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UVOD

., Lidské zdroje predstavuji ten nejcennéjsi a v rozvinutych trznich podminkach
| nejdrazsi zdroj, rozhodujici o prosperité a konkurenceschopnosti podniku. Je proto

treba, aby se staly jadrem veskerého rizeni podniku. *“ [14, s. 40]

Je zfejmé, ze nedilnou soucasti moderni personalni prace je fizeni lidskych zdroju. Je to
¢ast podnikového fizeni, kterd se zamétuje na ziskani, formovani, fungovani, vyuziti,
organizaci a propojeni pracovnich schopnosti a pracovniho chovani kazdého cloveka

V pracovnim procesu.

V soucasné dobé se stale kladou vétsi naroky na zvySovani vykonnosti zaméstnanct,
jejich profesionalitu a zefektivnéni jejich prace. Aby mohl ¢loveék fungovat jako
pracovni sila, byl zaméstnancem, musi své znalosti neustale rozSifovat a prohlubovat.
Vzdélani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava
celoZivotnim procesem. JiZ nestac¢i tradicni zplsoby, jako naptiiklad doSkolovéani nebo
zacvik, ale stale vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na formovani Sir§iho obsahu
znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje momentalné¢ zastdvané misto v zaméstnani.
Tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu pracovnikll a jejich pfipravenost na zmény.
Jestlize chce byt organizace UspéSnd, musi ziskat a udrzet kvalifikované, oddané

a motivované pracovniky, kteti budou ochotni na sobé déale pracovat.

Cilem této bakalaiské prace je provést analyzu systému vzdélavani pracovnika ve
spole€nosti Borgers CS, spol. sr. 0. a na zéklad€ této analyzy i informaci ze strany
vzdélavanych pracovnikli nasledné provést posouzeni systému vzdélavani pracovnikl
ve spolecnosti a popfipadé navrhnout zmény a mozna reSeni pro zlepSeni kvality

vzdélavani a jeho financovani v tomto podniku.

Prvni ¢ast bakalarské prace (tj. teoretickd Cast) je vytvoiena prostiednictvim literarnich
zdroji uvedenych v seznamu literatury. V uvodu této ¢asti je nejprve vymezeno fizeni
lidskych zdrojt, jeho cile a podoby fizeni. Je také vyzdvihnuta dulezitost rozvoje

lidskych zdrojt a jeho slozky.

Dale je tato Cast zaméfena na vzdélavani a vycvik pracovnikua v organizaci. Zde je
probirano téma efektivniho vzdélavani a jeho nejdulezitéjSich podminek ¢i téma
systematického vzdélavani. Na konci této €asti jsou uvedeny formy vzdélavani a Siroka

Skala metod pro vzdélavani zaméstnancu.



Obsah druhé ¢asti bakalarské prace (tj. analytické ¢ast) vyplyva z informaci od vedouci
persondlniho oddéleni dané spolecnosti (na zakladé polostandardizovanych rozhovort
sni) nebo zriznych internich dokumentti spolecnosti (zejména vyrocni zpravy,

tabulkové prehledy, Gcetni vykazy atd.).

V Gvodu druhé ¢asti je uvedena charakteristika zvolené organizace, jeji dodavatelé
a zakaznici, ekonomické vysledky a ukazatele a také cile pro nejbliz§i obdobi. Dale je
provedena analyza souc¢asného stavu vzdélavani a jeho financovani. Na
zaméstnancich spolecnosti bylo také provedeno dotaznikové Setteni, které mélo za kol
odhalit spokojenost ¢i nespokojenost pracovnikii s motivaci ke vzdélavani ze strany

vedeni podniku a také moznosti dal§iho vzdélavani v organizaci.

V posledni kapitole prace jsou navrhnuty moZnosti pro zlepSeni soucasného stavu

vzdélavani zaméstnancu.



1 Lidské zdroje

Definujeme-li lidsky kapital jako soubor =znalosti, fyzickych, intelektualnich
a komunikaénich schopnosti, praktickych dovednosti a motivaci, ziskanych zejména
Vv procesu vzdélani, pak lidské zdroje ptedstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele

lidského kapitalu a potencialu.

, Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Nestaci totiz, aby byl podnik
vybaven kvalitnimi technickymi prostredky a technologiemi. Pridanou hodnotu vytvareji
V organizaci lidé jako nositelé lidského kapitalu, bez nichz by jakékoli technické

vymoZenosti a FeSeni ziistaly nevyuzité nebo by vitbec nevznikly. *“ [14, s. 34].

1.1 Rizeni lidskych zdroji

. Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci

| jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilu* [1, s. 27].

Mezi hlavni charakteristiky fizeni lidskych zdroji jakoZto pfistupu patii: [1]

- dochazi k propojeni podnikovych strategii a strategii lidskych zdroji a tim se
uspokojuje potieba strategického piistupu k fizeni lidskych zdrojd,

- béhem fizeni lidskych zdroji je velice dilezitd oddanost pracovniki a snaha se
pfizpusobit hodnotdm organizace,

- pracovnici jsou vnimani jako bohatstvi organizace, do n€hoz je tfeba investovat

nabizenim pfileZitosti ke vzdélavani a rozvoji.

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Uspéch organizace a schopnost plnit své cile prostiednictvim lidi, je obecnym cilem
fizeni lidskych zdrojh. Jak jiz bylo zminéno, je lidsky kapital bohatstvim nebo také
jinak feceno aktivem organizace, tudiZ je potfebné se mu vénovat a rozvijet ho, coz jisté

pfinese vyhody nejen zaméstnanciim samotnym, ale také celé organizaci.
Rizeni lidskych zdroji se tyka plnéni cili v nasledujicich oblastech: [1]

Zabezpecdovani a rozvoj pracovniki

Snahou je zabezpecit organizaci tak, aby nejprve ziskala a poté si udrzela kvalifikované,
oddané, angazované a dobfe motivované pracovniky K tomu, aby na sobé& dale pracovali.
To s sebou nese piedvidani a uspokojovani budoucich potiteb pracovnich sil a schopnost
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zvySovat a dale rozvijet schopnosti lidi — jejich uzite¢nost ¢i potencial — tim, Ze jim

budou poskytovany prtilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

Ocenéni pracovniku

Kazdy pracovnik o¢ekava za svoji vykonanou praci, ovSem i za dovednosti a znalosti,
které pii své praci uplatiiuje, jisté ocenéni. Nejcastéj$im ocenénim a také nejvice
zadanym od pracovnikl je mzda. Jsou ovSsem i jiné zpiisoby ocenéni pracovnikl, mezi
které¢ mizeme zaradit naptiklad pod¢kovani ¢i pochvalu. Pomoci ocetiovani zvysujeme

motivaci a oddanost pracovniki.

Vztahy

Firma se sklada z lidi, které drzi pohromad¢ jejich vztahy, proto je velice dulezité
udrzovat dobré vztahy na pracovisti a citit podporu od svych kolegli. Dobré vztahy
napomahaji k lepsi tymové praci a tak dosahovat maximalnich vysledkl. Je nutné si
vytvoftit takové prostiedi, které bude ptinosné pro praci a k vytvotfeni harmonickych

vztaht, jak mezi spolupracovniky, tak mezi nadfizenymi a podiizenymi.

1.1.2 Podoby rizeni lidskych zdroju

Je mnoho riznych zplsobi, jak lze chapat filozofii fizeni lidskych zdrojii a neexistuje
zadny jednotny model, ktery by bylo moZné pouzit k popisu této filozofie. RozliSuje se

mezi tvrdou a mékkou podobou fizeni lidskych zdroji: [1]

Tvrda podoba Fizeni lidskych zdroju

Tato podoba klade diraz na kvantitativni, praktické a podnikatelsky strategické stranky
fizeni lidi. Je potfeba fidit lidi takovym zplUsobem, ktery se snazi od nich ziskat
pfidanou hodnotu a tak dosdhnout konkuren¢ni vyhody. Lidé jsou povaZovani za lidsky

kapital a pokud se investuje do jeho rozvoje, 1ze z ného dosahnout uré¢itého zisku.

Mékka podoba Fizeni lidskych zdroju
Mekka podoba se soustfedi spiSe na komunikaci, motivovani a vedeni lidi. Pravé tato
metoda pohlizi na pracovniky jako na cenéné aktivum. Snazi se ziskat oddanost svych

zaméstnancl zapojenim do dulezitych kol v organizaci.

1.2 Rozvoj lidskych zdroji

,,Rozvoj lidskych zdroju je odlisnou koncepci ve srovnani s rozvojem zaméstnancii.

Jedna se o rozvoj pracovni schopnosti a flexibility organizace jako celku. Subjekt, ktery
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vytvari prostredi povzbuzujici zaméstnance ke vzdeélavani a individualnimu
| kolektivnimu rozvoji, byva oznacovain jako udici se organizace* [5, s. 287].

v vy

svoje schopnosti k vytvareni véci, jaké si skuteéné pieji, kde je podporovan novy
zpusob mysleni a pfistupuje se zde kladn¢ ke kolektivni praci. Lidé se zde neustale uci,
jak se spole¢né ucit. Tabulka nize ukazuje, jaké nové zplsoby nahlizeni a vztahy
pracovniho procesu a procesu vzdelavani, oddéluje tradicni organizaci od ucici se

organizace.

Tab. €. 1: Co je nového na ucici se organizaci

Od tradi¢niho zaméreni se na K zaméreni udici se organizace na
produktivitu uceni se

pracovni prostfedi na pracovisti ucici se prostredi

line4rni prognoézovani nespojité modely prognézovani

technologiemi podporované
fizené vzdélavani a rozvoj zaméstnancti samostudium — ziskavani znalosti
tehdy, kdy jsou zapotiebi

zaméstnance permanentniho studia
kontrolovani a vztahy nadfizenosti coaching a counselling (partnerstvi)
smluvni zamé&stnani ptilezitost k uceni se

Zdroj: Dvotakova, 2007, s. 313

Podle Hronika [8] muZeme rozvoj lidskych zdroju rozdé€lit do tfech zakladnich ¢asti ve
spojitosti na velikost podniku. V malych firmach #idi rozvoj svych zaméstnanct
manazer a nepotfebuje k tomu personalistu. Ve stfednich firmach je jiz vytvofeno
minimalni personalni oddéleni. OvSem ve velkych firméch se setkdvame s Clenit&jSimi
modely fizeni rozvoje lidskych zdroji. Také zde odpovida za rozvoj manaZer, ale ma

K tomu rizné zameétené personalisty.
1.2.1 SlozZKky rozvoje lidskych zdroju

Klicovymi slozkami rozvoje lidskych zdroja jsou: [1]

Uceni se — jde o proces zmény, ktery zahrnuje nové poznatky v diisledku praxe nebo
ZkuSenosti. Miizeme se ucit 1 spontann¢. Uceni zahrnuje vice nez rozvoj ¢i vzdélavani.

Také proto hovoifime o uéici se organizaci, nikoli o vzdélavajici organizaci.

11




Rozvoj — dosazeni osobnich schopnosti a potencialu prostfednictvim uceni se.

Vzdélavani — jeden ze zplsobu uceni se. Jedna se o rozvoj znalosti, hodnot a védomosti
spiSe obecné ve vSech oblastech Zivota. Kazda vzdélavaci aktivita je ohranicend — ma

svij zacatek a konec.

Odborné vzdélavani (vycvik) — slouzi k tomu, aby zaméstnanci mohli svoji praci
vykonavat efektivné. Muzeme tedy fici, Ze vycvik je planované a systematické
formovani chovani pomoci uceni, vzdélavacich akci a program, které vedou ke zvySeni

urovné znalosti, dovednosti a schopnosti jedinci.

Obr. ¢&. 1: Vztah uceni se, rozvoje a vzdélavani

/ Uceni (se) \

N /

Zdroj: Hronik, 2007, s. 31

Z obrazku plyne, ze se ucime, i kdyz se nevzdélavame. Je tedy zifejmé, ze uclime
I nezadoucim vécem (napt. koufeni nebo vlastnost, Ze vSe vidime ¢erné apod.). Ovsem
tenhle typ u€eni nemuZeme povazovat za rozvoj. Rozvojovy plan zahrnuje vSechny

aktivity, které vedou jen k zadoucim zménam a nejde jen o vzdélavani.
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2 Vzdélavani a vycvik pracovniku

,,Odborné vzdélavani a vycvik pracovnikit predstavuje systematické prizpiisobovani
chovani ucenim, ke kterému dochadzi v dusledku vzdelavani, instruktazi, rozvoje

a planovaného ziskavani zkusenosti. ““ [1, s. 491]

Jako zékladni cil vzdélavani pracovnikl je povazovana pomoc organizaci dosdhnout
jejich cili pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava.
Vzdélavani zaméstnancl je investovani do lidi za ucelem dosazeni jejich lepSiho

vykonu a také k vyuzivani jejich schopnosti. Konkrétnimi cili vzdélavani jsou: [1]

- rozvijeni schopnosti a dovednosti pracovnikll a stalé zlepSovani jejich vykonu,

- pomoci lidem k tomu, aby se rozvijeli tak, aby budouci potieba lidskych zdroju
organizace mohla byt uspokojovana z vnitinich zdroji,

- sniZovani Casu potfebného k zacviceni a adaptaci pracovnikil, ktefi zacinaji pracovat

na novych pracovnich mistech.

2.1 Efektivni vzdélavani

Dulezitost, ktera se prikladad vzdélavani, vyjadiuje filozofie vzdélavani. Firmy, které
nepouzivaji pozitivni pfistup ke vzdélavani se domnivaji, Ze pracovnici sami pfijdou na
to, jak se s praci vyporadat, nebo Ze to prosté odkoukaji od svych kolegi. Takové firmy
prekonévaji nedostatek kvalifikovanych pracovnikl tim, ze se snazi ziskat zaméstnance
od firem, které do vzdélavani investuji. Jiné podniky zastdvaji teorii investovat penize
do vzdélavani jen v dobach, kdy se jim dafi. Ale v horSich Casech pfestanou na
vzdélavani vynakladat jakékoliv prostiedky. Naopak organizace, které pouZzivaji
pozitivni filozofii vzdélavani chapou to, Ze dosdhnou konkurenéni vyhody, pokud zvysi
kvalitu lidi zaméstnanych v jejich firmé€ a to pouze tim, ze investuji do rozvoje jejich
schopnosti a dovednosti. Jejich budouci prosperitu ohrozi pravé potencidlni nedostatky

v kvalifikaci.

Minimalizovani néklad na osvojeni schopnosti, dovednosti a znalosti a také zlepSeni
individualniho, tymového ¢i podnikového vykonu z hlediska rychlosti prace a celkové
produktivity miZzeme uvést jako hlavni vyhody efektivniho vzdélavani. Existuji ovSem
I jiné vyhody, které miizeme jmenovat, jako tieba zvySeni oddanosti pracovniki nebo

vytvafeni pozitivni kultury v organizaci.
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2.1.1 Podminky efektivniho vzdélavani

Vzdy neni dosazeno efektivniho vzdélavani. Proto musi byt dodrzena urcitd pravidla,

ktera to zajisti. V z4jmu efektivniho vzdélavani by mélo byt splnéno deset podminek: [1]

e Jedinci museji byt motivovani se ucit. M¢li by si uvédomovat, Ze jejich Groven

znalosti, dovednosti a schopnosti je tfeba neustale zlepSovat.

e Pro vzdélavajici se osoby by mély byt stanoveny normy vykonu. Je dilezité mit

jasn¢ definované cile a normy.

e Vzdélavajici se osoby potiebuji peclivé vedeni. Kazdy zaméstnanec potiebuje

povzbuzeni a v pfipad¢ potfeby i pomoc.

e Vzdélavajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani. Jestlize
pracovnici povazuji uceni za uzite¢né, jsou schopni se ulit za vSech moznych
podminek. A naopak, pokud zaméstnanci budou vzdélavaci systémy povazovat za

neuzite¢né, mohou selhat i ty nejlepsi.

e Uceni je aktivni, nikoliv pasivni proces. Je potfeba, aby se osoby, které se

vzdélavaji aktivné zapojovali do vzdélavaciho programu.

e Je tfeba pouzivat vhodné metody. Vzdélavatelé maji mnoho riznych vzdélavacich
materiall, proto se museji spravné rozhodnout, které pouzit v souladu s potiebami

prace, pracovniho mista, jedince ¢i skupiny.

e Metody uceni a vzdélavani by se mély obménovat a mély by byt rozmanité.

Pouzivanim vétSitho mnozstvi metod vzdélavani udrzuje zajem ucicich se osob.

e Na absorbovani znalosti a dovednosti je tfeba poskytnout priméreny ¢as. Kazdé
uceni potfebuje Cas na ptizplisobeni se a na akceptovani toho, co se ¢lovék uci.
Hodné Skoliteld se snazi své vzdélavaci programy udélat co nejobsahlejsi

a neponechdvaji Cas na obeznamenti latky.

e U ucicich se osob musi dochazet k upeviiovani védomi spravného chovani. Tito
jedinci potiebuji védomi, Ze pracuji dobte. I proto dochdzi v urCitych etapach

vzdélavacich programii k vyhodnocovani pokroku v uceni.
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e Je nezbytné uznat to, Ze existuji rizné urovné uceni se a Ze vyZaduji razné
metody a zaberou riznou dobu. V souvislosti srostouci slozitosti uceni

avzdélavani lze rozeznat Ctyfi Urovné (nejjednodussi, vyssi, slozity proces

vvvvvv

2.2 Systematické vzdélavani

Vzdélavani a rozvoji zaméstnancii je vénovana trvald pozornost a jsou povazovany za
jedny  z nejdilezitéjsich aktivit personalni prace. Systematické vzdélavani je
charakteristickym znakem fizeni lidskych zdroji a pfinasSi organizaci fadu vyhod diky
opakujicimu hledani optimalnich variant vzdélavani. Mezi ptfednosti tohoto pfistupu
muzeme zatadit zlepSovani kvalifikace zaméstnancti nebo nizsi néklady na vzdélavani
jednoho zaméstnance nez pii jiném zpusobu vzdélavani. Naopak jako nedostatky
uvedeme vyS$$i ndklady spojené se zaméstnavdnim a zvySovani rizika toho, Ze

zaméstnanec, ktery zvysi svoji kvalifikaci, odejde ke konkurenci.

., Systematické vzdelavani zaméstnancu je neustale se opakujici cyklus, ktery odrazi jak
specifické pozadavky strategie vzdelavani a rozvoje, tak cile generdlni organizacni
strategie. Zdkladnim zdrojem efektivity procesu vzdeldavani a rozvoje je jeho

systematicnost ve vztahu k zaméstnancim i viastnikim a zakaznikium. “ [5, s. 288]
Systematické vzdélavani je zaloZzeno na nasledujicim jednoduchém ¢tyifazovém modelu:
[5]

* identifikace potieby,

* planovani a rozpoctovani,

= realizace,

= vyhodnoceni efektivnosti procesu a jeho promitnuti do dalSiho kola.

Kazda z jmenovanych fazi se v systému vyskytuje do jisté miry jako samostatny dilci
proces, ackoliv se jednd o cyklus, kde na sebe jednotlivé faze navazuji, prolinaji se
a vzajemné se ovliviiuji. Casti cyklu jsou tedy jak samostatnymi, tak dopliiujicimi se

procesy, které jako celek pfinaseji synergicky efekt.
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Obr. ¢. 2: Cyklus systematického vzdélavani

1. FAZE
Identifikace
potieby
4. FAZE N
qulilocflf?l synergie 2. FAZE
V’yvs‘e L Planovani
a ucinnosti
\'
3. FAZE
Realizace

Zdroj: Dvotakova, 2007, str. 289

2.2.1 Identifikace potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Prvnim krokem je snaha rozpoznat nepomér mezi kvalifikaci zaméstnanct (znalosti,
dovednosti, schopnosti a jednani) a pozadavky pracovniho mista na vzdélani. Abychom
mohli vyhodnotit efekt vzdélavani, je dilezité na zacatku stanovit jeho cil a podle n€ho

budeme hodnotit navratnost vynalozenych prostredki.

K vytvofeni efektivniho vzdé€lavaciho ¢i rozvojového programu je nutnd dobie

provedena analyza potieb vzdélavani. Existuji ¢ty zdkladni skupiny udaji

k identifikaci potfeby vzdélavani: [5]

- celopodnikové udaje (struktura a pocet zaméstnancl, vyrobni program, udaje
0 pracovni neschopnosti, neomluvené absence v zaméstnani apod.),

- Udaje tykajicich se pracovnich mist (hlavné popis pracovnich mist a jejich
specifikace),

- udaje o jednotlivych zaméstnancich (zaznamy o vzdélani, kvalifikaci, postoju
a nazort apod.),

- udaje o okoli organizace (aktivity jinych organizaci a jejich zkuSenosti se

ziskavanim zaméstnancti).
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Podle Dvorakové [5] 1ze pro samotnou analyzu pouzit nasledujici postup:

a)

b)

d)

f)

Integrovat identifikaci potfeb do planovani — je dualezit¢ uspotadat aktivity

jednotlivych organizacnich jednotek, aby nedochézelo k plytvani energie a zdroju.

Predvidat problémy a nedostatky — musime se opirat nejen o vnitini udaje
organizace, ale 1 o lokalni trh prace. Méli bychom dopiedu ptredvidat jakou potiebu

vzdélavani dand Cinnost potiebuje.

Vyvinout techniky sledovani — miZe dojit k tomu, Ze nékteré vzdélavaci potieby
zlstanou zaméstnavateli skryty, proto by mélo dochazet k monitorovani potieb.

Mezi nejcastéj$i monitorovaci techniky patfi:

- analyza rozptylu — interpretace kladnych i zapornych odchylek od vykonovych

norem,

- dotazovani pii hodnoticim rozhovoru — identifikace zejména individualnich

vzdélavacich potieb,

- dotazovani zaméstnanct a zakaznikll — opakujici se proces, kde probihd ndhodny

vybér dotazovanych téchto skupin,
- analyza dotaznikl — jde o prizkum nazori, postojii a pozadavka,

- monitorovani vysledkl porad a diskuzi — feSeni aktualnich pracovnich problémil

a budoucich pracovnich uloh.

Myslet v SirSich souvislostech a ofekavat i neo¢ekavané problémy — odhali se
pouze existence nedostatkli a problémd, je pak tedy nutné se pfi nasledné analyze

vyvarovat nespravnych ptedpokladi.

Identifikovat urovné potieby vzdélavani — vzdélavani se vztahuje vétSinou k vice

urovnim (zaméstnanec, pracovni misto, celd organizace).

Vytvorit realiza¢ni plan — posledni faze samotné analyzy.

Shrneme-li prvni fazi systematického vzdélavani, méli bychom si umét urcit jednotlivce

¢i

skupiny pracovnikl, kteti by méli byt vzdélavani a jaky by mél byt obsah

vzdélavaciho programu.
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2.2.2 Planovani a rozpoc¢tovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Ptimo na fazi identifikace potfeby navazuje faze planovani vzdélavani, kde se formuluji
ulohy a urcuji priority vzdélavani. Snazime se dosahnout zmén v chovani, znalostech
a dovednostech pracovniki, kteti se vzdélavaji. Planovaci proces by mél mit nasledujici

strukturu: [5]

obsah a cil vzdé¢lavaciho programu,

» urceni pracovnikil, kteti by méli byt vzdélavani,

* metody vzdélavaciho programu,

= organizace Ci lektofi, ktefi budou vzdélavat zaméstnance,
» Casovy harmonogram a misto vzdélavaciho programu,

» naklady na vzdélavaci program,

* metody hodnoceni u€innosti vzdélavaciho programu.
2.2.3 Realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

V této Casti cyklu dochazi k samotné realizaci. V prvni fad¢ se rozhoduje o dodavateli
vzdélavaciho programu, vyjedndvaji se podminky a poté se uzavie smlouva. Také se
zajistuje lokalita, kde bude dany vzdé€lavaci program probihat a dostate¢né mnozstvi
studijnich materiald. Mezi posledni, ale neméné dilezitou cinnost vzd€lavaciho
programu se zakonéuje v€asnym informovanim ucastniki Skoleni. Tyto ¢&innosti
probihaji jesté¢ pied zahdjenim samotného Skoleni. Béhem vzdélavaciho programu
organizace prubézné sleduje, jak se dodrzuje plan, ¢asovy harmonogram a schvéleny
rozpoCet. V mnoha pfipadech je Skoleni zakonCeno testem, ktery ovéii, zda
zamé&stnanec problematiku pochopil. Na konci kazdého kurzu se také vypracovava

hodnotici zprava o stavu plnéni planu a erpani finan¢nich prostredki.
2.2.4 Vyhodnoceni efektivnosti procesu vzdélavani

Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani je velmi dilezitou soucasti vzdélavaciho procesu.
Rozvoj jednotlivce a zvySeni jeho celkové uzitnosti je konecnym efektem vzdelavani.
Ovsem tento kone¢ny efekt je velmi téZce kvantifikovatelnou charakteristikou. Vyjadrit
ucinnost vzdélavani je obtizné. Vyhodnoceni efektivniho vzdélavani sleduje dva
zékladni cile. Za prvé kontroluje Skolici proces. Druhd strana zjistuje, zda dochazi

k dlouhodobému zlepsovani ¢i trvalé pozitivni zméné pracovniho vykonu.
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2.3 Formy vzdélavani

Procvicovani dovednosti a ziskdvani novych informaci je wurcity druh procesu
vzdélavani. Ze dvou zdkladnich c¢lenéni vzd€lavaciho procesu fizeny — nefizeny

a pracovni — nepracovni se dostaneme K Sesti formam vzdélavani: [5]

- Neformalni vzdélavani — jednid se o fizené vzdélavani, pfi vykonu prace na
pracovisti. Pracovnik je pod dohledem zkuSeného spolupracovnika ¢i interniho

Skolitele.

- Formalni vzdélavani — mluvime o fizeném vzdélavani, mimo vykon prace na
pracovisti. Zaméstnanci jsou Skoleni mimo své pracovisté, napf. v prostorach

uréenych ke vzdélavani. Skolitelé mohou byt jak externi, tak interni.

- Institucionalizované vzdélavani — fizené vzdélavani, mimo areal zaméstnavatele.
Jedna se o dlouhodobéjsi proces nez piedeslé dvé formy. MiZeme sem zatfadit
vzdélavani v ramci narodniho Skolského systému, vzdélavani ve vzdélavacich
institucich, které nejsou soucasti narodniho Skolského systému a vzdelavani

prostfednictvim studijnich cest a stazi.

- Informalni vzdélavani — prvni forma nefizeného vzdélavani, pti vykonu prace na
pracovisti. Kazdy zaméstnanec se potiebuje ucit i béhem své prace, aby byl schopen
zvladat pozadavky, které jsou na n&j kladeny. A také zameéstnavatel predpoklada

zajem a aktivni pfistup svych zaméstnancii k u€eni.

- Interpersonalni vzdélavani — nefizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti.
Jedna se o formu, kdy pracovnik pfijima informace i zjinych procesti nez je
vzdélavani ¢i prace. Cloveéka Zene spiSe zvidavost.

- Celozivotni sebevzdélavani — je nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele.

Vzdélavani je vyzvou a Clovek, ktery se chee uplatnit na trhu prace, by mél za sviyj

osobni rozvoj vzit velkou ¢ast odpoveédnosti.
2.4 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani jsou dllezitym ndastrojem zajiStujici vzdélavaci proces. Existuje
Sirokéa Skala metod. Vybér vhodnych metod je determinovan riznymi faktory. Jsou to
napf. vék a pocet pracovnikl, jejich dosazend urovenn dovednosti a védomosti nebo

funkce, kterou zastava v podniku.
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Metody je mozné rozdélit do tfi velkych skupin: [1]

metody na pracovisti (on-the-job training),
metody mimo pracovisté (off-the-job training),

metody pouzivané na pracovisti i mimo pracoviste.

Prvni skupina metod se pouziva spiSe pro vzdélavani délnik a femeslnikl, zatimco

druhd skupina se zamétfuje na vedouci pracovniky ¢i specialisty. V praxi se vSak

vyuzivaji vSechny metody pro vSechny irovné zameéstnancu.

2.4.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Tyto metody se pouzivaji v kazdodenni praxi. Pouzivaji se pro vzdélavani na

konkrétnim pracovnim misté, pii vykonavani béznych pracovnich ukold.

Mezi tyto metody zpravidla patii: [5]

Instruktaz pri vykonu prace — nejjednodussi zptisob zacviceni nového popiipadé
méné zkuSeného zaméstnance na urcitou praci. ZkuSeny pracovnik piedvede
pracovni postup a Skoleny pracovnik se uci pozorovanim a napodobovanim
a postupné si postup osvojuje. Vyhodou této metody je, Ze umoziuje rychly zacvik
a vytvaii pozitivni vztah spoluprace mezi obéma zaméstnanci. Naopak nevyhodou je,
ze jde spiSe o jednordzové plsobeni a Skoleni probihd vétSinou v hlu¢ném

pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnim ukold.

Asistovani — pii této metodé¢ se formuji pracovni schopnosti zaméstnance.
Pracovnik, ktery se Skoli je pfidélen zkuSenéjSimu zaméstnanci, kterému pomaha pti
plnéni jeho pracovnich ukola a postupné se od néj uci. Postupné se podili na praci
stale vEtsi mirou a stale samostatnéji, az kone¢né ziska takové znalosti a dovednosti,
ze je schopen vykonavat praci zcela samostatn€. Vyhodou je dlraz na praktické
vyzkouSeni schopnosti skoleného. Nevyhodou je, ze informace jsou mu kladeny
Z jediného zdroje, a proto se miize naucit 1 nékterym nepiili§ vhodnym navykim

béhem pracovniho vykonu.

Rotace prace — mizeme fici téz tzv. stfidani pracovnich ukold (cross training).
Skoleny pracovnik je povéfovan na uréité ¢asové obdobi riznymi tkoly v riiznych
castech podniku. Mezi hlavni vyhody patii, Ze si zaméstnanec rozSifuje své
zkuSenosti a znalosti, roste jeho flexibilita a dokaze vidét problémy organizace

v SirSich souvislostech. Nevyhodou je, ze pracovnik nemusi na kazdém tseku uspét,
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coz muze snizit jeho sebevédomi. Jako dal$i nevyhodu mulzeme jmenovat

organiza¢ni narocnost.

e Coaching, mentoring a counselling — tyto metody se zaméfuji na rozvoj
zamé&stnancl. Pracovnik si pod dohledem urcené¢ho skolitele (kouce) dlouhodobé
a soustavné osvojuje schopnosti, znalosti a dovednosti, které vyuzije ke svému
odbornému 1 socidlnimu rozvoji a které mu pomahaji k lepSimu pracovnimu
vykonu.V pfipadé mentoringu a counsellingu je vztah mezi zaméstnancem
a §kolitelem méné formalni, protoZze zamé&stnanec si mentora vybira sam. Skolitel se
muze Casto stat i poradcem v mimopracovni oblasti. Hlavni vyhodou je aktivni podil
Skoleného na procesu vzdélavani; nedostatkem pak Casovd narocnost a vysoké

zatizeni Skolitele.

2.4.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracoviSté se pouzivaji ve formalnich vzdélavacich kurzech
konanych ve vzdé€lavacich zatizenich. Tyto metody maji spiSe hromadny charakter, je

uréeno pro vice ucastnik.
Mezi tyto metody fadime: [5]

e Piednaska — jedna se o pfenos teoretickych znalosti a informaci. Mizeme sem
zafadit 1 pfednaSku s diskuzi, kde jsou ucastnici zapojovani do diskuzi a vytvari
napady a feSeni problému. Vyhodou je nendrocnost vybaveni a rychlost predani

informaci, nevyhodou ptevazujici jednosmérnost toku informaci.

e Demonstrovani — jinak také feeno jako ndzorné ¢i praktické vyucovani. Jednd se
0 ndzorné¢ predvadéni pracovnich postupli na pracovnich zafizeni. Vyucovani
probiha ve vyukovych dilnach nebo na vyvojovych pracovistich. Vyhodou je
prakti¢nost — Skoleni zaméstnanci si zkouseji svoji zrucnost v bezpecném prostiedi.

Nevyhodou je, Ze podminky se mohou lisit od skute¢ného provozu.

e Workshop a pripadové studie — béhem téchto metod se predkladaji ucastnikiim
vzdélavaciho programu redlné nebo smysSlené problémové situace, kterou museji
ucastnici vyfeSit ve stanoveném cCase. Tyto metody se pouzivaji pfedevSim pro
vzdélavani manazerti. Vyhodou je piiprava k tymové spolupraci. Nevyhodou je, ze

na Skolitele jsou kladeny vysoké pozadavky na pfipravenost. Metoda, kterd je
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zameétena vice na podporu kreativniho mysleni a je variantou workshopu nazyvame

brainstorming.

Simulace — metoda jesté vice zamétena na praxi a aktivni Gcast Skolenych. Vytvari
se modelova situace, ktera se bliZi realité. Uastnici $koleni dostanou scénaf a jsou
pozadani, aby béhem urcité doby ucinili fadu rozhodnuti. Zpravidla se ptechazi od
jednodussich problémt ke slozit¢jsim. Vyhodou je ucinnost pro nacvik
komunikacnich schopnosti, zejména argumentovani, a schopnosti rozhodovat.

Nevyhodou je naro¢nost na ptipravu.

Hrani roli — metoda zaméfena na procvicovani praktickych schopnosti ¢lovéka
a emocionalni prozivani nacvicovanych situaci. Metoda je nejcastéji pouzivana pii
vzdélavani manaZeri, ktefi se snazi o osvojeni urcitych socidlnich roli a Zadoucich
socialnich dovednosti. Vyhodou je, Ze uci skolené samostatné myslet, nevyhodou je

naro¢nost na organizaci a pripravu.

Assessment centre (development centre) — metoda se pouziva i pii jinych
personalnich Cinnostech, napf. vybéru zaméstnanci a hodnoceni rozvojového
potencialu zaméstnanctl. Ucastnici si provéiuji manaZzerské dovednosti, u¢i se
pracovat se stresem, hospodafit s casem atd. Vyhodou je, Ze tato metoda odrazi
Sirokou Skalu zptlisobilosti zaméstnance. Nevyhodou je vysokd naro¢nost na

ptipravu a technické vybaveni. Také je velmi finan¢né nékladna.

Outdoor training (ufeni se hrou) — jednd se o hry ¢i sportovni aktivity
V otevieném prostranstvi, kde se zameéstnanci u¢i poznavat povahu manazerské
prace. Ukol se fesi kolektivné a vedeni se ujima jeden tcastnik, bud’ spontanné &i je
vedenim povéfen. Po skonceni programu nasleduje diskuze mezi jednotlivymi
ucastniky o tom, jaké byly ke splnéni ukolu zapotiebi dovednosti a co by se dalo
zlepsit. Mezi vyhody fadime zdbavnou formu uceni se a efektivni zplisob rozvoje.
Nevyhodou je néaro¢nost na piipravu a prekonani urcitych piedsudkli a neochotu
manazerti hrat si, obavu ze zesmé$néni, popiipad€ jejich nechut k pohybovym

aktivitam.
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2.4.3 Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovi§tém a mimo pracovisté
Mezi tyto metody zaradime: [5]

e Pracovni porady — béhem porad dochéazi k vyméné zkuSenosti, prezentaci riznych
nazorti a zaujimani postojii k redlnym problémiim, které se tykaji nejen urcitého
pracoviste, ale i celé organizace. Je to neformalni metoda, ktera miize dost u¢inné
prispét i1 k rozsifeni znalosti novych nebo méné zkuSenych pracovnikii. Vyhodou je
podnécovani aktivity Skolenych zaméstnancti. Nevyhodou je problém casového
umisténi pracovni porady. Pokud se porada uspotddd béhem pracovni doby,
zkracuje se Cas k plnéni pracovnich Ukoli. Na druhou stranu, kdyz se porada
uspofada mimo pracovni dobu, zaméstnanci jsou vétSinou neochotni se porady

zucastnit anebo maji tendenci pracovni poradu velmi zkratit.

¢ Poradenstvi — tato metoda je vhodna zejména pro vedouci zaméstnance, ktefi jsou
motivovani k dal§imu vzdélavani a seberozvoji. Poskytovani moznosti rozsifit si
obzory o nové poznatky a zkuSenosti zvenci je vyhodou metody. Jako nevyhodu

muizeme oznacit vysoké riziko pasivity — prejimani hotovych feseni.

e Action learning — téz tzv. uceni se akci pomaha v rozvijeni schopnosti tim, ze se
vzdélavany pracovnik vystavuje skutecnym problémuim, které musi fesit. Metoda je
zamétena na soustavné uceni se pii feSeni dennich redlnych problémi s vyuzitim rad
a pripominek spolupracovnikii. Je vhodnou metodou pfipravy pro tymovou praci,
nese vSak riziko pomalejSiho postupu, nez by vzdélavanému pracovnikovi

vyhovovalo.

e Trainee programs — jde o metody, které se snazi pfipravit zaméestnance, predev§im
nadéjné uchazece o vedouci funkce, aby pfevzali slozité pracovni ukoly. Zamétuje
se na Cerstvé absolventy zejména vysokych Skol s cilem identifikovat jejich silné
aslabé stranky. Zaroven se snazi roz$ifit jejich odborné predpoklady pro
vykondvani zaméstnani a snizit nebezpeci, Ze se na dané pracovni misto dostane
nespravny uchaze¢. Nevyhodou je organiza¢ni narocnost a vyhodou je rozsifovani

znalosti, schopnosti a dovednosti danych vzdélavanych pracovniki.

e Samostudium — slouzi k pfekonavani bariéry tradi¢niho studia, zejména nutnost
osobni ucasti v urCitém case a ukonceni vzdé€lavaciho procesu v daném terminu.
Metodu vyuzivaji predevSim star$i a zkuSenéjSi zaméstnanci, ktefi jsou vice

motivovani k ziskavani dalSich védomosti. Hlavni nedostatek této metody je mensi
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moznost usmériiovat rozvoj zamestnanci. Vyhodou je pak moznost personifikace

obsahu vzdélavani.

e E-learning — jedna se o pocitacové a on-line vzdélavani, které se zprostredkovava
pomoci nosi¢l digitadlnich informaci, osobnich multimedialnich pocitact
a pocitacovych siti. Vyhodou je zejména rychlé osvojeni si specifickych znalosti.
Tyto kurzy mitizeme mit v podobé jednotlivych, samostatnych kurzii nebo kurz
zakomponovanych do dalSich vzdéldvacich nebo rozvojovych aktivit.
Technologiemi podporované samostudium pozménuje pozitivné oblast formalniho

vzdé¢lavani v nékolika ohledech: [5]

a) podmanuje si vzdalenosti a lidé tak mohou tézit ze znalosti pochazejicich
Z ruznych regiont,

b) snizuje naklady na jednoho ucastnika, protoze zaméstnavatel nemusi platit napft.
za cestovné, stravné, ndklady na ubytovani atd.,

C) Setii Cas — ptizpusobuje se obsah vzdélavaciho programu aktualnim pozadavkim

studijniho planu Skoleného,
d) zdarma zpfistupnuje volné dostupné sekundarni zdroje studijnich materiald,

e) zprostiedkovava neopakovatelné diskuze — umoziiuje vytvofit jedineéna
elektronicka diskuzni fora,

f) odstranuje subjektivni hledisko pti hodnoceni Skoleného,

g) zvySuje aktivitu ucastnikli vzdélavacich kurza.
., Z dlouhodobého hlediska patri e-learning K nejprogresivnejsim metodam vzdélavani
ama vysoky potencial vyznamné prispét k presunuti odpovédnosti za vzdeélavani
arozvoj zaméstnavatele na zaméstnance. Svou podstatou patri mezi formalni pilire
vzdeélavani zaméstnancu, avSak ma-li byt efektivni, tj. projevit se na pracovnim vykonu
zaméstnancii, musi byt doprovazen neformalni komunikaci, tj. sdilenim znalosti v ramci

tymu nebo konfrontaci se zkusenostmi spolupracovnikii. ““ [5, s. 304]
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2.5 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickd cast zacina od zakladnich definic a postupné pokracuje ke vzdélavani
avycviku pracovnikii, které vede k dosazeni lepSiho vykonu zaméstnancu a také
K vyuzivani jejich schopnosti. Dilezitymi kapitolami jsou efektivni a systematické
vzdelavani, které zahrnuje komplexni pohled na proces a rozvoj pracovnikl zacinajici
identifikaci potfeb vzdélavani, planovani a realizace vzdélavani, vyhodnoceni
vzdélavaciho procesu. Teoreticka cast je zakoncena vyctem dilezitych metod
vzdélavani. Poznatky z teoretické Casti jsou vyuzity V ¢asti navazujici aplikované na

konkrétni podnik.
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3 Charakteristika zvolené organizace

Nézev spolecnosti: BORGERS CS, spol. sr. 0.
Sidlo: Plzefi, Ménesova 81, PSC 301 00
ICO: 49787365

Den zapisu do OR: 6. prosince 1993

Telefonni spojeni: 371700 111

Faxové spojeni: 371700 201

E-mailové spojeni: infocz@borgers-group.com
Webové stranky spolecnosti: www.borgers-group.com
Jednatel spolecnosti: Rudolf Altrogge

Spole¢nost Borgers CS, spol. sr. 0. je jednou z mnoha pobocek firmy Borgers AG,
kterd sidli ve mésté¢ Bocholt ve Spolkové republice Némecko. Firmu stile vlastni
a spravuje rodina zakladatele, nyni jiz v paté generaci rodiny. 1. zati 2006 se stal novym
generdlnim feditelem Werner Borgers, ktery nastoupil do funkce po svém otci Franzi
Borgersovi, ktery pienechal vedeni mladsi generaci, 1 kdyz je sam stdle akcionafem

firmy.

Borgers CS, s. 1. 0. je spole¢nost zabyvajici se vyrobou textilnich potahovin a vyrobki,
stejn€ jako vyrobou primyslovych a uzitkovych textilii, parou lisovanych materiald,

protkavanych filcii, sptadanych tkanin a textilnich podlahovych krytin.

Borgers vyviji a vyrabi akusticky uU¢inné textilie komponentll pro automobily.
Komponenty aizolace se pouzivaji v interiéru a exteriéru vsech typd vozidel - od
kabrioletu po tézka nakladni vozidla. Kromé designové - orientovaného funkéniho
vybaveni pro cestujici a zavazadlovy prostor, jejich sortiment také obsahuje vlozky
podbeht kol. Mezi jejich zédkazniky patii téméf vSechny hlavni vyrobci automobilli na

celém svété, s nimiz spolupracuje. [3]

Na tzemi Ceské republiky se nachéazi tii hlavni pobocky firmy Borgers. Jedna se
0 provoz v Rokycanech, Volduchach a Hradku. Provoz v Rokycanech je povazovan za

hlavni, sidli zde hlavni vedeni.
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3.1 Dodavatelé a zakaznici

Borgers ma velmi rozvinuté vztahy s dodavateli i odbérateli. Spolupracuje s péti

hlavnimi dodavateli, ktefi se zabyvaji prodejem naradi, strojnich zafizeni, materiala,

pracovniho obleceni a sluzeb, které jsou nezbytné pro vyrobu vyrobkll. Spoluprice

firmy Borgers s jejimi dodavateli je pro ob¢ strany vyhodna.

Hlavni dodavatel¢é firmy jsou:

- Olbrich — specialista na vyvoj, vyrobu natadi a strojnich zafizeni,

- Retex — hlavnim pfedmétem podnikéni je trhani hadrt, textilnich odpadii vSeho
druhu a zuslechténi textilnich odpadu,

- Still — jeden z vedoucich poskytovatelli manipulaéni techniky a sluzeb v oblasti
intralogistiky,

- Sika CZ — vyrobce a dodavatel folii, stavebni chemie, primyslovych tmell a lepidel,

- Altrogge & Meyer — dodavatel vyrobnich soucastek a spojovaciho materialu.

Siroké skala odbératelt je vyplnéna automobilkami zndmymi po celém svéte. Existence

firmy zéavisi na divére téchto zdkaznikli. Rovnéz pozadavky zakaznikl jsou povazovany

jako méftitko kvality vyrobku a sluzeb, ktera je pro prioritni.

Borgers pracuje na zaklad¢ aktivni, oteviené informacni politiky, kterd poskytuje
zakaznikim a dodavatelim nezbytné informace o produkci a dodrzovani norem

a standardu tykajicich se zivotniho prosttedi.

Obr. ¢. 3: Podily na obratu odbératelt spolecnosti
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Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012
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3.2 Ekonomické vysledky a ukazatele

K zhodnoceni podniku z hlediska jeho ekonomického zdravi byly pouzity nékteré
ukazatele financ¢ni analyzy, jako jsou ukazatele likvidity, rentability a zadluzenosti.
Predmétem z&jmu bylo zjistit urovenl vykonnosti a hospodarnosti firmy, jeji platebni
schopnost hradit své zavazky nebo miru zadluzenosti. Jako zpiisob vyhodnoceni
vypoctenych ukazatell, byla pouzita trendova analyza, coz znamena, Ze se porovnavaly
zjisténé hodnoty s hodnotami stejnych ukazatel za minuld obdobi. Zdrojem dat pro

finan¢ni analyzu byly Gc¢etni vykazy a vyro¢ni zpravy spole¢nosti.

Tab. €. 2: Vysledky ukazatelt likvidity firmy

Ukazatele finan¢ni Rok
analyzy 2008 | 2009 | 2010 2011
Bé&na likvidita 4,01 6,85 4,60 3,69
Pohotova likvidita 1,28 2,03 2,10 1,95
Okamzita likvidita 0,03 1,10 0,81 0,58

Zdroj: Ugetni vykazy spole&nosti

Likvidita vyjadifuje schopnost podniku hradit své splatné zavazky a ptedstavuje
V podminkdch trzni ekonomiky jednu ze zékladnich podminek existence firmy.
Doporucuje se, aby se ukazatel bézné likvidity pohyboval kolem hodnoty 2. Firma
Borgers se pohybuje ve velmi vysokych ¢islech. Co se ty¢e hodnot pohotové likvidity,
neni na tom firma S$patné, jelikoz vysledky se vétSinou pohybuji pfiblizné kolem
doporucené hodnoty 1,5. Vysledky ukazatele okamzité likvidity by mély byt vétsi nez 1.

Zde miizeme vidét, ze v roce 2008 na tom byla spolec¢nost velice Spatné.

Tab. ¢ 3: Vysledky ukazateld rentability a zadluZenosti firmy (v %)

Ukazatele financni Rok
analyzy 2008 | 2009 | 2010 | 2011
Rentabilita VK 7,69 1,15 7,59 8,13
Rentabilita trzeb 2,13 0,35 2,15 2,20
Zadluzenost 60,7 62,1 55,2 51,4

Zdroj: Ugetni vykazy spole&nosti
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Z vysledku je ziejmé, Ze firma dosahuje v poslednich letech vyssiho zisku. Vyjimkou je
rok 2009, kde se projevila hospodarskéa krize. Jak mizeme vidét i v grafu viz nize.
| presto, ale firma disponuje nizkou rentabilitou. Ohledné¢ ukazatele zadluzenosti
muzeme fici, Ze hodnoty sice za posledni dva roky klesaji a je vidét, ze firma splaci své

dluhy, ovSem hodnota se stale pohybuje nad hranici 50 % a méla by byt nizsi.

Obr. ¢. 4: Zisk firmy v tis. K¢

ZISK

120000

100000 = 101102
80000 8019 /"'ms/
60000 \
40000 \ /
20000 \ /

V12179

0

2008 2009 2010 2011

Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti

3.3 Vyvoj trzeb

Rok 2008 byl z hlediska obratu pro spolec¢nost velice GspéSny. Na vyvoji se projevila
rostouci poptavka a znac¢nou ulohu sehraly 1 nové zakazky. Jak uvedl finan¢ni feditel
Ovsem v poslednim ctvrtleti roku bylo zaznamenéno sniZzeni obratu oproti planu

v disledku hospodaiské krize.

V roce 2009 se spolecnost rozhodla stabilizovat obrat pro nasledujici hospodaiské roky
pomoci zavedeni dalSich vice nez 15 novych projektt. Situace se velice zlepsila v roce
2010 diky vhodné zvolenému portfoliu produktdi a rovnéz ozivenim mnohych
evropskych trhli. Také vtomto roce bylo do vyroby zavedeno dalSich vice nez

8 projektt, které maji za kol stabilizovat obrat pro nasledujici hospodarské vlivy.
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3.4 Pocet zaméstnancu

Pocet zaméstnancu se kazdym rokem méni. Nejvice zmén nastava v oblasti vyroby. Je
to zplisobeno neustalym rozvojem vyroby a zavadeéni novych projektti do vyroby. S tim

je samoziejme spojeno pribirani novych pracovnikd.

V nize uvedené tabulce je uveden pocet zaméstnancu za posledni roky. Zameéstnanci se
d¢€li na vyrobni, nevyrobni a do¢asné pracovniky. Jako do¢asni pracovnici jsou uvedeni
agenturni pracovnici nasazeni do firmy persondlni agenturou. Pocet zaméstnancl je

uveden za viechny zavody v Ceské republice.

Tab. ¢. 4: Pocet zaméstnancu

Pocet zaméstnanct

Rok . . , . N

Nevyro‘tzn'l VerbI}I ‘ Docasnrl ‘ Celkem

pracovnici pracovnici pracovnici
2009 116 1898 50 2 064
2010 121 1948 155 2224
2011 131 2048 150 2 329
2012* 127 2 052 220 2 399

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012

Pocet zaméstnanct se vztahuje vzdy ke konci roku. Vyjimkou je rok 2012, kde je

uveden pocet zaméstnanct k 29.2.2012.
3.5 Cile pro nejblizsi obdobi

Cile je tfeba urCovat ve vSech oblastech, které maji vliv na vykonnost a dlouhodobou

prosperitu organizace.
3.5.1 Strategické cile podniku

., Strategicke cile organizace predstavuji koncové body, ke kterym sméruje naplinovani
poslani organizace a jsou zabezpecovany nepretrZitym vykonavanim ruznych cinnosti
organizace. Navrhované cile by mely byt jasné definované a popsané, redalné
a dosazitelné a mely by mit ohraniceny casovy ramec. *“ [13]

Strategické cile podniku pro obdobi 2012 — 2015:

1) Rust trzeb — firma planuje kazdoro¢ni zvySeni objemu trzeb o 8 %.
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2) Ziskani novych zakazek — spolecnost chce nadale ziskavat nové zakazky na nové

typy automobild.

3) Postaveni na ¢eském trhu — spole¢nost ma nyni vyhradni postaveni na tuzemském

trhu vzhledem ke konkurenci a toto postaveni si chce nadale udrzet.

4) Rozvoj vzdélanosti a kvalifikace — aby si spole¢nost udrzela své postaveni na trhu,
pottebuje kvalifikované a vzdélané pracovniky, proto se spole¢nost rozhodla vice se

zamg¢fit na rozvoj vzdélanosti a kvalifikace svych pracovniki.
3.5.2 Cile zvySovani obratu

V planu jsou zohlednény veskeré stavajici a nabihajici projekty dle planovanych pocti

vyrabénych kust a se zohlednénim prodejnich cen.

V nize uvedeném grafu je zobrazen vyvoj obratu spolecnosti. Z grafu je zfejmé, ze obrat

se kazdym rokem zvySoval az na rok 2009, kdy firmu postihla finan¢ni krize.

Obr. &. 5: Vyvoj obratu spole¢nosti v mil. eur
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Zdroj: Finan¢ni plan spolecnosti, 2012

Vyvoj obratu spolecnosti Borgers CS v jednotlivych letech:
- 2005-2011 = + 32,6 %
- 2008 — 2011 = +22%

- 2010-2011 = + 13,6 %
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Pléan pro nasledujici obdobi:
- 2011-2013 = +2,6%
3.5.3 Cile pro personalni naklady

Planuje se mirné zvySeni podilu mzdovych nakladi v disledku planovaného riistu
vykonovych odmén a fondu dovolené. Variabilni slozky mzdy jsou zéavislé na

vykonnosti pracovnikd.

Tab. €. 5: Primérnd mzda ve spolecnosti za mésic (v K<)

Rok Castka Mira inflace Realny rist Celkem
2009 16 775 1,0 %
2010 18 575 1,5% 9,3% +10,8 %
2011 20 750 1,6 % 8,9 % +10,5%
2012 21150 1,5% 0,5% +2,0%
2013 21500 1,5% 0,1% +1,6%

Zdroj: Finan¢ni plan spolecnosti, 2012

Obr. €. 6: Pocet zaméstnancll ve spolecnosti
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4 Analyza systému vzdélavani v Borgers CS, s. r. 0.

Zhodnoceni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje pracovnikli spole¢nosti Borgers CS,
spol. sr. o., je cilem této Casti bakalarské prace. Dalsi ¢asti bude navrzeni urcitého
opatfeni pro zkvalitnéni vzdélavacich procest, jak z hlediska zlepSeni zptlisobu
souCasné¢ho stavu vzdélavani ve spole¢nosti byly osobni schizky s vedouci
personalniho oddéleni. Jako néstroj pro odhaleni spokojenosti pracovniki s dal$im
vzdélavanim a rozvojem byl pouzit dotaznik, ktery patii mezi nejrychlejsi hromadné

vyzkumné prosttedky pro zjistovani cilovych informaci.

4.1 Zhodnoceni stavu vzdélavani a rozvoje pracovnikii a jeho

financovani

Spolecnost se zaméfuje na vzdélavani a rozvoj zejména osob, které prichdzeji do styku
s ¢innostmi zajiStujicimi kvalitu, ochranu Zivotniho prostiedi a bezpecnost prace,
protoZe se jedna o vyrobni podnik a tyto tii faktory jsou velmi dtlezité. Kazda skupina
zameéstnancl je Skolena jinym zpilisobem a s jinym ¢asovym rozvrzenim. NejveétSim
problémem, ktery ovliviiuje moznost vzdelavani a jeho kvalitu ve vSech organizacich

a samoziejmée 1 v tomto podniku, je nedostatek finan¢nich prostredki.
4.1.1 Odpovédnost za Skoleni

Spolecnost je rozdélena do riznych odd€leni a kazdé oddéleni ma svého vedouciho.
Kazdy vedouci odborného oddéleni je jako odborny nadfizeny zodpovédny za stanoveni
a organizaci Skoleni a dal§iho vzdélavani jemu podfizeného personalu. To plati jak pro
interni, tak pro externi Skoleni. Pohybuje se pfi tom v rozsahu rozpoctu stanoveného pro
jeho odborné oddéleni. Ke konci kazdého roku vedouci oddéleni zpracovava
a predklada personalnimu vedoucimu pozadavky na pfidé€leni rozpoctu pro Skoleni
stanovend, planovand, mimofadna i neplanovand pro jeho oddéleni na nésledujici rok.
Kromé toho je zodpové€dny za splnéni programl podporujicich kvalitu a ochranu

zivotniho prostiedi v rdmci své plsobnosti.

- Vedouci personalniho oddéleni je zodpovédny za planovani a sledovani ro¢nich
rozpoctl na Skoleni, tzn. vyhodnoceni pozadavkl vedoucich oddé€leni na piidéleni
finan¢niho rozpoctu pro zabezpeceni planovanych Skoleni, pldnovani, ptidélovani
a sledovani cerpani ro¢niho rozpoctu pro Skoleni v ramci firmy.
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- Vedouci managementu kvality je zodpovédny za vSechna Skoleni tykajici se
kvality v ramci podniku, zejména ty, ktera presahuji ramec jednotlivych odbornych
oddé€leni. Z tohoto pohledu je zodpovédny za koordinaci programii podporujicich

kvalitu, tzn. programi ke zvySovani arovné kvality.

- Predstavitel vedeni pro Zivotni prostiedi je zodpovédny za vSechna Skoleni
tykajici se zivotniho prostfedi v ramci podniku, zejména ta, kterd presahuji ramec

jednotlivych odbornych oddéleni.
- Mistr vyroby odpovida za:

e spravné a uplné zpracovani dokumentace a zaznami o Skoleni svych

podiizenych a jejich pritbéznou aktualizaci,

e stanoveni a vyzadani potfebného Skoleni podfizenych pracovnikii podle

jednotlivych pracovist a zafazeni pracovniki,
e pozadavky na vycvik a skoleni predklada vedoucimu vyroby,

e odpovida za prosazovani a realizaci podpturnych kvalitativnich programii v ramci

své pusobnosti.
4.1.2 Posouzeni kvalifikace pracovnikii

Kazdy vedouci odborného oddéleni je informovdn o momentalni, formalni kvalifikaci
svych spolupracovniki. Pro kazdého pracovnika zpracovava pfi nastupu do zaméstnani
nebo pii zméné kvalifikace formulér ,,Kvalifikace zaméstnancti* (viz ptiloha A). Obsah
tohoto formulafe podléhd ochranné dat, proto neni béZné pfistupny a nakladat s nim

muze pouze vedouci ptfisluSného odborného oddéleni.

Mistr vyroby vypliuje také formulaf ,,Matice zastupitelnosti — Kvalifikacni profil (viz
ptfiloha B), ktery znazoriiuje piehled o kvalifikaci pracovnikli pro dany projekt
Vv jednotlivych usecich mistrii a pro odpovédné mistry by mél byt rozhodujici pomickou
pro potiebna Skolici a zaskolovaci opatieni. Formular se vystavuje separatné pro kazdou
sménu a pfifazeni pracovnika je zajiSt€éno na zdklad¢ udaji z Giseku mistra. Personal

smény se identifikuje na zdklad¢é zadavani osobniho ¢isla.

Pro kazdého pracovnika se vyhodnocuje jeho okamzitd kvalifikace, tzn. jeho schopnost
provadét stanovené Cinnosti, tykajici se rozsahu kol a hodnoceni se zapise pravé do

formulare ,,Matice zastupitelnosti — Kvalifika¢ni profil®.
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Toto vyhodnoceni se provadi dle nasledujiciho vyhodnocovaciho klice:
1: Rozsah tkoll je kompletné zvladan
a) Pracovnik je proskolen.

b) Pracovnik po dobu 75 hodin od absolvovani §koleni pracuje v souladu s internim

cilem zmetkovitosti.
¢) Pracovnik je schopen provadét dohled nad novym zaskolovanym pracovnikem.
2: Rozsah tkolu je ¢aste¢né zvladan

a) Pracovnik absolvoval zakladni $koleni zahrnujici informace o : dile, pracovnich

pokynech, kontrolnich planech, mozném vyskytu chyb a balicich pfedpisech.

b) Pracovnik je zaskolen na pracovnim stroji (pracovisti) v rozsahu 7,5 hodiny pod

dohledem zkus$eného pracovnika.
3: Rozsah tikoll neni zvladnut

Ptes absolvovana Skoleni neni pracovnik schopen samostatného plnéni zadaného

ukolu a neni jej mozné na tuto pozici zaradit.

Pracovnik mulZe byt prefazen na niz8§i uroven v pfipadé dlouhodobé pracovni
neschopnosti (30 pracovnich dnit) nebo kvuli reklamaci od zékaznika vzniklé

porusenim pracovniho postupu.

Mistr odpovédny za vystaveni a spravu matice zastupitelnosti provadi aktualizace
pribézné na zakladé zmén v useku mu svéfeném. V pfipadé, Ze k zadné zméné
(obsazeni Useku pracovniky, reklamace atd.) nedojde, musi byt revize provedena
nejpozdéji po 3 mésicich od posledni aktualizace.

4.1.3 Planovani potieby Skoleni a Skolici opatieni

Potfeba Skoleni vyplyvd ze srovnani soucasného kvalifikaéniho potencidlu
S potencidlem potfebnym pro splnéni danych Ukold. Potfeba Skoleni je stanovena
individuelné¢ pro kazdého pracovnika jeho nadfizenym. Celkova potieba Skoleni
jednoho odborného odd€leni je jeho vedoucim zpracovana do seznamu ve formuléii

»Potfeba Skoleni* (viz ptiloha C). Tyto seznamy slouzi:
- pro vlastni piehled o Skolenich v jednotlivych odbornych odd¢€lenich,
- pro kontrolu a planovani jednotlivych Skolicich rozpocti.
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Pro planovani rozpoc¢tu na Skoleni pro nasledujici rok piedava vedouci odborného
oddéleni seznam na persondlni oddéleni. O zménach v planu Skoleni informuje

Vv ptipad¢ potieby rovnéz personalni oddéleni.
Ve zvlastnich ptipadech, napft.:

- zavedeni nového postupu, nebo systému,
- zméng pracoviste,

- nastup do prace nového pracovnika

jsou pfislusnym odbornym vedoucim provadéna cilend zaSkoleni, popt. pouceni (napf.

fedpisim o prevenci pracovnich urazl). Skoleni a instruktaze k tématiim bezpec¢nosti
k pied h Skol truktaze k tématim b t
prace a pozarni ochrany jsou, podle potfeby a pozadavki, provadéna povéfenym

pracovnikem.
4.1.4 Motivace a podpora védomi kvality

Schopnost vyrabét kvalitné a vykonnost podniku zavisi nejen na technickych
a organizacnich schopnostech a objemu podnikovych zdroji, nybrz mnohem vice na
kvalifikaci a pfipravenosti k vykonlim spolupracovnikli. Ke zlepseni védomi kvality

koordinuje vedouci managementu kvality vhodna opatieni, jako napf-.:
- zlepSovaci navrhy,

- programy nulovych chyb,

- nasténkové akce / soutéze,

- Skoleni / informativni akce.

Za provedeni téchto opatfeni je zodpovédny kazdy jednotlivy vedouci odborného

oddéleni.
4.1.5 Realizace vzdélavani zaméiené na rizné skupiny zaméstnanci
Vzdélavani vyrobnich délniki

Zaméstnanci, ktefi jsou pfijati do podniku jako vyrobni délnici absolvuji pfi nastupu do
firmy nejprve vstupni Skoleni a Skoleni o bezpecnosti a ochrané€ zdravi pti praci (dale
jen BOZP). Skoleni o BOZP pro vyrobni délniky probiha kazdé dva roky. Pracovnici,
kteti pracuji pfimo ve vyrobni hale jsou jedinou skupinou zaméstnanci, ktefi se

nezucastiiuji externiho vzdélavani. Zaskoleni probihd pouze interné.
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Po skonceni vstupniho Skoleni a Skoleni 0 BOZP jsou zamé&stnanci umisténi na své nové
pracovni misto. Zde za né& piebira odpovédnost mistr vyroby a predak, ktery ma na
starost praveé pracovniky na danych pracovnich tsecich. Zaméstnanci jsou zacviceni ke
své praci zkuSenym pracovnikem, ktery zaméstnanci piedvede pracovni postup.
Skoleny pracovnik se timto zptisobem uéi pozorovanim a postupné si postup prace

osvojuje. Tato metoda se nazyva instruktdz pii vykonu prace.

Dalsim zptisobem vzdélavani zaméstnancti na pracovisti jsou pracovni pokyny. VSichni
zaméstnanci maji u svého pracoviSté vystavené pracovni pokyny. Tyto pokyny se
skladaji z fotografii, které jsou slozeny chronologicky podle pracovniho postupu. Kazda
fotografie je dolozena pisemnym postupem prace. ProSkoleni pracovnikii s pracovnimi
pokyny, souvisejicimi dokumenty a formulafi na daném pracoviSti se provadi
periodicky. Maximalni doba periody je 12 mésicli. Seznameni s pozadavky na vyrobni
proces a na vlastni dil ztvrdi pracovnik svym podpisem na formulafi ,,Seznameni
s dokumenty* (viz ptiloha D). Mezi metody vzdélavani této skupiny zaméstnanct se da
uvést 1 demonstrovani chyb na hotovych vyrobcich. Pracovnici maji k dispozici ndzorné
ukéazky hotovych dila, které jsou chybné provedeny. I timto zplisobem se zaméstnanci
uci a védi, kterym chybam se vyvarovat. Vyrobni délnici neabsolvuji dalsi vzdélavaci

kurzy ¢i Skoleni. U¢i se pouze béhem svého pracovniho vykonu.
Vzdélavani administrativnich pracovniki

Vstupni Skoleni a Skoleni o BOZP absolvuji pfi nastupu do zaméstnani i pracovnici
v administrativé. Ve firm¢ je silné provazana komunikace a spoluprace mezi
administrativnimi oddé€lenimi a oddélenim vyroby. Diky tomu se administrativni
pracovnici velice Casto dostavaji piimo do pracovnich usekt, kde plati jistd ochranna
a bezpecnostni pravidla. Proto Skoleni o BOZP je velice dulezité i pro tuto skupinu

zameéstnancu.

Spolecnost je rozdélena do riznych administrativnich oddéleni, jako jsou napf-.:
- personalni odd€leni,

- Tfizeni vyroby,

- nakup,

- fizeni jakosti,

- finan¢ni a kalkulaéni oddéleni.
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Kazdé z téchto odbornych oddéleni je zastoupeno svym vedoucim, ktery ma na starost
své podiizené pracovniky a ti jsou Skoleni v ramci své odbornosti. Pro administrativni
pracovniky neni vytvofen plan vzdélavani, jelikoz nejsou vzdélavani pravidelné, ale

pouze doskolovani pii zméné zadkonl a vyhlasek.

Jedinou vyjimkou je persondlni oddéleni, které je Skoleno pravideln¢ kazdy rok
0 zménach v socidlnim a zdravotnim pojisténi a danich. Skoleni probihd extern¢, ovSem
pii vétsim poctu Skolenych zaméstnancli je mozno domluvit, aby Skoleni probihalo

piimo ve firmé.

Pro vzdé€lavani a rozvoj administrativnich pracovnikli pouziva spole¢nost externi firmy.
Pouze skoleni o zméndch v zakoniku prace probihd interné¢ pod vedenim firemni
pravnicky.

Vzdélavani ostatnich zaméstnancu

Do skupiny ostatnich zaméstnancii se fadi zaméstnanci, ktefi spadaji spiSe mezi

technické pracovniky. Patfi sem napft.:

skladnici,

- pracovnici v oddéleni udrzby (elektrikafi, svaieci)
- jeféabnici a vazaci,

- fidici referentskych vozidel,

- fidi¢i manipulacnich voziki,

- pracovnici v oddéleni kontroly kvality vyrobkd,

- IT technici.

Skoleni zde jmenovanych zaméstnancti probihd externé i interné. Pievlada oviem
externi zpasob Skoleni. Je sestaven trvaly seznam terminti opakovanych Skoleni
pracovnikil, kde je uvedena tématika, zplisob a pravidelné opakovani Skoleni, podle
kterého se spolec¢nost fidi (viz piiloha E). Vyjimkou jsou pracovnici v oddéleni

informacni technologie, ktefi jsou Skoleni pouze pii zménach v technologii.

Nejveétsi diraz v této skupiné zaméstnancii je kladen na Skoleni a dal§i vzdélavani
kvalitait, jelikoZ maji na starost kontrolu kvality vyrobkt, kterd je pro spolecnost
nejdilezitéjSim bodem pro udrzeni dobré povésti firmy a dobrych vztaht s odbérateli,

na kterych zavisi 1 zisk spole¢nosti. Pracovnici v oddéleni kontroly kvality jsou Skoleni
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externé i interné. Interni Skoleni mé na starost vedouci oddéleni kontroly kvality, ktery
vlastni certifikaci pro tento druh Skoleni. Externi Skoleni je pod dohledem externi
spolecnosti, kterd vzdélava pracovniky prevazné v otazkdch metrologie, coz je obor,
ktery se zabyva méfenim v oblastech védy, primyslu, hospodafstvi a statni spravy.

Nemén¢ dualezitou oblasti externiho skoleni je certifikace systému jakosti (ISO).
4.1.6 Hlavni druhy §koleni spole¢nosti

Jak jiz bylo fe€eno, spole¢nost se zaméfuje na vzdélavani piedevsim v oblasti ochrany
zivotniho prostiedi a bezpecnosti prace. Mezi hlavni druhy Skoleni spole¢nosti patti
zcela jisté vstupni Skoleni, skoleni o BOZP a skoleni o pozarni ochrané (dale jen PO).
Spolecnost mé sestaveny svoje tématické plany a casové rozvrhy, které jsou pevné

stanoveny pro viechny zavody v Ceské republice.
1) Vstupni Skoleni

Vstupni Skoleni se da definovat jako zadklad pro ziskani dovednosti a znalosti
potiebnych k vykonavani pracovniho mista. Skoleni probihd pod vedenim interniho

zaméstnance, ktery ma opravnéni Skolit zaméstnance.
Prabéeh vstupniho Skoleni:

a) DodrZzovani pracovni doby — pracovnici jsou pouceni o pfichodu a odchodu na

pracovisté, o zdkazu opoustét béhem pracovni doby pracovist¢ bez veédomi

vedouciho pracovnika a stejné tak jist na pracovisti.

b) Plnéni vykonovych norem — na kazdém pracovisti je nutno plnit pfedepsanou

vykonovou normu. Pokud neni plnéni v souladu snormou, je s pracovnikem

ukoncen pracovni pomer.

c) Pohyb v zavodé — pracovnici se smé&ji pohybovat pouze a vyhradné na piidéleném

pracovisti a pro pfichod a odchod se pouZivaji vyznacené cesty ve vyrobni hale.

d) Pouzivani telefonti — mobilni telefony se smé&ji pouzivat pouze béhem stanovené

prestavky, opakovanym poruSenim tohoto nafizeni je divodem K ukonceni

pracovniho poméru se zaméestnancem.

e) Zakaz koufeni v zdvodé — Vv prostorach zavodu plati pfisny zakaz koufeni. Koufeni

je povoleno pouze vV prostorach k tomu uréenych. PoruSeni tohoto nafizeni je

trestano okamzitou vypovedi zaméstnance.
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f) Dodrzovani bezpecnosti prace — Vtéto Casti vstupniho Skoleni jsou pracovnici

seznameni s ochrannymi pracovnimi pomucky, které jsou povinni pouzivat béhem
pracovniho vykonu. DalSim bodem této casti je informovani o nasledcich

konzumace alkoholickych népoji pted zapocetim smény a béhem smény.

g) Rizeni procesnich parametri — zaméstnanci nesmi zasahovat do nastavenych

procesnich parametrd na vyrobnim zafizeni.

h) Opravy — pracovnik je poucen, jak ma postupovat v piipadé zavady nebo Spatné

funkce zafizeni.

i) Kvalita vyroby — firma velice dba na kvalitu vyroby, proto musi zaméstnanci dbat na

maximalni kvalitu vyrobku. Kazdou zjisténou vadu musi nahlésit a pokracovat

V praci mize teprve po schvaleni pfeddkem, mistrem, nebo pracovnikem kvality.

J) Zranéni a trazy — zaméstnanec je obeznamen s postupem V piipadé zranéni béhem

vykonu prace v zavodé.

K) RozliSeni jednotlivych skupin pracovnikti — pracovnici ve vyrobnich halach jsou

rozliSeni barvou pracovnich oblekli podle vykonavané funkce.

Délka vstupniho Skoleni se pohybuje v rozmezi 45 — 60 minut. Zavérem Skoleni se
vypisuje zdznam o vstupnim Skoleni (viz pfiloha F), kde Skoleni zaméstnanci potvrzuji
svym podpisem, Ze byli seznameni s obsahem vstupniho Skoleni, obsahu rozumi

a budou jej dodrzovat.
2) Skoleni 0 BOZP pro zaméstnance

Zaméstnanci jsou pouceni o bezpecnostnich piedpisech na pracovisti, které jsou povinni
dodrZovat. Na bezpec€nost se ve firm¢ klade velky dlraz, jelikoZ hrozi riziko trazu pfi
praci. V zavodech spolecnosti je vyrabéno z materiala, které jsou hotlavé a jejich
Castice podnécuji hofeni, proto je dilezité dodrzovat bezpegnosti predpisy. Skoleni
0 BOZP se provadi pravidelné kazdé dva roky pro vyrobni délniky a kazdé tfi roky pro
mistry vyroby a ostatni vedouci pracovniky. Skoleni probiha pouze interné formou

pfednasek.
Osnova Skoleni 0 BOZP pro zaméstnance:

a) Vyznam ochrany a bezpecnosti zdravi — ochrana zaméstnance, ochrana organizace

pied postihy, pracovni vykonnost, nemocnost, irazy v minulém obdobi.

40



b)
c)

d)

f)

9)

h)

)

K)

Prava a povinnosti zaméstnanct — zékon ¢.262/2006 Sb.

O opatieni k ochran¢ pied Skodami plisobenymi tabakovymi vyrobky, alkoholem
ajinymi navykovymi latkami a o zméné souvisejicich zakoni. Zakaz pozivani
alkoholickych nédpoji a pozivani navykovych a psychotropnich latek. Orientacni
dechové zkousky na alkohol, testy na ptfitomnost drog u zaméstnanct. Povinnosti

podrobit se zkouskam.

Natizeni vlady ¢.494/2001 Sb., kterym se stanovi zptsob evidence, hlaSeni a zasilani
zdznamu o Urazu, vzor zaznamu o Urazu a okruh organil a instituci, kterym se
ohlasuje pracovni Uraz a zasila zaznam o Urazu. Povinnost oznameni poSkozeni
zdravi nejbliz§imu piimému nadfizenému.

Zakladni pozadavky k zajisténi bezpecnosti prace na technickych zafizeni

s ucinnosti od 1.7.2005 - vyhlaSka ¢.324/1990 Sb.

Rozsah poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostiedka (déle jen OOPP),
mycich Cisticich a dezinfekénich — zdkon €.495/2001 Sb.

Ochrana zdravi pfed nepfiznivymi u¢inky hluku a vibraci — nafizeni vlady
¢.502/2000 Sb.

Natizeni vlady €.378/2001 Sb., kterymi se stanovi bliz§i pozadavky na bezpecny
provoz a pouzivani stroju, technickych zafizeni, pfistrojii a nafadi informativné.
BliZ8i pozadavky na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci ve vyskach nad 1,5 m.

Pouziti ptedepsanych OOPP, proskoleni a platnost Iékatské prohlidky pro tyto préce.

CSN 269030 manipula¢ni jednotky, zasady pro tvorbu a bezpednou manipulaci
a skladovani, provozni tad. Pravidelné kontroly regali, nosnost, bezpecna
manipulace — norma je u vedoucich skladl k nahlédnuti a vedouci skladu se musi

touto normou fidit.
Vzhled a umisténi bezpec¢nostnich znacek a zavedeni signali.

Zasady prvni pomoci, prvni pomoc pii urazu: elektrickym proudem, pii bezvédomi,

pii krvaceni, 1ékai'ské prohlidky.

m) Pouzivani ru¢niho nafadi, pouzivani elektrického naradi, obecné zasady.

n)

Potadek na pracovisti, pracovat dle pfedem schvaleného planu a postupu, nerusit

ostatni zaméstnance, pouzivani vyznaenych komunikaci k chiizi, neuvadét do
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pohybu stroj nebo zafizeni, které je v opravé nebo je na ném provadéna servisni
¢innost, vyfazovat z provozu zabezpecovaci zatizeni, provadéni kontrol pracovnich

pomiicek a OOPP, mista ur¢ené jen pro povolané osoby.
0) DodrZovani pracovni doby.

Po skonceni Skoleni 0 BOZP se vypisuje zdznam o provedeném Skoleni zaméstnanct
0 bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci (viz ptiloha G). Podepsani zaméstnanci
potvrzuji svym podpisem, Ze piednesené latce porozuméli a jsou si védomi dusledkd,

které by nastaly nedodrzenim zasad, se kterymi byli sezndmeni.
3) Skoleni zaméstnanci o PO

Skoleni o PO se provadi pii nastupu do zaméstnani a pii kazdé zméné pracovisté nebo
pracovniho zafazeni zaméstnance, pokud se tim méni 1 obsah skutecnosti, s kterymi ma
byt zaméstnance sezndmen. Skoleni se uastni viechny fyzické osoby, které jsou
V pracovnim nebo jiném obdobném poméru ke spole¢nosti. Skoleni provadi pro vedouci
pracovniky a mistry vyroby externista, ktery je odborn¢ zptisobily v PO. Pro pracovniky
ve vyrob& provadi §koleni proskoleny vedouci zaméstnanec. Casovy rozvrh $koleni je
cca. 70 minut a je ukonceno ustnim pohovorem, slouZicim k ptezkouSeni Skoleného

pracovnika.

Obsah skoleni:

a) zakladni ptedpisy,

b) pozarni ochrana na pracovisti,

C) zasady pozarni prevence a represe,

d) praktickd cast — seznameni s PO na pracoviStich, rozmisténi hasicich pfistroju,

seznameni s hlavnimi vypinaci a uzavéry energetickych zdroji,
e) zhodnoceni, diskuse, pfezkouseni formou tstniho pohovoru.
4.1.7 Financovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Z diivodu toho, ze spolecnost nedostava zadné granty ani dotace na vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl, je nedostatek financ¢nich prosttedkii nejvétSim problémem, ktery
ovlivitluje moznost dale vzdélavat zaméstnance. Spolecnost hradi faktury za vzdélavaci

kurzy a Skoleni pouze ze svych finan¢nich prostredki.
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Firma nesestavuje podrobnéjsi plany na budouci financovani vzdélavani. Vychazi se
z castek z predeslych let, podle kterych se sestavi rozpocty pro kazdé odborné oddéleni.
Kazdy rok je na financovani vzdélavani pouzita ptibliznad cCastka. Mize se stat, ze

nastanou i vetsi rozdily, ovSem stava se to ziidka.

V nasledujici tabulce a grafu je zobrazeno Cerpani finan¢nich prosttedkl na vzdélavani

a Skoleni vSech pracovnikl v letech 2007 az 2011.

Tab. & 6: Cerpani finanénich prostiedki na vzdélavani v letech 2007 — 2011 (v K¢&)

Rok 2007 2008 2009 2010 2011

Céstka 1141921 1620 729 808 617 1455 040 1151415

Zdroj: Interni doklady spole¢nosti, 2012

Obr. &. 7: Grafické zndzornéni Cerpéni fin. prostfedki na vzdélavani
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Zdroj: Interni doklady spole¢nosti, 2012

Z tabulky 1 grafu je ziejmé, Ze rozdily mezi ¢astkami nejsou nijak markantni, kromé
roku 2009, kdy podnik prochéazel finan¢ni krizi a to se samoziejmé projevilo i na

moznosti vzdélavani zaméstnancu.
Projekt ,,Vzdélavejte se pro rist!“

V letoS$nim roce si spolecnost podala zadost o zatazeni do projektu ,,Vzdélavejte se pro
rast!”, ktery realizuje Utad prace CR (dale jen UP CR). Tento projekt je uréen
zaméstnavatelim v odvétvich s predpokladem rastu a s vyznamnym podilem na tvorbé

HDP. Mezi tyto odvétvi patii strojirenstvi, stavebnictvi, nezavisly maloobchod atd.
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Projekt umozni vybranym podnikim ziskat finan¢ni pfispévky na vzdélavani c¢i

rekvalifikaci svych zaméstnancti. Soucasné budou zaméstnavateli hrazeny mzdové

naklady vzdé¢lavanych zaméstnanctl, a to po dobu jejich vzdélavani (po tu dobu totiz

nemuze zamestnavatel vyuzit zaméstnance na jinou praci). Projekt ,,Vzdélavejte se pro

rast!“ je realizovan v obdobi 31.5.2011 — 31.7.2013. [12]

UP CR vychazi pii rozhodovani o poskytnuti piispévku z podkladii a informaci, které

zaméstnavatel doklada k zadosti. Firma specifikuje zadost vyplnénim podklada jako

jsou:

- pocet zamé&stnancti, ktefi jsou navrzeni na ucast na vzdélavacich aktivitach,

- celkovy pocet zaméstnancii spole¢nosti,

- nazev vzdélavacich aktivit,

- ptedpokléddany termin realizace vzdélavacich aktivit,

- obecny cil vzdélavacich aktivit,

- ptedpokladané naklady vzdélavacich aktivit,

- predpokladané mzdové naklady zaméstnanci za dobu jejich ticasti na vzdelavacich
aktivit,

- ptedpokladany zplisob ovéteni ziskanych znalosti a dovednosti.

Dale musi firma v Zadosti popsat, jak vybirala pracovniky k zapojeni do projektu.

Spolecnost hodla vyuzit ptispévek pro zvySovani kvalifikace pracovnikd IT a fizeni
vyroby, ovSem nejvice se spole¢nost v tomto projektu zamétuje na pracovniky kvality,
ve kterych vidi nejvétsi potencidl. Do programu byli navrzeni 3 IT pracovnici,
9 pracovnikil z oddé€leni fizeni vyroby a 20 pracovnikll z oddéleni fizeni jakosti vyrobkd.
Mezi nazvy vzdélavacich aktivit, spolecnost uvedla vzdélavaci kurzy, jako jsou:

Efektivni fizeni vyroby nebo ManaZzer kvality.

Spolec¢nost muze Cerpat maximalne castku 500 000 K¢ mési¢né (tj. celkem na mzdové
naklady 1 vzdélavaci aktivity). Uvedeny limit je primérny, tzn. Ze pokud zaméstnavatel

vycerpa v jednom mésici napt. 450 000 K¢, v dalsim mésici miize vycerpat 550 000 K¢&.
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4.1.8 Prehled absolvovanych S$koleni ve spole¢nosti za minuly rok

Béhem minulého roku probéhlo ve firmé nékolik dilezitych Skoleni. Témér kazda

skupina zaméstnancti se zucastnila néjakého vzdélavaciho kurzu ¢i Skoleni. Pro

vvvvvv

Tab. ¢. 7: Piehled absolvovanych Skoleni za rok 2011

Nazev kurzu [?ruh Delka Ugastnici WPoée’t X qualoiené

vyuky kurzu ucastnikd | naklady
Kurz NJ externi | 40 tydntu | kdokoliv 60 70 000 K¢
Kurz AJ externi | 40 tydnt | kdokoliv 20 30 000 K¢
Zmény v danich externi | 6 hodin personalisté | 9 20 000 K¢
Personalni akademie externi | 200 hodin | personalisté | 1 90 000 K¢
Obsluha VzZV interni | 20 hodin | #idi¢i VZV | 80 52 000 K¢
Kvalita vyrobku externi | 6 hodin kvalitafi 5 12 000 K¢
Zaklady Reologie externi | 10 hodin | kvalitafi 5 10 000 K¢
Install Configure externi | 4 dny IT technici | 1 49 000 K¢
MS Office externi | 2 dny IT technici | 3 23 000 K¢

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012

Jazykovych kurzi se mohou ti€astnit v§ichni zaméstnanci spolecnosti, jelikoz tento druh
vzdélavaciho kurzu neni rozdélen podle riiznych skupin zaméstnancti a je dobrovolny.
Kurz némeckého jazyka probihd 5x tydné a je rozd€len na zacatecniky a pokrocilé. Kurz
anglického jazyka probiha 2x tydné a je uréen jen pro pokrocilé. | piesto je z tabulky

patrné, Ze se kurzu castni jen nepatrna hrstka zaméstnanct z celé spole¢nosti.

Jak jiz bylo feceno, kazdym rokem probiha skoleni o zménach v danich. | tento rok
prob&hlo toto $koleni pro zaméstnance personalniho a mzdového oddéleni. Skoleni
probéhlo externé, jelikoz nebyl vysoky pocet zicastnénych zaméstnanct. Vedouci
personalniho oddéleni také tento rok absolvovala vzdélavaci kurz s ndzvem ,,Persondlni

akademie®. Vzdélavaci kurz byl zakoncen zavérecnou zkouskou.

V minulém roce probéhlo 1 nckolik Skoleni pro oddé€leni fizeni jakosti. Mezi
nejdilezitéjsi se fadi $koleni o kvalitd vyrobki a trendl ve vyvoji. Skoleni se konalo

vickrat béhem roku.
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0 skoleni, které se zabyvalo instalovanim programii do pocitacli a seznamenim S novym

programem Vv balicku MS Office.
4.2 Dotaznikové Setieni zaméstnanci

Jako nastroj pro zjisténi soucasného stavu vzdélavani spolecnosti byl pouzit dotaznik.
Tento dotaznik byl vypracovan vyhradné pro tento ucel. Cilem dotaznikového Setieni
zam¢stnancl bylo zjistit, zda jsou se vzd€lavacimi kurzy spokojeni, kolik kurzi
absolvuji ro¢né, zda maji ptrehled o dalSich vzd€lavacich kurzech, které firma svym
zaméstnancim nabizi ¢i jsou dostate¢né motivovani k dalSimu vzdélavani ze strany

vedeni podniku. Dotaznikové Setfeni mélo také zjistit mozné nedostatky.

Dotazniky (celkem 45) byly pfedany zaméstnancim podniku a to do vSech zdvoda
v Ceské republice. Vétsina dotaznikii byla rozdana mezi administrativni pracovniky.
Vraceno jich bylo 35. Ovsem i tento pocet vracenych dotaznikli dostate¢n¢ postacil pro

analyzu soucasného stavu vzdélavani. Setieni bylo samoziejmé anonymni.

Dotaznik obsahoval celkem 17 otazek. VSechny otdzky, kromé 3 otdzek na konci, které
byly formou otevienych otdzek, méli zaméstnanci moznost volby mezi jednotlivymi
moznostmi odpovédi. Vysledky dotaznikového Setfeni byly shrnuty a zobrazeny

v ptehlednych vysecovych grafech. U téméf vSech otazek nasleduje zavér.
Vysledky dotaznikového Setieni zaméstnancii spolecnosti

Otazka ¢. 1: Nejvyssi dosazené vzdélani?

Obr. ¢. 8: Odpovédi na otazku €. 1

6% 9%

11%

63%

O zakladni B vyucen/a
B stfedoskolské s maturitou @ vysSi odborné

OvysokoSkolské

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Zavér: Z vysledku této otazky vyplyva, ze troven vzdélani v této organizaci je velice
rozmanita. Nejvetsi zastoupeni ma stiedoSkolské vzdelani s maturitou, které ma, podle

mého nazoru, nejvetsi zastoupeni 1 ve svete.
Otazka ¢. 2: Vékova skupina?

Obr. €. 9: Odpovédi na otazku €. 2

6% 9%

26%

18 -25 W26 - 35
W36 - 45 @46 - 55
055 avice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: 1 v€kova kategorie zaméstnanctl je velice rozmanitd. Nejvetsi zastoupeni ma tzv.
sttedni generace. Ve firm¢ pracuji ,,vérni“ zaméstnanci, ktefi nastoupili do spolec¢nosti
hned po otevieni pobodek v Ceské republice a své zaméstnani doposud nezménili.
Spolecnost ovSem déava prilezitost i mladsi generaci, aby pfispéla k rozvoji spole¢nosti
svymi novymi napady a znalostmi. Na grafu viz niZe je zobrazeno mnoZstvi Zen a muzi

ve spolecnosti. Rozdil je minimalni.
Otazka ¢. 3: Pohlavi?

Obr. ¢. 10: Odpovédi na otazku €. 3

49%

51%

Omuz @zZena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Otazka ¢. 4: Jakou funkci v analyzované spole¢nosti zastavate?

Obr. €. 11: Odpovedi na otazku €. 4

11%

11%
3%

46%

O technickou W administrativni @ obchodni O Fidici M pracovnik ve wyrobé

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: Dotazniky byly rozdany pfevazné pracovnikiim v administrativnich oddéleni,
proto jejich pocet prevlada. Druhé nejvétsi zastoupeni maji pracovnici na technickych
usecich. Pracovnici ve vyrob¢ jsou zde zastoupeni pracovniky v oddéleni Rizeni kvality,

ktefi pracuji ptimo ve vyrobnich halach a kontroluji jakost hotovych vyrobku.

Otazka ¢. 5: Je Cisté pro Vasi funkci v podniku dilezité znat plan vzdélavacich kurzi ¢i

Skoleni doptedu?

Obr. ¢. 12: Odpovédi na otazku €. 5

14%

57% 29%

O velice dulezité @ dulezité B nenivibec dlleZité

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: Z této otazky vyplyva velky rozdil mezi informovanosti pracovniki. Nékteti

zaméstnanci se zajimaji o plan Skoleni a je pro né velice dalezity (14 %), pro jiné
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pracovniky je dualezity (29 %), ale jak ncktefi sami uvedli k otdzce, moc se o ngj
nezajimaji. Piekvapivym zjisténim je, ze nejvetsi pocet zamestnanct (57 %) uvedlo, Ze
pro né neni vibec dulezity. Z toho vyplyva, Zze vétSina zaméstnancii se o plan Skoleni
nezajima a mozna ho dokonce ani neznaji.

Otazka ¢. 6: Absolvoval/a jste pti nastupu do Vasi firmy vstupni skoleni?

Obr. €. 13: Odpovedi na otazku €. 6

9%

91%

O ano One

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: 91 % dotazanych pracovnikd odpovédélo, ze absolvovali vstupni Skoleni pfi
nastupu do zaméstnani. Pouze 9 9% zaméstnanci uvedlo, Ze vstupni Skoleni
neabsolvovali. VétSina zaméstnanct, kteti odpovedéli, Zze vstupni Skoleni neabsolvovali
K otazce pripsali poznamku, Ze se mozna o vstupni $koleni jednalo, ov§em nejsou si jisti,
jelikoZ jim nikdo nefekl o jaké Skoleni se jednalo. Vstupni Skoleni je velice dilezité.
Jedna se o zaklad pro ziskani dovednosti a znalosti, které pracovnici potfebuji, aby
mohli vykonavat jim urCenou praci. Zameéstnanci by méli byt informovani ze strany

spole¢nosti, ze se jednd o vstupni Skoleni.

S touto otdzkou souvisela otdzka ¢. 7 (viz graf nize), kde zaméstnanci odpovidali, zda
pro né¢ bylo vstupni Skoleni pfinosné. Podle odpovédi je vétSina zaméstnancl se
vstupnim Skolenim spokojena. Zbytku zaméstnancii ptipada vstupni Skoleni spiSe
nepiinosné a néktefi uvedli, ze vstupni Skoleni ani pofddné nevnimali. Diky tomuto
zjisténi, bych firm€ navrhovala, aby kladla na vstupni Skoleni vice diirazu. Mezi 9 %
zaméstnancl, ktefi neodpovédéli se tadi ti zaméstnanci, ktefi v predeSlé otdzce

zodpoveédéli, ze vstupni Skoleni neabsolvovali.
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Otazka €. 7: Bylo podle Vas vstupni Skoleni pfinosné?

Obr. €. 14: Odpovédi na otazku €. 7

9% 11%

3%

29%

O velmi pfinosné M pfinosné @ spiSe nepfinosné O nepfinosné M neodpovédél/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otazka €. 8: Uved’te kolik Skoleni absolvujete ro¢né?

Obr. ¢&. 15: Odpovédi na otazku €. 8

14%

14%

34% O zadné
m1
m?2

Ovice nez 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: 1 presto, ze z odpoveédi vétSiny zaméstnancli vyplyva, ze absolvuji alespoi
jednou ro¢né néjaky vzdeélavaci kurz ¢i Skoleni, 38 % pracovnikli neabsolvuje ro¢né
zadny kurz, coz je dost velké mnozstvi. Kazdy zaméstnanec spole¢nosti by mél mit
moznost rozvijet své dosavadni znalosti a dovednosti. S timto problémem jisté souvisi

finan¢ni situace spole¢nosti, ale pokud bude spolecnost disponovat vzdélanéjSimi

vvvvvv
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Otazka €. 9: Byly vzdélavaci kurzy externi ¢i interni?

Obr. €. 16: Odpovédi na otazku €. 9

20%

11%

31%

O pouze externi @ pouze interni @ externi i interni O neodpovédél/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: Tato otazka souvisela s predeslou otdzkou ¢. 8. Mezi 38 % pracovnikd, ktefi na
tuto otazku neodpovédéli, se fadi pracovnici, ktefi na predeslou otazku odpovédéli, ze
neabsolvuji zadna Skoleni béhem roku. Z této otazky vyplyva, Ze pro Skoleni
zameéstnancl se pouziva externi i interni zptisob Skoleni, ovSem prevlada zplsob externi.
Z hlediska uspory finanénich prostfedki je, dle mého nazoru, interni zptsob $koleni
vyhodnéjs$i. Otdzka interniho Skoleni souvisi 1 s dal$i otdzkou v dotazniku (viz niZe),
kde vétSina zaméstnanc uvedla, Ze preferuje interni zptsob. Néktefi zaméstnanci

dodali, Ze jim nejvice vadi dojizdéni, co se tyce externiho zpusobu Skoleni.
Otazka €. 10: Davate Vy osobné pfednost internimu ¢i externimu vzdélavani?

Obr. €. 17: Odpoveédi na otazku €. 10

14%

37%

49%

||:| preferuji externi @ preferuji interni O nepreferuiji ani jeden druh

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Otazka ¢. 11: Jak byste ohodnotil/a Vami absolvované Skoleni ohledné casového

rozvrzeni?

Obr. ¢. 18: Odpovedi na otazku €. 11

6% 11%

40%

O zcela dostacujici B dostacujici O nedostacujici @ zcela nedostaCujici

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2012

Otazka ¢. 12 : Nakolik spliuji Skoleni Vase ocekavani?

Obr. ¢. 19: Odpovédi na otazku €. 12

0% 9%

‘I:Izcela splfiuji @ splnuji @ spise nesplriuji @ nesplfiuji

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: V otazkach €. 11 a ¢.12 zaméstnanci hodnotili Skoleni, které jiz ve spolecnosti
absolvovali. V prvni otazce se zaméstnanci zabyvali, zda je kazdému Skoleni ptidélen
dostacujici Cas. Zde nastava rozpor mezi odpovéd'mi zaméstnancli. VEtSi polovina
zamestnanct je toho nazoru, ze co se tyce Casu, jsou Skoleni v pofddku. Naopak druha
polovina zaméstnancii, ta mensi, se piiklani k ndzoru, Ze jim neni poskytnut dostatecny
¢as béhem probihajicich Skoleni. Existuji rizné druhy vzdélavani a kazdy druh zabere

riznou dobu. Poskytnout pfiméfeny ¢as na absorbovani znalosti a dovednosti je jednou
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Z podminek efektivniho vzdélavani. Kazdému zaméstnanci by mél byt ponechan ¢as na
obeznameni latky. V druhé otdzce se zaméstnanci zabyvali, zda Skoleni obecné spliiuji
jejich ocekavani. Tii Ctvrtiny zaméstnanct se shodly na tom, Ze Skoleni, ktera absolvuji,

splnuji jejich ocekavani. OvSem je otazkou, co vlastné zaméstnanci od Skoleni ocekavaji.
Otazka ¢. 13: Jak hodnotite motivaci ke vzdé€lavani ze strany vedeni podniku?

Obr. €. 20: Odpovedi na otazku €. 13

3%
.

34%

57%

||:| velmi pozitivné B pozitivné O spiSe negativné B zcela negativné @ neodpovédél/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: Na tuto otazku odpovédéla vétsina dotazanych zaporné. 57 % odpovédélo, ze
motivace ze strany vedeni podniku k dal§imu vzdélavani je spiSe negativni. Vice nez
polovina pracovniki je tedy nespokojeno s pfistupem vedeni a jejich podpory k dalsimu
vzdélavani a rozvoji zaméstnancl spolecnosti. Z tohoto Cisla vyplyva, ze pfistup

0 zaméstnance od vedeni spolecnosti je Spatny.
Otazka €. 14: Navstévujete 1 jiné vzdélavaci kurzy hrazené podnikem?

Obr. ¢. 21: Odpovédi na otazku ¢. 14

9%

60%

‘ B navstévuji @ nenavstévuji OZadné zvlastni vzdélavaci kurzy nam podnik nehradi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Zavér: Ztéto otazky vyplyva, ze prevaznd vétSina pracovnikd nenavstévuji dalsi
vzdélavaci kurzy, které spolecnost svym zaméstnanciim hradi nebo o této moznosti
dalSich kurzt ani nevédi. Toto vysoké ¢islo mtize byt zapti¢inéno prave nizkou motivaci
k dalsimu vzdélavani ze strany vedeni podniku, coz vyplynulo z piedeslé otazky.
Spolecnost by méla zlepSit motivovani zaméstnancl k dalSimu vzdélavani.
Nedostatetna motivace muze mit za nasledek neochotu pracovat nebo odchod
pracovnika za lepSimi podminkami. Shanéni novych pracovnikti by bylo velmi slozité.

Proto je nutné témto vécem piedejit a peCovat o své pracovniky co nejlépe.

Na tuto otazku navazovala otazka €. 15, na kterou odpovidali pouze zaméstnanci, ktefi
Vv otazce ¢. 14 zodpovédéli, ze dalsi kurzy hrazené podnikem navstévuji (tedy 31 %
zaméstnancll)). Témeét vSichni zminovani zaméstnanci odpovédéli, Ze navstévuji
jazykové kurzy, které jim podnik hradi. Firma je zahranici, a proto se snazi, aby jejich
zaméstnanci méli dostatecné znalosti v cizich jazycich (pfevazné tedy v némeckém
jazyce). Dalsimi jazykovymi kurzy jsou Konverzace v anglickém jazyce a Konverzace
ve francouzském jazyce. Pouze jeden zaméstnanec uvedl, Ze navstévuje kurz o ekologii,
ktery souvisi s jeho funkci v podniku. Otézka €. 15 byla oteviend a zaméstnanci na ni

odpovidali textovou formou.
Otazka ¢. 15: Pokud ano, o jaky vzdélavaci kurz se jedna?

Obr. ¢&. 22: Odpovédi na otazku €. 15

3%

O neodpovédél/a B jazykové kurzy B ekologie

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Otazka €. 16: Jaky vzdélavaci kurz byste v budoucnu rada absolvoval/a?

Obr. €. 23: Odpovédi na otazku €. 16

9% 11%

23%

57%

||:| neodpovédél/a B MS Office O jazykovy kurz B pravni minimum

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Otazka €. 17: Které znalosti byste chtél/a dale rozvijet?

Obr. ¢. 24: Odpovédi na otazku €. 17

14% 14%

29%

‘ O neodpovédél/a B znalosti, které souvisi s moji fci v podniku O pocitacové znalosti @ jazykové

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zavér: Posledni dvé otazky dotazniku se soustfedily na ndzory zaméstnancti, jaké dalsi
vzdélavaci kurzy by radi navstévovali a jaké znalosti by chtéli dale rozvijet. Nejvice
zaméstnancll odpovédélo, Ze by radi navstévovali vzdélavaci kurz, ktery by prohloubil
jejich znalosti ohledné kancelafského baliku Microsoft Office. Tuto odpovéd’ psali
nejvice administrativni pracovnici, ktefi by si radi rozsifili znalosti v pocitatovych
aplikacich jako jsou: MS Word, MS Excel a MS PowerPoint, které pouzivaji kazdy den
pii své praci. VétSina pracovnikl v administrativnich oddé€leni spadaji do vékové
kategorie 35 — 46 let. Tato generace neméla moznost nauCit se pracovat v téchto

aplikacich na stfednich Skolach, jako tomu je v dnesni dob¢, proto by radi své zdkladni
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znalosti zdokonalila. Odpovédi na otazku ¢. 17 byly téméf totozné jako v otazce ¢. 16.
Opakovaly se zde nazory tykajici se dalsiho rozvijeni pocitatovych a jazykovych
znalosti. Nejvetsi zastoupeni ovSem méla odpoveéd’, Ze by zaméstnanci radi rozvijeli
znalosti, které souvisi s jejich funkci v podniku, tudiz znalosti potfebné pro vykonavani
jejich prace.

Zhodnoceni dotaznikového Setieni zaméstnanci spolecnosti

Z vysledkt dotaznikového Setfeni 1ze vyvodit nasledujici:

* Ve firmé je velky rozdil mezi informovanosti pracovnikli. VétSina zaméstnancii se
0 plan Skoleni nezajimé a pravdépodobné plan ani neznaji. Navrhovala bych proto,
aby se vedeni spolecnosti zaméfilo ve vétsi mife na informovanost svych

zameéstnanct, napiiklad prostfednictvim firemnich e-mailt.

» Vétsina dotazovanych pracovnikl spolec¢nosti absolvuji alespoil jednou rocné néjaky
vzdélavaci kurz ¢i skoleni. OvSem porad je dost zaméstnancii, kteti neabsolvuji

béhem roku zadny kurz a na tuto skute¢nost by se méla spolecnost zaméfit.

= Zaméstnanci jsou celkové s probihajicimi Skolenimi spokojeni, ovSem zlepsili by

rozvrzeni ¢asu na absorbovani znalosti béhem Skolenich.

* Vice jak polovina zaméstnanct je nespokojena s motivaci ke vzdélavani ze strany
vedeni podniku. Motivace je dilezita pti kvalit¢ vykonu pracovnika. Proto je nutné,

aby se vedeni spolecnosti daleko vice snazilo o motivaci svych pracovnikd.

* Pfevazna vétSina pracovnikl nenavstévuji dalsi vzdélavaci kurzy hrazené podnikem
nebo o této moznosti ani nevédi. Firma by méla své zaméstnance vice motivovat
k dalsimu vzdélavani.

* Nejvice zaméstnancli chce prohlubovat znalosti, které souvisi s jejich funkci
V podniku. Diéle je zijem o vzdélavani v oblasti pocitacovych aplikaci, jejichz

znalost je v dnesni dob¢ velice dilezita pro praci.
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5 Navrhy na zlepSeni sou¢asného stavu vzdélavani a rozvoje

pracovniki

Na zéklad¢ teoretickych poznatkll z pouzité literatury, informaci, které byly ziskany
prosttednictvim odpovédnych osob ve spolecnosti a po disledné analyze vzdélavaciho
syst¢tmu daného podniku bylo zjisténo, Zze ve vzdélavacim systému existuji urcité

nedostatky.

Proto budou popsany navrhy, které by spole¢nost mohla vyuzit ke:

- zlepSeni vzdélavaciho systému,

- ziskani finan¢nich prostfedkli nutnych pro dalsi vzdélavani pracovniku.
5.1 Navrh na zlepSeni vzdélavaciho systému ve spole¢nosti

Béhem analyzy vzdélavaciho systému ve spolecnosti se zjistilo nékolik nedostatkd,
které by spolecnost méla zlepsit, pokud chce dosdhnout efektivniho vzdélavani svych

zameéstnancu.

Spolecnost se v dneSni dobé nachazi v rozmezi systematického a nesystematického
vzdélavani. Zasadnim problémem, pro¢ spole¢nost nemtize plynule piejit do
systematického vzdélavani, je neexistence stanoveni cile hned na zacatku identifikace
potieb vzdélavani. Spolecnost Borgers by v prvni fadé¢ méla byt schopnd urcit si
skupiny pracovnikl,, ktefi by méli byt vzdélavani a jaké by mély byt obsahy
vzdélavacich programi. Kazdé pracovni misto klade na pracovnika urc¢ité pozadavky.
Jednoducha prace je spojena s mensimi pozadavky, zatimco prace slozit&jsi vyzaduje jiz

specidlni znalosti, pochopeni slozitych principl a vazeb ¢i vysokou kvalitu prace.

Spolecnosti sice analyzuje urcitou Skéalu udaji ziskanych z bézného informacniho
systému organizace, ovsem nestanovuje si cil, kterého chce pomoci vzdélavacich aktivit
dosahnout, a proto kone¢né¢ hodnoceni vzdélavani prozatim nema ve spolec¢nosti témér

Zadnou vypovidaci hodnotu.

Navrhem tedy je, aby spolecnost na zéklad¢ ziskanych materialti identifikovala tirovné
potieby vzdélavani, stanovila si cil a podle ného hodnotila navratnost vynalozenych
prostiedktl. I kdyz vyjadrit ucinnost vzdelavani je obtizné, spolecnost timto zplisobem

neziskd jen kontrolu nad tim, jak probihala rtzna Skoleni, ale zda dochazi
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k dlouhodobému zlepSovani pracovniho vykonu a zda spole¢nost dosahla daného cile

V rozvoji svych zaméstnancu.

Pokud spole¢nost nema dostatek informaci o identifikaci cile a samotném
systematickém vzdélavani, mé¢lo by vedeni spole¢nosti zajistit pracovnikiim, ktefi jsou
odpovédni za organizaci vzdélavacich programil a vS§em manazerim, ktefi se podileji na
stanovovani osobniho rozvoje svych podfizenych, vzdélavaci kurz s nazvem

»Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v praxi.© [7]
Kurz se zabyva tématy, jako jsou:

- rozvoj lidskych zdroju,

- systém vzdélavani pracovniku v organizaci,

- vzdélavaci potieby,

- metody a formy rozvoje a jejich G€innost,

- planovani vzd€lavani pracovnikd,

- realizace vzdélavaciho programu,

- hodnoceni vzdélavaciho programu.

Tab. €. 8: Informace o vzdélavacim kurzu

Spolecnost: Gradua - CEGOS
Misto konani: Praha

Délka kurzu: 2 dny

Termin: 12.-13.11.2012
Cena za osobu: 9360 K¢

Zdroj: www.gradua.cz (online 7.4.2012) [7]

Néavrhem je, aby spole¢nost Borgers na tento kurz poslala 3 pracovniky, kteti pracuji
Vv personalnim oddéleni, 2 interni Skolitele, ktefi pro firmu pracuji a nékteré vedouci

odbornych oddéleni, cca 20 pracovniki.

Kurz by sice vysel na cca 234 000 K¢, ovSsem spole¢nost, ktera nabizi prislusny kurz, by
pii tak velkém poctu ucastniki v kurzu poskytla slevu v hodnoté 35 100 K¢, takze
spolecnost by zaplatila za objednany kurz ¢astku 198 900 K¢&. JelikoZ spole¢nost planuje

béhem tohoto roku a nasledujicich dvou let zvysit rozvoj vzdélanosti a kvalifikace
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svych zaméstnancu pfiblizn€é o 5 %, mohla by pfislusny kurz financovat z tohoto
navyseni.

Financovana castka do tohoto kurzu zajisti zcela jisté zpétnou vazbu. Ziskdnim
védomosti o systematickém vzdé€lavanim a naslednym plynulym pfechodem na tento

zpusob vzdélavaciho systému piinese fadu vyhod. Mezi pfednosti tohoto pfistupu se

fadi predevsim nizsi naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance.
Shrnuti navrhu na zlepSeni vzdélavaciho systému ve spole¢nosti

Dutlezitymi body, které je potieba znat pfi realizaci navrhu na zlepSeni vzdélavaciho

systému ve spolecnosti, jsou:

1) Pocet lidi — konecné zavedeni systematického vzdélavani se prevazné bude tykat
cca 25 osob, které se stimto procesem budou muset obeznamit, napf. pomoci

jmenovaného vzdélavaciho kurzu.

2) Predpokladana doba realizace — vzdélavaci kurz bude probihat 2 dny a nasledné

zavedeni systematického vzdélavani do spolecnosti cca 2 mésice.

3) Potiebné finance — spolecnost vynalozi cca 234 000 K¢ za vzdélavaci kurz, oviem
naklady za konec¢né zavedeni systematického vzdélavani budou témét nulové,
jelikoz jiz v dneSni dobé se spolecnost nachazi témeét v procesu systematického
vzdélavani.

4) Cile — hlavnim cilem navrhu je zavedeni systematického vzdélavani ve spoleénosti
sdirazem na zlepSeni vzdélavaciho systému a castecné uspory financnich

prostfedkil na vzdélavani na jednoho zaméstnance.
5) Rizika — moznymi riziky pfi realizaci navrhu jsou:
- neuspésné zavedeni systematického vzdélavani,
- nepochopeni systému,
- nedostatek finan¢nich prostfedkt na vzdélavaci kurz,

- nedodrzeni systematického vzdélavani a stim spojend neefektivita tohoto

vzdélavaciho procesu.
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5.2 Navrh na vybudovani $koliciho centra pro zaméstnance

Vybudovanim Skoliciho centra spolecnost dosédhne trvalého a kvalitniho vzd€lavani
arozvoje zaméstnancli. SpoleCnost nyni zaméstnava 2 interni Skolitele, ovSem
nedisponuje prostory, které¢ by byly ureny ke vzdélavani. Zaméstnanci, ktefi pracuji ve
vyrob¢ jsou Skoleni pouze pii vykonu prace. I kdyz toto vzdélavani je dilezité, je
potieba, aby novi zaméstnanci nebo zameéstnanci, ktefi zméni svoji pracovni pozici,
méli dostatek ¢asu na nauceni se postupu prace a mohli si postup vyzkouset na vlastni
ktzi. Instruktazi pti vykonu prace je sice pracovni postup vysvétlen, ale pracovnik nema
dostatek Casu na vyzkouSeni si pracovniho postupu avelice casto dochéazi ke
zmetkovosti vyrobkl. Navic zapracovani provadi mistr ve vyrobé ¢i piedak, ktefi by

v dobé instruktaZe mohli dé€lat jinou préci.

Se skolicim stiediskem ovSem nesouvisi jen vyrobni dé€lnici, ale vSichni zaméstnanci
V podniku. Ve skolicim stfedisku by mohly byt zafizeny i prostory pro vstupni Skoleni,
Skoleni 0 BOZP nebo PO. Déle by se mohla zfidit poc¢itacova ucebna, kde by Skolitelé
doskolovali zaméstnance v pocitacovych technologii, jelikoZ vétSina zaméstnancl

uvedla, ze by prave tyto védomosti rada rozvijela.
Shrnuti navrhu na vybudovani S§koliciho centra pro zaméstnance

Zde je shrnuto nékolik dulezitych bodi, které je potfeba znat k realizaci vybudovani

Skoliciho centra:

1) Potiebné finance - na vybudovani Skoliciho stfediska by spole¢nost mohla ziskat
dotaci z programu Podnikani a inovace ze strukturdlnich fondi Evropské unie.
Néklady za pozemek, kde by skolici centrum stdlo, by byly nulové, jelikoz
spolecnost vlastni prostory byvalych kasaren v Rokycanech, kde je dostatek mista

I pro piipadné Skolici centrum.

2) Predpokladana doba realizace — doba, ktera je potiebna k realizaci navrhu, se
pohybuje cca mezi 1 — 3 lety. Pfedpokladana doba realizace zavisi piredev§im na

rychlosti ziskani dotace z fondu EU.

3) Cile — hlavnim cilem navrhu je vybudovani Skoliciho centra pro vSechny
zaméstnance spole¢nosti. S tim také souvisi rozSifeni vzdélavaciho systému ve

spole¢nosti a naslednou usporou finanénich prostredkll za externi Skolitele.
4) Rizika — moznymi riziky pfi realizaci navrhu jsou:
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- neziskédni dotace z EU a s tim spojeny nedostatek finan¢nich prostredk,
- Spatny vybér stavitelské firmy, ktera by zajistila stavbu centra,

- nedodrzeni terminu realizace a s tim souvisejici vyssi naklady.
Fondy EU

,Fondy EU predstavuji hlavni ndstroj realizace evropské politiky hospodadiské
a socidlni soudrinosti. Pravé jejich prostrednictvim se rozdeluji financni prostiedky
urcené ke snizovani ekonomickych a socialnich rozdilii mezi clenskymi staty a jejich

regiony. “ [9]
Evropska unie disponuje tfemi hlavnimi fondy:
e Strukturalni fondy:
o Evropsky fond pro regionalni rozvoj (ERDF)
o Evropsky socialni fond (ESF)
e Fond soudrznosti (FS)

Béhem pravé probihajiciho programového obdobi 2007 — 2013 mtize CR disponovat az
¢astkou 26,69 miliard eur z evropskych fondt. Pro lepsi piedstavu, jak velkou sumu to
ptredstavuje, 1ze ¢astku pfirovnat pfiblizn€ ke tfem Ctvrtindm ro¢niho statniho rozpoctu
CR.

Ceska republika si pro nynéj§i obdobi vyjednala 26 opera¢nich programii. Jedna se
0 osm tématickych operacnich programii (napf. na dopravu, védu a vzdélavani,
zaméstnanost, zivotni prostfedi) a sedm regionalnich operac¢nich programt (na
Stfedocesky kraj, Stfedni Moravu, Moravskoslezsko atd.) Ostatni OP umoznuyi
pfeshrani¢ni, meziregiondni a nadregionalni spolupraci ¢i zajistuji technické,

administrativni a vyzkumné zazemi realizace politiky soudrznosti.

,,Operacni programy jako oficialni dokumenty schvailené Evropskou komisi definuji,
které problémy chce Ceskd republika za prostiedky ziskané z evropského rozpoctu resit
a ceho chce v programovém obdobi 2007 — 2013 dosahnout. Zajistuji, aby projekty
nebyly k financovani vybirany nahodile, nybrz podle toho, zda pomahaji uskuteciiovat

zamery kohezni politiky. *“ [9]
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OP jsou rozdéleny podle prioritnich os, které konkrétnéji vymezuji, na co mohou byt
finance vynalozeny. Prioritni osy se dale skladaji z oblasti podpory, piipadné

i Z podoblasti podpory.

wKaZdy subjekt, jenZ chce poZadat o financni podporu z fondiu EU, musi predloZit
projekt Fidicimu orgdnu operacniho programu. Ridicimi orgdny operacnich programii
jsou u tématicky zamerenych OP resortni ministerstva;, u uzemné vymezenych OP
regionalni rady regionu soudrznosti, coz jsou uzemni celky odpovidajici jednomu nebo

vice ceskym krajiim zrizené za ucelem prijimani dotaci z evropskych fondii. “ [9]

Je mnoho projektt, které jsou financovany z fondt EU. Pravé mezi tyto projekty patii

projekt ,,Rozvoj lidskych zdroja* a ,,Podpora podnikani, védy a vyzkumu®.
Operacni program Podnikani a inovace

,,Operacni program Podnikani a inovace je zaméreny na podporu rozvoje
podnikatelského prostiedi a podporu prenosu vysledkit vyzkumu a vyvoje do
podnikatelské praxe. Podporuje vznik novych a rozvoj stavajicich firem, jejich inovacni
potencial a vyuzivani modernich technologii a obnovitelnych zdrojii energie. Umoznuje
zkvalitiovani infrastruktury a sluzeb pro podnikani a navazovani spoluprace mezi

podniky a védeckovyzkumnymi institucemi. “ [11]

O podporu mohou zadat podnikatelé, sdruzeni podnikateld, vyzkumné instituce, vysoké
Skoly a ostatni vzdélavaci instituce, neziskové organizace, fyzické osoby, Uzemni
samospravné celky a jimi zfizované a zaklddané organizace, Czechlnvest, CzechTrade

a dalsi.

Ministerstvo primyslu a obchodu CR je fidicim organem OPPI. OPPI je financovan
z Evropského fondu pro regionalni rozvoj. ,,Operacni program Podnikani a inovace
spada mezi tematické operacni programy v cili Konvergence a z pohledu financnich
prostredki je tretim nejvetsim ceskym operacnim programem: z fondii EU je pro néj
vyclenéno 3,04 mld. € coz cini priblizné 11,4 % veSkerych prostiedkit urcenych
zfondii EU pro Ceskou republiku. 7 ceskych verejnych zdrojii mda byt navic

financovani programu navyseno o dalsich 0,54 mld. €. [11]
Program Skolici stiediska

Dotaci mohou ziskat podniky ptisobici pfevazné v oblasti zpracovatelského prumyslu,

energetiky, stavebnictvi, ¢i aktivit spojenych s informac¢nimi akomunika¢nimi
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technologiemi nebo také neziskové organizace. Podminkou pro ziskani dotace je, Ze

projekt musi byt realizovan mimo uzemi hl.m. Prahy.

Lze ziskat dotaci ve vysi 500 tis. K¢ - 100 mil. K¢ na jeden projekt. Procentualni vysSe

dotace je urcena velikosti podniku:
o maly podnik - 60%
e stfedni podnik - 50%
e velky podnik - 40%

.. Z programu Skolici stiediska lze dotovat zejména vystavbu i rekonstrukci objekti,
urcenych pro vzdeélavani a rozvoj lidskych zdroju podnikatelskych subjektii. Dotovany
Jsou nakup ¢i uprava nemovitosti, technickd a dopravni infrastruktura, skolici pomiicky,

software a Skolici programy. “ [4]

Proces ziskévani dotace z EU:

- podani registrani zadosti — ekonomické ukazatele zadatele, strucny popis projektu,

- podani plné zadosti — podrobny koncept projektu, tzv. podnikatelsky zamér a dalsi
povinng ptilohy,

- realizace projektu - prubézné monitorovaci zpravy, realizace vybérovych fizeni,

- zpracovani zZadosti o platbu — doloZeni realizovanych vydaji,

- vyplaceni dotace na ucet zadatele.

Od roku 2007, kdy byl opera¢ni program schvalen Evropskou komisi, bylo v Plzenském

kraji podano 37 zadosti o dotaci na Skolici centrum. Bylo schvaleno 12 zadosti. V celé

Ceské republice bylo schvaleno 388 zadosti.
5.3 DalSi navrhy na zlepsSeni vzdélavani zaméstnanci

V této kapitole budou jmenovany dalsi navrhy na zlepSeni vzdélavani a rozvoje

zameéstnancl spolecnosti.

e Vzdélavani top managementu — vzdélavani zaméstnancl je dalezitou soucasti ke
kvalitnimu chodu a dobrému jménu spolecnosti. Rozvoj zaméstnanct je dilezity,
0to vic, jedna-li se o fidici pracovniky, nebot’ konkurence i zakaznici se stale
vyvijeji a méni. Spolecnost sice zajistuje rtizné vzdeélavaci kurzy pro vétSinu

zamé&stnancl, ovSem top management mezi n¢ nepatii. 1 vzdélavani fidicich
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pracovniki je pro spolec¢nost velice dilezité. I kdyz mohou tito pracovnici vyuzivat
své dlouholeté zkuSenosti z praxe, neméli by se spoléhat jen na n¢ a déle se
vzdélavat. V dnesni dobé existuje velka skala kurzi pro manazery, které jsou, dle

mého nazoru, velice poucné.

Informace o jazykovych kurzech — na zéklad¢ dotaznikového Setieni by bylo
vhodné navrhnout lepsi komunikaci mezi vedenim spolecnosti a jejimi zaméstnanci.
Z odpovédi na otazky v dotazniku vyplynulo, ze mnozi zaméstnanci neveédi
0 moznosti piihlasit se do jazykového kurzu, ktery spole¢nost hradi svym
zaméstnancim a pfitom vice jak Ctvrtina zaméstnanci by rédda dale rozvijela své
jazykové znalosti. Proto by bylo vhodné informovat vSechny zaméstnance o této
moznosti vzd€lavani, bud formou zasilani informativnich e-maild vSem
zameéstnanciim prostiednictvim pracovnich e-mailti nebo pomoci nasténkovych akci.
Informovanim zaméstnancii by se mohla ujmout persondlni vedouci, kterd by
rozeslala informativni e-maily. Dale by mohla rozvésit letdky informujici

0 jazykovych kurzech na prislusné informativni nasténky.

Informativni schiizky pred odjezdem do zahranici — jelikoZ firma je zahrani¢ni
a spolupracuje témeét se vSemi automobilkami po celém svété, nekteti pracovnici
Casto vyjizd€ji do zemé¢ zdkaznika na delSi dobu. Navrhem tedy je, zafidit
informativni schiizky pted odjezdem do zahranici, které by zamé&stnancim poskytly
zakladni informace o zemi, do které cestuji. Hlavné o kultufe a jinych mravech
a zvycich taméjsich obyvatel. Timto zplisobem by spolec¢nost dala najevo, Ze ji
zalezi na svych zaméstnancich a aby zaméstnanci odvedli dobrou préci. V aredlu
spoleCnosti jsou prostory, kde by bylo mozné schizky potradat. Schiizky by se
konaly formou piednasky, vzdy o dané¢ zemi. Kazdd ptedndSka by meéla mit
maximalné 3 hodiny, jelikoZ pfi delSim casovém rozvrZeni, ztraceji ucastnici
pfednasky pozornost. Pfrednasky by mohl vést jeden ze dvou internich Skoliteld
schizku o dané zemi pouze jednou. Navrhem také je, Ze po navratu z dané zemé, by
kazdy pracovnik zapsal své znalosti o tam¢jSich zvycich a cenné informace, které pii
zahrani¢nich schiizkach pochytil, do jisté databanky, ke které¢ by méli pfistup vSichni

------

dozvédi teoretické informace, ovSem neni nad praktické zkuSenosti od ostatnich
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zaméstnancl. Tyto informativni schiizky by se tykaly cca 120 zaméstnancti ze vSech

zavodu.

ZlepSeni finan¢ni situace na vzdélavani a rozvoj zaméstnancii — v soucasné dobé
je ve firm¢é nejvétSim problémem nedostatek financnich prostfedki na dalsi
vzdélavani a rozvoj zaméstnancii. Spolecnost si poprvé v letoSnim roce zazadala
0 zarazeni do programu ,,Vzd¢lavejte se pro rust!“, ktery by financoval zvySeni
kvalifikace nékterych zaméstnancti spolecnosti. Pro spole¢nost by zcela jisté¢ bylo
vyhodné a efektivni, kdyby se do podobnych programu hlésila Castéji. V dnesni
dobé& existuje mnoho grantli a dotaci z EU, které podporuji rozvoj lidskych zdroja.
Existuje napifiklad Operaéni program Lidské zdroje a zaméstnanost [10], ktery
financuje dalsi profesni vzdélavani podporované zameéstnavateli ¢i tvorbu novych

vzdélavacich programi pro zaméstnance.
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ZAVER

Tématem bakalaiské prace bylo ,,Vzdélavaci procesy v podniku.“ Prvni cast byla
vytvofena pomoci vybranych odbornych literarnich zdroji a dalSich zdroji
orientovanych na vzdé€lavani. Druha C¢éast prace byla zpracovana podle internich

dokumentii a poskytnutych materiali od odpovédnych osob vybraného podniku, dale

pak hodnoticich dotazniki a rozhovort s personalni vedouci.

Cilem této bakalaiské prace byla analyza soucasného stavu vzdélavani ve spolecnosti
Borgers CS, spol. sr. o. a navrhnuti moznych feSeni pro zlepSeni kvality tohoto
vzdélavani a jeho financovani. Ve spolecnosti je vzdélavaci systém na pomérmné dobré
urovni, o ¢emz vypovida i dotaznikové Setfeni. AvSak zcela urcité by mohl byt na
urovni vyS$i. Spole¢nost se Vv dnesni dobé potyka pouze s problémem piechodu na
systematické vzdélavani, které je nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikii v organizaci.
Vedeni spolecnosti si stanovila pro nésledujici roky zvyseni rozvoje a kvalifikace svych
zaméstnancl. Bohuzel s timto rozvojem souvisi nedostatek finan¢nich prosttedku, které

by firma vyuZila k dal§imu vzdélavani pracovniki.

Na zdaklad¢ teoretickych poznatkll, informaci, které byly ziskdny ve spolecnosti a po
analyze soucasného procesu vzdélavani ve spolecnosti, bylo navrZzeno n¢kolik moznosti
Kk celkovému zlepseni vzdélavani v podniku. Jako navrh na zlepSeni financovani
vzdélavani bylo uvedeno ¢erpani dotaci z fondti Evropské unie a riznych grantd, coz by

jisté napomohlo ke zlepSeni podminek vzdélavani pracovnikli spolecnosti.

Vzdélavani pracovnikll vychazi predevSim z potfeb spolecnosti, zajmil zaméstnancl
ajiz zminénych financi. Vzdélavani pracovnikli v kazdé organizace je jadrem jejiho
uspéchu. Pokud firma disponuje vzdélanymi pracovniky, pak se tim zvySuje moznost
jejiho tspéchu.

Je nutné si uvédomit, ze existuje mnoho typtu lidi, a tedy i mnoho styli uceni.
Spolecnost by toto méla brat na védomi a pfizpisobit jednotlivé vzdélavaci akce tak,

aby vyhovovaly co nejvétSimu poctu pracovnik.

Cilem kazdé spole€nosti by mélo byt efektivné trénovat a rozvijet své bohatstvi — své

zameéstnance.
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Seznam pouzitych zkratek

AJ Anglicky jazyk

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
ERDF Evropsky fond pro regionalni rozvoj
ESF Evropsky socialni fond

EU Evropské unie

FS Fond soudrznosti

HDP Hruby domaci produkt

ISO International Standard Organisation
IT Informacni technologie

MS Microsoft

NJ Némecky jazyk

OOPP Osobni ochranné pracovni prostfedky
OoP Operacni program

OPPI Operacni program Podnikani a inovace
PO PoZzarni ochrana

UP CR Utad prace Ceské republiky

VK Vlastni kapital

\W/AYS Vysokozdvizny vozik

ZCU Zapadoceska univerzita v Plzni
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Priloha A
Kvalifikace zaméstnanci

(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012)

|§| BORGERS Kvalifikace zaméstnancii Stav ke dni:
Oddéleni:
1. Zaméstnanec:
Jméno:
2. Cinnost v povolani
u firmy BORGERS CS:
od do jako:
od do jako:
od do jako:
od do jako:
3. Zvlastni kvalifikace:
Jazykové znalosti:
Stupen znalosti Zakladni | Dobra Velmi dobré
Némecky jazyk L] [ ] []
Anglicky jazyk ] [] []
Francouzsky jazyk ] [] []
Jiny: [] [] []

Ostatni znalosti:

4. Pozadovana kvalifikace:
(ke splnénych aktualnich tkoli)

a)
b)
c)

5. Potiebna kvalifika¢ni opatieni:

jméno zamé&stnance

podpis zaméstnance




Priloha B
Matice zastupitelnosti — Kvalifika¢ni profil
(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012)

[ BORGERS

Matice zastupitelnosti — Kvalifikaéni profil

Zavod: RO HR VO
Mistr:
Datum:

Kli¢ hodnoceni:

1: Rozsah tkolil je kompletné zvladan

2: Rozsah ukoli je ¢astecné zvladan
3: Rozsah ukolii neni zvladnut
pY)
=8
S 9
=

Jméno




Ptiloha C
Potieba skoleni
(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012)

[ BORGERS

Potreba Skoleni Rok:

Oddéleni:

. . . I = Intern . ,
Jméno Obsah skoleni E = Extern Néklady v K¢

<

Ol o N lgal A~ Wi E

[HEN
©

[EEN
=

[EEN
N

[EEN
w

[N
=

[EEN
o

[EEN
&

[EEN
~

[EN
&

[EEN
©

Celkové néklady:

jméno nadiizeného datum podpis



Ptiloha D
Seznameni s dokumenty
(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012)

L2 BORGERS Seznameni s dokumenty

BORGERS CS s.r.0

QMS

Quality Management Sysfem

Sezndameni pracovnim pokynem a souvisejicimi dokumenty a formuldii na pracovisti

Nazev pracovisté:

KaSirovani, kompletace

DOKUMENTY
Néazev Cislo | Vydani Viydani Viydani Yydani/zména
/zména /zména /zména
Pracovni TFCSIT | 17 8.2011/02
pokyn 82
Kontrolni ¢.352 |09.08.2011/04
plan
Uvolnéni kusu |\ o 354 |17 08.2011/02
na Sabloné
Balici piedpis 10.09.2010/02
Katalog vad KV 222 |17.08.2011/02
Kopie ¢.1 [J - y , ¢. 3 M - Pracovisté
.20- .Vyrob N
odd. QS ¢ odd.Vyroba . 4

Potvrzuji, ze jsem byl seznamen s pracovnim navodem a jsem s nim
srozumén. Timto se zavazuji dodrzovat vSechna ustanoveni v ném

obsazena.

Datum Jméno

Podpis

o|~|o|o|s|w|N|-|E




Priloha E
Terminy opakovanych Skoleni pracovnika
(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012)

Terminy opakovanych Skoleni pracovnikit

Tématika / odbornost provadi se opakovani
Zéasady manipulace s NCHLP - vedouci , mistii , VS, VU E 1 ro¢né
- pracovnici E 1 ro¢né
Odpady a odpadové hospodéistvi - vedouci , misti , VS , VU E 1 ro¢né
- pracovnici I 1 ro¢né
BOZP - vedouci , mistti , VS, VU I 3 roky
’ - pracovnici I 2 roky
PO - vedouci , mistii , VS, VU E 1 ro¢né
- pracovnici I 1 ro¢né
Skoleni pozarnich hlidek E 1 ro¢né
- Provéfeni havarijni pfipravenosti I 1 roéné
Skoleni Fidi¢t manipulaénich voziki E 1 roéné
Skoleni elektrikafi ( vyhlaska &.50) E 3 roky
Skoleni svafei (el.oblouk , plamen , CO.) E 2 roky
Skoleni obsluh kotelen E 5let
Skoleni obsluh tlakovych nadob stabilnich E 1 ro&ng
Opakované $koleni pro jetabniky a vazace E 1 roéné&
Skoleni fidi¢ referentskych vozidel I 3 roky
Plynova zafizeni E 3 roky
Skoleni preventisti E 1 ro¢né
Skoleni obsluhy kloubové ploiny E 1 roéné

E - externi Skoleni

I — interni Skoleni




Priloha F
Zaznam o vstupnim Skoleni
(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012)

Zaznam o vstupnim Skoleni, BOZP
a pozarni ochrané

Nazev a sidlo organizace: Borgers CS, spol.sr. o.

Zavod: Rokycany, Volduchy, Hradek
Jméno a prijmeni pracovnika: Podpis:

Vyse uvedeni zaméstnanci potvrzuji svym podpisem, Ze byli seznameni s obsahem
vstupniho Skoleni pro pracovniky ze dne , obsahu rozumi a budou jej
dodrZovat.

Datum $koleni: Provedl:




Piiloha G
Zaznam o provedeném Skoleni zaméstnancti o BOZP
(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2012)

Osnova Skoleni 0 BOZP pro zaméstnance
Skoleni vedoucich zaméstnancti a zaméstnanci o bezpec¢nosti a ochrané zdravi pri
praci

Zaznam o provedeném Skoleni zaméstnanct o bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi
praci.

NiZe podepsani zaméstnanci potvrzuji svym podpisem, ze pfednesené latce porozuméli
a jsou si védomi dusledk, které by nastaly nedodrzenim zasad, se kterymi byli
seznameni.

Datum Jméno a prijmeni Profese - pracovisté | Podpis

Prohlasuji, Ze dle ziskaného osvédéeni o ODBORNE ZPUSOBILOSTI, jsem opravnén
provadét Skoleni zaméstnanci,

dle paragrafu § 10 odst. 1. pism. ¢) zakona ¢. 309/2006 Sb. ve znéni pozdéjsich
predpisii.

Podpis:




Piiloha H
Dotaznik pro zaméstnance
(Zdroj: viastni zpracovani, 2012)

DOTAZNIK
Dobry den,

jsem studentka tfetiho rocniku Zapadoceské univerzity v Plzni a pisi bakalaiskou préci
na téma Vzdélavaci procesy v podniku. V ramci monitorovani vzdélavacich procest ve
Vasem podniku Vs prosim o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je uréen vyhradné
pro potieby mé bakalarské préce.

1) Nejvyssi dosazené vzdélani:

O zakladni [0  vyssi odborné

O vyucen/a O  vysokoskolské

O stfedoskolské s maturitou

2) Vékova skupina:

O 18 -25 O 46-55
O 26 — 35 O S5avice
O 36 —45

3) Pohlavi:

O muz

O Zena

4) Jakou funkci v analyzované spole¢nosti zastavate?
O technickou O  fidici
O administrativni O  pracovnik ve vyrobé

O obchodni



5) Je ¢isté pro Vasi funkci v podniku dualezité znat plan vzdélavacich kurzi ¢i skoleni

doptedu?
O velice dalezité [0 neni vubec dualezité

O dilezité

6) Absolvoval/a jste pfi nastupu do Vasi firmy vstupni skoleni?
O ano

O ne

7) Bylo podle Vés vstupni Skoleni ptinosné?
O velmi piinosné [0  spiSe nepfinosné

O ptinosné 0 nepfinosné

8) Uved’te kolik Skoleni absolvujete ro¢né?
U 7adné o 2

O 1 0 vicenez?2

9) Byly absolvované vzdélavaci kurzy externi ¢i interni?
O pouze externi [0  pouze interni

O externi 1 interni

10) Déavate Vy osobné pfednost internimu ¢i externimu vzdélavani?
O preferuji externi O  preferuji interni

O nepreferuji ani jeden druh

11) Jak byste ohodnotil/a Vami absolvované Skoleni ohledn¢ ¢asového rozvrzeni?
O zcela dostacujici [0 nedostacujici

O dostacujici O  zcela nedostacujici



12) Na kolik spliuji skoleni Vase oc¢ekavani?
O zcela spliuji [0  spiSe nespliuji

O splnuji 0  nespliuji

13) Jak hodnotite motivaci ke vzdélavani ze strany vedeni podniku?
O velmi pozitivné [0 spiSe negativné

O pozitivné [0  zcela negativné

14) Navstévujete i jiné vzdélavaci kurzy hrazené podnikem?

O navstévuji
O nenavstévuji
O 74dné zvlastni vzdélavaci kurzy ndm podnik nehradi

15) Pokud ano, o jaky vzdélavaci kurz se jedna?

Odpovéd’:

16) Jaky vzdélavaci kurz byste v budoucnu rad/a absolvoval/a?

Odpoved’:

17) Které znalosti byste chtél/a dale rozvijet?

Odpovéd’:



Abstrakt

BROZOVA, L. Vzdélavaci procesy v podniku. Bakalafska prace. Plzen: Fakulta
ckonomicka ZCU v Plzni, 72 s., 2012

Kli¢ova slova: vzdélavani a rozvoj pracovniki, vzd€lavaci systém, podnikové
vzdélavani

Tato prace je zamétfena na oblast persondlniho managementu, konkrétné na vzdélavani
arozvoj pracovnikii v podniku. Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnoceni
soucasného systému vzdélavani pracovnikll v podniku a nasledné ptredlozeni navrhi pro
zlepSeni tohoto systému. Soucasti prace je také dotaznikové Setfeni, které mélo za tikol
zjistit souc¢asné moznosti a podminky pro vzdélavani a rozvoj pracovniki v podniku.
Teoreticka ¢ast popisuje systém podnikového vzdélavani, identifikaci vzdélavacich
potieb, planovani, realizaci a hodnoceni podnikového vzdé¢lavani. Prakticka cCast

popisuje vzdélavaci procesy v konkrétnim podniku s nazvem Borgers CS, spol.sr. 0.



Abstract

BROZOVA, L. Educational processes in a company. Bachelor thesis. Pilsen: Faculty of
economics University of West Bohemia in Pilsen, 72 s., 2012

Key words: education and development of employees, educational system, company

education

This thesis is focused on an area of personnel management specifically on the education
and development of the employee‘s in the company. The aim of this thesis is to evaluate
contemporary system of the employees* education in the company and subsequently to
make a proposal how to improve this system. The work also contains a questionnaire
survey whose aim was to find out contemporary possibilities and conditions for
education and development of the employees in the company. The theoretical part
describes the system of company education, identification of educational demands,
planning, realization and assessment of company education. Practical part describes the

educational processes in specific company called Borgers CS, private limited company.



