zpracovat

data z fizeného rozhovoru.

Prvni teoreticka ¢ast vypracovana na zakladé studia odborné literatury a internetovych
zdrojti. VSechny pouzité zdroje, jsou dle pfedepsanych norem, uvedeny v seznamu literatury.
Prakticka cast byla vypracovana na zakladé studie internich dokumentt, které byly poskytnuty
od vedeni spole¢nosti Personna International CZ s.r.0. Dale bylo pouzito informaci z ¢asopist,
které spolecnost ctvrtletné vydava. Dalsi potfebné informace byly zjiStény na zakladé
konzultaci se zamé&stnanci ve vedoucich pozicich spolecnosti. Prakticky ¢ast obsahuje fizeny
rozhovor, provedeny taktéz s vedoucimi pracovniky, na zakladé kterého bylo vypracovano

celkové zhodnoceni vzdélavani ve spolecnosti a navrhnuto zlepSeni do let budoucich.
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3. Literarni reSerse

Tato kapitola obsahuje teoreticka vychodiska vzdélavani zamé&stnancti v podniku. Zabyva
se vSeobecnymi pojmy, pouckami, rozdélenim a dalSimi terminy souvisejicimi se vzdélavanim.

Napomaha vysvétleni a leps$i orientaci v procesu vzdelavani.

3.1 Pojem vzdélani

(angl.: education, ném.: Bildung) Proces uvédomélého a cilevédomého zprostiredkovani
a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych a technickych védomosti, intelektualnich
a praktickych dovednosti a lidskych zkusenosti, utvareni mordlnich rysii a osobitych zajmii.*
Vzdélavani je proces uceni se béhem vyuky a ziskdvanim zkuSenosti béhem Zivota. Formy,
cili a postupy vyucovani se zabyva teorie vzdélavani, kterd se nazyva didaktika. P¥i kazdém
vzdélavacim programu je dilezité stanoveni urcitych cilli, zvoleni vhodného postupu a formy
vzdélavani. Samotny proces pak lze diferencovat na vzdélavani jako c¢innost lektora a
vzdélavani se jako Cinnost ucastnika vzdélavaciho procesu.2

Hlavni podstatou je vzdélavani dospélych, coz lze charakterizovat jako proces, v némz si
prostfednictvim vyucovani ¢loveék osvojuje soustavu poznatktl a ¢innosti. Tyto ¢innosti

vnitfnim zpracovanim, zejména udenim pretvaii ve védomosti, dovednosti a navyky.[9]*

3.1.1. Vzdélavani na pracovisti

., Vzdeélavani primo v pracovnim procesu, kdy si pracovnik osvojuje svij podil prace v
organizaci primo na svém pracovisti, event. i na dalSich pracovistich.*
Zahrnuje vzdélavani jak v podniku (interni, vzd€lavani organizované podnikem ve

vlastnim vzdé€lavacim zafizeni nebo pfimo na pracovisti), tak 1 mimo podnik (vzdélavani

! Slovnik pojmii [online]. Narodni vzdélavaci fond, o.p.s., 2006
2 Slovnik pojmi [online]. Nérodni vzd&lavaci fond, 0.p.s., 2006
® Parafréze jsou oznageny na konci odstavee [x], kde x odkazuje na literaturu uvedenou v ,,Seznam literatury*.
* Slovnik pojm [online]. Nérodni vzd&lavaci fond, 0.p.s., 2006
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externi, ve Skolach, na objednavku ve specializovanych zafizenich). Odborn¢ se toto déleni
nazyva ,,on the job* a ,,of the job®. ,,On the job* je Skoleni probihajici na pracovistich, béhem
normélnich pracovnich situaci. PouZzivaji se zde skuteGna zafizeni, pracovni nastroje,
dokumenty a rtizné materialy, které pracovnici skutecné potiebuji. Tato metoda vzdélavani je
velmi efektivni pfedevsim pii odborné praci. Formy vzdélavani, které tato metoda zahrnuje,
jsou koucovani (podrobnéji nize), mentoring, conselling, asistovani, instruktaz pii vykonu
prace, dohled, pozorovani a zpétné vazby. ,,Of the job*“ je Skoleni probihajici mimo pracovni
prostfedi. To mlze byt i vyhodou v podob¢ lepsi soustfedénosti a rozvijeni znalosti mimo
pracovisté. Patii sem piednaska, konference, workshop, brainstorming (kazdy hleda feseni,
probihaji diskuze), role play, ukdzkové video nahravky, venkovni trénink (pfedevSim pro
manazery).
Dalsi metodou byvé ozna¢ovani metoda kombinovana. Zde se uvadi e-learning, vlastni rozvoj,
¢innostni uceni, vyvojové koucovani. Nekteré formy jsou bliZze uvedeny a rozebrany nize.
Profesnim vzdélavanim neboli vzdélavani dospélych tedy oznaCujeme profesni
vzdélavani v pribéhu pracovniho zivota. Podstatou je vytvofeni idedlnich podminek

dostate¢né kvalifikovanosti pracovniki k ur¢ité vykonavané praci.[3]

3.2. Investice do vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je soucasti celkové strategie a politiky firmy. Je
dulezité si uvédomit, ze vzdélani je dobrou investici a to jak pro zaméstnavatele tak i
zamé&stnance. Pomaha rozSifovat znalosti, dovednosti ale 1 postoje vi¢i ostatnim
zaméstnanclim, k bezpecnosti prace, ke kvalit¢ 1 firmé samotné. Rozvoj vzdélavani je tedy
velmi zasadni pro kazdou spole¢nost. Musi byt proto vytvofeny idealni podminky pro jeho

VyVoj. Pfedevsim stanoveni cilt, kterych chce firma dosahnout.[4]
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3.2.1 Piinosy vzdélavani

- zlepSeni individudlniho i celkového vykonu, kvality, rychlosti a produktivity prace

- zvySeni vétsiho zajmu pracovnika (moznosti osobnostniho ristu, kariérniho postupu, veétsi
finanéni ohodnoceni)

- lepsi stmeleni pracovniho kolektivu, pocit oddanosti, ztotoznéni se s cili a poslanim
spole¢nosti

- moznost prohloubeni znalosti manazert pro lepsi rozvoj a fizeni zaméstnancti

- zabezpeceni celkového rustu podniku, zkvalitnéni sluzeb, vyssi Groven podniku[4]

3.3 Vzdélavani a jeho cile

,,Pod pojmem vzdélavani rozumime samotny proces vzdélavani se. Vysledkem vzdélavani

Jje potom vzdeélani, jakozto vybrany a usporadany soubor poznatkii, duchovnich hodnot apod.,

Jjimiz se napliiuje mysleni téch, kterym se vzdélani dostdava. Vzdelani se promita do vnitrnich
kvalit projevujicich se v osobnosti, co? nazyvime vzdélanosti. “°

Cilem vzdé€lavani je piedevS8im aplikace piijatych znalosti do redlného pracovniho

prostiedi. Dilezité jsou nejen nové znalosti, ale je tieba 1 upevitovat a zdokonalovat védomosti,

které pracovnici jiz maji. Pro uskute¢néni vzdélavaciho programu, at’ uz v jakékoliv formg, je

tedy zasadni stanoveni cilu.

3.3.1 Vyznam uréeni cili vzdélavani

Podle H. Bartoiikové® je uréeni cilii vzdélavani dillezité predevsim z téchto hledisek:
- cile jsou dulezité pro zhodnoceni vzdélavaciho programu
- umoziuji konkrétn€ urcit obsah, rozsah vzdélavani

- cile jsou podkladem pro stanoveni narok na Skolitele

® INFOGRAM [online] MSMT, 2008
® [3] BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 2010
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- stanoveni Casu potiebného na urcity vzdélavaci program
- Ucastnici vzdélavaciho programu védi, co je dopiedu ceka, lepsi pfiprava, sledovani

pokroku, vétsi motivace[3]

3.4 Dulezitost vzdélani

Zpréava Education at a Glance, zabyvajici se 35 zemémi (21 z nich jsou ¢lenské zemé EU),
vyhodnocuje, jaky objem finan¢nich prostfedkd se vynaklada na vzdélavani, jak vzdelavaci
systém té které zemé funguje a s jakymi vysledky.

Po vyhodnoceni téchto vysledkli byla pfipravena ,strategie Evropa 2020, kterou pfipravila
Androulla Vassiliou, komisatka EU pro oblast vzdélavani. Upozoriiuje na nutnost investic do
vzdélani a to ve vSech smérech, jak ve Skolach, tak na pracovistich. Dikazem toho je
ekonomicka krize, kterd nejhtte postihla pravé méné kvalifikované pracovniky.

Celosvétova finan¢ni krize samoziejmé postihla vSechny pracovni skupiny
V nejrizngjSich odvétvich, méla ale nejtvrdsi dopad na pracovniky s nizsi kvalifikaci.
Je zfejmé, ze investice do vzdélavani se vrati nejen celé spoleénosti, ale i jednotlivym
pracovnikiim, nebot’ ¢im vice kvalifikace maji, tim vétsi financni ohodnoceni lze pfedpokladat.

Zemé, kterymi se tato zprava zabyvala, se jiz snazi podporovat a rozvijet vice vzdélavani.’

3.5 Strategie vzdélani

3.5.1 Vyznam strategie

Obecna definice fika, Ze je to “....Fizeni urcité c¢innosti K dosazeni zakladnich cilii; obecny

v r v v 4 7710 9 8
postup, umeni koncepcné dosahovat stanovenych cilu” °.

" EUROPA — Oficiélni internetové stranky Evropské unie [online]. Odd&leni komunikace Evropské komise,
08/09/2010
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Je to tedy dlouhodobéjsi proces organizace, smétujici k uritému vytyCenému vysledku.
Efektivni zpracovani a rozvoj strategie zavisi na schopnosti manazerti organizace. Proces
strategie nejdiive za¢ina formulovanim poslani organizace, poté nasleduje analyza organizace.
To umoziluje ur€it prilezitosti a rizika, které mohou nastat. Ur€eni silnych a slabych stanek
spole¢nosti, neboli SWOT analyzu, kterou se budeme podrobnéji zabyvat v praktické ¢asti.
Nasleduje volba vhodné strategie, planovani, urceni kratkodob¢jsich cilii a volba taktiky. Je

nutné si vysvétlit terminy poslani a vize, nebot’ z nich vychazi tvorba strategie firmy.[3]

3.5.2 Poslani a vize

Je dilezité vysvétlit si tyto terminy, nebot’ UzCe souviseji se strategii vzdélavani. Strategie
totiz z poslani a vize vychazeji. Poslani a vize urcuji, jak se chce firma chovat v soucasnosti,
ale i kam sméfuje v budoucnu. Pro stanoveni poslani a vize jsou dulezité informace — o
stavajicim trhu a jeho budoucim wvyvoji, informace o konkurenci, dale informace o
moznostech spolecnosti a jejiho dal§iho vyvoje, produktivita a konkurenceschopnost. DileZité
jsou také informace z okoli, ekonomicka stabilita zemé¢, ve které se firma nachazi.

Poslani tika ,,pro¢ jako firma existujeme®. V poslani se nachédzi podnikové hodnoty.
Poslani by tedy mélo zahrnovat spole¢enskou odpovédnost firmy, podporu rozvoje firmy,
podporu zaméstnanct, zpisob budovani vztahu s okolim, s dodavateli, ptistup k zakaznikovi a
celkovy vyznam podniku.

Vize je hlavné ur€ena zaméstnancim a investorim. Zaméiuje se vice na budoucnost a
smér, kterym firma puajde. Zakladni cile vize jsou — vyjasnéni obecného sméru vyvoje
spole¢nosti, motivace lidi, koordinace Usili vét§iho poctu lidi. Vytvoreni vize ma za ukol
vrcholné vedeni firmy. Kazda vize by méla byt srozumitelna, jednozna¢na, uskutecnitelna,
presna, ale i flexibilni a obrazna. Z ptfedem uréeného poslani a vize lze zpracovat vhodnou

strategii.[3]

8[3] Bartotikové, H., Firemni vzd&lavani, 2010
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Vize
(kde chceme byt
v budoucnu)

Poslani
(pro€ jsme jako
firma tady?)
Cile
(¢eho chceme
dosahnout)
Strategie
(jak toho chceme
dosahnout)

Obr. &. 1 - Vize, poslani, cile, strategie®

3.5.3 Planovani vzdélavani ve firmé

Pfi planovani je potieba nejdiive zformulovat poslani a vize, jak je uvedeno vyse. Poté se
pokracuje analyzou vnéjSiho prostiedi, vnitinich zdroji, schopnosti a soucastného stavu
spole¢nosti. Zdkonem pro stanoveni vzdélavacich programi je také stanoveni cili vzdélavani.
Z téchto lze i nasledné vyhodnotit G¢innost a ptinosy téchto programi. V planovani se firma
zamétuje hlavné na co nejefektivngjsi vyuziti svych zdrojii, pfi moznostech, které trh nabizi.
Dulezité pro planovani vzdélavaciho programu jsou rozhovory s vedoucimi pracovniky i
zameéstnanci spolecnosti. Manazer, ktery ma za ukol ve firmé pfipravit vzdélavaci program, Si
musi uvédomit, Ze potieby a Girovné vzdélavani zaméstnanct jsou rozdilné. Proto je nutné dbat
vetsi diiraz pii planovani, vhodna je diskuze se zaméstnanci, tak aby vzdélavaci program byl
co nejucinngjsi.

Je potieba stanovit konkrétni ,,vzhled* programu. Specifikovat obsah programu ve

vztahu Kk cilim, ureni délky vzdélavaciho programu, piiprava potiebného materidlu a

°[6] CHARVAT, J. Firemni strategie pro praxi. 2008, str. 34
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pomiicek pro vyuku, uréeni a vybér vhodnych lektor, stanoveni pfedpokladanych nakladi

vzd¢lavaciho programu.[3]

Planované vzdélavani jsou promyslené kroky orientované k dosazeni vzdélani nezbytného pro

zlepSeni pracovniho vykonu.[2]

3.5.4 Balanced Scorecard

Balanced Scorecard (BSC) je zpusob strategického planovani a fizeni pouzivané po celém
svété. Umoziluje propojovani systému fizeni lidskych zdroji a systému fizeni podniku. Tato
metoda byla vytvofena R.S. Kaplanem a D. P Nortonem poc¢atkem roku 1990. Nejdiive byla
vytvofena pro méfeni vykonnosti, poté zacala byt pouzivana i pro vyjasnéni, formulovéni a
fizeni strategie. Metoda BSC umoznuje vyhodnotit rizné Ccinnosti podniku. Slouzi
k propojovani aktivit podniku se strategii. Tato metoda se zaméfuje na Ctyii perspektivy a to
na finan¢ni, zékaznickou, procesni a uceni se. Pfindsi tedy vyvazeny pohled na strategii,
umoziuje jeji lepsi pochopeni a stanoveni a zaméfuje fizeni na strategické cile. Ptispiva k

lepsi komunikaci, ke spojeni strategickych plant se stanovenymi cili a moznostmi podniku.[3]

3.6 Formy vzdélavani

Podle H. Bartoiikové™ se vzd&lavani vzdy odehrava podle urcitych forem, metod. At uz
jde o vzdélavani vSeobecné nebo o vzdélavani dospélych. Existuje vice metod a forem
vzdélavani, ty se ovSem neustdle méni. Je to logické, vSe se ptizptisobuje rychlému vyvoji
okolniho svéta. Lze jen té€Zko porovnavat vzdélavaci systém ve spolecnosti pred padesati lety
a dnes. Budeme se tedy zabyvat sou¢asnym stavem vzdélavani.

Pro hlavni formy a jejich rozdéleni se pouziva pojem didaktick4 forma. Lze si tento pojem
vylozit jako relativné trvaly, ustaleny komplex didakticko-organiza¢nich opatfeni, jimiz

Vv ur¢itém case, prostoru a pomoci didaktickych systéma zivych a nezivych, realizujeme

31 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani.
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vzdélavani. Zivymi systémy rozumime ucitele, lektora nebo Skolitele a ucastnika Skoleni.

Nezivé systémy jsou pak ruzné pomuicky, technické vybaveni a metody uéeni samotné.[3]

Vzdé€lavani je popsané v urcitych formach pro lepsi prehlednost a realizaci. Podle Jifiho
Plaminka® jsou formy vzd&lavani rozdéleny na uceni ve $kolach a mimogkolni udeni.
Uceni ve $kolach je postupné vzdelavani s rostoucim vékem. Systém je formulovan od jesli a
matetské Skolky, az po vysokou skolu a dalsi odborné vzdélavani. Ve skolach se jedna o uceni
,védomé®, rozdilné od ,,nevédomého®, které zacind hned po narozeni. Uceni ve Skolach je
oboru, kterému se chceme vénovat. Negativni strdnkou uceni ve Skolach je uceni konvergentni,
neboli podle navodd, urcitych predepsanych postupil. Je dilezité mit také vlastni nazor, umét
si s Ukolem poradit podle svého. To vede k utvafeni novych ndpadt a tim i moznosti zlepSeni

a zdokonaleni. Nejen uéeni podle vzord, ale také praxe a vlastni ptidana hodnota je dulezita.

MimoS$kolni uéeni

Skoleni konzultace uéenl z vwkonu uditele

modely < | I | » realita
frénink koudovani ugeni 2 viastnihe vykonu

Obr.&.2 Formy vyd&lavani*?
Obréazek ukazuje, jak se u¢ime pii riznych formach vzdélavani. U skoleni a tréninku se jedna
o modelové situace, uceni se z ptikladii a vzord. Vpravo je umisténo uceni se z vykont ucitele
a uceni vlastni, coz se nejvice blizi realité. Zde se zabyva uréitymi konkrétnimi ptipady a
jejich feSenim. Obrazek je dale rozdélen na horni a dolni ¢ast, coZ zndzornuje zapojeni do dgje.
Nahote polozené formy vzdélavani jsou spise teoretického razu, ty dole jsou pak praktického

zaméteni (konkrétni zamysleni, procvi¢ovani).[14]

1114] PLAM i[\l EK, J. Vzdélavani dospélych: Priivodce pro lektory, uicastniky a zadavatele., 2010
2114] PLAMINEK, J. Vzdélavani dospélych: Privvodce pro lektory, ucasmiky a zadavatele., 2010
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3.6.1 Skoleni a tréninky

Skoleni je zaméfené na teoretické znalosti. Vypovida o tom i nazev odvozen od slova
Skola, kde se u¢ime predevsim poslechem o novych informacich. Pti Skoleni nazyvame ucitele
vice zpiisoby — lektor, Skolitel, prfednéasejici. Procesu pii vzdélavani se tika, kromée Skoleni,
kurs nebo ptednaska. Uastnici vétsinou sedi a poslouchaji. Lektor mize mit na pomoc pii
vystoupeni pomiticky, modely a rizné¢ ukazkové predmeéty. Pii tomto zplisobu vzdélavani je
velice nutnd dobra praxe lektora. Je dulezité umét posluchace zaujmout a udrZet jejich
pozornost, jen tehdy je toto Skoleni u¢inné. Lze klast i otazky, ale diskuze neni v tomto
ptipadé moc &asta. Skoleni je vhodnou metodou pii rozvoji vzdélavani. Kazdy pracovnik je
zvykly na tento zpisob uceni, nebot’ jak jiz bylo feceno, se podoba uceni ve Skolach. Proto
byva Casto pouzivanou formou vzdélavacich programut ve firmach.

Trénink je zaméfen na ziskani praktickych dovednosti. Trénink je v tomto piipadé
odvozen od trénovani sportovcl. Osvojeni si ur€itych praktik trénovani postupl prace a
nacviku, jako pii sportu. Ugitel neboli trenér pouziva uéeni pomoci praxe. Udastnici se za
pomoci modelovych situaci mohou zapojit a nové praktiky vyzkouset. Nevyhodou je absence

feseni soucasné problematiky podniku. Vzdélavani prospésné budoucnosti.[14]

3.6.2 Konzultace a kouc¢ovani

Konzultace neboli poradenstvi neni ani tak zpusob vzdélavani. V této formé uceni se
spiSe uc¢ime nalézt zptsoby feSeni konkrétniho problému. ,, Konzultant pracuje s klientem na
Konkrétni zdaleZitosti, vysvetluje, zodpovida dotazy, poskytuje navody k dalsim krokim, uvadi
best practice, piiklady z oboru, doporucuje zmény apod. “*®

Konzultant mize byt firmou pronajat jako externista, ale také mutize ve firm¢ pracovat.
Vétsinou pomaha tesit konkrétni aktualni problém, proto by se mélo jednat o pracovnika

s dlouholetymi zkuSenostmi s praci v oboru.

13 18] Medlikova, O., Lektorské dovednosti, 2010
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V minulosti bylo nejbéznéj$im zplisobem vzdélavani Skoleni. Stale vice se vSak rozvijelo
vzdélavani na pracovisti (on the job), tedy koucovani. Cilem koucovani neni feSeni urcitych
problémi, hlavni podstatou je dlouhodobéjsi vycvik vedouci k vlastni schopnosti feSeni a
vyhodnoceni situaci. Kou¢ ma za tkol vést kouovaného k vysledku. Jeho Ukolem neni
problém nebo situaci fesit, ale navést spravnym smérem k nalezeni feSeni. Koucovani je tedy
dlouhodoba =zalezitost, uvadi se minimalni doba kolem jednoho roku. Mezi nejéastéji
koucované patii top manazeii, manazeti sttedni a niz$i fidici Grovné a mistii.

Koucovani pomahd pracovnikiim optimalizovat jejich vykony, rozviji u jednotlivci
aktudlni trovné vzdélani. Pti kouovani se nabyva schopnosti ucit se samostatn¢ a ne jen byt
ucen. Toto ma prakticky vyznam pro firmu. Pracovnik je stdle vice schopny pracovat
samostatné. Vedouci pracovnik nemusi stale organizovat, prerozdélovat a dohlizet na tikoly a
pracovni postupy. Koucink uc¢i pracovniky vice vlastni iniciativeé.[ 10]

Podle O. Medlikové™ konzultace a koudovani mohou byt velmi uZite¢nou formou
vzdélavani, kterd se projevuje hlavné v budoucnosti. Nevyhodou vSak je velky ndrok na
konzultanta, kouce. Naroky jsou v tomto ohledu vzdélavani velmi vysoké. Je vyzadovani
velka praxe a zkusenosti. Konzultant ¢i kou¢ musi 1épe poznat ¢loveéka, ktery prochazi jeho
kurzem, aby mohl zvolit vhodnou metodu a vzdélavani bylo viditelné. U tréninku nebo $koleni
nejsou kladeny tak velké naroky, nebot’ jde o mechanické uceni, které je v podstaté u kazdého
stejné. Dilezita je také rozvaha a volba manaZert a vedoucich pracovniki. Pii rozhodovani o
pouziti koucovani se nelze Fidit obecnymi navody, ur¢ujicimi, na které tkoly a problémy je
kou€ovani vhodné. Je nutné zhodnotit konkrétni situace, podminky a také typy pracovnikli. To

v§e musi manaZer zvazovat pii volbé at’ uz jakékoli formé vzdélavani.

3.6.3 Uceni se z vykonu ucitele a zkuSenosti vlastnich

Velké pozitivum pii uéeni z vykonu, je v feseni jiz konkrétnich situaci. Jak je vidét na
obrazku vyse, pii uceni z vykonu se nepouzivaji zadné modely jako piiklady pro vzdélavani.
Zde se pouzivaji konkrétni ptipady z praxe. Tento zpisob vzdélavani méa vyhody pravé diky

ukézk&dm z praxe. Pii $koleni, tréninku i poradenstvi se podavaji informace, trénuji se urcité

14 18] MEDLIKOVA, O. Lektorské dovednosti. 2010
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situace a role. Pfi uceni se z vykonu lektor mize konkrétné ptiklad ukazat. Jako pomiicky se
pouzivaji naptiklad filmové ukazky.

Uceni se z vykonu vlastniho je viibec to nejucinngjsi. Role se zde obraci a lektor nebo
Skolitel nahlizi vykonu §koleného. Nékdy se jedna o feSeni redlnych problému a okoli nemusi
ani védét, ze napiiklad manaZer pravé podléha tréninku. Skoleny je ve své roli, napiiklad tedy
manazer a snazi se fesit situace podle svych zkuSenosti. Lektor piihlizi a hodnoti zvoleny
zpusob chovani a jednani. Nejéastéji probiha po tomto tréninku diskuze. Zde se probiraji

pozitivni a negativni dopady zvoleného zptisobu jednani skoleného.[8]

3.6.4 E-learning

V dne$nim modernim svété se mnoho spolecnosti i jednotlivell obraci na tento zptisob
vzdélavani. E-learning je vzdélavani pouzivajici internetu a digitalnich technologii. Diky stale
nartstajicim moznostem internetu je toto vzdélavani stale popularnéjsi. VSichni jiz pouzivaji
k vyhledavani novych informaci internet. Proto je i snazsi se pomoci internetu vzdélavat.
Nejcastéjsi formou jsou kurzy, které se nazyvaji e-learningové kurzy. Obsahuji vétsinou fadu
simulaci, text v kombinaci sanimacemi, schémata, grafiku, videa, multimedialni lekce.
Vyhodou jsou také ptitomné elektronické testy, kde si 1ze znalosti okamzité ovéfit.

Dals$im pozitivem pii e-learningovém vzdélavani, je nizsi finanéni nakladnost. Zalezi
ovSem na velikosti spole¢nosti a mnozstvi lidi, pro které by byly kurzy urCeny. Ale vSeobecné
se snizi naklady, nemusi se zde najimat a platit lektora, ndklady na pomicky, ¢as straveny na
Skoleni pracovniku, ktefi nepracuji. Mohou zde byt jen vyssi po¢ate¢ni naklady jako nakup
poditadil, zafizeni mistnosti, nakup kurzfl, poté je vzdélavani prakticky zadarmo. Ugastnici si
také mohou volit ¢as vzdélavani. Kurzy jsou dostupné na internetu, to znamend, Ze se
ucastnici mohou vzdélavat i doma. Dalsi vyhodou je také mozZnost vzdélavani vétsiho poctu
zaméstnanct, coZ je U $koleni a klasickych tréninkd omezené. Utastnici e-learnigovych kurzi
také jist¢ oceni mozZznost navratnosti k informacim. VétSina kurzil je neustdle oteviena a

pracovnici si tak mohou nové informace neustale pfipominat.
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U kazdého zpisobu vzdé€lavani existuji pozitiva a negativa. U e-learning je velkou
nevyhodou absence osobniho kontaktu, jez stile mnoho lidi preferuje. Zalezi tedy na

rozhodnuti spoleénosti a manazera, jaky zptsob pro své zaméstnance zvoli.[1]

3.7 Znalostni management

Znalostnim managementem se v dne$ni dobé zabyva stale vice lidi. Pfedev§im odbornici,
politici, manaZefi na vSech urovnich a akademicti pracovnici. Pro vhodné vyuziti znalostniho
managementu je nutné pochopit jeho vyuzitelnost. Je to proces, zpusob nejlepSiho vyuziti
znalosti nejen ve firemnim prostiedi. Formuluje, jak spravné ziskat, rozSifovat a vyuzivat
znalosti pro zlepseni pracovnich procesti. Kazdy manazer a vedouci pracovnik by si m¢l byt
védom nutnosti znalostniho managementu ve spole¢nosti. PredevSim pii tvorbé znalostni
organizace, struktury a strategie v podniku.

,, -..znalostni ekonomika klade nové ndroky na manazerské kompetence, jez chtéji v novych
podminkach ispésné piisobit. “*> Znalostni management, v kombinaci s ostatnimi faktory zde
popsanymi, obsahuje vSe potiebné k vytvoreni a fizeni zdravé spole¢nosti.

Rozvoj vzdélavani podporuje finanénimi 1 jinymi zplsoby Evropska unie. Jednd se
predev§im o podporu zaméstnanosti, ekonomické reformy a socialni soudrznosti. Organizace
zabyvajici se rozvojem vzdélavani jsou mimo jiné Organizace pro ekonomickou spolupréci a
rozvoj (dale jen OECD), Organizace spojenych narodt pro vychovu, védu a kulturu (dale jen
UNESCO). Tyto organizace vydavaji zpravy a prohldSeni hodnotici a souvisejici se
vzdélavanim. Napiiklad The Knowledge Based Economy (Hospodaistvi zaloZené na
znalostech, OECD 1996) zabyvajici se potfebou naucit se fidit na znalostech postavenou
ekonomiku. Dals$i kazdoro¢ni zpravy, které OECD vydava, se zmifuji a zabyvaji dulezitosti
vzdélani mezi vSemi obCany. Také UNESCO podporuje rozvoj vzdélavani. Ve zprave
Towards Knowledge Societies (Smérem k znalostni spolecnosti, UNESCO 2005) zdtraznuje
preménu spolecnosti z informac¢ni na spole¢nost znalostni.

Nejaktualngjsi vzdélavaci organizaci souvisejici se vzdélavanim pro Ceskou republiku

je Evropsky socialni fond pro CR (ESF). ,, Hlavnim poslanim ESF je rozvijeni zaméstnanosti,

15 [5] BURES, V. Znalostni management a proces jeho zavidéni: privvodce pro praxi.2010
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snizovani nezaméstnanosti, podpora socialniho zaclenovani osob a rovnych prileZitosti se
zameérenim na rozvoj trhu prdace a lidskych zdrojii. «16

Finanéni prostiedky alokované z Evropské unie skrze ESF pro Ceskou republiku v obdobi
2007-2013 jsou 3,8mld. EUR. ESF podporuje rizné projekty, at’ uz firemni velkoplosné, nebo
mensiho rozsahu, zamétfené na skupiny a jednotlivce. Usiluji o rozvoj vzdélavacich programti,

ale také se zaméfuji na rekvalifikaci nezaméstnanych, moznost pracovniho uplatnéni pro

osoby s postiZzenim, etnické mensiny a dalsi.[5]

vvvvvv

zélezitostech ve svych spolecnostech. Proto je dobré si vysvétlit vyznam a dilezitost jejich

vzdélavani.

3.7.1 Vyznam vzdélavani manaZeru

Podle V. Khelerové'’ je manazer zam&stnanec, ktery ma na starosti provoz a organizaci
firmy. Pravomoci a uplna funkce manazera je rizna u kazdé spolenosti. Manazer musi mit
urité znalosti a dovednosti a ne kazdy se jim muize stat. Pfedev§im se zabyva nejen svymi
povinnostmi, ale ma na starosti i dalsi lidi, v podob¢ spolupracovnikii. Proto je velmi dilezita
autorita. Dobry manazer musi mit autoritu u ostatnich, aby si ho vazili, respektovali a uznavali.
To je dilezité pfedevsim pro komunikaci a vzajemnymi vztahy ve firm¢.

Dale je dobré upfesnit jaké ma manazer kompetence. Slovo kompetence je definovano
jako ,,schopnost cloveka chovat se zpitsobem odpovidajicim pozadavkim prace v parametrech
danym prostiedim organizace, a prindset tak ddouci vysledky“.*® U kompetence jde o
schopnost a nutnost meénit se, pribézné¢ se ulit a rozvijet svllj potencidl, ve spojeni
s pozadavky na osobni i profesni zpilisobilost. V soucasné dob& se rozvoj manazerskych
schopnosti stava velice globalni a obecny. Musi umét pracovat s lidmi, s informacemi, mé¢l by

ovladat projektové fizeni, umét vést lidi, mit schopnost analyzovat rizika a samoziejmé mit

** [5] BURES, V. Znalostni management a proces jeho zavadéni: privodce pro praxi. 2010
7171 KHELEROVA, V. Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera. 2010
8115] VETESKA, J; TURECKIOVA, M. Kompetence ve vzdélavani. 2008
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odborné znalosti konkrétniho oboru. Pozadavky na manazery jsou rizné podle typu
organizace a odvétvi, ve kterém se firma nachazi.

Obecné¢ je mizeme rozdélit do téchto skupin

analyticko-koncep¢ni schopnosti (pfistup k jednotlivym ¢innostem, jako jsou finance,

vyroba, fizeni lidskych zdrojt)

- manazerské procesni dovednosti (jak k Cinnostem pfistupovat, umeéni organizace,
komunikace, hodnoceni vysledki, stanoveni priorit)

- osobni rysy a vlastnosti (jako jsou pracovitost, cilevédomost, sebejistota, duslednost,

tvotivost a mnoh¢ dalsi)

- know-how (znalosti v oboru, orientace v prostredi trhu, prehled o konkurenci)™®

Manazer by také mél byt schopny pti vybéru a ziskavani pracovnikd. To je dilezité i pii
dal§im vyvoji. Nutné se zamyslet zda jsou zaméstnanci schopni plnit pozadované ukoly, zda
jsou schopni dal§iho vzdélavani a zda jsou vibec vhodni pro pozici, o kterou usiluji. Dalsi
dilezitou funkei manazera je umét své zaméstnance spravné motivovat. Musi byt schopny vést
jednotlivce, ale i celé skupiny lidi spravnym smérem. Motivaci a hodnocenim pracovnik

neboli zpétnou vazbou se budeme zabyvat nize.[15]

3.7.2 Motivace a hodnoceni pracovniki

Pti jakékoliv praci je dilezitd motivace. Snaha byt lepSim nas Zene kupfedu a tim mame
divod pomyslet na vyssi vzdélani. Kdybychom neméli motivaci se dale vzdélavat, vSechna
snaha jakéhokoliv uceni by byla potom zbyte¢na.

,,Pojmem obecna motivace oznacujeme prani néco vytvaret, néceho dosahovat a néco
ovliviiovat. Toto prani, piisobici ovsem s riiznou silou, nachdzime u kazdého cloveka. «20

Motivace je velmi dilezitym aspektem uspésnosti. Bez motivace by lidé neméli divod pro
rozvijeni svych znalosti, bez motivace neni divodu dalsiho vzdélavani. U vedoucich

pracovniki je nutné, aby uméli motivovat sami sebe, ale také musi v&dét, jak motivovat druhé.

ProtoZze jen zaméstnanci, ktefi jsou dobfe motivovani, mohou odvést kvalitni praci. Je

9 probyznys CZ [online].Copyright © 2009-2010 Merck Sharp & Dohme Co, 2009
“111] NIERMEYER, R, SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 2005
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zapotiebi najit vhodné cile, ty si vyty¢it jako bod, kterého chceme dosahnout. Neustale
smetfovat k cili, byt nadSeny pro praci, neboli spravné motivovany.

Existuje mnoho vzdélavacich kurzi, které se zabyvaji pfimo motivaci. Jak uz je zde
uvedeno, motivace je jednim z klicovych faktorti k aspéchu. Kazdy vedouci pracovnik musi
védét, jak své zaméstnance spravné motivovat, a pokud to tak neni, je nutné se tomu naucit
(v dnesni dobé existuje mnoho kurzi pro manazery tykajici se spravné motivace a vedeni
pracovnikt). K uspéchu je také zapotiebi u kazdého jedince motivace vlastni. Sebedtivéra,
védomi, ze stanoveného cile lze dosdhnout. Pfi pracovani na urCitém ukolu je potieba si
dodavat odvahy, nepolevovat pii nadSeni pro praci. Kazdy musi védét, zda si véfi, ze dokdze
dosahnout stanoveného cile, at’ uz je jeho motivace jakakoliv.

Pti plnéni pracovnich kol je motivace ovlivnéna bud’ vnéjSimi vlivy (napf. financni
ohodnoceni, uréité pracovni vyhody, atd.) nebo vlastnimi hnacimi prostiedky (napft. pocit z
dobie odvedené prace, obdiv a uznani ostatnich, vlastni image, atd.). Vedouci pracovnik proto
také musi umét zvolit vhodny systém odménovani, rozhodnout jaké pracovniky a jak za jejich
vykony odménit. Je nutné si uvédomit, ze motivace je pro kazdého individudlni. To, co
motivuje jednoho, nemusi pasobit na druhého.[13]

To vse vede k motivaci pro dalsi vzdélavani. Moznost pracovniho postupu, lepsich vykont a
vysledku, finan¢niho ohodnoceni, to celé je motivaci. Uzce s tim souvisi vzdélavani. Cim
vysSiho vzdelani dosdhneme, tim véEtsi cile si miiZzeme stanovit.

Dostavame lepsi pracovni nabidky, ukoly a samoziejmé i lepsi ohodnoceni.

3.8 Vzdélavani podle zakoniku prace

Kvalifikace je ,,...odbornd profesni priprava, soustava schopnosti (védomosti,
dovednosti, navykii, zkusenosti) potrebnych k ziskani oficialné potvrzené zpusobilosti (vétsSinou
uznavané statem) k vykonu urcité cinnosti (povolani, funkce). * 2

Zamestnavatel ma narok pozadovat po zaméstnanci zvySovani kvalifikace. Nejen pro
ziskani novych poznatk, ale 1 prohlubovéni a udrzovani kvalifikace stavajici.

Vseobecné povinnosti zaméstnavatele:

21[12] PALAN, Z. Lidské zdroje - vykladovy slovnik. 2002
26



- péce o odborny rozvoj zaméstnanct

- zajisténi Skoleni a zauceni (Vv pfipadé novych zaméstnanci, absolventil)

- prohlubovani a zvySovani kvalifikace?®

Zaméstnavatel je také vzdy povinen zajistit Skoleni pro zaméstnance, kterého pielozil na jinou
pracovni pozici, pokud jeho nyné;si kvalifikace neni dostaéujici23

Naklady, spojené s veSkerym rozSifenim vzdélavani, jsou ve vétSiné piipadd hrazené
vzd&lavani se mohou o naklady d&lit ob& strany.?*

Zakon uvadi jasné stanovena pravidla, kterd musi plnit zaméstnanec 1 zaméstnavatel.
Jedna se o dodrzovani kvalifika¢ni dohody, ktera musi byt uzaviena pisemng, jinak neni platna.
Zamgéstnavatel ma pravo pierusit kvalifikacni proces zaméstnance z ditvodti nedodrzovani této
dohody. Pravo i zaméstnanec, naptiklad pti nedodrzovani platovych podminek v dobé jeho
kvalifikace. Kvalifikacni proces muze mit i dlouhodobéjsi charakter. Napiiklad nutnost
dalsiho vzdélani pracovnika na vysoké Skole, rizné stdze v zahrani¢i, dlouhodoba
rekvalifikace nebo zaskoleni novych pracovniki a absolventti. Proto je velice nutné stanoveni

radnych podminek pro ob¢ strany a samoziejmosti je nutnost znalosti zdkona.

22 Cesko. Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace: Odborny rozvoj zaméstnancil. In *Sbirka zakont, Ceské
republika. 2006
28 Cesko. Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace: Odborny rozvoj zaméstnancii. In +Sbirka zakoni, Ceska
republika. 2006
2 Cesko. Zakon & 262/2006 Sb., zakonik prace: Odborny rozvoj zaméstnancii. In +Sbirka zakont, Ceska
republika. 2006
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4 Charakteristika spoleCnosti

4.1 Personna International CZ s.r.o.

Spole¢nost Personna International CZ s.r.o. je dcefinou spolecnosti amerického vyrobce
holicich strojkii American Safety Razor. Tato spole¢nost je jednim z nejvétSich vyrobcu
specidlnich nozti a Cepeli na svété s vyrobnimi zkuSenostmi az 135 let. Spole¢nost neustéle
roz$ifuje rozsah vyroby po celém svété. Je zndma pod dobrym jménem, kvalitni vyrobou a
profesionalnim pfistupem. Plivodné byla spolecnost zalozena v Brooklynu, v New Yorku
vV roce 1875. Dnes ma Personna American Safety Razor vyrobni zavody po celém svété€ a je

jednim z nejvétsich vyrobet holicich, 1¢kaiskych a primyslovych nozi.®

V Ceské republice aktivné plisobi od roku 2007. Do obchodniho rejstfiku byla zapsana u
méstského soudu v Praze dne 7. kvétna 2007. V bieznu 2008 byl zahijen provoz v nové
vybudovane vyrobni hale v Novych Modlanech u Teplic, kde sidli veskeré ttvary spole¢nosti.
V soucasnosti pouze montdzni a balici zavod se postupné vypracovava na vyrobni jednotku.
V soucasné¢ dob& obdrzela spolecnost oznadmeni o prevzeti spoleCnosti Personna/ASR
spole¢nosti Energizer. Nové je tedy soucasti divize Energizer Personal Care, kam patfi i
produktovd fada Schick Wilkinson Sword. Spolecnost Energizer nyni pracuje na coO
nejrychlejsi integraci spolecnosti Personna do své vlastni organizaéni struktury. Energizer je
velmi silnd globalni firma, ktera je v oblasti hygienickych potieb dobie znama, s podilem cca
9,8 % svetového trhu. Kromé znacek Wilkinson Sword a Schick zahrnuje divize Personal care
také ptipravky pro péci a plet. Druhym dominantnim oborem spole¢nosti je vyroba baterii pod

znackou Energizer a Eveready.

% personna American Safety Razor Company [online].Copyright ©2007-2011 Personna American Safety Razor
Company, 2007
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4.2 SWOT ANALYZA

Silné stranky

kvalitni vyrobni a distribu¢ni know-how

flexibilita a rychlost dodavek

podpora matei'ské spolecnosti (finan¢ni, socialni, kvalita znacky)
vysoka kvalita vyrobkt

tradice znacky Energizer

Slabé stranky

mald zpétna vazba mezi jednotlivymi stupni v podniku (nedostate¢na komunikace)
potieba vyssi motivace zaméstnancii na nizsich pozicich
nedostatecné kvalifikovani zaméstnanci

absence IT specialistil (vSe fizeno ze zahranici) ->pomald reakce na potieby zaméstnancii

Prilezitosti

projekt OPLZZ a investi¢ni pobidky spole¢nosti
pfevzeti spolecnosti Energizer
pomérné nizké platy v porovnani s americkym a evropskym standardem

nove zavadeéna vyroba

Hrozby

zpiisob zaclenéni do strategie firmy Energizer
konkurence levngjsich vyrobki ze zahrani¢i (Cina, jihoasijské zemé)
pfesun vyroby do oblasti s levnéj$i pracovni silou

odchod kvalifikovanych a proskolenych zaméstnancii

29



4.3 Analyza vzdélavani ve spole¢nosti v soucasné dobé

Pomoci vzdélavacich programt dochéazi ke zvySovani kvalifikace zaméstnancl, coz
napomaha udrZeni pracovniho mista i lepsi pozici jednotlivel na trhu prace. Vyssi pocet
kvalifikovanych pracovniki posiluje zaroven i postaveni spoleCnosti na trhu, zvysuje

konkurenceschopnost, ptispiva k ristu produktivity prace 1 kvality produkovanych vyrobka.

4.3.1 Klicové aktivity

4.3.1.1Rizeni vyrobnich ¢innosti
Vzdélavani uréené pro pracovniky:

a) délnici

- zékladni principy §tihlé vyroby, praktické ukazky, simulace

- seznamit se s modernimi metodami $tihlé vyroby a celkového fizeni podniku ve smyslu
Stihl¢é organizace

Skoleni je realizovano externim dodavatelem formou zakazkového vzdélavani.
b) niz§i management specialisté

- fizeni vyroby, metody feSeni problémi

- pochopit z&kladni rozdily a vhodnosti nasazeni jednotlivych metod ¢i principt, pticemz
bude poukazano nejen na moderni aplikace metod, ale i na aplikace principil v
predchozich letech

Skoleni je realizovano externim dodavatelem formou zakazkového vzdélavani a internimi

lektory.
C) niz8i management, délnici

- vedeni zlepSovacich workshopt

- techniky a metody podporujici rtst produktivity, hlavni nastroje zvySovani
produktivity

- projekt zavedeni principti §tihlé vyroby

Skoleni zajistuji interni lektofi spoleénosti.

d) niz§i management
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- interni $koleni zakoniku prace - nejdalezitéjsi zmény a novinky v novelach, Zakoniku
prace, chystané¢ zmény v pracovnépravni oblasti

Ucastnici jednotlivych kurzl obdrzi osvédcéeni.

4.3.1.2 Soft skills (mékké dovednosti)
Rozsiteni znalosti a dovednosti pracovnikii v oblasti zlepSeni komunikac¢nich dovednosti,

vedeni a fizeni lidi. ZvySeni zdravého sebevédomi, schopnost spolupracovat s ostatnimi,
sebekriti¢nost, analytické mysleni, asertivnost. Toto skoleni vede k v§eobecnému zefektivnéni

vyroby a zvySeni pracovniho vykonu.

Vzdélavani urcené pro pracovniky:

a) mistr balici a montazni linky, ucast na skoleni — délnici

- vedeni a motivace tymu, spravna komunikace pfi praci a v podniku, prezentacni
dovednosti

b) liniovy management (manazefi, specialisté)

- motivace a komunikace, vedeni schiizek a porad, prezentacni dovednost

C) piiprava manazerl (stiedni a vy$§i management)

- budovani autority a pozice v podniku

- rozvoj komunikaéni schopnosti

- schopnost fesit moZzné problémy a konflikty, pfedchazet jim

4.3.1.3 IT dovednosti
Cilem je prubézné proskolit stavajici i nové zaméstnance v zakladnich dovednostech

pottebnych pro uzivatele MS Office a internich programi. Rozsitfit znalosti pracovniki
délnickych profesi v ovladani PC a prispét tak ke zvySeni jejich kvalifikace a rozsifit i
moznost jejich pracovniho uplatnéni. Ziskat zédkladni pocitaCové znalosti pro moznost vyuziti

Skoleni pomoci e-learningu.

Vzdélavani urcené pro pracovniky:
a) délnici

- zakladni ovladani PC, internetu a elektronické posty
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- z&kladni prace s aplikacemi Word a Excel
b) niz$i management

- MS Office pro pokrocilé uzivatele

Skoleni bude probihat podle potieb Gdastnik{l, pomoci internich a externich lektort, vétsinou
V prostorach pracovist¢ zameéstnanci. Pro realizaci a zhodnoceni tohoto vzdélavaciho
programu bude pofizeno nékolik pocitact, které budou k dispozici pii Skoleni. Pro motivaci
zaméstnancl a dal$i rozvoj znalosti bude nové pofizena PC ucebna k dispozici i po skonceni

vzdélavaciho programu.

4.3.1.4 Jazykové dovednosti
Cilem je prohloubit znalost anglického jazyka k leps$i komunikaci se zahrani¢nimi

zakazniky a dodavateli, piispét ke zvySeni konkurenceschopnosti spole¢nosti. Priprava

zaméstnancl k uspéSnému slozeni zkousky a ziskéni certifikatu.

Vzdélavani urcené pro pracovniky:

a) nizs$i management

vysoce interaktivni vyuka

- gramatika, fizena konverzaci, ziskani fecové jistoty, zajisténa konverzace s rodilym
mluvéim

- ptiprava na obchodni jednani a uzavirani zakazek v cizim jazyce, porozuméni textu

ziskani certifikatu

4.3.1.5 Odborné oteviené kurzy

Vzdélavani v ramci této klicové aktivity patii mezi obecné vzdélavani.
Cilem je doplnéni a rozsifeni odbornych znalosti, které patti do zékladni kompetencni vybavy
jednotlivych skupin zaméstnancu.
Jelikoz pocty tcastnikll nejsou vysoké, je efektivnéjsi vyuzit formu otevienych kurza.
Uvedené¢ kurzy jsou aktudln€ nabizeny a vybrany s diirazem na potteby ucastnikli a zdatnosti

lektora.
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Kurzy klicové aktivity: vyroba a jeji fizeni, autodesk inventor (zacatecnik, pokrocili),
personalni analyzy, planovani a hodnoceni, technik kvality, aktualizace zakonti o danich a
ucetnictvi, logistika fizeni zasob, procesni fizeni nakupu

Vzdélavani zamétené: sttedni management

- po zakonceni kurzu ziskava tcastnik osvédceni nebo certifikat

4.3.2 Rozvoj vzdélavaciho systému

Vzdé€lavaci systém ve spole¢nosti nebyl v minulosti dostacujici, proto se spole¢nost rozhodla
obratit na vefejnou podporu a vyuzit nabidek statni podpory i moznosti od Evropské unie.

V soucasné dobé spolecnost vyuziva zejména moznosti podpory — Operacni program
lidskych zdroji a zaméstnanosti (dale jen OPLZZ). Piesny nazev a cil projektu je: Rust
konkurenceschopnosti spolecnosti Personna International CZ prostiednictvim neustalého
zvySovani kvalifikace a adaptability zaméstnanct. Vzdélavaci programy byly zahajeny 1. 11.

2010, planované ukonc¢eni vzdélavani pomoci vefejné podpory bude 31. 1. 2012.

V obdobi listopad 2010 — leden 2012 bude proskoleno ve spole¢nosti vice jak 190

zaméstnanct, ktefi absolvuji Skoleni v péti klicovych aktivitach:

fizeni vyrobnich ¢innosti

soft skills (me&kké dovednosti)

IT dovednosti

jazykové dovednosti

- odborné oteviené kurzy

4.3.3 Realizace vzdélavani ve spole¢nosti

Pro realizaci projektu je nutné splitovat fadu podminek. Manazer zodpovida za realizaci,
fizeni, napliovani cili, dodrZeni casového harmonogramu projektu podle pravidel a metodik

operacniho programu. Pfesn¢ stanovené podminky a vytyCené cile, uvedené v zadosti o
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projekt, se musi bezpodminecné dodrzet. Manazer se také zavazuje ke komunikaci a podavani
informaci poskytovateli finan¢éni podpory projektu. Nezbytnd podminka, pro splnéni cilu
projektu, je neustala kontrola a koordinace realiza¢nich tymd.
Dohled nad napini stanovene metodiky pro zadavani zakazek OPLZZ pii vybéru dodavatele.
Zajisténi efektivniho vyuziti ziskanych znalosti a dovednosti pro budoucnost firmy.
Vypracovani a odevzdani zavérecné zpravy, hodnotici uspéSnost a piinos spolecnosti.
V ptipadé odchyleni od stanovenych cili projektu, nutnost zavedeni vhodného opatieni,
VvV opa¢ném piipad¢ hrozi preruseni dotaci ze strany veiejné podpory.
Velmi dileZita je spravna organizace a realizace téchto pozadavk:
- piiprava podkladi pro monitorovaci zpravy projektu (prezenéni listiny Skoleni, vystupy,
hodnotici dotazniky)
- zajisténi koordinace a vhodného planovani vzdélavacich aktivit
- zajisténi Skolicich prostor, vyukové materialy, ubytovani, stravné pro cilovou skupinu
- komunikovat a koordinovat vybrané dodavatele vzdélavani (moznost internich, externich
lektortt)
- komunikace a informovanost ucastniki jednotlivych Skoleni (nutnd i komunikace
zaméstnanct s lektory, vedoucimi pracovniky, manazery)
- vyhodnocovani aktudlniho stavu vzdélavaciho programu v dobé konani projektu
- vhodny vybér dodavatel vzdélavani

- zajisténi dodrzovani povinného minima publicity OPLZZ v ramci vzdélavaciho programu

4.3.3.1 Lektori

Externi lektofi jsou lektofi neptsobici dlouhodobé v podniku. Jsou pronajati spolenosti
za ucelem vzdélavani. Seznamuji Gcastniky vzdélavacich kurz s modernimi metodami Stihlé
vyroby (vyroba mensich objemu). Dale maji za ukol vylozit zakladni rozdily a vhodnosti
zvolenych metod a principii prace.

Interni lektofi se podili na Skoleni pomoci workshopi. Zavadéji nové techniky a metody

podporujici rast produktivity. Interni lektofi se také ucastni probihajicich Skoleni externimi

lektory.
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At uz interni nebo externi lektofi zodpovidaji za piipravu a vypracovani podkladovych
materiald, prezentace ke $kolenim a workshopim. Zajistuji vyhodnocovani na zaklad¢ zpétné
vazby od cilové skupiny. Jsou povinni komunikovat a spolupracovat s koordindtorem
vzdélavaciho programu. Po ukonceni Skoleni, ptedavaji informace o zpétné vazbé a nové

poznatky ucastnikii manazerovi projektu.

4.4 Financovani

Vzdélavani a rekvalifikace zaméstnancii spolecnosti je jiz od roku 2007 financovana
pomoci investicnich pobidek. Ty pokryji 35% z pfedpokladanych nakladi na Skoleni a
rekvalifikaci (v souladu se znénim nafizeni vlady o hmotné podpofe v ramci investi¢nich
pobidek), coz ptedstavuje zhruba 13 000 000 korun. Tyto investi¢ni pobidky budou vycerpany
k 30. 6. 2012 s povinnosti proskolit 329 zaméstnanci. Finan¢ni pobidky byly pouzity pro
uvodni zaSkoleni zaméstnancli na strojich, odborné staZe v sesterskych spolecnostech i1 pro
rozvoj vzdélani manazert. Nutnost dalsiho vzdélavani a kvalifikovanosti zaméstnanct vedla
k vyuziti podpory z Evropské unie. Pomoci vypracované analyzy, dobfe rozvrzenych navrhi
na rozvoj vzdélavani, ziskala spole¢nost narok na grant dotovany Evropskou unii.

Finan¢ni podpora je rozdélena do ctyf obdobi. Spole¢nost obdrzi dotaci vZdy po ptl roce
a to na zékladé monitorovaci zpravy, kterou spole¢nost vydava. Toto rozdélovani penéz spada
pod Ministerstvo prace a socialnich véci, se kterym spole¢nost ohledné dotaci komunikuje.
Vzdé&lavani je financovano ze statutarnich fondi (85%) a také ze statniho rozpo&tu CR (15%).
Veftejné financovani

Tab.¢.1 - Financovani

Prispévek ze strukturdlnich fondi 2 878 510,40 K¢
Ptispévek z narodnich vetejnych fonda 507 972,43 K¢
Veftejné financni prosttedky celkem 3 386 482,82 K¢&
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4.5 Vyuzivané formy vzdélavani

Spolecnost vyuziva predevSim formy vzdélavani ,,on the job* (viz kap. Vzdélavani na
pracovisti), coz umoznuje praktické vedeni tréninkti pfimo na pracoviSti a zabezpeluje
rychlou implementaci ziskanych poznatki do pracovni praxe. Individualni pfistup a
konzultace umoznuji jednotlivym ucastnikiim zrychlit jejich profesni i1 osobni rist.
Komplexnost tohoto projektu a jeho pribézné vyhodnocovani jsou pfimo napojené na systém
fizeni lidskych zdroju a vedou k jeho optimalizaci.

Vyuzivani internich lektord zabezpecuje udrzitelnost a praktickou vyuzitelnost
predavanych poznatkli. Je mozné vznik vnitiniho vzdélavaciho systému, Setfici predevs$im
budouci naklady pro vzdélavani. Pti Skoleni nebo trénincich se lektofi zamétuji i na dualezitost
zapojeni vSech trovni pracovnikd do studijnich skupin. To posiluje interni komunikaci v
podniku a pocit sounalezitosti s podnikem. Hodnoceni efektivniho vyuZivani novych
dovednosti a znalosti zaméstnancti v pracovni ¢innosti a méfeni pfinosit projektu na jejich
pracovni vykon pfimymi nadfizenymi poskytuje zpétnou vazbu celému projektu. U vSech
seminafi je aplikovano ovéfovani ziskanych znalosti a to prostfednictvim testovani znalosti a

dovednosti ¢i naslednych workshopt.

UdrZitelnost aktivit projektu po skonceni podpory z OP LZZ:

a) vzdélavaci program se stane zdkladem prace s lidskymi zdroji ve spolecnosti Personna
International CZ s.r.o.

b) interni lektofi budou ziskané zkuSenosti vyuzivat dal i po skonceni projektu k dal§imu
proskolovani kolegl

c) ocekavany kvalifikacni posun bude dale udrzovan v navazujicim systému vzdelavani
klicovych zaméstnancii

d) vystupy z projektu budou vyuzitelné pro dalsi rozvoj lidskych zdrojti ve firmé v ndvaznosti
a v souladu se schvalenou strategii rozvoje LZ

e) zaméstnanci, ktefi prosli zdkladnimi trovnémi Skoleni v rdmci projektu, budou pokracovat

smérem k vy$§im urovnim 1 po jeho skonceni
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f) dalsi rozvojové potieby, které se objevi béhem realizace projektu, budou saturovany v

navazujicim systému interniho vzdélavani
- podporovat nediskriminacni piistup, rovné pfilezitosti, princip udrzitelného rozvoje a

Usporného zachézeni se zdroji
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5 Vlastni prace

Tato ¢ast se skladd z vyhodnoceni vzdélavaciho systému ve spole¢nost Personna
International Cz s.r.o., posouzeni vzdélavani v soucasné dob&¢ a navrhy na zlepSeni do
budoucnosti. Zjisténym nedostatkem bylo vzdé€lavani vyssich pracovnikil, zejména manazeru.
Proto je niZe popsan navrh pro odstranéni tohoto nedostatku, typy na aktivity a vzdélavaci
programy urcené¢ pro manazery. Déle je uveden fizeny rozhovor, na jehoz zéklad¢ spolu

s materialy, poskytnuté spole¢nosti, byla vypracovana prakticka ¢ast.

5.1 Zhodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti Personna International
CZs.r.o.

Sestaveny komplexni vzdélavaci program spole¢nosti vychazi a reaguje na zji$téné
nedostatky v odborné kvalifikaci ¢i osobnim ristu zaméstnanci na jedné strané a potieb
spole¢nosti na druhé strané. KliCové aktivity projektu navazuji a rozSifuji systém fizeni a
rozvoje lidskych zdrojh ve spole¢nosti. Na zékladé prizkumu spokojenosti zaméstnancti vSech
odd¢leni a postaveni, ktery se kazdoro¢né ve spolecnosti provadi a na zéklad¢ analyzy vyse
uvedené se daji vyhodnotit pozitiva a negativa zavedené¢ho vzdélavaciho systému. Vychazeji

ze stavajiciho pohledu na vzdélavani i uvahy pro budoucnost podniku.

5.1.1 Klady p¥i rozvoji vzdélavani ve spole¢nosti

- VvyS$i jistota a stabilita pracovniho mista pro zaméstnance spolenosti zejména diky
vys$i konkurenceschopnosti spolenosti

- rozSifend moZznost vyuziti zaméstnance, tzn. vyuZiti i na jina pracovni mista z divodu
vyssi kvalifikace, rozsahlejsSich znalosti a dovednosti

- vyS$i motivace zaméstnanci => z toho vyplyvajici vyssi loajalita zaméstnanci a

zéaroven nizsi fluktuace, coz v budoucnu piinese i tspory spolecnosti
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- v budoucnu moznost vyuzivat interni lektory pro vzdélavani zaméstnanct spolecnosti
=> niz8i naklady na vzdélavani, respektive budouci Uspory

- vytvoreni databaze persondlnich rezerv => zaméstnanci mohou byt na zakladé skoleni
pfesunuti i na jiné pracovni pozice bud’ nové vytvoiené, nebo volné z ditvodu fluktuace

- interni zpusob vzdélavani do budoucna pfinese spole¢nosti stabilizaci pracovnich mist

- vzdélavani a skoleni je realizovano napfi¢ spolecnosti, jsou do n¢ho zahrnuti vSichni
zaméstnanci spole¢nosti

- Vsoucasné dobé minimalni naklady na Skoleni a rekvalifikace zaméstnanct z divodu

financovani pomoci OP LZZ a investi¢nich pobidek

5.1.2 Shledané zapory pri rozvoji vzdélavani ve spoleénosti

- soucasna forma vzdélavaciho systému je zaméfena na Skoleni obecné pro vétsi skupiny
zaméstnancl, chybi rozpracovani vzdé¢lavacich planit zejména pro pozice vyssiho a
sttedniho managementu a specialist spolecnosti

- na zaklad¢ financovani z OP LZZ, ktery je Casové omezeny, je Skoleni uskute¢néno
v kratkém Casovém horizontu => zaméstnanci nemaji moznost si nedostatecné osvojit
znalosti a dovednosti ziskané ze Skoleni

- zdivodu financovani vétSiny Skoleni pomoci investi¢nich pobidek a OPLZZ je
vzdélavaci systém spole¢nosti pfizpisoben podminkam vySe uvedenych dotaci, od
kterych se nesmi odchylit => né&ktera skoleni tak nemusi byt tpln¢ v souladu s potifebami
zamé&stnancl spolecnosti

- ve spolecnosti chybi dlouhodobégjsi strategie vzdélavani, po ukonceni financovani
vzdélani pomoci OPLZZ, tedy k 31. 1. 2012 kon¢i i1 veSkeré vzdélavaci plany a dalsi

strategie spolecnosti V oblasti vzdélavani neni stanovena

5.2 Navrh vzdélavaciho systému pro pozici manazera

Pii vzdélavani manaZeri je mnoho moZnosti a odvétvi, ve kterych se mohou

zdokonalovat. Velmi dillezitym aspektem pro manaZery je vedeni lidi. ProtoZe kazdy manazer
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musi efektivné a cilené vést a motivovat zaméstnance. Nejvhodnéjsi formou vzdélavani pro
dosazeni téchto cilti je koucovani. Pfi tomto zptisobu vzd€lavani si Gcastnici nejlépe osvedci
techniky vedeni lidi, které lze poté snadnéji pfenést do praxe. Cilem je vybavit manazery
znalostmi a dovednostmi, které umoziuji uzivat kou¢ovani pii vedeni sebe sama, podiizenych
1 pii fizeni pracovnich situaci. Existuji kurzy pro upevnéni a navySeni kompetenci vedeni lidi,
ziskani ptrehledu o roli vedouciho pracovnika. Vedeni spole¢nosti Personna Personna
International CZ s.r.o. by se mélo zaméfit na prohloubeni znalosti manazeru ve vyse
uvedenych oblastech.
Dale jsou vhodné kurzy pro rozsiteni vzdélavani manazerti
- image a zaklady etiky
- komunikace s pracovniky, komunikace ve stresovych situacich (veliké mnozstvi
internetovych kurzi, skoleni, pfednasky)
- neverbalni komunikace (gestikulace, fe¢ téla, prace s hlasem) => v dne$ni dobé velmi
popularni kurzy pro manazery
- ftizeni ndlady podniku (zdravé pracovni prostiedi)
- Tizeni diskuze, zakladni modera¢ni dovednosti
- vhodné delegovani ukolt
- schopnosti naslouchat
- motivace jednotlivce i tymu
- techniky vedeni porad

- zvladani stresovych situaci

Pro dobré vedeni zaméstnancii by mél také manazer mit vhodnou motivaci. Existuji
vzdélavaci kurzy, které u¢i manazery nahlizet na firmu jako na svoji vlastni. Je dulezité ziskat
celkovy prehled o firmé&, pracovnich postupech, know-how, porozumét trhu a klientim. Je
treba mit za cil Setfit ndklady a usilovat o zisk. Tyto vzd¢lavaci kurzy mohou byt formou
realnych her. Manazefi mezi sebou soutézi o ziskani trhu. Jsou zde redlné piekazky a to
manazery nuti ucit se postupovat spravnymi kroky.

Existuje mnoho druhii vzdélavacich kurzii a zvlasté ty pro manazery a vedouci
pracovniky jsou v dne$ni dob¢ velice popularni. Nejde samoziejmé jen o popularitu a zabavu
pro manazery, ale kazdy kurz pfindsi nové poznatky a praktiky. ZaleZi na spolecnosti jaky
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druh a formu si zvoli. Ve spolecnosti Personna je do budoucna nutné, zaméfit se na hlubsi a

konkrétnéjsi vzdélavani pro manazery. Moznosti na trhu jsou dostacujici.

5.3 Rizeny rozhovor

Rizeny rozhovor je kazdy rozhovor, ktery ma za tikol néco konkrétniho zjistit, a to co
nejrychleji a co nejpfesnéji. Rizeny rozhovor pouzivame, kdyZ potiebujeme néco upiesnit,

kdyz potfebujeme néco konkrétniho zjistit, kdyz se chceme dozvédét, jestli ndm nékdo nelhal.

Pro tizeny rozhovor bylo tdzano tii klicovych pracovniku, ktefi maji nejvétsi podil na stavu
vzdélavani ve spole¢nosti. Manazer, ktery odpovidal prvni, oznacen pismenem A. Personalni
pracovnice, ktera odpovidala jako druha, oznacena pismenem B. Jako tieti pracovnice s fidici
funket, taktéz z personalniho oddé€leni, oznacend pismenem C.
Rizeny rozhovor:
1. Jaké vzdélavani programy nabizite pro své stalé i nové ptichozi zaméstnance
V soucasné dobé?
A — Nabizime pro své zaméstnance nejriznéjsi formy vzdélavacich programd,
jako jsou skoleni, tréninky a rekvalifikace v nasich pfibuznych spole¢nostech.
B — Nové¢ ptichozi zaméstnance jsme schopni plné zaucit s naSimi internimi
lektory a rozvijime tak dal vzdélavani zaméstnancti. Rozsiteni vzdélavani v SirSim
zabéru probiha nyni za pomoci financovani z Evropské unie.
C —V soucasné dobé& nabizime skoleni a tréninky pfedevsim pro nizsi pracovniky.
Rozsitujeme ale vzdélavani pro vSechny typy pracovnikli. Budujeme pocitacovou
zakladnu a hodlame rozsifovat vzdélavani pomoci e-learningu.
2. Jaké formy vzdélavani ve vasem podniku preferujete?
A — Mezi nejcastéji pouzivané patii Skoleni, tréninky, probihaji také rizné prednasky.
B — Hlavné¢ se zaméfujeme na tréninky pracovniktli pfimo v jejich pracovnim prostiedi.

Maéme lepsi zkuSenosti se vzdélavanim praktickym nez teoretickym.
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C — Vsoucasné dobé se snazime rozvijet vSechny typy dostupnych Skoleni, které
mizeme zaméstnanciim nabidnout. Chystame se také rozSifit vzdélavani e-learning,
které je v dnesni dob¢& popularni. Zejména protoze do budoucna Setii naklady.
Preferuje firma vzdélavani mimo pracovisté, s odborniky pro vzdélavani?

A — Preferujeme vSechny mozné a dostupné formy vzdélavani.

B — Snazime se vzdé€lavat co nejvEtsi mnozstvi pracovnikt, za pomoci externich i
internich lektord. RozSifujeme vzdélavani naSich pracovnikd s cilem dat jim co
nejvyssi kvalifikaci v oboru, aby pak oni sami mohli zaucovat dal$i pracovniky.
Vytvatime si tak vlastni vnitini vzdélavaci systém.

C — Nejvyhodnéjsi pro nase pracovniky je vzdélavani pfimo na pracovisti, za pouziti
techniky a prostfedi, ve kterém pracuji. Samozifejm¢ i Skoleni, probihajici ve
spole¢nostech se stejnym zaméienim, je prospesné.

Jakou skupinu pracovnikll pfedevsim hodlate vzdélavat, rekvalifikovat?

A — Snazime se zlepsit kvalifikaci a prohloubit vzdélavani ve vSech odvétvich.

B — Vzdélavaci programy jsou uréené pro vSechny zaméstnance. Nejvice jsou vsak
zaméfené na niz8i pracovniky Vv podniku. Pfedev§im manudlné pracujici zaméstnanci
projdou nejvétsim zabérem rekvalifikace.

C — Nov¢ vypracovany vzdélavaci program je urceny pro vSechny zaméstnance. Nase
spole¢nost nabizi rozsifeni vzdélavani a rekvalifikaci pro nové pfichozi zaméstnance
ale 1 pro star$i pracovniky

Kdo ma na starosti vzdélavaci systém ve spole¢nosti?

A — Personalni odd¢leni.

B — Vzdélavaci systém ma v kompetenci personalni oddéleni.

C — personalni oddé€leni spolu s vedenim spolecnosti.

Jak se budou penize pferozdélovat?

A — Penize se rozd¢luji podle stanovenych klicovych aktivit.

B — Rozdéleni se provadi tak, aby pokrylo co nejvétsi zabér odvétvi. VéEtSina ptijde do

vyrobnich ¢innosti, ale také pro rozsiteni IT dovednosti a dalSich.

C — Snazime se investovat do vzd¢lani tak, aby zahrnovalo vSechna odvétvi
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7.

10.

Co bylo zapotiebi, aby vase firma ziskala grant?

A — Na zéklad¢ zadosti, kterd byla zpracovana persondlnim odd¢lenim.
Dlouhodobéjsim vyzkumem identifikace potieb a vypracovanim navrhu na zlepsSeni
situace pro pracovniky

B-—-/-

C—-I-

Jakym zpiisobem chce spole¢nost vyhodnotit pfinosnost vzdélavaciho grantu?

A — Personalni oddé€leni ma nestarosti vyhodnoceni prospésnosti vzdélavacich
programu

B — Vyhodnoceni se urcité chystd, formou rliznych testl a zkouSek nasim zaméstnanc,
vime vsak, Ze nejvice se pozitivita projevi az v budoucnosti

C--I-

Co spole¢nost ocekava od chystaného rozsiteni a prohloubeni vzdélavani pracovnikii?
A — Spolecnost si buduje dobré jméno a postaveni na trhu, s tim souvisi a ti nejlepsi a
kvalifikovani zaméstnanci.

B — Ocekavame zkvalitnéni nasich vyrobki, zrychleni bézného provozu. Samoziejmé i
vétsi spokojenost a motivaci naSich pracovnikd.

C — Zhodnoceni vzdélavacich programt lze Iépe posoudit az v budoucnu, ocekavame
vSak lepsi vykonnost, kvalitu a také zlepSeni pied konkurenci.

Jaké jsou plany do budoucnosti? Dalsi rozvoj pracovnikt?

A — Po ukonceni téchto vzdélavacich programi budeme navazovat dal$imi, vzdélavani
nikdy neni a nebude dostacujici

B — Uz planuyjeme dalSi moZnosti rozSifeni vzdélavadni pro naSe zaméstnance.
Chystame hlavn¢ vice programti pro vedouci pracovniky a manazery.

C — Urcité budeme neustéle rozsifovat kvalitu vzdélavani nasich pracovniki. Jiz

planujeme nové vzdélavaci kurzy.
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6 Zavér

Cilem této prace bylo popsat vzdé€lavaci a osobnostni rozvoj pracovniki v organizaci,
nejdiive z teoretického hlediska v prvni ¢asti, poté konkrétné ve sledované organizaci v ¢asti
druhé. Lze fici, ze v dneSni dobé vétSina spoleCnosti klade diraz na vzdélavani svych
pracovnikll a pracovnici se ucastni stale vice vzdélavacich programi. Tato vazba by méla
fungovat oboustranné. Zameéstnavatel by mél mit zdjem na tom, aby v jeho spolecnosti
pracovalo co nejvice vzdélanych a kvalifikovanych zaméstnanct. Proto by mél byt dobie
zajistén fungujici vzdélavaci systém. A nejen pii vstupnim zasSkolovani novych pracovnikd,
ale i u pracovnikl stavajicich, v podobé rekvalifikace a Skoleni s nové piichozimi
technologiemi. Samoziejmé i zaméstnanci museji mit zajem o dalsi vzdélavani.

Kazdy ¢lovek si formuluje sviij zivot, voli si druh vzdélani podle toho, co ho zajima a
podle svych moznosti. Idealni je mit zaméstnani, které nas napliuje a pak je samoziejmé
dosahovat vyssich cild, snaha co nejvice se rozvijet a v praci vynikat. Tento piistup je idedlni,
ale nelze ho ocekavat v kazdém piipad¢é. Zaméstnanci jsou jedine¢né osobnosti a kazdy ma
jiny pfistup. Pro vétSinu z nich je divodem rozvoje vzdélavani motivace. At uz se jedna o
jakykoliv motiva¢ni diavod, v tomto hledisku je motivace nepostradatelna. P¥i rozSifovani
vzdélavani a kvalifikace je nejcastéj$i motivaci leps$i finan¢ni ohodnoceni. S vétsi kvalifikaci
roste cena pracovnika, tim mutze dosahovat na lepsi pozice, pro spolecnost se tak stava vice
dillezitym a odménuje ho vyssim platem.

Poskytovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci je vyhodou i z hlediska vétsi
soundlezitosti s prostfedim spole¢nosti. Zaméstnanci nabyvaji pocitu dilezitosti ve firmé,
ktera do n¢j investuje. To zabranuje Casté fluktuaci, kterd je ve firmach nezadouci. DalSim
divodem, pro¢ zvySovat vzdélavani u zaméstnanctl, je rozsifeni znalosti a dovednosti, které
jsou mimo zabér momentalné zastavané pozice. Dochdzi ke zvySovani pouzitelnosti
zaméstnanct, ktefi mohou zastavat 1 jiné posty a plnit dalSi pracovni povinnosti. Diky vétsi
flexibilité pak neni problém vyplnit pracovni misto v piipad¢ ztraty.

Pro efektivni vzd€lavaci systém je dilezitd dobra organizace. Ve spolecnostech proto
existuje persondlni oddéleni, které se vzdélavacim systémem zabyva. VSe zaind u

identifikace potieb pracovnikli organizace. Poté nasleduje faze planovani, kde se fesi
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nejriznéjsi otazky jako je volba formy vzdélavani, financovani, Casové aspekty atd. Nasleduje
vlastni proces vzdélavani neboli realizace. Klicovy je konec vzdélavaciho programu, nasleduje
jeho zhodnoceni. Vyhodnoceni kvality a ucinnosti vzdélavacich programii je velice slozité.
Zaméstnance si ve vét§iné ptipadl nelze prozkousSet néjakym testem, ale prosperita programii
se ukazuje az sbudoucnosti. V souvislosti stimto je otazkou, kdy zkoumat efektivnost
vzdélavani. VéEétSinou nelze dostat vysledky ihned. Spolec¢nost je ale miize naptiklad pozorovat
na zvyseni produktivity prace, zvySeni prodeje, kvality vyrobka ¢i sluzeb, pokles nakladi ¢i
hospodateni s materidlem. Coz jsou hlavni cile kazdé prosperujici firmy.

Ve spole€nosti Personna International CZ je vzdélavaci systém kvalitn€ zpracovan. U
svych pracovnikl se snazi o rozvoj ve vSech oblastech, at’ uz se jedna o IT dovednosti, soft
skills, rozsifeni jazykovych znalosti atd. Nejvétsi zébér vzdélavani se dostdva niz§im
pracovnikiim, ktefi se ucastni nejriznéj$i Skoleni, pfednasek a workshopt, jak na svych
vlastnich pracovistich tak mimo né. Spolecnost se ve vzdélavacich programech zamétuje také
na rekvalifikaci starSich pracovnikil, ktefi by jinak v dnes$ni dobé jen tézko hledali uplatnéni.
Takeé davaji prostor absolventim, pro které je pfipraven kompletni $kolici program pii nastupu
do prvniho zaméstnani.

Nedostatecné rozsitené vzdélavaci aktivity byly zpozorovany u manazerii a vedoucich
pracovniku. Je tieba vice $kolit pracovniky i u jinych nez manualnich typa praci. V ndvrhové
¢asti prace jsou vypsany druhy Skoleni, které jsou vhodné pro pozici manazera. Jako napiiklad
roz§ifeni znalosti v oblasti komunikace, ktera je z&sadni v kazdém oboru. Umét spravné vést
zaméstnance, zlepSeni motivaénich dovednosti, rozhodovacich schopnosti, organizace.
Spole¢nost Personna International CZ si je védoma nutnosti investic do vydélavani. Diky
dobfe zpracované strategii a informovanosti vyuziva nejriznéjSich zdroji pro financni
podporu zvenc¢i, moznosti statnich podpor i evropskych fondd. Mnoho spole¢nosti neni tak
dobte informovano a téchto nabidkach a tak pfichazi o zlepSeni a zkvalitnéni vzdélavani. Je
tieba si uvédomit, ze v dnesni dob¢ veliké konkurence I1ze uspét jen v piipadé nabidky nejveétsi
kvality, samoziejmé v kombinaci s cenou. Kvalitni sluzby a vyrobky se nesou ruku v ruce
s kvalitnimi pracovniky. Pokud se spolecnosti zaméti predevSim na toto hledisko a za¢nou
zkvalithovat vzdélavani u svych pracovnikl, je vétsi Sance na Uspéch v konkurenénim

prostiedi.
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- Interni dokumenty spole¢nosti Personna International CZ s.r.o.

- Pfirucka pro zaméstnance

- Ctvrtletni Gasopis vydavany spolenosti
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8 Prilohy

Pracovnici ve spole¢nosti Personna International CZ s.r.o0.

Pomér muzt a Zen ve spolec¢nosti Personna International CZ celkem
- 44 muza
- 223 zen

O muizi

Bieny

Pramérny v€k muzt a Zen ve spolecnosti Personna International CZ
- 38 let muzi
- 42,2 let Zeny

O muzi

B ieny
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Vékové rozdéleni u muza

O muzi do 30let
B muzi nad 30let

Vékové rozdéleni u zen

Ozeny do 30let
W ieny nad 30let

Propagace Evropského socialniho fondu v CR

Obtizné hledate praci?

Podame vam pomocnou ruku
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OPERACNI PROGRAM

LIDSKE ZDROJE
A ZAMESTNANOST
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