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Uvod

Prubézné, nikdy nekoncici vzdélavani arozvoj v souc¢asné dobé piedstavuje jeden z klica
uspéchu kazdého ¢loveka a v nékterych situacich jde o zakladni aspekt, jak viibec obstat
vV modernim svété. Vyznam vzdélavani a rozvoje si dnes jiz plné uvédomuji samotni
zaméstnanci, ale rovnéz 1 spolecnosti, které spravné vnimaji rostouci vyznam vzdélavani
a rozvoje. Zvysujici se naroky na zameéstnance, siln€¢ turbulentni prostfedi ptinasSejici
zmény jak v profesnim, tak i v bézném Zzivoté, a i samotnad potieba lidi vede pravée
k onomu rostoucimu vyznamu.

v e

Rychlé a stale ¢astéjs$i zmeny prakticky ve vSech oblastech zapficinuji nutnost neustalého
vzdélavani, aktualizovani a doplhovani informaci. Pfikladem miZe byt studium
na vysoké skole, kde student ziska urCité znalosti a informace, ale nez opusti akademickou
pidu a vrhne se na profesni drahu, musi ¢ast svych znalosti oprasit,
ale zejména aktualizovat a doplnit o nové skutecnosti, které vyplynuly ze zmény zakond,
vyvoje na trhu apod.

Obdobny vyznam ma vzdélavani a rozvoj pro spolecnosti, jelikoz jen flexibilni a neustale
se vyvijejici spole¢nosti dokazi dlouhodob¢ obstat v dnesni celosvétové konkurenci.
Investice do oblasti vzdélavani a rozvoje mohou tvofit vyznamnou soucdst investic
a pfinosy mohou byt velmi znatelné, ovSem za piedpokladu efektivniho programu
vzdélavani a rozvoje. SpoleCnost mize rovnéz vyuzit danych programi
jako soucast benefitt, které poskytuje svym zaméstnanctim a rovnez jako prvek posilujici
prestiz spolecnosti, ktery miize pfildkat perspektivni zaméstnance majici zajem

se vSestrann¢ rozvijet a dopomahat tak k efektivnimu chodu celé spolecnosti.

Pro spravnou aplikaci vzdélavani a rozvoje musi spolecnost dbat na komplexni ptistup
k dané problematice, coz znamena peclivé analyzovat vzdélavaci a rozvojové potieby,
peclivé planovani veSkerych aktivit, patficnd motivace zaméstnancl, volba vhodnych
metod a samoziejmé hodnoceni vysledkii. VSe musi zapadat do strategie lidskych zdrojt

a nasledné do celkové strategie spolecnosti.

Diplomova prace se sklada celkem ze dvou hlavnich casti, které obsahuji celkem
pét kapitol. Prvni znich prezentuje teoretické podklady relevantni pro nasledujici
kapitoly, respektive empirickou ¢ast prace. Teoreticka vychodiska jsou cerpana
z n¢kolika monografii zaméfenych pfevazné na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji

a internetovych zdrojii, které se rovnéz vztahuji kuvedenému tématu.



Nejprve jsou uvedeny poznatky tykajici se trendli v oblasti personalniho managementu,
strategie lidskych zdroj, ziskavani a vybérti zaméstnancti a nasledné pak Systematickym

pfistupem k vzdélavani a rozvoji zaméstnancli a manazerd.

Prvni kapitola empirické ¢asti prace se zaméfuje na piedstaveni spole¢nosti Faurecia
Plzen, s.r.o. vCetné specifikace poslani, vize a cilli spolecnosti. Nasleduje analyza
podnikatelského prostfedi, vcetné zpracovani matic IFE a EFE a jejiz zavéry

jsou do jisté miry relevantni pro dalsi kapitoly.

Nasleduje kapitola zaméfend na analyzu souCasné praxe vzdélavani a rozvoje,
je zde charakterizovan soucasny stav a konkrétni podoba nékterych vzdélavacich metod
a dale jsou shrnuty silné a slabé stranky soucasného stavu. K analyze soucasného stavu
je také vyuzito empirické Setfeni. Na analyzu soucasného stavu navazuje diagndza potieb
vzdélavani a rozvoje, ktera vychazi jednak ze strategie spolecnosti a z aktualni situace

ve spolecnosti.

Na zikladé¢ ptedchozich kapitol je vytvofen navrh projektu rozvoje zameéstnanci
a manazert, ktery se zamétuje na vybudovani efektivniho systému vzdélavani a rozvoje.

Na zavér kapitoly jsou popsany eventualni piinosy a mozna rizika daného projektu.



1. Rizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje predstavuji jeden ze zékladnich stavebnich kamenii kazdé spolecnosti.
Veskeré souvidlosti vztahujici se k lidskym zdrojim museji byt jako veskeré ostatni
procesy fizeny a rovnéz prizpisobovany ménicim se podminkdm. K fizeni lidskych
zdroji a veSkerym piisluSnym procesim se bezpochyby musi pfistupovat komplexné
a promyslené. Personalni oddéleni, respektive personalisté jsou nasledné odpovédni
za koncipovani mantinelti strategického ramce a aplikace veskerych cinnosti
do podnikové praxe. Personalisté tedy pracuji s nejobtiznéji fiditelnym zdrojem hodnoty
pro spole¢nost, ktery musi byt bezpochyby precizné a velmi citlivé fizen, vzdélavan
a vSeobecné rozvijen, aby poskytoval spolec¢nosti pravé onu zadouci pfidanou hodnotu
arovnéz, aby pomahal k napliovani strategickych cilt. Dllezitost prace s lidskymi zdroji
doklada 1 skutec¢nost, Ze lidska prace, ackoliv ji mainstreamova ekonomie povazuje
za variabilni zdroj, je v soucasné dobé spiSe dlouhodobym a vyznamnym zdrojem

pro spolecnost.
1.1.Trendy v personalnim managementu

Personalni management se jako téméf kazda cinnost vyviji a prochazi urcitou
transformaci. VIivl, které pisobi na oblast personalniho managementu, je obrovské
mnozstvi. Globalizace, internacionalizace, migrace obyvatelstva, rust nadnarodnich
korporaci, rist konkurence, naproti tomu velk4 odliSnost n€kterych kultur a mentalit
atd., tvofi vlivy, které zna¢né ovliviluji sméfovani nejen personalniho managementu.
Vyvijgji se i samotné lidské navyky, potieby, chovani a pozadavky, na které musi oblast
personalniho managementu umét efektivné a v€as reagovat. Dalsi, ¢im dal castéjsi zmény,

Jsou technologické modifikace vyrobkt, vyrobnich postupil a zafizeni.

Vyznamné se méni i role, postaveni a vyznam zameéstnancl ve spolecnostech,
kde na jedné strané zpusobuje trend automatizace a robotizace snizovani poctu
zaméstnancli ve spolecnosti, na druhé strané stoji prudky rozvoj spole¢nosti,
jejichz hodnotu tvoii v podstaté pouze lidsky kapital a vétSina zaméstnanci je obtizné

nahraditelna.

Zmény pusobici na oblast personalniho managementu se odrazily i ve zménach

samotného persondlniho oddéleni, které se rovnéZ musi ptizplisobit novym poZzadavkim.



,Od 80. a 90. let je persondlni utvar ve vétsiné velkych spole¢nosti prejmenovan
na utvar lidskych zdroji. Souvisi to stim, ze zaméstnavatel chce deklarovat,
jak jsou pro né¢ho zaméstnanci duleziti a Ze pro n¢ho znamenaji jedine¢ny zdroj tvorby
novych hodnot® [6, S. 14]. Sménicimi se vlivy a podminkami se musi, kromé podoby
personalniho oddé&leni, piizpiisobovat i samotné personalni prace. Ctyii stadia personalni
prace [6]: personalni administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych zdroju a fizeni

intelektualniho kapitalu.

Armstrong nastiiiuje nésledujici ¢asovou posloupnost vyvoje personalniho managementu
[1]: prvni faze - péfe o zaméstnance, kterd se objevila ve 20. letech
20. stoleti. Druha faze - personalni administrativa spadajici do 30. let, nasledovaly faze
rozvoje ve 40.-50. letech a faze dospélosti v 60.-70. letech. Dalsi faze, kterou se stalo
samotné fizeni lidskych zdrojii, nastava v 80. letech 20. stoleti. Jak Armstrong uvadi
1 ve svych aktualngjSich publikacich, za zakladatele fizeni lidskych zdroji
jsou oznaCovani americti teoretici Charles Fombrun, autor ,,modelu shody*
a Michael Beer, autor ,,harvardského modelu®. V soucasné dob¢ praxe fizeni lidskych
zdrojii pfedstavuje samotnou Cinnost personalisti a manazerd, kteti ovSem neberou

V potaz zakladni teoreticka vychodiska [2].

Pokud soucasna praxe opravdu abstrahuje od hlubsiho a SirSiho vyuziti teoretickych
zakladi a samotné filozofie fizeni lidskych zdrojd, je nutno si polozit otazku,
z jakych divodl. Snizuje se Groven znalosti a Schopnosti samotnych personalistl, souvisi
dané tvrzeni s vlivy moderniho svéta a nedostatku ¢asu, nebo se snad vraci personalni
management do faze rutinni administrativy? Skute¢na praxe se muze v ruznych
spolecnostech velmi lisit a kazda spolecnost mize mit unikatni divody pro podobu

soucasného stavu.

Pohled na vyvoj trendd v oblasti personalniho managementu poskytla v soucasnosti
nejveétsi profesni sit’ na svété LinkedIn, ktera prezentovala nasledujicich 14 aktualnich

trendi v oblasti personalniho managementu:

- Globalizace a jeji disledky: Odbourani narodnich hranic, rist mezinarodniho
obchodu, rozvoj nadnarodnich korporaci a multikulturni prostfedi a s tim souvisejici

nové pozadavky na oblasti HR.
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Rozmanitost pracovni sily: Diive byla skladba lidskych zdroji Vv jednotlivych
zemich a spole¢nostech pomérné¢ homogenni. Dnes$ni pracovni sila je tvofena lidmi
rizného pohlavi, véku, socidlnich tfid, sexudlni orientace, hodnot, osobnostnich
charakteristik, vyznani, zivotniho stylu apod.

Ménici se poZzadavKky na dovednosti: Rostouci vyznam kvalifikované pracovni sily,
coz souvisi s produktivitou, konkurenceschopnosti atd. Rovnéz roste pocet
ruznorodych pracovnich mist se znaéné odliSnymi pozadavky na dovednosti
a znalosti zaméstnancu.

Redukce velikosti firem: HR hraje vyznamnou roli nejen pfi ziskavani zaméstnanct,
ale také pfi opacné situaci, tedy pii propousténi. Personalisté by méli zajistit efektivni
komunikaci smérem k propousténym, pomoci s hleddnim nového mista a zajistit
dalsi formy podpory, naptiklad: moznosti rekvalifikace.

Programy neustalého zlepSovani: Souvisi se strategickymi cili spolecnosti
a do jistt miry sjeji kulturou. Prabézné vzdélavani a rozvoj zaméstnanctu
ma v konecné fazi za kol zvySovat hodnotu spole¢nosti. Implementace podobnych
programu byva slozitd a vyzaduje spolecné usili vSech ¢asti spolecnosti,
véetné podpory vrcholovym managementem.

Re-engineering pracovnich procesu pro zvySeni produktivity: Souvisi s pfipady,
kdy malé inkrementalni zmény, respektive prubézné vzdélavani a rozvoj, nedokazi
véas a V pozadované mife reagovat na rychle se ménici podminky. Re-engineering
nastava tehdy, kdyz vice nez 70 % pracovnich procest v organizaci je vyhodnoceno
a zménéno.

Podminéna pracovni sila: Zaméstnanci, ktefi jsou nabirdni na kratSi dobu. Plni
specifické pracovni ukoly, které vyzaduji zvlastni pracovni dovednosti. Rozhodnuti
o vyuzivani takovychto zaméstnancii musi opét odrazet podnikovou strategii.
HR ma nasledn¢ podobné ukoly, jako v piipadé¢ ,béznych® zaméstnanc. Musi
stanovit plan potieb docasnych zaméstnancti, nasledné je ziskat a rychle je adaptovat

ve spolecnosti.
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Masova kustomizace: Stejn¢ jako existuji dva piistupy k vyrobé zbozi
pro zakaznika, tedy na jedné stran¢ standardizovany produkt pro Siroky segment
zakaznikl a na druhé stran¢ produkt pfizpisobeny na miru konkrétnimu zékaznikovi,
lze pfistupovat odlisné¢ k oblasti lidskych zdroju. Prvni krajni mozZnosti
je individualni zaméstnanecké feseni pro kazdého zaméstnance, a naproti tomu stoji
naprosto stejné podminky pro vSechny. Oba krajni pfistupy mohou byt neefektivni
a nespravedlivé. Ukolem personalisti je stanoveni optiméalniho pfistupu
a nastavovani smluv a dalSich podminek pro jednotlivé zaméstnance podle strategie
spolecnosti a potieb daného zaméstnance.

Decentralizovana pracovisté: Rozvoj technologii, nové moznosti komunikace méni
1 charakter pracovnich mist, ale 1 moznosti pro zaméstnavatele a samotné zakazniky.
Decentralizovana pracovist¢ také nabizeji pfilezitosti, které mohou vyhovovat
potiebam rliznorodé pracovni sily. Ti, ktefi maji rodinné zavazky, jako péci o dite,
nebo ti, ktefi jsou handicapovani, mohou dat ptednost praci z domova, nez cestovat
kazdy den do spole¢nosti. Miru vyuziti téchto moznosti musi opét koordinovat HR.
Zapojeni zaméstnanci: Jedna se o delegovani, participativni management, pracovni
tymy, stanoveni cilli, vzd&ladvani zaméstnanci a rozvoj zaméstnanci.
HR ma vyznamnou ulohu pfi zapojeni zaméstnancii.

Technologie: Nové technologické moznosti pfinaseji i nové moznosti pro personalni
oblast. Na trhu existuje celd fada softwarovych feSeni, kterd ulehcuji praci
personalistim, umoziuji pracovat pies mobilni zafizeni apod. Dale dochazi
k nahrazovani papiru elektronickymi zaznamy. Problematikou v této oblasti ziistava
bezpecnost a diivérnost dat.

Zdravi: Zdravi a zdravotni styl nabyva na dilezitosti nejen pro samotné zaméstnance,
ale také pro spole¢nost, kde jsou zamé&stnani. Vykonnost zaméstnancii Gizce souvisi
také s jejich zdravotnim stavem a vitalitou.

Vyvazenost rodinného a pracovniho Zivota: M¢enici se Zivotni styl, nazory
a postoje zaméstnancl, méni i pohled na danou rovnovahu. Faktem je, ze $tastna
rodina se rovnd Stastnému pracovnikovi. HR musi stale vice uvazovat o poskytovani
rodinnych vyleti pro zaméstnance a jejich rodiny, uvolilovani zaméstnance,
aby se mohl v jistych situacich vénovat rodiné apod. S tématem souvisi i vyvoj
nekterych zakoni, naptiklad v soucasné dobé muze byt na rodi¢ovské dovolené i otec.

Duvérnost.
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Nesporny je i vyznam novych technologii [6], které zna¢né ovliviiuji do zna¢né miry
témet kazdy aspekt lidského Zivota a rovné€z 1 personalni prace. Elektronické databéze,
software pro vypocet mzdy jsou jiz dnes standardem, stile vice se veskeré oblasti
personalni prace zacletiuji do komplexnich podnikovych informacnich systému. Prudky
rozvoj zaznamenaly 1 online feSeni pro personalni ¢innosti. Dal§im ze soucasnych trenda,
ktery se muze tykat témei jakékoli oblasti podnikové Cinnosti, je outsourcing. Vyuziti
outsourcingu zalezi predev§im na strategii organizace a také na posouzeni,
zda persondlni Cinnost patii mezi tzv. jadrové (core) procesy, které jsou stéZejni
pro existenci organizace, nebo se jedna o podplrné procesy, jez lze s ptihlédnutim

k dalsim okolnostem (etika, citlivost dat apod.) pievést na jiny subjekt.

Personadlni management by mél byt schopen reagovat na nové trendy, které budou
vice ¢i méné puasobit v konkrétnim podniku a je nezbytné nutné, aby se oblast
persondlniho fizeni ptfehodnotila z hlediska soucasnych trendli na vSech turovnich.
Pokud by dochazelo pouze k dil¢im a ¢astenym zménam, nemusi tyto zmény piinést
poZzadovany efekt. Podstatnym faktem zistdva, ze se persondlni fizeni vyviji
a pro spolecnosti se stalo nutnosti pruzné€ reagovat na pozadavky z oblasti lidskych zdrojt
[19]. Personalni management se musi naucit reagovat na neustale nové pozadavky,

které¢ vyplyvaji z méniciho se interniho i externiho prostfedi spolecnosti. Flexibilni

piistup personalistim pomuze k efektivnimu napliiovani vSech aspektii persondlni praxe.
1.2.Strategie lidskych zdroju

Strategie lidskych zdroju pfedstavuje vyznamnou soucast zakladnich vychodisek vétSiny
spoleCnosti, avSak nestoji na Uplném vrcholu, coz zna¢i, Ze musi vychdzet
Z nadtfazenéjSich stupii. Na vrcholu pomyslné pyramidy stoji vize, kterd urcuje,
¢im se chce organizace stat, nasleduje poslani vyjadiujici, co organizace déla. Z vize
a poslani vychazi strategie a kultura organizace a ze strategie jsou vyvozeny strategické
cile. Strategie a cile tykajici se lidskych zdrojii tedy musi jako vSechny ostatni dilci
strategie a jejich cile pomahat k napliiovani souhrnnych strategickych cild. ,,Zakladnim
cilem strategického fizeni lidskych zdrojii je rozvijet akceschopnost organizace
tim, Zze organizaci zajisti kvalifikované, motivované a oddané lidi potfebné k dosahovani

trvalé konkuren¢ni vyhody* [2, s. 61].
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Jeden z hlavnich cila strategie lidskych zdroju je tedy dosahovani trvalé konkurenéni
vyhody [2], ktera by méla zajistit rostouci hodnotu spolecnosti, coz byva aktualné
prvofadym cilem vétSiny spolecnosti. ,,Konkrétnéji lze fici, Ze personalni planovani
usiluje o to, aby organizace méla nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni
sily

-V potfebném mnozstvi (kvantita).

- Spottebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita).

- Szadoucimi osobnostnimi charakteristikami.

- Optimaln¢ motivované a s Zddoucim pomérem k préci.

- Flexibilni a pfipravené na zmény.

- Optimélné rozmisténé do pracovnich mist i organizac¢nich celkli organizace.

- Ve spravny Cas.

- Spfiméfenymi naklady* [13, s. 192].

Jinymi slovy strategie lidskych zdroji musi zohlednovat veSkeré aspekty
tykajici se soucasnych zaméstnanct, ale i potencialnich zaméstnanct a na opa¢né strané
také zaméstnancu, ktefi organizaci zrtznych divodi opoustéji. Samotna strategie
lidskych zdroji musi byt také pribézné aktualizovana a formulovéna tak, aby dokéazala
reagovat na meénici se podminky a neustdle pomahala k naplnéni strategickych cila

spole¢nosti.

1.2.1. Odhad budoucich poZadavkii

,,Odhady budoucich pozadavkl vychazeji z odhadl poptavky po praci i odhadl nabidky
prace a sméfuji k uréeni mozného nedostatku nebo nadbytku zaméstnanci* [2, s. 269].
Odhady budouci potteby zaméstnanci by mély vychazet ze strategie lidskych zdroji,
ktera by méla zohlednovat celkovou strategii spolecnosti. Konkrétn¢ by se mél
zohlednovat predpokladany objem produkce, dale plan investic, zejména rozsifovacich
investic a investic do novych technologii. Vyznamna je i mira fluktuace zaméstnanct

a dalsi specifické faktory.

K tvorbé odhadl potieb pracovnikli 1ze vyuzit delfskou metodu, kaskadovou metodu,
metodu manazerskych odhadt, metodu zaloZzenou na analyze vyvojovych trendii, metodu
zalozenou na analyze poméru mezi zabezpeCovanou praci a poctem pracovniki,

dale rizné metody zalozené na korelaci, regresi, grafické analyze, sitovém planovani

apod.
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Nasledn¢ se pak vyuziva bilan¢ni metody a metody zalozené na Markovové analyze
pro odhady pokryti potieby pracovnikti z vnitinich zdroji a pro odhady pokryti potieby
pracovnikl z vnéjsich zdroju lze vyuzit statistiku obyvatelstva, statistiku zaméstnanosti

a dalSich adekvatnich statistik.

Tabulkac. 1: Odhad stavu zamé&stnancii pro rok 2017

Celkovy stav zaméstnanct k 1. 2. 2017 1005
Roc¢ni fluktuace (mira odchodi) 13%
Pocet odchodii zaméstnancti 130
Stav zaméstnanci na konci roku 875
PoZadovany stav zaméstnanct na konci roku 1090
Pocet zamé&stnanc, ktery je potieba ziskat 215

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Vyse uvedeny odhad pro spoleCnost Faurecia Plzen, s.r.o. dokladd vyznamnost
podrobného pldnovani potieb zaméstnancli a propojeni SoOStatnimi strategickymi cili,
aby dochazelo k uspote nékladl a efektivnéjSimu vyuzivani lidského kapitalu. Spolecnost
se potyké s vysokou mirou fluktuace zaméstnanct, a proto pldnovani pfedevs§im poctu

zaméstnanct, které je potieba ziskat, byva dulezitym ukolem pro personalisty.
1.3.Ziskavani a vybér zaméstnanct

»Ziskavani zaméstnanct je personalni ¢innosti, jejimz cilem je identifikovat, pfitdhnout
a najmout kvalifikovanou pracovni silu“ [6, S. 145]. Pod tihou aktualniho déni a situace
na trhu price se proces ziskdvani zaméstnanci v né€kterych spolecnostech zuzil
pouze na ziskéni dostatecné kvantity pracovni sily. Byvaji nastaveny pouze minimalni
pozadavky na kandidaty a firmy se vice zaméfuji na nésledné vzdélavani, Skoleni
acelkovy rozvoj zaméstnanci, 1 kdyZ tento zptisob ve vétSing pripadl piinasi daleko vyssi
naklady. Samoziejmé Srostoucim vyznamem pracovni pozice roste i diiraz na kvalitu,
respektive kvalifikovanost pracovni sily, ovSem v nékterych piipadech nemusi platit
tato Uméra ani pro manazerské pozice a mize byt vybran kandidat,
ktery neni pro danou pozici ptipraven. Nasledn€ nabyva na vyznamu program vzdélavani
a rozvoje, ktery musi primarn¢ zajistit, aby manazer nebo jiny pracovnik byl schopny
kvalitné vykondvat svou praci. Dana situace vznika ve spole¢nosti z dlivoda diivejsi
nedostateCné¢ propracované strategie lidskych zdrojii, uzké databaze kontakt

na potencidlni zaméstnance, celkoveé Spatné prace personalisti apod.
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Cely proces ziskavani zaméstnancti by mél [6] zacit peclivym planovanim lidskych
zdroji  nésledovaném  analyzou prace, identifikaci znalosti, dovednosti
a jinych osobnostnich charakteristik pozadovanych od uchazece. Nasledné Se zpracuje
strategie ziskdvani zaméstnancli véetné metodiky vybéru a Vv posledni fazi probihé
hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru. Veskeré uvedené faze jsou v nékterych
ptipadech, jak jiz bylo uvedeno, aplikovany jen pro ziskavani pracovnikl na vyssi pozice
ve spolecnosti. V nékterych ptipadech, i pfi obsazovani hierarchicky nejvyssich mist,
fada spolecnosti nema vypracovany plan lidskych zdrojii, metodiku vybéru apod. Dalsi
chybou mnoha spole€nosti se v minulosti stala nedostatecnd archivace a tischova tdajli
o nepiijatych uchazeCich, uskute¢nénych pracovnich pohovorech, naborovych akcich
apod. Kvalitni a Sirokd databaze zaznamendvajici personalni aktivity predstavuje
vyznamny podpirny nastroj také pro ziskavani zaméstnancii a mize velice urychlit

a zefektivnit cely proces.

Dilezitou skuteCnosti zlstdva, Ze ,strategické zabezpeCovani lidskych zdroji
je klicovou soucasti strategického tizeni lidskych zdroji, tedy slad’ovani lidskych zdroji
se dtrategickymi a provoznimi pozadavky organizace a zajiStovani plného vyuziti
lidskych zdroju“ [2, s. 257]. Podstatny je tedy strategicky pohled na cely proces
a vyvarovani se jisté kratkozrakosti a uspokojeni pouze z aktualniho uspokojeni
provoznich pozadavkul. Strategicky pfistup piedstavuje provazanost s celkovou strategii

spole¢nosti a zaroven zajistuje komplexni pohled na veskeré ptidruzené procesy.
1.3.1. Zdroje pro ziskavani zaméstnanci

Zaméstnance lze ziskat jak z vnitinich zdroji spole¢nosti, tak i z vnéjSich zdroju.
Ob¢& moznosti s sebou pfinaseji jista pozitiva, ale i negativa. Spole¢nost musi peclivé
zvazit, z jakych zdroji bude vybirat nové zaméstnance a piihlizet pfitom k finan¢ni
a Casové naro¢nosti a dal$im charakteristikim jednotlivych moznosti. Oba zdroje

pro ziskavani zaméstnanct maji také své limity a omezeni, které nelze opomenout.

Vnéjsi zdroje predstavuji lidé, ktefi jSOU nezaméstnani a hledaji si prostiednictvim uradu
prace, nebo prochdzenim inzeratl apod. nové zaméstnani, dale do vnéjsich zdrojl patii
zaméstnanci jinych spolecnosti, které se muze dana spoleCnost snazit pretdhnout.
V soucasnosti je zna¢né vyuzivanym zpusobem ziskdvani pracovniki z cizich zemi,

kteti prichazeji do Ceské republiky za praci.
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Mezi kladné aspekty vybéru z vnéjSich zdroji patfi zejména Sir§i moznost vybéru

IS4

a také, Ze takzvana ,,nova krev* ptinasi do spole¢nosti nové napady a moznosti. Zaporné
aspekty predstavuji predevsim vyssi ndklady na ziskévani a také vyssi casova narocnost
na ziskavani zaméstnance, ale také na naslednou orientaci a adaptaci, dale je zde riziko
pfijeti nevhodného kandidata a dale, Ze se mohou soucasni zamé&stnanci citit opomenuti

a demotivovani. Mezi metody ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdrojl se fadi:

- ,,Nabidka prace na mistni vyvésce.

- Nabidka préace prostfednictvim ufadu prace.

- On-line nabidka prostfednictvim job serveri, personalnich agentur nebo na vlastnich
webovych strankach organizace.

- Inzercev tisku, rozhlase atelevizi.

- Spoluprace se vzdélavacimi institucemi.

- Spolupréce s profesnimi organizacemi, popi. odbory.

- Veletrh pracovnich pftilezitosti.

- Nabidka sluZeb persondlni agentury.

- Samostatné ptihlaSeni uchazece o zaméstnani.

- Doporuceni stavajicim ¢i diivéjsim zaméstnancem* [6, S. 147].

Vnitini zdroje byvaji oproti vnéjSim zdrojim kvantitativné omezenéjsi. Vybér

Z vnitropodnikovych zdroji byva vSak rychlejsi a méné nakladny. Mezi dalsi pozitiva

patii skuteCnost, ze zaméstnanec zna spolecnost a spolecnost ma dostatek informaci

o zaméstnanci, dale dochazi k posilovani jistoty zaméstnani, motivaci a logality

zaméstnanctl a také se vice zhodnoti prostiedky a ¢as vloZzené do vzdélavani a rozvoje.

Negativni stranka muze mit podobu pfehnané soutézivosti mezi zaméstnanci vedouci

az ke Spatnym mezilidskym vztahtim a konfliktim, déle je omezenéj$i moznost vVybéru

a existuje riziko povyseni zaméstnance na pozici, kterou jiz nebude kvalitné vykonavat.

Mezi metody ziskavani z vnitinich zdrojh patfi:

- ,Rizeni naslednictvi - jde o identifikaci a fizeny rozvoj zaméstnancti s vysokym
pracovnim potencidlem. Soucasti a vychodiskem fizené¢ho naslednictvi je planovani
naslednictvi zaméfené na vybér talentl pro soucasné a budouci klicové manazerské
funkce.

- Interni vybérové fizeni.

- Vnitini mobilita zaméstnanct“ [6, S. 150].
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1.3.2. Uvadéni lidi do organizace

Piiprava programi orientace a adaptace by méla patfit k zdkladnim cinnostem
personalistli, respektive na zacClenéni zaméstnancti by se méli podilet predevsSim
personalisté a vedouci zaméstnanci [6]. Lze jisté vyuzit i budoucich kolegu,
ktefi se mohou podilet na zaclenéni do kolektivu a pomoci S osvojenim si predevsim

praktickych procesi fungujicich v dané spole¢nosti. ,,Cilem je:

- Prekonat pocatecni fazi nejistoty, kdy vSechno miize novému zameéstnanci piipadat
jako neobvyklé a neznamé.

- Navodit v mysli nového zaméstnance pozitivni vztah K organizaci, aby se zvysila
pravdépodobnost, Ze v organizaci zistane.

- Zajistit, aby novy zaméstnanec co mozna nejrychleji dosahoval pozadovaného
vykonu.

- Snizit pravdépodobnost, Ze novy zaméstnanec z organizace zahy odejde” [2, s. 310].

,Orientace pracovnikll je dikladn¢ promysSleny a pro kazdy druh pracovnich mist,
kazdé pracoviSté i organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit,
které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikll (poptipadé
pracovnikt pfedchdzejicich v ramci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto)
Sjejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim
prostiedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon
pokud mozno co nejdiive dosédhl pozadované urovné. Jeho tikolem je zkratit obdobi,
po které tento pracovnik nepodava standardni vykon a nedostate¢n¢ se orientuje v novém
pracovnim a socidlnim prostfedi [13, S. 192]. Je evidentni, Ze spravna orientace
aadaptace ma sviij vyznam a vySe citovani autofi se shoduji v mnoha pfinosech ¢i cilech
spravného uvedeni zaméstnance do spole¢nosti. Mimo jiného poméaha vhodné
realizovana adaptace snizovat fluktuaci a zefektivituje nasledné investované prostiedky

do programii vzdélavani a rozvoje.
1.4.Vzdélavani a r ozvoj

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct tvofi jednu z forem investic do lidského kapitalu,
pticemz investice do lidského kapitalu mohou firmam piinést predevsim vyssi piidanou
hodnotu a vétsi konkurenceschopnost. V nékterych ptipadech vytvaii lidsky kapital
vyznamnou c¢ast z hodnoty firmy a investice do né&j byva mnohem vyznamngéjsi

nez investice do dlouhodobého majetku apod.
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Piikladem jsou velké technologické firmy, které vykazuji dlouhodoby a obézny majetek
v fadech stovek milionti korun, piesto jejich hodnotaje v fadech miliard ¢i biliont korun.
Spole¢nosti se mohou kromé investic do zkvalitiovani a zvySovani pracovnich
schopnosti, dovednosti, védomosti a osobnich charakteristik zaméfit také na investice
do zlepSovani zdravotniho stavu zamé&stnanct a dale na zlepSovani pracovnich podminek
[17]. Napiiklad bezpe¢nost prace a pracovni podminky piedstavuji podstatné aspekty,

na které se skupina Faurecia zamétuje.

,»Vzdélavani a rozvoj jsou definovany jako proces zabezpecujici to, Ze organizace
ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které potfebuje” [2, s. 335]. Uvedena
charakteristika urcuje pouze jediny vyznam vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani a rozvoj
ma zna¢ny vyznam i pro samotné zaméstnance. Roste jgich hodnota na trhu prace
a rovn¢z miize dochazet k naplilovani potieb nékterych zaméstnancii. Jedna se zejména
0 kognitivni potieby, nebo potieby seberealizace a rustu, viz Maslowova pyramida
lidskych potieb. Dalsi diivody, pro¢ by spolenosti mély investovat do vzdélavani

a rozvoje svych zaméstnanct, jsou:

- ,,Stale castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze znalosti
a dovednosti lidi stale rychleji zastaravaji.

- Cast&jsi jsou organizaéni zmény, jez lidé museji zvladat.

- Meéni se organizace prace, povaha prace 1 zptisoby fizeni (prohlubovani a rozsifovani
prace, delegovani a posilovani pravomoci, plossi organizacni struktury).

- Globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit a ztoho vyplyvajici
nezbytnost pohybovat se, podnikat a komunikovat v internacionalnim prostiedi.

- Zmény hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho Zivota

se projevuje ve zvysené potiebé lidi se vzdelavat® [13, s. 252-253].

Vyznam vzdéldvani a rozvoje pro samotné zaméstnance dokladaji i dal§i autofi.
»V souCasném svét€ neustdlého pohybu a zmén ve vSech oblastech Zivota
se neobejdeme bez prubézné ,,prace na sob&“, tj. bez neustadlého piizptisobovani
se proménlivym naroklim vykonavané pracovni Cinnosti, rozvijeni svého potencialu
a vyuzivani rozmanitych ptilezitosti k ueni [4, s. 173]. Obdobné vyznamy vzdélavani
a rozvoje deklaruji i riizné zahrani¢ni servery, respektive spole¢nosti poskytujici sluzby

a produkty pro oblast fizeni lidskych zdroja.
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Nejcastéji uvadeji tyto davody pro vzdélavani, trénink a rozvoj zaméstnancii: informuje
zaméstnance o efektivnim vyuzivani technologii, zajist'uje konkurenéni vyhodu na trhu,
vytvaii prtilezitosti pro rozvoj kariéry a osobniho rastu, coz je dilezity faktor
pro udrzeni pracovnikd, zvySuje produktivitu a ziskovost, podporuje planovani
nastupnictvi, zvySuje se hodnota zaméstnancl, zvySovani provozni efektivnosti [21];

[23].

Aby vzdélavani a rozvoj prinasely co nejveétsi piinos, je nezbytné usporadat jednotlivé
procesy do uceleného a promysleného systému. Vytvoteni uceleného systému vzdélavani
a rozvoje zabrani plytvani prostfedkd na nahodilé vzdélavaci akce, které nemuseji mit
zadny podstatny piinos, nebo budou zaméieny na oblasti, které jsou pro danou spole¢nost,
odd¢leni nebo zaméstnance nepodstatné. Cely systém vzdélavani a rozvoje musi zapadat

do strategického ramce spolecnosti a vést v konec¢né fazi k naplnéni strategickych cilt.

Obr. ¢.: 1 Role systematického vzdélavani

Realizace
vzdélavani
arozvoje

Strategie

firmy

Hodnoceni
a zpétna
vazba

Plan
vzdélavani
a rozvoje

HR
strategie

Strategie
vzdélavani
arozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017, dle [28]

K celkovému piistupu ke vzdélavani a rozvoji by méla rovnéz patiit strategie vytvareni

kultury ueni, strategie uceni se a strategie individualniho vzdélavani [2].
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»Kultura ucfeni podnécuje manazery a zameéstnance k tomu, aby piijali uceni
jako  zakladni  proces  organizace, knémuz se  dobrovoln¢  zavazali
a do n¢hoz se soustavné zapojuji* [2, S. 341]. Pokud zaméstnanci piijmou strategii
vzdélavani a ristu za svou, ktera je navic podporovana manazery, nastava z pohledu
spoleCnosti  témét idedlni stav a prostfedi pro aplikaci riznych vzdélavacich

arozvojovych metod.

1.4.1. Rozdily mezi vzdélavanim a rozvojem

Definice vzdélavani a rozvoje se u raznych autort do jisté miry rozchézeji a kazdy autor
klade duraz na jiny aspekt. Pod pojmem rozvoj 1ze chapat soubor ¢innosti, které maji
primarné zvySovat osobni potencial cloveka, tento proces, ktery by mél probihat neustale
po cely zivot a zahrnuje vsob&é prubé€zné vzdélavani, rust a dalsi zmény [3].
Naproti tomu vzdélavani je ,,planovita ¢innost, ktera ma jednotlivci nebo skupiné
vzdélavanych pomoci dosdhnout pozadované zpusobilosti, naucit se délat spravné véci

spravné a vyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi® [3, s. 11].

Dle dalsiho pfistupu je podstatné [13], Ze kvili stale Ccast€jSim zménam
ve vSech oblastech a velké dynamice prostiedi ,,jiz nestaci tradicni zplisoby vzdélavani
pracovnikl, jakymi je napf. zdcvik, doskolovani ¢i pfeSkolovani, ale stale vice jde
o rozvojové aktivity zaméfené na formovani SirSiho rejstiiku znalosti a dovednosti,
nez jaky vyzaduje momentalné zastdvané pracovni misto, a v neposedni fadé
1 na formovani osobnosti pracovnikii, formovani jejich hodnotovych orientaci,
prizpisobovani jejich kultury kultufe organizace. Pravé tyto rozvojové aktivity formuji
flexibilitu pracovnikd a jejich pfipravenost na zmény* [13, S. 252]. Spole¢nymi prvky
obou pohledii se staly dlouhodobost procesu rozvoje a také skutecnost, ze rozvoj
se vice tykd samotné osobnosti Cloveéka. Definici vzdélavani a rozvoje dokresluje

nasledujici vycet charakteristik:

- ,,PrizpGsobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti. Jde v podstaté
o tzv. doSkolovani, které je tradi¢nim, nejcastéjSim a casto i hlavnim ukolem
vzdé¢lavani pracovnikd v organizaci.

- Nemén¢ dulezité je vSak 1 zvySovani pouzitelnosti pracovniku tak, aby alespoini z¢asti
zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani dalSich, jinych pracovnich mist.

Dochézi k rozsitovani pracovnich schopnosti.
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- Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikti usnadiiuje piipadné
rekvalifikaéni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji povolani,
Jiz organizace nepotiebuje, jsou preskolovani na povolani, které naopak organizace
potiebuje.

- Organizace vSak neziskdavd vzdy takové nové pracovniky, ktefi jsou jiz nalezité
odborné¢ ptipraveni okamzit¢ v plné mife vykondvat praci na pracovnim miste,
na néz byli pfijati. Naopak, zpravidla je nutné pfizpisobovat pracovni schopnosti
novych pracovnikl specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané
technice, technologii, stylu prace v organizaci apod.

- Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni persondlni prace piekracuje
hranice pouh¢ odborné zpusobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje 1 formovani
osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych
vztazich, ovliviluji chovani a védomi, a tedy motivaci pracovnika,
a odrazeji se 1 ve vztazich na pracovisti, vyrazné ovliviiuji procesy formovani tymi

a samoziejmé 1 individualni a kolektivni pracovni vykon.*

Druhy a posledni bod se dle Koubka tykaji pravé ,,rozvojovych aktivit, tedy jakychsi
znalosti, dovednosti a osobnich ryst pro zitfek* [13, s. 253-254]. Ostatni charakteristiky

by mély spise odrazet obsah vzdélavani.

Dalsi definice se tykaji pfimo vzdélavani a rozvoje manazeru [7]. K vySe uvedenym
pojmiim vzdélavani a rozvoje se pripojuje jesté definice vycviku manazerq,

kterd ovSem Uzce souvisi se samotnym vzdélavanim.

,Vzdélavani manazera (management education) - hleda zpisoby, jak zkvalitnit proces
uceni manazert, aby ziskali potfebné znalosti a porozuméli prostiedi, ve kterém pracuyji.
Manazefi se ,,uci, jak se ucit“, a to nejen ve formalnich kurzech, ale i ze zkuSenosti
pfi vykonu préce.

Vycvik manazera (management training) - predstavuje specifickou a kratkodobg&jsi ¢ast
procesu uceni. V jeho prabéhu si manazefi osvojuji dovednosti pro lepsi vykovani
sveé prace. Jedna se napft. o programy komunikac¢nich dovednosti ¢i o odborné seminare

zaméfené na finan¢ni planovani nebo ptipravu marketingovych strategii.
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Rozvoj manazeru (management development) - jedna se o $irs$i pojem nez piedchozi
dva. Vzdélavani a vycvik jsou podmnozinami rozvojovych programi. Jde o nepfetrzity
proces, poskytujici Sirokou paletu prilezitosti, ¢innosti a zdroji pro rozvoj praktické
kvalifikace a zvySovani vykonnosti manazerti. Rozvoj manazeri je také vzdy vztahovan
K napInéni cili a strategii organizace. Vychazi z hlubokého pochopeni podnikatelskych

cili a pozadavkl organizace [7, S. 28-29].

Podobné¢ uvazuji i Gold a Mumford [9], ktefi rovnéz povazuji vzdélavani
za jakous podmnozinu ¢i dil¢i soucast rozvoje manazeri, ktery by mél v kone¢ném

disledku vést k zvySeni jejich efektivnosti.

Dalsi odlisny pohled na problematiku ke vzdélavani a rozvoji pfipojuje jeste zastit'ujici
pojem: uceni se [12]. Rovnéz charakteristika danych pojmu se do jisté miry odliSuje
od vySe uvedeného. , Vzdélavani - jeden ze zplsobid uceni (se), organizovany
a institucionalizovany zplsob uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohraniené (diskrétni)
- maji sviij zacatek a konec. Pt koncipovani vzdélavani ve firmé postupujeme
systematicky. Rozvoj - dosazeni zadouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje
zamer, ktery je podstatnou ¢asti ohranicenych (diskrétnich) a neohrani¢enych (difuznich)
rozvojovych programi. U€eni (se) - proces zmeny, ktery zahrnuje nové védéni i nové
konéni. U¢ime se nejen organizovang, ale i spontanné - aniz o tom tfeba vime. Uceni
je pojem, ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Proto tfeba mluvime o ucici
se, nikoli o vzdélavajici organizaci, i kdyz nemalo uzivateld si pod ucici organizaci

predstavuje veétsi koncentraci vzdélavani [12, s. 31].

Mezi pojmy urcité odlisnosti jisté existuji, ale také 1ze mezi nimi nalézt spole¢né prvky
charakteristické pro dané pojmy. Pojem rozvoj bude dale ptedstavovat predevSim

komplexnéjsi, neustaly a vicestranny proces rozvoje Clovéka, ktery v sobé skryva

1 samotné vzdélavani.
1.4.2. Systematicky rozvoj manaZeri a zaméstnanci

Systematicky piistup, ktery piedstavuje ustaleny sled ¢innosti, je nejefektivnéjsi zptsob,
jak lze pristupovat k problematice vzdélavani a rozvoje. Soustavné se opakujici cyklus,
ktery je schopny efektivné uspokojovat potteby spolecnosti, ale také samotnych

zaméstnancll a manazert, ma mnoho prednosti.

»Soustavné organizaci dodava nalezité odborné pfipravené pracovniky bez mnohdy

obtizného vyhledavani na trhu préce.
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- Umoznuje prabézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikti podle specifickych
potieb organizace.

- Soustavné zlepsSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovniki.

- Primémé naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi
nez pii jiném zplsobu vzdélavani.

- ZlepSuje vztah pracovniku k organizaci a zvySuje jejich motivaci.

- ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadiuje ziskavani a stabilizaci

pracovnikti“ [13, s. 259-260].

Koubek uvadi dale jesté¢ nékolik piinost systematického piistupu ke vzdélavani

arozvoji, ovsem i uvedeny vycet postacuje k doloZeni vyznamu systematického pfistupu.

Samotny cyklus, ktery vychazi ze strategie spolecnosti, se sklada ze Ctyt zakladnich ¢asti
[13]. Na zacatku cyklu stoji identifikace potieb vzdélavani a rozvoje, nasleduje planovani
vzdélavani a rozvoje, na planovani navazuje samotna realizace naplanovanych aktivit
a cely jeden cyklus konci hodnocenim vysledkii a pfinost vzdélavani a ucinnosti

vzdélavacich a rozvojovych programu.
1.4.2.1. Analyza vzdélavacich a rozvojovych potieb

Vzdélavani a rozvoj by mély v prvé fad€é odstraiiovat mezery ve vzdélani, respektive
rozdil mezi skute¢nou tUrovni znalosti a dovednosti a pozadovanou Urovni.
Ovsem pouze tento vyznam vzdélavani neni dostacujici a vzdélavani, respektive rozvoj
by mél byt pfedevS§im zaméfeny do budoucna a mél by zaméstnance pfipravovat
na budouci povinnosti a tkoly [2]. Dlouhodoby program vzdélavani a rozvoje by mél
propojovat strategickou uroven s operativni a flexibilné reagovat na aktualni vzdélavaci
potieby, respektive mezery ve vzdélani, ale zaroven predchazet moznym budoucim

mezeram ve vzdélani.

MozZnych informacnich zdroji relevantnich pro posouzeni vzdélavacich a rozvojovych
potieb lze nalézt n¢kolik. Obtizné byva stanoveni vyznamu a dilezitosti jednotlivych
zdroju. Autofi uvadéji riznd ¢lenéni zdrojii informaci. ,,V soucasné dobé se potkavame
se Ctyfmi zdroji ziskdvani informaci o rozvojovych potiebach. Jsou to zaméstnanci
sami, dale jejich nadfizeni, pfipadné¢ personalisté. Dal§im vyrazn¢j$im zdrojem
jsou kvalitativni nebo kvantitativni metody (tfistaSedesatistupiiova zpétna vazba, mystery

shopping/calling a devel opment centrum)“ [11, s. 156].
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Udaje, které jsou relevantni pro posouzeni vzdélavacich a rozvojovych potieb, 1ze &lenit
do tii skupin [13]: udaje tykajici se celé organizace, udaje tykajici se jednotlivych
pracovnich mist a Cinnosti a udaje o jednotlivych pracovnicich. Déle uvadi,
7ze sSe rozvojové aktivity cCasto opiraji o pozadavky vedoucich pracovnikli
a také, Ze dilezitymi podklady pro vyhodnocovani rozvojovych potieb byvaji materialy
pravidelného hodnoceni pracovnikii. Mezi vhodné zdroje informaci patii predev§im [17]:
strategické podnikové plany - predevSim plany expanze, diverzifikace nebo plany
restrukturalizace, dale zmény v konkurencnim prostfedi a implementace novych
technologii. K zdkladnim metodam pro sbér 0daji fadi: strukturovany rozhovor,
pozorovani, dotaznik, participace, popis prace vytvoreny zaméstnancem, skupinova

diskuze apod.

Kazdy zdroj informaci, ¢i kazdy pohled na problematiku, mé své klady i zapory.
Vzdy je tedy vhodné kombinovat vice zdroji informaci, analyzovat je a az poté stanovit
zavéry o rozvojovych potiebach. Jak jiz bylo uvedeno, 1 zdvéry a rozhodnuti
o rozvojovych pottebach musi reflektovat strategii spolecnosti, rovnéz musi vychéazet

z urovné znalosti, schopnosti a dal$ich individualnich charakteristik zaméstnanc.
1.4.2.2. Planovani vzdélavani a rozvoje

Jiz v ptedchozi fazi se postupné objevuji zarodky planu vzdélavani a rozvoje,
které se nasledn¢ uptesnuji a doplituji. Kompletni plan by mél nasledné zodpovédet fadu
otazek [13]. Podobny piistup k planovani uvadéji i dalsi autofi [17], dale nastoluji otazky,

na které by mélo byt odpoveézeno v dobfe sestaveném planu vzdélavani.

- Jaka témata vzdélavani je tieba zajistit? Podklady pro zodpovézeni této otazky
by méla pfinést jiz faze analyzy vzd€lavacich a rozvojovych potieb. V planu
vzdélavani a rozvoje budou jiz jen konkretizovany vybrané oblasti, na které se bude
dany plan zamétovat.

- Jaka bude cilova skupina Géastniku? Odpovéd’ zalezi ¢astecné na vysledku analyzy
vzdélavacich a rozvojovych potieb a ¢astené také na podnikové a personalni strategii,
ktera by méla urcovat priority a cile a také pro které skupiny zaméstnancii budou dané

programy nebo jejich ¢asti urceny.
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- Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat? Skala moZnosti,
které 1ze vyuzit, je zna¢né Siroka a zavisi na mnoha faktorech, napft. téma vzdélavani,
cilova skupina ucastnikti, c¢asovy fond, rozpocet, diivéjsi  zkuSenosti
apod., jaké metody budou vyuzity.

- Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena? Organizace mohou vyuZit internich
Skolitelt, ale i externich Skolitelt, poradenskych firem, vysokych kol a dalsich
moznosti. Nabidka byva velmi §irok4 a na vybér ma vliv opét mnoho riznych faktora.

- Kdy a v jakém ¢asovém obdobi? Pokud bude ucelem pouze samotné vzdélavani,
tak jak bylo definovano, vybere se pouze jeden termin nebo nékolik malo terminil,
kdy budou realizovany vzdélavaci akce. V piipadé, ze se bude jednat o rozvoj
zameéstnancl, mélo by se jednat o kontinualni proces planovani a realizovani riznych
udalosti, zaméfenych na rozvoj zaméestnancu.

- Kde se vzdélavani uskutecni? Zikladnimi moZnostmi jsou v zaméstnani
a mimo n¢&j. Misto konani bude do urcité miry ovlivnéno vybranou metodou a délkou
trvani. Dale bude hrat roli rozpocet, ochota zaméstnancti podstoupit casoveé naro¢néjsi
aktivity, naklady apod.

- Jakym zpisobem a kdy se bude realizovat prubéziné a zavérecné hodnoceni
vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu? Priibézné hodnoceni tvoii jeden
ze zakladnich prvkl efektivniho fungovani celého procesu vzdélavani a rozvoje,
a proto musi byt peclivé naplanovéano, kdy a jak se budou uskutecnéné aktivity
hodnotit, aby mohlo dojit v€as k pfipadnym tpravam vzdélavaciho planu.

- Jaké jsou naklady na vzdélavani? Zapocitavaji se vSechny piimé naklady

na vzdé€lavaci aktivity, ale 1 nepfimé naklady v podob¢ vynalozeného ¢asu ucastnikd.

Obdobny postup planovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit uvadéji i nékteré
zahrani¢ni spolecnosti poskytujici softwarova feSeni pro oblast personalniho
managementu. Jako piiklad lze uvést server businessbee.com, ktery uvadi
téchto 7 krokti pro sestaveni efektivniho vzdélavaciho programu: 1. Urcit cile. 2. Poridit
vzdélavaci materidly a prostiedky. 3. Vytvofit plan. 4. Najit trenéra. 5. Efektivné
a vCas komunikovat smérem k zaméstnancim. 6. Sledovat progres. 7. Zaméfit

se na zpétnou vazbu [22].

Propracovany a komplexni plan vzdélavani a rozvoje miize velice zefektivnit cely proces
vzdélavani a rozvoje. Rovnéz lIze pii peclivém planovani odhalit mozné chyby

a bariéry, které¢ miizeme eliminovat, nebo pfijmout opatfeni na zmirnéni jejich dopadi.

26



Specifické mohou byt plany rozvoje manazerti. Manazefi musi Casto umét reagovat
na nové pozadavky, na které nemusi byt dostateCné ptipraveni v teoretické roving.
,»Osobni plany rozvoje manazerii se proto vice nez na ryze pracovni schopnosti zaméiuji

na rozvoj socialnich a osobnostnich vlastnosti* [6, S. 288].
1.4.2.3. Realizacerozvoje a vzdélavani

Faze realizace plynule navazuje na fazi planovani a obsahuje nékolik podstatnych prvki,
které¢ maji vliv na kvalitu a vysledky realiza¢ni fdze a rovnéz celého systematického
procesu vzdélavani a rozvoje. Mezi dané prvky patii [17] cile, program, motivace,
metody, ucastnici a lektofi. Podstatna je jeSt€¢ financ¢ni stranka vzdé&lavani

arozvoje[12].
14231 Cile

Cile vzdélavani a rozvoje vychazeji ze strategickych cilti spolecnosti a také z analyzy
vzdélavacich a rozvojovych potfeb. Kromé ndvaznosti na strategické cile
je na jednotlivé cile vzdélavani a rozvoje kladen zakladni pozadavek, aby byly
tzv. SMARTER. Vhodné je rozdéleni cili do dvou skupin [17]. Prvni skupinu tvofi
programové cile vyjadiujici cile celého programu vzdélavani a rozvoje. Druhé skupina

cilt se vztahuje k jednotlivym aktivitam.
1.4.2.3.2. Program

Program se vztahuje Kk jednotlivym akcim a aktivitim a mél by obsahovat zakladni
informace o obsahu, datu, misté a ¢asu konani, dale o lektorovi, nutnych pomickach

a potfebnych materidlech. Aby byl dany program fadn¢ naplnén, je tieba zajistit [17]:

- Moznost pro ucastniky vyjadiit se ke vS§em Castem programul.
- Vyjadfeni G€astnikil na zacatku aktivity, co konkrétn€ ocekavaji.
- Verifikace programu a piipadné pfipominkovani ze strany ucastnikd a lektord,

vcetné zajisténi dostateCné Casové rezervy na realizaci zavéreénych ¢innosti.
1.4.2.3.3. Motivace

»Motivace je pohnutka, popud, ktery nas aktivizuje a naSi aktivitu také usmérnuje,
zaméfuje, urcuje jeji intenzitu a trvalost. Formou motiva¢nich dispozic mohou byt pudy,
potieby, zajmy, hodnoty, postoje, ideje, idealy” [14, s. 106]. Vyznam motivace

pro jakoukoli lidskou ¢innost je nezpochybnitelny.
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Pokud zaméstnanci maji motivaci k uceni a rozvoji svého potencidlu, jsou programy

vzdélavani a rozvoje mnohem efektivnéjs$i jak z pohledu samotnych zaméstnanc,

tak i z pohledu spole¢nosti.

Dve¢ zvlaste dilezité teorie motivace k uéeni jsou [2] teorie o¢ekavani a teorie cile. Teorie
ocekavani, respektive Vroomova teorie o¢ekavani uvadi, Ze pracovni vykon jednotlivce
siln€ zé&visi na dosazitelnosti a atraktivnosti cile. Zaméstnanec si sam odpovida
na nasledujici tfi otdzky: Je pro mé cil atraktivni? Je pravdépodobné, ze ukol splnim?
Je pravdépodobné, Ze za splnény kol dostanu odménu, ktera odpovida mym ocekavanim
[27]? Teorie cile Lathama a Locka se zaklada na vytyCovani specifickych cili a klade
velky diraz na zpétnou vazbu. ,Cile musi byt projednany a odsouhlaseny
a jejich dosahovani musi byt podporovano vedenim a radou. Kli¢ovou je zpétnd vazba*
[18, s. 15]. Mezi dalsi teorie motivace lze zahrnout Herzbergovu dvoufaktorovou teorii

motivace, teorii spravedinosti a McGregorovu teorii X ateorii Y.

Rada spoleCnosti ma vypracovany komplexni motivaéni systém zameéstnancd,
ktery by mél rovnéZ zahrnovat motivaci ke vzdélavani. JelikoZ podstatou veskerych
¢innosti ve spolec¢nosti by méelo byt v kone¢né fazi napliiovani strategickych cild, musi

motivacni program [17]:

- Vyplyvat ze strategie podniku.

- Zohlediovat cile podnikového systému vzdélavani.
- Respektovat potieby a moznosti zaméstnanct.

- Zohlednovat specifika podniku a regionu.

- Reagovat na celospolecenskou situaci v zemi.

Déle je nutné se zaméfit na konkrétni zaméstnance a na konkrétni faktory,
které motivuji daného Cloveéka. Kazdy ¢lovek je osobnost a musi se k nému pristupovat
do jisté miry jako k individualité¢. Diivodii, pro nase rozdilné chovani a pro jiné zdroje
motivace, mize existovat mnoho, rovnéz lze nalézt mnoho definic, napt.: ,,N4§ zptisob
prace, nase chovani a pristup k ostatnim jsou vysledkem fady faktort, které jsme zdédili,
kterym jsme se naucili vrodiné a v détstvi, nebo které jsme si osvojili v pritbehu
vzdélavani a zaméstnani. Jsou to schopnosti, temperament, vlastnosti osobnosti, potieby
a postoje. Skryvaji se za nasim kazdodennim projevem, chovanim i za vysledky

nasi prace” [5, s. 13].
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1.4.2.3.4. U&astnici

Ugastnici predstavuji jadro celého procesu a davod pro tvorbu programu vzdé&lavani
a rozvoje. Plan vzdélavani a rozvoje muze Clenit zaméstnance konkrétni spole¢nosti
do mnoha skupin a pro kazdou z téchto skupin mize pfipravit odliSné akce a aktivity.
RovnéZz nékteré skupiny zaméstnanci mohou byt zplanu vzdélavani a rozvoje

Z mnoha diivoda vynati.

Kazdy jedinec mé jednak jiné zdroje motivace, které ho aktivizuji a vedou k dosazeni
cili, ale rovnéz ma specificky styl uceni, ke kterému se musi ptihlédnout
jiz pfi planovani jednotlivych aktivit. Je nezbytné piihlédnout i k fyzickym faktorlim,

emocionalnim faktorim a také k intelektu jednotlivych ucastniku.
1.4.2.35. Metody vzdélavani a rozvoje

Ackoliv existuje pestra Skala metod vzdélavani a rozvoje, autoii se shoduji
na zédkladnim rozdé¢leni metod do dvou skupin. Prvni skupinou jsou metody vzdélavani
na pracovisti (on the job), druhou skupinu tvofi metody vzdélavani mimo pracovisté
(off the job). Metody patfici do prvni skupiny jsou vhodné&jsi pro délnické profese
ametody off the job byvaji vyuzivany pro vedouci pracovniky.

Mezi metody vzdélavani pouzivané na pracovisti patii [13]:

- Instruktaz pri vykonu prace: Nejcasteji vyuzivana metoda, kterd slouzi predev§im
pro nové zaméstnance k osvojeni si pracovniho postupu apod., jedna se o bézné
Skoleni, ¢i zacvik.

Vyhody: rychly zacvik a osvojeni si pracovniho postupu, vytvaieni vztaht
mezi zaméstnanci (Skolitel a skoleny).

Nevyhody: metoda je vhodna pouze pro jednodussi pracovni postupy, Skolitel musi,
kromé& dobré znalosti daného postupu, byt schopny tento postup vhodné prezentovat
novému zameéstnanci, priabéh skoleni provadéného piimo na pracovisti mize byt velmi
rusen vlivem okoli.

- Koudovani (coaching): Jedna se o dlouhodobé;jsi, soustavné smérovani pracovnika
k pozadovanému vykonu, které probiha na zaklad¢ rad, instrukci a kontroly.

Vyhody: pribézné hodnoceni vykonu, oboustranna spoluprace zlepsujici komunikaci
apod.

Nevyhody: nevhodné rady a instrukce, ziskani také nezddoucich pracovnich navykda.
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Mentoring: Metoda podobna coachingu, pii niz S Sim zaméstnanec vybirad
svého mentora, ktery mu poskytuje rady a pomoc.

Vyhody: obdobné jako u coachingu, ovsem zaméstnanec prokazuje vlastni iniciativu
volbou svého mentora.

Nevyhody: volba nevhodného mentora.

Counselling: Metoda je =zaloZzena na obousmérném vztahu a ovliviiovani
mezi obéma stranami.

Vyhody: interakce mezi Skolenym a Skolitelem, lepsi formovéani pracovnich
schopnosti obou stran.

Nevyhody: vétsi Casova narocnost, odpor nékterych Skolitelt.

Asistovani: Vzd€lavany pracovnik po uréitou dobu funguje jako asistent
jiného zaméstnance (¢asto manaZzera) a pii plnéni pracovnich tikolt ziskava zkusSenosti
a osvojuje si konkrétni pracovni postupy a metody.

Vyhody: osvojeni si praktickych postupti, ziskani realnych zkuSenosti.

Nevyhody: ziskani nevhodnych pracovnich navyki, mensi moznost vlastni iniciativy
vzdélavaného zaméstnance, ob¢ strany mohou mit pocit, Ze se plytva jejich ¢asem.
Povéreni tukolem: Zaméstnanec je poveéfen splnénim urcitého tkolu, jsou
mu pfidéleny pravomoci a jistd mira odpovédnosti. Metoda se vyuziva prevazné
pro vedouci pracovniky.

Vyhody: ziskani zkuSenosti, vlastni iniciativa.

Nevyhody: povétovani banalnimi tkoly, Spatné zvoleny postup pfi plnéni ukolu.
Rotace prace. ZameéstnaneC postupné prochazi rtiznymi oddé€lenimi spolecnosti,
nebo mu jsou pridélovany postupné rizné tkoly. Metoda ma seznamit zaméstnance
S SirSim chodem spole¢nosti.

Vyhody: zaméstnanec ziskd komplexnéjsi ptrehled o spoleCnosti a procesech,
které uvniti probihaji, zvysuje se flexibilita zaméstnance.

Nevyhody: zaméstnanec muze povazovat pobyt na nekterych oddélenich za ztratu
Casu, zamé&stnanci danych oddéleni nemusi mit zdjem Skolit a vénovat se né¢komu,
kdo zadhy odejde, zaméstnanec nemusi zvladat praci na nékterych oddé€lenich.
Pracovni porady: Slouzi pfedevS§im k pfedavani informaci mezi zacastnénymi
zaméstnanci. Informace mohou mit podobu aktualnich problémt, piipadné zptisobu
feseni, aplikace novych postupt apod.

Vyhody: =zlepSeni spoluprace, predavani informaci a zkuSenosti, moznost

vlastni iniciativy.

30



Nevyhody: nevhodné nastaveni Casu porady a vyrusovani nékterych zameéstnancii

od jiné prace, snaha nékterych zamé&stnancti vyhybat se pracovnim poradam.
Mezi metody pouzivané mimo pracovisté patii [13]:

- Prednaska: Prezentace rlGznorodych informaci od ptredndsejictho smérem
K ucastnikiim. Prezentace muze byt spojena se zavérecnou diskuzi, ktera ¢aste¢né
odbourdva jednostranny tok informaci a miize ptfinést vice poznatkl a népadi.
Vyhody: rychly a snadny ptfenos informaci, diskuze mtze generovat dal§i napady
a poznatky.

Nevyhody: nizké zapojeni Uc€astnikli (kromé diskuze), jednosmérnd komunikace
(v ptipad¢ prezentace bez zavérecné diskuze), chybné vedeni a moderovani zavérecné
diskuze.

- Demonstrovani: Jedna se o praktické predvedeni urcité Cinnosti, pracovniho postupu,
zpusobu jedndni, reakce na uritou situaci apod. Lze vyuzit Sirokou Skalu
audiovizualnich pomiicek, mustr, testovacich vzorka atd.

Vyhody: praktické feSeni problému, Siroka skala prostfedkl pro lepsi predvedeni.

- Pripadové studie: Predstavuji popis urcitych situaci a problémil. Jsou predkladany
pracovnikim, ktefi by méli piijit s feSenim popsanych situaci nebo s relevantnimi
napady, které se vztahuji k ptipadové studii. Metoda se pouziva vétSinou pro vedouci
pracovniky.

Vyhody: rozvoj analytického mySleni, moznost pfinést vlastni napady a zplsoby
reSent.
Nevyhody: ndrocna ptiprava vhodnych studii, volba Spatné studie.

- Workshop: Obdoba piipadové studie. Jedna se ptredevS§im o skupinové feSeni
praktickych problémd.

Vyhody: generovani vice moznych zplisobi feSeni, ziskani novych zkuSenosti.
Nevyhody: naro¢néjsi na ptipravu, Spatné vedeni ze strany moderatora.
- Brainstorming: Ucastnici piedkladaji své nazory, napady a myslenky,
které jsou nésledné rozebirany a analyzovany.
Vyhody: generovani novych myslenek, rozvoj kreativniho mysleni.
Nevyhody: nezvladnutd uloha moderatora.
- Simulace: Ugastnici maji za tikol uéinit fadu rozhodnuti na zakladé podrobného

zadani. Zaméstnanci si opét osvojuji schopnosti reagovat v urcitych situacich.
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Vyhody: ziskavani novych zkusSenosti, formovani schopnosti rozhodovat.

Nevyhody: naro¢na ptiprava.

Hrani roli: Jde o urcitou formu simulace, kde ucastnici maji ptidélenou roli,
najejimz zdklad€ museji jednat a fesit urcité situace.

Vyhody: formovani schopnosti reagovat, rozhodovat, rozvoj kreativniho mysleni.
Nevyhody: ndro¢na ptiprava, vyssi naroky na lektora.

Assessment centre: Soubor metod, které maji za ukol ptivadét ucastnika do rtiznych
situaci a nasledné hodnotit jeho chovani, pouzité postupy apod. Assessment centra
mohou simulovat velice autentické pracovni podminky, a proto byva jejich G¢innost
vysoka.

Vyhody: vSestranny rozvoj ucastniki.

Nevyhody: nakladnd metoda, vysoka naro¢nost piipravy.

Outdoor training/learning: Metoda zalozend na aktivnim pfistupu, hrani her,
sportovani. Utelem je rozvijeni manaZerskych dovednosti, schopnosti vést
a koordinovat tym, komunikovat, vytvaret taktiku atd.

Vyhody: zdbavna forma osvojovani si novych znalosti a dovednosti, aktivni pfistup,
propojeni s rekrea¢nimi aktivitami.

Nevyhody: vyssi naroCnost na piipravu, odpor nékterych ucastnikii k pohybovym
aktivitdm apod.

E-learning: Ackoliv existuje cela fada definic, v podstaté se jedna o vyuziti internetu
a elektroniky pro vytvafeni a distribuci vzdélavacich materiali. V soucasné dobé
se jedna o velice rozsifeny zplsob vzdelavani, ktery ovSem nebyva vzdy efektivné
vyuzivan.

Vyhody: vysoka flexibilita, moznost vzdélavat se témét odkudkoli, velka tspora Casu,
materialy 1ze studovat opakované, neomezeny pocet ucastnika.

Nevyhody: vyssi pocateCni naklady a Casova narocnost ptipravy, ¢asova prodleva
zpétné vazby, ztrata n¢kterych socidlnich dovednosti, nadmérné vyuzivani elektroniky

muze vést ke zdravotnim potizim.
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Kazda metoda ma své silné stranky, ovSem pfii vybéru je nutné posuzovat i nevyhody
danych metod a volit takovou kombinaci, ktera bude nejvice odpovidat potfebam
a cilim spole¢nosti v oblasti vzdélavani a rozvoje a také jednotlivym zaméstnancim,

kteti budou pomoci vybranych metod vzdélavani.

Utinnost jednotlivych metod byva rizna a vzdy zalezi na konkrétnich cilech,
ktera metoda bude zvolena. K dosazeni vyssi efektivity vzdélavani je vhodné kombinovat
rizné metody, pficemz ucinngjsi jsou tzv. participativni metody, tedy takové metody,

které vyzaduji aktivni zapojeni Gi€astnikti. Pfiklady participativnich metod:

- ,.Bludisté: Pouziva navozenou situaci. V urcitém okamziku maji ucastnici pfi feSeni
ukolu vice moznosti volby a zaroven zjisti disledky jedné zvolené moznosti.
Timto zpiisobem postupuji, dokud ukol uspésné nevytesi. Pouziti je vhodné u malych
skupin pii vzdélavani v oblasti rozhodovani.

Vyhody: mozné vlastni tempo, vysoky stupeini participace ucastnikd.
Nevyhody: nejvice se nauci ti, ktefi se nespravné rozhodnou, ¢asova narocnost
lektorskeé piipravy.

- Akvarium: Jedna skupina ucastniki fesi ukol, druha ji pozoruje a nasledné poskytuje
zpétnou vazbu. Pouziti u skupin s 10-12 ucastniky pii vyuce personalnich
a manazerskych dovednosti.

Vyhody: procvicovani techniky poskytovani zpétné vazby, moznost ditkladného
procviceni vyucovanych dovednosti.

Nevyhody: tréma a nervozita t€astniki fesicich ukol a zaroven pozorovanych druhou
skupinou, naroky na facilitaci ze strany lektora.

- Manazerské hry: Skupina dostane scénarf s rolemi. Hraji se vybrané pracovni situace
a jsou zkoumany ruzné mozné piistupy k feSeni problému nebo nepifedvidanych
udalosti. Jsou vhodné pfi vyuce interpersondlnich, poradenskych, marketingovych,
manaZzerskych a tréninkovych dovednosti ve skupiné o 8-10 ucastnicich.

Vyhody: zabava, praktické procvicovani i nepiijemnych situaci.
Nevyhody: hry mohou byt pokladany za nerealistické, obavy a tréma z nevydatfené¢ho
,hereckého* vykonu.

- ReSeni incidentu: Metoda se podoba piipadové studii. Jsou zadéna zikladni fakta
o incidentu a skupina se rozhoduje, jaké dalsi informace potiebuje a jaké otazky musi
zodpovédét. Metoda vhodna pro skupinu S maximalné 10 lidmi k vyuce manazerskych

dovednosti, diagnostikovani problému a analyzy fakti.
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Vyhody: zkoumani redlnych problému bez rizika, dobra simulace reality.
Nevyhody: pocit umélosti situace na stran¢ ucastnik.

- Klinika: Skupina nebo jednotlivec prodiskutuji a snazi se piekonat konkrétni pracovni
problémy. UmoZni to procvicovani a zdokonaleni manudlnich a obsluznych
dovednosti. Doporuceny pocet je 1-8 ucastnik.

Vyhody: sami uc¢astnici rozhoduji o oblasti diskuse a feSeni.
Nevyhody: mozna ¢asova naro¢nost, vhodné jen pro malou skupinu.

- Cvi¢eni vnimavosti: Clenové skupiny pozoruji a poskytuji zpétnou vazbu k chovani
skupiny nebo jejich jednotlivych Clend. Metoda je pouzitelnd ve skupin€ do 8 ¢lent
pii nacviku komunikacnich, poradenskych a interpersonalnich dovednosti.

Vyhody: je podporovan osobni rozvoj a chapani lidského chovani.
Nevyhody: pfiliSna intenzita procvicovani muze vést az k negativnim emocim.

- Workshop: Popularni metoda urcena k prodiskutovani konkrétnich situaci a hledani
moznych pristupti k jejich pozitivnimu zvladani. Pouziti mozné ve skupiné
Smaximaln¢ 15 ucastniky pii trénovani komunikacénich a manazerskych dovednosti.
Vyhody: neformélnost, moznost vyfeSeni konkrétnich pracovnich problému, pouziti
1 u pocetnéjsi skupiny.

Nevyhody: naroky na facilita¢ni schopnosti lektora* [17, s. 114-115].
Kazdd zmetod mé své silné 1 slabé stranky, respektive poskytuje rtizné piinosy.
Nejvetsi piinosy predstavuje zpétnd vazba k vybranym feSenim a vlastni praci

a také procviceni realistickych situaci.

Samoziejmé je nutna dobrd volba lektora a motivace Uc€astnikll k co nejveétsi aktivité.
Naopak mezi nejvétsi slabiny se mtize fadit ¢asova narocnost, ktera se tyka predevsim
vedoucich pracovnikl, kteti byvaji velmi vytizeni a také nizkd mira zapojeni
nékterych tcastniki.

Pestra Skala vzdélavacich a rozvojovych metod s sebou piinasi nutnost volby adekvatni
metody nebo souboru metod, ktery bude vyuZivan pro vybrané tcéely a pro vybrané
manazery a zaméstnance. Faktor(, které pisobi na volbu vhodné metody, existuje
rovnéz celéd fada, mezi zakladni patii pocet ucastnikli, Casova dotace, pracovni zatfazeni,

finan¢ni aspekt, pozadavky zaméstnancii a priority spolecnosti.
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Obr. ¢.: 2: Faktory ovliviiyjici volbu metod

Faktory ovlivilujici
volbu metod

Cile uéeni: védomosti,
dovednosti, schopnosti,
postoje a hodnoty

Predmét a obsah:
specificky pfedmét a
pozadavky podniku,

Lidské faktory: lektofi,
ucastnici, prostiedi

Casové a materialni
faktory: cas, finance,
vzdeélavaci zafizeni

interdisciplinarni tézkosti

v

Principy uceni: motivace,
aktivni zapojeni, individualni
pristup, zpétna vazba, pfenos

poznatkil

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017, dle[17, s. 112]

1.4.2.3.6. Metody rozvoje manaZeru

Manazefi tvofi vyznamnou Skupinu zaméstnancti V organizaci, oni jsou zodpovédni
za plnéni strategickych cill, za vytvareni hodnoty pro vlastniky a akcionate. Rozhodnuti,
které vydaji, ovliviiuje sméfovani celé organizace a také praci ostatnich zaméstnanct.
Pro kazdou organizaci piedstavuje ziskani a udrzeni kvalitnich manaZzeri zdsadni ukol.
Na manazery byvaji kladeny velké naroky a také musi neustdle reagovat
na ménici se podminky a umét ptizptisobit procesy uvnitt spole¢nosti, proto je nezbytné
zajistit jejich neustaly rozvoj, ziskavani novych zkusSenosti a znalosti. ,,Smyslem rozvoje
manazerll je nachidzet moznosti, jak vyuzivat pfedev§im vnitini zdroje a uspokojovat
poptavku organizace po manazerech l1épe vybavenych pro svou praci na vSech urovnich*

[2, s 382].

Rada autord sdili pfedstavu o rozdéleni pfistupu k rozvoji manazeri na formalni

a neformalni [2]; [7]; [15].

Formalni pfistupy vychazeji zplanti rozvojovych aktivit stanovenych organizaci
na zaklad¢ identifikace potieb rozvoje. K identifikaci potieb rozvoje mize byt vyuzito
hodnoceni pracovniho vykonu a také assessment centre. Mezi formalni pfistupy k rozvoji
manazeru se fadi [2]:
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- Planovani zkuSenosti: Prosté ziskdvani pracovnich zkuSenosti, podpoiené rotaci
prace, Ucasti v rtiznych projektech apod.

- Koucovani.

- Mentorovani.

- UCceni se akci: Manazer je postaven pied skute¢ny problém, ktery musi vyhodnotit,
navrhnout zpiisob feseni, aplikovat dané feSeni a vyhodnotit dopady.

- Uceni se hrou.

Neformalni pfistupy k rozvoji manaZert stoji na udalostech, se kterymi se manazeti bézné
setkavaji pii vykonu své prace. S kazdou novou zkuSenosti pfichdzi i moZzZnost
ucit se a ziskat hodnotné zkuSenosti. Manazeti musi pfemyslet o svych krocich
a dokdzat identifikovat klicova rozhodnuti, ktera pfispéla k feSeni situace.
»loto retrospektivni nebo reflexivni uceni bude ucinné, jestlize pouceni
zného vyplyvajici budou manazeti schopni Uspésné aplikovat v budoucnosti*
[2, s. 383]. Dalsi moznosti je ucit se od svych nadfizenych, pokud néjaci ve spole¢nosti
jsou. Uinngjsim zptisobem zGstava uéeni se na zékladé vlastnich zkuSenosti.
Praveé k lepSimu vyuziti analyzy vlastnich rozhodnuti a postupii pii feSeni problémui

pfispivaji neformalni pfistupy k rozvoji manazerli, mezi néz se fadi:

- ,,Duraz na sebehodnoceni a identifikaci potieb rozvoje tim, Ze manazeii posuzuji svij
vykon v porovndni s dohodnutymi cili a analyzuji faktory, které piispély
k efektivnimu nebo méné efektivnimu vykonu - to je mozné realizovat prostiednictvim
fizeni pracovniho vykonu.

- Povérit manazery, aby vypracovali své vlastni plany osobniho rozvoje - programy
samostatné fizeného vzdélavani.

- Podnécovat manazery k tomu, aby diskutovali o svych problémech a ptilezitostech
se svymi nadfizenymi, spolupracovniky a mentory, aby s sami stanovili,
co se potiebuji naucit, nebo co musi byt schopni délat.

- Pomahat manazerim pochopit jejich vlastni styl uCeni, aby mohli co nejlépe vyuzit
svych zkuSenosti a zvysili UCinnost svych vzdélavacich aktivit (tato pomoc

manazerim by méla byt formalné&jsi)“ [2, S. 384].
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1.4.2.3.7. Lektori

Lektofi jsou poslednim prvkem z oblasti realizace vzdélavani a rozvoje. Lektofi byvaji
vybirdni cCasto podle urovné technologickych =znalosti, zkuSenosti, osobnostnich
charakteristik, dosazenych uspéchtl a pedagogickych dovednosti. ,,Dobry lektor musi byt
zralou a vnitin€ integrovanou osobnosti - jen tak si miiZe zajistit respekt a davéru klientl
a zastavat vSechny potiebné role” [17, s 117]. Zakladnim tkolem lektora
je efektivné ptfedat informace, zkuSenosti apod. a také ukézat, jakym zpisobem
je aplikovat v praxi. Obdobné¢, jako ma kazdy z Gcastniki aktivity svij styl uceni, mohou
se 1 vzdélavaci styly lektorti do jist¢ miry lisit. Mezi Ctyii zakladni vzdélavaci styly,
které muze lektor vyuzit, se fadi [17]: behavioralni styl, funkcionalisticky styl,
strukturalisticky styl a humanisticky styl. Bez ohledu na pouzity styl vzdélavani musi
dobry lektor splnovat urcité pozadavky. Dobry lektor by mél umét poslouchat,
podporovat, povzbuzovat ti¢astniky, poskytovat zpétnou vazbu, byt trpélivy apod. [17].

Volba lektora rovnéz ovlivituje naplnéni cilti vzdélavani a rozvoje a méla by ji byt
vénovana pozornost. Personalisté pti vybéru lektorit mohou vyuzit vlastnich zkuSenosti
Sdanym lektorem, zkuSenosti jinych subjektt, riznych forem recenzi

apod., jelikoz i vazeny odbornik ve svém oboru nemusi byt dobrym lektorem.
1.4.2.4. Hodnoceni uceni a rozvoje

Hodnoceni vysledki a pfinost jakékoli cinnosti je jeden ze zakladnich krokda,

ktery pomahd zvySovat efektivitu a smysluplnost dané ¢innosti.

Proces vzdélavani a rozvoje by mél prochazet pribéznym hodnocenim, k posouzeni
jeho pfinost, efektivity a miry naplnéni cili. Samostatné vzdélavaci aktivity mohou
rovnéz podléhat konecnému hodnoceni a stanoveni vyslednych efekti jednotlivych
aktivit. OvSem rozvoj zaméstnanci by mél probihat nepfetrzité, proto je nutné nastavit
prubézny systém vyhodnocovani. K vyhodnocovani lze ptistupovat z nékolika pohledi
a vzdy zalezi na pozadavcich managementu a stanovenych cilech, jaky konkrétni zpiisob

vyhodnocovani bude aplikovan.

Jiz ve fazi planovani aktivit je potieba rozhodnout, jakym zptisobem bude dana aktivita
nasledné¢ vyhodnocovana [2], coz muze znacné urychlit a zefektivnit cely proces
vzdélavani a rovnéz muzeme predejit riznym chybam v procesu, nebo ziskani
nepotiebnych informaci, kvili $patné nastavenému systému hodnoceni. Na hodnoceni

1ze pohliZzet z nékolika rovin [6].
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Mira vyuzivani ziskanych poznatki.

Ovétovani, zda opravdu doslu K trvalému ristu vykonnosti.

Konfrontaci vysledkl rozvojovych programu s ocekdvanim Skolenych zaméstnanct
a pozadavky liniovych manazeru.

Nékladova efektivnost.

Optimalizaci poolu obchodnich partneri, tj. sit¢ typovych dodavatela
pro dil¢i kategorie vzdélavani na zaklad¢€ hodnoceni kvality jejich dodavky.

Odstranéni mezery mezi poZadovanou a aktudlni kvalifikaci zamé&stnanci.

Jednim z moznych pfistupli k hodnoceni je hodnoceni na zéklad¢ ukazatele névratnosti
investic. Rozvoj zaméstnancti by mél piedstavovat dlouhodoby projekt, ktery bude
organizaci postupné piinaSet jist¢ vyhody, a proto by se mélo i1 k nékladim
vynalozenym na vzdé€lavani a rozvoj pfistupovat jako k investici. Nékteti odbornici
prosazuji vyuziti ukazatele navratnosti investice jako prostiedku pro vyhodnocovani

piinosi rozvoje zaméstnancu [2]. ROl se v tomto ptipadé vypocte jako:

piinosy ze vzdélavani (K¢) — ndklady na vzdélavani (K¢)
ROI = ; TN *100
naklady na vzdélavani (K¢)

Nejvétsim problémem zistavd, ze ziskat data tykajici se ndkladl na vzdélavani
a rozvoj byvéa snadné a data lze ziskat z Gcetnictvi, ovSem ziskani dat o finan¢nich

piinosech rozvoje se mize stat velmi obtiznym ukolem.

Obtiznost vyhodnocovani dokldda mnoho autord, pfi¢emz uvadéji rizné prekazky,
které ztéZuji proces vyhodnocovani piinost vzdélavani a rozvoje. ,Kvalifikace
a vzdélani jako kvalitativni charakteristiky jsou obtizn¢ kvantifikovatelné
a jejich uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepiimo, mnohdy dosti
spekulativnimi zptsoby* [13, s. 274]. V kazdém piipadé se jevi, jako zakladni krok,
stanoveni zptsobl a kritérii hodnoceni pro jednotlivé aktivity jiz ve fazi planovani

téchto aktivit a také nastaveni patti¢nych cild.

Jiny pohled na hodnoceni efektivnosti vzdélavani a rozvoje poskytuje Kirkpatrickiv
¢tyrarovinovy model hodnoceni, ktery sestavil Donald Kirkpatrick v roce 1994.
Princip modelu je zalozeny na ctyfech Urovnich hodnoceni, které se lisi
svoji  pracnosti, nakladnosti a také vrozsahu =ziskanych informaci.
Zacina se vzdy na zékladni urovni a postupné se prochdzi do dalSich Grovni, pficemz

informace jedné Girovné tvofii zaklad pro hodnoceni dalsi tirovné [10].
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Model by mél poskytnout informace o vysledcich a pfinosech jednotlivych aktivit,

ale také o celkovych ptinosech programu vzdélavani a rozvoje.

Prvni troven, reakce: Jedna se o zdkladni hodnoceni uskutecnéné aktivity
a pfedstavuje nazory t€astniki dané akce na jeji priibéh. Mize mit podobu hodnoticiho
formuléte pro hodnoceni dané akce. Dojem ucastnikii z dané akce ma vliv na druhou
urovenn  hodnoceni, pfi¢emz pozitivni dojem neznamend nutné uspéch

na urovni uceni, ovSem negativni dojem uspésnost u¢eni zna¢n¢ zmensuje.

Druha uroven, uceni: Charakteristickou ¢innosti pro druhou turoven hodnoceni
je testovani znalosti pfed a po ukonceni aktivity. Na této urovni jiz nejde o pocity
a hodnoceni ucastnikli, ale méii se nabyté znalosti. Jak jiz bylo uvedeno, méteni
na vy$$i Grovni je obtiznéj$i nez métfeni na predchozi, respektive nizsi trovni. V piipadé
testovani na druhé urovni byvéa realizace tohoto testovani jest€ pomérné snadna,
1 kdyZz vyuziti testovani pfed a po ukonceni dané aktivity byva diskutabilni

a vysledky mohou byt zavadéjici.

Treti Groven, chovani: Podstatnéjsi skutecnosti, nez je rozsah a irovei noveé nabytych
znalosti, je schopnost u¢astnikli dané znalosti vyuzit a aplikovat po praktické strance.
Opét plati, ze vySsi Urovenl se obtiznéji hodnoti, ale také, Ze ptindsi hlubsi
a podstatnéjsi informace. Pii realizaci raznych vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit
jde prave o to, naucit G¢astniky vyuzivat v praxi informace, které byly obsahem danych

aktivit, a tim zajistit naplnéni cili spole¢nosti.

Ctvrta iiroven, vysledky: Dosazené vysledky vzdélavani by mély v optimalnim
piipadé vyhovovat stanovenym cilim vzd€lavani a rozvoje zaméstnancii a manazerd.
Konkrétni cile mohou mit riznou podobu, a proto se musi piizpiisobit i zptisob méteni.
Obecné plati, ze se konecné vysledky vzdélavani a rozvoje méti velmi obtizné
a také se mohou dané vysledky projevit az po delsi dob¢, ktera ub¢hla od skonceni
ptislusné aktivity. Obecné lze za cile vzdélavani a rozvoje povaZovat snizeni urcitych

polozek nakladd, zvyseni produktivity, rist ziskovosti apod. [26].
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2. Faurecia

Skupina Faurecia tvoii jako celkem globalniho hrace v oblasti automobilového primyslu.
Spolecnost byla zalozena v roce 1997 a postupné se vypracovala na dtlezitého svétového
hrace v automotivu. Faurecia vznikla po fuzi mezi spolenosti Bertrand Faure
- specialista na sedaky pro automobilovy primysl a ECIA - dcefinou spolecnosti Peugeot
- vyrobce sedadel, Cel a interiéri vozidel s reputaci jednoho z ptednich evropskych jmen

v oblasti vyfukovych systémti.

Faurecia je viidce ve svych tfech oblastech podnikani a opira se jednak o vlastni vyzkum
a vyvoj a produkéni sit¢ ve 34 zemich. SpoleCnost se rovnéz stala preferovanym
partnerem nejvétSich svétovych automobilovych znacek, které ocefiuji mnohé kvality

spolecnosti, jako napft. technologické znalosti.

S 32000 tisici zaméstnanci a objemem prodeje v hodnoté téméef 4 miliard Euro v roce
1998 se spolecnost rychle prosadila do cela automobilového primyslu v Evropé.
Dal§im vyznamnym krokem se stalo ziskani americké spolecnosti AP Automotive
Systems, kterd se pohybovala v oblasti vyfukovych systémt. V roce 2000 probéhla
akvizice spolec¢nosti Sommer Allibert, kterd vznikla v roce 1980 fizi mezi Alfreda

Sommera (podlahové krytiny pro vozidla) a Allibert (plastové vylisky).

S 330 pobockami véetne 30 center vyzkumu a vyvoje v 34 zemich po celém svété (2015)
je Faurecia nyni celosvétovy viidce ve tfech oblastech podnikani: automobilové sedacky,
interiérové systémy a vyfukové technologie a systémy. Faurecia je svétovy dodavatel
Cislo jedna rami sedadel a mechanisml, technologii pro kontrolu emisi
a interiér vozidel. Skupina je také tfetim nejvetsim svétovym dodavatelem kompletnich
systémt sedadel. Faurecia posilila svou pozici v kazdé z téchto oblasti prostfednictvim
fady akvizic. Naptiklad, v roce 2010 se stala svétovym lidrem v oblasti kontroly emisi
technologii tim, Ze ziskala spole¢nost EMCON Technologies. Rada dalsich akvizic

probéhla i Evropé a ve zbytku svéta.

V soucasné dobé¢ piedstavila Faurecia nové logo a heslo, které ma odrazet jeji kulturu,
vyuzivani inovativnich technologii, vztah k zakaznikiim a zaméstnanctim a do jisté miry
1 dal$i smétovani celé skupiny Faurecia.

Faurecia v CR. Spole¢nost Faurecia ptisobi v Ceské republice od roku 1996,
kdy oteviela prvni zadvod v Mladé Boleslavi. V soucasné dobé ma Faurecia
v CR celkem 7 zavoda, véetnd spolecnosti Faurecia Plzen, s.t.0.
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Celkem zaméstnava témét 5 000 lidi a zabyva se vyrobou automobilovych interiéru,

vyfukovych systémi a autosedacek.
Zavody v CR:

- Bakov nad Jizerou.
- Bezdécin.

- Mlada Boleslav.

- Nyfany u Plzné.

- Pardubice.

- Pisek.

2.1.Faurecia Plzen, s.r.o.

Faurecia Plzen, s.r.0. je srokem zalozeni 2013 nejnovéjSim ¢lenem skupiny Faurecia.
Adresa sidla spole¢nosti a rovnéz samotného vyrobniho zévodu je Logistickd 153,
330 23 Uherce. Zamdiuje se pievazné na sériovou vyrobu autosedatek
pro ur¢it¢ modely vozii znacky BMW. Vyroba se déli na dv€ hlavni Ccasti,
a to na vyrobu pro zavod v Regensburgu a pro zavod v Lipsku. V zavodé je zamé&stnano
celkem pies 1000 zaméstnanci. Z celkového poctu zaméstnancti je 125 fidich pracovniktl
(manazefi a THP) a témét 42 % zaméstnancl je zaméstnano pies personalni agentury.
Spole¢nost mé jediného spolecnika, respektive vlastnika, kterym je FAURECIA
INVESTMENTS S.A.S. 92000 Nanterre, Rue Hennape 2, Francouzska republika.
Dana spole¢nost tedy vlastni 100% podil v celkové vysi 50.000.000 K¢.

Oddéleni spole¢nosti:

- Oddéleni vyroby.

- Technické oddélenti.

- Oddé€leni zlepSovani produktivity vyroby.
- Oddéleni udrzby.

- Odde¢leni ndkupu.

- Oddéleni kvality.

- Oddé€leni logistiky.

- Oddé¢leni controllingu.

- Persondlni odd¢lenti.

- Oddéleni IT.
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Hlavni ¢innosti spolecnosti je tedy montdaz a kompletace sedacek do osobnich vozi
BMW. Kompletni piehled cinnosti, dle tuplného vypisu zobchodniho rejstiiku,
je nasledujici:
a) Galvanizérstvi, smaltérstvi.
b) Kovaistvi, podkovaristvi.
C) Obrabécstvi.
d) Zamecnictvi, nastrojarstvi.
€) Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona,
zahrnujici nasledujici obory Cinnosti: (a) Vyroba chemickych latek, vladken
a pripravki a kosmetickych prostfedkl, (b) Vyroba plastovych a pryzovych
vyrobk, (¢) Povrchové upravy a svafovani kovi a dalSich materiald, (d) Vyroba
motorovych a ptipojnych vozidel a karoserii, (e) Velkoobchod a maloobchod,
(f) Poradenska a konzulta¢ni ¢innost, zpracovani odbornych studii a posudkd,
(g) Sluzby v oblasti administrativni spravy a sluzby organiza¢né hospodarské

povahy.

Dale, dle uplného vypisu z obchodniho rejstiiku, je pfedmétem cinnosti: prondjem

nemovitosti, byt a nebytovych prostor.

2.1.1. Poslani, vize, cile

Poslani a vize, které predstavuji smysl organizace a zaroven prezentuji, kam se chce
organizace posunout a ¢eho chce v budoucnu docilit, jsou sdilené vSemi ¢leny skupiny
Faurecia. Sdilené poslani a vize ukazuje jednotné a ucelené smysleni vSech ¢lend skupiny
a zaroven prezentuje pospolitost celé¢ skupiny. Na druhé strané stoji skutecnost,
ze se jednotlivé zdvody nachdzeji po celém svété a navic se d€li na tii velké skupiny,
podle toho, zda vyrabéji automobilové sedacky, interiérové systémy nebo vyfukové
systémy, a proto jsou cile jednotlivych zavodl do jisté miry odlisné a konkretizované.
»otanovené dlouhodobé cile by mély pifimo navazovat na zpracovdvanou vizi,
kterou podstatné zptesiuji v méfitelnych dlouhodobych ptedpokladanych vysledcich,
které uspokojuji aspirace ,,stakeholders*. Pfi strategickém planovani se vétSinou rozlisuji
obecné cile podniku, které vyplyvaji z jeho poslani, a strategické cile. Strategické cile

popisuji planovany kone¢ny stav, ke kterému sméfuje zpracovana vize“ [8, S. 36].
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Ackoliv jsou cile jednotlivych zavodi odlisné, uz jen z divodu rozdilného zaméteni
vyroby by vzdy mély sledovat vizi celé¢ skupiny a pomdhat k jejimu naplnéni.
Dalsi podminkou, ktera se klade na dobfe urcené cile, je pozadavek, aby cile byly

SMART, respektive SMARTER.
Poslani:

Nasim poslanim je vytvaret a dodavat vysoce kvalitni a inovativni produkty, technické
feSeni a sluzby, které prispivaji ke zvySovani konkurenceschopnosti nasich zdkaznikt
a vytvaret hodnotu pro nase zaméstnance i1 akciondfe. Rovnéz jsme se zavazali

k ochran¢ zivotniho prostfedi a socialni odpovédnosti.
Vize:

Nasi vizi je byt svétovou jedniCkou v kazdé oblasti naSich produkt. Orientujeme
se na zékaznickou spokojenost a chceme dodavat nase produkty v§em prednim vyrobctim

automobild. Usilujeme o technickou dokonalost a jsme fizeni nasi automobilovou vasni.
Cile:

Mezi strategické cile spoleCnosti patfi zvySeni vyroby sedacek pro zakaznika Nedcar
a dosahovani vysoké kvality vyroby (do 31. 12. 2017 se planuje vyrobit 15.000 sedacek

a cilem je nejvyse 500 obdrzenych reklamaci od zédkaznika).

Cilem v oblasti personalnich zdroji je zejména dosazeni niz§iho poméru agenturnich
zaméstnanct vici kmenovym zaméstnanciim (k 1. 2. 2017 tvofi agenturni zaméstnanci
48 % z celkového poctu vyrobnich délniki, cilem je snizeni na 35 % do 31. 12. 2017).
Dalsi cil tvofi snizeni fluktuace zaméstnanct (za rok 2016 odeslo ze spole¢nosti celkem
173 zaméstnanci, cilem je sniZzeni tohoto poc¢tu o 25 %, i s pfihlédnutim k rostoucimu

celkovému poctu zaméstnanct.

Poslednim strategickym cilem je dosaZeni kladného provozniho vysledku hospodateni

ve vysi alespon 100.000.000 K¢.

2.1.2. Analyza podnikatelského prostiredi

Analyza podnikatelského prostiedi predstavuje jeden =ze =zdkladnich krokd,

pfi komplexni analyze spole¢nosti, jeji strategie a vytyCenych strategickych cild.
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Rovnéz 1 vzhledem ke skutecnosti, ze kazdd spolecnost je ovlivnéna svym okolim
a na druhou stranu spole¢nost pisobi uréitym zptisobem na své okoli, nelze analyzu
tohoto prostfedi opomenout. Vysledky analyzy podnikatelského prostiedi ptedstavuji

relevantni informace 1 pro oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.

Podnikatelské prostiedi se obecné dé€li na tfi vrstvy: makroprostfedi, mezoprostiedi
a mikroprostfedi. Makro a mezoprostiedi spadaji do externiho prostiedi,
které 1ze z pohledu podniku ovlivnit jen ¢aste¢né nebo viibec. Mikroprostiedi se rovna
internimu prostiedi, které spolecnost ovliviiuje svou ¢innosti. Organizace by méla
identifikovat vyznamné faktory ze vSech tii vrstev podnikatelského prostiedi, vyhodnotit
miru jgich vlivu na danou organizaci a rovnéz do jaké miry je organizace schopna

ovlivilovat identifikované faktory.
2.1.2.1. Analyza externiho prostredi

Nejdiive bude provedena analyza externiho prostiedi, které zahrnuje makro
a mezoprostiedi. Ackoliv faktory externiho prostfedi maji znacny vliv na Faurecii Plzen,
S.r.0., ma spole¢nost malou, ¢i zadnou moznost, jak pusobit na zminéné vlivy. Vzhledem
k rychle se ménicim podminkam se musi provadét opakované analyzy téchto vlivi
a vyhodnocovani zmén a jejich dopadi na strategicky zdmér spolecnosti
a také na oblast vzdélavani a rozvoje. Rovnéz by se mély vypracovat alternativni scénaie
vyvoje nejpodstatnéjSich faktorti, a to z diivodu piedvidani zmén a lepsi piipravenosti

a mozn¢ podoby jejich vyvoje.
Makroprostredi:

Mezi vyznamné faktory z makroprostiedi se obvykle fadi vSechny pravni normy,
které se tykaji daného podnikatelského subjektu, dale vyvoj ekonomiky a ptisluSnych
trhli, na kterych spolecnost plisobi, nebo na které se chysta proniknout, vyznamné

jsou 1 zmény v technologii, demograficky vyvoj, kultura a ekologie.

Pravni normy:

Ceské pravni normy ovliviuji, koriguji a reguluji kazdy subjekt, ktery piisobi na tizemi
Ceské republiky, coz mimo jiného znamend, Ze je povinnosti kazdé spolecnosti,
respektive prislusnych zaméstnancii znat a orientovat se Vv pfislusnych pravnich

predpisech a piedevsim monitorovat a vyhodnocovat jejich zmény. Mezi zakladni pravni

ptredpisy, kterymi se Faurecia Plzenh musi fidit, patii:
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- Zakon ¢. 90/2012 Sb. Zakon o obchodnich spole¢nostech a druzstvech
(zékon o obchodnich korporacich, platny od 1. 1. 2014) (dfive Zakon €. 513/1991 Sb.
Obchodni zakonik).

- Zakon &. 586/1992 Sb. Zakon Ceské narodni rady o danich z pijmd.

- Zakon €. 262/2006 Sb. Zakon zakonik prace.

- Zéakon €. 563/1991 Sb. Zéakon o ucetnictvi.

- Zakon ¢. 235/2004 Sb. Zéakon o dani z pridané hodnoty a dalsi.

Uvedené pravni normy predstavuji zdkladni vycet norem, které ovlivituji do znacné miry
chod spole¢nosti. Zmény nékterych pravnich norem mohou mit vliv na vysi dané
z piijmu, vypocet, odvody a velikost DPH, vysi odvedeného socialniho a zdravotniho
pojisténi, politiku zaméstnanosti apod. Miize se jednat o usporu, ale 1 nartst naklada
pro spolecnost. Jakékoli zmény V této oblasti znamenaji nutnost dalSiho vzdélavani

zameéstnancu.
Ekonomika:

Ptredevsim vyvoj svétoveé ekonomiky (tuzemské ekonomika je relativné malou, otevienou
a exportn¢ orientovanou ekonomikou, tudiz jeji vyvoj byva siln¢ ovlivnén vyvojem
svétové ekonomiky), potazmo vyvoj na trhu s automobily, pfedstavuje jeden
z rozhodujicich vlivl plisobici na spole¢nost Faurecia, konkrétné na vysi trzeb. Diikazem
se stala 1 posledni globdlni ekonomicka krize, kterd siln¢ zasahla

1 automobilovy primysl a veskeré spolecnosti tvotici dodavatelsky fetézec.

Dle informaci z Ceského statistického ufadu se meziroéni tempo ristu trzeb z pfimého
vyvozu v automobilovém prumyslu v roce 2008 rovnalo 0 % a v roce 2009 doslo
k poklesu o necelych 40 %. V soucasné dobé ptedstavuje automobilovy pramysl jeden

Z hlavnich pilif svétové ekonomiky.

Silny vliv maji i vySe a vykyvy v ménovém kurzu. Ackoliv probiha pfepocet transakci
Vv cizich ménach podle mési¢niho fixniho kurzu uréeného spolecnosti, musi tento kurz

odpovidat do jisté miry kurzu, ktery stanovuje CNB.

[lustrativni ptiklad dokazujici vyznam vySe ménového kurzu: trzby za prode
vlastnich vyrobkl a sluzeb za rok 2015 €inily 6.749.532.000 K¢, primérny ménovy kurz
Eura zarok 2015 ¢inil 1EUR = 27,283 K¢ [24]. Pti pfepoctu danym pramérnym kurzem
Cinily trzby 247.389.657 Euro.

45



Pokud by v roce 2015 byl primérny kurz Eura1EUR = 26,5 K¢, byly by trzby v korunach
6.555.825.911 K¢, tedy o 193.706.089 K¢ nizsi. Vzhledem k ukonceni devizovych
intervenci k 6. 4. 2017 a okamzitému posileni koruny vii¢i euru lze ocekéavat ovlivnéni
vysledku hospodafeni za aktualni hospodarsky rok (11. 4. 2017 byl kurz Eura
dle CNB 1EUR = 26,66 Kg&).

Technologie:

Sledovat vyvoj v oblasti automatizace, skladovani, dopravy a technologii vyroby
je v oblasti automotivu nezbytné. Skupina Faurecia realizuje Vriznych zavodech
po celém svété mnoho projektit vyzkumu a vyvoje. Faurecia Plzen, ackoliv nerealizuje
vlastni vyzkum, musi byt pfipravena na zavadéni novych technologii, aby si dokazala
udrzet konkuren¢ni vyhodu, zvySovat produktivitu a nadéale uspokojovat zakazniky.
Zavadéni novych technologii s sebou pifinasi ndklady, které jsou kompenzovany
pfedev§im usporou mzdovych nakladd, ndkladG na socidlni a zdravotni pojisténi
a nekteré sluzby. K zavadéni novych technologii vyvinutych v jinych zavodech skupiny
Faurecia se pfistupuje jako k jakémukoli jinému investicnimu projektu. Zakladni
podminkou zlstava, Ze nova investice musi pfispivat k naplilovani strategickych cila.
Implementace novych technologii s sebou také pfindsi nutnost celé fady vzdélavacich
aktivit, které pfipravi zaméstnance na spravné vyuzivani danych technologii. Vyznamny
je 1 pozadavek na casovy soulad mezi realizaci vzdélavacich aktivit a realizaci procest

vztahujicich se k implementaci nové technologie.
Demogr afie:

Demograficky vyvoj vsouCasné dobé nepredstavuje rozhodujici  faktor,
ktery by ovliviioval ¢innost spolenosti. Spolecnost zaméstnava pracovniky osmnacti
riznych narodnosti a navic vékovy prumér soucasnych zaméstnancti je 32 let, coz znaci
relativné mlady kolektiv. Vzhledem k tomu, Ze nyni i strategické plany v oblasti
automotivu zahrnuji obdobi nejvyse 5 let, v extrémnim piipadé 10 let, Ize povaZovat
demograficky vyvoj za méné vyznamny faktor. Rovnéz je zcela nemozné ovlivnit
demograficky vyvoj v Ceské republice, Polsku, Rumunsku, Bulharsku a Francii,
tedy v zemich, odkud pochazi vétSina ze soucasnych zaméstnancti. Na druhou stranu
mlady a perspektivni kolektiv pfedstavuje vhodnou zdkladnu pro aplikaci programu
vzdélavani a rozvoje, ktery muize dopomoci k potfebnému formovani a vyvoji

zamé&stnancu, ktefi spole¢nosti dopomohou k dosahovani konkuren¢ni vyhody.
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Ekologie:

Faurecia Plzen se zabyva montazi sedacek, veskeré komponenty se vsak vyrabé&ji
v dodavatelskych zavodech, a proto Cinnost spolecnosti nepfedstavuje vyznamnou
ekologickou zatéz. Samoziejmé produkuje odpad Vv podobé odpadnich vod, pouzitych
obalii, jednorazovych palet a ostatniho drobného odpadu. Akceptace ekologickych
predpist je tak samoziejmosti, navic v poslani celé skupiny se hovoii o ochrané Zivotniho
prostiedi. Podstatné vsak je, ze zptisnéni ekologickych ptedpisti by nemélo mit vyznamny
vliv na chod a hospodafeni spolec¢nosti. Rovnéz nédklady v podobé tfidéni odpadu
a jeho odvozu a déle ndklady souvisejici s odpadnimi vodami apod., netvoifi vyznamné

nakladové polozky.
Kultura:

Setkévani rGznych kultur a mentalit je ve spolecnosti nevyhnutelné, jelikoz jak bylo
uvedeno, ve spoleCnosti pracuji lidé 18 rGznych narodnosti. Personalisté by méli
danou problematiku oSetfovat a snazit se vytvaiet harmonické multikulturni prostedi.

vvvvv

a mira socializace jednotlivych zamé&stnanc.

Nasleduji faktory mezoprostiedi, které mulze spolecnost do jisté miry ovlivnit
svoji ¢innosti a svym postavenim. Na druhou stranu faktory, respektive subjekty patiici
do mezoprostiedi, jSOou vice zaméfeny na danou spole¢nost a také ji do urCité miry

ovliviiyji a maji vliv na dosazené vysledky.
Zakaznici:

Faurecia Plzen, s.r.o. dodava své vyrobky tiem zakaznikiim a to: vyrobnimu zavodu
v Regensburgu, v Lipsku a pro Nedcar (Nizozemi), ovSem jedna se vzdy o zavody

spole¢nosti BMW, tudiz lze brat v tivahu pouze jednoho hlavniho zakaznika.

Vzhledem k situaci, Ze Faurecia dodava své produkty pouze pro BMW a navic
jen pro n€kolik modeld aut, 1ze jen obtizné diverzifikovat portfolio vyrobkl a trhi,
na které se Faurecia zaméfuje, aby tak sniZila néktera rizika spojena s ekonomickym
vyvojem, odchodem zakaznika apod. Jedinou moznosti, jak lze rozsifit portfolio
svych produkti, je sledovani vyvoje novych modeld aut znacky BMW a nasledné ziskat
zakazku na vyrobu sedacek pro tyto modely. BMW, jako zakaznik spole¢nosti Faurecia,

stoji na konci celého dodavatelského fetézce a ma pomérné dominantni postaveni

a moznost ur¢ovat podminky spoluprace, predevsim cenu a odebirané mnoZzstvi.
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Pozitivni  strankou tohoto postaveni je, ze BMW rovnéz ovliviiuje ceny,
za které Faurecia nakupuje dily a polotovary od svych dodavateld. Faurecia tak mutize
usilovat o zlepSeni vysledku hospodaieni spiSe zvySovanim produktivity prace
a snizovanim nakladi (ovSem ne ndkladl na materidl). Kladny vliv na vysledek
hospodateni mize mit také zvySeni poptavky po ziskovéjSich typech sedacek. BMW
muze, diky svému postaveni v dodavatelském fetézci, znané ovliviiovat pribéh
nekterych vyrobnich i nevyrobnich procesti a muze klast rizné pozadavky. VSe muze
znamenat nové pozadavky na vzdé€lani zaméstnanctl, realizovani rtznych skoleni,

prezentaci, workshopti, ziskani certifikaci apod.
Konkurence:

Konkurenci spole¢nosti Faurecia Plzen, s.r.o. 1ze rozdé€lit do dvou skupin. Prvni skupinu
tvofi ostatni zavody Faurecia, kde se vyrabéji sedacky do aut, kdezto druhd skupina
predstavuje dalsi spolecnosti vyrabé&jici sedacky do aut, pfikladem je napf. Lear
a Johnson Controls Automotive Seating. Konkurence v daném odvétvi existuje,
ale velké automobilky méni své zavedené dodavatele, jako je Faurecia,
spiSe sporadicky, pokud jsou dodavany produkty v pozadované kvalité a pozadovanych
terminech. Konkuren¢ni boj svadi spiSe vrcholové vedeni danych spolecnosti pii udileni
novych zakazek. Aktualni situace ve Faurecii Plzen je takova, Zze se rozjizdi vyroba
pro zakaznika Nedcar a zaroven se méni pomér vyroby uritych typt sedadel

pro zakazniky v Regensburgu a Lipsku.

Soucasné kapacity vSak jiz nepostacuji pro piipadnou dal§i  vyrobu,
kterd by se objemoveé rovnala vyrob& pravé pro Regensburg a Lipsko. Spolecnost
se tedy musi soustfedit na uspokojovani stavajicich zakaznik, a pokud bude dosahovat
dobrych vysledkd, je riziko ze strany konkurence relativné nizké. Rozjizd¢€jici se vyroba
pro Nedcar znamenala pro vétSinu zaméstnancd, napifi¢ vSemi oddélenimi, vyuZiti
dosavadnich zkuSenosti a znalosti, ale také nutnost ucit se a osvojit si piipadna specifika

této vyroby.

Vyznam ma 1 konkurence spolecnosti BMW, jelikoz trzni pozice dané automobilky
a velikost prodejii méa v kone¢ném dusledku vliv i na rozsah a hodnotu trzeb spolecnosti

Faurecia Plzen, S.r.0.
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Konkurenci Ize jesté chapat z pohledu trhu prace. Vzhledem k soucasné situaci na trhu
prace - nizké mife nezameéstnanosti (nezaméstnanost v Plzeniském kraji Cinila
k31 12. 2016 3,56 % [25]) a nedostatku kvalifikovanych zaméstnancii probiha
konkuren¢ni boj i v oblasti lidskych zdroji. Odchod kvalifikovanych a dulezitych
zaméstnancl do jinych spole€nosti piedstavuje realnou hrozbu, kterou musi Faurecia
co nejvice eliminovat. Jednou z moznosti, jak zmenSit riziko ztraty zaméstnancil,
je pravé systém vzdélavani a rozvoje spojeny s motivaénim systémem, systémem

odménovani a kariérnim rustem.
Substituty:

Z sirsiho hlediska se za substituty povazuji ostatni vyrabéné sedacky do automobild,
jenze pii podrobnéjsim pohledu na problematiku |ze za substitut oznacit pouze totoznou
sedacku, kterd by se vyrdbéla v jiném zavod¢, jelikoz je kazdy automobil uzpiisoben
pro namontovani specifického typu sedacky, a proto lze hrozbu ze strany substitutl
oznacit jako minimalni. Pfipadné¢ zcela jiny koncept usazeni clovéka Vv auté
by spiSe znamenal otazku, kde by se potiebny vyrobek vyrabél a zda by byla Faurecia
pfipadné¢ schopna transformovat vyrobni linku a dostali bychom se do sféry
konkuren¢niho boje o novou zakazku. Samoziejmé, Ze novy koncept sedadel
by znamenal nutnost obrovského poctu vzd€lavacich aktivit pfedev§im pro technicky

orientované zamestnance.

Distribuce:

Distribuci mtzeme rozdélit na distribuci sméfujici dovniti zavodu a na distribuci
smétujici ven.

Z hlediska distribuce od dodavatelli smérem do Faurecie 1ze identifikovat velké mnoZstvi
specifickych dohod, které urcuji veskeré specifické podminky ptfepravy zbozi véetné
rozsah ruceni obou smluvnich stran za kvalitu dodavek apod. Na druhé stran¢ dopravu
vyrobkll  zdkaznikovi  zajiStuje pouze jedna vybrand externi spole¢nost,
ovSem Faurecia ruc¢i za kvalitu vyrobkil az po vylozeni a kontrolu sedacek v zavodech

BMW. Distribuce zna¢né ovliviiuje kvalitu dodavanych komponenti a i1 hotovych

sedacek k zakaznikovi, a proto piedstavuje distribuce vyznamny faktor.
Dodavatel é:

Aktualn¢ ma Faurecia Plzen, s.r.0. 165 dodavateli komponentl z celého svéta.
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Dodavatel¢, respektive kvalita doddvanych komponentl, predstavuje v soucasnosti
gpolu skvalitou vyrobniho procesu stézejni kritérium ovliviiujici kvalitu finalnich
vyrobkil. Kvalita findlni produkce znacné ovliviiuje vysi nékterych nékladd,
napt. naklady na externi firmy zajiStujici kontrolu kvality, naklady na opravy sedacek,
pfipadné i platby dodavatelim za dodané komponenty. M¢si¢ni ndklady na opravu
sedacek (ve Faurecii 1 pfimo v zdvodech a zaméstnanci BMW)), sluzby firem zaji$t'ujicich
kontrolu kvality na vstupu ¢i vystupu vyrobniho procesu a dalsi souvisejici naklady
se pohybuji viadech stovek tisic korun. Dodavatel¢é maji tedy znatelny vliv
na vysledky spolecnosti, a proto fizeni vztahli s dodavateli, zajiStovani kvalitnich

dodavek apod. ptredstavuje vyznamnou soucast podnikovych procesu.
2.1.2.2. Matice EFE

Tabulka 2 prezentuje konkrétni faktory z externiho prostfedi, véetné ohodnoceni
jejich vyznamu z hlediska vlivu na dosahovani strategickych cilti spole¢nosti. Matice
EFE tedy obsahuje jednotlivé prilezitosti a hrozby plynouci z externiho prostiedi,
ke kazdému identifikovanému faktoru se stanovi vaha vrozmezi 0,00-1,00
podle vyznamu daného faktoru, pfi¢emz suma vah vSech faktorii se musi rovnat
1. Dalsim bodem je ohodnoceni jednotlivych faktort stupném vlivu na strategické cile,
obecné se pouziva stupnice od 1 do 4, kde 1 = nizky vliv, 2 = stfedni, 3 = nadprimérny,
4 =nejvyssi. Nasledné se spocita vazeny pomer a celkovy vazeny pomer, ktery znac¢i miru
vlivu ¢i citlivost danych strategickych cilti na vlivy externiho prostfedi. Nejvyssi citlivost
predstavuje krajni hodnota 4, naopak nejnizsi citlivost hodnota 1, stfedni citlivost

pak predstavuje aritmeticky pramér krajnich hodnot, tedy 2,5.
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Tabulka¢. 2: Matice EFE

Faktor Vaha VIiv Vaha * Vliv
O1 Zvysovani poptavky po automobilech bige 2 Ufe
: “_ v . . 0,02 1 0,02
02 | Kauza ,,Dieselgate” - pfesun zakazniku k BMW
A ’ . . . 0,11 2 0,22
O3 Vyvoj a vyroba novych modelt BMW - moznost novych
zakézek
O4 | Implementace novych technologii - rist bariér pro vstup 0,05 1 0,05
nové konkurence
O5 Zvysovani objemu vyroby pro nového zékaznika ks = ue
(Nedcar)
06 Zvysovani odbytu ziskovéjsich typt sedacek 0,09 3 0,27
7 : . . . 0,04 4 0,16
T1 Hrozba ztraty kvalifikovanych zaméstnanct
. C o . . 0,15 3 0,45
T2 Apreciace kurzu K¢ viici EURU (z divodu ukonceni
intervenci CNB)
T3 Dodavky nekvalitnich komponenti 02 | 2 04
T4 | Snizeni cen sedacek 0,05 4 0.2
T5 Zptisnéni podminek distribuce Lo 1 e
T6 | Presun &sti viroby do jinych zavodi 003 2 0,06
> 1 / 2,63

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Celkové vazené ohodnoceni je 2,63, coZz znamena, ze strategické cile Faurecie vykazuji
sttedni citlivost na faktory externiho prostiedi. Nejvyznamngj$i piilezitosti,
kterd vyplyva z matice EFE, je zvySovani vyroby pro Nedcar. Mezi nejvyrazng€jsi hrozby

pak patii apreciace koruny vici euru a dodavky nekvalitnich komponent.

Rovnéz z analyzy externiho prostiedi vyplyvd nutnost vzdélavacich a rozvojovych
aktivit, zaméfenych na rizné oblasti, které v konecném dasledku mohou vést
k efektivnéjsimu vyuziti prilezitosti a naopak k eliminaci nebo zmirnéni dtsledkt hrozeb

externiho prostiedi.

Cilem persondlniho oddéleni by mélo byt zakomponovani takovych vzdélavacich
a rozvojovych aktivit do programu vzdélavani, které pomohou zaméstnancim
a celé spoleCnosti reagovat na vyvoj externich faktord, které rtiznou silou pisobi

na spolecnost.

V reakci na stanovené faktory externiho prostfedi, by spolecnost mé¢la analyzovat vyvoj
na trhu sosobnimi automobily, na zakladé plani a pozadavkd spole¢nosti BMW

by méla nastavovat své budouci vyrobni kapacity.
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Jednim ze strategickych zamérti by mélo byt i udrzeni schopnych a kvalifikovanych
zaméstnanct, respektive monitorovat trh prace a predevSim novou konkurenci na trhu
prace, kterda mize mit podobu témét jakékoli nové vyrobni haly postavené v okoli.
Aktudlné probiha dokon€ovani nové haly v tésné blizkosti Faurecie a vedeni spole¢nosti
ma obavy ze ztraty nékterych zaméstnancl a je nuceno pfipravit strategii pro udrzeni
danych zaméstnancii. Poslednim strategickym zamérem se v soucasné dobé¢ stal jiny styl
spoluprace s dodavateli vreakci na dlouhodobéjsi vykyvy v kvalit¢ dodavanych

komponenti.
2.1.2.3. Analyza interniho prostredi

Analyza interniho neboli mikro prostfedi odhaluje silné a slabé stranky spolecnosti
a zaroven pomaha k vyclenéni tzv. core competences, které jsou zakladem pro vytvareni
konkurenéni vyhody [8]. Interni analyza bude v pfipadé Faurecie zamétfena predevsim
na nasledujici funk¢ni oblasti podniku: management, politika zaméstnanosti, vyzkum
a vyvoj, podnikové informacni systémy, vzdélavani a rozvoj, geograficka poloha

podniku, vyroba a produktivita prace a finance a G¢etnictvi.
M anagement:

Kvalitni management tvoii pro fadu spolec¢nosti st€zejni prvek pro tvorbu konkurencni
vyhody a pro vytvafeni hodnoty pro vlastniky a akcionare. Co si pfedstavit pod pojmem
kvalitni management, respektive CO stoji za kvalitnim a uspé€Snym manazerskym tymem,
vzdélani, znalosti, dobra intuice, zkuSenosti? ManaZersky tym Faurecie Plzen tvoii
pomérné mlady kolektiv 11 muzii a 1 Zeny. Jde o perspektivni a rozvijejici se tym,
ktery ma predpoklady pfi dal$im pribéZzném rozvoji odvadét kvalitni praci a zajistit plnéni
cilti spole€nosti. Rozvoj manazeru a jejich potencidlu pfedstavuje i vzhledem k aktudlni
podobé manazerského tymu vyznamny prvek, ktery jist¢ ovlivni budouci vysledky
spole€nosti. Nekteti odbornici uvadéji, Ze pro manaZery je vice dilezity rozvoj jejich

schopnosti a osobnosti nez samotné vzdélavani.

Na druhé stran¢ stoji velkd fluktuace zaméstnancli, kterd do jisté miry zasahuje
1 manaZzerské pozice. Jen za poslednich 12 mésict odesli tfi manazeti riznych oddéleni.
PficemZ napt. oddéleni kvality vedli od 1. 5. 2013, kdy doslo k otevieni zavodu,
jiz 4 manazeti. Fluktuace zptisobuje spolecnosti nédklady souvisejici s hledanim novych
zameéstnancl, vybérem a zaskolenim, znehodnocuje investice vlozené¢ do vzdélavani

a rozvoje a muze piinést problémy pfi plnéni strategickych cili.
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Politika zaméstnanosti:

Politika zaméstnanosti stoji ve Faurecii Plzen na vyuzivani sluzeb persondlnich agentur.
Z celkového poctu 880 MOD zaméstnancl, tedy operatorti, mistrli, technika
apod. je pouze 461 kmenovych zaméstnanct, tedy 52 %. V soucasné dobé se stalo jednou
z priorit v oblasti strategie personalnich zdroju zajisténi vétsiho poétu kmenovych
zaméstnanctl a zbavit se tak zavislosti na sluzbach personalnich agentur. Dané rozhodnuti
velice ovlivni strukturu nakladd spole¢nosti, ale také nabidne moznost vytvofit pevnou
zaméstnaneckou zékladnu, kterou lze nasledné rozvijet a vzdélavat. Agenturnim
zaméstnanciim jsou ¢asto poskytnuta pouze nutna Skoleni o bezpecnosti prace a zaskoleni
na pracovni pozici, zadny dlouhodobéjsi rozvoj neprobihd. Dlvodem je predevSim

obrovska fluktuace téchto zaméstnancti, ktera mé opét vliv na naklady spolec¢nosti.

Druhym vyznamnym prvkem v oblasti lidskych zdroji je néarodnostni slozeni
zaméstnancu, jak jiz bylo uvedeno, celkem se jedna o 18 riznych narodnosti. S danou
skutecnosti musi personalisté pracovat a prostiednictvim firemni kultury, vzdélavani
arozvoje vytvaret fungujici a kooperujici tym. I bohaté narodnostni sloZzeni zamé&stnancti
se projevi v nakladech na zajisténi jazykovych kurzi, predevsim pro THP (MOI), sluzby
prekladatele, coz plati spiSe pro operatory, kteti neuméji Cesky. Riizna troven a struktura
vzdélani, zkusenosti a piistupy k praci zaméstnancii z riiznych zemi mohou pii spravném
vyuziti pomahat k dosahovani synergii, odstranovat jazykové bariéry pfti jednani s lidmi

Z celého svéta apod.

Zameéstnanci také pfimo ovliviuji kvalitu vyroby, kterd byva kolisavého charakteru,
jelikoz Cast zaméstnanci nema pozitivni vztah k vykonavané praci a motivacni systém
spolecnosti nedokaze zcela ovlivnit vSechny zaméstnance. Tabulka 3 slouzi
pro dokresleni zaméstnanecké struktury z hlediska rozdéleni na tuzemské a zahrani¢ni

zameéstnance.

Tabulka¢. 3;: Zaméstnanecka struktura k 1. 2. 2017

Tuzemsti zaméstnanci Zahranicni zaméstnanci

Manazeri 4 7

THP (MOI) 95 30
... kmenovi zaméstnanci 80 25
... externi zaméstnanci 15 5

Operatori (MOD) 420 460
... kmenovi zamé&stnanci 346 115
... agenturni zaméstnanci 74 345

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Vyzkum a vyvoj:

Oblast vyzkumu a vyvoje patii ke klicovym oblastem. V ptipadé Faurecia Plzen
Se jedna spiSe o participovani na vysledcich vyvoje, ktery probiha v jinych zavodech
skupiny Faurecia. Skute¢nost, ze vyzkum a vyvoj novych technologii neprobiha
pfimo V mistnim zdvod¢, neubird na vyznamu a vyhodach, které mtze spole¢nosti pfinést
spravna implementace vysledkii vyzkumu a vyvoje. Silnou strdnkou celé skupiny
je tak pravé sdileni poznatkd a technologii vyroby, coz pifinasi konkurenéni vyhodu
celé skupin€é. Implementace novych technologii muze predstavovat slozity proces,
ktery vyZaduje kvalitni manazersky tym, ale i schopné a vzdélané zaméstnance. Oblast
vyzkumu a vyvoje vzdy klade obrovské pozadavky na vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

at’ uz se jedna o samotny vyzkum, ¢i pouze o vyuziti jeho vysledki.
Podnikové informacni systémy:

Propracované a wuzivatelsky pfivétivé informacni systémy pifedstavuji néstroj,
ktery vsobé skryva velky potencial pro usnadnéni fady podnikovych c¢innosti,
pro zefektivnéni komunikace mezi zaméstnanci, ale 1 s dodavateli a zakazniky.
Neékteré programy, slouzici pro fizeni skladu apod. predstavuji spiSe zéklad,
bez kterého by vétsi podnik nemohl prakticky existovat a efektivné vykonavat svoji
¢innost. Problémem se mulZze stat pouzivani nékolika druhti softwaru, které¢ riznymi
zpusoby zabezpecuji stejné cinnosti a dale, kdyz zaméstnanci nejsou proskoleni k uzivani

zakladnich funkei danych programd.

Ve Faurecii plati za zdkladni komunikaéni software e-mailovy klient,
ktery dle ptrevladajiciho nazoru zameéstnancii nedisponuje dostateCnou kapacitou
pro ukladani zprav, dale se vyuziva nékolik specializovanych softwarti pro fizeni skladu

a monitorovani vyroby a také se vyuziva urcitych moduli softwaru SAP.

Znalosti a zkuSenosti zaméstnancti vSak nejsou na uspokojivé Grovni a ¢asto se stava,
ze pro ziskani dat se musi vyhledat zaméstnanec, ktery s danym softwarem umi
vice pracovat. Pro oblast vzd€lavani a rozvoje soucasny stav zna¢i nutnost
vice se zaméfit na zdkladni Skoleni tykajici se ovladani pouzivanych softwar
a pro zaméstnance, ktefi vice vyuzivaji néktery software, zgjistit aktivity vedouci

k hlubsim uzivatelskym znalostem daného softwaru.
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Vzdélavani a rozvoj:

Oblast vzdélavani a rozvoje miiZze spolecnosti i samotnym zaméstnanctim piinést fadu
kladnych efektl, ackoliv konkrétni pfinosy vzdélavani a rozvoje, respektive navratnost
investic vlozenych do danych aktivit byva obtizné¢ meéfitelnd a kvantifikovatelna.
Ackoliv urcité vzdélavaci aktivity jsou realizovany, ucelenéjsi a komplexnéjsi program
vzdélavani a rozvoje by mohl znamenat zvySeni prestize spolec¢nosti, spokojenosti
zaméstnancll a pomoc pii napliiovani strategickych cilii. Podrobnéjsi charakteristika

vzdélavani a rozvoje viz kapitola 3.
Geograficka poloha:

Vyrobni hala se nachazi pouhych 1,5 km od dalni¢niho exitu, coz znaé¢i dobrou dopravni
dostupnost. Plzen, jakozto velké sidelni centrum, se nachazi v ptihodné dojezdové
vzdalenosti 15 kilometrii. Z globalngjsiho pohledu se zavod nachézi v relativné vyhodné

pozici vzhledem k vétsiné dodavatel.
Vyroba a produktivita prace:

Od 4. 7. 2013, kdy doslo k vyrobeni a dodani prvni sedacky, se produktivita vyroby
zvySuje. Dochédzi rovnéz knavySovani celkového poctu vyrobenych sedacek
za jednotlivé kalendaini roky. Nejdiive fungoval provoz pouze na jedné lince (Lipsko),
Vv listopadu 2014 byla zahéajena vyroba na druhé lince (Regensburg) a k 1. 7. 2017 ma
dojit k plné produkci pro nového zékaznika Nedcar, kterd bude probihat na lince Lipsko.
Soucasna turoven produkce ¢ini priblizné 1780 car seti denné, coz znamena,

ze kazdych 48 vtefin je vyrobena jedna samostatné sedacka.
Finance a ucetnictvi

Nasledujici struéné posouzeni vysledkii spolecnosti pomérovymi ukazateli za roky
2013-2015 poskytuje ramcovy pohled na likviditu, aktivitu a zadluzenost.
Vzhledem ke skuteCnosti, ze spolecnost vykazovala v letech 2013-2015 zapornou
hodnotu vlastniho kapitalu, pfedevsim z diivodu ztraty a jeji nasledné akumulace, nelze
nékteré ze zakladnich pomérovych ukazateld stanovit. Vyvoj ukazateli je ovlivnén
1 skute€nosti, Ze vroce 2013 spolecnost vznikla a zah4jila svou ¢innost. Pokud neni
uvedeno jinak, jsou udaje, kromé ukazatelt likvidity, obratu aktiv, obratu zasob
aurokového kryti, v tis. K¢.
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Tabulkac. 4: Vybrané pomérové ukazatele

2013 2014 2015

Celkova aktiva 292.925 551.396 1.392.3%4
Obézna aktiva 182.226 248.157 991.442
Zasoby 97.453 99.531 146.411
Kratkodoby finan¢ni majetek 43.542 42.452 81.048
Pohledavky 41.231 106.174 763.983
Cizi zdroje 448.151 944.194 1.464.568
Kratkodobé zavazky 443.038 933.992 1.308.261
Trzby za prodej zbozi a vykony 602.393 3.452.106 6.749.532
Bézna likvidita 0,41131 0,26569 0,75783
Pohotova likvidita 0,19134 0,15913 0,64592
Okamzita likvidita 0,09828 0,04545 0,06195
Obrat aktiv 2,05648 6,26067 4,84743
Obrat zasob 6,18137 34,68373 46,09990
Doba obratu zasob 58,23952 dne 10,37951 dne 7,80913 dne
Doba obratu pohledavek 24,64033 dne 11,07227 dne 40,74859 dne
Doba obratu zavazki 264,76682 dne = 97,40058 dne 69,77876 dne
Celkova zadluzenost 152,99172 % 171,23701 % 105,18345 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nasleduje jesté posouzeni pomoci ukazateli na bazi cash flow. ,,Ukolem analyzy
penéznich tokll je zachytit jevy, které signalizuji platebni potize, a posoudit,
k jakému vysledku spéje finanéni situace firmy. N¢které varovné signaly vyplyvaji
ze samotné struktury penéznich tokli a také ze vzajemného poméru piijma a vydaji‘

[16, s. 63]. Vypocet cash flow pro jednotlivé roky je uveden v ptiloze C.
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Tabulka¢. 5: Ukazatele na bazi cash flow (2013-2015)

Rok 2013 2014 2015
CF z provozni ¢innosti 111.149 225.299 -376.065
Trzby za prodej zbozi a vykony 602.393 3.452.106 6.749.532
Celkova aktiva 292.925 551.396 1.392.394
Celkovy kapital 292.925 551.396 1.392.394
Cizi zdroje 448.151 944.194 1.464.568
Cisty pracovni kapital -260.812 -685.835 -316.819
Kratkodobé zavazky 443.038 933.992 1.308.261
Néakladové troky 3.880 9.777 5.254
CF rentabilita trzeb 18,45124 % 6,52642 % /

CF rentabilita aktiv 37,94453 % 40,85975 % /

CF rentabilita celkového kapitalu 37,94453 % 40,85975 % /
Stupen oddluZeni 24,80169 % 23,86152 % /
Doba splaceni dluhti 4.03198 roku 4,19085 roku /
Finanéni rentabilita finan¢nich fonda / / /
Likviditaz cash flow 25,08792 % 24,12216 % /
Urokové kryti 28,64665 23,04378 /

CF urokové kryti naklada 3636,6234 % 2944,9106 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Vypocet ukazatell na bazi cash flow siln¢ ovlivnila zadporna hodnota cash flow v roce
2015, kvili které nelze stanovit kladné hodnoty vybranych ukazatelli. Nelze stanovit
ani finan¢ni rentabilitu finan¢nich fondd, jelikoz hodnota Cistého pracovniho kapitalu

je zaporna [20].

Vzhledem k nepfili$ pozitivnim vysledkiim hospodateni nasleduje jesté bankrotni model
- index INO5. Model, ktery vytvofili manzelé Neumaierovi, se snazi hodnotit finan¢ni
zdravi firem v Ceském prostiedi. Kromé hodnoceni, zda se podnik blizi k bankrotu
¢1 nikoli, navic hodnoti, zda podnik tvofi hodnotu. Hodnoceni se provadi na zaklad¢

jediného ¢isla vypocteného z rovnice:

A EBIT EBIT VYN
INOS = 0,13*ﬁ+ 0,04 * 5 +3,97 % n + 0,21 = + 0,09 *

KZ + KBU
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kde: A ... aktiva,
OA ... obéZna aktiva,
EBIT ... zisk pted troky a zdanénim,
VYN ... vynosy,
CZ ... cizi zdroje,
KZ ... kratkodobé zavazky,
U ... nakladové troky,
KBU ... kratkodobé bankovni uvéry a vypomoci.

Interpretace zni nasledovné: INOS < 0,9 = podnik nevytvaii hodnotu, respektive spéje

k bankrotu, INO5 > 1,6 = podnik vytvaii hodnotu

Vzhledem k situaci, Ze spolecnost v letech 2013-2015 vykazuje ztratu, bude ukazatel
EBIT roven O.

INO52013 = 0,55384962
INO52014 = 1,414479784
INO52015 = 1,202981204

Spolecnost se prvni rok fadila mezi podniky nevytvaiejici hodnotu a spé&jici k bankrotu,
coz lze zdlvodnit zahijenim cinnosti v daném roce a niz§im objemem vyroby.
V nésledujicich dvou letech spolecnost spada do tzv. Sedé zony, kde sice nevytvaii

hodnotu, ale neni ohrozena blizkym bankrotem.

I ptes ne pfilis pozitivni vysledky hospodatfeni by méla byt spolec¢nost schopnd investovat
prostiedky do programu vzdélavani a rozvoje, ktery by mohl v kone¢ném dusledku

pomoci ke zlepSeni vysledku hospodafteni.
2.1.2.4. MaticelFE

Tabulka 6 znazoriuje silné a slabé stranky, které vyplyvaji z analyzy interniho prostiedi
a maji opét vliv na plnéni strategického zaméru, respektive naplnéni strategickych cila.
Konstrukce matice IFE je obdobnd jako pfedchdzejici matice EFE, jen se méni
charakteristika stupnt vlivu, Vtomto piipadé silnych a slabych stranek,
kde 1 = vyznamna slaba stranka, 2 = mén¢ dulezita slaba stranka, 3 = mén¢ dulezita silna

stranka a 4 = vyznamna silna stranka.
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Vysledna suma vah nasobenych stupném vlivu ukazuje silu internich faktora jako celku
a vypovida o tom, do jaké miry lze vyuzit interni potencial spole¢nosti. Silnd interni
pozice opét odpovida krajni hodnoté, 4 a naopak slabd interni pozice se rovna

1, primérnd interni pozice je rovna 2,5.

Tabulka¢. 6: Matice IFE

Faktor Vaha VIiv Viaha * Vliv
S1 | Milady a perspektivni kolektiv 012 | 4 e
S2  Know how skupiny Faurecia 0,06 3 0,18
o o o . 0,13 0,52
S3  Zlepsujici se hodnota likvidity, obratu a celkové 4
zadluZenosti
S Vhodna geograficka poloha 0,08 3 0,24
C e 7 : . 0,14 0,56
S5  Rostouci vyuziti vyrobnich kapacit arostouci 4
produktivita prace
W1 Vysoka fluktuace zaméstnanct 012 1 012
A ; < o 0,11 0,11
W2 Vysoky pocet agenturnich zaméstnancut 1
W3  Nizka pracovni moralka ¢asti zaméstnancti 0,06 2 0,12
W4  Zéaporny vysledek hospodateni Ut 1 Ut
W5 | Neuceleny plan vzdelavani a rozvoje 0,08 1 0,08
> 1 251

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Strategické cile se opét opiraji o stfedné interni pozici spolecnosti. Ze silnych stranek
a dale zlepsujici se hodnota nékterych pomérovych ukazateld. Slabé stranky podniku jsou
pomérné vybilancované a nelze Zadnou ze slabych stranek spolecnosti opomenout.
Na zaklad¢ matice IFE by se mélo prvofadym zamérem pro personalisty stat posileni
slabé stranky spole¢nosti tykajici se neuceleného planu vzdélavani a rozvoje
a prostfednictvim investic do této oblasti naopak vyuZzit mladého a perspektivniho

kol ektivu.

Hlavnim strategickym zadmér, ktery rovnéz vyplyva i zanalyzy internich faktord,
je novy smér politiky zaméstnanosti, respektive dlouhodoby zamér, ktery si klade za cil

snizeni poctu agenturnich zameéstnancii a ziskani vice kmenovych zaméstnancti.

Dale chce spolec¢nost zamezit fluktuaci zaméstnanct a navédzat s nimi dlouhodobéjsi

vztah a podporovat jgich rozvo;.
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3. Analyza soucasné praxe vzdélavani a rozvoje

Jak jiz bylo uvedeno, vzdélavani predstavuje vétSinou kratkodobéjsi ¢i jednorazové
aktivity, kdezto rozvoj tvofi dlouhodoby, celozivotni proces, zvysSujici lidsky potencial.
Rozvoj se tedy skladd z nepretrzitého sledu aktivit, které se zaméiuji na dopliiovani
vzdélani, zvySovani dovednosti, vytfibeni lidskych vlastnosti apod. Veskeré aktivity

vSak musi smétovat ke spoleénému cili.

Pro efektivni rozvoj zaméstnancti a manazerti musi byt vypracovany dlouhodoby uceleny
plan, ktery zahrnuje mimo jiné riizna Skoleni a vzdélavaci aktivity. Analyza soucasné
praxe rozvoje zameéstnancii a manazerl se tedy zaméfuje na vyuzivané vzdélavaci
aktivity, na G¢astniky, kterym jsou dané aktivity urCeny a také na soulad soucasné praxe

s teoretickou rovinou.

Informace, pottebné pro analyzu souCasné praxe v oblasti rozvoje zameéstnancl
a manazeru, byly ziskany prostfednictvim empirického Setient, které probihalo predev§im
mezi manazery, personalisty a THP, viz ptilohy, dale na zdkladné osobniho pozorovani

a prostudovani vnitropodnikovych materiala.
3.1. Soucasna praxe vzdélavani a rozvoje

Soucasna praxe vzdélavani a rozvoje se vice zaméfuje na manazery
a THP (dle interniho oznaceni MOI). Operatort,, mistrii apod. (dle interniho oznaceni
MOD) se tykaji pouze zakladni Skoleni, zacvik a pfipadné dalsi Skoleni tykajici

se ve vetsing piipadi pracovnich postupti.

Oblast vzdélavani a rozvoje obsahuje predev§im zakladni $koleni a vzdé€lavaci aktivity
poskytované automaticky na zakladé urcitych pravidel. Neptinasi zadny individualngjsi
a propracovangjsi pfistup a ani Sirsi spektrum dlouhodobéji planovanych aktivit. Nejsou
vytvofeny ani diverzifikované soubory aktivit, které¢ by se tykaly pouze vybranych
oddéleni nebo konkrétnich zaméstnanct. VeSkeré vzd€lavaci a rozvojové aktivity
zajistuje spolecnost bud’ prostfednictvim externich spolecnosti, skolitelii a odbornik,
nebo skrzejiné zavody skupiny Faurecia V nékterych piipadech jsou rizné aktivity

realizované piimo v dodavatelskych ¢i zakaznickych zdvodech.

Zejména tyto aktivity nejsou dopiedu planovany a organizovany personalnim oddélenim,
ale vyplyvaji z aktualnich provoznich pozadavku rizného charakteru a veSkeré patticné

ukony spojené s realizaci zajist'uji V nejvétsi mife pfimo zainteresovani zaméstnanci.
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3.1.1. Vzdélavaci a rozvojové aktivity

Veskeré prislusné aktivity Ize rozdélit do dvou skupin, pficemz prvni skupina zahrnuje
metody ¢i aktivity, které se neustadle opakuji, respektive se vyuzivaji opakované
a druha skupina predstavuje aktivity vyplyvajici z aktualnich operativnich potieb,
které maji Casto podobu jen jednorazové udalosti. Do prvni skupiny jsou zahrnuty
1 workshopy a prezentace, které v soucasné dob¢€ probihaji kazdy tyden, ¢i nékolikrat
tydné. Ackoliv se jedna také o pouhou reakci na nastalé problémy a nejde o soustavné
planované aktivity, kter¢ by mély postupné rozvijet znalosti zaméstnanci,

jsou tyto aktivity z hlediska druhu metod vyuzivané opakovangé.
Opakované vyuZivané aktivity:

Vstupni $koleni: mezi vstupni Skoleni patfi zejména ze zakona povinna skoleni BOZP
a pozarni Skoleni, za jejichz fadné provedeni jsou odpovédni zaméstnanci personalniho
oddéleni. Dand Skoleni probihaji vzdy pii nastupu novych zaméstnanct,

coz byva standardné kazdé pond¢li.

Nasledn¢ probihaji tvodni Skoleni na pfisluSnych pracovistich, za ktera nesou
odpovédnost ptedevsim vedouci pracovnici daného tiseku ¢i oddéleni a interni Skolitelé.
Kazdé pracovisté ma sva specifika, a proto predstavuje tvodni Skoleni dalezitou fazi
Vv procesu vzdélavani a rozvoje. Uvodni 8koleni na pracovistich lze dale rozdélit

na dv¢ odlisné skupiny Skoleni.

- Uvodni IT $koleni: tykaji se piedevsim vybranych THP, kteti pro svou praci vyuzivaji
napt. software SAP nebo software pro fizeni a sledovani skladu. Dle uzivatelské
narocnosti konkrétniho softwaru se fidi i délka a intenzita ivodniho Skoleni, které ma
vétSinou podobu praktického prfedvedeni zkusenym zaméstnancem a poskytnuti urcité
formy manualu.

- Skoleni vyrobniho postupu: specificky zaméfené $koleni &i vycvik nové piijatého
zaméstnance zabezpeCujici, Ze bude zaméstnanec moci spravné vykonavat
svoji praci. Odpovédnost za provedeni danych Skoleni ma vzdy opravnény skolitel,

ktery dané Skoleni realizoval.

Skoleni Fidic¢a: dalsi zakonem dané $koleni, které se v podminkach Faurecia tyka fidict
vysokozdviznych vozika a fidict referentii. Odpovédnost v oblasti Skoleni fidi¢l nese

personalni oddéleni.
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Vyuka jazykii: moznost jazykovych kurzl, respektive kurzii angli¢tiny nebo némciny
maji predev§im THP a také manazefi, ktefi vSak danou moznost nevyuzivaji. Externi
THP, vcetn¢ trainee moznost jazykovych kurzi nemaji. Kurzy probihaji
ve vétSiné piipadi ve formé hodinovych lekci pro 1-3 ucastniky a to dvakrat tydné.
Lektofi jsou vybirani persondlnim oddélenim a ve vétsin€ ptipadi se jedna o soukromé

ucitele cizich jazyk.

Prezentace a wor kshopy: nejcastéji vyuzivané metody reagujici na aktualni problémy
a operativni pozadavky. Dané aktivity jsou nejcastéji realizované piimo v zadvodé
Faurecie, vmensi mife se pak wuskuteCiiuji u jednotlivych dodavatelu,

piipadné u zékaznika.
Nepravidelné vyuZzivané aktivity:

Druhou skupinu tvofi aktivity, které probihaji ve vétsSiné ptipadii na zaklad€ operativnich
pozadavkl a aktudlnich udalosti a maji charakter ojedinélych a neopakovanych aktivit.
Castym podnétem pro realizaci danych aktivit jsou zmény, & zavadéni novych

technickych postuptli, metod fizeni kvality, nového softwaru apod.

Do této skupiny se tadi ptredev§im odborna Skoleni zamétena na ziskéani certifikatu
¢i osvédceni. Konkrétné se jednalo o Skoleni zamétené na metodu FMEA realizované
V zahrani¢i, dale Skoleni na metodu six sigma, které probihalo v misté zavodu

a také certifikace od Ceské spole¢nosti pro jakost.
Rovnéz se jiz uskuteCnily nékteré¢ aktivity zlepSujici komunika¢ni dovednosti,
napf. zasady asertivni komunikace. Mezi dalsi diive realizované aktivity patii Skoleni

tykajici se prace Skancelafskym balikem MS Office, piedevS§im se jednalo

o prohloubeni uzivatelskych znalosti MS Excel.

3.1.1.1. Prakticka podoba vybranych metod
vzdélavani a rozvoje

Konkrétni vzdélavaci a rozvojové aktivity vyuzivané ve spolecnosti byly jiz popsany
vySe, ovSsem jeSt¢ je potfeba nastinit, jakou konkrétni formu maji metody,

které byly stru¢né charakterizovany v teoretické ¢asti.
- Instruktaz pii vykonu préace: pravidelné vyuzivand metoda, pfi zaskolovani novych
zaméstnanctli, predevSim operatorti. K t€émto ucelim je zfizeno ,, Training Center*,

kde se novi zaméstnanci seznamuji s uplnymi zaklady toho, co budou d€lat.
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Instruktdz probiha velmi Casto, vyuziva se pii zaskoleni zcela novych zaméstnanct,
pii pfechodu soucasného zaméstnance na jiné pracovisté, pii zmeéné vyrobniho postupu
apod.

Koucovani: jistd forma koucovani probiha zejména v ptipadech instruovani novych
techniktl ¢i inspektorti kvality. ZkuSenéjsi zaméstnanec postupné predavd novému
zaméstnanci nejdiive teoretické zaklady (fotokatalogy, povolené odchylky, vzorky),
nasledné uci postup kontroly sedacky apod. Jde tedy o del§i proces zahrnujici
nékolik postupnych krokt.

Neprobihd tak casto jako instruktdz, ale byva vyuzivano vzdy pfi nastupu nového
zaméstnance na uvedené pozice.

Mentoring a counselling: metody nejsou ve spole¢nosti vyuzivany.

Asistovani: v nékterych pfipadech Ize k dané metode¢ pritadit trainee pozice. Konkrétni
pfipad — trainee na  oddéleni  kvality  (dodavatelskd  kvalita).
V daném piipad¢ déla trainee svoji obvyklou praci (administrativni ¢innost),
ale sam také spravuje i nékteré méné vyznamné dodavatele.

Trainee pozice jsou aktudlné¢ vyuzivany na vétSiné oddéleni, ovSem ne vzdy ma
charakter dané prace podobu asistovani.

Povéteni tkolem: muze rovnéZz souviset s pozicemi trainee, kdy je zkuSenéjSimu
trainee piid€len specificky a rozséhlejsi ukol. V jiném piipadé miize manazer oddéleni
povétit nékterého z vedoucich pracovnikli na oddéleni vypracovanim nového zptisobu
reportu dat apod.

Povéteni tkolem jiz nebyva tak Casté jako samotné asistovani, zalezi na konkrétnim
oddé€leni a charakteru prace daného trainee, zda bude poveiovan rozsahlejsimi ukoly
a dale zalezi na mnoha okolnostech, jak ¢asto bude n¢jakym tkolem povéten.

Rotace prace: vyuziva se pievdzné pro operatory v logistice a vyrobgé,
pricemz operator se zaucuje na vice pozicich, coz pro daného zaméstnance znamena,
mino jiné¢ho, ziskani polyvalence a vyssiho platového ohodnoceni. Byvaly manazer
kvality rovnéz vyuzil danou metodu, prosel si nékolika pozicemi ve vyrobni lince
a ziskal tak lepsi zkusSenosti a informace o vyrobnich postupech.

Aktudlng se spolec¢nost potyka s niz§im poctem zaméstnanctli, nez jaky by vyuzila,
tudiz rotace prace, ktera slouzi pro vycvik univerzalnich operatorti, probiha

velmi Casto.
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Pracovni porady: vétSina oddéleni zavedla separatni porady, které probihaji
kazdy den vrannich hodinach, pficemZz nasleduje porada managementu
a nckteré oddéleni maji rovnéz velkou tydenni poradu (vétSinou v patek),
kde dochdzi ke shrnuti situace z celého tydne, kazdy se vyjadii ke své praci
a vysledklim a pfednese sv¢ plany na dalsi tyden.

Piednaska, demonstrovani: vyuziva se ¢asto na pracovisti i mimo n¢j, k prezentaci
riznych témat (vyrobni postup, feSeni chyb, prvni pomoc...). Casto byva prednaska
spojena s demonstrovanim, napt. zminéné prvni pomoci, zpisobu opravy, nového
pracovniho postupu apod.

Frekvence piednasek se opét fidi prevazné aktudlnim dénim ve spolecnosti,
ale lze uvést, ze se kona v priméru 5 pfednaSek tydné, at uz ptimo ve Faurecii
nebo v dodavatelskych zavodech.

Ptipadové studie: nejsou ve spolecnosti vyuzivany.

Workshop: nejcastéjsi byvaji workshopy s problémovymi dodavateli (potahy,
sttedové opérky apod.), misto konani byva rizné, respektive workshopy probihaji
jak ve Faurecii, tak i v zavodech dodavateld.

Potddani workshopti se fidi aktudlni potiebou a udalostmi, byvaji
mén¢ Casté nez piednasky, ale v priméru se tydné uskute¢ni 1-2 workshopy.
Brainstorming: metoda nebyva samostatné vyuzivana, ale v nékterych piipadech muze
byt automaticky aplikovana k vyfeseni uréitych témat, napft. pfi pracovni porad¢.
Simulace: v jist¢ formé se vyuziva pii vzdélavani novych zaméstnanci vstupni
kontroly, ve vztahu k fidicim pracovnikiim a manaZerim se dana metoda nevyuziva.
Hrani roli: metoda se ve spolecnosti nevyuziva.

Assessment centre: byva vyuzito pfedev§im pro manazery, ovsem jen sporadicky.
Prikladem mize byt tydenni pobyt manazera kvality v USA, kde touto formou ziskal
potfebné osvédceni pro roli manazera zavodu.

Outdoor training/learning: nebyva ve spolecnosti vyuzivano.

E-learning: pouziva se pro pfistup na nékteré servery, ovSem vétSinou
jsou dané materidly vytvofeny jinou spolecnosti, kterd zaroven pozaduje
jeho nastudovani. E-learning tedy neni vyuzivan ptimo Faurecii, pro vzdélavani svych

zameéstnancu.
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3.1.2. Empirické Setfeni

Vysledky empirického Setfeni slouzi k doplnéni analyzy soucasné praxe vzdélavani
a rozvoje a to jak zpohledu samotnych personalista, tak predevsim z pohledu

ostatnich zaméstnancu.
Ucastnici prizkumu:

- 85 zaméstnanci (+ 5 personalistll) spolecnosti. Jedna se pfedevS§im o manaZery

aTHP.
Prubéh prizkumu:

- 0Od20. 3.2017 do 31. 3. 2017.

- Tistény dotaznik (2 verze).

Segmentaéni otazky

Nejdiive jsou uvedeny segmentacni otazky, které zndzornuji sktrukturu respondentii

na zékladé pohlavi, v€ku, nejvyssiho dosazeného vzdélani a doby, po kterou jiz pracuji

ve spolecnosti.
Pohlavi respondentii:

Z celkovych 85 respondentt bylo 30 zen a 55 muzi, Zeny tedy tvoii 35 % z celkového
poctu respondentli. Pro srovnani, zeny tvoti 20% podil z celkového poctu zaméstnanci.
OvSem podil zen mezi THP je vys§i nez danych 20 %, proto i mezi respondenty
bylo vyssi procentni zastoupeni Zen. Mezi samotnymi manazery je pomér opacny, Zeny

zde tvoti pouze 9% podil.

Graf ¢. 1: Pohlavi respondentt

Zena

0 10 20 30 40 50 60

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Rok narozeni:

Respondenti jsou rozdéleni do Sesti pétiletych usekd podle data narozeni. Vékovy primér
respondentli je 31, coz zna¢n¢ koresponduje s celopodnikovym vékovym priimérem,
ktery €ini 32 let. Zaméstnanci s relativné nizkym vékovym priimérem ptedstavuji mlady
kolektiv, na ktery Ize cilit s modernimi vzdélavacimi a rozvojovymi metodami. Na druhé
stran¢ se musi spoleCnost snazit dané zameéstnance udrzet ve spolecnosti

a pokusit se budovat dlouhodoby vztah, ktery bude oboustranné vyhodny.

Graf €. 2: Rok narozeni respondentli
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Vzdélani:

Je zjevné, ze prevazuji respondenti SvysokoSkolskym vzd€lanim, ktefi tvofi
47 % respondentl. Nasleduje 23 respondentli s maturitou a 19 respondentd,

ktefi dosahli vysSiho odborného vzdélani. Odborné vyuceni bez maturity uvedli

3 respondenti, pficemz pouze zakladni vzdélani neuvedl zadny z respondentd.

Vysledky vypovidaji o kvalitnim znalostnim zdkladu velkého poctu zaméstnanct,

coz by opét mélo byt brano v tivahu pfi planovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit.
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Graf ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Doba trvani pracovniho poméru:

K otevieni zavodu Faurecia Plzen, s.r.o. doSlo 1. 5. 2013, tudiz k 31. 3. 2017 mohou
sluzebné nejstarsi zaméstnanci ve spole¢nosti ptsobit 47 mésictli, tedy necelé 4 roky.
Vice jak 62 % respondentld piisobi ve spolecnosti alespoii po dobu jednoho roku,
takze lze predpokladat, ze by jiz méli mit plnohodnotné informace o moznostech

vzdélavani a rozvoje a také se rliznych aktivit ucastnit.

Graf ¢. 4: Doba trvani pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nésledujici tfi otdzky struéné¢ mapuji informovanost o moznostech vzdelavacich
a rozvojovych aktivit, dale miru vyuziti souCasné nabidky danych aktivit
a také  skuteCnost, zda  probihd hodnoceni  vzdélavani a  rozvoje

a ptipadné jakym zpisobem.
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Informovanost zaméstnancu:

Graf ¢. 5 prezentuje vysledky odpovédi na otazku, zda maji zaméstnanci informace
o moznostech vzd€lavacich a rozvojovych aktivit. Mira informovanosti zaméstnancti
0 téchto mozZnostech je ¢aste¢né uspokojiva z hlediska, Ze vice jak 74 % dotazanych
ma alespon dil¢i informace. Na druhou stranu, pouze 8 % se domniva, Ze ma veskeré
informace o mozZnostech vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Alarmujici je i skute¢nost,
ze téméf 12 % respondenti nemd Zzadné informace o moznostech vzdélavani

ve spolecnosti.

Vysledky lze vysvétlit tim, ze neexistuje komplexni plan vzdélavani a rozvoje
a kjednotlivym zaméstnancim se dostavaji jen dil¢i informace tykajici se dané
problematiky. Velkou ¢ast informaci se zaméstnanci dozvédi od svych koleg.
Samoziejmé&, ze prenos informaci mezi zaméstnanci neni ni¢im Spatnym,
pokud nedochazi také k Sifeni dezinformaci apod., ovSem persondlni oddéleni by mélo
vice fungovat jako centrum téchto informaci a mélo by je Sifit pfehledné mezi vSechny

zaméstnance, kterym mohou byt urcité aktivity poskytnuty.

Graf ¢. 5: Informovanost zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Vyuziti vzdélavacich a rozvojovych aktivit:

Dalsi otazka ftesSila, zda se respondenti ucastni nabizenych aktivit a V ptipade,
ze ne, z jakého divodu se tak nedje. Celkem 52 zaméstnanci z 85 se nepravidelné
ucastni nékterych aktivit, jednd se tedy o vice jak 61 % respondentl. Zaméstnanci,
ktefi se ucastni pravidelné¢ nékterych aktivit, s nejvétsi pravdépodobnosti navstévuji
jazykové kurzy. Zaméstnanci, ktefi se ucastni nepravidelné, dle potieby spolecnosti,

se pravdépodobné zacastnili nékteré aktivity, zminéné vyse.

68



Respondenti, ktefi odpovédéli, ze se nemohou ucastnit danych aktivit, zfejmé patii
mezi trainee nebo externi THP. Externi zaméstnanci, kam spadaji prave i zminéni trainee,
se nemohou Ucastnit vétSiny vzdélavacich a rozvojovych aktivit, vyjma pracovnich porad,

nékterych prezentaci a zakonnych Skoleni (napt. BOZP).

Respondenti, ktefi uvedli, ze se netc¢astni nabizenych aktivit, nej€astéji udavali divod

nedostatek Casu a Ze nabizené aktivity pro né€ neznamenaji pifinos. Ukolem

v

pro personalisty by se mé¢lo stat rozSifeni nabidky aktivit, které zaméstnanci mohou
vyuzit, informovani zaméstnancii o danych moZnostech a také nastinéni nékterych

pfinost danych aktivit, respektive motivovani zaméstnanc.

Graf ¢. 6: Vyuziti vzd€lavacich a rozvojovych aktivit
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Hodnoceni vzdélavani a rozvoje:

Hodnoceni piedstavuje dulezitou soucast celého procesu vzdélavani a rozvoje.
Z vysledkt je patrné, ze ve vétSiné ptipadl, respektive 66 % respondenti uvedlo,
ze k hodnoceni dochazi. Mezi nejcastéjsi zptisoby hodnoceni se dle odpovédi tadi
dotaznik a hodnotici pohovor, ktery zahrnuje pravé i hodnoceni vzdélavani a rozvoje

daného zaméstnance.

Z hlediska Kirkpatrickova étyfurovitového modelu hodnoceni tak dochazi k hodnoceni
zejména prvni urovn€, ptipadné¢ mize personalista provést zhodnoceni tieti urovné
daného modelu, a to na zaklad¢ vlastniho pozorovani ¢i jinych relevantnich dat.
I na zéklad¢ empirickych dat je evidentni, Ze systém hodnoceni neposkytuje uceleny

pohled na vysledky a ptinosy vzdélavani a rozvoje.
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Graf €. 7: Hodnoceni vzdélavani a rozvoje
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Soucasna praxe - porovnani pohledii personalistii a zaméstnancii:

Graf &. 8 piehledné prezentuje ndzory personalisti' a ostatnich zaméstnancti na nékteré
aspekty soucasného stavu vzd€ldvani a rozvoje. Dany graf, ktery je konstruovany
obdobné jako sémanticky diferencial, také ukazuje rozdily v pohledu zameéstnanct
a personalisti na dané aspekty. Vétsina vysledki  skoncila  pozitivng,
ackoliv lze konstatovat, Ze samotni zaméstnanci maji na vétSinu bodl skeptictéjsi nazor

nez samotni personalisté.

Jisté pozitivnim vysledkem je, Ze samotni zaméstnanci i personalisté vnimaji vzdélavani

a rozvoj jako soucast podnikové kultury, ackoliv zaméstnanci o néco slabéji.

Rovnéz se obé skupiny priklanéji k nazoru, ze zaméstnanci jsou motivovani K vzdélavani
a rozvoji, ale opé€t jsou zaméstnanci v daném ohledu vice skeptictéjsi, respektive by cela
fada zaméstnancu uvitala jiné ¢i rozsdhlej$i zpiisoby motivace. Na druhou stranu,
uvedené moznosti motivace zaméstnancu jsou z 0bou Stran vnimany jako silné podnéty
a divody pro vzdélavani se, tudiz by bylo pfinosné silngjsi vyuziti téchto motivacnich

prostiedki.

Bodem, ve kterém se nazory obou stran znacné rozchazeji, se stala otazka,
zda zamé&stnanci sami vyhledavaji rizné moznosti vzdélavani a rozvoje. V tomto ohledu
byli mnohem vice skepti¢téj§i samotni personalisté. A zfejm¢ predpokladaji,

Zze zaméstnanci nevyvijeji vlastni iniciativu zaméfenou na svij vlastni rozvoj.

1 Personalistiim byla pfedloZena upravena verze dotazniku, ktera obsahovala pouze nékteré otazky
preformulované tak, Ze nezkoumaly nazor personalistd, ale jejich predstavu o tom, jak danou
problematiku vnimaji ostatni zameéstnanci.
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Rovnéz se rozchazi hodnoceni, zda spole¢nost nabizi Siroké spektrum aktivit, kde byli
tentokrat vice negativisticti ostatni zaméstnanci. Na zdklad€ téchto dvou bodi
lze konstatovat, ze zaméstnanci maji mnohem vétsi zajem se vsestranné vzdélavat

a rozvijet, nez personalisté predpokladaji.

Ackoliv si zaméstnanci mysli, Ze je jim nabizeno malo vzdélavacich a rozvojovych
aktivit, zastdvaji podobny nazor jako personalisté, Ze nabizené aktivity

jsou pro n¢ prinosné a také je dokazi zuzitkovat v praxi.

Respondenti méli rovnéz moznost uvést dalsi faktory, které je motivuji K vzdélavani
a rozvoji. K nejéastéjsim odpovédim se fadi seberealizace, vnitini motivace k ristu
a rozvoji, zlepSeni vlastniho vykonu a touha byt vice pfinosny pro tym. Je zjevné,
ze rizni zaméstnanci maji razné zdroje motivace, nékteti vice dbaji na vlastni pocit
uspokojeni a jakysi osobni profit, kdezto jini zaméstnanci vice mysli na kolektiv a snazi
se byt vice ptinosni pro své kolegy a celou spolecnost. Motiva¢ni program spolecnosti
by mél zahrnovat $irSi spektrum motiva¢nich prvkl a personalisté by méli byt schopni
ucinné vyuzivat dané motivacni nastroje.

Respondenti také mohli vyjadfit dal$i ndzory a pfipominky k soucasnému stavu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spolecnosti. Z n€kolika komentaiti vyplyva,
ze sami zameéstnanci by uvitali seznam dostupnych aktivit, také chtéji rychlejsi
schvalovani Ucasti na riznych Skolenich a dalSich aktivitach, dale navrhuji aplikaci
soustavného a postupného systému rozvoje a vétsi diraz na zpétnou vazbu ohledné

uskutecnénych aktivit.
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Graf €. 8: SouCasna praxe - porovnani pohledi personalisti a zaméstnancti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
3.1.3. Silné a slabé stranky soucasné praxe

vzdélavani a rozvoje

Ackoliv spole¢nost disponuje mladym, perspektivnim kolektivem zaméstnancii, potyka
se svysokou fluktuaci zaméstnancii a chce zvySovat kvalifikaci soucasnych zaméstnanci,
neni systém vzdélavani a rozvoje uceleny a propracovany a zcela nevyuziva silnych

stranek spolecnosti a neposiluje slabé stranky.
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Oblast vzdélavani a rozvoje zastit'uje personalni oddéleni, zddné specializované oddéleni
pro rozvoj zaméstnanct neni ve spole¢nosti ziizeno. Rovnéz neni implementovan zadny
specializovany software pro podporu vzdélavani a rozvoje, neni sestaven uceleny seznam
dostupnych aktivit pro jednotlivé pracovniky ¢i odd€leni a nejsou ve vEtsi mite vyuzivany
napt. hodnotici formulafe, které by poskytovaly zpétnou vazbu na uskuteciiované
aktivity. Soulad soucasné praxe s teoretickou rovinou je charakterizovan v nasledujicich
bodech.

- Prvnim znich je skutecnost, Zze se k celkovému rozvoji nepfistupuje soustavné
a systematicky a pracovni schopnosti zaméstnanci nejsou formovany priabézné,
coz dale ovlivituje analyzu vzdélavacich a rozvojovych potieb a také nédsledné
planovani.

- Pfi analyze rozvojovych potieb nebyvaji vyuzity vSechny dostupné zdroje informaci,
které jsou relevantni pro sestaveni planu vzdélavani a rozvoje, plan pak neobsahuje
vSechny dulezité¢ body (cilova skupina tcastnikl, kdy a v jakém casovém obdobi,
jakym zptisobem bude probihat hodnoceni apod.), které by dobie sestaveny plan mél
obsahovat.

- Pozitivnim  aspektem je, Zze vzdélavani a rozvoj jsou Vv souladu
snekterymi strategickymi cili spolecnosti, ackoliv soucasna praxe nevyuziva celkovy
potencial, ktery v sob¢ oblast vzdélavani a rozvoje skryva.

- Program vztahujici se k planované aktivit¢ sice v jist¢é podobé byva sestaven,
ovsem v n€kterych piipadech kvili nedokonalému systému pienosu informaci
se program nedostane k vybranym téastnikim planované aktivity.

- Dalsim bodem je motivace, na zakladé empirického Setfeni vyplyva skuteénost,
Ze sami zameéstnanci zcela neciti patficnou motivaci k vzdélavani a rozvoji. Slaba
motivace zaméstnanci muze velice snizit pfinosy rtznych aktivit a zaméstnanci
nemusi mit zdjem se u€astnit nasledujicich aktivit.

- Samotni Ucastnici mohou byt vybirani personalisty, ale také manaZery jednotlivych
oddéleni nebo jinymi vedoucimi zaméstnanci. V nékterych ptipadech urcuji,
kdo bude wlastnikem, nékteré aktivity, pravni normy Ceské republiky, mize
se jednat napt. o Skoleni BOZP, které je povinné apod. V piipadé prechodu na jinou
pracovni pozici ¢i v ptipad¢ kariérniho postupu byvaji néktera nezbytnd Skoleni

poskytovana automaticky, ovSem ve vétsin€ piipadu se jedna o pouhé zaskoleni.
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- Praktickd podoba vybranych metod je popsana vyse. V nékterych piipadech
se konkrétni podoba do jisté miry také 1i$i od teoretické charakteristiky dané metody.

- Lektofi pro rizné aktivity byvaji vybirani na zdkladé n€kolika kritérii. Lektoti byvaji
casto voleni podle casové flexibility a aktualni volné kapacity, dale dle naklada
na dan¢ lektory a rovnéz dle minulych zkuSenosti nebo dostupnych hodnoceni. Vybér
lektora v pfisluSnych ptipadech zajistuje personalni oddé€leni, pfipadné manaZzefi.
Vybér lektorti pro rizné aktivity realizované z podnétu jinych spolecnosti maji
plné v kompetenci dané spolecnosti.

- Soucfasnd praxe zhlediska hodnoceni se steorii také pfili§ neshoduje,
alespon dle rozsahu a frekvence hodnoceni. Vysledky empirického Setfeni
rovnéz dokladaji, Zze k hodnoceni dochazi, ale nedéje se tak pravidelné a na zaklade

ustalenych metod.
Mezi silné stranky spole¢nosti v oblasti vzdélavani a rozvoje patri:

- Vniméani vzd€lavani a rozvoje jako soucast firemni kultury.

- Poskytované aktivity jsou pro zaméstnance prinosné.

- Zaméstnanci dokazi uplatnit nové znalosti v praxi.

- Navaznost na strategické cile.

- Spolecnost hradi 100 % nékladi na veskeré ptislusné aktivity.

- Vyuzivani zékladnich, ale pfinosnych metod vzdélavani a rozvoje.
Mezi slabé stranky spole¢nosti v oblasti vzdélavani a rozvoje patii:

- Neucelenost piistupu k vzdélavani a rozvoji.

- Nevyuzivani vSech relevantnich zdroji pro planovani vzdélavani a rozvoje.
- Neexistence seznamu dostupnych aktivit.

- Slaba a neefektivni komunikace smérem k zaméstnanciim.

- Nizka motivace zaméstnancu.

- Absence e-learningovych kurzg.

- Nepravidelné hodnoceni.
4. Diagnéza potieb vzdélavani a rozvoje

Nasledujici diagnéza vzdelavacich a rozvojovych potieb vychazi ze strategie spolecnosti,

analyzy soucasného stavu, a predevsim vysledki empirického Setteni.
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Cast empirického Setfeni se zaméfovala na potieby vzdélavani a rozvoje, respektive
zkoumala, zda by zaméstnanci dle jejich vlastniho nazoru a dle ndzoru personalistt uvitali
aktivity zaméfené na oblasti: jazykovych znalosti, formovani osobnosti, manazerské
dovednosti, komunika¢ni schopnosti, IT znalosti, time management a obchodni

dovednosti.

Odpovédi personalistil a ostatnich zaméstnancti jsou velice podobné, coz naznacuje,
ze aktivity zaméfené na uvedené oblasti jsou, nebo by byly pifinosné. Nejsilngjsi
pozadavek smétuje na aktivity zamétené na IT a jazykové znalosti. Dané vysledky zna¢né
koreluji s vyvojem modernich trendid, které piinaseji stdle rozsahlejsi vyuzivani
vypocetnich a informacnich systémii a dale globalné;jsi prostiedi (globalni konkurence,
celosvétové dodavatelské tetézce, velka diferenciace zaméstnancti apod.),
které vyzaduje dobrou jazykovou vybavenost. Je ziejmé, Ze aktivity zaméfujici
se na oblasti IT a cizich jazyki nelze opomenout pifi sestaveni projektu vzdélavani
arozvoje. Kolektiv ve spolecnosti je v souc¢asné dobé tvoien predevsim mladymi lidmi,
pro které by osvojeni si rozsdhlejSich znalosti v uvedenych oblastech nemélo

pravdépodobné predstavovat vyraznéjsi problém.

Velky duraz kladou obé strany rovnéz na rozvoj komunika¢nich dovednosti,
coz opét casteCné souvisi s vyvojem nekterych faktorti externiho i interniho prostredi,
ale také s faktem, Ze komunikace je zédkladem efektivni spoluprace a fungovani tymu
a celé spolecnosti. Ani aktivity zaméfené na komunikaéni dovednosti by nemély

byt opomenuty v projektu vzdélavani a rozvoje.

Relativné mén¢ preferované aktivity tvoii formovani osobnosti a manazerské dovednosti.
Ackoliv zejména pro vedouci pracovniky, zaméstnance zajiStujici péci o zdkazniky
a manazery mohou byt dané aktivity velice piinosné a pti spravné motivaci zaméstnancii

by mohl zajem o i¢ast na téchto aktivitach vzrist.

Time management, ktery ve srovnani s jazykovymi a IT aktivitami, neni tak zadouci
ze strany samotnych zaméstnancu a stejné tak v oCich personalistii. OvSem predevsim
ucelné vyuzivani pracovni doby, setfidéni dennich aktivit a vyvarovani se zbyteCnému
ztraceni Casu by zaméstnancim ve spole¢nosti obrovsky pomohlo. Nejvice vytizeni
a zaneprazdnéni jsou manazefi, ale i dalsi pracovnici na nékterych oddélenich jsou velmi

casove€ vytizeni a Casto zlstavaji v zaméestnani nad rdmec standardni pracovni doby.
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Posledni skupinou aktivit, kterd byla soucasti empirického Setfeni, jsou aktivity zamétené

na rozvoj a zdokonalovani obchodnich dovednosti. Z povahy spolecnosti

a podoby zékaznikli vyplyvd, Zze obchodni dovednosti nehraji pro zaméstnance
vyznamnéj$i roli. Vysledky empirického Setfeni rovnéz prezentuji skutecnost,
7Ze zaméstnanci nemaji zdjem o tyto aktivity a ani personalisté se nedomnivaji,
7e by mély tyto aktivity vyznam. Také lze usuzovat, ze vétSina respondentil neplanuje
zménu zaméstnani a odvétvi, ve kterém aktualné ptisobi a ve kterém by piipadné vyuzili

obchodni dovednosti.

Graf ¢. 9: Diagn6za potieb rozvoje - porovnani nazorti personalistli a zaméstnancl
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Respondenti méli také moznost uvést, na jaké dal§i oblasti by méli cilit aktivity
vzdélavani a rozvoje, respektive, které dalsi aktivity by sami uvitali. Mezi ¢asté odpovédi
se fadi rizna Skoleni (normy, vyrobni postupy, testovani apod.) a certifikace z odvétvi

automotivu.
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Objevily se také pozadavky na IT kurzy, konkrétné kurzy zaméfené na MS Word
a MS Excel. Z oblasti rozvoje osobnosti se vyskytl pozadavek na aktivity zamétené
na zvladani konfliktG. Z méné cCastych odpovédi vyplynulo, ze néktefi zaméstnanci
by chtéli rozsahlejsi informace o spolecnosti (,,v jaké firmé vlastné pracuji?*‘), dle touzi
navstévovat ostatni zavody a také pozaduji pohybové aktivity (z divodu sedavého

zaméstnani).

Na zéklad¢ teoretickych podkladi a rovnéz poznatki z piedchozi kapitoly,
by bylo vhodné zvazit zapojeni e-learningu jako vzd€lavaci metody, kterd se miize
zaméfit na pomérné Sirokou $kalu oblasti. Pro manazery by bylo vhodné zapojeni metod
podporujicich rozhodovani, napt. participativni metodu bludisté. PiedevSim by bylo
vhodné vyS§i zapojeni neformalnich pfistupli, kter¢ pomdhaji k rozvoji manaZerii
na zéklad¢ redlnych situaci a ucinénych rozhodnuti. Kromé vys$siho durazu
na sebehodnoceni a identifikaci vlastnich potfeb rozvoje, by bylo vhodné manazery
motivovat K tomu, aby diskutovali o svych problémech s ostatnimi manaZery,
¢1 s personalisty. VSechny c¢innosti by mély vést k efektivnéjSimu rozvoji manazert

a naslednému naplnovani strategickych cila.

Vzdélavani a rozvoj povazuji personalisté za soucdst firemni kultury, na rozdil
od ostatnich zaméstnancii, kde toto vnimani neni tak silné. Zaméstnanci také uvadéji,
Ze nejsou prili§ motivovani k rozvoji, coz se obecné jevi jako jedna ze zakladnich chyb.
Zaméstnanci rovnéz uvedli, jaké faktory by je motivovaly a také, na jaké oblasti
by mély byt zaméfeny vzdélavaci a rozvojové aktivity. Sdanym zaméfenim aktivit
souhlasi 1 personalisté. Nazory obou skupin se vSak pomérné rozchézeji
u otazky soucasného rozsahu dostupnych aktivit, kde si zaméstnanci, na rozdil
od personalisti mysli, ze spole¢nost nenabizi dostatecné Siroky vybér vzdélavacich
a rozvojovych aktivit. Jelikoz se vzdélavani a rozvoj do urcité miry podileji na plnéni
strategickych cili spole¢nosti, méli by personalisté vice cilit na danou oblast
a ve spojeni Sprogramem motivace, systtmem odmeénovani a plany kariérniho rtstu

vytvofit komplexni, plnohodnotny a ptedevs§im ptfinosny systém vzdélavani a rozvoje.
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5. Navrh projektu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii a

manazeru

Vyusténim predchozich analyz a diagnéz je nasledujici navrh projektu rozvoje
zam&stnancti a manazeru, respektive jde o pichled a charakteristiku dil¢ich bodd,
které by mély vést k vytvoreni efektivniho systému vzdélavani a rozvoje a dopomoci
k dosahovani konkuren¢ni vyhody. Nejedna se tedy o sestaveni harmonogramu a planu
konkrétnich aktivit a stanoveni nakladl na tyto aktivity. Cely projekt samoziejmé& musi
navazovat na strategii lidskych zdroju a tudiz na celkovou strategii spole¢nosti. Projekt
se rovnéZ nezabyva volbou konkrétnich vzdélavacich instituci, terminil realizace
konkrétnich aktivit a ani konkrétnim mistem. Ackoliv co se ty¢e mista uskutecnéni,
existuje pét zdkladnich moznosti, kde 1ze konkrétni aktivity realizovat, prvni moZnosti
je misto zavodu Faurecia Plzen, s.r.0., druhou moznosti jsou ostatni zavody Faurecie, tieti
moznost predstavuji dodavatelské zavody, ¢tvrtou zavody zakaznikli a posledni moznosti
jsou mista ur¢end lidmi ¢i spole¢nostmi zajist'ujici konkrétni aktivity. Z hlediska nakladi
budou uvazovany pouze piipadné ndklady na realizaci dil¢ich ukoli. Nejsou spocitany
naklady na jednotlivé akce, které by zahrnovaly veskeré ptimé naklady a fadu nepifimych
nakladd, jako je cas ucastnikli apod., jelikoz v planu nejsou vice rozebirany
a také nebudou uvazovany naklady vynaklddané na hodnoceni, motivace a piipadnou
aktualizaci jednotlivych tkold. VySe danych nakladi by se odvijela od zpiisobu

hodnoceni, motivace a také frekvence provadéni zmén.

Projekt obsahuje n¢kolik dil¢ich ukold, které je potieba realizovat a nasledné obsahuje
procesy, které¢ by mély probihat permanentné a pomahat, aby byla oblast vzdélavani
a rozvoje neustale efektivni, pfizplisobiva a aktudlni. Schéma projektu je znazornéno
na Obr. ¢. 3, kde jednotlivé tvodni tkoly znazoriiuji svétle modré Sestithelniky.
Sestithelnik, s popisem koordinator rozvojovych aktivit, pfedstavuje navrh na vytvofeni
nové pracovni pozice, kterd by zastitovala rozvoj zaméstnanct ve spole¢nosti. Prosttedni
dlouha Sipka pfedstavuje pribézné hodnoceni rozvojovych aktivit a motivaci
zaméstnanct, tedy procesy, které by mély probihat neustéle. Posledni obousmérna Sipka
znazoriiuje moznost aktualizace jakéhokoli jiz uskute¢néného kroku, jelikoz je nezbytné
zajistit, aby se cely projekt dokazal vyvijet a ¢astecné ménit. Cely projekt rozvoje by mél
mimo jiného reagovat na nové trendy V oblasti persondlniho managementu a predevsim

narostouci vyznam lidskych zdroji pro vétsinu spolecnosti.
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Obr. ¢.: 3: Schéma projektu vzdélavani a rozvoje
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Koordinator rozvojovych aktivit:

Prvnim bodem projektu je ndvrh na vytvoteni pozice koordinatora rozvojovych aktivit,
respektive pozice, ktera by zastitovala vétSinu procesi spojenych s vzdélavanim

a rozvojem. Prvotfadym ukolem koordinatora by bylo napliovani cili vzdélavani

QJOBANOA TUJOUPOH

a rozvoje, které maji vazbu na nékteré strategické cile spolecnosti.
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Koordinator by byl soucasti personalniho odd¢€leni, tudiz by spadal pod manazerku
personalniho odd¢€leni. Pozici by bylo mozné obsadit né€kterym ze soucasnych ¢lent
oddéleni, ptipadné vyuzit vnéjsi zdroje a ziskat do spole¢nosti nového personalistu

zaméteného na piislusnou oblast.
Job description:

Systematicky ptistup k vzdélavani a rozvoji by se mél odrazit jiz v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnancl. Spole¢nost by méla vychdzet z aktudlni, ale 1 budouci potieby
kvality i kvantity lidskych zdroji a na zaklad¢ téchto informaci ziskavat patficné
zaméstnance. K samotnému ziskavani se nasledné vaze také popis pracovniho mista

a narokt kladenych na kandidaty na dané pracovni misto.

Vzhledem k situaci, ze spolecnost obtizn¢ ziskava zaméstnance na téméf vSechny druhy
pracovnich postli, méla by spolecnost této situaci ptizpusobit i popisy pracovnich mist
tak, aby odpovidaly redlnym pozadavkim a nasledné se vice soustfedit na vzdélavani
a rozvoj. Je tedy nutné brat v avahu skuteCnou uroven piijimanych zaméstnanci
a pozadovanou uroven, které by méli po urcit¢ dobé dosdahnout a jiz na zaklade
této skutecnosti planovat a nastavovat rozsah a intenzitu vzdélavacich a rozvojovych

aktivit.

Popis pracovniho mista by mél odpovidat skute¢né praxi, a proto je nutné pravidelné
aktualizovani popist pracovnich a promySleni dopadi na dalSi oblasti,
jako je praveé vzdélavani a rozvoj, ale také systém odménovani apod. Pokud budou popisy
pracovnich mist a naroki na wuchazeCe odtrzené od reality, museji
si alespon sami personalisté uvédomovat danou skutecnost a pfipravit se na jeji disledky.
Odpoveédnost za aktudlnost udaji o pracovnich mistech a Stim souvisejicich pozadavkla
na ostatni oblasti by mél nést personalista, ktery sestavuje popisy pracovnich mist

a nasledn¢ uzce spolupracovat a predavat informace koordinatorovi rozvojovych potieb.
Diagno6za rozvojovych potieb:

Odpovéd’ na otazku, na které oblasti by se mély zaméfit rozvojové aktivity, poskytla
zejména vysSe uvedena diagnoza vzdélavacich a rozvojovych potieb. Zavéry diagnozy
se opiraji o vysledky empirického Setfeni, tedy o néazory samotnych ucastnikil
a personalisti a dale o teoretické podklady. Dale by bylo mozné doplnit diagnézu
o vysledky minulych hodnoticich pohovorti a podobnych materidli, které nebyly

pro ucely mé prace k dispozici.
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Vzd¢€lavaci a rozvojové aktivity budou nyni zaméfeny na nasledujici oblasti:

- Cizi jazyky.

- IT znalosti.

- Time management.

- Komunikacni schopnosti.

- Manazerské dovednosti.

- Certifikace z oblasti automotivu.

- Formovani a rozvoj osobnosti zamé&stnanc.

Nésledné diagndzy rozvojovych potteb by mél provadét koordinator ve spolupréci

S ostatnimi personalisty.
Vybér aktivit; metod:

Z aktualn¢ vyuzivanych metod, viz 3.1.1.1. Praktickd podoba vybranych metod
vzdélavani a rozvoje, by novy program vzdélavani a rozvoje mél zachovat aktudlné
vyuzivané metody, ackoliv by bylo vhodné zvazit praktickou podobu jejich vyuziti.
Metody, mezi néz patii instruktaz pifi vykonu prace, pracovni porady, prednasky
aworkshopy, predstavuji zakladni, efektivni a nezbytné metody zajiSt'ujici v soucasnosti

funk¢nost fady procestl, tudiz je nelze vynechat z nového programu.
Metody, které by mély byt nové zapojeny do programu, jsou:

- E-learning.

- Mentoring.

- Assessment centre.
- Uceni se akci.

- Bludisté.

E-learning Ize vyuzit pro vSechny skupiny zaméstnancii a zaméfit ho na Sirokou skalu
oblasti. Mentoring piedstavuje jednu z vhodnych metod pro fidici THP, ktera podporuje
jejich dal8i rozvoj a kariérni rist. Zbylé metody by bylo vhodné vyuZit pro rozvoj
piredevSim manazert, k rozvoji predevsim fidicich, rozhodovacich a vyhodnocovacich
schopnosti. Dal$i metody je mozné kdykoli pfidat v priitbéhu neustalého procesu rozvoje
zameéstnanct, stejné tak je mozné nékteré metody postupné opomenout, pokud se stanou
neefektivni a zastaralé. Za kone¢ny vybér by mél byt opét zodpovédny koordindtor,
ktery v§ak muze vyuZzit pomoci ostatnich personalistl, podnétil od manazera a samotnych

zameéstnancu.
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Zpisob hodnoceni:

Zpisob hodnoceni jednotlivych aktivit je vhodné stanovit jiZ pfi planovani samotnych
aktivit. Jako zdkladni zptisob hodnoceni se jevi vyuziti formuléie pro hodnoceni u€innosti
vzdélavaci akce, viz pfiloha D, samoziejmé lze sestavit jiny evaluacni dotaznik,
ktery bude lépe postihovat specifické oblasti, které budou relevantni pro personalisty
a dalsi zainteresované strany. V ptipad¢ aktivit, u kterych by bylo vyuziti hodnoticiho
formulare nedostacujici, 1ze vyuzit hodnotici pohovor, testy znalosti pied a po akci,
které ovsem byvaji fadou autorti kritizované, akéni plan nebo videoreflexi. Odpovédnost
za vybér zplsobu hodnoceni lezi na koordindtorovi, ktery by mél spravovat

vétSinu podstatnych vzdélavacich a rozvojovych aktivit.
Cilové skupiny zaméstnancii:

Vybrané aktivity by mély byt sméfovany t€ém zaméestnanctim, kteti dokdzi v soucasnosti
nebo v planové budoucnosti vyuzit poznatky a piinosy plynouci z danych aktivit.
V prvé fad¢ by bylo ucelné stanovit jako jednu cilovou skupinu manazery, na které bude
cileno do jisté miry s odliSnymi aktivitami nez na THP. Dalsi sofistikované;jsi rozdéleni
by se mohlo odvijet od popisu pracovniho mista, kde by jednu cilovou skupinu tvofili
zaméstnanci, ktefi pfimo a pravidelné komunikuji a jednaji s dodavateli, zdkazniky
a dalsimi externimi subjekty a dal$i skupinu by tvofili zamé&stnanci, ktefi komunikuji
pfevazné v ramci mistniho zavodu, pficemZ by se mohli dale d€lit na ty, kteti dale fidi
urcitou skupinu zaméstnanci a na ty, ktefi pod sebou jiz nemaji pfimé podiizené.
Podlednim nadfazenym kritériem by bylo oddéleni, na kterém zaméstnanec pracuje,
jelikoZz zaméstnanciim controllingu budou jist¢ ureny odliSné zamétené aktivity

nez zameéstnancim personalniho oddé€leni.

Celkem jsou vytvoieny 4 cilové skupiny zaméstnanci, pro které by mély byt vybrany
urCité typy aktivit, je logické, Ze nckteré aktivity budou urceny pro vice skupin.
Rovnéz pokud urcity zaméstnanec bude mit na starosti napt. komunikaci se zdkaznikem
a navic bude fidit n¢kolik dalSich zaméstnancti, bude spadat zarovent do dvou skupin,

a tudiz mu budou ur¢eny aktivity pro dané dv¢ skupiny.

Moznym postupem, jak provést vybér aktivit pro jednotlivé skupiny, je urceni baliku
aktivit pro manazery a pro ostatni THP, pficemz k tomuto ,,zakladnimu* baliku aktivit
pro ostatni THP by byly pfidany aktivity ur€ené navic pro fidici THP nebo pro THP

zabezpecujici vztahy s externimi subjekty.
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Zakladni rozdéleni zaméstnancii do uvedenych skupin by bylo mozné realizovat
na zaklad¢ odpovidajicich popist pracovnich mist. Danym rozdélenim muze byt poveéfen
jakykoli trainee plisobici na persondlnim oddéleni. Vytvofeni jinych cilovych skupin
by mél nasledné za tikol koordinator rozvojovych aktivit.

Tabulka¢. 7: Skupiny zaméstnanct

Urovné urcujici nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit

1. Oddéleni
Manazefi THP
3. / THP zabezpecujici vztahy ~ Ridici THP ~ Ostatni THP
S externimi subjekty
Zarazeni
zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Sestaveni seznamu aktivit:

Pod timto bodem se skryva prosté sestaveni seznamu aktivit pro jednotlivé skupiny
zaméstnancl. Zakladni soubor planovanych aktivit jiz musi byt vytvofeny a zbyva
jen aktivity roziadit do jednotlivych seznamil. Ve spole¢nosti je zab&hlou praxi vyuzivani
softwaru MS Excel pro téméf jakoukoli ¢innost, tudiz by bylo vhodné sestavit seznamy
vV uvedeném programu a nasledné rozeslat formou e-mailu jednotlivym zaméstnancim

zafazenym v pfislusnych skupinéch.
Tvorbu a aktualizace seznaml miZe opét zabezpecovat trainee z personalniho oddéleni.
Systém odménovani, kariérni plany:

Rozvoj zaméstnancti mtize velice izce souviset se mzdovym systémem spolecnosti
a také moznosti kariérniho ristu. Analyza néasledné propojeni uvedenych oblasti mize
pomoci ke zvySeni efektivity a atraktivity celého procesu rozvoje. Také vysledky
empirického Setfeni ukazuji na velky potencidl vysSiho platového ohodnoceni
a kariérniho ristu jako motivac¢niho nastroje. Ackoliv by se jednalo o dlouhy a naro¢ny
proces, ktery vyzaduje vzdjemnou integraci nejméné tii rozsdhlych oblasti, mohou
vysledky procesu poméhat dosahovat synergickych efektii a nasobit ptinosy vzdélavani

arozvoje.
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Samotné propojeni oblasti vzdélavani a rozvoje se systétmem odmeénovani
a kariérnimi plany se muZe stdt samostatnym projektem nebo vyznamnou soucasti
projektu rozvoje zaméstnanct, za ktery by mél nést kone¢nou odpovédnost manazer
persondlniho oddéleni. Na vypracovani daného ukolu se bude muset podilet

nekolik personalistli a manaZzerd.
Program orientace a adaptace:

Programy orientace a adaptace maji fadu ukolli, mezi hlavni se fadi navozeni pozitivniho
vztahu ke spoleCnosti, sniZzit pravdépodobnost, Ze zaméstnanec zahy odejde
a také zajisténi, aby zaméstnanec co nejrychleji dosahoval optimalniho vykonu [2].
JiZz na zacatku svého plisobeni ve spole¢nosti se novy zaméstnanec setkava s ivodnimi
vzdélavacimi aktivitami, jako je BOZP apod., které¢ jsou zakladni soucésti systému
vzdélavani a rozvoje, tudiz je vhodné zaméstnance informovat o jeho celkové podobé
a o dalSich aktivitdch uréenych pro daného zaméstnance, ten tak mize snaze piijmout

prubézné vzdelavani a celkovy rozvoj za své.

Dilezité je pritbézné aktualizovat informace o vzdélavani a rozvoji obsazené v programu
orientace a adaptace, aby novy zameéstnanec nedostal hned v tvodu svého plsobeni
ve spolecnosti mylné informace a neziskal tak Spatny dojem o procesech a pienosu
informaci uvniti spolecnosti. Odpovédnost za aktualnost informaci by mél nést
personalista, ktery sestavuje a fidi programy orientace a adaptace ve spolupraci

S koordinatorem rozvojovych aktivit.
I nfor movani zaméstnancii:

Neptetrzity tok informaci pfedstavuje jeden ze zakladl jakéhokoli efektivné fungujiciho
systému, a proto dillezitym tkolem personalniho oddéleni se musi stat prubézné, v€asné
a komplexni informovani, jednak o dostupnych aktivitach pro zaméstnance, 0 programu
vztahujicimu se k blizici se aktivité¢ a také o reakci koordindtora rozvojovych aktivit
na hodnoceni uskute¢nénych aktivit Gcastniky téchto aktivit. Je potfeba komunikovat
také veskeré podstatné zmény V oblasti vzdélavani a rozvoje, které se n¢jakym zplisobem

tykaji zaméstnanct.
M otivace:

Motivace zaméstnancii k dalSimu vzdélavani a komplexnimu rozvoji se musi stat soucasti

projektu a nasledné celého systému rozvoje.
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Motivace zaméstnancu piedstavuje vyznamny aspekt, ktery muze zvysit efektivitu
veSkerych rozvojovych aktivit. Podminkou efektivni motivace je pribéznéd aplikace
jednotlivych motivaénich néstrojli. Lze vyuzit nékteré nastroje, které ptisobi dlouhodobéji
a téméf automaticky, pokud jsou vhodné a pravidelné komunikovany, mezi které se fadi
pfedev§im systém odménovani a kariérni rist. Vysledky empirického Setfeni poskytuji
ncktera dalSi doporuceni vhodnych motivacnich néstrojii, které lze integrovat
do motiva¢niho programu a nasledné vyuzivat. Za patfi¢nou motivaci zaméstnancti musi

byt zodpovédni jednotlivi personalisté, kteti se staraji o urc¢ité skupiny zaméstnancu.
Pribézné hodnoceni:

Pribézné  hodnoceni pomah4a  k efektivnimu  fungovani  celého  procesu,
proto mu je potieba vénovat dostate¢nou pozornost. Zptisoby hodnoceni jednotlivych
aktivit museji byt stanoveny jiz pfi samotném vybéru aktivit. Hlavnim smyslem
pribézného hodnoceni je vc€asné vyhodnocovani reakci na uskutecnéné aktivity
a ptipadné provedeni zmén, coz mize znamenat zruseni dalSich podobnych akci, zménu
lektora nebo spolecnosti zajistujici urcitou akci, zménu termind a mista konani

nebo naopak opakovani akce pro dalsi ucastniky.

Druhou stranku tvofi hodnoceni samotnych ucastnikili, respektive mnoZzstvi nabytych
znalosti a zkuSenosti a také mira vyuziti téchto poznatkd v praxi. Hodnoceni rozvoje
zaméstnance se muze stat soucasti celkového pololetniho nebo ro¢niho hodnoceni.
Hodnoceni musi provadét opravnény personalista, piipadné¢ koordinator,
ktery mé znalosti a schopnosti provést objektivni a vSestranné hodnoceni zaméstnance.

Navrh formuléfe pro hodnoceni zaméstnance viz piiloha E.

Vyhodnocovani vlivu vzdélavani a rozvoje na plnéni strategickych cilti spole¢nosti
predstavuje nejobtiznéj$i cast hodnoceni. V tomto ohledu bude nezbytnd spoluprace
mezi personalisty, manazery a samotnymi zaméstnanci. VSechny zainteresované skupiny
museji vyjadfit svllj ndzor k danému tématu a predevsim na zaklad€ téchto dat provést
vyhodnoceni. Ziskat tvrdd data vyjadiujici piinosy vzdélavani a rozvoje
jev pievazné vétsing témeét nemozné.

Aktualizace:

Prubézna aktualizace veskerych casti projektu se musi stdt samoziejmosti a odpoveédnosti

personalniho oddéleni, konkrétné koordinatora rozvojovych aktivit.
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Ukolem v dané oblasti je predev§im predvidani budoucich zmén, které mohou mit vliv

na oblast vzdélavani a rozvoje, respektive na jednotlivé ¢asti, které byly uvedeny vyse.

Aby byli zaméstnanci schopni reagovat na aktualni pozadavky spolecnosti a jejiho okoli,
musi byt 1 oblast vzdélavani a rozvoje schopna v€as reagovat na aktudlni pozadavky
Zzaméstnancl tykajici se novych znalosti a dovednosti. Projekt jako takovy musi
poskytnout zéklad pro nasledny zivy systém vzdélavani a rozvoje, ktery je piinosny
pro zameéstnance, personalisty ale v konecném dusledku pro samotnou spolecnost,

které by mél pomoci zabezpecit konkuren¢ni vyhodu a tvorbu hodnoty.
5.1 Odhad doby trvani, odhad nakladu

Odhad doby trvani jednotlivych tikoli a jejich vzajemna navaznost je zobrazena v ptiloze
F, ktera obsahuje Ganttiv diagram. Projekt by m¢l byt zahajen 1. 5. 2017 tkolem,
ktery si klade za cil vytvofeni a pfedev§im obsazeni pozice koordinatora rozvojovych
aktivit. Celkova doba trvani zakladnich ukold, do kterych se jiz nepocitd prubézna
motivace a hodnoceni a ani ndsledné aktualizace nékterych casti projektu, Cini
180 pracovnich dni, projekt vedouci k vytvoieni efektivniho systému vzdélavani
arozvoje tedy kon¢i 13. 12. 2017. Nejdelsi dobu trvani vykazuje propojeni oblasti rozvoje
se systémem odmeénovani a plany kariéry. Na splnéni tohoto tkolu se bude rovnéz podilet
vice osob a jedna se tedy o nejobtiznéj$i ukol z celého projektu. Druhym casove
spolecnost vyhrazenych 30 pracovnich dni. Ttetim casové nejrozsahlejSim tkolem
je nasledné upraveni, ¢i analyzovani popisti pracovnich mist, které by mélo zabrat nejvyse

20 dni. Zbylé ukoly maji vyhrazeno od 5 do 15 pracovnich dni.

Odhad nékladi je kalkulovan pro jednotlivé dil¢i ukoly, které vedou priméarné k vytvoteni
efektivniho systému vzdélavani a rozvoje. Naklady ptifazené vétSiné ukold maji
charakter mzdovych nakladl personalistii nebo trainee, ktefi se podileji na realizaci
daného tikolu a dale mzdovych nédkladii koordindtora rozvojovych aktivit. Pravé mzdové
naklady koordinatora rozvojovych aktivit, tvofi hlavni ¢ast celkovych nakladi projektu.
Mzdové naklady koordinatora za obdobi 12. 6. 2017 - 13. 12. 2017 jsou V plné vysi
promitnuty do nakladut projektu, 12. 6. 2017 se planuje nastup koordinatora a 13. 12. 2017
ma byt dokonfen posledni zuvedenych ukoli. Zbylé ndklady, jsou prostfedky

vynalozené na obsazeni nové pozice koordinatora.
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Tabulka¢. 8: Odhad nakladu projektu

Ukol Pocet Hruba Ostatni Mzda Celkem

hodin  hodinova naklady koordinatora

mzda

Koordinator 40 180 K¢ 10.000 K¢ / 17.200 K¢
rozvojovych
aktivit
Job description 60 180 K¢ / 19.500 K¢ 30.300 K¢
Diagnoéza potieb 40 180 K¢ / 22.500 K¢ 29.700 K¢
Vybér aktivit, 16 180 K¢ / 15.000 K¢ 17.880 K¢
metod; Zptisob
hodnoceni
Cilové skupiny 80 100 K¢ / 30.000 K¢ 38.000 K¢
zamestnancu
Sestaveni 40 100 K¢ / 22.500 K¢ 26.500 K¢
seznamu
zameéstnancu
Systém 120 200 K¢ / 75.000 K¢ 99.000 K¢
odménovanti,
kariérni plany
Programy 50 180 K¢ / 15.000 K¢ 24.000 K¢
orientace
a adaptace
Informovani / / / 7.500 K¢ 7.500 K¢
zaméstnancu
X / / / / 290.080 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

5.2.

Analyza rizik

Analyza obsahuje rizika, kterd se vztahuji ke stanovenym ukolim projektu rozvoje
a také ncktera rizika souvisejici s naslednou praxi vzdélavani a rozvoje. Pro hodnoceni
rizik bude vyuzito ohodnoceni jednotlivych rizik dle jejich zavaznosti a pravdépodobnosti
vyskytu. Kategorie zavaznosti: 1 = zanedbatelna rizika, 2 = vyznamna rizika, 3 = kriticka
rizika a 4 = fatdlni rizika. Kategorie pravdépodobnosti vyskytu: 1 = nepravdépodobna
rizika, 2 = pravdépodobna rizika, 3 = velmi pravdépodobna rizika a 4 = tém¢éf jista rizika.
Nésledné hodnoceni rizika se bude rovnat souc¢inu hodnot oznaceni kategorii zavaznosti

a pravdépodobnosti vyskytu.
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Tabulka &. 9: Hodnoceni rizik

Druh rizika Zaivazinost: Pravdépodobnost Hodnoceni
vyskytu: rizika:

Vybér nevhodného kandidata na 3 1 3

pozici koordinatora rozvojovych

aktivit

Chybna diagnéza potieb 2 2

Vybér neefektivnich aktivit

Neefektivni segmentace 1 3

zaméstnancl

Chybn¢ nastavené systémy 3 2 6

odménovani

Nedostatecné hodnocent 2 2 4

prabéznych vysledkii

Neinformovanost zaméstnancti 6

Vysoka fluktuace zaméstnanct 12

Nedostate¢na motivace

N N P W DN

3
4
Neplnéni strategickych cilii 4
2
3

Nedostate¢na aktualizace programu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pro dalsi nakladani sriziky je potieba vytvofit strategii pro praci sriziky, kde v prvé fadé
bude urceno, zda se spolecnost bude snazit rizika eliminovat, nebo jen potlacovat
negativni dopady. Samoziejmé nejveétsi pozornost by meéla byt vénovana rizikiim
Ssnejvyssim ohodnocenim. Jako nejvyznamnéjsi riziko se jevi pietrvani vysoké fluktuace
zameéstnanct, kterd zcela potlacuje vétSinu potencidlnich pfinost vzdélavani a rozvoje.
Rozvoj zaméstnancli si  klade za 1ukol, mimo jiného, snizeni fluktuace,
ovSem pokud se tento trend nepodafi zvratit i za pomoci jinych nastrojii, mize
zcela znehodnotit program rozvoje ve spolecnosti. Dal§i vyznamna rizika jsou chybné
nastavené  systémy odmeénovani, nedostatené informovanost zaméstnanct
a nedostatecna aktualizace programu rozvoje. Posledni dvé zminéna rizika predstavuji
pomérné silnou hrozbu, ale jejich eliminace nepfinasi téméf Zzadné naklady,

a proto by mélo dojit k jejich patii¢né eliminaci.
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5.3. Hodnoceni mozZnych prinosi

Systematicky proces rozvoje sdéluje zameéstnancim, ze se spoleCnost zabyva
svym vlastnim rozvojem, ale také rozvojem svych zaméstnancu a tudiz se Snazi predvidat
budouci pozadavky, kladené na zaméstnance, ale také vyjadiuje, ze spoleCnost

se zaméstnanci, ktefi se ucastni vzdélavani a rozvoje, dlouhodobé pocita.

Propojeni oblasti rozvoje, odménovani a kariérnich planit mize pfinést
vEtsi transparentnost ohledné téchto oblasti a vétSi motivaci pro zaméstnance se vzdélavat
a rozvijet. Pokud zaméstnanci budou motivovani a budou se chtit vzdélavat, kariérné rast
a byt 1épe placeni, znamena to pro spolecnost, ze i sami zaméstnanci chtéji nadale ptsobit
ve spole€nosti. Nejvetsim piinosem se tak miiZze stat snizeni fluktuace zaméstnanct
a budovani dlouhodobéjsSich vztahi, které jednak povedou k tGspofe ndklada,
ale také klepSimu budovani hodnoty a dosahovani konkuren¢ni vyhody,

coz Casté stfidani zaméstnancli na riiznych postech brzdi a ztézuje.

Diagnéza potieb rozvoje, vybér aktivit a sestaveni seznamil pro jednotlivé skupiny
zaméstnancli pomuze 1épe cilit na konkrétni zaméstnance a vice pfizptisobovat proces
rozvoje aktudlnim potfebam zaméstnancl. SpoleCnost si rovnéz muze 1épe objasnit,
jaké vzdélavaci a rozvojové potieby plynou z jeji vlastni ¢innosti, a které by tudiz méla
zajistit pro své zameéstnance.
Nejvyznamnéjsi pfinosy tedy jsou:

- SniZzeni fluktuace zamé&stnancu.

- Tvorbahodnoty.

- Dosahovani konkuren¢ni vyhody.

- Lepsi zacileni rozvojovych aktivit.

- Uvédomeni si rozvojovych potieb.

- Soustavny rozvoj zaméstnancii od zacatku pracovniho poméru.
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r W
Zavér
Cilem diplomové prace bylo analyzovat soucasnou praxi vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli a manazeri ve spolecnosti Faurecia Plzen, s.r.o.. Déle diagnostikovat
vzdélavaci a rozvojové potfeby ve spolecnosti a ndsledné navrhnout program,

ktery by ukazoval smér dal§iho sméfovani dané problematiky a také by mél zefektivnit
cely proces vzdélavani a rozvoje a v kone¢ném dusledku zajistit dosahovani konkurencni
vyhody.

V teoretické Casti byly shrnuty zakladni vychodiska a pojmy od vybranych autord,
které se tykaly pfedevsim systematického piistupu k vzdélavani a rozvoji ve spolecnosti.
Nejprve byly jesté¢ uvedeny zékladni trendy v oblasti personilniho managementu,
kter¢ jiste¢ ovliviiuji praxi a zpisob vykonu prace personalistii. Ve strucnosti je nastinén
vyznam ziskavani a vybéru zaméstnanci, ktery do jisté miry ovliviiuje naslednou potiebu
vzdélavani a dalsiho rozvoje novych zaméstnancii. Déle jsou popsany nazory vybranych

autorti ohledné rozdilu mezi pojmy vzdélavani a rozvoj.

Smyslem prvni kapitoly empirické ¢asti bylo jednak piedstaveni samotné spole¢nosti
véetné poslani, vize a strategickych cili a dale pak analyzovani podnikatelského
prostiedi, respektive faktorti externiho a interniho prostfedi. Dané faktory maji vliv
na vyvoj spole€nosti jako celku, tudiz se ¢aste¢né¢ promitnou i do oblasti vzdélavani
a rozvoje. Zakladni popis téchto faktorh miize pomoci k uvédoméni si vyznamu
vzdélavani a rozvoje pro zachovani konkurenceschopnosti, respektive pro schopnost

spole¢nosti prizptisobovat se zménam faktort interniho a externiho prostiedi.

Naslednd analyza soucasné praxe vzdélavani a rozvoje se opird Castecné
o vlastni zkuSenosti autora a o vysledky empirického Setfeni, které bylo realizovano
formou dotazniku. Graf ¢. 8 nasledné¢ prezentuje do jist¢ miry rozdilny pohled
personalistll a ostatnich zaméstnancti na nastolené otdzky, ktery mize byt vysledkem

chybné nastavenych nebo zcela chybéjicich procest.

Cast vysledkii empirického Setfeni poskytuje zdklad i pro kapitolu zabyvajici
se diagndézou potieb rozvoje. Dana kapitola strucné shrnuje a vyuziva informace
z ptedchozich kapitol a sama slouZzi jako zaklad pro navrh projektu rozvoje. Hlavnim
obsahem kapitoly je stanoveni oblasti, na které by mély cilit vzdélavaci a rozvojové

aktivity.
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Projekt rozvoje zaméstnancti a manazeru, popsany v paté kapitole, piedstavuje piehled
podstatnych tkoll, které¢ by mély zabezpecit vznik efektivniho systému vzdélavani
a rozvoje. Soucasti dané¢ho projektu rozvoje je i stru¢né nastinéni moznych piinosi,
které ovSem byvaji obtizné méfitelné a dale moznych rizik, které s sebou jednotlivé body
projektu  pfinaSeji. Systematicky pfistup, propojenost s dalSimi  oblastmi
a predevsim neustala pozornost vénovana rozvoji zaméstnancu vsak urcuji vhodny smeér,

kterym by se méla spolecnost ubirat.

Problematika vzdélavani a rozvoje je v souCasné dobé velmi vyznamnym tématem
V podnikové praxi a kazdd spole¢nost by ji méla vénovat znanou pozornost.
Cela diplomova prace bude slouzit samoziejme ke studijnim ti¢eltim a pro potieby fakulty

¢1 katedry, ale mize byt také inspiraci pro spole¢nost.
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Priloha A: Dotaznik pro zaméstnance

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanctii a manaZeru ve spolecnosti Faurecia Plzen, s.r.o.
Vazeni zaméstnanci,

zadadm o zodpovézeni nasledujicich otazek, jejichz cilem je ziskdni souhrnnych informaci
o vzdé&lavacich a rozvojovych aktivitich ve spole¢nosti Faurecia Plzen, s.r.o.
Tento dotaznik je zcela anonymni a bude slouzit pouze jako podklad pro vypracovani
mé diplomové prace na téma ,,Rozvoj zaméstnanct a manazert jako personalni ¢innost

a konkuren¢ni vyhoda“. Pfredem dékuji za Vas Cas a energii.

1. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Faurecia Plzen, s.r.0.?
a) méne jak 6 mésica.
b) 6-12 mésicu.
c) 1-2roky.
d) Vice jak 2 roky.

2. Mate informace o moZnostech vzdélavacich a rozvojovych aktivit?
a) Ano, kompletni informace.
b) Caste¢né informace.
¢) Ne, zadné informace nemam.

d) Nemohu posoudit.

3. Utastnite se vzdélavacich a rozvojovych aktivit?
a) Pravideln¢ (tydné, mési¢n¢).
b) Nepravideln¢ (dle potieby).
¢) Neucastnim se.
d) Nemohu se ucastnit.
Z jakého ditvodu se neucastnite?
4. Probih4 hodnoceni vzdélavani a rozvoje?
a) Ano, pravidelné.
b) Ano, nepravidelné.
c) Nevim.
d) Ne
Pokud ano, jakym zptisobem probih4 hodnoceni?



Vyjadiete sviij postoj k nasledujicim otazkam, které se tykaji soucasné praxe vzdélavani

arozvoje.
Rozhodné Spise Nevim/ | SpiSe NE Rozhodné
ANO ANO Nedokazu NE
posoudit
5. Vnimate vzdélavani a rozvoj
jako soucast podnikové
kultury?
6. Jste motivovani k vzdélavani
arozvoji?
7. Jsou pro Vas nasledujici / / / / /

faktory motivujici pro
vzdélavani se a rozvoj?
a) Kariérni rust

b) Vyssiplatové
ohodnoceni
c) Uspokojeni
kognitivnich potieb
(potieby vedét)
8. Vyhledavate sami rtizné
moznosti vzdélavani a rozvoje?
9. Nabizi spolecnost Siroké
spektrum vzdé¢lavacich a
rozvojovych aktivit?
10. Jsou pro Vas vyuzivané
vzdélavaci a rozvojové aktivity
pfinosné?
11. Dokézete uplatnit nové
poznatky v praxi?
12. Uvital byste aktivity / / / / /
zaméfené na rozvoj nasledujici
znalosti a dovednosti?
a) Jazykové znalosti

b) Formovani osobnosti

C) Manazerské dovednosti
(vedeni lidi apod.)

d) Komunikaéni
schopnosti

e) IT znalosti

f) Time management
g) Obchodni dovednosti

13. Jaké dalsi faktory Vés motivuji k vzdélavani se a rozvoj?



14. Na jaké dalsi oblasti by mély byt zamétené vzdélavaci a rozvojové aktivity?

15. Vase dalsi nazory a doporuceni ohledné vzdélavani a rozvoje zaméstnanct

ve spolecnosti.

16. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni.
b) Odborné vyuceni bez maturity.
¢) Odborné vyuceni s maturitou / sttedoSkolské.
d) Vyssi odborné.
€) Vysokoskolské.

17. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz.
b) Zena.

18. Rok narozeni?



Priloha B: Popis pracovni pozice - Manazer lidskych zdroji

Popis pracovni pOZicel Technical perfection, automotive passion.

Nazev: Manazer lidskych zdroji (Site)

Benchmarkova pozice: SU202

Nadtizena pozice:

Popis:
Nase [divize] hleda manaZera lidskych zdroja pro [typ pracovisté] v [lokace].

Ulohou manaZera lidskych zdroji je zavadéni politiky a néstroji skupiny v oblasti
lidskych zdrojii a poskytovani podpory managementu v této oblasti. Hlavni tkoly
na této pozici jsou:

Asistovat manazerovi jednotky v fizeni lidskych zdrojl v souladu s podnikatelskymi cily.
Zavést efektivni a integrovanou strategii pro ziskavani zaméstnancl, rozdélovani
pracovnich funkci, zapracovani, Skoleni, fizeni kariéry atd. na Grovni pracovisté.

Zajistit efektivni procesy pro mzdy a administrativu.

Garantovat pracovni podminky v souladu s politikou skupiny v oblasti bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci & pracovniho prostiedi.

Ridit primyslové vztahy s mistnimi zastupci délnikd.

Zavést politiku a postupy pro lidské zdroje skupiny v ramci pracovisté vcetné "délby
pravomoci mezi zaméstnanci", soucasti systému Faurecia Excellence System.

Hlasit divizi informace souvisejici s lidskymi zdroji.

Kvalifikace:
Ideélni kandidat bude (mit):

magistersky titul v oboru fizeni lidskych zdroji

minimaln¢ 5 let praxe v oboru fizeni lidskych zdroji v primyslovém prostiedi
dobrou znalost zakoniku prace

obeznamen s informacnim systémem lidskych zdrojii a mzdovym systémem
mysleni v mezinarodnim métitku

orientovan na vysledky

vyborny pisemny projev a komunika¢ni dovednosti

znalost minimalné dvou jazykl (angli¢tina je povinnd)



Priloha C: Vypocet Cash flow

Rok 2013 2014

Provozni ¢innost (adaje Vv tis. K¢)
Zisk po zdanéni / Ztrata -205226 -237572
Odpisy + 6909 37405
Rezervy + - 5113 1532
Casové rozliseni v aktivech + - -1 1
Zasoby + - -97453 -2078
Kratkodobé pohledavky + - -41231 -64943
Kratkodobé zavazky + - 443038 490954
Cisty penéZni tok z provozni &innosti 111149 225299

Investi¢ni ¢innost (Gdaje v tis. K<)
Dlouhodoby majetek + - -110698 -192541
Odpisy - -6909 -37405
Cisty penéZni tok z investi¢ni ¢innosti -117607 -229946

Finan¢ni ¢innost (adaje v tis. K¢)
ZK + - 50000 0
Kapitalové fondy + - 0 0
Kratkodobé bankovni uvéry + - 0 3557
PrirGstek, tbytek VH z minulych let + - -205226 -237572
VH za ucetni obdobi - 205226 237572
Cisty penéZni tok z finanéni Cinnosti 50000 3557
Celkové CF 43542 -1090

Penize na konci obdobi 43542 42452

2015

-117856
87792
5317
-20898
-46880
-657809
374269
-376065

-76815
-87792
-164607

0

438480
140788
-117856
117856
579268

38596

81048



Priloha D: Hodnoceni uc¢innosti vzdélavaci akce

‘Faurecia
HODNOCENI UCINNOSTI VZDELAVACI AKCE

Nazev akce:
Téma:

Skolici spole¢nost/skolitel:

Datum konéani od: do:
Zacatek akce: Konec akce:

Misto konani:
Jméno ucastnika:
Osobni ¢islo:

Pracovni pozice:

Hodnoceni Skolici spole¢nosti

Zakrouzkujte, jak danou oblast hodnotite

Obsah skoleni: 1 2 3 4
Lektor: 1 2 3 4
Poznatky uplatnim: 1 2 3 4
Pouzité studijni materialy: 1 2 3 4

Poznamka: v pripadé potieby slovniho hodnoceni, nékteré z oblasti jmenujte oblast

T

a vyjadrete slovni hodnocent “:

Hodnotici Skala: 1 = vyborné, 2 = velmi dobie, 3 = dobre, 4 = dostatecné




Slovni hodnoceni vzdélavaci akce

Co mé nejvice oslovilo:

Ktera témata jste nejvice postradal/a v této vzdélavaci akci?

Dalsi pfipominky a naméty:




Priloha E: Zaznam hodnoceni zaméstnance

/aznam hodnoceni zameéstnance faurecia

Jméno zaméstnance:
Osobni cislo:
Pracovni pozice:

Jméno hodnotitele:

1. Hodnoceni pracovnich a rozvojovych cila:

Uved'te, zda zaméstnanec splnil, castecné splnil ¢i nesplnil cile, které mu byly
pii poslednim hodnoceni uloZeny. V pripadé nesplnéni cilii uved'te vnejsi faktory,
které zaméstnance vedly K nesplnéni téchto cilii.

Uved'te oblasti, v nichz zaméstnanec od posledniho hodnoceni dosdahl vyrazného
zlepSeni, popripade oblasti, kde byl jeho pracovni vykon neuspokojivy.
Jak si vysvétlujete tyto vysledky?

Zhodnotte, do jaké miry zaméstnanec splnil uloZené cile (prostor oznacte krizkem).
Splnéni a ptekroceni ¢asti cili

Splnil vSechny uloZené cile

Nesplnéni n¢kterych cilt

Prostor pro zdiivodnéni predchoziho hodnoceni:

Domnivate se, Ze jsou dovednosti, schopnosti apod. zaméstnance optimalné vyuzity?
Pokud ne, co je potreba pro to udélat?




Na které oblasti by se mél zaméstnanec zamerit z hlediskadalsiho vzdélavani a rozvoje:

Cizi jazyky

IT znalosti

Time management
Komunikacni schopnosti
Manazerské dovednosti
Odborné znalosti

Rozvoj osobnosti

Jo0oo0oood

Jiné




2. Hodnoceni pracovniho a socialniho chovani zaméstnance:

Oznacte kiizkem, kterd uroven vystihuje chovani zaméstnance a své hodnoceni
zduvodnete.

Odpovédnost
Vynikajici
Nadprimérna

Prumérna

00U

Nizka

Iniciativa
Vynikajici
Nadprimérna

Primérna

000U

Nizka

Schopnost a ochota ke spolupraci
Vynikajici
Nadprimérna

Prumérna

00U

Nizka

Jaké jsou silné stranky pracovniho chovani zaméstnance?

V jaké oblasti pracovniho chovani se potrebuje zaméstnanec jeste vylepsit?




3. Shrnuti vysledkti hodnoceni

Oznacte prinos zaméstnance pro spolecnost Faurecia Plzen, s.r.o. a své hodnoceni
zduvodnete.

Vynikajici
Velmi dobry
Uspokojivy
Neuspokojivy

4. Stanoveni novych cili

Dohodnuté vykonové cile a jejich kritéria:

Dohodnuté cile zvySovani odpovédnosti:

Dohodnuté cile vzdélavani a rozvoje:

Jak budou rozvojové cile plnény:

Dohodnuté cile manazerského rozvoje a manazerského chovani (u vedoucich pozic):

Piispévek nadiizeného ke splnéni rozvojovych cilti:

Datum a podpis hodnotitele:
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Priloha F

_mmm_a Mazev ukaly Doba trvani mmmg.ma Dakanéeni _Emanroaﬂ. Cert, 2, 2017 Cturt, 3, 2017 Cturt. 4, 2017
likoly _ v | v | ow v | v | X Lo |oxm
- Koordinator 30 dni 15.17 9.6.17 B <
rozvojovych aktivit
L Job description 20 dni 1.6 17 286, 17 :
= Diagnoza potfeb 15 dni 29.6.17 19.7.17 1;2 i
] Vybér aktivit, metod 10 dni 20.7.17 2.8.17 3 =
-4 Zptisob hodnoceni 10 dni 20.7.17 2.8.17 3 hef
L Cllové skupiny 20 dni 3.8.17 30.8.17 54 s 1
zaméstnancd
L= Sestaveni seznami 10 dni 31.8.17 13.9.17 6 e
aktivit
S Systém odmé&fovani, 50 dni 149.17 221117 7 =
kariérni pldny
= Programy orientace a 10 dni 23.11.17 6.12. 17 8 =
adaptace
- Infarmovani 5 dni 7.12.17 1312 17 g9 i
zaméstnancd




Abstrakt

KREYSA, Martin. Rozvoj zaméstnancii a manazZeri jako persondlni cinnost
a konkurencni vphoda. Diplomova prace. Plzeti: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 97 s,,
2017

Kli¢ova slova: lidské zdroje, vzdélavani, rozvoj, motivace, metody vzdélavani,

hodnoceni vzdélavani a rozvoje

Predlozena diplomové prace na téma ,,Rozvoj zaméstnancli a manaZzerti jako persondlni
¢innost a konkuren¢ni vyhoda* se zamétuje na vyuZiti rozvoje zaméstnanci a manazert
pro ziskani konkurencni vyhody ve spolecnosti Faurecia Plzen, s.r.o. Cilem prace byla
analyza sou€asného stavu vzdélavani a rozvoje, dale stanoveni diagnozy vzdélavacich
a rozvojovych potieb a nasledné€ navrzeni programu vzdélavani a rozvoje véetn€ uréeni
jeho ptinost a rizik.

Prace je rozdélend do dvou c¢asti, z nichZz prvni obsahuje teoretické podklady
pro empirickou ¢ast prace. Druhd Cast se zabyva charakteristikou spolecnosti Faurecia
Plzen, s.r.o. a pfedev§im analyzou stavu vzdélavani a rozvoje ve spoleCnosti.
Dale je uvedena diagnoza vzdélavacich a rozvojovych potieb. Jako poklady
pro danou diagnézu slouzi vysledky empirického Setfeni a osobni zkusSenosti autora.
V zé&véru prace je uveden navrh programu vzdélavani a rozvoje vcetné jeho moznych

pfinost a rizik.



Abstract

KREY SA, Martin. Development of employees and managers as a personal activity
and competitive advantag®iploma thesis. Plzen: Faculty of Economics, University
of West Bohemia, 97 p., 2017

Key words. human resources, education, development, motivation, methods

of education, evaluation of education and development

This diploma thesis ,,Development of employees and managers as a persona activity
and competitive advantage” focuses on using the development of employees
and managers to gain a competitive advantage in Faurecia Plzen, s.r.o. The am
of the study was to analyse the current state of education and devel opment, next step was
the diagnosis of training and development needs, and then design a program of education

and development, including the determination of benefits and risks of this program.

The thesis is divided into two part; the first part contains the theoretical basis
for the empirical part. The second part deals with the characteristics Faurecia Plzen, s.r.o.
and on the analysis of the state of education and development. Follows the diagnosis
of training and development requirements. For the diagnosis are important results
of empirical research and personal experiences of the author. In conclusion is presented

adraft program of education and devel opment, including potential benefits and risks.
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