Ekonomicka Jihoceska univerzita

fakulta v Ceskych Budéjovicich
Faculty University of South Bohemia
of Economics  in Ceské Budéjovice

Jiho&esk4 univerzita v Ceskych Budgjovicich
Ekonomicka fakulta

Katedra fizeni

Diplomova prace

Vzdélavani a rozvoj kompetenci pracovniku

ve vybrané organizaci

Vypracovala: Bc. Petra Kraémarova

Vedouci prace: doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D.

Ceské Budgjovice 2017



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICTICH
Fakulta ekonomickd
Akademicky rok: 2015/2016

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU. UMELECKEHO DILA. UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Be. Petra KRACMAROVA

Osobni ¢fslo: E15570
Studijnf program: N6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku
Vzdé&lavani a rozvoj kompetenci pracovuikit ve vybrané

Nazoev tématu: p r
organizaci

Zaddvajic katedra: Katedra Fizeni

Zadsaddy pro xypracoydnis

Cil price:

Cilem price je zhodnocend efektivnosti systémm vadélavani a spokojenosti zamastnancti ve vy-
brané organizaci a navrzeni jeho zlepSeni z pohledu zajisten! rozvaje vybrangeh kompotenci
pracovnikii.

Aletodicky postup:

1) vymezeni zdakladnich pojmi:

2) analyza stivajiciho systému vzdeldvani pracovaiki ve vybrand organizaci;

3) urteni a popis kempetenel pracovniki, které by mély bt svstémem vzdélivind rozvijeny;
4) névrh pripadngel zmén svstému vzdéldvani pracovuiki.

Riimcovd osnova:

L. Mvod.
2. Literdarnf prehled,
3. Cile a metodika,
4. Charakteristika organizace,
5. Vlastni price,
t. Diskuze,
7. Zaver.
8. Swmmary,

9. PouZita literatura,
10. Prilohy.



Ruzsah prafickech praei: dle potieby

Rozsah pracovai zpravy: 50 - 60 stran

Forma zpracovini diplomové prace:  ti$ténd

Seznam odborné literatury:

Halik, J. (2008). Vedeni a Fzend lidskyel zdrojii. Praha: Grada.

Hayes, J. (2014). The theory and practice of change management. United Kingdom:
Palgrave Macmillan.

Hronik, F. (2007). Rozvoj a vzdéldvdnl pracovniki. Praha: Grada.

Kleibl, J., Dvofdkova, Z., & Subrt, B. (2001). Rizeni lidskych zdrojit. Praha: C. H.
Beck.

Koubek, J. (2001). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press.
Turecklova, M. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada.

Vedouel diplomové prace: doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D.

Katedra fizeni

Datum zacini diplomové prace: 6. ledna 2016

Termin odevzdani diplomové price:  30. dubna 2017

2 z/ ‘f
doc, Ing. Ladislavy Rolinek, I’ 1.1 doc, Ing, Petr Rehof, Ph.0).

dékan - = vedouel katedry

v Ceskych Budgjovicich dve 6. ledna 2016



Prohlasuji, ze svoji diplomovou praci jsem vypracovala samostatné pouze s pouzitim

prament a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

Prohlasuji, ze v souladu s § 47 zékona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se
zvetejnénim své diplomové prace, a to - v nezkracené podobé/v uprave vzniklé vypusténim
vyznacenych ¢asti archivovanych Ekonomickou fakultou - elektronickou cestou ve vefejné
piistupné ¢&asti databaze STAG provozované Jiho¢eskou univerzitou v Ceskych
Budéjovicich na jejich internetovych strankach, a to se zachovanim mého autorského prava
k odevzdanému textu této kvalifikatni prace. Souhlasim déle s tim, aby toutéz
elektronickou cestou byly v souladu s uvedenym ustanovenim zikona ¢. 111/1998 Sb.
zvetejnény posudky Skolitele a oponentli prace i zdznam o prubéhu a vysledku obhajoby
kvalifikacni prace. Rovnéz souhlasim s porovndnim textu mé kvalifikacni prace s databazi
kvalifika¢nich praci Theses.cz provozovanou Narodnim registrem vysokoSkolskych

kvalifika¢nich praci a systémem na odhalovani plagiata.

V Ceskych Budgjovicich dne:

Podpis studenta



Podékovani

Timto bych chtéla pod€kovat v prvni fadé¢ d&kanovi Ekonomické fakulty JihoCeské
univerzity, doc. Ing. Ladislavu Rolinkovi, Ph.D. za vedeni mé diplomové prace a za cenné
rady pfi jejim zpracovavani. Také bych chtéla podckovat v§em pracovnikim vybrané
organizace XY za spolupraci pii tvorbé této diplomové prace, zejména pak smenové
vedouci a feditelce pobocky. A mé nejvétsi podekovani patii persondlni pracovnici, ktera

mi byla cennou poradkyni po celou dobu zpracovavani mé prace.



Obsah

TUVOA ...ttt ettt e s e e e sk bt e e b b e e e be e e e br e e e br e e nnbeeeanes 4
2 Rozvoj a vzdélavani lidsKych Zdrojul..............cccooviiiiiiiiiiiin i 5
2.1 Firemni VZACIAVAN........coiiiiiiiie e 5
2.1.1 Rozdil mezi rozvojem a vZAEIAVANIM ..........covviiiiiiiiic e 6
2.1.2 Konkrétni cile VZAEIAVANT ........cocvviiiiiicie s 7
2.1.3 Odborné vzdélavani a vycvik pracovnikil........cccocvveiiiieiiiiniiiie i 7

2.1.4 Vzdéelavani a rozvoj pracovnikili v rdmci moderniho persondlniho

MANAGEMENTU ...ttt b e 7
2.2 ROZVO] PrACOVIIKTL ..ottt 9
2.2.1 Slozky rozvoje lidskych zdrojli.........ccooviiiiiiiiii 11
2.2.2 Ptistupy k uceni probihajicimu na pracoViSti........ccccvvverieiiiieiiiiineseese s 12
2.2.3 Podpora rozvoje kompetenci pracovnikil...........ccoourvrierieneneneneneseseseeeeeenen 12
2.2.4 Planovani 0SObNThO TOZVOJE .......eeviiiiiiiiiiiiiiie i 13
2.2.5 Zaméfeni na rozvoj 0Sobnosti ,,do STTKY* .......ccovriiiiiiic 14

2.3 Formovani pracovnich schopnosti c¢lovéka a formovani pracovnich

schopnosti pracovnika OrganiZaCe ...........ccovervierieriieiie e 15
2.3.1 Systém formovani pracovnich sChopnosti ...........cccovvviiiiiiiii 15
2.3.2 Oblast vSeobecn€ho VZAEIAVANT ..........coiiviiiiiiic e 16
2.3.3 Oblast 0dborného VZAEIAVANT..........cccooviiiiiiiiiec e 16
R A @ o] P T A 0 A/ o] -SSP PPRPP 17
2.4 Strategicky rozme&r vZdElAVANT @ TOZVOJE ......eevviiiiiiiiiiiiiiicsec e 17
2.5 Vyznam a cile firemniho VZAEIAVANT ............ccoviiiiiiii e 18

1



2.6 Kariéra a typologie dle T. B. Deala a A. A. Kennedyho ..........cccocovviiiiiiniinicnn, 19

2.7 Zakladni faktory ovliviiujici vyznam personalniho a socidlniho rozvoje

pracovnikil podniku v systému personalni Prace........ccccvvvvevriiieiiiiiesiiee e sieeesieeens 21
2.7.1 PErSONAINT TOZVO] .vvveivviiiiiiiiiiiiiesiiie sttt bn s e e snnee e 21
2.7.2 SOCIAINT TOZVOJ .vevveiiiiiiitieete et 21
2.7.3 Konkurenceschopnost na trhtl Prace .........cccocvviiiiiiiiie i 22
2.7.4 PHIZpUSODENT S€ ZIMENAIM ....eeiivviiiiiiiieiiiieesiieeesiiee et e st e s str e sbr e e e e inessin e e snee e 23
2.7.5 Spokojenost pracovnikll a jejich VKON .......ccovvviiiiiiiiiciiccecee 24

3 Cile aMeEtOiKA..........c.ooiiiiiiii e 26
3.1 Cil diplOMOVE PIACE ... .eeveiiutieitieeiiie ittt nne e sne e e 26
3.2 MEtOAIKa PIACE. ....cueiiieiiiiiieiie ettt 27

4 CharakteristiKa OrganiZacCe............c.cooiiiiieieieiese e 29
4.1 Strucny popis SPOIECNOSTT XY ...vviiriiiiiieiiiiie e 29

5 Analyza stavajiciho systému vzdélavani pracovnikii ve vybrané organizaci............. 30

5.1 Interni vzd€lavani zameEStNANCT ..........ceiviiieiiiiieiieee e 31
5.1.1 Skoleni BOZP @ PO ..o 32
5.1.2 Piehled zodpovédnosti a ukoltl v oblasti BOZP a PO ..........cccccoviiiiciiiinice, 37
5.1.3 Kontrolni povinnosti vedouciho oblasti prodeje v oblasti BOZP a PO................ 40

5.2 EXterni VZACIAVANT .....ccuvviiiiiiiii e 41
5.2.1 Vzdélavani technicko-administrativnich pracovnikll..........ccooeveiiiiiiiiicnieienn, 41
5.2.2 Vzdélavani personalnich pracovnikll...........ccooviiiiiiiiie 43
5.2.3 Vzdélavani vedoucich pracovnikll..........ccoiieiiiiiiiiiiiic e 44



5.2.4 Specialni VZAEIAVANT ........ccveiiiiiiiicic 49

5.3 Urc€eni a popis kompetenci pracovnikl, které by mély byt systémem

vzdeélavani rozvijeny a jejich ndvrhy na zIepSent ........ccccocveviiiiiiiiiiiie e 51
5.3.1 Kompetence fadovych pracovnikil.........ccccovvviiiiiiiiiiniiiie e 51
5.3.2 Kompetence manazeri na sttedni UroVii........ccocoveeviieiiiniiiienice e 57
5.3.3 Kompetence vrcholovych manazerli.........ccocvvivieeiiiiiiiiie e 58

5.4 Navrh zmén systému vzdeélavani pracovnikll.........cccovceeiiiiieiiiii i 59
5.4.1 Trendy ve vyVOji VZACIAVANI.......cciiviiiiiiiiieciceee e 59
5.4.2 Aplikace interni akademie v daném podniku...........cccevviiiiiiiiniiiiciecenen 61
5.4.3 Zavedeni projektu ,,Interni akademie®.............ccooiriiiiiiiici e 63

6 Odpovédi na vyzKumné otAZKY ................cooviiiiiiiiiiciic e 70

6.1 Zajist'uje stavajici systém vzdélavani schopnost vSech pracovnikll plnit své

PracoV POVINNOSTI? ..ottt ettt 70

6.2 Jaka opatieni je tfeba v podniku provést, aby stavajici systém vzdélavani

odpovidal pottebadm pracoVNIKT?.........cccueiiiiiiiiiieiie e 70

6.3 Existuje jiny koncept vzdélavani, ktery by zvysil efektivitu vzdélavani

vV daném podniku a zarovein spokojenost zameéstnancli s timto konceptem? .................... 70
T ZLAVEY ...t 72
IS 10 0] 4 F= U YRR 74
IL.Seznam pouZitych Zdrojii .............ccccooiiiiiiiiiiii 76
II1. Seznam obrazKki a tabulek ... 81
IV.Seznam Priloh ... 82



1 Uvod

Tato diplomové prace pojednava o problematice vzdélavani ve vybrané organizaci XY,
ktera je velkoobchodem s potravinami. Tato nadnarodni organizace provozuje po celé
republice n¢kolik desitek poboéek a zaméstnava vice nez deset tisic zaméstnanct. Pro tuto

praci byla vybrana a analyzovana pobocka ve StredoCeském kraji.

Vzdélavani pracovnikli je pro organizace velmi dulezitym aspektem pro prosperitu jejich
¢innosti. Pokud spole¢nosti nemaji dostatecné vyskoleny persondl, mohou se diky tomu
ocitat v problémech, které narusuji plynuly chod organizace a které mohou zptisobit odliv
zakazniki ke konkurenci a s tim spojeny pokles zisku. Investice vynalozené do vzdélavani
by se mély odrazet v produktivité a spokojenosti i motivaci zaméstnancu. Je tedy ve
vlastnim zdjmu zaméstnavatele zajistit odpovidajici vzdélavani svym pracovnikiim, jelikoz

se mu to v budoucnosti mnohonasobné vrati.

Organizace XY ma propracovany systém vzdélavani, jehoz narocnost se zintenziviiuje
vzestupné dle hierarchie pracovniho zatfazeni, ovS§em ma své nedostatky. Prace se tedy
zaméfuje na tzv. ,mezery” ve vzdélavani organizace XY, které je tfeba do budoucna
zaplnit a na problémy, které organizaci vznikaji kvili nedostate¢nému Skoleni/vzdélavani
svych zaméstnancli, a to zejména nové pfijatych pracovnikil, kteti zplisobuji podniku
nadmérnou fluktuaci, kterd prameni pravé z nedostatecného zaskoleni do pracovniho mista.
Cilem této prace je zhodnoceni efektivnosti stavajiciho systému vzdélavani a spokojenosti

zamé&stnancll v organizaci XY a navrh na jeho zlepSeni z pohledu zajisténi rozvoje

vybranych kompetenci pracovnik.



2 Rozvoj a vzdélavani lidskych zdroju

2.1 Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani je organizovany proces spolecnosti, jez zahrnuje vzdélavani pifimo v
podniku (interni, organizované piimo na pracovisti ¢i ve vlastnim vzdélavacim zatizeni) ¢i
mimo n¢j (organizované externimi subjekty ve specializovanych vzdélavacich zatfizenich ¢i

Skolach) (Bartonikova, 2010).

Vzdélavani lidskych zdroji se zamétuje na formovani pracovnich schopnosti v SirSim slova
smyslu, a to 1 formovadni socidlnich znalosti potfebnych pifi vytvareni zdravych

mezilidskych vztahii na pracovisti (Koubek, 2007).

Lidsky faktor je klicovy pro tspéch organizace a jeji trvale udrZitelny rozvoj. Rizeni
lidskych zdrojti a vyuziti jejich potencialu je podstatou tvorby konkuren¢ni vyhody. Vyuziti
lidského potencidlu je ovSem velmi slozité, ale vyznamné prospé$né pro
konkurenceschopnost v podnikatelském prostiedi. Potencial jedince se odrazi v jeho
osobnosti, odbornosti, pfizplisobivosti a schopnosti manazerti tyto jeho charakteristiky

nalezité vyuzit (JaniSova & Kfivanek, 2013).

Zvysujici poptavka po kvalifikované pracovni sile byla zaznamendna jiZ na pfelomu 50. a
60. let 20. stoleti. Diivodem byly piedevSim socialni a ekonomické zmény jako je rozvoj

technologii, globalizace trhu, postupujici urbanizace apod. (Serak, 2009).

V USA se bchem poslednich padesati let pohybovaly rozdily primérnych vydélka
vysokoskolakti a stfedoSkolakd mezi 40% a 50 %. V méné rozvinutych zemich, jako
napiiklad i v Ceské republice, byvaji vynosy z lidského kapitalu (vynosy z lidského
kapitalu jsou soucasti mezd a lze je charakterizovat srovnanim mzdy nekvalifikovaného
pracovnika se mzdou pracovnika s vys$§im vzdélanim (Holman, 2005)), dle statistickych
udaji o primérnych mzdach uciteld, 1¢kait, védeckych pracovnikl atp. obecné nizsi. 1 tak
jsou ale vydélky vzdélangjsich lidi, pokud k nim fadime i maturanty za bankovnimi

pfepazkami apod. i v CR vyS8§i nez primérné. Rozvoj zaméstnancii ovliviiuje piimo i



rozvoj spole¢nosti, stejné tak jako manaZery a vrcholové vedeni (Kamenicek, 2003),

(JaniSova & Kiivanek, 2013).

Vzdélavanim a rozvojem zvysuji jedinci 1 svou zaméstnatelnost na trhu prace, stejné tak
jako svou kvalifikaci a hodnotu. Investice do lidskych zdroja je tou nejpfiznivejsi investici
podniku (Holatova & Dolezalova, 2014). Usp&sné spolecnosti — leadefi trhu — investuji do
vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancti 6 — 8% svych piimych mzdovych nakladi a jejich
zamestnanci jim stravi v priméru 40 hodin ro¢né (Folwarczna, 2010). Dilezité je, aby méla
firma dobfe zmapované soucasné i budouci potteby vzdélavani a védéla, ze vzdeélavanim
zaméstnancu si neskoli profesionaly jen pro sebe, nybrz pro cely trh prace. Neexistuje zde
totiz pfima Umeéra mezi investicemi do vzdélavani zaméstnanci a jejich loajalité
k zaméstnavateli. Ne jeden zaméstnanec jiz vyuzil firmu pro vzdélavani, které pozdéji
zroc€il u jiného zaméstnavatele, ktery mu za jeho znalosti nabidl vyssi plat. Z tohoto

divodu je dulezité nalézt rovnovahu mezi investicemi do néj a jeho vlastnim usilim o

osobni rozvoj (JaniSova & Ktivanek, 2013).
2.1.1 Rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim

Rozvoj se zamétuje na vzdelavaci aktivity do budoucna a na aktivity, které maji vliv na
osobni a profesiondlni rist, kdezto vzdélavani je zaméfeno zejména na ziskavani a
rozvijeni znalosti, dovednosti a schopnosti pro zlepSeni vykonu na nynéj$i pracovni pozici.
Rozvoj ma dlouhodoby c¢asovy rdmec, naopak vzdélavani je orientovano kratkodobé.
Rozvoj méii efektivitu dostupnych a kvalifikovanych zaméstnancii v piipadé jejich potieby
a také schopnost vnitini mobility. Na rozdil od toho vzdélavani méii efektivitu hodnoceni

zamé&stnancl, analyzu nakladl a pfinost, certifikaty a testovani (Holatova, Dolezalova et

al., 2014).

Plan osobniho rozvoje muze byt orientovan na jakoukoliv oblast. Stejné tak nesmi byt
chédpan jako jednou provzdy dané schéma, ale jako smlouva mezi dvéma ucastniky. Obsah
muze byt v ndvaznosti na pribéh procesu u€eni uptesitovan, dopliiovan ¢i aktualizovan. Je
idedalni, kdyZz je uceni pldnovano v urCitych fazich a na konci vSichni aktéfi, vetné
manazera, zhodnocuji sviij vlastni rozvoj, ur€uji uspechy i nezdary, nastavuji a zptesnuji
cile dalsiho Zadouciho seberozvoje (Bedrnova & Novy, 2002).
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2.1.2 Konkrétni cile vzdélavani

vvvvv

pfevazné o rozvoj intelektualniho kapitdlu a zlepSovani individualniho, tymového a

celoorganizac¢niho uceni a vzdélavani. Detailni cile jsou uvedeny nize.
e rozvinout schopnosti a dovednosti zaméstnanct a vylepsit jejich pracovni vykony;

e pomoci jim ktomu, aby v podniku stale rostli a aby se rozvijeli tak, kdy budouci

potieba lidskych zdroji v organizaci bude uspokojovana pomoci internich zdroj;

e climinovat Cas zau€eni zacCinajicich pracovnikli na novych pozicich na minimum, ¢i
pracovnikl pfevadénych na jind pracovni mista nebo pracovnikd, kteti jsou povySovani.
Tedy zajistit, aby pracovnici byli pfipraveni na tyto zmény a dokdzali na né rychle

reagovat s co nejniz§imi naklady (Plaminek, 2004).

2.1.3 Odborné vzdélavani a vycvik pracovnik(

Odborné vzdélavani a vycvik zaméstnancli znamena soustavné pfizpisobovani chovani
ucenim, k némuz dochdzi za pomoci vzdéladvani, instruktaZi, rozvoje a pldnovaného
ziskavani zkuSenosti. Hlavnim zamérem vzdéldvani zaméstnanci je to, aby podniku
pomohli dosahnout poZadovanych cilii. Pro organizaci to znamend vétSi investice do
lidského kapitalu s tim, Ze zaméstnanci budou schopni dosahovat lepSich vykonil a co
nejlépe vyuzivat své schopnosti. (Plaminek, 2004) Investicemi do lidského potencialu si
jedinci zlepSuji své schopnosti a dovednosti a zvySuji nasledné své psychické a penézni
pfijmy. Stav a tvorbu lidského kapitdlu podstatné ovliviiuji dédicné dispozice a také
rodinné prostfedi (rodinné zvyky a tradice), socialni zdzemi (finan¢ni jistoty) a prostredi

(Skola, pratelé, ptibuzni..) v némz se jedinec rozviji a zije (Vodak & Kucharcikova, 2011).

2.1.4 Vzdélavani a rozvoj pracovnikd v ramci moderniho persondlniho managementu

K ziskdni globalni konkuren¢ni vyhody v moderni organizaci jiZ nesta¢i pouze udrzeni

nynéj§i miry pracovniho vykonu a produktivity. V soucasnosti se vyzaduje neustalé
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roz§ifovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnanct. Odpovédnost manaZzerti za vzdélavani
a rozvoj zaméstnancli se vyrazn¢ zvysila. Manazefi v zédsad¢é védi velice dobfe, jaké jsou
rozvojové potieby jejich podiizenych a jaké jsou pozadavky na jejich prace. Sitové
orientovany systém (persondlni samoobsluha, kterd vyuziva interaktivni technologie)
poskytuje manazerim jak informace, které museji znat pro to, aby svym podfizenym
umoznili tyto potfeby pokryt, tak prostfedky ke sledovani a fizeni rozvoje pracovnikl

(Walker, 2003).

K veskerym rozvojovym aktivitim, od ziskani primarnich dovednosti az po planovani
naslednictvi, maji manazefi, ktefi uzivaji obdobny systém bezprostfedni, interaktivni

ptistup k informacim a metodikam, které zahrnuji:

¢ Informace, které spojuji pracovni zptisobilosti s danymi rozvojovymi aktivitami, coz

jsou kuptikladu internetové vzdélavaci kurzy v jazyce Java apod.

% Informace o rozvijejicich se potfebach pracovnika, a to i s vysledky nékolika jeho
poslednich zkousek a hodnoceni a informaci o tom, ¢im se pracovnici v souc¢asné dobé
zaobiraji z hlediska svého dalsiho rozvoje a jaké maji budouci plany.

X/

¢ Informace o persondlnim planovani, v¢etné planovéani naslednych manazerskych pozic
v souvislosti s nejdulezitéjsimi  strategickymi  cili  rozvoje  lidskych  zdroju,
predpokladand pozitiva a negativa, moZznosti rozvoje v jinych podnikovych castech ¢i

lokalitach a dal§i moZznosti personalniho rozvoje organizace.

% Dalsi komunikacni a transakéni prostfedky, od identifikaci a ziskani mentord, pies
vymezeni termini hodnoceni zaméstnaneckych vykond az po zadosti o mimoradné

podpory ze vzdélavaciho fondu (Walker, 2003).

Dfiive znamenala role manaZera informovat a pomahat zaméstnanciim pii volbé sméru a
realizaci jejich rozvoje. To vSe bylo vazano na ¢as a prostor. Hlavnim tikolem této role bylo
osobni zrevidovani pracovniho vykonu ¢i poradensky dialog nad dalSimi postupy kariéry.
A jestlize byly vyuZivany pocitace, museli se vSichni divat na totozné informace na
monitorech, a to ve stejnou dobu. Dnes muze zaméstnanec, ktery je napojen na sitovy

systém pies kiosek (stanek s pfipojenim k informacni siti), desktop nebo z domova, bud’



soub&zné pracovat s manazerem nebo tehdy, kdy ma Cas (stejné podminky plati i pro

manazera), a to z jakéhokoliv mista dnesniho propojeného svéta (Walker, 2003).

2.2 Rozvoj pracovniku

Kvalita nadfizené¢ho je mnohdy hodnocena neptimo dle kvality jeho podfizenych. Na nich
se ukazuje jeho schopnost rozvijet lidi a smérovat je k cilim propojenych s jejich pracovni

funkci a pozadavky podniku. K tomu je mozné vyuZzit mnoha rozvojovych aktivit:

e vzdélavani a sebevzdélavani — miize mit podobu védomostniho uceni, ¢i praktického

Skoleni orientovaného na rozvoj dovednosti,
e motivovani — uzivani motivacnich prostfedkii k ristu vykonnosti a rozvoji pracovnika,

e koucovani — individudlni vzdélavani pracovnika jinou osobou, pfedevs§im nadfizenym,

které ovlivni obzvlasté jeho dovednosti a postoje,

e zmén pracovni ndplné — rozSifovani a obohacovani pracovnich aktivit tak, aby rozvijely
védomosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnika, aby v jeho uloze bylo 1épe vyuzito jeho

schopnosti,

e zmén funkce — zafazeni do takové pozice, jez lépe koresponduje s dispozicemi

pracovnika (Bélohlavek, 2005).

Jak 1ze pusobit na vybrané osobni kvality zaméstnancu? V tabulce 1 je dvacet nejbéznéjsich
problémi, na které naraZime u svych spolupracovnikli, a zaroven mozné prostiedky
k feSeni téchto problémi dle internich podklad poradenské a vzdélavaci firmy Transform
VSA. Poradi nastroji rozvoje v pravém sloupci je upraveno dle ucinnosti (Bélohlavek,

2005).



Tabulka 1 - Jak pusobit na osobni kvality zaméstnanci

Odborné¢ kvality

Studium, zafazeni do odbornych kurzi,

samostudium z literatury a ¢asopist

Jazykové dovednosti

Jazykové kurzy, samostudium

Informacni technologie

Koucovani, kurzy IT, samostudium

Neschopnost ve funkci

Prefazeni do prace, kde lze wuplatnit jiné

schopnosti

Obecna neschopnost, hloupost

Zatazeni do jednoduché, rutinni prace

Nesmélost Koucovéni (zvySovani sebedivéry), motivovani
(chvaleni dobrych vysledki), kurzy asertivity
Arogance,  konfliktnost,  neochota | Kou¢ovani  (osobni  pohovor), motivovani

spolupracovat

(hrozba postihem), kurz tymové prace

Lenost (mize vyplyvat z nevhodného

zafazeni)

Motivovani (hrozba postihem), zatazeni na praci,

ktera je pro pracovnika zajimavéjsi

Detailismus, pomalost

Koucovani (trasovani, davani termint,

kontrolovani cilt), kurz fizeni ¢asu

Byrokraticka orientace

Poukazovani na jiné ptedpisy, koucovani (vedeni

k flexibilité), kurz tymové prace

Autokraticka orientace

Kurz vedeni lidi, asertivity, kouovani

Operativnost, nekoncep¢nost

Koucovani (dlraz na priority a na delegovani),

kurz strategického fizeni, kurz delegovani

Mala autorita vici podiizenym

Kurz vedeni lidi, asertivity, koucovani

Technokratické orientace

Kurzy komunikace, vedeni lidi, koucovani

Individualismus, neochota ke spolupraci

Koucovani (spole¢né ukoly), kurz tymové prace
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Dezorganizace, chaos Koucovani (vedeni k duslednosti), kurzy fizeni

casu a organizace prace

Nerealné fantazirovani Koucovani (dislednost, diiraz na priority)

Nepresvédcivost, nekomunikativnost Kurzy  komunikace a  sebereprezentace,

kou€ovani (zvySovani sebediveéry)

Ptetizeni Zména pracovni naplné, koucovani (organizace
prace, delegovani), kurzy fizeni casu a

delegovani, kurzy relaxace

Ve

Nedbalost, nespolehlivost, nekazen Koucovani  (duslednost, castéjsi  kontrola),

motivovani (postihy)

Zdroj: Bélohlavek, 2005

Naproti obvyklému nazoru, ktery je zalozen na odstranovani chyb zaméstnancd, je nyni
mnohdy upfednostiiovan jiny pfistup, ktery se zamétuje na rozvoj prednosti zaméstnanct —
odstrafiovat u dospé€lého jedince chyby je velmi slozité a pravdépodobnost Uspéchu je
nizka, i kdyz slabé stranky zaméstnance mohou byt vyrovnany schopnostmi jinych ¢lenti

tymu (Bélohlavek, 2005).

2.2.1 Slozky rozvoje lidskych zdroj(

vvvvvv

Uceni se — to definovali Bass a Vaughan (1967) jako ,relativné permanentni zménu

Vv chovani, ke které dochazi v diisledku praxe nebo zkuSenosti®.

Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti vyzadovanych zejména obecné ve vSech
oblastech zivota, nezli aby Slo o znalosti a dovednosti nalezici ke konkrétnim odvétvim

pracovnich ¢innosti.

Rozvoj — rust ¢i realizace individualnich schopnosti a potencidlu diky nabizenym

vzdélavacim kurziim a praxim.
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Odborné vzdélavani (vycvik) — planované a trvalé formovani chovani prostfednictvim
prilezitosti k u¢eni, vzd€lavacich akci, programii a instrukci, jez jednotliveim umoziuji
docilit takové miry znalosti, dovednosti a schopnosti, aby svou tlohu na pracovisti byli

schopni vykonavat efektivné (Plaminek, 2004).

2.2.2 PFistupy k uceni probihajicimu na pracovisti

Vzdélavani pfimo na pracoviSti souvisi s u€enim se na zaklad¢é pracovnich zkuSenosti.
Zameéstnanci se u¢i béhem vykonavani své prace a pfitom vsttebavaji své zkusenosti, aby je

spravné pochopili a mohli je bézné vyuzivat (Armstrong & Taylor, 2015)

Seminaf jako misto, kde dochéazi k uceni. V takovém ptipadé je oddélena prace a uceni

prostorovée a vzdélavani probiha mimo pracovisté ¢i v jeho blizkosti.

Pracovisté jako prostfedi, kde dochazi k uCeni. V tomto piipad¢ jiz probihd vzdélavani
pfimo na pracovisti, a to ptimo pfi vykonu prace. K takovému uceni dochazi planovité a

zamérné. Je zacileno pfedevsim na odborné vzdélavani zaméstnanca.

Uceni a prace jsou neodd¢litelné promiseny. V takovém piipadé se zaméstnanci uci
z kazdodennich c¢innosti a béznych ukold. Rozvijeji tim tak své dovednosti, znalosti a
chapani prace. Znalosti a dovednosti je néco, co vime a umime. Dovednosti jsou
bezprostfedné vykonatelné v praxi, kdezto ze znalosti ziskdvame teoretické védomostmi a

jsou vykonatelné vyhradné zprostfedkované — ptes dovednosti (Plaminek, 2004).

2.2.3 Podpora rozvoje kompetenci pracovnik(

Je dulezité davat pracovnikiim takové ukoly dle jejich sil a schopnosti a postupné rozsifovat
jejich kompetence v rozhodovani. Nadiizeny by mél s pracovnikem probrat jeho rozvoj
Z pohledu pracovnika a pohledu jeho nadfizeného a spolecné by se méli shodnout.
Nadtizeni by méli respektovat, Ze se mohou nastat urcité chyby a opomenuti. Zaroven by
mgéli ale vyzadovat Castéjsi reporty o stavu véci. Pokud si pracovnik vede dobite, je vhodné

mu piidavat odpovédnost a sniZzovat Cetnost kontrol. ZkuSeni pracovnici také mohou
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pomahat svym méné zkusenym kolegiim s plnénim jejich rozvojovych cila (Niermeyer &

Seyffert, 2005).

2.2.4 Planovani osobniho rozvoje

Planovani osobniho rozvoje se uskute¢niuje pro jednotlivece pod piisluSnym vedenim,
S podporou a pomoci manazerd. Osobni rozvoj je zaméien na kroky, které jsou navrhovany
ve prospéch svého vzdelavani jednotlivymi zaméstnanci. Ptfijimaji odpovédnost za tvorbu a
uskutecnéni planu, ale pfitom jim musi byt poskytnuta podpora ze strany podniku a jeho

manazeru (Armstrong, 2002).

Cilem planovani osobniho rozvoje je zvySeni intenzity uceni a poskytnuti znalosti a
konkrétniho souhrnu ptenositelnych dovednosti lidem, jez jim pomohou s jejich kariérnim

ristem (Armstrong, 2002).

Rozvoj manazerd se ale odliSuje. Manazefi jsou vedeni ke zlepSovani vykoni ve svych
stalych pozicich a jsou pfipravovani na vys$s$i miru odpovédnosti, spojenou s vysSimi
pozicemi, které budou do budoucna obsazovat. Proces rozvoje manazeri by mél byt
anticipujici (tak, aby manazefi plnili dlouhodobé plany) nebo motivacéni (odpovidajici

jednotlivym aspiracim tykajici se kariéry) (Armstrong, 2002).

Frederick Herzberg, jehoZ prace na motivaci manaZerli se stala standardem, ukazal, ze
uznani a Uspéch jsou témi nejucinnéjSimi motivatory. Organizace, kterd investuje do
vzdélavani a rozvoje, neuznava jen schopnosti svych zaméstnanct, ale také jim nabizi dalsi

prilezitosti k uspéchu (Cartwright, 2003).

Pokud chtéji byt dnesni odbornici v oblasti lidskych zdroji partnery top managementu,
musi vice prokazovat hodnotu pfinosu prace svych oddéleni. Méfeni ndvratnosti investic do
vzdélavani je vhodnym nastrojem pro poskytovani udajii o pfinosu konkrétnich programii
v ramci rozvoje pracovnikli. Vyhodnocovani vzdélavacich programi se tedy muze stat
slozkou celého systému meéfeni a hodnoceni vysledki celého podniku ( Vodak &

Kucharc¢ikova, 2011).
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praci“. Pii Skoleni odborniki musime udé€lat vSe, co je v naSich silach, abychom v takovém
prostiedi, ve kterém nejsme spokojeni s primeérnosti, usilovali o dokonalost. Nejen
v oblasti vzdélavani, ale v celé organizaci. To se tyka kazdého, kdo se jakkoliv podili na

Skoleni, vzdélavani ¢i rozvoji zaméstnanct (Sims, 1998).

Management orientovany na koucovani a jemu pfislusna kultura vedou k tomu, Ze
pracovnici 250 dni vroce dobfe pracuji, rozvijeji se a zvySuje se jejich sebedlvéra.
Manazerav ukol je prosty — zajistit, aby se udélalo, co se udélat ma a zabezpecit, v mezich
stanovenych ¢asovou a finan¢ni naro¢nosti, profesiondlni rist podiizenych. Pfi koucovani

se uskutecnuje oboji najednou (Whitmore, 2004).

2.2.5 Zaméreni na rozvoj osobnosti ,,do Sirky”

Jde o souhrn nejpodstatnéjsich aspektt, diky kterym dand osoba preferuje pro sviij rozvoj
vyhledavani moznosti, jez nabizi co nejbohatsi pfilezitosti dozvidat se nové informace,

transformovat je v dovednosti a co nejvice se bliZit pozici znalce v oboru (Evangelu, 2009).

Takovy zaméstnanec se prokazuje vyznacnou orientaci na specializovany rozvoj jedince
v profesni oblasti. Je typicky tim, ze je hrdy na své technické znalosti a specidlni
dovednosti. Pii popisu své dosavadni kariéry se zaméiuje predev§im na vzdélavani,
prohlubovani informaci z oboru, specidlni dispozice k vykonu prace — manaZerskou praci

podotyka jen okrajové, anebo viibec (Evangelu, 2009).

Takovy pracovnik byva pro spole¢nost pfinosem svymi znalostmi a nutkanim neztstat na
jedné dosazené Urovni. Na jeho zavéry a nazory se da spolehnout. Pozitivem je také jeho
schopnost hledat nové pfilezitosti a vidét moZnosti, ale stale vyhradné v té oblasti, kterd je

spojena s jeho zajmy a odbornosti (Evangelu, 2009).

Zamgéstnanec, u kterého se tento popis objevuje v malém zastoupeni, se profiluje do dvou
hlavnich smérti: mize byt orientovan na kariérovy postup, nebo se fadit mezi typy, které

tihnou ke klidngjsimu, zejména rodinnému zivotu (Evangelu, 2009).
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2.3 Formovdni pracovnich schopnosti clovéka a formovdni pracovnich

schopnosti pracovnika organizace

Ve spojeni s formovanim pracovnich schopnosti je nutné odliSovat pojmy jako je
»formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka® a ,,formovani pracovnich schopnosti
pracovnika“. V prvnim pfipad¢ se jedna obecné o formovani schopnosti ¢lovéka bez ohledu
na to, kdy a kde ¢i zjaké iniciativy k tomu dochézi. To popisuje Obrazek 1 — Systém
formovani pracovnich schopnosti. \V druhém ptipad¢ se poté jedna o konkrétni organizace,
které formuji pracovni schopnosti svych pracovniki. Jde o aktivitu souvisejici s praci,
kterou zaméstnanec vykonava, anebo s organizaci, v niz pracuje, o aktivitu organizovanou,

umoznovanou ¢1 podporovanou organizaci v rdmci jeji socialni a personalni prace (Koubek,

2009).

2.3.1 Systém formovadni pracovnich schopnosti

Pracovni schopnosti jsou na formovany do tifi oblasti. Pocatek predstavuje oblast
vSeobecného vzdelavani. Nasleduje vzdélavani odborné, jez zahrnuje veskeré aspekty
tykajici se daného povolani a posledni sloZkou je oblast rozvoje, ktera rozsituje kvalifikaci

a formuje osobnost jedince (Koubek, 2009).
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Obrazek 1 — Systém formovani pracovnich schopnosti

ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI

OBLAST V§EQB§C[\IEHO ORIENTACE
VZDELAVANI

OBLAST ODBORN EHO DOSKOLOVANI
VZDELAVANI (Prohlubovani

kvalifikace)

OBLAST ROZVOJE PRESKOLOVANI
(Rozsirovani kvalifikace (Rekvalifikace)
a formovani osobnosti)

Profesni rehabilitace

Zdroj: Koubek, 2009

2.3.2 Oblast vseobecného vzdélavani

Oblast vSeobecného vzdélavani je zaméfena pievazné na socidlni rozvoj jedince a na jeho

osobnost. Formuluji se zédkladni a vSeobecné dovednosti a znalosti, jez clovéku umoziuji
zit ve spole€nosti. V navaznosti na to ziskava a rozviji specializované pracovni schopnosti

a dalsi vlastnosti. Zde nezasahuje aktivita organizaci, nybrz stat (Koubek, 2009).

2.3.3 Oblast odborného vzdélavani

Pro oblast odborného vzdélavani (také vzitou jako oblast formovani kvalifikace ¢i oblast

odborné/profesni ptipravy) se po celém svété vzilo oznaceni training. Pod timto

vzdélavanim se skryvéa proces ptipravy na povolani, formovani specifickych znalosti a
16



dovednosti, orientovanych na konkrétni zaméstnani. Stejné tak jako jejich aktualizace nebo
ptizptisobovani ménicim se pozadavkiim pracovni pozice. Zahrnuje zakladni pfipravu na
povolani — ta se realizuje vétSinou mimo organizaci. Dale doskolovani, coz je
pokracovanim odborného vzdé¢lavani v oboru, vnémz c¢lovék pracuje. Doskoluje se
pfedevSim kvili pfizptisobovani pracovniho mista, kde vznikaji zmény technik ¢i
technologii, pozadavki na trhu, novych objevil v oboru apod. Zvlastnim ptipadem je pak
preskolovani cili rekvalifikace. Jedna se o osvojeni si novych pracovnich schopnosti a
dovednosti vazanych k novému povolani. Rekvalifikace mize byt plna nebo Caste¢na —
zalezi na tom, zda jsou nékteré dovednosti z ptivodniho povolani pouzity v novém. A stale
Castéji se do této oblasti zahrnuje i tzv. orientace pracovnikil, coz je usili o zefektivnéni a
zkraceni adaptace nového zaméstnance na podnik, pracovni kolektiv i konkrétni napln

prace (Koubek, 2009).

2.3.4 Oblast rozvoje

Posledni oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je oblast rozvoje (prohlubovani

kvalifikace a dal§iho vzdé¢lavani). Jejim tkolem je vzdélat daného c¢lovéka v dalsich
aspektech osobniho rozvoje, jez ptesahuje znalosti nutné k pracovnim ukontim.
Vyznamnou ¢€asti rozvoje ¢lovéka je 1 formovani osobnosti jedince. Lze fici, Ze rozvoj je
orientovan spiSe na kariéru zaméstnance, nezli na jeho momentalné¢ vykonavanou praci.
Utvéti vice jeho pracovni potencial nez kvalifikaci a také formuje osobnost jednotlivce tak,

aby se lépe podilel na cilech podniku a zlepSoval zde mezilidské vztahy (Koubek, 2009).

2.4 Strategicky rozmér vzdéldavdni a rozvoje

Vydaje na rozvoj a vzdélavani zaméstnanci znamend dlouhodobou investici, kterd je
zapotiebi pfi zvySovani vykonu organizace. Obcas se stava, ze obtizné méfit efektivnost
vlozenych prostiedkt do vzdélavani a svadi to k ndhlému rozhodnuti zrusit je, kdykoliv
organizace potfebuje snizit pfimé naklady v kratké dob€. Manazeti, ktefi jsou za Skrty

zodpovédni, totiz mohou vykazat okamzity vysledek (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001).

Pojmy vzdélavani, trénink, program rozvoje apod. ve svété prace tvoii dojem, Ze se jedna o

persondlni aktivity sméfované k rozvoji dovednosti a schopnosti pracovnikii. Rozvoj
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zamé&stnancl se nepochybné realizuje 1 mimo rdmec formalnich procesli personalniho
fizeni. Zapocitavaji se taktéz jakékoliv Cinnosti, kterymi jedinec zvysuje svou vykonnost a

uzite¢nost v podniku. Mize se jednat o ¢innosti, které:

e se pfimo vztahuji k dané pracovni pozici — napf. osvojit si psani na klavesnici vSemi

deseti,
e predstavuji obecné uzite¢né dovednosti — napt. osvojeni si zakladi time managementu,

e nijak nesouviseji se zaméstnanim — napf. organizace sbéru prispévkl na charitativni

akci (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

Organizaci se vrati prostfedky a ¢as vynaloZeny na rozvoj pracovniki, pokud jim nabidne
ptilezitosti, diky kterym by mohli dosahovat svych kariérovych cilti. Management muze
zalozit dlouhodobou vykonnost podniku na intelektualnim kapitalu kli¢ovych pracovniku,
pokud pfijme pracovniky jako celistvé osobnosti, jejichz kompetence vytvarii jak podminky
zaméstnani, tak vn&jsi prostiedi. Uspésné firmy vyspélych zemi soutéi na trhu prace stale
vice o kvalifikovanou pracovni silu prostfednictvim nabidek tréninkti a Sancemi ke zvyseni

kvalifikace (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

Cile strategického rozvoje kapitalu jsou zaloZeny na ptedpokladu, Ze jednou z dileZitych
soucasti Uspé€Sné organizace je ztotoznéni zaméstnancl s cili podniku, které predstavuji
podileni se zaméstnancii na provozu podniku a jeho uspéchu. Ke splnéni tohoto cile je
potieba motivace a kvalifikace zamé&stnanct, poskytovana celozivotnim vzdélavanim, coz

by mélo byt za téchto predpokladii povinnosti(Kasper & Mayrhofer, 2009).

2.5 Vyznam a cile firemniho vzdélavani

Neustalym vzdélavanim zaméstnancli pfispivd zaméstnavatel k motivaci pracovniki a
zvySuje 1 jejich loajalitu k dané spolecnosti. ZvySuje tim také dovednost, znalostni
potencial spolecnosti a také spokojenost pracovnikli. Je proto v zajmu zaméstnavatele
vzdélavani svym zaméstnancim podniknout, protoze se mu to né¢kolikanasobné v budoucnu

vrati (Saur, 2009).
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Cile vzdelavani vychéazeji z konkrétni strategie urcité spolecnosti. Obecné cile vzdélavani

se daji popsat takto:

a) Casova optimalizace zau¢eni novych zaméstnanct

b) dosazeni schopnosti a pravomoci ziskanych analyzou firemnich potieb

c) formovani hlavnich kompetenci

d) fizeni a planovani kariéry zaméstnanci a podpora jejich osobnostniho ristu
e) rozvoj dovednosti a schopnosti jedincti pro vykon jim ur¢ené prace

f) zkvalitnéni sluzeb poskytovanym zakazniktim

g) zlepSeni image pro potencialni nové zaméstnance

h) zvySeni konkurenceschopnosti firmy na trhu

i) zvySeni celkové spokojenosti, loajalnosti a totoznosti zaméstnance s firmou (Saur,

2009).

2.6 Kariéra a typologie dle T. B. Deala a A. A. Kennedyho

Typologie je vytvofena za piedpokladu, Zze vné&j$i vlivy udéavaji charakter vnitiniho
prostiedi. Tabulka 2 poukazuje na to, Ze rychlost zpétné vazby trhu je jeden z vlivu, ktery
muze reagovat na rozhodnuti velice rychle ¢i s vyrazné velkym zpozdénim. Druhym vlivem
je mira konkurence. Citelnd konkurence byva za ptredpokladu, Ze Zadna z firem nemiZze
ziskat vétsi trzni podil, protoZe se o n&j déli vétsi pocet firem. Cilem je ziskat jisty ndskok
pred ostatnimi, ktery umoznuje podil vEtsi, tudiz moznost vstoupit do prostoru, kde jiz

nebojuje mezi sebou tolik firem (Hronik, 2007).
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Tabulka 2 - Kariéra a typologie dle Deala a Kennedyho

Mira rizikovosti pfedmétu podnikani, mira

konkurence

velka mala

kultura ,,ostrych kultura ,,piatelskych
Velka
hochi* experimentu*

Rychlost zpétné

vazby trhu
kultura ,,jizdy na
Mala kultura ,,masli¢ek*
jistotu“

Zdroj: Hronik, 2007

e Kultura ,ostrych hochi®, ,.frajeriu*, respektive ,,v§e nebo nic“ je individualisticka.
Cenéna je zejména tvrda prace. Kazdy pracovnik je tak dobry, jako jeho posledni vykon.
Zavéhani nebo chybu tolerovat lze pouze za ptedpokladu, Ze je ihned napravena a
pfekonana Spickovym vykonem. Kariéra miiZze nabrat rychlého vzestupu, ale také nadhlého
padu. V organizaci neexistuje feSeni osobnich problémul ¢i projevy emoci apod. Pri
vzdélavani a rozvoje se bude uplatiiovat strategie diferenciace s maximalni lat’kou

(Hronik, 2007).

e Kaultura ,,pratelskych experimenti*, respektive ,,chléb a hry* je typicka pro tymovou
praci. Ocenovany je zejména napad. Vytvaii se mnoho népadl, zaméstnanci mezi sebou
hodn¢ komunikuji. VE&tSinou se zde neobjevuje nepratelstvi ¢i zavist. Zamé&stnanci drzi
pospolu a jsou pfipraveni rychle reagovat na pfani svych zakaznikd. Jsou pracoviti a
kariérni postup pro né€ neni dilezity. Hovoifi mezi sebou 1 o soukromych zalezitostech.
V oblasti rozvoje a vzdélavani je tu podstatny podil organizacniho uceni a

vyvaZzenosti diferenciacni strategie s bezbariérovou strategii (Hronik, 2007).

e Kultura ,jizdy na jistotu®, ,sazky na budoucnost®, respektive ,analytického

projektu“ je zejména citliva na chyby. Na rozdil od kultury ,,ostrych hocht*, ktera stavi
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uspéch na prvni misto a Spickovy vykon a chybu je mozné napravit, tato kultura se chyb
nedopousti. Postupuje se pomalu. I kariérovy postup je pomaly. O soukromych vécech se
nemluvi a je pfesné¢ dany postup, ktery ma piekonavat nejistoty a rizika. PFi rozvoji a
vzdélavani je Casto uplatiiovana rovnovaha mezi individualnim a organiza¢nim

rozvojem. VSechno je detailné naplanovano a propracovano (Hronik, 2007).

Kultura ,,masli¢ek*, ,,postupu“, respektive procesni kultura je charakteristicka pro
organizace, které pusobi v malo konkuren¢nim prostiedi ¢i v prostfedi, kde je kladen
diiraz na peclivost, pfesnost a spravny postup. Formalni zaleZzitosti jsou prednéjsi pred
vécnym obsahem. PFi rozvoji a vzdélavani je kladen duraz na certifikované

programy, které absolvuji zaméstnanci dle svého postaveni (Hronik, 2007).

2.7 Zakladni faktory ovliviiujici vyznam persondiniho a socidlniho rozvoje

pracovniki podniku v systému persondini prdce
Strategie persondlniho a socidlniho rozvoje tésné souvisi srozvojem celé organizace.
Lidsky kapital se stdva zdsadnim kapitdlem pro rozvoj organizace a udrzeni a zvySovani

konkurenceschopnosti. Persondlni a socidlni rozvoj zaméstnancii ma za kol zvySovat

pracovni vykon a zajistit vétsi uspokojeni pracovnikii (Cejka, 2010).

2.7.1 Personalni rozvoj

Zéakladem personalniho rozvoje je fizeni znalosti a dovednosti zaméstnance a jeho kariéry
Vv souladu se sou¢asnymi a budoucimi pozadavky. Zahrnuje také veSkeré planovani a tizeni
kariéry pracovnikil, formovani jejich pracovnich schopnosti prostfednictvim zvySovani

kvalifikace, u¢enim se a vzdélavanim (Cejka, 2010).

2.7.2 Socialni rozvoj

Socialnim rozvojem se rozumi péfe dané organizace o své zaméstnance v oblasti

pracovniho prostfedi a pracovnich podminek, bezpecnosti a ochrané¢ zdravi pii praci,
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pracovnich vztahli a zaméstnaneckych vyhod — jako jsou sluzby pro zaméstnance a jejich

rodiny (Cejka, 2010).

Socialni rozvoj se odrazi v organizacni kultufe. Diraz je kladen zejména na vyznam
komunikace vedoucich pracovnikii se svymi podfizenymi. Vytvari to vielé¢ vztahy, které
jsou potieba k tvorbé hodnot. Je nutnost zjistovat a rozliSovat socialni potfeby jednotlivct,

protoze kazdy pracovnik je jiny (Cejka, 2010).

2.7.3 Konkurenceschopnost na trhu prace

Persondlni a socialni rozvoj pracovnikll se vyrazn¢ promitd do konkurenceschopnosti na
trhu prace. Konkurenceschopnost podniku lze rozdé€lit na dvé cCasti. Prvni casti je
konkurenceschopnost dodavanych vyrobkt a sluzeb. Druhou ¢asti je konkurenceschopnost
na trhu prace, kterd je predstavovana predevSim kvalitou manazerl, specialisti a
vykonnych pracovnikd, jez ve firmé pracuji. Pokud se kvalita dodavanych vyrobki
nezlepSuje, Casem je ostatni firmy dozenou a podnik se dostane do problému. Jestlize se
nezleps$i kvalita manazert a pracovniki, situace bude stejna. Rozdil bude pouze v tom, ze
V prvnim piipadé tento problém mizeme identifikovat a zméfit. U zaostavani rozvoje

lidskych zdrojt spatfime az nasledky tohoto problému (Némec, 2002).

Uz mnoho let vedou spolecnosti v USA zbésily boj, aby si pfetdhly ty nejschopnéjsi
pracovniky, specialné v oblasti vyspélé technologie. Lovci mozka soupeti o talenty. Ti se
ale nespokoji jiz jen s dostate¢nou odménou. Zadaji uvolnénou pracovni atmosféru, volny
rozvrh a mnoho dal§ich vyhod. Hlavné jsou pfipraveni spole¢nost opustit, pokud se jim
prestane libit. Tento fakt ovSem zastinila nezaméstnanost ve Francii, a to i pfesto, Ze
nabidka pracovnich mist stoupla. Cim dal tim vice tedy odjizdi ,,mozky Francie“ do

zahranici (Stacke, 2005).

Organizace potiebuji neustdle zvySovat svou vykonnost a dosahovat Uspéchl oproti
konkurenci v ramci budouciho vyvoje. Pracovni vykon ¢lent organizace je kombinovan
tak, aby pusobil jako celek v ramci vykonu celé organizace. Vyhody nabidek Skoleni pro
zaméstnance jsou takové, Ze zaméstnanci jsou schopni vybudovat vétsi loajalitu zakaznikd,

vyss$i uroven spokojenosti zakaznikl a vytvofit zdravou ziskovou marzi (Kasanoff, 1999).
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Vzdélavani zaméstnanci by se mélo odvijet od celkové strategie podniku a politiky

organizace (Kocianova, 2010).

Potiebu vzdélavani a rozvoje mohou ve spole¢nosti vyvolat pfedevsim nasledujici budouci

zmény:

*» Nové¢ zakony (bezpecnostni, environmentalni...)

¢ Restrukturalizace firmy a tvorba novych kombinaci pracovnich tkonti

¢ Kirizové obdobi spolecnosti, které klade vyssi pozornost na sledovani nakladt

« Expanze

¢ Automatizace ¢i zavedeni novych technologii

) . I3 7w , v o v wve 7 3 ’ . 3 7

¢ Strategické partnerstvi ¢i fize, jez miize piinést nové kulturni a jazykové bariéry
(JaniSova & Kiivanek, 2013).

Pro zajiSténi maximalniho pfinosu vzdélavani a u€eni pro vSechny zainteresované strany je
uzitecné vzdy hledat spole¢ny zajem a stavét na reciprocité, loajalité a vzajemné diuvéie
(Kirovova, 2005). V této souvislosti se hovofi o tzv. nové psychologické smlouvé mezi

zaméstnancem a zaméstnavatelem (Checchi, 20006).

2.7.4 PrizpUsobeni se zménam

Po rozsifeni EU se trh prace stal nejen evropskym, ale také globalnim. Vyroba se pfesouva
tam, kde jsou pro ni nejvyhodnéj$i podminky. Dilezitym faktorem uspéSnosti firmy je
rychlost pfizpisobeni se zméndm, jez souvisi i se socidlnim a personalnim rozvojem
zaméstnanct (Némec, 2002).

Uroveti ziskaného vzdélani je mnohdy stéZejnim faktorem pii uplatnéni na trhu préce.
Névaznost systému vzdélavani na pracovni trh je ¢asem ¢im dal vice chapéana jako hlavni

nastroj pifi budovani evropské znalostni ekonomiky, coz je také jeden z hlavnich cila

Lisabonské strategie (Vyhnankova, 2007).

Odpovédnost za svilj rozvoj si nese kazdy manazer, specialista i fadovy pracovnik sam.

Dutivodl je hned nékolik. Napiiklad konkurenceschopnost na trhu prace. Podniky si jiz
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mohou vybirat zaméstnance z riznych zemi, a tudiz mohou zvySovat své pozadavky na

jejich kvality, protoze je jich dostatek (Némec, 2002).

Stejn¢ tak jako rostou naroky zameéstnavatelll na zaméstnance, d¢je se tak 1 opacné. |
zamé&stnanci zvySuji své naroky na mzdové odménovani, tak jako i na to nemzdové — tj.
personalni a socidlni péce, vyssi troven reprodukce jejich pracovni sily a dalsi. Dfive (pted
rokem 1990) byl platovy vymér mefen pomoci véku a po¢tu odpracovanych let. V soucasné

dob¢ zalezi zejména na vzdélani a schopnostech pracovnika (Némec, 2002).

Zména kariérového rozvoje je spojena piedevsim s pfechodem z hierarchické organizacni
struktury na plochou a s pfechodem z funk¢éni odpovédnosti na projektovou. To méni
kariéru z postupnych krokti na ¢asové omezené projekty. Prace v jednom podniku po cely

zivot jiz davno neni aktualni (Némec, 2002).

Rozsiteni informacnich technologii v podniku povede k pfesunu z personalnich oddéleni
k fizeni lidskych zdroji pfimo na pracovisti. Povede to ovSem k prohloubeni znalosti
manazert tak, aby zvladali vice profesnich dovednosti. Rada personalnich &innosti bude

zajiStovana také prostfednictvim outsourcingu (Némec, 2002).

2.7.5 Spokojenost pracovnikl a jejich vykon

Uroveti personalniho a socialniho rozvoje pracovnikiél mé vliv na jejich spokojenost, a ta
ma za urCitych podminek vliv na jejich vykon. K vysvétleni tohoto vztahu mezi
spokojenosti a vykonem pracovnika slouZi vykonova rovnice pracovnika. Ta ukazuje vztah

mezi schopnostmi pracovnika, dostate¢nou mirou motivace a vykonem (Némec, 2002).
V=MxS/P V =vykon

M = motivace

S = schopnosti

P = za jistych pracovnich podminek

Pokud je motivace pracovnika nulova, pak i vykon bude nulovy, i kdyz schopnosti mohou

byt vice nez dostacujici. Schopnostmi se mysli dovednosti a znalosti pracovnika.
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Dovednosti se odviji od konkrétnich zkuSenosti a znalosti zavisi na pfistupu k informacim a

jejich kvalité (Némec, 2002).

Hodnoceni vykonu — hodnoceni soucasnych a potencialnich urovni vykonnosti
zam¢estnancll umoziiuje manazeriam, aby se objektivné rozhodovali v oblasti lidskych

zdroji (Pride, Hughes & Kapoor, 2013).

25



3 Cile a metodika

3.1 Cil diplomové prdce

Hlavnim cilem této prace je zhodnoceni efektivnosti systému vzdélavani ve vybrané
organizaci a zjiSténi spokojenosti zaméstnanc. Vyusténim prace je navrh na piipadné
zmeény v systému vzdélavani z pohledu zajisténi rozvoje vybranych kompetenci

jednotlivych pracovnikd.
Dil¢i cile této prace jsou:
a) zjisténi a popis systému vzdélavani v dané organizaci,

b) uréeni tzv. ,slabych mist* ¢i ,,mezer” ve vzdélavani zaméstnanct hierarchicky dle

organizacni struktury,
€) navrh na zlepSeni stavajici situace v podniku,
d) doporuéeni k napravé pro budouci fungovani podniku.
K vypracovani této prace jsou stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

1) Zajistuje stavajici systém vzdélavani schopnost vSech pracovnikll plnit své pracovni

povinnosti?

2) Jaka opatieni je tieba v podniku provést, aby stavajici systém vzd€lavani odpovidal

potiebam pracovniki?

3) Existuje jiny koncept vzdélavani, ktery by zvysil efektivitu vzdélavani v daném

podniku a zaroven spokojenost zaméstnanct s timto konceptem?
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3.2 Metodika prace

Prace byla vyhotovena v nasledujicich etapach:

1)

2)

3)

K vyhotoveni teoretické ¢asti této diplomové prace bylo nezbytné studium odborné
literatury na téma vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Kromé kniznich zdroji byly

vyuzity i internetové publikace na dané téma.

Organizace XY zkoumana v této diplomové praci je dle CZ-NACE (klasifikace
ekonomickych ¢innosti) velkoobchodem s potravinami, jez dle klasifikace spada pod
kod G Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych vozidel. Detailné;si
Clenéni klasifikace této spoleCnosti se nachazi pod koédem 46 Velkoobchod, kromé

motorovych vozidel (Nace, 2017).

Ptesna klasifikace se nalézd pod kodem 46.3 Velkoobchod s potravinami, napoji a
tabakovymi vyrobky. Velkoobchod je poslednim ¢lankem v prodeji zbozi a zabyva se
nakupem a prodejem bez dal§itho zpracovani, coz souvisi s provadénim cinnosti
spojenych s obchodem, jako jsou napt. klasifikovani a sestavovani zbozi, tfidéni,

michéni zbozi, baleni, skladovani, vybalovani a pferozdélovani na mensi mnozstvi

(Nace, 2017).
Pro vypracovani praktické ¢asti byly pouZzity nasledujici metody:

a) Metoda pozorovani — autorka v dané organizaci pozorovala pracovniky pii své praci
a zjiStovala jejich potteby ve vzdélavani. Také se ucastnila nékolika internich

Skoleni a nasledného vyhodnoceni porozuméni $koleni ze strany zamé&stnanci.

b) Metoda tizenych rozhovora — fizené rozhovory byly provadény se tfinacti fadovymi
zaméstnanci, z kazdého oddéleni jeden zaméstnanec. Déle se dvéma technicko-
hospodatskymi pracovniky, s personalni pracovnici, se sménovou vedouci a nakonec
s feditelkou pobocky. Rozhovory trvaly zpravidla od deseti do Ctyficeti minut
V zavislosti na naroc¢nosti pracovni naplné. Otazky z jednotlivych rozhovort jsou
uvedeny v pfilohach 5 — 8. Vyjimkou pak byla personalni pracovnice, se kterou byla
autorka v neustalém kontaktu a dotazovani probihalo v zavislosti na potiebé, po
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dobu nékolika mésict. Diky fizenym rozhovorim meéla autorka moznost ziskat

odpovédi i na otazky, které ve vytvoienych $ablonach zminény nebyly.

Z provedenych rozhovort je ziejmé, ze vzdélavani v tomto podniku hraje dulezitou
roli, oviem ma urdité nedostatky. Radovym pracovnikiim chybi znalosti, jak se
chovat spravné ke svym zakaznikim. Také nedodrzuji nékteré piedpisy tykajici se
BOZP, a to i kdyZz maji pravidelna $koleni na toto téma. Co se tyce technicko-
hospodaiskych pracovnikii, nejsou schopni se vzajemné zastupovat, i kdyz to maji
V popisu své prace. Chybi jim Skoleni v této oblasti. Sménovi vedouci maji problém
ovladat pocitace, zejména pak programy MS Word a Office.

Vyuziti internich materiali spolecnosti — diky internim materialim ziskala autorka
jesté podrobnéjsi informace zejména o Skoleni BOZP a PO, které je pro tuto
organizaci stézejni. Také propuj¢ené materidly z externiho Skoleni vedoucich

pracovnikil byly pro tuto praci velice dilezité.
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4 Charakteristika organizace

4.1 Strucny popis spolecnosti XY

Organizace XY je mezinarodni spole¢nosti zabyvajici se velkoobchodnim prodejem
potravin. Po celé CR zaméstnava vice nez 10 000 zaméstnanci, ovem pro tuto praci bude
zkoumanym subjektem pobocCka s pfiblizné sedmdesati zaméstnanci zaméstnanymi na
hlavni pracovni pomér a padesati zaméstnanci zaméstnanymi formou dohody o pracovni

¢innosti ¢i dohody o provedeni prace.

Spolecnost se snazi stale se zdokonalovat ve svych aktivitach a ustavicné se modernizuje a
rozsifuje. Dba také na spolecenskou odpoveédnost a hlavni prioritou je spokojeny zékaznik.
Z diivodu zachovani anonymity této spolecnosti autorka uvadi pouze vSeobecné informace
tykajici se dané organizace. Spole¢nost nesouhlasila se zvefejnénim udaji v této praci.
Danou organizaci si autorka vybrala z toho divodu, ze v ni jiz nékolik let pracuje na

¢aste¢ny pracovni tvazek.

29



5 Analyza stavajiciho systému vzdélavani pracovniki ve vybrané
organizaci

Vzdélavani dané organizace ma velmi propracovany systém. Pocinaje od zakladniho
interniho Skoleni pro vSechny zaméstnance, ptes externi Skoleni zaméstnancii vybranych
pracovnich pozic (specifickych pro dany podnik a Skoleni manazerii a vrcholovych

manazerl), az po specidlni programy pro absolventy a generalni feditele.

Spole¢nost méa zajem o své zaméstnance a snazi se rozvijet jejich potencial poskytovanim
kvalitniho vzdélavani a motivovanim kariérniho ristu dle vysledka pracovnika. Pracovnici
jsou také jednou za rok hodnoceni na zaklad¢€ porovnani hodnoceni zaméstnance samého
S hodnocenim nadfizeného. Hodnoti se zndmkami od jedné do péti, pfiCemz jedna je
nejlepsi a pét je nejhor$i. Vedouci pracovnik se zaméstnancem prodiskutuje vysledky a
zhodnoti jeho vykonnost. V piipadé¢ Spatného vysledku ze strany nadiizeného (tedy znamka
Ctyfi a hife) je pracovnikovi doporucena jind pracovni pozice ¢i v nejkrajnéjSim piipadé

vypoved’ ze strany zaméstnavatele.

Zameéstnanci této organizace dostali i moznost hodnotit ,,anonymné“ svou spokojenost
Vv podniku a poukdzat na to, co by se mohlo pro jejich spokojenost zlepsit. Kazdy
zamé&stnanec dostal specialni kod, kterym se piihlasoval do systému, kde mohl provést
zhodnoceni. Diky tomuto kodu, ktery byl pro kazdého zaméstnance jiny, se stalo hodnoceni
spokojenosti neefektivnim. JelikoZ pro vedeni bylo snadno dohledatelné, kdo ma jaky kod,

pracovnici jiz nemé&li odvahu vznést jakékoliv pfipominky pod svym , kodem* (jménem).

Organizace vyuzila ke vzdélavani podpory z fondi EU, konkrétné z Evropského socialniho
fondu, OP Lidské zdroje a zaméstnanost v letech 2007 -. 2013. Nazev projektu daného
programu byl Posileni profesnich dovednosti a adaptability zaméstnancti dané organizace.
Finalni platba byla organizaci poskytnuta v roce 2009, a to ve vysi necelych Sesti milioni
korun (Evropsky socidlni fond, 2017). V soucasném programovém obdobi na rok 2014 —

2020 spolecnost zatim nezadala o finan¢ni podporu (Dotace EU, 2017).
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Jak je vzdélavani strukturované napii¢ danou organizaci, vzestupné dle hierarchie je
popsano v nasledujici tabulce 3. Navic je zde zminéno i vzdélavani pro budouci vedouci

pracovniky, které je popsané v kapitole ,,specialni vzdélavani®.

Tabulka 3 - Vzdélavani dle pracovnich pozic

Interni vzdélavani | Externi vzdélavani | Specialni vzdélavani
Radovi pracovnici X
Technicko-hosp. pracovnici X X
Personalni pracovnice X X
Vedouci oddéleni X X X
Vedouci pobocky X X X
Budouci vedouci pracovnici X X X

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.1 Interni vzdélavani zameéstnancu

Pocatkem veskerého Skoleni zaméstnance pii piijimani do pracovniho mista je stru¢né
seznameni s pravidly bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci. Novy zaméstnanec musi
vyplnit nasledné test s potvrzenim, ze pravidlim rozumi a bude se jimi fidit. Bezpec¢nost a
ochrana zdravi pfi praci, poZarni ochrana a prvni pomoc jsou stéZejnim Skolenim pro
fadové zaméstnance. Proto autorka povaZzuje za dualezité se o ném zminit podrobnéji

Vv nasledujici ¢asti kapitoly ,,Interniho vzdélavani zaméstnanct®.

Dalsi fazi je zaskoleni do pracovniho mista. Pokud se jedna o fadového zaméstnance, je
seznamen strucné s chodem celé organizace a poté je mu na misté jeho pracovisté
vysvétlena jeho pracovni napln. Toto Skoleni provadi pracovné nejstar$i pracovnik na
oddéleni ¢i vedouci daného oddé¢leni, ke kterému byl pracovnik pfifazen na zékladé
vstupniho pohovoru. Skoleni probih4 jak slovné, tak i ndzorn&. Pokud se oviem jedna o
odborného pracovnika, zafazeni do pracovniho mista probihd stejné, pouze s vyjimkou, Ze
se vzdélava navic i1 externé. O externim vzdélavani bude autorka pojednavat v nadchézejici

kapitole. Kazdy pfijaty pracovnik na hlavni pracovni pomér dostane pii nastupu do
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zaméstnani ,,plan zapracovani“, kde jsou vypsané jednotlivé body, se kterymi musi byt
seznamen. Pokud néco z toho nebude znét, je jeho povinnosti pozadat svého vedouciho o

doplnéni.

Je dulezité zminit, Ze vzd€lavani pracovnikli v pocatcich této spole¢nosti bylo Cetnéjsi a
obsahlejsi. Systém je totiz nastaven tak, ze vlibec prvni zaméstnanci byli vzdélavani
riznymi specialisty (externé), kde se zabyvali jak jednotlivymi pracovnimi pozicemi a
jejich tlohou, tak tymovou kulturou. Pracovnikim byla vysvétlovana 1 problematika
psychologie na pracovisti. Resila se témata jak se chovat ke svym podiizenym, jak zvladat
Krizové situace ¢i jak se chovat k zakazniktim. Postupem Casu veskera tato Skoleni pro nové
zaméstnance zanikla a od té doby to funguje na takovém principu, ze star$i a zkuSené&jsi

pracovnik pfeddva informace novym zaméstnancim.

Internim vzdélavanim je i e-learning. Absolvovani e-learningového $koleni je povinné pro
vSechny zaméstnance. Probihd v pracovni dobé, v klidné mistnosti s pocitacem, kde je
zaméstnanec sdm a nikdo ho zde nesmi rusit. Témata tohoto vzdélavani jsou: ,,Ttidéni
odpadu®, ,,Vstiicnost k zakaznikovi® ¢i ,,Trvale udrzitelné zachazeni s energii®. Zminéna
témata jsou stejnd pro vSechny zameéstnance, ovSem dalsi testy se mohou lisit dle pracovni
pozice zaméstnance. Nejprve je zaméstnancim Ve Videu vysvétleno téma a jeho
problematika a poté nasleduje nékolika minutovy test na zodpovézeni otazek tykajicich se
dané oblasti. Test je pocitacem ihned vyhodnocen. Pokud pracovnik test nezvladl, musi si

téma zopakovat a absolvovat ho znovu.

DalSim internim vzdé&lavanim jsou operativni Skoleni tykajici se dané situace. Napitiklad
pribéh inventur, zavedeni ¢ipového systému dochazek, nové pracovni postupy apod. Toto

Skoleni ma na starost personalni pracovnice ¢i néktera/y z vedoucich.

5.1.1 Skoleni BOZP a PO

Po zaSkoleni do pracovniho mista jsou vSem pracovnikiim dané spolecnosti zajiStovana
povinnd interni Skoleni, tykajici se zeyména BOZP a PO (t]. bezpecnost a ochrana zdravi pfi

praci a pozarni ochrana). Skoleni BOZP, PO, prvni pomoc (napiiklad posledni $koleni
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prvni pomoci obsahovalo nasledujici témata: zdklady péce o zranéné, vySetfeni zranéného,
masivni krvaceni, bezvédomi a bezdesi, poranéni, Sok, zlomeniny, poranéni na pracovisti,
popaleniny a omrzliny, Gpal a uzeh, interni onemocnéni a otravy a nakonec pfemisténi a

pievoz) a obsluha manipulacni techniky provadi externi firma.

Zodpovédnost za dodrzovani smérnic a zasad a jejich provadéni ma feditel narodni
spolecnosti. Pravidla jsou platna pro spoleCnosti ve vSech zemich. Samoziejmeé musi byt
nalezit¢ upravena dle zdkonti dané zemé a zohlediiovany jsou i aktualné platné smérnice a
vyhlasky. Aktualizace probiha kazdy jeden rok k datu 1.3. Zodpovédnost za BOZP a PO
ma zaméstnavatel a na pracovisti ho zajiStuje vedouci pobocky. Ten mé na starost také
udrzbu technickych zafizeni uzivanych k podpofe ochrany zaméstnanci pii praci a
K ochrané zdravi. Musi tato zafizeni sledovat, kontrolovat a zodpovidat za né. Vedouci
pobocky také miiZze piesunout tkoly spojené s BOZP a PO na odborné vhodné a vyskolené
pracovniky, ale celkovd zodpovédnost za implementaci patfiénych zasad a pokynd, tedy i
dodrZovani termini zGstava na vedoucim pobocky. Mezi jeho dalsi ukoly tykajici se BOZP

a PO patii:
» opatieni k prevenci rizik
» realizace organizacniho planu pro nouzové pripady

— jmenovani pomocnych sil, a to: hlidka prvni pomoci, poZarni preventivni

hlidka a potadkova sluzba
— pocet ¢lenli pomocnych sil se stanovi dle zakona
— musi byt zajiSténo vyskoleni a jejich jmenovani
» krizovy management/plan pro odvrdaceni nebezpeci

— neocekdvané udélosti se déli na: zvlastni ptipady sjiz definovanym

standardnim feSenim, mimotadné piipady a krizové ptipady
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— mimotadné a krizové pfipady musi byt ithned hlaSeny bezpecnostnimu

managementu

— zamgéstnanci jsou pravidelné Skoleni o pravidlech chovani pii udalostech
ohrozujicich bezprosttedné zdravi (témito udalostmi se rozumi: vydirani,

vyhrozovani bombovym tutokem, piepadeni ¢i vloupani a kradez)
» jmenovani odbornych pracovnikii v oblasti BOZP a PO

— jmenovani provoznich pracovnikli na pozice pozarni preventista a

preventista bezpecnosti prace

Ukolem preventisty pozarni ochrany jsou mési¢ni obchiizky a zapsani organizace,
dohledu a provadéni protipozarnich kontrol; dohled nad protipozarnimi technickymi
zafizenimi; stanoveni nadhradnich opatfeni pfi vypadku anebo v dobé¢, kdy protipozarni
zafizeni nejsou v provozu; kontrola nouzovych vychodu a unikovych cest; odpoveédnost
za kontakt sutrady/HZS; motivace, informace, vySkoleni a instruktaz ostatnich
pracovniki; podileni se na planu preventivnich a zabranujicich protipozarnich opatieni.
Ukolem preventisty bezpecnosti prace je podpora nadfizenych; pro tyto tkoly jsou
Skoleni a dale vzdélavani napt. na seminafich profesnich sdruzeni ¢i internich akcich;
pokud si bezpeCnostni povéfenci vSimnou v provozu né&jakych bezpe€nostné-
technickych zavad ¢i dostanou informace od svych kolegh — musi neprodlené piedat
informaci o zdvadach kompetentnimu nadfizenému, ktery zdvady posoudi a odstrani je
v souvislosti s rozsahem mozného ohrozeni a podle priorit; bezpecnostni povétrenci
jsou piitomni pii provoznich inspekcich ufednikti technického dozoru a ucastni se i
vysetfovani urazi, jejichz ozndmeni podepisuje vedouci pobocky ¢i vedouci pracovnik,

ptipadné preventista bezpe€nosti prace.

Shrnuti funkci a kompetenci provoznich povéfenci je uvedeno v pfiloze ¢ 1 —

Provozni povétenci spolecnosti.
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> Skoleni

— Skoleni zaméstnanct probihd pii nastupu nového zaméstnance do pracovni
pozice, pii zavadéni ¢i zmeénach pracovnich prostiedkli a pii zavadéni

novych technickych zafizeni

— Skoleni je tfeba provadét tak, aby bylo srozumitelné pro vSechny
zaméstnance, musi byt zajiSténo porozuméni vSech skuteCnosti ze strany
zamestnanct a Skoleni musi byt pfizpisobeno narodnim zakontim

— vedouci pobocky ¢i osoba jim povéfena zodpoveédnosti za Skoleni, porada
Skoleni a Skoli zaméstnance pfiméfenou formou, obsahy Skoleni musi byt
kontrolovatelné

> evidence

— veskeré nalezitosti BOZP a PO musi byt fadné a dle predpisti uloZeny do

pfesné stanovenych poradacii
» udriba bezpecnostni techniky a technickych zavizeni

— vlastni inspekce, externi udrzba, provadéni oprav, dokumentace a nasledna

kontrola
Centralné zajisStované sluzby tykajici se BOZP a PO

Vedouci pobocky musi kontrolovat a dokumentovat jejich implementaci a dodrZzovani
termin®. Pokud zjisti nedostatky, musi zajistit napravna opatieni a sledovat jejich realizaci.
Piehled veskerych kol a povinnosti centralou zajistovanych sluzeb v oblasti BOZP a PO

se nachazi v tabulce 4 nize.
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Tabulka4 - Piehled ukoli a povinnosti vedoucich pobofek a centralné

zajistovanych sluzeb v oblasti BOZP a PO

Ukoly a Kontrola revize 1x ro¢né posouzeni rizik

pO(\i/I n n(?Sltll bezpec¢nostni revizi
vedoucic

pobocek a
centralné

zajistovanych  poyinné kontroly odbornou Kontroluje provoz
sluzeb v oblasti  ,pasti

BOZPa PO

Predpisy, pravidla Organizace v oblasti BOZP a PO
informacni povinnosti pfi zmén¢ zdkonti @ zavodni lékat

e revize - povinné informovani o zakonech @ bezpecnostni revizor

® provoz - zmény zakonu e preventista pofarni ochrany a bezpecnosti
prace

BOZP a PO Technika

e vSeobecna Skoleni zameéstnancu e vlastni a cizi udrzba

® bezpecnostni skoleni

e zdravotni probhlidky

Organizace pro nouzové pripady

Pomocné sily Organizace

e poradkova sluzba ® bezpecnostni a krizovy management

e pozarni preventivni hlidka ® jednani pfi mimotadnych udalostech

e hlidka prvni pomoci (ptepadeni/vloupani, vydirani, vyhrozovani

bombovym ttokem, kradez)
Zdroj: Interni materialy

» informace o zménach zakonit BOZP a PO

— Vtakovém piipad¢ pobocka obdrzi informace tykajici se této skutecnosti,
ovSem pobocCka sama je zodpovédnd za realizaci a dodrzovani narodnich

zakon, pravidel a smérnic vztahujicich se k BOZP a PO
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> zhodnoceni rizik

— provadi se minimalné jedenkrat za rok v oblastech pracovisté, technickych

zatizeni, bezpecnosti objektu a bezpecnost pozemki
» pracovné lékaiské sluzby
— preventivni prohlidky zaméstnanci
» kontrakty o technickych zafizenich a bezpecnostni technice
— kontroly znalcii, externi udrzba, zadani k provedeni opravy a dokumentace

» povinnost zabezpedeni pozemkii p¥iléhajicich k objektu — budov, dopravnich cest,

parkovacich ploch a zelenych ploch
— zimni sluzba, zadani k provedeni opravy, ¢iSténi, odstranovani sn¢hu ze
stiech, péce o zelené plochy
5.1.2 Pfehled zodpovédnosti a ukoll v oblasti BOZP a PO

V tabulce 5 nize jsou veskera Skoleni tykajici se BOZP a PO a jejich ¢etnost. Jsou zde
vyjmenovana jednotlivd témata kol a odpovédnosti vedouciho pobocky a pracovnici, na

které jsou pieneseny dil¢i tkoly svéfené jejich nadiizenym/nadtizenou.

37



Tabulka 5 - Oblast odpovédnosti uvnitf podniku v ramci BOZP a PO

Ukoly a oblast zodpovédnosti vedouciho pobolky (prosazeni, dodrZovani a kontrola)

Zikonem stanoveny pocet

. Pocet pracovni- . . , Opakované | trvale pritomnych pra-
Téma ki dle zdkona Zakladni Skoleni Skoleni covnik béhem oteviraci
doby
Bezpec¢nostni organizace - funkce
| pracovnik na Zakon ¢.133/1985 Sb. Za-
Preventista pozarni ochrany prac » kon o pozarni ochra- 1x zarok | Nemusi byt trvale pfitomen
kazdé pobocce . .
né/externi
Preventista bezpecnosti prace ! pvra,covmkvna Skoleni 0ZO BOZP a PO I1x zarok | Nemusi byt trvale pfitomen
kazdé pobocce
Organizace nouzovych piipadi - funkce
10 % z celkového Vedouci poboc- e, ,
oy . y y . v Dle poctu unikovych vy-
Poradkova sluzba poctu zaméstnan- ky/preventista pozarni 1x za rok chodl
cl ochrany
o . . T
o o 10 V/o z cellfoveho Zakon & 133/1985 Sb. Z4- Poiile pogtu’povzarvmch use
Pozarni preventivni hlidka poctu zaméstnan- s y 1x za rok ki, minimalné vsak 3 na
. kon o poZéarni ochrané <
ct sménu
o .
, o 10%z celkového | 7. 1 ¢ 26212006 Sb. Z4- o )
Hlidka prvni pomoci poctu zamé&stnan- o ] 1x za rok Minimaln€ 1 na sménu
ol konik prace/externi

Obecné pouceni pracovniku
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Obsah:

- zédkonik prace a pozarni
ochrana

- bezpecnost na pracovisti

L ) Vsichni pracovni- . e ) 1x za dva
- zvedani, noSeni — manipulace Ci Pted zah4jenim ¢innosti roky
S bifemeny
- zachazeni s nebezpenymi
latkami
- jednani v nouzovém piipadé
Pouceni o bezpe¢nosti
Ptepadeni/vydirani/hrozba bom-| Vedouci pracov- . ST .
padeniyvy g4 'P Pted zahajenim ¢innosti 1x za rok
bovym utokem/vloupani/kradez nici
10 % z celkového
Pozarni preventivni hlidka poc¢tu zaméstnan- | Pfed zahjenim ¢innosti 1x za rok
cu
10 % z celkového
Potadkova sluzba poc¢tu zaméstnan- | Pfed zah4jenim Cinnosti 1x za rok
ct
10 % z celkového
Hlidka prvni pomoci poctu zaméstnan- | Pted zahjenim ¢innosti 1x za rok
cl

Zdroj: Interni materialy
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5.1.3 Kontrolni povinnosti vedouciho oblasti prodeje v oblasti BOZP a PO

Vedouci prodeje, jenz je nadfizeny vedoucim pobocek, mé za kol kontrolovat dodrzovani
povinnosti v oblasti BOZP a PO, kter¢ pfislusi kazdému vedoucimu pobocky. Planovani a
realizace dané kontroly/povinného dohledu je rozdélena do Ctyi kontrolnich ctvrtletnich
seznamu. Ty obsahuji vSechna témata zdvazna pro BOZP a PO vsSech internich i externich
kontrol. Pro vedouciho prodeje jsou tyto seznamy navodem pro plnéni jeho kontrolnich

povinnosti a zroven tuto ¢innost dokumentuji.
Kontroly jsou rozdéleny do téchto 4 blokii:
1. ¢tvrtleti: Provozni a vedlejsi prostory/inikové cesty a nouzové vychody
» kontrolni prohlidka tinikovych cest, provoznich, vedlejsich cest a sanitarni mistnosti
2. &tvrtleti: Skoleni/plany pro odvraceni nebezpedi
» kontrola skoleni, namatkové kontroly pracovnikd, plany pro odvraceni nebezpeci
3. Ctvrtleti: Inventurni bezpe¢nost
» kontrola predavani klict, zamykani a kontrola opousténi poboc¢ky, denni alarmy
4. ¢tvrtleti: Technika/kontrola statnimi institucemi
» kontrola techniky, protokoly z kontrol statnich instituci

V priibéhu obchodniho roku musi byt kazdy jeden seznam na kazdé pobocce minimalné
jednou vyplnén dle odpovidajiciho Ctvrtletniho tématu. Povinny kontrolni dohled musi
provadet osobné bez jakékoliv vyjimky na misté a dokumentovat piislusny vedouci oblasti
prodeje. Toto vzdy stvrdi svym podpisem. Pfi zjiSténi odchylek od planu musi pfislusny
vedouci prodeje navrhnout opatfeni po dohodé se zodpovédnym vedoucim pobocky a
s predepsanym terminem vyfizeni v§e zdokumentovat. Vedouci prodeje také ptizplisobuje

adekvatné Cinnost svych kontrol dle zjisténych zavad.
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5.2 Externi vzdélavani

Prvopocatkem externiho vzd€lavani je jiz zminéné vzdélavani zaméstnanct pred otevienim
pobocky. Zhruba pied deseti lety to ve spole¢nosti fungovalo tak, ze pfijati uchazeci do
zamestnani v této organizaci byli Skoleni jak na jinych pobockach dané organizace, kde se
vzdé€lavali pfimo v terénu do pracovniho mista, tak externé (v jinych méstech, v hotelech
apod.) na témata souvisejici spracovni pozici, stykem se zakazniky, jednani
s nadfizenymi/podiizenymi apod. Aby se zajistilo porozuméni daného Skoleni, na konci byl
Skolenym zadén test na dané téma a jeho vyplnénim stvrdili, zda tématu porozuméli ¢i

nikoliv.

V soucasnosti se externé $koli vedouci pobocek, vedouci useku a kancelaisti pracovnici
jako je personalista ¢i technicko-administrativni pracovnici, ktefi se Staraji o nastavovani

zasob, objedndvek, inventurni vyvoj, ictovani a dalsi.

Externiho Skoleni s postupem c¢asu a rozSifovanim pobocek ubyva. Je to proto, Ze na
pocatku bylo potfeba zaméstnance Skolit, ale nebyl nikdo, kdo by jim ptedal své
zkuSenosti. Proto se zajistovalo expertni externi Skoleni. Nyni s pfibyvanim pobocek
probihd Skoleni napfi¢ spolecnosti — tedy jeden zaméstnanec Skoli druhého. Z hlediska
nakladl je to mnohonasobné levnéjsi a rychlejsi, ale nezajistuje spolehlivost Skoleni.
Existujyi 1 Skolici pobocky, které jsou podminény dlouholetym fungovanim, aby byly

schopny predavat kvalitni vzdelani.

5.2.1 Vzdélavani technicko-administrativnich pracovnik

Ukolem téchto pracovnikil je prace s informaénim systémem, staraji se o pieskladnéni,
reklamace, odpisy, inventurni vyvoj, tctovani aj. Konkrétni pracovnik této pobocky byl na
tuto pozici Skolen byvalou zaméstnankyni dané pozice a to v Case jednoho tydne. Dalsi
tyden stravila dand osoba na jiné pobocce, kde opé€t probihalo Skoleni do pracovniho mista.
Pro danou pozici by mél pracovnik ovladat i praci zaméstnance, ktery se stard o

nastavovani zasob. Bohuzel v dobé nastupu do pracovniho mista byla na dané pobocce
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nouze o pracovniky téchto pozic, proto neni zaméstnanec dostatetné vySkolen a ovlada

pouze svou praci. Neni tedy mozné, aby pracovnik zastupoval druhého.

Dalsim externim vzdélavanim je Skoleni tykajici se inventur podniku. Tohoto Skoleni se
dany pracovnik ucastnil jedenkrat za rok. Nyni tato forma vzdélavani neni povinna pro
danou pozici. Je na dobrovolné bazi. Byvala pracovnice této pozice absolvovala externi
Skoleni inventur a poté se Skolila pifimo v terénu pfi inventufe jiné pobocky. Kdyz byl
zméneén informacéni systém pro inventury, musela absolvovat dalsi Skoleni a opét byla na
zkuSebni inventufe na jiné pobocce. (Veskeré pilotni systémy se spousti na péti pobockach.
Tam se pll roku testuji a odstraniuji se chyby. Nakonec se spousti na vSech pobockéch a
poté se provadi hromadna Skoleni.) Dal$im typem Skoleni na této pozici je specidlni Skoleni
tykajici se vyvoje podniku v dalSich letech. Naptiklad rizné pfestavby na pobockach, novi

dodavatel¢ apod.

Dalsi pracovnik této pozice, ktery se stard o nastavovani zasob, byl Skolen personalistkou
na dané pobocce, co se tyce informaéniho systému, se kterym pracuje. Bohuzel i zde je
problém nezastupitelnosti prvniho (vySe zminéného) pracovnika, jelikoz dany pracovnik

nebyl $kolen na nic jiného, pouze na svou konkrétni pozici.
Navrh na napravu

Skoleni do pracovni pozice, kde by se dotyéné pracovnice navzajem vzdélavaly po dobu
jednoho tydne (coz vyplynulo z rozhovoru s nimi), po pildennich intervalech, aby byla
odvedena prace obou pracovnic. Tedy 0,5 tydne Skoleni pro ob&. Celkové vycisleni by byla
primé&ma hodinovd mzda 123,30 K¢ * (20h * 2) = 4932 K¢ Tyto nédklady jsou
jednorazového charakteru. Pokud nedojde k napravé a pracovnice nebudou schopné
zastupovat jedna druhou, budou naklady mnohonasobné vyssi. V soucasné dobé to ve
spolecnosti funguje tak, Zze pokud jedna pracovnice neni pfitomna, druhd za ni odvede cca
10 % prace (tabulky nutné zpracovavat kazdy den a korekce). Prace ji ovSem trva déle a jeji

prace tzv. ,stoji“. Kdyby dosSlo k dlouhodobé nepfitomnosti (z divodu nemoci ¢i
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rodicovské dovolené), budou naklady dvojnasobné ¢i vyssi, jelikoZ bude nutné zaucovat

pracovnici, ktera zlistane + nového pracovnika, ktery nastoupi na jeji misto.

5.2.2 Vzdélavani personalnich pracovnikd

Pro personélni pracovniky/pracovnice této spolecnosti se konaji specidlni skoleni dvakrat
ro¢né. Skoleni je dvoudenni a probiraji se zde veskeré néaleZitosti personalni prace. Zakonik
préace, predpisy tykajici se minimalni mzdy, zdanéni mezd, syst¢ém odménovani obecné,
pracovni doba, nalezitosti pracovni smlouvy, pfijimani pracovnikii a mnoho dal§iho.
Obsahem S$koleni je také prezentace od externi spole¢nosti, kde vysvétluji, jak casto
zameéstnanci musi podstupovat zdravotni prohlidky ¢i jak se objednavat u zavodni 1ékarky.
Dalsi je pfednaska o BOZP. Ta se tykd ochrannych pracovnich pomicek, vyfizovani
pracovnich urazt atd. Probiraji se zde také nejcastéjsi dotazy z pravniho oddéleni a také
dotazy, které si personalni pracovnici sami ptipravi. V obdobi zafi/f{jen probiraji na skoleni

DPH a ro¢ni zu¢tovani dani.

Personalni pracovnice této pobocky byla vypomahat se Skolenim na dvou dalSich
pobockach, kde byly pfijaty nové persondlni pracovnice a nyni zapracovava novou
personalni pracovnici, pfijatou na prazskou poboc¢ku, ptimo na svém pracovisti. Sama byla
zauCena predchozi personalistkou, poté absolvovala dvoudenni Skoleni s garantkou
personalniho oddéleni pfimo na centrdle spolecnosti. Zde ji byly vysvétleny zéklady, jako
mzdové predpisy, dané, prekazky v praci, pracovni neschopnost a vysvétleni pracovnich

cest.

Novi personalni pracovnici jsou nyni Skoleni pfimo na centrale dané spole¢nosti a to po
dobu dvou dnti. Zde je jim vysvétlovana prace s informacnim systémem, zadavani nastupu
do zaméstndni, pracovni smlouvy a dohody, ukonCovéani pracovniho poméru, absence,

inzerce v tisku a médiich a dalsi nalezitosti, které pracovnici tohoto oddéleni musi znat.

Sama personalni pracovnice je zaroven Skolitelkou na dané pobocce. Velmi stru¢né $koli na
BOZP a PO pfi pfijeti do pracovniho mista. Také ma povinnost informovat o pracovnich

pomuckach, dochazkach a naklddani s chemickymi latkami. Podrobné informace o
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chemickych latkach a nakladani s nimi je mozné nalézt v zazemi pobocky, kde jsou

rozSifena pravidla a jednotlivé chemické vyrobky.

5.2.3 Vzdélavani vedoucich pracovniki

Vedouci pracovnici této spolecnosti se d€li na vedouci jednotlivych oddéleni a vedouci

pobocky (feditelka pobocCky). Vedouci pracovnici musi byt dikladné zaskoleni do své

pracovni pozice. Toto Skoleni probihd zejména na jiné pobocce. Skolici osoba je pracovnik

stejné pozice, ovSem sluzebné starsi. Skoleni musi vychézet z tzv. ,,planu zapracovani®.

Tento plan pro vedouci oddéleni je rozdélen do nékolika témat:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Prvni den musi pracovnik nastudovat vstupni pfirucku, smérnice, seznami se

S pracoviStém a jeho strukturou, s plany smén a ¢eka ho Skoleni BOZP.

Dalsi tyden se seznamuje s pfiruckou k jeho oddé¢leni, studuje zasady, cile a

ekonomické ukazatele daného oddélend.

Poté 8 tydni absolvuje tzv. ,.kole¢ko* — tedy travi ¢as na vSech oddélenich podniku,
aby porozumél chodu organizace. U¢i se objednavky, seznamuje se se sortimentem
atd.

Nasledujici dva tydny se uc¢i s informacnim systémem, kde vytvaii objednavky,
kontroluje stav zasob a sortiment.

Pokracuje dva tydny Skolenim na inventuru, a to jak na dil¢i, tak na celkovou. Také
se Ucastni piijmu zboZi.

Dalsi tyden planuje smény personalu a vénuje se Cinnostem, které bude mit ve

vztahu ke svym podfizenym, a to Skoleni, BOZP, planovani dovolené a seznameni

se smérnicemi.

Jeden tyden se vénuje klicové sluzbé a nouzovym situacim a signalim.
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8) Piedposlednim ukolem je prace vedouciho smény, kde se setkava s béznym chodem
organizace, tedy kontakt se zakaznikem, klicova sluzba, reklamace a nouzové

situace.

9) Nakonec stravi posledni étyfi tydny pod zastitou vedouci (feditelky) pobocky a
vykonava svou praci tak, jak se ji naucil a feditelka je mu oporou v neznamych

situacich.

Dalsi externi Skoleni pro vedouci pracovniky po zauceni do pracovniho mista je Skoleni
inventur a Skoleni zamétfené na vedeni zaméstnancu. Pfi prechodu fadového zaméstnance
na misto vedouciho zaméstnance se pracovnik dostdva do specidlniho tymu a Skoli se
externé. O specidlnim vzdélavani se autorka zminuje v nize uvedené kapitole. Vedouci
pracovnici jsou samoziejmé& 1 soucasti béznych internich Skoleni, stejné jako ostatni

zameéstnanci.

Externi $koleni pro vedouci oddé&leni byvalo od pocatkii puisobeni spole¢nosti v Ceské
republice velmi intenzivni. Do roku 2011 se od bifezna do listopadu jednou mési¢né konala
externi §koleni pro vedouci, ktei byli doporuéeni fediteli poboéek z celé CR. Obsahem
téchto Skoleni byla motivace lidi, vedeni lidi, pfimy kontakt s podiizenymi a se zakazniky,
stresové a krizové situace. Skoleni provadélo pét externich kolitelii a personalni garantka.
Vybrani vedouci byli provedeni celym chodem podniku (a to i1 vriznych castech
republiky), od nédkupu az po centralni sklad. Na poslednim takovém Skoleni v roce 2011
bylo 11 vybranych vedoucich zcelé CR a 6 znich jsou nyni vedoucimi pobodek.
V soucasnosti Skoleni pro vedouci oddéleni probiha jeden az dvakrat za rok. Nyni se
pfipravuje novy koncept vedeni, kde tymova spoluprace je na prvnim misté. Dba hlavné na

vysoky vykon, dynamiku a férovost. Zasady pro vedouci jsou:

a) Komunikovat srozumitelné a objasnovat souvislosti — komunikovat jednoduse a
piimo a vyjadfovat se jasn¢, oteviené a vcas reagovat na konflikty a konstruktivné

je fesit. Komunikovat jako rovny s rovnym.

45



b) Odhalovat a rozvijet potencial svych zamé&stnanct — vysledky zaméstnanct a jejich
rozvoj jsou métitkem tspéchu spolecnosti.

€) Byt vykonnym a dynamickym vedoucim — nepiestat se zlepSovat, hledat nové cesty
Kk vyssi efektivite.

d) Jednat férové a divéryhodné — jednat uznale a bez ptedsudki, respektovat kazdého

zameéstnance a jeho schopnosti.

e) Chovat se odpovédné a jit piikladem — jednat v podnikatelském duchu. D¢lat takova
rozhodnuti, jako by se jednalo o vlastni firmu. S finan¢nimi prostfedky nakladat
ucelné.

OvSem stavajici ,,Model vedeni® aplikovany v dané organizaci je jakymsi navodem pro
vedouci, jak vést pracovniky v daném podniku. Tento model je zaméfen na komunikaci

S podfizenymi a jejich rozvoj. Plan rozvoje zaméstnancii oddéleni je uveden v pfiloze 3.

Model je rozdélen do péti zasad:

1) Dohodnout cile/zadavat ukoly

Sjednat si cile a tikoly je dulezitym pfedpokladem pro jednéni orientované na cil —

viz obrazek 2. Dohoda miiZe probihat Gistné€ ¢i pisemné.
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Obrazek 2 - Cty¥i kroky zadavani cile/tikolu

* Vedouci oddé€leni sdéluje momentalni ukoly a uréi pottebné cile, které by
chtél svym zaméstnanciim predat.

* Vedouci oddéleni piidéli cil ¢i pracovni tikol jednomu ze svych \
zameéstnancu.

* Dohoda probiha s ohledem na metodu MRT (M¢fitelny - Realisticky -
Terminovany)

» M¢fitelny = ¢eho ma byt piesné dosazeno a jak to bude méfeno?

* Realisticky a relevantni = existuji zdroje, ¢as a ramcové podminky?
Ptispiva ukol k uspéchu spolecnosti?

* Terminovany = do kdy ma tkol byt splnén?

« Zadné tikoly nesmi byt bez stanoveni kontrolnich mechanismii.
Zaméstnanec musi védét, na zakladé ¢eho bude ohodnocen a vedouci
musi kontrolu také provést. /

* Vedouci oddéleni si se zaméstnancem v rozhovoru ujasni, Ze oba
porozuméli stejné ur¢enému cili ¢i pracovnimu tkolu.

* Vedouci oddéleni si od zaméstnance necha provedeni pracovniho tkolu
zévazn¢ potvrdit.

Zdroj: Interni materialy

2) Nechat samostatné provést

Vedouci oddé€leni zaméstnanci necha dostatek casu na splnéni cile/ukolu. Pokud je
to zapotiebi, zaméstnance podpoti. Vedouci nesmi ptipustit vraceni ukolu (védomy
¢1 nevédomy pokus zaméstnance pienést ukol zpét na vedouciho), ani nesmi kol

sdm vytizovat.
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3) Kontrolovat vysledky a sledovat jednani

Kazdy cil/ukol vyzaduje také kontrolu, zda se vysledky zlepsuji, zda je zplsob
provedeni pfiméteny ve vztahu k vynalozené praci a pristupu k zaméstnancim a
zakaznikim. Vysledky jsou kontrolovany na zakladé kontrolnich seznamd,
ukazateld a samotného pozorovani na misté. Vedouci pracovnik je povinen také

pravideln¢ sledovat jednani svého zaméstnance pii praci.
4) Projednat aktualni stav
Vedouci oddéleni vede pravidelné rozhovory se svymi zaméstnanci, a to:
a. Chvala

V okamziku, kdy zaméstnanec splni pracovni ukol/cil. Chvala dava
zameéstnanci zpétnou vazbu pii dobrych vykonech a sméfuje ho k osobnimu

rozvoji.
b. Koudink

Tehdy, pokud zaméstnanec neodvedl praci, kterd od néj byla ofekavana.
Vedouci vtomto piipadé podporuje schopnosti zaméstnance. 7 krokl

koucinku je uvedeno v ptiloze 4.
c. Kiritika

V okamziku, kdy zaméstnanec po nékolika koucinkovych rozhovorech
nedosdhne poZadovaného stavu a jedinym moZznym divodem je, Ze cile
nechce dosédhnout.

5) Cil/ukol spole¢né uzaviit

V zavérecném rozhovoru zhodnoti vedouci a jeho zaméstnanec konecné vysledky a
jednani zaméstnance. Odpovi si na otazky, zda cile bylo dosazeno a s jakym

vysledkem je cil uzavten.
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Vsechny tyto zasady musi budovat divéru mezi pracovniky a vedoucim oddéleni. Uspésni
pracovnici si buduji davéru tak, ze se zajimaji o osobu svého zaméstnance a prozradi i néco

o sobé. Riizné zameéstnance je tfeba vést odlisné.

Vzdélavani vedouciho pobocky zahrnuje také ,,plan zapracovani, ktery je realizovan po
dobu 26 tydnt. Podrobny plan zapracovani je uveden v ptiloze ¢. 2. ,,Plan zapracovani
vedouciho pobocCky*. Tento plan podepisuji mentofi i Skoleny, aby stvrdili jeho realizaci.
Dale probihaji meetingy pro vedouci pobocek na riizna témata, jako je péce o zaméstnance,

feSeni krizovych situaci, personalni skoleni (zkracené) a pravni zalezitosti.

7z 7

5.2.4 Specidlni vzdélavani

Pro vedouci pobocek, vedouci oddéleni a budouci vedouci pobocek existuji specidlni tymy
a programy vzdélavani. Tym pro vedouci pobocek miize byt oznacen dale jako ,,tym X a
tym pro vedouci oddé€leni mize byt dale oznacen jako ,tym Y. Program pro budouci
vedouci pobocek je uren pro absolventy, bude tedy oznacen jako ,program pro

absolventy*.

Do tymu X se dostavaji vedouci (feditel¢) pobocek po odpracovaném 1 roce. Tym Y je
urcen pro nové vedouci oddéleni ¢i stavajici, ktefi pfechéazeji z jedné vedouci pozice na
jinou vedouci pozici. Skoleni pro oba tymy se zasila formou pozvanek na e-maily feditelt
pobocek a je platny pro vSechny nové vedouci. Takové Skoleni je zajistovano centralné.
Jak pro tym X, tak pro tym Y je $koleni provadéno externi spole¢nosti. Skoleni probiha na
témata ,,Jak se chovat k podfizenym®, ,Jak komunikovat se zdkazniky*, ,Jak zvladat
krizové situace* apod. Dtive bylo pro oba tymy Skoleni i na podnikovy informacni systém,
ale nyni je tento typ Skoleni na bazi dobrovolnosti.

Pro takové vedouci oddéleni, ktefi maji potencial stat se vedoucimi pobocek, jsou
vyhrazeny jesté zvlastni programy, které trvaji dva roky. Jeden a pil roku travi na centrale
spolecnosti s revizi a zbyvajiciho pul roku se zapracovavaji na jedné z pobocek po boku

vedouciho pobocky — viz ptiloha 2 — plan zapracovani pro vedouci pobocek.
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Program pro absolventy je koncipovdn na vyhledavani novych vedoucich (fediteli)
z externich zdrojii. Z nazvu je patrné, Ze se o misto mohou uchéazet pouze absolventi
vysokych Skol (nejlépe po absolvovani magisterského studijniho programu). Z rozhovoru
s uspésnou absolventkou tohoto programu bylo zjisténo, ze uspét u vybérového fizeni je
velmi narocné. UchazeCi podstupuji nckolik piijimacich kol fizeni. Jednd se jak o
pohovory, tak o logické testy. V roce 2015 bylo piiblizné 500 uchazeci a pouze 7 jich bylo
do programu piijato. Po pfijeti nasleduje dvoulety Skolici plan, kde pual roku vybrany
uchazec travi na jedné pobocce, dalsiho pul roku na jiné pobocce a nakonec travi Cas po
boku vybraného vedouciho pobocky a uci se od néj kazdodennim pracovnim povinnostem.
Mezitim je vybrany uchaze¢ zkouSen ze znalosti, které ziskal, a to pfevazné oblastnimi
tediteli. Pokud uchaze¢ uspésné absolvuje dva roky Skoleni a napiSe o tom konecny report

V cizim jazyce, je rozfazen bud’ na centrdlu spole¢nosti ¢i do pobocky jako jeji vedouci.
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5.3 Uréeni a popis kompetenci pracovniku, které by mély byt systémem

vzdélavani rozvijeny a jejich navrhy na zlepSeni

V této kapitole bude autorka rozebirat kompetence pracovnikl hierarchicky dle organiza¢ni
struktury, a to fadovych pracovniki, kteii jsou stézejni pro plynuly chod podniku. Dale
manazerd na stiedni Grovni, jez zajistuji kazdodenni chod organizace a fesi jak operativni,
tak strategické problémy a nakonec kompetence vedouci (feditelky) pobocky, kterd ma
nejvetsi zodpoveédnost a svym vedenim by méla zajistit prosperitu a prestiz podniku, ktery

se bude neustale zlepSovat ve svych procesech a bude napliiovat cile dané organizace.

5.3.1 Kompetence fadovych pracovnik(

Kompetence, které by mély byt u fadovych pracovnikli rozvijeny, se utvaieji jiz u zatazeni
do pracovniho mista. Problémem je, ze kvuli ,,nedostatku ¢asu* zaucujicich pracovnikii na
zauCovaného vznikd asymetrie informaci o povinnostech nového zaméstnance. Neznalost
pracovnich postupi a povinnosti se poté zrcadli do nespravné odvedené prace, za kterou je
pracovnik napominén a tim i demotivovan. Tento tzv. ,,zaarovany kruh“ — viz obrazek 3,

zpusobuje podniku vysokou fluktuaci zaméstnanci a je tieba se z néj vymanit.
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Obrazek 3 - Problém vysoké fluktuace zaméstnancii

Nadmérna
fluktuace

zaméstnancu
8 |

Ztl_'zita Nedostatek ¢asu
motivace na zaSkoleni do
: pracovniho mista
A\ |

Kritika ze Nezvladatelnost
strany pracovnich
4 nadrizenych | povinnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani
Niaklady na napravu vs. stavajici naklady

Pro vymanéni se z kruhu nadmérné fluktuace zameéstnanct je tfeba vénovat jim pii nastupu
do pracovniho mista dostatek ¢asu na zaskoleni. Novi pracovnici maji na zauceni zkuSebni
dobu, tedy tfi mésice. OvSem organizace musi vidét schopného pracovnika jiz za kratsi
dobu, aby byla schopna sjednat pfipadna opatfeni. Uvadi se, Ze nejdilezitéjsi je dojem
pracovnika z prvnich ¢tyf tydnli po nastupu do zaméstnani a az do Sesti mésicli hrozi

vysoké riziko jeho odchodu (Kocidnova, 2010).

Pokud by se novému zaméstnanci vénoval stfidaveé vedouct a stavajici pracovnik na daném
oddéleni po dobu 4 tydnd, ndklady pii praimérné podnikové mésicni mzdé by Cinily
ptiblizné 18 000 K¢. Pokud by fluktuace stdle pokracovala, ndklady na neustalé piijimani
novych pracovnikii jsou nespocetné. Jednd se o ndklady na vstupni pohovory,

administrativu, zaskoleni a dal$i nalezitosti.
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Naklady na reklamni noviny v daném regionu, kde jsou i nabidky pracovnich mist, ¢ini
23 000 K¢ mesicn€é. Danému regionu nalezi 114 obci, z nichz 9 ma statut mésta. Jeden
vytisk ¢ini naklady 6 K¢&. Za Billboardy plati organizace naklady ve vysi 5000 K¢ za
prondjem plochy, 499 K¢ za vytisk. Ve dvou vyhotovenich tak celkové naklady ¢ini 10 998
K¢ mésicné. Uchaze€i o zaméstnani vyplnuji formuléf pro uchazece, ze kterého vybirad
vedouci poboc¢ky ¢i vedouci daného oddéleni. Naklady ¢ini mzdu dvou hodin 123,30 * 2 =
246,60 K¢. U pfijimaciho pohovoru musi byt vzdy dvé osoby dle interniho natfizeni.
Pohovor trva piiblizn¢ 0,5h. Naklady tedy ¢ini primérnou hodinovou mzdou 123,30 K¢.
Néklady na administrativu, kterou mé na starosti personalni pracovnice ¢ini také 123,30
K¢, jelikoz s jednim kandidatem stravi cca 1 hodinu pfi néstupu do pracovniho mista.
Néklady na vstupni lékatskou prohlidku na jednoho kandidata ¢ini 300 K¢&. Zaskoleni
pracovnika po dobu pfiblizn€ jednoho tydne, jak je tomu doposud, ¢ini primérné 4 500 K¢&.
Veskeré naklady na fluktuaci a ndklady na ndpravu stivajiciho stavu jsou vyznaCeny

V tabulce 6 nize.

pocet zaméstnanc, kteii v daném obdobi odesli

fluktuace = ———— - - - -
priumérny pocet zaméstnancu za dané obdobi

Za ptijatelnou fluktuaci se povazuje ta, kterd je do 10% (Management mania, 2017).

Nekteré zdroje uvadi zdravou fluktuaci dokonce ve vysi 5 — 7 % (HR monitor, 2013).

Fluktuace v daném podniku za rok 2016:

16
fluktuace = 70" 100 = 22,86 %

Rozdil mezi stdvajicimi néklady na vysokou fluktuaci ve vysi 492 667,20 K¢ a ndklady na
vymanéni se z vysoké fluktuace do normy ve vysi 369 538,40 K¢ je znatelny. Pficemz by
stacilo se novému zaméstnanci vénovat alespoit 1 mésic a spolecnost by uSetfila témér

123 000 Kc¢.

53



Tabulka 6 - Naklady na fluktuaci zaméstnanci v roce 2016 vs. naklady na napravu

Reklamni noviny v daném regionu/mésic 23 000,00 K¢
Billboardy v daném regionu/mésic 10 998,00 K¢
Niaklady na vybér uchazece 246,60 K¢
Naklady na prijimaci pohovor 123,30 K¢
Administrativni naklady 123,30 K¢&
Vstupni lékarska prohlidka 300,00 K¢
Naklady celkem (bez reklamnich tiskovin a billboardi) 12 691,20 K¢
Odchod zaméstnanci za rok 2016 16
Naklady na zauceni v délce 1 tydne 4 500,00 K¢
Jednoriazové niklady na zauceni 18 000,00 K¢
Zdrava mira fluktuace 10 % 7
Naklady na napravu 369 538,40 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
Skoleni BOZP a ochranné pracovni pomiicky

DalSim problémem, 1 kdyZ je Skoleni o BOZP velice podrobné, jsou ochranné pracovni
pomucky. Zamé&stnanci nedbaji pfedev§im na spravnou pracovni ochrannou obuv, jez ma
mit pevnou Spic¢ku a uzavienou patu. Je to zejména proto, aby byli chranéni pii manipulaci
se zdviznym a vysokozdviznym vozikem. I kdyz jsou o této povinnosti spravného obuti
informovani jak ze strany persondlni pracovnice a externich Skoliteld, tak pomoci nastének
V zédzemi organizace, na piijmu zboZzi i v tiklidovém prostoru. Nyni maji pracovnici nové i
moznost si o0 spravnou obuv zazadat bezplatné u persondlni pracovnice, ale i presto tuto
moznost vyuzilo pfiblizné¢ 29% zaméstnanci. Organizace se kvili tomuto faktu ocita

Vv problémech pfi externich kontrolach o BOZP.
Navrh na napravu

Povinnd ochrannd pracovni obuv pro vSechny zaméstnance, ktefi piichazeji do styku se
zdviznymi a vysokozdviznymi voziky a tim padem vyvarovani se problémtm pii externich
kontrolach. Pfi ndkupu 70 part pracovnich bot za ¢astku 1 395 K¢ (Profi odévy, 2017) jsou
naklady na napravu ve vysi 97 650 K¢.
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Dle pravniho ptedpisu § 104 odstavce 1 zakoniku prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2017)je
zamestnavatel povinen poskytnout osobni ochranné pracovni prostiedky, pokud neni
mozné rizika odstranit ¢i dostatecné¢ omezit. Osobni ochranné pracovni prostiedky musi
chranit zaméstnance pied riziky, nesmi ohrozovat zdravi zaméstnancii a nesmi branit
vykonu prace. Pokud tak zamé&stnavatel neucini, hrozi mu podle zédkona o inspekci prace ¢.
251/2005 Sb. §30 h) pokuta az ve vysi 2 mil. K¢ (Pokuty a sankce za neplnéni povinnosti
v oblasti BOZP, PO, 2017).

Pracovni Grazy

Ze zaznamu o pracovnich urazech dané spolecnosti bylo zjiSténo, Ze hlavnim problémem
jsou tirazy pii manipulaci a vybalovani zbozi. Urazy vedou od téch nejmensich, tedy
pofezani odlamovacim noZzikem, az po ty t¢z8i, kdy pfi Spatné manipulaci se zboZim,
konkrétné pfi manipulaci se zbozim umisténym ve velké vysce, doSlo ke zlomeninam a
v tom nejhor§im piipadé€ i k dlouhotrvajicimu poranéni zad. Dusledkem jsou poté vysoké
naklady spole¢nosti na pracovni traz. V nejhorsich ptipadech ma zaméstnavatel povinnost
zaméstnanci platit nahradu za ztratu vydélku, bolestné, odSkodnéni za ztizeni
spoleCenského uplatnéni, ucelné¢ vynaloZzené naklady na léceni a nadhradu vécné Skody

(Pracovni uraz, 2017).

V ptipadé, kdy mé& zaméstnanec pracovni Uraz jako v této spoleCnosti a je docasné
Vv pracovni neschopnosti, vznikd mu narok na ndhradu skody ve formé ztraty na vydélku.

Zamé&stnavatel ma tedy povinnost mu tuto nahradu platit jedenkrat mésicné (Pracovni traz,

2017).

Vypocet: prumérny hruby vydélek za rozhodné obdobi - plna vyse nemocenské

pozn. rozhodné obdobi je posledni kalendarni ¢tvrtleti pred irazem (Pracovni uraz, 2017).

Pracovni Uraz zaznamenany v roce 2016 na daném oddéleni vznikl pracovnici ZZ 5. inora
2016. V pracovni neschopnosti byla do 9. ¢ervna 2016, tedy 86 pracovnich dni. Rozhodné
obdobi je vtomto ptipad¢ fijen, listopad a prosinec 2015. Naklady na pracovni uraz a

naklady na napravu jsou vyznaceny v tabulce 7.
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Aby se predchazelo takovym tézkym trazim, je tfeba vymezit jasné predpisy, do jaké
vysky je mozné zbozi ukladat a také jak se zbozim ve vysce zachazet. Jedna se zejména o

mrazici mistnost nalezici konkrétnimu oddéleni v organizaci.
Navrh na opatieni

Nékup reflexni ¢ervenobilé samolepici pasky v kotouc¢i 10 x 15 m v nakladech 398 K¢ (e-
safetyshop, 2017). Zbozi by bylo nutné ukladat jen do dané vyse oznacené reflexni paskou.
Opakované skoleni BOZP a zvySena kontrola ze strany zaméstnavatele za dodrzovani
ptedpist.

Tabulka 7 - Naklady zaméstnavatele na pracovni iraz pani ZZ vs. naklady na
napravu

Priumérny hruby vydélek za rozhodné obdobi 19 270,00 K&
Pracovni neschopnost od 5.2. - 9.6. 2016 (v pracovnich dnech) 86

Vymérovaci zaklad - Cista mzda/den 479,00 K¢
Vymérovaci zaklad - nemocenska 343,00 K¢
Prvnich 14 dni neschopnosti - plati zaméstnavatel (14%479) 6 706,00 K¢
Den 15 - 86 (71 dni) - plati CSSZ (343*71) 24 353,00 K¢
Nahrada $kody za ztratu vydélku - plati zaméstnavatel ((479-343)*71) | 9 656,00 K¢
Nahrada za zranéného zaméstnance 18 000,00 K¢

Nakup reflexni ¢ervenobilé samolepici pasky 398,00 K¢
Skoleni BOZP pro zaméstnance daného oddéleni (3 zaméstnanci) (PO

a BOZP, 2017) 100,00 K¢
Skoleni BOZP pro vedouci zaméstnance (5 zaméstnancii) (PO a

BOZP, 2017) 200,00 K¢
Celkem $koleni BOZP (PO a BOZP, 2017) 1 300,00 K¢
ZvySené kontroly (2 x tydné 10 minut) 20,55 K¢
Roc¢ni vycisleni zvySené kontroly (52 tydnii) 2 137,20 K¢
Celkové naklady na napravu 3 835,20 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jednani se zakazniky

Také jednani se zakaznikem je pro fadu novych zaméstnancli problémem. I kdyz by
vstiicnost méla byt samoziejmosti, bohuzel tomu tak u novych zaméstnancii neni. Kvili

Spatnému jednani se zédkazniky vznikaji stiznosti, které mohou vést k odlivu zakaznika ke
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konkurenci. Zaméstnanci, ktefi zde pracuji jiz deset a vice let, toto Skoleni podstoupili a za
1éta praxe vi, jak spravné jednat se zakazniky. Dokonce spole¢nost navstévovaly Vv
minulosti i kontroly, které se vydavaly za zakazniky a monitorovaly, jak jsou knim

pracovnici vstiicni.
Navrh na napravu

Skoleni vstiicnosti k zakaznikiim by mohlo byt soudasti interni akademie, kterou autorka
zminuje v kapitole navrhii na zlepSeni. Zvoleny Skolitel by toto Skoleni mohl provadét rano
pted otevienim pobocky a dle pozadované délky Skoleni a rozvrhl by ho popiipadé do dvou

¢i vice dnti dle potieby.

5.3.2 Kompetence manazeru na stfedni Urovni

Z diivodu nynéjsiho nedostatku vedoucich pracovnikii na nékterych pobockach jsou
zkracovany doby jejich ,,planu zaskoleni. I kdyz se to nezda byt velkym problémem, opak
je pravdou. Konkrétni ptiklad se stal i na sledované pobocce. Z externich zdroji byla
pfijata nova vedouci denni smény a nebyla schopna provést objednavku, nevédéla, jak se

d¢€laji odpisy atd. Zkratka ji chybély zakladni schopnosti vést denni sménu.

Plan zaSkoleni je pro vedouci oddé€leni koncipovan do ctyf a plil mési¢niho konceptu.
Posledni piijatd vedouci oddé€leni byla Skolena pfiblizné necelé tfi mésice. Po navratu ze

Skolici pobocky ovSem nebyla schopna vykondvat béZzné povinnosti.
Navrh na napravu

Doskoleni nové vedouci na dané pobocéce v ramci interni akademie, kde by se ji vénoval

interni Skolitel. Vice viz projekt interni akademie.
Chybéjici znalosti MS Word a Office

Manazefti, ktefi na pobocCce pisobi jiz mnoho let, postradaji zdkladni znalosti prace
s programy Microsoft Office. Ke své praci potiebuji MS Word a MS Excel, ale jelikoz

nevi, jak se s t€émito programy pracuje, musi zddat o pomoc ostatni pracovniky, ktefi tuto
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praci zvladaji. Ztraci tak ¢as nejen vedouci, ale i pomocny personal. Naklady na Skoleni
programtt MS Word a MS Excel jsou uvedeny v tabulce 8. Ceny jsou uvedeny za 1 osobu
bez DPH. E-learningové $koleni pro vSechny vedouci (5 osob) ¢ini 8 900 K¢ a externi

Skoleni 15 240 K¢.

Tabulka 8 - Naklady na $koleni MS Word a MS Excel

Cena Cena Pocet
Poskytova- Forma vVuk 28 | o MS vyuko- | Dodate¢né Cena
tel sluzeb YUY | ms vych ho- | naklady | celkem
Excel .
word din
GOPAS e-learning 890 | 890 60 0 1780 K¢

cestovné ve

NICOM | o temni skoleni | 2890 | 2980 | 32 | vyi 576 K& | 6356 K&
C-agency . . CEEFOVHé V% "
externi Skoleni | 2200 | 2710 28 vysi 576 K¢ | 5486 K¢
Jubela cesi.:ovné ve
externi $koleni | cena za celek 12 vysi 288 K¢ | 3048 K¢
Computer cestovné ve
help externi Skoleni | 2450 | 2450 22 vysi 576 K¢ | 5476 K¢
PC kurzy cestovné ve

externi Skoleni | 2450 | 2450 20 vysi 576 K¢ | 5476 K¢

Zdroj: Gopas, Nicom, C-agency, Jubela, Computer help & PC kurzy, 2017

5.3.3 Kompetence vrcholovych manazer(

V prvni fadé je nutné podotknout, Ze feditelé pobocek nezlstavaji na téZ pobocce zpravidla
déle, nez nékolik malo let. Kazdy je jiny a kazdy zavadi sva pravidla. Zaméstnanci nyni
pozvolna a neoficidlné prechazeji na novy koncept prace, kde by vSichni méli byt schopni
zastat praci ostatnich. Nékterd pracovni mista se dokonce maji slucovat ¢i Uplné rusit.
Pracovnici jsou tedy v této situaci nejisti a chtéji znat fakta. To je to, co ofekéavaji od

vrcholového vedeni.
Navrh na napravu

Z rozhovort vyplynulo, ze by zaméstnanci ocenili ranni porady, které tu uz jeden feditel
pobocky zavedl. Zaméstnanctim se to libilo. Uz proto, ze byli uvédomeéli o déni v podniku a

taktéZ o zdsadnich zménach. Dokonce na pobocce jedenkrat prob¢hlo sezeni s oblastnim
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feditelem, ktery mél zodpovidat na veskeré dotazy ze strany zaméstnancli. To se bohuzel
neosveédcilo. Oblastni feditel zodpovidal dotazy neptimo a slibil i to, co pozdéji nedodrzel.
I kdyz jsou vrcholovi manazeti samoziejmé Skoleni na to, jak jednat s podfizenymi, Skoleni
¢i kratka prednaska o tom, jak jednat naptimo a jak sd€lovat blizici se zmény v podniku by
zvysilo jisté spokojenost zaméstnanct v podniku. OvSem stejné tak to mize znamenat, Ze

vedouci pobocky schvalné zatajuje fakta, kterda mohou byt prozatim firemnim tajemstvim.

5.4 Ndvrh zmén systému vzdéldvani pracovnikt

’

5.4.1 Trendy ve vyvoji vzdélavani

Na diskusnim setkdni HR ziv€, které probéhlo vroce 2011 v Praze, uspofddaném
vzdélavacim a poradenskym portalem Educity ve spolupraci se vzdélavacimi spolecnostmi
Image Lab, Cadet Go, Interquality a vzdélavacim centrem spole¢nosti Hewlett-Packard, se
fesila témata interniho vzdélavani a koucinku, systém odméinovani, talent management a
HR business partnerstvi. Na konferenci se specialisté v oblasti HR zabyvali tématem interni
akademie. Jejim smyslem je predavani znalosti mezi kolegy z riznych oddéleni, podpora

kariérniho rozvoje a networkingu mezi zaméstnanci (HR news, 2017).

Tento koncept realizovala spolecnost Télefonica, ktera diky tomu dosahla uspor nakladt
v tadech desitek procent, oproti externimu vzdélavani. Interni akademie vychazi
z ptedpokladu, Ze za rozvoj zaméstnanci odpovidaji liniovi manaZefi, nikoliv HR. Dava
jim také moznost stat se internimi Skoliteli. Diky tomuto konceptu dosdhla Télefonica nejen
uspory ndkladi, ale také lepSiho sdileni know-how, zvySeni zapojeni zaméstnanci,
napliiovani rozvojovych pland, kariérniho rozvoje a posileni networkingu (HR news,
2017).

Témata pro interni vzdélavani urcuji bud’ samotnd odd¢€leni, liniovi manazefi, ¢i pruzkum
aktudlniho vzdélavani na trhu a také se mapuji problémy v oblasti spoluprace mezi tymy ¢i

oddélenimi. Otazkou zUstava, jak motivovat interni lektory. Penize nehraji tak zasadni roli,

jako spiSe prestiz dané¢ho lektora. Tito lektofi jsou podporovani v oblasti dalsiho vzdélavani
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a jsou jim nabizeny benefity. Lektory je mozné vybirat i uspofadanim soutéze mezi zajemci

(HR news, 2017).

Ale jak myslenku interni akademie ,,prodat vedeni? Hlavni je informovat o tom, jaké
vyhody pfinese interni kouc¢, néasledné obhdjit sporu nakladi. Vysvétlit, ze to pomiize
rozvijet interni Skolitele, je tfeba manaZzera aktivné vtahnout do role skolitele a navrhnout 2
— 3 kurzy na zkousku. Na velikosti spolecnosti pro zavedeni konceptu interni akademie
nezalezi. Velkou motivaci pro interni lektory je moznost ukdzat kolegim, v ¢em jsou
unikatni. Dopomahaji k tomu 1 interni soutéze a certifikaty ¢i takové malickosti jako je
umisténi na firemni nasténce ¢i visacka s popisem ,,interni trenér*. Podpora internich kouci
spociva v poskytnuti podptirnych materiald, Skoleni prezentacnich a lektorskych dovednosti
a Vv podpofe zevnitt firmy. Je tfeba také zvazit mySlenku, zda je vhodné, aby byl kouc

zaroven nadiizenym koucovaného (HR news, 2017).
Mozné podoby interniho Skoleni

» 10— 20 minutovy blok (pfednaska)
Pildenni kurz (seminar)
Spolecné diskuze ¢i snidané (na jakékoliv téma)
Kratky vstup ¢i blok na poradé (v mensi skuping)

2 — 3 denni kurzy, skoleni internimi kouci

vV VvV VY V V¥V

E-learning, e-vzdélavani, intranet ¢i socialni sit€ (HR news, 2017).

Koncept interni akademie je projevem ucici se organizace. Dle Petera M. Sengeho lze
nalézt v organizaci mnoho projevl uéeni v organizaci. Zjistil taktéz, Ze jejich aplikace je
velice individudlni. Lze tedy spatfit 1 dvé velmi podobné organizace, z nichZ ale kazda

pouziva odlisnych nastrojii pro podporu trvalého uceni. Nastroje mohou byt:
e Té&sné spojeni uceni se a praxe.
e Zacit tam, kde se organizace pravé nachazi a s kymkoli, kdo je zde taktéz.

e Osvojeni si dvoji kultury.
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e Vytvafeni tréninkovych hiist.
e Poznani podstaty organizace.
e Tvorba ucicich se spolecenstvi.

e Spoluprace s ostatnimi a rozvoj infrastruktur uceni (Henych, 2015).

5.4.2 Aplikace interni akademie v daném podniku

Z rozhovoru se sménovou vedouci a fadovymi zaméstnanci vyplynulo, Ze v podniku uz
probéhla snaha predat informace z externiho Skoleni ze strany vedouci pravé fadovym
zamé&stnancim. Problémem bylo, Zze na to v organizaci nebyl vyclenény Cas a nebyli
piitomni vSichni zaméstnanci. Zkratka nebylo to konkrétné naplanovano. Skoleni tedy
probihalo za provozu, kdy se zaméstnanci nesoustfedili na skoleni, nybrz na déni kolem a
ani nebyli pfitomni vSichni. MySlenka se tedy setkala s neuspéchem, ovSem spravné

nacasovani by vedlo k efektivité zavedeni interni akademie a ke spokojenosti zaméstnanctl.

Na obrazku 5 nize je mozné vidét, jak lze aplikovat interni akademii v daném podniku.
Proces zacind volbou Skolitele. Idealni cestou zvoleni Skolitele by byla soutéz mezi
uchazeci o misto Skolitele. Aby byli potencialni Skolitelé motivovani, byla by jim nabidnuta
samoziejmé podpora ve vzdélavani a také dalSi nabidka benefiti. O misto Skolitele by se
mohli uchézet jak fadovi pracovnici, tak liniovi manaZefi. Zvolenému Skoliteli by byla
pfidélena témata Skoleni, na kterd by nasledné vzdélaval zaméstnance formou piednések,
kurzl, spole¢né diskuze, tvorbou e-learningovych kurzl ¢i e-vzdélavani ¢i tvorbou Skoleni
na socialnich sitich. K tomu by Skoliteli byly poskytnuty podptrné materialy, odpovidajici
Skoleni (v€etn& prezentacnich a lektorskych dovednosti, pokud je tak zapotiebi) a jednou za
urcity Casovy usek i supervize ze strany nadiizeného ¢i profesionalniho lektora. Piinosem
tvorby interni akademie v daném podniku by bylo napliiovani podnikovych plant, vétsi
zapojeni zaméstnancl a sdileni know-how, kariérni rozvoj nejen pro Skolitele a uspora

nakladi.
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Obrazek 4 - Proces rozvoje zaméstnancu interni akademii

Rozvoj
zaméstnancu

Volba
Skolitele

Podpora ve vzdélavani
Nabidka benefitii

Soutéz
mezi

pracovniky
Liniovy manazer

Radovy pracovnik

Zvoleny interni lektor

Urdeni témat pro Podpora

vzdélavani
Supervize /

Vzdélavani Podpirné
/ (prezentacni a materialy
Koudovani lektorské
zaméstnancu dovednosti)

lektora

E-learning, E-vzdélavani,

Prednaska vy : e s
Spolec¢na intranet a socialni sité

diskuze

Naplnovani

Uspora nakladu
rozvojovych
plani Zvyseni zapojeni Kariérni rozvoj
i -

Sdileni know-how

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.4.3 Zavedeni projektu ,Interni akademie“

Pro konkrétni zavedeni projektu bylo nutné stanovit jeho aktivity a sefadit je Casové do
harmonogramu. Néasledné¢ je nezbytné projekt také vycislit, tedy stanovit jeho celkové

naklady.

Na obrazku 5 nize je mozné vidét také Ganttiv diagram vytvoreny v programu MS Excel.
Znazornuje sled ¢innosti, které budou nutné k realizaci projektu, jejich souslednost v ¢ase a
také grafické znazornéni jednotlivych aktivit. Projekt po¢ina datem 5.6.2017 a konci
koncem roku, tedy 29.12.2017. Délka trvani celého pilotniho projektu je ptiblizné Sest a ptl
meésice. Nekteré aktivity se prekryvaji, napt. volba skolitele a ur€eni témat pro vzdélavani a
aktivity jako vzdélavani skolitele a koucink zaméstnanci probihd soubézné s aktivitou

prabézné kontroly projektu.

Dale je zde uveden rozpocet projektu na obrazku 6, jehoz celkova Castka ¢ini 260 361 K¢.
Pomérova c¢astka rozpoctu na jednoho zaméstnance je tedy 3 719 K¢. Néklady jsou
rozd€leny na naklady na vzdélavani, personalni naklady ve vysi primérné hodinové mzdy a
administrativni naklady ve vysi primérné meésicni mzdy. V rozpoctu polozky ,,vzdélavani
Skolitele je zahrnuto Skoleni jak osobnostni, na dosaZeni spravnych lektorskych a
prezentacnich dovednosti, tak Skoleni dle potfeby témata, kde je zahrnut kurz profesionalni
péce o zdkaznika, naklady na zaSkoleni zaméstnance do pracovniho mista, nadklady na
doskoleni vedouciho pracovnika na pobocce v rozmezi 1,5 mésice, Skoleni MS Word a
Excel a nakonec Skoleni na téma restrukturalizace, pokud by vedeni mélo opravnéni
sdélovat zasadni chystané zmény v podniku. Administrativni naklady jsou poté rozpocitany
ve finalni tabulce na dny dle Ganttova diagramu a dle pracovnich dni v daném mésici.
V grafu na obrazku 7 jsou nasledné zobrazeny celkové naklady mési¢ni a kumulativni
naklady za cely projekt. Naklady v rozpoctu jsou propojeny s Ganttovym diagramem a jeho

jednotlivymi ¢innostmi v ramci projektu.

Jelikoz tato spoleCnost jiz Cerpala z Evropského socidlniho fondu dotace z Evropské unie

na vzdélavani svych zaméstnancii, projekt by mohl byt opét financovan z rozpoctl EU pro
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obdobi 2014-2020. Spole¢nost zatim o dotace nezadala, ale tento projekt by mohl byt
prilezitosti nejen pro danou pobocku, ale i pro ostatni pobocky, kde by zjistili své slabé

stranky a realizovali napravu pravé pomoci interni akademie.

Pokud by Skoleni lektora probihalo centralné, ndklady pobocky by byly pouze za cestovné.
Ovsem autorka pocitala s takovymi naklady, kdy by se pobocka rozhodla realizovat interni

akademie nezavisle na centrale podniku.
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Obrizek 5 - Ganttiiv diagram projektu interni akademie

Ganttdv diagram [ graf - GANTT CHART

Dnes je: 11.4.2017 Tydenni kalendaf
< |m | b
Projekt: Interni akademie KT 24

ID  Iméno dkolu Facatek Konec  Dnd

1 Vytvofeni planu projektu 5.6.2017 1862017 15
2 Pfiprava projektu 2062017 2762017 8

Urceni cile @ seznameni
projektu se zaméstnanci  28.6.2017  29.6.2017 2

4 Volba Skolitele 30.6.2017 172017 8
Urceni témat pro

5 vzdélavani 30.6.2017 1472017 15

B Vzdélavani skolitele 17.7.2017 3182017 4

7 Koutink zaméstnanch 192017 1122017 92
Hodnoceni spésnosti

8 skoleni 4122017 8122017 5
Pribéina kontrola

9 projektu 1772017 1122017 138

10 Wyhodnoceni projektu 11.12.2017 29122017 19

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ganttiv diagram / graf - GANTT CHART

Dnes je: 11.4.2017 Tydenni kalendaf
d 1]
Projekt: Interni akademie KT 30 KT31 | KT32 | KT33 | KT34 | KT35
~ - ™ ™ - 2 2
D Jmeéno dkelu Tacatek Konee Dnd| £ o @ o 0 @ =
1 Vytvofeni planu projektu 5.6.2017 1862017 15
Pl Priprava projektu 2062017 2762017 8
Urceni cile a seznameni
3 projektu se zaméstnanci  28.6.2017 2962017 1
4 Volha Ekolitele 30.6.2017 7.7.2017 &
Uréeni témat pro
5 vzdélavani 3062017 1472017
b Vzdélavani skolitele 1772017 3182017
7 Kougink zaméstnanci 192017 1122017
Hodnoceni (spésnosti
8 Ekoleni 4122017 8122017 5
Pribéina kantrola
9 projektu 1772017 1122017 138
10 Vyhodnoceni projektu 11.12.2017 29122017 19

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ganttlv diagram / graf - GANTT CHART

Dnes je: 11.4.2017 Tydenni kalendaf
] 1]
Projekt: Interni akademie KT 33 KT34 | KT35 | KT36 | KT37 | KT38
m @0 w o o o n
D Iménoikolu Zatatek Konee Dnd| 5 v & o~ 0 g 5
1 VWtvofeni planu projektu 562017 1962017 15
2 Pfiprava projektu 2062017 27682017 8
Urceni cile a seznameni
3 projektu se zaméstnanci 2862017 2962017
4 Volha skolitele 306.2017 7.7.2017 a
Uréeni témat pro
5 vzdélavani 3062017 1472017
b Vzdélavani skolitele 1772017 31.8.2017
7 Kouéink zaméstnancu 192017 1122017
Hodnoceni (spéinosti
3 Ekolen 4122017 8122017 5
Pribéing kontrola
9 projekiu 1772017 1122017 138
10 Vyhodnoceni projektu 11122017 29122017 18

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 6 - Rozpocet projektu interni akademie

Taxa za

jednotiu

Jednotek

Rozpocet

Administrativnd

Tworba plénu iy 18 300,00 K& 2 35 000,00 KE | 24 54545 KE
Phprava AdministEtivRl | o 000 00 KE 1200000k | 54545 K2
projektu naklady
Urfeni cike a
SEnEmEn Fersanzin 123,20 K& | e;0KE | EemmomE
projektu =2 naklady
zamestnanci
Volba Lholitele| | oroonaln 123,30 K2 3Im | 431550 KR 4 315,50 K2
naklady
Urdeni témat ”*:”r'f}':;f‘;“r 1B00000KE | 5 | S0000.00KE 37 834,74 KE
pro —
vzddlavan Fersanzin 123,20 K& g5 | Bovas0wE B 014,50 K&
naklady
e Osobnostnl | - oon 00 K& 17 980,00 K& B 990,00 KE 8 990,00 KE
Vazdelavan wzdelsvan
sholteie Vadsizvan die 53 045,00 K& 1552450 KE| 29 524,50 K
potreby temat
Kougink aws s e ; . . ; . ; .. .
: .| vzddizvan 2 000,00 K& 3 54 000,00 K& 8 000,00 K& 200000 KE| 18 000,00 K&
zamestnancu
Hodnacen! Adirninistrativind
ispEEnosti e 12 000,00 K& g 27 BB4,21 KE 27 BR4,21 KE
. . naklady
Skolen
Fribsing Personsind
kentrola sreans 123,30 KB 4 433,20 KB 453,20 KB 453,20 KB 433,20 KB 453,20 KB 43320 KB 433,20 KB
. naklady
projektu
Vyhodnaoen Ferzanzin 1233 19 | 127418012 18 741,80 IE
projektu naklady
Celkem za mésic 30 721,81 W | 59 707,94 KE | 36 007,70 e | 27 D17.70 K& | 18 493,20 Kt | 1B 482,20 Ke | 60 818,01 Ke
Kumulativnz 30 721,81 WE | 99 429,85 KE | 135 437,55 KE | 162 455,25 Ke | 180 848,45 K& | 199 441,65 KE | 260 360,66 HE

Zdroj: Vlastni zpracovani (Projectman.cz, Top vision, ACZ Vzd¢€lavaci centrum & Hamko.cz, 2017)
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Obrizek 7 - Graf rozpoctu mési¢nich a celkovych kumulativnich nakladi

ROZPOCET PROJEKTU /A projectman.cz
Nazev projektu Interni akademie Celkové naklady
Odpovédna osoba Vedouci pobocky Cerpani rozpoctu
Celkowy rozpocet RN wdd Datum posledni aktualizace
Naklady na projekt
0000 K 30000000 K
BO00D00KE 1 25000000 16
0000 KE 1 3
FMONNKE g
2 40000 K 1 E
L 00K 3
T N00KE 1 8
£ E
g LION0KE 2
D N0NIKE 1 &
= E
1000000 K 4 L0000 K2 é
000KE 4 000K
1 2 3 4 5 £ 7 e
Mesice Rzt mgaing

Zdroj: Vlastni zpracovani (Projectman.cz, Top vision, ACZ Vzdélavaci centrum & Hamko.cz, 2017)
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6 Odpovédi na vyzkumné otazky

6.1 Zajistuje stavajici systém vzdéldvdni schopnost vsech pracovnikd plnit své
pracovni povinnosti?

Stavajici systém vzdélavani je pekné propracovany, ovSem Z rozhovorti s vedoucimi a
fadovymi pracovniky bylo zjisténo, Ze nezajistuje schopnost vSech pracovnikl plnit své
povinnosti. V systému existuji mezery napfi¢ organizaci, jako je nedodrzovani ptredpisu
BOZP, neschopnost spravné jednat se zakaznikem, nespravné zauceni do pracovniho mista
¢i chyb&jici znalosti MS Word a Excel. VSechny tyto nedostatky mohou podniku

zpusobovat problémy jak persondlni, tak financni.

6.2 Jaka opatreni je treba v podniku provést, aby stavajici systém vzdélavani

odpovidal potfebdm pracovnik(?

V podniku je tfeba zjednat napravu, tedy uspotfddat dodatecné Skoleni a vzdélavani
vV problémovych oblastech. Naklady stavajiciho stavu, ktery je nevyhovujici, jsou
mnohonasobné vyssi neZz naklady na ndpravu téchto opatieni. Je tfeba, aby si podnik
stanovil priority jak persondlni, tak finan¢ni a zjednal trvalou napravu stavajiciho systému
vzdélavani. Idedlné, aby tato naprava byla dlouhotrvajicim konceptem, ktery bude

prubézné zajist'ovat veskera potiebna Skoleni, a to vSem zaméstnanctim v podniku.

6.3 Existuje jiny koncept vzdélavani, ktery by zvysil efektivitu vzdéldvani v daném

podniku a zdroveri spokojenost zaméstnancu s timto konceptem?

Koncept, ktery by podniku pomohl je tzv. ,,interni akademie®. Tento koncept je vhodny pro
ucici se organizace. Jeho pribéh je nasledovny: zaméstnanci si zvoli interniho Skolitele
zfad svych ¢i ztad vedoucich zaméstnancl, ktery bude ptedavat potiebné znalosti a
zkuSenosti a zajisti tak zaroven i spokojenost zaméstnanctu. Bude tedy absolvovat Skoleni

nejen své osoby, aby byl vybornym skolitelem, ale také ta Skoleni, ktera budou v podniku
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potfebna. Veskeré ziskané znalosti pak muze pfeddvat ostatnim zaméstnanclim interné
pfimo v podniku. Pilotni projekt tohoto konceptu by podnik stal piiblizné¢ 260 000 K¢
Vv trvani Sest a pul mésice. Pro danou organizaci neni tato ¢astka enormni, proto by bylo
vhodné aplikaci vyzkouset a usetiit tim vysoké naklady na nadmérnou fluktuaci pracovniki

a na pracovni Urazy spojené s nedostatecnym skolenim BOZP.
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7 Zaver

I kdyz je systém vzdélavani ve zkoumané organizaci dobfe vypracovany, ma své
nedostatky. Na pocatku fungovani této organizace byl vzdélavaci systém velmi podrobny a
1 fadovi zaméstnanci byli ditkladné Skoleni téméf ve vSech aspektech co vedouci oddéleni.
V soucasné dobé se uci pracovné mladsi zaméstnanci od pracovné starSich. Tento systém
sice Setfi naklady na vzdélavani, ovSem kvuli nedostatecnému zaskoleni do pracovniho
mista a neochoté predavat své poznatky pracovné starSich zaméstnanci tém nové
prichozim, dochazi k nadmérné fluktuaci v podniku, coz stoji spole¢nosti mnohem vice,

nez praveé dikladné vyskoleni.

Ve spole¢nosti nastava i problém nedodrzovani predpisit BOZP, i kdyz pravé toto Skoleni
patii mezi ty stézejni v podniku, pro fadové zameéstnance. Tento druh Skoleni je ve
spole¢nosti velmi podrobny a koné se pravidelné. Pokud by spole¢nost nezjednala napravu,
hrozi ji pokuta za nedodrzeni ptedpisi BOZP a také vysoké naklady na hrazeni pracovniho
urazu vzniklého pravé neplnénim pokynd z hlediska bezpecnosti. Dalsim nedostatkem je
také nedostatecné vzdélani, co se tyce jednani se zakaznikem. To by bylo mozné doplnit

praveé konceptem interni akademie.

Nedostatkem v oblasti vzdélavani u vedoucich pracovnikti jsou nedostacujici znalosti prace
S poc¢itaCem, konkrétn€ s programy MS Word a Excel. Vedouci zaméstnanci s témito
programy musi pracovat, ale jelikoz na to nemaji dostatecné Skoleni, musi vzdy Zzadat o
pomoc ostatni pracovniky. Zdrzuji tak nejen praci svou, ale i praci pomocného personalu.
Tento nedostatek by se ovSem dal jednoduSe napravit dodateCnym Skolenim na praci

S témito pocitaovymi programy.

Co se tyce vedouci pobocky, prichazejici zmény v podniku zpiisobuji mezi zaméstnanci
nejistotu pracovniho mista. Vedouci pobocky by méla mit zptisobilost oznamovat blizici se
zmény v podniku. Ktomu by bylo vhodné vyuziti vzdélavaciho kurzu na téma
restrukturalizace podniku. Ale stejné tak to mize byt zdmér, zatim zadné informace

podiizenym nepiedavat.
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Podniku by pomohlo, kdyby se zménil celkovy koncept vzdélavani. Pomérné novym
modernim zpiisobem je v dnes$ni dob¢ tzv. interni akademie. Jedna se o zvoleni interniho
lektora, ktery bude Skolen na uréena témata a své ziskané znalosti bude pfedavat v podniku
dal, pravé prostiednictvim interni akademie. VSichni zaméstnanci by tak razem méli
moznost vzdelavat se interné a ziskat tak dodatecné potiebné Skoleni. To by samoziejmé
zvysilo 1 jejich spokojenost a pravdépodobné i produktivitu. Pilotni projekt interni
akademie by mél trvani Sest a pal mésice v rozpoc¢tu 260 361 K¢. Naklady nejsou vysoké, a
pokud by to podniku opravdu pomohlo a koncept se osvédcil, zvysila by se tak efektivita

systému vzdelavani a zaroven i spokojenost zaméstnanctl.

% ~

Podnik si zifejmé neuvédomuje, o kolik penéz mésién€ prichazi jenom proto, ze
nedostate¢né vzdélava/skoli své zaméstnance. Z této prace je ziejmé, ze vzdelavani je pro
podnik opravdu dulezité a je mozné vzdelavat pomoci interni akademie s nizkymi naklady

a vysokou efektivitou, ktera vede navic i ke spokojenosti zaméstnancii.
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l. Summary

Even though the education system in studied organization is well developed it has its own
weaknesses. In the beginning of organization’s business the educational system was very
detailed and every employer was throughly trained in almost all aspects same like
department head. In this time junior employers are educated from senior employers. This
system saves the cost of education but because of the lack of training in the work place
from senior workers and their unwillingness to share their knowledge the excessive
fluctuations is created in this company and it costs much more for the company than just a

thorough training.

The problem of non-compliance of OHS arises in the company even when this training is
the most pivotal in this company for all employers. This kind of training is very detailed
and it takes place regularly. If the company fails to cure it threatens penalty for non-
compliance of OHS and the high cost of payment of accident at work which is caused just
by failure to comply with instructions for safety. Another drawback is the lack of education
in terms of dealing with customers. It would be possible to add it to the concept of internal

academy.

The lack of manager training is insufficient computer skills, specifically dealing with MS
Word and Excel programs. Managers have to work with those programs but they have no
qualifications so that they must ask for help other employers. They abstain not only their
work but also the work of other staff. However this shortcoming could be simply corrected

by additional training of these computer programs.

Regarding the branch manager coming changes in this organization cause job insecurity
among staff. Branch manager should have the capability to report the upcoming changes in
the company. This would be appropriate to use a training course with topic of restructuring

the company. But equally it may bethe intention not to disclose the informations for staff.

It can be helped to the company if its going to change the whole concept of education.

Relatively new modern way of nowadays is called internal academy. This means the
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internal lecturer will be elected and he is going to be trained for selected themes and share
it with other staff through internal academy. All the employers would suddenly have the
opportunity to educate themselves internally and get the additional training required. Of
course this would increase the satisfaction of the staff and probably their productivity as
well. The pilot project of an internal academy would last for sex and a half months in the
budget of 260 361 CZK. Those costs are not high if it can help the company so that it

would increase the efficiency of the education system as well as the employee satisfaction.

The companyseemed unaware of how much money comes a month just because
inadequately educated / trained employees. This thesis shows it is clear that education is
really important for the company and it is possible to educate through internal academy

with low cost and high efficiency, which leads moreover to the satisfaction of employees.

Key words: educational system, occupational health and safety, training, cost of education,

internal academy.
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Priloha 1

Provozni povérenci organizace

Nazev a pravni
zaklad

Jmenovaci povinnost -
interni rozhodnuti v pro-
vozu

Jmenovani

Funkce

Kompetence

Preventista
bezpecnosti
prace

Zakon
262/2006 Sh.
Zakonik prace

Interni rozhodnuti

Pisemné jmeno-
vani nadfizenym
pracovnikem

Podpora, kontrola, poradenstvi a
pouceni. Podpora vedoucich pobo-
¢ek a dalSich nadfizenych v ramci
provadéni zakona na ochranu pra-
ce i zdravi

Zadné zvlastni provozni postaveni,
zadny nadtizeny. ZUstava i naddle se
svou hlavni ¢innosti ve své oblasti a
pFebird navic jen dal$i ukoly. Zadné
zvlastni odborné kvalifikace. Vysko-

leni a dalSi vzdélavani prostiednic-
tvim profesniho sdruzeni ¢i interni-

ho skoleni.

Preventista
pozarni ochra-
ny

Zakon
133/1985 Sb.
Zakon o po-
Zarni ochrané

Na vSech pobockach

Pisemné jmeno-
vani nadfizenym
pracovnikem

Minimalni poZadavky = kontrola
dodrZovani Urednich nafizeni z
protipozarniho konceptu a poza-
davkl povinnych nalezitosti kata-
logu Ctvrtletnimi obchlzkami
(v€etné vypracovani zpravy pro
vedeni daného stanovisté).

Kvalifikace = béZné vzdélani v dané

zemi/vhodnost pro danou ¢innost s

ohledem na ukoly. Pfedpoklady pro

jmenovani = vyskoleni na preventis-
tu pozarni ochrany

Zdroj: Interni materidly




Priloha 2

Plan zapracovani vedouciho pobocky

Casové . . , L
, Témata zapracovani Pracovni material Mentor
rozmezi
Den na- Vstupni informace, Skoleni | Vstupni pfiruc¢ka, podklady ke sko-
stupu BOZP a PO a smérnice leni BOZP a PO a smérnice
2 - 3 tydny 1. oddéleni Ptirucka 1. oddéleni
. S tatné vedeni 1. oddé- vy “ P ik 1. od-
2 tydny amostatne ve ,em odde Ptirucka 1. oddéleni racovvnl , ©
leni déleni
6 - 7 tydn( 2. oddéleni Ptirucka 2. oddéleni
Technicko-administrativni ‘. C e e . Technicko-
. “ . . | UZivatelska pfirucka informacniho - .
1 tyden oddéleni/prace s informac- ) administrativni
, . . systému ,
nim systémem podniku pracovnik
1den (v Povinnosti vedouciho dne -
prabéhu jednodenni hromadné sko- | Jednodenni hromadné skoleni pro ,
, , , Y , Y ., Interni lektor
prvnich 4 leni pro vedouci pobocek v vedouci pobocek v zapracovani
mésicll) zapracovani
3 tydny 3. oddéleni Pfirucka 3. oddéleni
, Samostatné vedeni 3. oddé- S Y ManazZer 3. oddé-
2 tydny , PFirucka 3. oddéleni ,
leni leni
2 tydny 4. oddéleni Ptirucka 4. oddéleni
m né ni 4. é- N o Pr nik 4. od-
1 tyden Samostatné veée i 4. oddé PHiruka 4. oddélent acovv i : od
leni déleni
2 tydny 5. oddéleni Ptirucka 5. oddéleni
Oddéleni pfijmu zboZi + Cin-
. nosti domovniho technika a Ptiru¢ka domovniho technika a
1 tyden

prace s informacénim systé-
mem

informacniho systému




1 tyden

Personalistika - planovani a
evidence pracovni doby,
pracovni smlouvy, pracovné-
pravni legislativa, ndstup a
vypovéd zaméstnance, hod-
noceni, komunikace, poho-
vory po navratu z nemoci,
motivace, uchazedi o za-
meéstnani, ochrana osobnich
udaja, zakonik prace a inter-
ni predpisy

Personadlni pfiru¢ka, manual vede-
ni personalnich pohovord, smérni-
ce

1den

Aktivni Ucast u persondlnich
pohovorl

Pfiruc¢ka vedeni persondlniho po-
hovoru

5 dni

Pracovni cesta s konkrétnim
mentorem

Konkrétni mentor

1/2 dne

Seznameni s reporty vedou-
ciho pobocky

Vedouci pobocky

1/2 dne

Tréninkovy tabor

Protokol tréninkového tabora

Oblastni reditel

3 tydny

Cinnost vedouciho pobocky

Pfirucka vedouciho pobocky

Vedouci pobocky

1/2 dne

Vyhodnoceni tréninkového
tabora

Protokol tréninkového tabora

Oblastni feditel

2 dny

Zakaznické dny vedoucich
pobocek - kole¢ko po hlav-
nich sidlech spolec¢nosti

14 dni

Zapracovani revize pobocek

1 -3 mési-
ce

Projekt samostatného vede-
ni nejvétsiho oddéleni

Oblastni feditel

Zdroj: Interni materialy




Piiloha 3 — Vzorovy plan rozvoje zaméstnancu oddéleni

Vzorovy plan rozvoje zaméstnanci oddéleni

JAK CASTO
KDO co IE[?Y Rozvo'oj'::f atfeni - | Frovadive- KDE
Jméno Cil . ) P douci oddé- Pribézné hodnoceni
Termin kroky .
leni
Saglos:catn(o)st pii plnéni pracov- Protokoly o stavu oddé- R(?ZVO_] ova Cast Vyslero-
, nich ukolt. OK stav oddéleni . - < . vého rozhovoru mezi ve-
Pracovnik S N leni vytvafi zaméstnanec | Jeden az dva- , <
. (primérna znamka 2 az 2-). 12/2016 | . . . . . doucim pobocky a vedou-
oddéleni 1 . jako soucast svého roz- | krat za mésic. , o ,
Schopnost zastupovat vedouciho . , ” cim oddéleni (jedenkrat
o voje. Chvila, koucink. i x
odd¢leni. mesicng).
Pracvovnrlk Dusvledflgst Vv obj eflngvkach. 8/2016 Inventur’a. Pr1t05nno’st J e%eflvkrflt Usek odd&lent 2.
oddéleni 2 | ZlepSeni inventurni diference. vedouciho oddéleni. mesicné.
Pl‘aEOVIl,lk SamOStam,o St ZaSthJ poyat vedou- 8/2016 Model vedeni. Jecvlegvkr;d t Usek oddéleni 3.
oddéleni 3 ciho oddé¢leni. mesicné.

Zdroj: Interni materialy




Priloha 4 — 7 kroku kouc¢inku

)
=
o
~
=

*Pojmenovat tema
*Vedouci vytvori pro rozhovor pfijemnou a pratelskou atmosféru.

*V ptipadé slozitych pracovnich tkoli mtize vedouci dopiedu informovat o
rozhovoru tak, aby se zaméstnanec stihl pfipravit.

W v

+Je?
«Jaky vysledek a jaké chovani mohl vedouci pozorovat v ramci zasady 3?
*Co o tom fika sdm zaméstnanec?

*Lze nalézt rozdily?

*Ma byti?
*Vedouci se pta zaméstnance mimo jiné na to, jaky pracovni kol byl sjednan a
zda vede stavajici pracovni postup k dosazeni cile.

*Zaméstnanec by mél sdm rozpoznat a pojmenovat nedostatky a specifikovat, do
jaké miry cile nedoséhl.

*Priciny?
*Vedouci a zaméstnanec objasni pfi¢iny nedostatku.

|
|
Nedostatek? }
|

' % e \
*ReSeni
*Zaméstnanec se ma sam naucit fesit problémy. Proto navrhuje feseni.
*Kdyz se zaméstnanec mysli, Ze pfi¢inu problému ovlivnit nemuize, pta se

vedouci pro¢ tomu tak je a co pro to mohl udélat. )

CECE a4

*Donhoda N

*Vedouci a zaméstnanec se dohodnou na dal§im postupu. Pfitom zaméstnanec
¢ini zavazné prisliby (co, do kdy, jak atd.)

*Dulezité: Zodpovédnost za splnéni tkkolu zlstava na strané zaméstnance.

o v v

Zdroj: Interni materialy



10.

11.

12.

13.

Priloha 5 — Otazky pro radové zaméstnance
Na jaké pozici pracujete?
Jakého vzdé€lavani jste se v podniku ucastnila?
Ktera skoleni byla externi a kterd interni?
Jak dlouho pracujete pro tuto spolecnost?
Co povazujete za stézejni Skoleni pro Vas?
Jak probiha kontrola porozuméni skoleni?
Jste za svou praci hodnocen/a?
Mate moZznost zhodnotit svou spokojenost se vzdélavanim?
Jaké Skoleni byste uvital/a?

Co je stézejnim problémem v této spole¢nosti v oblasti

Skoleni/vzdélavani?
Jak probihalo zauceni do pracovniho mista?
Jste spokojen/a s dosavadnim zptsobem vzdélavani?

Zvysil by novy koncept vzdélavani Vasi spokojenost?



Priloha 6 — Otazky pro vedouci pobocky
1. Jak spolecnost vzdélava své zaméestnance?
a. Jaka jsou interni a externi Skoleni?

b. Jak probiha zauceni do pracovniho mista a jaka jsou nasledna skoleni dle

pracovnich pozic?
c. Jaka jsou spolecné skoleni pro vSechny zaméstnance?
d. Jak jste byla Skolena Vy?
e. Jak dlouho jste u této spolecnosti?
2. Jak se hodnoti tispé$nost Skoleni?
3. Bylo v minulosti §koleni rozsahlejsi?
a. Pro¢ néktera skoleni zanikla?
4. Rozviji podnik své zaméstnance?
a. Probihaji hodnoceni a nasledna doporuceni pro dalsi rast v podniku?
b. Jaké jsou vysledky z hodnoceni zaméstnanct a jsou uzite¢né?
5. Zjistujete spokojenost svych zaméstnanct?
a. Jaka je zpé&tna vazba?
6. Jaké existuji v podniku trainee programy?

a. Davate jako nadfizena doporuceni pro zafazeni zaméstnance do trainee

programu?

7. Jak by podle Vas m¢l byt nastaven systém vzdélavani, aby spole¢nost vice

prosperovala?

8. Zvysil by dle Vas novy koncept vzdélavani spokojenost zaméstnancii?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Piiloha 7 — Otazky pro personalni pracovnici
Jaka Skoleni absolvujete?
Jaka skoleni maji technicko-hospodaisti pracovnici a vedouci oddéleni?
Jaka byla témata e-learningovych testti?
Ocitla jste se nekdy v roli Skolitelky?
Kdo Vas zapracovaval do pracovniho mista?
Jak vypada plan zapracovani pro jednotlivé zaméestnance?
Jak se vzdelavaji tymy X a Y?
Jaky je program pro absolventy?
Jak dlouho trva zauceni zaméstnance do pracovniho mista?
Jaka je primérna mzda zaméstnancti?
Kolik zaméstnanct vyuZilo moznosti bezpecnostni pracovni obuvi zdarma?
Dodrzela nové piijata vedouci oddéleni plan zapracovani nebo ho nesplnila?
Jaky je primérny pocet zaméstnancti?
Kolik zaméstnancii dalo v lofiském roce vypoveéd’?
Jste spokojena s dosavadnim zptsobem vzdélavani?

Zvysil by novy koncept vzdélavani Vasi spokojenost?



Piiloha 8 — Otazky pro vedouci oddéleni
1. Na co jste kdy byla Skolena?
2. Jak dlouho pracujete pro organizaci?

3. Jak se vzd¢€lavani v organizaci zménilo za tu dobu, po kterou pracujete u

spole¢nosti?
4. Byla jste soucasti tymu X?

5. Mate informace, zda nové piijata vedouci odd¢leni absolvovala kompletni plan

zapracovani?
6. Kdo byli Vasi lektofi pfi externim Skoleni?
7. Bylo pro Vas néjaké skoleni nevyznamné?
8. Jaka Skoleni byste pro sebe jako pro vedouci ocenila?

9. Jsou néjaka skoleni pro vedouci pobocek, které by bylo uzite¢né i pro Vas, jako

vedouci oddéleni?
10. V ¢em nalézate nejveétsi problém ve skoleni ¢i vzdélavani v dané organizaci?
11. Jste spokojena s dosavadnim zptisobem vzdélavani?

12. Zvysil by novy koncept vzdélavani Vasi spokojenost?



