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ABSTRAKT

Diplomova prace je zamérena na problematiku rozvoje, s dirazem na cast
vzdélavani zaméstnancli v podniku UNISTAV a. s. V soucasnosti se stava péce o
rozvoj lidskych zdroji jednou z nejdileZitéjSich cCinnosti persondlni prace. V
praktické casti je provedena analyza jednotlivych fazi vzdélavaciho systému v
podniku UNISTAV a. s. Pozornost bude vénovana identifikaci individualnich
potieb, zefektivnéni pracovniho vykonu, zvySovani konkurenceschopnosti
podniku. Na zdkladé vysledk analyzy jsou vysloveny navrhy smétujici ke zménam

v systému vzdélavani v akciové spolecnosti UNISTAV.

KLICOVA SLOVA
Vzdélavani zaméstnanct, identifikace vzdélavacich potreb, vzdélavani v podniku,

analyza systému vzdélavani.

ABSTRACT

The graduation theses focus on the problems of development, emphasising the
part of education of the employees in the company UNISTAV Inc. At present, the
management of development of human resources is becoming one of the most
important activities of personal work. In the practical part, an analysis of
individual stages of the educational system in the company UNISTAV Inc. Attention
will be paid to the identification of individual needs, to making the working output
more effective, to increasing the competitiveness of the company. On the basis of
the results of the analysis, the suggestions aiming towards the changes in the

educational system in the point stock company UNISTAV has been made.

KEYWORDS
Education of the employees, need for identification educational, education in the

company, analysis of the educational system.
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UvoD

Dnesni moderni spolecnost by se dala charakterizovat jako dynamické a
stale se rozvijejici prostredi. Organizace nachazejici se v takovychto podminkach
musi byt dostatecné pruzné, aby mohly na tyto zmény vcas a UspéSné reagovat.
Zasadni pro uspésnou spolecnost je mit flexibilni zaméstnance, ktefi jsou nejen
pripraveni na zménu, ale také ji podporuji a akceptuji. Technicky a technologicky
pokrok je nezadrZitelny. Vyviji se stale nové technologie a techniky, takze
kvalifikace pracovniki se rychle stava zastaralou. Na zakladé prognéz budouciho
vyvoje trhu organizace prizpusobuji a formuji pracovni schopnosti a dovednosti
svych zaméstnancl. Tyto znalosti se stavaji hlavnim ndastrojem konkurenc¢niho
boje. Vzdélavani posiluje pracovnikovu motivaci a schopnosti prizplisobit se
nahlym zménam a tim posiluje Zivotaschopnost podniku v dnesni rychle se ménici
dobé.

V soucasnosti se stava péce o rozvoj lidskych zdroji jednim z
nejdilezitéjSich kol personalni prace. Jedna se o pomérné Siroce koncipovanou
persondlni cinnost, kterda ma vyznamné vazby na ostatni persondlni cinnosti.
Vzdélavani miZeme oznacit za stdle se opakujici proces, ktery je zaméfen na
rekvalifika¢ni procesy, Skoleni, vycvik, ale také adaptace pracovnika na podnikovy
mechanismus a kulturu. Dnes$ni moderni systémy personalni prace se stale vice
orientuji na socialni vlastnosti a osobnost jedince. Povahové vlastnosti, minéni,
hodnoty a postoje hraji nemalou roli v mezilidskych vztazich kazdého z nas.
Personalni prace se predevsim zaméruje na formovani takovych vlastnosti, které
vedou ke zdokonaleni individualniho i kolektivniho vykonu a prispivaji ke zlepSeni
vztahll na pracovisti. Rozvoj lidskych zdroji sméruje, at' uz piimo ¢i neptimo, ke
zkvalitnéni pracovniho vykonu a vysSsi produktivité prace a tim ndasledné k
dosahovani vys$siho zisku. Rozvoj lidského kapitalu je soucasti strategickych planii
podniku a znamena neustdle se opakujici cyklus, na jehoz konci dochazi k analyze a
vyhodnoceni vysledki ucinnosti vzdélavacich programii a pouzitych metod. Tyto
informace nasledné podnik transformuje do rozhodnuti o planovani dalSich

vzdélavacich procest.



Uspés$né podniky si stale vice uvédomuji, Ze pokud chtéji dosahovat svych
strategickych cil{i, musi mit nejenom dobré technologie, skvélé interni procesy a
péci o zakaznika, ale potiebuji rovnéz ziskat kvalifikované pracovniky, musi si je
udrZet a cilené rozvijet jejich védomosti a dovednosti. Jde o to, Ze lidské zdroje jsou
nositeli myslenek, zkuSenosti, poznatki a na jejich pristupu a tvorivosti zavisi
uspéch podniku jako celku. Proto rozhodovani o lidskych zdrojich nabyva stejné
dullezitosti jako napt. rozhodovani o financich, novych strojich, marketingu apod.
Zameéstnanci pro kazdou organizaci predstavuji nemalé finan¢ni naklady. Velikost
nakladd zavisi na podnikové personalni politice a podnikové persondlni strategii.
Rozvoj odbornych znalosti, dovednosti a kvalifikaci pracovniki ptedstavuje pro
podnik urcitou investici, kterou tak zhodnocuje sviij nejdiileZitéjsi zdroj - lidsky
kapital. DosaZeni stabilni drovné zameéstnanosti zaloZené na kvalifikované a
flexibilni pracovni sile a konkurenceschopnosti podniku je v popiedi zajmu kazdé
vlady. CR se podili na podpoie investic do rozvoje lidskych zdrojii ze strany
podniki a organizaci. Touto problematikou se také zabyva Evropska unie a pomoci

svych strukturalnich fondi umoznuje cerpani finan¢ni pomoci ¢lenskym zemim.
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CIL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je doporucit a navrhnout spolecnosti
Unistav pripadné zmeény systému rozvoje lidskych zdroji. Za timto acelem bude
provedena analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Unistav
s dlirazem na jejich rozvoj.

Aby bylo mozné stanoveny cil naplnit, je tfeba podat teoreticky prehled
zakladnich pojmi z oblasti Fizeni lidskych zdroji v podniku se zaméfenim na
rozvoj, které budou nasledné vyuzity ve vysledkové Casti této prace. Za timto
Ucelem, bude sestaven zakladni piehled tykajici se tizeni lidskych zdroj{i, nasledné
charakterizovany lidské zdroje, systematické vzdélavani zaméstnancili v organizaci
a analyzovany vzdélavaci potireby pracovniki v organizaci.

V praktické Casti této prace pak bude predstavena firma Unistav, ve které
bude analyza provadéna, strucné charakterizovana jeji historie a podnikatelska
¢innost v oblasti stavebnictvi. Bude analyzovana struktura zaméstnanct akciové
spole¢nosti Unistav z rliznych hledisek. Diiraz bude kladen na analyzu systému
tizeni lidskych zdroji v této spolecnosti, zvlasté pak na vzdélavani v podniku a
jeho jednotlivé stupné.

Nakonec bude provedena zavéreCna syntéza s celkovym zhodnocenim
problematiky vzdélavani a rozvoje pracovniki ve spole¢nosti Unistav. Na zakladé
zjiSténych informaci a provedenych analyz budou navrzena doporuceni vedouci ke
zlepSenti stavajici situace.

Pri zpracovani této diplomové prace budu vychazet z odborné literatury
tykajici se rozvoje lidskych zdrojli, z odbornych publikaci, dadle pak z vyroc¢nich
zprav, smérnic a internich materidlii spolec¢nosti Unistav a v neposledni radé
z rozhovori a konzultaci se samotnymi zaméstnanci firmy Unistav.

Vsechna ziskana data a informace budou zpracovavany prostiednictvim
softwarovych programii spolecnosti Microsoft (Word, Excel) a Adobe (Acrobat).
Ziskané hodnoty budou prezentovany ve formé tabulek a pro vyjadreni ¢iselnych

dat bude vyuZito sloupcovych a vysecovych grafii. Za ucelem splnéni daného cile je
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prace rozdélena na tii stéZejni Casti: teoretickd Cast, analyza soucasného stavu a
navrhy a doporucent.

V teoretické Casti se zaméiim na vSeobecné shrnuti poznatkd, tykajicich se
jedné z nejdtlezitéjSich personalnich ¢innosti, tj. rozvoji pracovniki se zamérenim

s s 7

na vzdélavani.

Soucasti teoretické Casti bude i tvorba systémového vzdélavani
zaméstnancl vorganizaci z pohledu jednotlivych autorl, vc€etné podrobnéjsi
analyzy vzdélavacich potireb pracovniki. V literarnim prehledu vychazim z praci
autori uvedenych v seznamu literatury. Poznatky ziskané z této ¢asti prace budou
nasledné vyuzity pro stanoveni navrhii a doporuceni.

Cast analyzy soucasného stavu této diplomové prace je zaméiena na
prezentaci ziskanych poznatkli o rozvoji a rizeni lidskych zdroji v podniku.
Seznamime se zde s fizenim lidskych zdroji v organizaci, dale pak s personalni
politikou a strategii. Na zdkladé zjisténych udaji bude provedena syntéza
ziskanych poznatkli o strukture zameéstnanc podle kategorie, véku, pohlavi a
dosaZzeného vzdélani. Soucasti této casti bude rozbor vzdélavaciho systému
zaméstnancii podniku Unistav a. s, a to na zdkladé prostudovani internich
informaci poskytnutych personalnim reditelem a dalSimi zameéstnanci spolecnosti.

V zavérecné ¢asti s nazvem navrhy a doporuceni bude zhodnocen soucasny

systém vzdélavani pracovnikli akciové spolecnosti Unistav a prezentovany jeho

pripadné nedostatky s doporucenim jejich zmény.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 Rizenf{ lidskych zdrojt

Podniky za ucelem dosaZeni uspéchu vyuzivaji svych veskerych zdrojt.
Jednim z nejdtlezitéjsich zdrojii v organizaci jsou lidé. A pravé lidé uvadéji do
pohybu technologii a ostatni organiza¢ni zdroje, determinuji jejich vyuZzivani, jsou
zdrojem mysSlenek a vytvareji hodnoty. Na tom, jak dokadzi organizace efektné a
efektivné alokovat své zdroje a jak ziskavaji, podporuji a rozviji své personalni
zdroje, zavisi, zda uspéji ve stale silici konkurenci. Zaméstnanci - lidské zdroje -
jsou nepostradatelné pro uUspéch jakékoliv organizace. Rozhodovani a rizeni

lidskych zdroji je jadrem a nejdileZitéjsi slozkou celého podnikového fizeni.

Rizeni v obecném slova smyslu chiape BlaZek (1999) jako vztah mezi
prvkem, ktery ridi - fidicim subjektem a prvkem, ktery je rizen - fizenym
objektem. V tomto pojeti mtizeme hovofit o Fizeni v nejriznéjsich systémech napfr-.
technickych, biologickych a v neposledni radé pak ve spolecenskych systémech,
kde na strané ridiciho subjektu i rizeného objektu figuruji lidé. Spolecenské
systémy jsou neslozitéjSi a Umérna tomu je i narocnost jejich rizeni. Za klicovy
prvek fizeni je povaZovano rozhodovani, nebot’ je podminkou nutnou pro spravné
zaméreni naslednych ridicich aktivit.

Rizeni lidsky zdrojt je relativné novy pojem, ktery se u nas zacal pouZivat
po roce 1990. Jak uvedl Koubek (1997) jde o tu ¢ast podnikového managementu,
ktera se zaméruje na vSe, co se tyka Clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
Cinnosti, vysledkli jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k
vykonavané praci, podniku a ostatnim zaméstnanctim a tyka se v neposledni radé
jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho osobniho a spolecenského
rozvoje.

Armstrong (1999) chépe ftizeni lidskych zdroji jako strategicky a
promysleny logicky pristup k rizeni nejcennéjsiho jméni organizace - lidi, ktefi v ni
pracuji a kteri individualné a kolektivné prispivaji k dosahovani jejich cild.
Koncepce Fizeni lidskych zdroji je zna¢né rozmanitd a existuje mnoho modeli a
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postupli. NejvyznamnéjSim rysem v rizeni lidskych zdrojl je diraz kladeny na
strategickou integraci, kterd vychazi z vize a vedeni vrcholového managementu a
ktera vyzaduje, aby této vizi byli lidé plné oddani. Milkovich a Boudreau (1993)
charakterizuji tizeni lidskych zdroj jako proces ptijimani rozhodnuti v oblasti
zaméstnaneckych vztaht, ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnancti i organizaci.
Obecnym cilem Fizeni lidskych zdroja jak uvedl Armstrong (1999) je zajistit,
aby byla organizace schopna prostrednictvim lidi ispésné plnit své cile. Systémy
fizeni lidskych zdroji mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které umozni
organizacim ucit se rozpoznavat a vyuzivat prileZitosti. Lidé a jejich kolektivni
dovednosti, schopnosti a zkuSenosti vyznamné prispivaji k iispéSnosti organizace a

vytvari tak vyznamny zdroj konkurenc¢ni vyhody.

1.1.1 Historie personalni prace v organizaci

V souvislosti s persondlni praci se setkdme s fadou termini jako napf.
personalistika, personalni administrativa a personalni fizeni. Tyto terminy
oznacuji rozdilné vyvojové faze a rozdilné koncepce persondlni prace. Personalni
Fizeni byva nékdy mylné ztotoznovano s fizenim lidskych zdrojd, proto je nasledné

uvedena blizsi charakteristika jednotlivych pojmii:
Persondlni prace (personalistika)

Je nejobecnéjSim pojmem zahrnujici vSechny ¢innosti spojené s obsluhou
personalu pocinaje prijimanim pracovnikd, jejich vzdélavanim, odménovanim az
po jejich propousténi. Tradi¢nim tkolem personalistiky je vybirani spravnych lidi
na spravna mista. Personalistika se predevsim zabyva zaméstnanci jako individui.

(Hrebicek 2008)
Persondlni administrativa

MiZe byt oznacena za nejstarsi pojeti personalni prace. V prvé radé musi
zajistovat ¢innosti predepsané statem souvisejici se spravou informaci o personalu
v organizaci. Jedna se o administrativni procesy spojené napf. s prijimanim novych
zaméstnancl, mzdovou a daniovou agendou a podobné. Vedle toho si organizace

¢ast agendy vypracovavaji samy pro svoji potiebu, zahrnuji predevsim informace o
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vzdélavani a absolvovanych kurzech atd. V dobach minulych byla pojimana
personalni prace v podobé pouhé personalni administrativy, coZ miZeme oznacit
za vylucné pasivni ¢innost. V soucasnosti je persondlni administrativa jednou ze

sloZek personalni prace.
Personalni rizeni

Jiz pred druhou svétovou valkou se zacala prosazovat aktivni role
personalni prace, tj. skute¢né personalni rizeni. Bylo to jak uvedl Koubek (1997) v
podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich orientovanych na
expanzi, na ovladnuti pokud mozno co nejvétsi ¢asti trhu, na eliminaci konkurence.
Nejschlidnéjsi cestou k dosazeni tohoto cile se ukdzalo hledani a vyuzivani
konkurencnich vyhod, mezi nimiZ vyznamnou roli hral peclivé vybrany,
zformovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv podniku. Na rozdil od
fizeni lidskych zdroji mélo persondlni rizeni spiSe povahu operativniho rizeni,
které se zamérovalo na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi a
hospodareni s pracovni silou. V této vyvojové fazi persondlni prace bylo malo
pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym otadzkam rizeni pracovnich sil a
zaméstnanosti podniku. Odpovédi na tyto problémy prinesla nékdy v pribéhu 50 -
60 let aZ soucasna koncepce persondlni prace, oznacovana jako ,fizeni lidskych

zdroji“ (viz predchazejici kapitola)

1.1.2 Charakteristika lidskych zdroji

V posledni dobé se v persondlni praci objevuje novy pojem, a to pojem
rozvoj lidskych zdroji, ktery nelze zaménovat s jiZz zminénym rozvojem
pracovniku. Rozvoj lidskych zdroji predstavuje novy pohled a novou koncepci
vzdélavani a rozvoje v organizaci. Rozvoj pracovni schopnosti organizace jako
celku a na rozvoj pracovni schopnosti tymu, na vytvareni potfebné a dynamické
struktury znalosti a dovednosti v organizaci tak, aby se dosahlo zvySeni vykonnosti
celé organizace a efektivnosti jednotlivych tyma. S tim souvisi pojem ucici se
organizace, tedy organizace vytvarejici klima, které lidi povzbuzuje ke vzdélavani a

rozvoji, kde strategie vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji je Ustredni zalezitosti
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politiky organizace kde na zakladé uceni se uskuteCniuje neptetrzity proces
premén organizace (Koubek, 2005).

Lidské zdroje jsou tvorivym prvkem v kazdé organizaci. Ackoliv budovy,
zarizeni a finan¢ni prostredky jsou také pro podniky nezbytné, zaméstnanci, tedy
lidské zdroje, jsou obzvlasté diilezité. Zameéstnanci nejsou zameénitelné ekonomické
jednotky, které by bylo moZno zapojit do Uzce vymezenych pracovnich Cinnosti.
Jsou vSak zcela nepostradatelnym predpokladem tspéchu organizace (Boudreau a

Milkovich, 1993).

V praxi i literatuie se setkdme s takovymi pojmy jako: lidsky kapitdl, lidské

zdroje, lidsky potencidl, intelektudlni kapitdl.

Lidsky kapital - je nejcastéji pouzivany ve smyslu zasoby, znalosti a dovednosti
ztélesnénych v pracovni sile, jeZ jsou vysledkem vzdélani a praxe a pracovni silu
zhodnocuji. Vodak (2007) charakterizuje lidsky kapital jako souhrn vrozenych a
ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, navykd, motivace a
energie, jimiZ lidé disponuji a které v pribéhu urcitého obdobi mohou byt
vyuzivany k vyrobé produkti. Lidsky kapital predstavuje vyrobni faktor dodavajici
podniku specificky charakter, mlizeme ho rozdélit na specificky, vyuZitelny jen v
daném podniku, a na vSeobecny lidsky kapital, ktery je mozné vyuZit ve vice typech

zameéstnani.

Lidské zdroje - jsou nositeli lidského kapitalu tj. souhrn vrozenych a ziskanych
védomosti, dovednosti a zkuSenosti a jsou to lidé v pracovnim procesu. Lidsky
kapital lidé vlastni bez ohledu na své pracovni zarazeni v organizaci. Lidsky kapital
je mozno pokladat za zakladnu lidského potenciadlu. Pro podnik jsou dtileZité nejen
budovy, zarizeni a finan¢ni prostfedky, ale predevsim lidské zdroje. Jak uvedl
Milkovich a Boudreau (1993) lidské zdroje jsou tvorivym prvkem v kazdé
organizaci. Lidé navrhuji a vyrabéji zbozi, poskytuji sluzby, kontroluji kvalitu,
staraji se o uplatnéni produktli na trhu, rozdéluji finan¢ni zdroje a stanovuji

celkovou strategii a cile organizace.

Lidsky potencial - je strukturovany soubor dispozic a predpokladi k vykonu

Cinnosti. Slozky lidského potencidlu byvaji Clenény nasledovné: potencial

16



zdatnosti, kvalifika¢ni, hodnotové orientac¢ni, socializa¢ni, kreativni. Kvalita a
kvantita lidského potencialu byva povazovana za zakladni slozku spolecenského
bohatstvi. (Hirebicek 2008). Lidsky potenciondl odkazuje k vyuZitelnosti lidskych
zdrojt, jde o souhrn vlastnosti, které jsme schopni u lidskych zdroja identifikovat a
vyuzit. (Bako$ a kol. 2006). Moderni typ managementu, ktery usiluje o komplexni
vyuziti lidského potenciondlu tim, Ze zdlraznuje jeho aktivity a motivaci. Je to
souhrn vlastnosti, znalosti a dovednosti lidi, jejich fyzickych a psychickych

charakteristik.

Intelektualni kapital - Armstrong (2007) ho definuje jako zasoby a toky znalosti,
které jsou organizaci k dispozici. Ty mohou byt povaZzovany za nehmotné zdroje
souvisejici s lidmi a spolecné s hmotnymi zdroji tvori trzni nebo celkovou hodnotu

podniku.

1.1.3 Strategické rizeni lidskych zdroji

Strategickym ftizenim lidskych zdroji rozumi Armstrong (1999) ptistup k
rozhodovani o podnikovych zameérech, tykajicich se lidi jako podstatné slozky
podnikatelské strategie podniku. Jde o vzajemné vztahy mezi fizenim lidsky zdroji
a strategickym rizenim. Strategické rizeni se dotyka celkového zaméreni podniku v
oblasti zabezpecovani cilli podnikatelské strategie za pomoci a prostrednictvim

lidi.

Koubek (1997) uvedl, Ze strategické rizeni lidskych zdrojl je praktickym
vyusténim podnikové personalni strategie. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili,
smeérujici k dosazeni cild obsazenych v persondlni strategii. Nastrojem
strategického fizeni lidskych zdroji je pak strategické (dlouhodobé) persondlni

planovani.

Strategie lidskych zdroji vymezuje zdméry organizace, co by méla udélat a
zménit v managementu lidskych zdrojii, aby dosahla svych cild. To vyZzaduje
zohlednit jak externi a interni podminky organizace a poZadavky na ni kladené, tak

potieby a ocekavani zaméstnanct.
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1.1.4 Personalni strategie a politika

Strategie podniku podle Vodaka (2007) predstavuje nastroj k zajisténi jeho
dlouhodobého rozvoje, tvori zaklad jednotlivych strategii a je rovnéz zakladem pro

Fizeni kazdodennich operaci smétujicich k dosaZeni nejvyssich cilti podniku.

Personalni strategie - je soustava dlouhodobych cilli personalniho zajisténi
podnikové strategie. Ulohou personalni strategie je tedy stanoveni dlouhodobych
cilii v oblasti fizeni prace s lidskymi zdroji a urceni zakladnich pristupli k jejich
dosaZeni. Stejné tak musi zajistit zmény, které je potieba uskutecnit v oblasti
lidskych zdroji a lidského kapitdlu, aby se staly rozhodujicim zdrojem
konkurencnich vyhod podniku. Podstatou je, aby persondlni ¢innosti vyplyvajici z
persondlni strategie byly realizovany tuceln€, aby spojovaly potieby zaméstnanci i
potieby podniku. K tomu je treba jasné umisténi personalni strategie do ramce
strategie celopodnikové. V personalni strategii podle Vodaka (2007) se podnik

zabyva takovymi ¢innostmi, jako jsou:

- analyza prace,

- planovani zaméstnanct, jejich vyhledavani a vybeér,

. adaptacni proces,

- hodnotici systém,

. systém odmeénovani v zavislosti na dosahované vykonnosti,
- socialni péce, ochrana zdravi a bezpecnost,

« rozvoj zameéstnancl podniku,

. persondlni informacni systém.

Personalni politika - Armstrong (1999) ji charakterizoval jako navod pro
realizaci strategie a pro vykonavani personalnich ¢innosti. Pfedstavuje stabilni
pravidla a pristupy k rizeni lidi, kterd organizace hodla uplatiiovat. Dale definuje
filozofii a hodnoty organizace tykajici se zplisobu jednani s lidmi a z nich odvozené
principy ocekdvaného jednani manazeri pri reSeni persondlnich zalezitosti.
Personalni politika tak slouZi jako doporuceni prti vytvareni praktickych postupi

personalniho rizeni a pti rozhodovani o lidech.
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Strategické pristupy v podniku je nutné uplatiiovat pii kazdodennim vedeni
zaméstnancu tak, aby byl co nejlépe vyuzit jejich potencial pfi tvorbé hodnot.
Kvalita lidského potencidlu je povaZovana za KkliCovy prvek zavadéni strategie,
zvySujici konkurenceschopnost podniku. Schopnost podniku ucit se rychleji nez
konkurence mize byt do budoucna jedinou udrzitelnou konkuren¢ni vyhodou.
Cinnosti v oblasti personalni prace a zejména v oblasti rozvoje a vzdélavani
zaméstnanci napomahaji k vytvareni a rozvoji znalosti, schopnosti, dovednosti
zaméstnanci a nepiimo prispivaji ke snadnéjsi interakci mezi jednotlivci a

skupinami v podniku.

1.2 Rozvoj personalnich zdroju

Vzdélavani charakterizuje Vodak (2007) jako prvotni, rozsitrujici, doplnujici
a inovacni proces, ktery vede k ziskadvani a osvojovani védomosti z rliznych oblasti
lidského poznani a dotvari formu a rozvoj osobnosti.

Rozvoj lidskych zdrojli spociva v poskytovani piilezitosti k uceni, rozvoji a
vycviku za Ucelem zlepSovani vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj lidskych
zdrojl je v podstaté na podnik a podnikani orientovany pristup k rozvoji lidi
odpovidajici urcité strategii (Armstrong, 1999).

Bako$ (2006) uvadi, Ze lidské zdroje jsou vychodiskem pro poznani a
rozvinuti zdroji ostatnich. Vzhledem k jejich bazickému charakteru se dotykaji
veskerych lidskych aktivit a tato skuteCnost je i pricinou celé fady riznorodych
pohledii a pristupi kjejich identifikaci a rozvoji. Jednotlivé cinnosti rozvoje

lidskych zdroji 1ze shrnout nasledovné:

. Uceni se - zména v chovani, ke které dochazi v dlisledku praxe nebo
zkusSenosti,

. Vzdélavdni - rozvoj znalosti, hodnot a védomosti poZadovanych spiSe
obecné ve vSech oblastech Zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti
vztahujici se k néjakym konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti,

« Rozvoj - rist nebo realizace osobnich schopnosti a potencidlu

prostrednictvim vzdélavacich akci a programd,
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. Odborné vzdélavani (vycvik) - planované a systematické formovani
chovani, pomoci vzdélavacich akci, programi a instrukci, které jedincim
umoziuji dosahnout takové tirovné znalosti a dovednosti, aby mohli svoji

praci vykonavat efektivné.

Armstrong (1999) uvadi, Ze odborna priprava a rozvoj zaméstnanci je
proces systematického a nepretrzitého zvysSovani kvalifikace zaméstnancti. Aby
zaméstnanec pracoval dle potreb organizace, je nutné rozvoji zameéstnanct
vénovat pozornost a chapat vzdélavani pracovnikii jako strategickou investici.
Rozvoj pracovniki lze definovat jako prileZzitosti k uceni a rozvoji, uskutec¢iiovani
vzdélavacich akci, planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavacich programu.
Teorie rozvoje lidskych zdroji také zdiraznuje, Ze zaméstnanci maji pravo
ocekavat, Ze budou mit odpovidajici vynos z toho, Ze investuji svilij ¢as a usili
v organizaci v zajmu rozvoje svych schopnosti a Ze dostanou pftilezitost zvysit svoji
zaméstnavatelnost.

Armstrong (2007) rozliSuje tfi typy rozvoje zaméstnanci:

« Celoorganizacni a individudIni vzdéldvdni - systematické rozvijeni procest
vzdélavani a uceni na celoorganizacni i individualni drovni,

« Rozvoj manaZerti - poskytovani prileZitosti k uceni a rozvoji zvysujicich
schopnosti manazerd vyznamné prispivat k plnénf cild organizace,

- Rizeni kariéry - planovani a rozvijeni kariéry lidi s potencialem.

14 7

1.3 Podnikové vzdeélavani

Podnikové vzdélavani zameéstnanci se podle Koubka (1997) zaméruje na
formovani pracovnich schopnosti v Sirsim smyslu slova, tedy vcetné formovani
socidlnich vlastnosti potfebnych pti vytvareni zdravych mezilidskych vztahti osob,
které jsou v podniku v pracovnim poméru. Podnikové vzdélavani se stava soucasti
personalni c¢innosti, protoZe podnik tim, Ze organizuje a podporuje vzdélavani
svych zaméstnanci, dava najevo, Ze si jich vysoce vazi. Dava jim tim perspektivu a
na svoje naklady jim dokonce umoznuje zvySovat jejich konkurenceschopnost na

trhu prace. Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti se v dnesSni spolecnosti
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stava celoZivotnim procesem, kde podnikové aktivity hraji stdle vétsi roli.
Zakladem je flexibilita a pfipravenost na zmény nejen organizace, ale predevsim
lidi v ni. Prizplsobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se
poZadavkim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti, flexibilita v
ramci pracovniho mista, je hlavnim tkolem podnikového vzdélavani pracovniki.
Neméné dilezité je vSak i zvySovani pouZzitelnosti pracovniki, aby alespon zcasti
zvladli znalosti a dovednosti potrebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich
mist.

Dlouhodoby rozvoj persondlnich zdroji ma pro persondlni oddéleni stale
vétsi vyznam. Jak uvedl Werther a kol. (1993) zabezpecovanim rozvoje soucasnych
zaméstnanci personalni oddéleni snizZuje zavislost organizace na prijimani novych
pracovnikl. Rozvijeji-li se zaméstnanci spravné, volnd mista, kterd se objevi v
dlsledku personalniho planovani, 1ze obsazovat z vlastnich zdrojii. Tim se pomaha
udrZet efektivni pracovni sila a teSit problémy s fluktuaci zaméstnanct, jejich
stagnaci apod.

Obecnym cilem rozvoje pracovniki je tedy péce o to, aby organizace méla
takovou kvalitu lidi, jakou potiebuje k dosaZeni svych cili v oblasti zlepSovani
svého vykonu. Tohoto cile lze dosahnout zabezpeCenim toho, aby kazdy
zaméstnanec v organizaci mél takové znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné k
tomu, aby vykonaval svou praci efektivné, aby se vykon jedincii i tymu soustavné
zlepSoval a aby se pracovnici vyvijeli zplisobem, ktery bude maximalizovat jejich
potencial. Cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci dosahnout jejich
cili pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje tj. lidi, které zaméstnava.

Konkrétnimi cili vzdélavani jsou:

- rozvinout schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon,

- pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci
potieba lidskych zdroji organizace mohla byt v maximdlni mire
uspokojovana z vnitinich zdrojt,

. sniZit mnozstvi c¢asu potifebného k zacviku a adaptaci pracovnikl
zaCinajicich pracovat na nové zrizenych pracovnich mistech nebo
zaméstnanci prevadénych na jiné pracovni misto ¢i povySovanych

pracovnikd.
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Pro spolec¢nost, ktera chce obstat, jsou vysoce motivovani a soucasné vysoce
kvalifikovani manaZefi nutnosti. To jsou predpoklady pro ziskavani dostatecné
inovacni a komparativni prednosti, tj. schopnosti prekvapit konkurenci, v pravy
Cas soustredit disponibilni zdroje na urcité trzni segmenty a zakazniky a pro
vytvareni budoucich strategickych rezerv. Proto neni sporu o tom, Ze rozvoj a
vzdélavani pracovnikd a manaZert musi sledovat strategii obchodnich a finan¢nich

zajmi spolecnosti (Hirebicek 2008).

Obrazek 1 - Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki

Podnikova politika
a strategie

h 4

Vytvoreni organizatnich
a instituciondlnich

predpoklad( vzdélavani

Identifikace

potieby
vzdélavani

Vyhodnoceni

vysledki a

Planovani

udinnosti

vzdélavani

vzdélavacich

programt

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Koubek (1997) - upraveno autorem
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1.3.1 Vedouci pracovnici a personalni atvar ve vztahu ke vzdélavani

Organizaci zabezpecované vzdélavani pracovnikil je persondlni funkci, pro
niz je typicka uzka spoluprace mezi vedoucimi pracovniky a personalnim atvarem.
Vedouci pracovnici vSech urovni museji soustavné zkoumat nejen to, zda jejich
podrizeni vyhovuji kvalifikacnim pozadavkiim pracovnich mist, ale museji
soustavné sledovat pracovni vykon a pracovni chovani svych podrizenych. Pravé
oni jsou rozhodujicim Ccinitelem v procesu identifikace potireby vzdélavani.
Rozhoduji o tom, kdo a v jaké oblasti by mél byt vzdélavan, podle ukolu svého
pracovisté spolurozhoduji o ¢asovém umisténi vzdélavani a jsou konzultovani i
pokud jde o vybér nejvhodnéjsich metod vzdélavani.

Pokud jde o vlastni realizaci vzdélavani, pak na vedoucich pracovnicich lezi
odpovédnost za priibéh i obsah vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace, v némz
neziidka funguji jako vzdélavatelé.

V neposledni radé jsou vedouci pracovnici jednim z nejdilezitéjSich zdroji

v

informaci potrebnych pro vyhodnocovani vysledkd vzdélavani i ucinnosti
vzdélavaciho programu.

Personalni atvar (v naSich podminkach c¢asto samostatny tutvar vzdélavani
pracovnikli) v prvni fadé formuluje a navrhuje politiku a strategii vzdélavani
pracovnikli v organizaci a vytvaii organizalni a instituciondlni predpoklady
vzdélavani, iniciuje proces zkoumadani potreby vzdélavani, analyzuje potrebu
vzdélavani, navrhuje program a rozpocet vzdélavani a plni dalsi dkoly souvisejici s
planovanim vzdélavani (napf. volba vhodnych metod vzdélavani), zajiStuje
vzdélavani mimo pracovisté (napft. jedna se vzdélavacimi institucemi) a kontroluje
pribéh procesu vzdélavani. Také organizuje a metodicky vede vyhodnocovani
vysledku vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu (Koubek, 2005).
Zakladnim zdkonem podnikani a UspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pripravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak délaji flexibilni lidé, ktefi jsou
nejen pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakonité
péce o formovani pracovnich schopnosti pracovnikli organizace v soucasné dobé
stava zirejmé nejdilezitéjsim ukolem personalni prace.

Soudoby charakter prace v organizacich a nejnovéjs$i metody rizeni vSak

vyZaduji nejen pracovniky naleZité odborné pripravené a schopné si osvojovat
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nové odborné znalosti a dovednosti, ale pracovniky se Zddoucimi rysy osobnosti.
Proto jiz nestaci tradi¢ni zplisoby vzdélavani pracovniki, jakymi je napt. zacvik,
doskolovani ¢i preSkolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity zamérené na
formovanti SirSiho rejstriku znalosti a dovednosti, nez jaky vyZaduje momentalné
zastavané pracovni misto, a v neposledni fadé i na formovani osobnosti
pracovnikd, formovani jejich hodnotovych orientaci, ptizplisobovani jejich kultury
kulture organizace. Pravé tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu pracovniki a

jejich pripravenost na zmény.

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozlisuji tri

oblasti:
. oblast vSeobecného vzdélavani;
. oblast odborného vzdélavani;

. oblastrozvoje.

Zakladem posuzovani otdzek rozvoje, profesni piipravy a vzdélavani
manaZerl v podniku je tvorba strategie firmy. Podnik, chce-li byt Gspésny, musi
mit naprosto jednoznacné urc¢enou podnikatelskou (podnikovou) strategii, ve

které specifikuje zakladni podminky své existence:

. predmét podnikani, postaveni organizace, role na trhu, marketingovou
politiku,

. externi vlivy, kterym bude muset pravdépodobné celit,

. silné a slabé stranky,

. zakladni strategické cile ve vSech oblastech a na vSech stupnich rizeni a

zpusoby, jak jich bude dosahovano.

Od podnikatelské (podnikové) strategie je odvozovana strategie ftizeni

lidskych zdrojt. Tato strategie by méla resit tyto otazky:
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1. Je podnikova strategie v souladu s vytvorenou organizacni strukturou, resp.
jsou v organiza¢ni struktufe vytvorena patficnd pracovni mista, jejichZ

napln ¢innosti efektivné prispiva k realizaci strategickych zaméri podniku?

2. Jsou na jednotlivych fidicich mistech zatazeni pracovné zpisobili a

kvalifikovani pracovnici?

3. Jakymi cestami bude v soucasnosti i v budoucnu reSen nesoulad mezi

pozadavky na pracovni mista a skute¢nou kvalifikaci pracovniku?

Od strategie tizeni lidskych zdrojii podniku je odvozovana strategie
profesni piipravy a vzdélavani pracovnikd. Hlavnim ¢lankem tvorby této strategie
je nasledujici posloupnost ¢innosti: Formulace strategie podniku, cile v fizeni
lidskych zdroji, ridici a rozhodovaci postupy pfi zajistovani téchto cild, naroky na
soucasnou a budouci kvalifikaci manaZer(i, koncepce manaZerského rozvoje,

systém profesni piipravy a vzdélavani manazera (Muzik, 2000).

1.3.2 Proces vzdélavani zaméstnancu

Nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikii v organizaci je podle Koubka
(2005) dobie organizované systematické vzdélavani. Je to neustdle se opakujici
cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a
opirajici se o peclivé vytvorené organiza¢ni nebo institucionalni predpoklady
vzdélavani. Jimi se rozumi predevsSim existence skupiny ¢i skupin pracovniki
(Casto jsou cCleny i externi odbornici), iniciujicich vzdélavacich zarizeni (pro
vzdélavani mimo pracovisté) ¢i vhodnych podminek (pro vzdélavani na
pracovisti). Je treba mit i vlastni ¢i smluvné zajisténé externi vzdélavatele, popr.
mit alespon predstavu, jakym zpilisobem se bude vzdélavani zabezpecovat v
pripadé, Ze organizace nema vlastni vhodné vybaveni.

V ramci systematického vzdélavani pracovnikii maji klicové postaveni
zejména tri faze: identifikace potreby vzdélavani, pldnovani vzdélavani a
vyhodnocovani vysledki vzdélavani a vyhodnocovani uUcinnosti vzdélavaciho

programu a pouZzitych metod.
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1.3.3 Identifikace potieb vzdélavani

Identifikace potreby organizace v oblasti formovani kvalifikace a vzdélavani
pracovnikl predstavuje dosti obtizny problém uz z toho divodu, ze kvalifikace a
vzdélani jsou obtiZzné kvantifikovatelné vlastnosti clovéka. ObtiZné se stanovuji
kvalifika¢ni poZadavky jednotlivych pracovnich mist, obtizné se méri a stanovuje
soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi pracovnika,
neméné obtiZné je rozpoznavat a kvalifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a
vysledky jeho prace. Kvalifikaci a vzdélani prosté dovedeme méfit a posuzovat jen
velmi primitivnimi zplisoby, napf. stupném dokonc¢eného Skolnitho vzdélani v
kombinaci s délkou praxe. Individualitu pracovnika, jeho specifické schopnosti,
vlastnosti, talent, jeho pristup k reseni ikoldi, jeho postoje - proste vSechno to, co v
podstaté rozhoduje, do jaké miry se napft. absolvovani urcitého stupné skolniho
vzdélani ¢i jiné zakladni pripravy na povolani a délka praxe promitnou do jeho
pracovniho vykonu, v§ak zadnym mérenim postihnout neumime.

Proto i faze identifikace potreb organizace v oblasti kvalifikace a vzdélani
jejich pracovniki je zaloZena na odhadech a aproximativnich postupech. Ma tedy
spiSe povahu experimentu, jehoz vysledky vstupuji pak na zavér celého cyklu jako
zkuSenosti do nasledujici faze identifikace potreby vzdélavani, a modifikuji tak
dalsi cyklus vzdélavani pracovnikd.

Kazdé pracovni misto (zaméstnani) klade na pracovnika urcité pozadavky.
Slozitéjsi prace vyzZaduje napft. specidlni znalosti, pochopeni sloZitéjsich principtli a
vazeb, specidlni dovednosti, vysokou kvalitu prace, spolupraci s ostatnimi
pracovniky, jejich fizeni, rozhodovani atd. Zmény vyvolané technickym rozvojem,
zavedenim nové technologie, nové organizace vyroby ¢i prace, zménou sortimentu
vyrobku aj. mohou mit v téchto souvislostech rizny dopad, odraZejici se v riizné
potirebé vzdélavani pracovnikil jednotlivych kategorii.

Potreba vzdélavani mliZze vyplynout i ze soustavného sledovani pracovniho
vykonu pracovniki, kvality vyrobku ¢i sluzeb, vyuzivani zdroji, vyuzivani pracovni
doby, stability pracovnikl na jednotlivych pracovistich i v celé organizaci apod. V
praxi se postupuje tak, Ze se analyzuje Sirsi nebo uzsi skala udajl ziskanych jednak
z béZného informacniho systému organizace, jednak ze zvlastnich Setreni. VSechny

tyto udaje umoznuji vytvorit si prehled o soucasné a potencialni disproporci mezi
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kvalifikaci a vzdélanim pracovniki organizace na jedné strané a poZadavky
pracovnich mist na strané druhé.
Na zakladé téchto udajli se pak analyzuje potreba vzdélavani pracovniki

organizace. Obvykle se pritom pouziva jedné nebo vice z nasledujicich metod:

- Analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjiStovanych a registrovanych
udajii o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.

- Analyzy dotazniku ¢i jinych forem priizkumu nazoru, postojli a pozadavk
pracovniki tykajicich se vzdélavani.

. Analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovniki a tykajicich se
potireby kvalifikace a vzdélavani jejich podrizenych, popf. pfimo analyzy
pozadavki vedoucich pracovnikl na vzdélavani jejich podiizenych.

« Zkoumadni a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki.

. Monitorovani vysledku porad a diskusi, tykajicich se soucasnych pracovnich
problémi a perspektivnich pracovnich tkolu.

- Analyzy pracovnich zaznami (deniku) vedenych vedoucimi zaméstnanci,

specialisty, popf. i dalSimi pracovniky.

Velmi Casto se potieba vzdélavani opira o pozadavky vedoucich pracovniki
i pracovniki tadovych. Velmi diilezitym podkladem pro identifikaci potreby
vzdélavani byvaji materidly pravidelného hodnoceni pracovniki, hodnoceni jejich
pracovniho vykonu. Pfitom ¢im je hodnoceni pracovnikii a jejich pracovniho
vykonu podrobnéjsi, ¢im detailnéji jsou rozvedeny nedostatky pracovnika a jejich
priciny, tim lepSim podkladem pro identifikaci potieby vzdélavani takové
hodnoceni je. Moderni koncepce tizeni pracovniho vykonu pak jesté prohlubuje
vazbu mezi pracovnim vykonem a vzdélavanim tim, Ze dohoda ¢i smlouva o
pracovnim vykonu v sobé obsahuje nejen dohodu o pracovnich ukolech, které
bude v nasledujicim obdobi pracovnik plnit, ale i dohodu o vzdélavani a rozvoji,
které v zajmu plnéni pracovnich Ukoll pracovnik absolvuje. Identifikace potieby
vzdélavani a rozvoje se pak stava témér vyhradné zalezitosti pravidelného
hodnoceni pracovnikii a podileji se na ni jak bezprostiedné nadiizeny, tak sam

pracovnik.
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1.3.4 Analyza potieb vzdélavani - cile a metody

Identifikace potreb vzdélavani se z casti soustredi na definovani rozdilu
mezi tim, co se déje, a tim co by se mélo dit. Jedna se predevSim o rozdil mezi tim,
co lidé znaji a tim co by méli znat. Dalsi soucasti analyzy by mélo byt rozpoznavani
a uspokojovani potieb vzdélavani u jednotlivych pracovniki, ktefi jsou schopni
vyssi urovné odpovédnosti rozSifovat své vSestranné schopnosti a dovednosti.
Analyza potreby vzdélavani by méla byt provadéna ve trech fazich: podnikova,
skupinova a individualni. Tyto tfi oblasti jsou propojeny a vzajemné se ovliviuji,

jak naznacuje obrazek 2.

Obrazek 2 - Analyza potieb vzdélavani
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Zdroj: Koubek (1997) - upraveno autorem
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Metody nejcastéji pouzivané pri identifikaci potreb vzdélavani podle Koubka

(1997)

. analyza statistickych nebo jinych priibézné zjistovanych a registrovanych
udajii o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich,

. analyza dotazniki ¢i jinych forem prizkumu nazort, postoji a pozadavkil
pracovniki tykajicich se vzdélavani,

. analyza informaci ziskanych od vedoucich pracovniki a tykajicich se
potreby kvalifikace a vzdélavanti jejich podrizenych, popripadé primo analyz
pozadavki vedoucich pracovnikli na vzdélavani jejich podrizenych,

. zkoumadni a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki,

. monitorovani vysledkii porad a diskusi, tykajicich se soucasnych
pracovnich problémt a perspektivnich pracovnich ukold,

. analyza pracovnich zaznaml vedenych vedoucimi pracovniky, specialisty,

popripadé i dalsimi pracovniky.
Tureckiovad (2004) uvedla, Ze identifikace vzdélavacich potreb vychazi

z procesu zjiStovani (diagndzy) vzdélavacich potreb ve tfech urovnich analyzy -

jednotlivec, tym a firma.
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Obrazek 3 - Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb

Analyza osobnich dokumentd
Hodnoceniadaptatniho procesu
Analyza pracovnich mist typovych pozic
Rozhovory s nadfizenymi

Hodnocenivzdélavaciho vykonu
(Fizené rozhovory)

Prazkumy vzdélavacich potieb a oéekavani
(dotazniky rozhovory)

Tymoveé hodnoceni

TY M

JEDNOTLIVEC

Kreativniworkshopy
(brainstorming)

Analyza hlavnich pravnich norem
Analyzatrendd na trhua potfeb zakaznikd

Monitorovani Einnostifirmy

FIRMA

Srovnanis konkurenci

Zdroj: Tureckiova (2004) - upraveno autorem

Podle Dvorakové (2007) lze pro samotnou analyzu pouZit nasledujici postup:

1. Integrovat identifikaci potieb do pldnovdni — potieby, které existuji v jedné

organizacni jednotce, budou s vysokou mirou pravdépodobnosti existovat i

v jiné.

2. Predvidat problémy a nedostatky - predvidatelné potreby se zpravidla

objevuji na urovni organizace a cinnosti. Napriklad prechod na novy

softwarovy program vyvolava vzdélavaci potfebu pro vSechny

zaméstnance, ktefi budou program pouzivat. Je diilezité dobie znat i lokalni

trh prace, ze kterého zaméstnavatel cerpa rozhodujici ¢ast svych

zameéstnancd vcetné informaci o obtiZznosti ziskdvani zaméstnancu

jednotlivych profesné-kvalifika¢nich skupin apod.

3. Vyvinout techniky sledovdni - jelikoz nékteré vzdélavaci potfeby mohou

zlistat skryty, je vhodné mit v organizaci fungujici monitorovaci systém
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napiiklad: analyzy odchylek, dotazovani po hodnoticim pohovoru,

monitorovani vysledki a diskuzi apod.

4. Myslet v S$irsich souvislostech a ocekdvat i neoCekdvané problémy -
monitorovani odhali pouze existenci nedostatkli a problémi. Pt¥i nasledné

analyze je pak nutné vyvarovat se nespravnych predpokladi.

5. Identifikovat trovné potieby vzdéldvdni - potfeba vzdélavani se miize
vztahovat vyhradné k jedné urovni (zaméstnance nebo cinnosti), vétSinou
ovSem postihuje vice urovni, nékdy i vSechny tfi (zaméstnanci, pracovni

misto, celou organizaci).

6. Vytvorit realizaéni pldn - pokud je vzdélavaci potreba na udrovni
zaméstnance C¢i Cinnosti, je v pravomoci vedoucich zaméstnanci
podniknout dalsi kroky k uspokojeni potieby. Pokud se potieba tyka vyssi
urovné, miize vedouci zaméstnanec poskytnout doporuceni a navrhy reseni

Sirsimu okruhu lidi, kteri o této zaleZitosti mohou rozhodnout.

Pri identifikaci potieby vzdélavani pracovniki se nemtizeme opirat pouze o
vnitropodnikové udaje, ale v kazdém pripadé je velmi dilezité znat profesné-
kvalifika¢ni strukturu pracovnich zdroji a jeji vyvojové tendence na uzemi, kde
podnik ptisobi a Cerpa tak rozhodujici mnozstvi svych pracovnich sil. Analyzovat
tyto potreby je velmi obtizné a ve vétSiné organizaci leZi zodpovédnost na
liniovych manaZerech, ktefi maji kompetenci rozhodovat na zakladé konkrétni
situace na jejich useku. Jejich pozadavky na vzdélavani pracovniki jsou zpravidla
plné akceptovany. Neméné dulezitym podkladem pro identifikaci potieby

vzdélavani je pravidelné hodnoceni pracovniki a jejich pracovniho vykonu.
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1.3.5 Planovani vzdélavani pracovnikl

Faze identifikace potieby vzdélavani plynule navazuje na fazi planovani
vzdélavani pracovniki. Iniciativu vyviji podnikova rada (je sloZena ze zastupct
vedeni a pracovnikii) spole¢né s persondlnim Utvarem, vy$sim vedenim a zvlastni
komisi pro rozvoj kvalifikace a vzdélavani. Podklady pro identifikaci potreby
kvalifikace a vzdélavani se pak ziskavaji od vysSiho vedeni, bezprostrednich
nadrizenych a pracovnikl samych.

Jiz ve fazi identifikace potreby vzdélavani se objevuji navrhy planu a
predbézné plany, formuluji se prvni ukoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici
navrhy programi a navrhy rozpoctd. VSechny tyto navrhy se postupné uptesiuji a
projednavaji, azZ vznikne definitivni, ktery podrobné vymezuje oblasti (predméty),
na néz se vzdélavani zaméri, stanovuje pocty a kategorie pracovnikd, kterych se
bude vzdélavani tykat, metody a prostiedky vzdélavani a v nepoledni fadé pak
Casovy plan vzdélavani.

Realizaci vzdélavaciho programu jesté predchazi registrace navrhovanych
ucastniki, poptipadé zajemcli, a vybér ucastnikdi, na némz v pripadé potireby
spolupracuji liniovy manazeri ¢i jini vedouci pracovnici. Dobre vypracovany plan

vzdélavani pracovnikd by mél odpovédét na nasledujici otazky:
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Obrazek 4 - Plan vzdélavani
JAKE VZDELANI MA BYT ZABEZPECENO?

(obsah)

KOMU?

(jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria
vybéru ucastniki)

JAKYM ZPUSOBEM?

(na pracovisti pri vykonu prace, mimo pracovisté, metody
vzdélavani, didaktické pomicky, ucebni texty, rezim
vzdélavani)

KYM?

(internf ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci
instituce, organizacni zabezpeceni)

KDY?
(termin, ¢asovy plan)
KDE?

(misto konani, napt. konkrétni organizacni jednotka
organizace, vzdélavaci zarizeni organizace, pronajaté
vzdélavaci zatizeni, vzdélavaci zatizeni jiné organizace,
konkrétni verejna ¢i soukroma vzdélavaci instituce, zajisténi
ubytovani, stravovani, dopravy atd.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A
UCINNOST JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?

(metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Zdroi: Milkovich, Bordreau (1993) - upraveno autorem

1.3.6 Cile skoleni

Cile musi byt méritelné a dostatecné konkrétni, aby mohly poslouzZit jako
méritka daspéchu. Cile slouZi jako informace v dalSim stadiu analyzy potieby
slouzici zvySeni kvality rozhodnuti tykajicich se Skoleni. Proto by mély jak cile, tak i
kritéria Skoleni vychazet ze stejnych norem. Musi poskytovat informace, které

mohou regulovat budouci rozhodnuti a musi korigovat dtilezita rozhodnuti.
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Ukolem lektora je primét Gc¢astniky k tomu, aby cile programu nejen piijali,
ale aby se s nimi i vnitiné ztotoznili. Vyukové cile programu by mély byt oznameny
na zacatku a znovu pak zdliraznény na rlznych strategickych mistech béhem
programu. Cile by mély byt dostatecné narocné, aby ucastniky ticinné motivovaly a
umoznily jim tak ziskat pocit uspokojeni, dosahnou-li jich. Kone¢ny cil programu
by mél byt doplhovan nékolika postupnymi cili (napf. pravidelnymi testy).
Ucastnici tak mohou mit dobry pocit z dokonéeni a uzavieni ¢asti a zarovei jsou

povzbuzeni v oCekavani dalSich prekazek (Milkovich, Boudreau, 1993).

1.3.7 Realizace vzdélavacich programii

Po ukonceni planovaci faze a vSech ptipravnych fazi je moZné zacit
srealizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového
vzdélavani. Tato cast vzdélavaciho cyklu predstavuje organizacni zajisténi

vzdélavacich akci. Zaméruje se na:

- rozhodovani o dodavateli vzdélavaciho programu, popf. jmenovity vybér
skolitelq,

. vyjednani podminek, zhotoveni a uzavieni smluv,

- zajisténi ucebny, studijnich materiali a pomiicek,

- zajiSténi dopravy a ubytovani,

. vcasné informovani ucastnikia skoleni.

VétSina téchto Cinnosti probiha jesté pred zahajenim samotného skoleni. Do
této faze také patii priprava hodnoticich dotaznikl a evidence ucasti jednotlivych
zaméstnanci na vzdélavacich programech a Skolenich. Jedinym obecnym
pravidlem pro realizaci vzdélavacich programii je soustavné monitorovani
jednotlivych kurzii, zda probihaji dle plant, rozpoctli a casového harmonogramu.
Pracovnik odpovédny za rozvoj pracovnikli musi predklddat v pravidelnych
intervalech zpravu, aby existoval aktudlni ptrehled o stavu plnéni planu a ¢erpani

finan¢nich prostiedki.
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1.4 Vzdélavaci metody

Lidé si osvojuji pracovni zpiisobilosti pri rliznych prileZitostech. Nékdy se
jednd o rizené aktivity, jindy o prirozeny kontinudlni proces, ktery je soucasti
béZnych pracovnich povinnosti. Volba formy podnikového vzdélavani by méla
korespondovat s ucelem a cilem podnikového vzdélavani, s jeho obsahem a v
neposledni radé také s ¢asovymi a fyzickymi moZnostmi jeho Ucastnikii. Metody

vzdélavani radime podle Koubka (1997) do dvou velkych skupin:

I. Metody pouzivané ke vzdélani na pracovisti - tedy na konkrétnim

pracovnim misté, pti vykonavani béznych pracovnich tkold.

II. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Prvni skupina metod byva povazZovana za metody vhodnéjsi pro vzdélavani
délnik®, druha skupina za vhodnéjSi pro vzdélavani vedoucich pracovnikii a
specialistil. V praxi se vSak setkdme s vyuzZivdnim kombinaci obou metod pro
vSechny typy pracovnikl. Dochazi také k urcitym modifikacim s ohledem na napln
prace konkrétni skupiny Skolenych. U manaZerli a specialistli se stale vice klade
dliraz na vzdélavani na pracovisti a prohlubovani u nich také praktickych
schopnosti. Naproti tomu vzdélavani délnikii mimo pracovisté nepftineslo valnou

odezvu.

I. METODY POUZIiVANE KE SKOLENI NA PRACOVISTI

Typicky vycvik v pracovnim procesu stavi Skoleného do skutecné pracovni
situace, ve které mu zkuSeny pracovnik nebo jeho nadrizeny predvadi praci. Vycvik
na pracovisti se vyhyba hlavnim nevyhodam Skoleni mimo pracovni proces -
nedostatku autenti¢nosti a spojeni s pracovnim vykonem zaméstnance. Ackoliv
tento druh vycviku nevyZaduje vysoké naklady a mliZe byt provadén prirozené na
pracovistich, nese i urcita rizika. NezkuSeni zacinajici pracovnici mohou napriklad
poskodit zarizeni, plytvat materidlem, vyrobit zboZi nizké kvality nebo rozhnévat

zakaznika (Milkovich, Boudreau, 1993).

35



1. InstruktaZz pri vykonu prace

Jde o zapracovani nového zameéstnance, kterému zkuSeny pracovnik
predvede pracovni postupy a Skoleny si je osvojuje pozorovanim a

napodobovanim. (Muzik, 2000).

Vyhody: Metoda umoznuje rychly zacvik a vytvari pozitivni vztah spoluprace mezi
pracovniky navzajem ¢i mezi vzdélavanym pracovnikem a jeho bezprostfednim

nadrizenym.

Nevyhody: Umoznuje zacvik spiSe u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postup,
jde spiSe o jednorazové pilisobeni, vzdélavani probiha casto v hlu¢ném a rusivém
pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnich tkold (Koubek, 2005).

2. Coaching

Proces instruovani je zde dlouhodoby, zahrnuje nejen vysvétlovani, ale i
sdélovani pripominek a periodickou kontrolu, vétSinou ze strany bezprostredniho
nadtizeného. Skoleny je priibézné informovan o hodnoceni své prace. Mezi kou¢em
a Skolenym vznika oboustranna spoluprace a jeji vysledky lze vyuzit pri stanoveni

cilt pracovni kariéry skoleného pracovnika (Muzik, 2000).

Vyhody: Vzdélavany pracovnik je soustavné informovan o hodnoceni své prace,
metoda umoZznuje izkou oboustrannou spolupraci vzdélavaného se vzdélavatelem
(bezprostrednim nadrizenym), zlepSuje komunikaci mezi nimi a vytvari prostor

pro stanoveni cilli pracovni kariéry pracovnika.
Nevyhody: Formovani pracovnich schopnosti probihd pod tlakem pracovnich

ukoldl, ¢asto v hlu¢ném a rusSivém prostredi a miliZze byt dosti rozkouskované,

nesoustavné (Koubek, 2005).
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3. Mentoring

Jde o obdobu coachingu, kdy ale iniciativa a odpovédnost spociva na
samotném Skoleném pracovnikovi. Ten si vybira jakéhosi radce (mentora), ktery

mu radi, usmérnuje jej a stimuluje (Muzik, 2000).
Vyhody: Jako u coachingu, metoda vSak do procesu formovani pracovnich
schopnosti pracovnika vnasi prvek jeho vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru a

neformalni vztah. Je proto hodnocena priznivéji neZ coaching.

Nevyhody: Jako u coachingu, a kromé toho existuje nebezpeci volby nevhodného

mentora.

4. Counselling

Jde o konzultovani, ve kterém je potlacen jednosmérny tok informaci mezi
Skolitelem a Skolenym. Vznikd mezi nimi zpétna vazba, protoze Skoleny pracovnik
se vyjadifuje ke vSem problémiim své prace a predklada vlastni navrhy teseni
(Muzik, 2000).

Vyhody: Vzdélavany pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se
vyjadruje ke vSem problémiim své prace i k procesu vzdélavani, predklada vlastni
navrhy reSeni problému a mezi nim a vzdélavatelem vznika zpétna vazba

poskytujici nAméty pro obohacovani stylu vedeni pracovnikd.

Nevyhody: Vétsi Casova narocnost metody, vzdélavani se tak miiZze dostat do
urcitého rozporu s plnénim béznych pracovnich tkoll pracovisté. Nékteii vedouci
pracovnici nebo vzdélavatelé prijimaji tuto metodu s jistou nelibosti a nedlivérou

(Koubek, 2005).
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5. Asistovani

Tradi¢ni metoda, kdy je Skoleny pracovnik pridélen jako pomocnik ke
zkuSenému manazerovi. Skoleni konc¢i, kdyZ je Skoleny pracovnik schopen
vykondavat praci zcela samostatné. Funkce asistentli se pouziva tam, kde ziskani

poZadovanych profesnich navyku vyzaduje delsi dobu (Muzik, 2000).

Vyhody: Soustavnost plisobeni a diiraz na praktickou stranku vzdélavani.
Nevyhody: Vzdélavany se miliZe naucit i nékterym nepfrili§ vhodnym pracovnim
navykim, informace a instrukce mu plynou z jednoho zdroje, napodobovani
vzdélavatele miiZe oslabovat vlastni tvirci pristup i nadani délat véci jinak. MtizZe

to vyustit do podceniovani alternativnich pracovnich postupti (Koubek, 2005).

6. Metoda povéreni ukolem

Skoleny pracovnik musi splnit uréity tkol, ma vytvofeny potiebné
podminky a pridéleny potfebné kompetence, a jeho ¢innost je sledovana. Metoda je
pouzivana pii vychové ridicich, ale i tviir¢ich pracovnikd, ktefi se uc¢i zvladat ukoly

samostatné a tvlir¢im zptisobem (Muzik, 2000).

Vyhody: Vychovava k rozhodovani a feseni ikold samostatné a tviir¢cim zptisobem.
Pracovnik si vyzkousi své schopnosti, je vice motivovan k jejich rozvoji, rozsiruje

se mu pole ptsobnosti.

Nevyhody: Pracovnik se miZe dopustit chyb ¢i nesplnit tkol, protoZe sledovani a
usmérniovani jednotlivych kroki jeho prace neni vidy mozné. Neuspéch pak miize
ohrozit divéru nadrizenych v jeho schopnosti i narusit sebediivéru (Koubek,

2005).
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7. Rotace prace

Skoleny pracovnik je postupné povérovan pracovnimi ukoly v riznych

¢astech a na riznych pracovnich mistech podniku (Muzik, 2000).

Vyhody: Pracovnik si rozSiruje své zkuSenosti a schopnosti, vytvareji se u néj nové
zajmy, poznava komplexnéji pracovni postupy a ukoly organizace. Rozviji se tak
flexibilita jeho pracovni sily a schopnost vidét problémy organizace komplexnéji a

ve vzajemné provazanosti.
Nevyhody: Pracovnik nemusi pravé na kazdém pracovisti (v nékteré pracovni
funkci) uspét, coZz mliZe podryt jeho sebevédomi a odrazit se v hodnoceni jeho

zpusobilosti nadiizenymi (Koubek, 2005).

8. Pracovni porady jako Skolici metody

Béhem nich se ucastnici seznamuji s problémy a ukoly nejen svého
pracovisté, ale i celého podniku. Jejich prinosem je informovanost, vyména

zkuSenosti, ale i pocit sounaleZitosti s pracovnim kolektivem (Muzik, 2000).

Vyhody: Je to neformdlni metoda, kterd miiZze dosti ucinné prispét i rozsireni

znalosti novych nebo méné zkuSenych pracovniki.

Nevyhody: Problém casto umisténi pracovni doby. Usporadani porady v pracovni
dobé zkracuje dobu urcenou k plnéni pracovnich ukolti, uspoiradani porady mimo
pracovni dobu ¢i v pracovnich prestdvkdch nardzi na neochotu pracovniku se
porady zucastiiovat a zpravidla se objevuje snaha ji maximalné zkratit (Koubek,

2005).
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II. METODY POUZiVANE KE VZDELAVANI MIMO
PRACOVISTE

Casto se realizuji v reZimu podobném rezimu $kolnimu (kurzy ve $kolach
nebo vjinych vzdélavacich institucich), ve zvlastnich zatizenich (vyukovych
dilnach, trenaZérovych nebo pocitacovych ucebnach apod.), na vyvojovych
pracovistich, v zarizenich predvadeéjicich novou techniku atd. Vesmés jde o metody
pouzivané k hromadnému vzdélavani skupin ucastniki.
vlastnosti, ale modernéjSi metody se vyznacuji stejné vyraznou orientaci na rozvoj

znalosti jako na rozvoj dovednosti.

Mezi metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovisté patri:

1. Prednaska

Pii prednasce predava lektor urcité skupiné posluchact jisté védomosti.
Efektivnost prednaskové metody ve srovnani s jinymi formami vyuky neni prilis
velkd, ale jeji rozsifenost, jednoduchost i nizké naklady jsou diivodem pro jeji
uplatniovani, a to i presto, Ze jiné metody jsou zajimavéjsi a atraktivnéjsi

(Milkovich, Boudreau, 1993).

Vyhody: Rychlost prenosu informace a nenaro¢nost na podminky (vybaveni).

Nevyhody: ]Jde o jednostranny tok informaci pasivné prijimanych ucastniky

vzdélavani (Koubek, 2005).

2. Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi)

Nebo také seminaf uvedené nevyhody prednasky ponékud piekonava. Je to

opét metoda zprostiedkovavajici spisSe znalosti.

VYhody: Béhem diskuse se objevuji napady a reSeni problémi a ucastnici jsou

stimulovani k aktiviteé.
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Nevyhody: Akce musi byt jiz dikladnéji organizacné pripravena a vhodnym

zpuisobem moderovana (Koubek, 2005).

3. Demonstrovani

(praktické, nazorné vyucovani) zprostredkovava znalosti a dovednosti
nazornym zplsobem za pouziti audiovizudlni techniky, pocitacli, trenazérd,
predvadéni pracovnich postupl ¢i funkénich vlastnosti a obsluhy jednotlivych
zarizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo v podnicich
vyrabéjicich tato zarizeni apod.

Vyhody: Utastnici vzdélavani si zkouSeji svou dovednost v bezpe¢ném prostiedi

bez rizik zplisobeni zavaznéjsich skod.
Nevyhody: Obvykle jsou podminky ve vzdéldvacim zarizeni a na skutecném
pracovisti rozdilné, na zavadu je i urcitd schemati¢nost vyuky ¢i zjednodusSeni

problému (Koubek, 2005).

4. Ptipadové studie

Jsou rozsifenou a velmi oblibenou metodou vzdélavani. VétSinou se
pouzivaji pri vzdélavani manazer( a tvircich pracovniki. Jsou to skutecna nebo
smyslend vyliceni néjakého organizacniho problému. Jednotlivi ucastnici
vzdélavani nebo jejich malé skupinky je studuji, snazi se diagnostikovat situaci a

navrhnout feseni problému.

Vyhody: Pokud se pripadova studie tyka konkrétni situace v urcité organizaci v
dostatecné vzdalené minulosti, je moZné konfrontovat analyzu a reSeni ucastniki

vzdélavani se skutecnym resenim problému, které bylo zvoleno v praxi, i s jeho

vysledky.
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Nevyhody: Kladou mimoiradné pozadavky na piipravu i na vzdélavatele
(moderatora), ktery by mél k reSenim navrhovanym tucastniky pristupovat vzdy s

taktem (Koubek, 2005).

5. Workshop

Je variantou pripadovych studii. Praktické problémy se v tomto pripadé resi

tymové a z komplexnéjsiho hlediska.

Vyhody: Poskytuje prileZitost délit se o napady pri reSeni kaZdodennich realnych
problémi a posoudit problémy z riznych aspektil. Je vhodnym nastrojem vychovy
k tymové praci, jaka se vyskytuje napt. pfi sestavovani plani nebo vytvareni
systémil.

Nevyhody: Stejné jako u pripadovych studii (Koubek, 2005).

6. Brainstorming

Je rovnéz variantou piipadovych studii. Skupina ucastniki vzdélavani je
vyzvana, aby kazdy z nich navrhl (dstné nebo pisemné) zptlisob feseni zadaného
problému. Po predloZeni navrhi je usporadana diskuse o navrhovanych resSenich a

hleda se optimalni navrh ¢i optimalni kombinace navrhu.

VYhody: Velmi G¢innd metoda prinasejici nové napady a alternativni pristupy

k feSeni problému. Podporuje kreativni mysleni.

Nevyhody: Stejné jako u pripadovych studii (Koubek, 2005).
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7. Simulace

Tato Skolici technika usiluje o napodobeni zdkladnich ryst redlné situace,
jejiz reseni se prostirednictvim zkuSenosti ucastnikli prenaseji zpét do jejich prace.
Napodobovaci princip lze vSak také aplikovat v méné dramaticky vypjatych
situacich, pri vycviku nebo Skoleni, jako napriklad pri analyze pripadu nebo hrani
roli v hypotetické situaci (Milkovich, Boudreau, 1993). Utastnici vzdélavani
dostanou dosti podrobny scénar a jsou pozadani, aby béhem urcité doby ucinili
fadu rozhodnuti. Obvykle jde o feSeni bézné Zivotni situace vyskytujici se v praci
vedoucich pracovniku. V pribéhu vzdélavani se zpravidla prechdzi od

jednodussich problémi ke sloZitéjSim.

VYhody: Velmi Uc¢inna metoda pro formovani schopnosti vyjednavat a rozhodovat

Se.

Nevyhody: Problémem je nalezeni vhodné formy plsobeni a usmériovani

ucastniki vzdélavatelem. Metoda je velmi naro¢na na pripravu (Koubek, 2005).

8. Hrani roli

(manaZerské hry) je jiZz metodou vyloZené orientovanou na rozvoj
praktickych schopnosti ucastnikli, od kterych se vyzaduje znacnd aktivita a
samostatnost, nehledé na potiebnou davku hravosti. U¢astnici na sebe berou
urcitou roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vtaht, stfetli a vyjednavani.
Scéndr role jim pfitom muiZe ponechavat vétsi ¢i mensi prostor pro dotvareni role,
nicméné vzdy je nutné tesit konkrétni situaci. Metoda je zaméiena na osvojeni si
urcité sociadlni role a Zadoucich socidlnich vlastnosti (charakteristik osobnosti)
spise u vedoucich pracovnikili (Koubek, 2005). Rozvoj simula¢nich metod miiZe byt
finan¢né naroc¢ny a velice pracny a metody musi byt vytvareny velmi peclivé, aby
splnily poZadavek vysoké miry realisti¢nosti simulaci ve srovnani se skute¢nymi

situacemi v praxi (Milkovich, Boudreau, 1993).

Vyhody: Uci uCastniky samostatné myslet a reagovat a v neposledni radé i ovladat
své emoce.
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Nevyhody: Vyzaduje peclivou organiza¢ni pripravu a na vzdélavatele klade stejné

naroc¢né pozadavky jako pripadova studie ¢i simulace (Koubek, 2005).

9. Assessment centre

(nebo také development centre), cesky pak diagnosticko-vycvikovy
program je moderni a velmi vysoce hodnocena metoda nejen vybéru, ale i
vzdélavani manazerd. Uéastnik vzdélavani plni riizné tkoly a fesi problémy tvorici
kazdodenni naplii prace manazera. Ucastnik si miize snadno konfrontovat sva
FeSeni a rozhodnuti s optimalnimi, ¢imZ se uci. Assessment centre predstavuje
vlastné k jisté dokonalosti dovedené metody pripadovych studii, simulace a hrani

roli.

Vyhody: Ucastnik vzdélavani si v tomto pripadé komplexnim zplisobem osvojuje
nejen znalosti, ale predevSim manazerské dovednosti, uci se prekonavat stres, resit
zaroven ukoly razné povahy, jednat s lidmi, hospodarit s ¢asem a mnohé jiné.

Velmi G¢inna metoda.

Nevyhody: Velmi naro¢na metoda na pripravu a technické vybaveni (Koubek,

2005).

10.,0utdoor training” nebo také ,adventure education”

Je moZné oznacit jako ,uceni se hrou“, je metoda, ktera se v posledni dobé
stale vice pouziva ve vzdélavani manaZert. Jde skute¢né o hry ¢i akce spojené se
sportovnimi vykony. Vzdélavani se mliZe odehravat ve volné prirodé, v télocvicné,
ale i v ponékud upravené ucebné. Postup spociva v zadani ikolu majictho podobu
néjaké hry ¢ pohybové aktivity. Ukol se zpravidla fesi kolektivné, pricemz se

vedeni ujima jeden tucastnik bud’ spontanné, nebo je jim povéren.

Vyhody: ucastnici se zabavnou formou uc¢i manaZerskym dovednostem a
zdokonaluji je, u¢i se uvédomovat si a rozpoznavat tyto dovednosti, jejich
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uplatnéni a vyznam v jakékoliv béZné cCinnosti a aplikovat je na béZnou
manazerskou praci. Je to idedlni propojeni hry a sportu (tedy v podstaté
rekreacnich a relaxacnich aktivit) sprocesem zdokonalovani pracovnich

schopnosti manaZzert.

Nevyhody: Metoda je naro¢na na pripravu, je tieba prekonat urcité predsudky a

neochotu manazer si hrat, obavu ze zesmésnéni, popt. jejich nechut k pohybovym

aktivitam (Koubek, 2005).

11. Skoleni a vycvik pomoci po¢itacii (E-learning)

Ma mnoho podobnych vyhod jako programovana vyuka (Milkovich,
Boudreau, 1993). Vzdélavani pomoci pocitaci patri rovnéZ mezi metody, jejichz
pouzivani soustavné vzristid. Pocitate umozZnuji simulovat pracovni situaci,
usnadnuji uceni pomoci schémat, grafii a obrazki, poskytuji vzdélavajicim se
osobam obrovské mnozZstvi informaci, nabizeji jim rizné testy a cviceni a umoznuji
pribézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti. V posledni dobé je k
dispozici stale vice pocitacovych vzdélavacich programili ze vSech obora lidské

¢innosti.

Vyhody: Metodu lze pouzit jak ke kolektivnimu, tak k individualnimu vzdélavani. Je
to interaktivni metoda umoziujici bezprostredni zpétnou vazbu, tempo vzdélavani
lze prizplsobit individudlnim potfebam a schopnostem ucastnika. Ke vzdélavani
mohou pracovnici vyuzivat dobu, kdy maji méné prace, a kromé toho metoda
umoziuje pirenést vzdélavani mimo pracovni dobu do soukromi pracovnika, aniz

by to vzbuzovalo néjaky vétsi odpor.

Nevyhody: Metoda je pomérné naro¢na na vybaveni. Vzdélavaci programy jsou

pomérné drahé, zejména jsou-li ,Sity na miru“ organizaci (Koubek, 2005).
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12. Programovana vyuka

Takova vyukova metoda znamend, Ze poslucha¢ ma k dispozici program,
podle kterého se miize sam ucit a regulovat své vyukové tempo. Tento program

obvykle sestava z tloh a instrukci.

Vyhody: Posluchal Casto dosahuje rychlejsSiho pokroku uceni neZz pri bézné

prednasce.

Nevyhody: ObtiZnost vyuky humanitnich predmétd a také izolovanost posluchacij,

¢i odmitani tohoto vyukového stylu ze strany nékterych studentli (Koubek, 2005).

13. Pripadové studie

Tato metoda predklada posluchaclim pisemnou zpravu o skutecné situaci,
kterou musi analyzovat na zakladé informaci a pripravit si reSeni k diskuzi. Hrani
roli nuti Ucastniky jednat v ramci simulovanych roli, ¢asto vinterakci s jinymi
ucastniky, kteri také jednaji podle svych roli. Tato technika zahrnuje predvedeni
pracovniho chovani, které ma byt zvladnuto, prezentaci ptikladi uspésného
chovani, vztahujici se k tématice Skoleni, skupinovou diskusi o efektivnosti daného
chovani, praktické ukazky chovani predvedené pred ostatnimi ucastniky a zpétnou
vazbu (Koubek, 2005). Rozvoj simula¢nich metod miiZze byt finan¢né narocny a
velice pracny a metody musi byt vytvareny velmi peclivé, aby splnily pozadavek
vysoké miry realisti¢nosti simulaci ve srovnani se skute¢nymi situacemi v praxi

(Milkovich, Boudreau, 1993).

14. MoZnosti vzdélavani na univerzitach a odbornych Skolach

Organizace casto vyuzivaji vzdélavacich a vycvikovych programi
nabizenych riznymi univerzitami, vysokymi a odbornymi Skolami pro realizaci

vlastnich Skolicich potteb (Milkovich, Boudreau, 1993).
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Tabulka 1- Metody podnikového vzdélani

Pfednaska Ptipadové studie Instruktaz
Seminar Brainstorming Coaching
Trénink Hrani roli Mentoring

Workshop Simulace Counselling

Assessment centre Asistovani
Manazerské hry Povéreni tkolem
E - learning Demonstrovani

Rotace prace

V ucebné V ucebné Na pracovisti

Zdroi: Tureckiova (2004) - upraveno autorem

1.4.1 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Vyhodnocovani je posledni a zaroven velmi diileZitou soucasti vzdélavaciho
procesu vymezeného podnikem. Jak uvedl Armstrong (2007), vzdélavani je
dllezité vyhodnocovat, aby se posoudila jeho uCinnost pii dosahovani téch
vysledkd, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim vzdélavaci akce, a aby se
ukazalo, kde je zapotiebi zlepSeni nebo zmén, aby bylo vzdélavani jesté ucinnéjsi.
JiZ ve fazi planovani vzdélavani se museji vytvorit zaklady a kritéria pro hodnoceni
kazdé kategorie vzdélavani. Soucasné je treba zvaZit, jaké informace potrebné pro
hodnoceni je treba ziskat a analyzovat. Proces vyhodnocovani definoval jako kazdy
pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o ucincich urcitého vzdélavaciho
programu. Vyhodnocovani rozvojového vzdélavaciho programu je komplexni
proces pokouSejici se mérit celkové prinosy a naklady tohoto programu a ovérovat
si tak navratnost investic. Stanovovani cilti a metod méreni vysledki je, nebo mélo
by byt, podstatnou soucasti faze planovani jakéhokoliv programu vzdélavani a
rozvoje.

Zakladnim problémem vyhodnoceni vysledkd je pravé stanoveni kriterii
hodnoceni, protoZe charakter kvalifikace a vzdélavani je jen obtizZné

kvantifikovatelny. Z toho ovSem vyplyva zna¢na rozmanitost kritérii i pouzivanych

metod k vyhodnocovani. Koubek (1997) uvadi nasledujici metody:
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Porovndni vysledkti vstupnich testi tcastniki s testy uskutecnénymi po ukonceni
vzdéldvaciho programu. Tento zplisob neni prilis vhodny, protoZe je velmi obtiZzné
sestavit takovy test, ktery objektivné zméri stavajici aroven znalosti a dovednosti,
popripadé dva testy, z nichZ jeden bychom pouzili jako vstupni a druhy jako
zavérecny. Vysledky testu mohou byt ovlivnény rtiznymi ndhodnymi vlivy, jako je

momentalni rozpoloZeni testovaného nebo prostredi, v némz test pobiha apod.

Monitorovdni vzdéldvaciho procesu a programu, tj. hodnoceni vhodnosti a u€innosti
jednotlivych zvolenych metod a postupt, popripadé hodnoceni prace Skoliteld.
Tato metoda se vyznacuje velkou davkou subjektivity jak ze strany hodnoticiho,
tak ze strany Skolenych ucastnikii. Z tohoto diivodu se nedoporucuje spoléhat
vyhradné na tuto metodu a vyvozovat z ni zavéry o uspésnosti vzdélavaciho

programu.

Metody kvantifikujici prinos vzdéldvdni na zdakladé ekonomickych ukazatelii napft.

zvySeni produktivity prace, zvySeni odbytu, zvySeni kvality vyrobkl a sluzeb. Na
zakladé téchto ukazateli bychom méli prokdzat miru prinosu vzdélavani ke
zlepSeni vysledkli a oddélit tento ptrinos od ostatnich cCiniteldi, coZ je znacné
komplikované, nékdy aZ nemoZné. JeSté problematictéjsi je to v pripadé
praktického ptinosu vzdélavani u vedoucich pracovnikl. Je otazkou, jak napf.
mérit zmény chovani, zmény schopnosti vést pracovniky, organizovat praci, resit

problémy, rozhodovat se apod.

Ve vSech téchto pripadech mohou vést pokusy o porovnani ndkladi a
prinosl vzdélavani ke zkreslenym vysledkiim. ZaleZi na charakteru a obsahu prace
napi. u pracovnik, ktefi plni relativné jednoduché ukoly, se miiZe projevit efekt
vzdélavani dosti vyrazné, zatimco u ridicich ¢i jinych vysoce kvalifikovanych
pracovnikli lze neziidka efekt vzdélavani béznymi ndastroji zkoumani sotva
zpozorovat, protoZe se mliZe projevovat postupné v nepatrnych zlepSenich. Z toho
vyplyva, Ze skutetné zhodnoceni ucinnosti podnikového vzdélavani je véc
dlouhodob4 a nachazi sviij odraz v podnikové kultute. Trvala kultivace pracovniho

prostiredi, schopnost a motivace pracovnikl vzdélavat se, vyuzivani pracovni doby

a kvalifikace pracovnikd a dalsi faktory, na tom vSem zavisi vysledek vzdélavani.
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Petrikova (2002) uvedla, Ze hodnoceni podnikového vzdélavani probiha nejcastéji

ve Ctyiech zakladnich Grovnich:

1. Hodnoceni urovné a vyznamu vzdélavacich aktivit primych ucastniki
vzdélavani vycviku.

2. Hodnoceni mnoZstvi ziskanych znalosti a dovednosti, nejcastéji
prostiednictvim testt i prezkousSeni lektorem, resp. Skolitelem.

3. Hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkli v praxi pripadné hodnoceni
skutecné prokazatelnych zmén v pracovnim chovani.

4. Hodnoceni skutetné efektivity (skrze stanovené vyrobni ¢i nakladové

ukazatele v zavislosti na konkrétnim typu ¢i formé vzdélani).

Hodnoceni posledni urovné, tedy efektivity byva nejobtiZznéjsi. Neznamena
to vsak, Ze by mély podniky od vyhodnoceni vysledkli vzdélavani ustupovat. Je
vSak dlilezité uvédomit si urcité hranice moznosti vyhodnocovani a jeho relativitu.
V soucasnosti se stdle vice dostava do popredi hodnoceni spiSe neformalniho
charakteru, zaloZené na informacich pochazejicich ptimo od skolenych pracovniki

nebo od vedoucich pracovnikd.
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1.4.2 Efektivnost a prinosy systematického vzdélavani zaméstnanci

Efektivni systematické vzdélavani zaméstnanci miliZe organizaci prinést

radu vyhod, k tém nejvyznamnéjSim lze podle Armstronga (2007) radit:

minimalizace nakladli na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti,
zlepSeni individualni, tymové a podnikové vykonnosti,

prildkani vysoce kvalitnich pracovnikli tim, Ze jim nabizi prileZitost ke
vzdélavani a rozvoji,

zvySeni oddanosti a angaZovanosti zaméstnanci tim, Ze podporuje
ztotoZnéni se s poslanim a cili organizace,

usnadnéni Fizeni zmény, protoZe organizace poskytuje zaméstnanciim
znalosti a dovednosti, které budou potrebovat k prizplisobeni se nové
situaci,

poskytovani klientim vyssi tiroven sluzeb,

umoznéni realizace moderni koncepce rizeni pracovniho vykonu aj.

Pro samotné zaméstnance znamena systematické vzdélavani soustavné

zvySovani, prohlubovani a rozsirovani kvalifikace, znalosti, dovednosti a zvySovani

socialni jistoty. Vzdélavani tak celkové prispiva k urychleni personalniho a

socidlniho rozvoje pracovniki. Teorie vzdélavani naznacuji, Ze v zajmu efektivnosti

vzdélavani musi byt podle Vodaka (2007) splnéno deset nasledujicich podminek:

© © N o 1o W N

Jedinci museji byt motivovani se vzdélavat. Méli by si byt védomi toho, Ze
jejich soucasna droven znalosti, schopnosti a dovednosti je treba zlepsit.
Pro vzdélavajici se osoby by mély byt stanoveny normy vykonu.
Vzdélavajici se osoby potiebuji peclivé vedeni.

Vzdélavajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani.
Uceni musi byt aktivni, nikoliv pasivni proces.

Je treba pouZivat vhodné metody.

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

Na absorbovani znalosti a schopnosti je tfeba poskytnout priméreny Cas.

U ucicich se osob musi dochazet k posilovani védomi spravného chovani.
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10.Je nezbytné uznat, Ze existuji riizné trovné uceni se, které vyzaduji rtizné

metody a zaberou riznou dobu.

Naproti tomu je vSak nezbytné uvést, Ze existuje rada diivodd, proc¢ jsou
vzdélavaci programy neuspésné. Divodem miliZe byt neexistence ocenéni
dovednosti ziskanych Skolenim, pracovni prostfedi nepodporuje znalosti a
dovednosti, nedostatecnd motivace ucastnikii, nepresna analyza potreby Skoleni.
DalSim divodem, ktery vede k neefektivnosti vzdélavani zameéstnancti je, Ze vedeni
organizace dostatecné nepodporuje vzdélavaci program, a proto také neposkytuje

dostatecné finan¢ni prostredky k uskute¢néni kvalitniho vzdélavaciho programu.
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1.5 Ucici se organizace

Organizace usilujici o vytvoreni takového prostfedi, v némz zaméstnanci
sdileji predstavu uceni jako soucast prace a vzdjemného obohacovani, je na
nejlepsi cesté k tomu, aby se jeji zaméstnanci stali tim nejcennéj$Sim a rozhodujicim
aktivem. Jestlize si chce organizace udrzet konkurenceschopnost, musi byt
schopna prolomit bariéru své ucici se kapacity a nenechat se prekvapit
nepredvidatelnymi okolnostmi. Nejen zaméstnanci, ale i organizace museji byt
pripraveni, na zmény.

Ucici se organizaci Dvorakova (2007) definovala jako misto, kde lidé
neustale rozsiruji a dopliuji svoje schopnosti vytvaret takové véci, jaké si skutec¢né
preji, kde jsou podporovany nové a podnétné zpiisoby mysleni, kde je dana volnost
kolektivni praci a kde se lidé neustale uci, jak se spolecné ucit. Koncepce ucici se
organizace se stale vyviji a hledaji se nové cesty, jak dosdhnout naplnéni jejich
principti a konecnych cilli. Z tohoto hlediska patii kjedném z hlavnich kol
budoucnosti v oblasti kontinualniho vzdélavani, a to nejen pro fizeni lidskych
zdroji, nalezeni priniku mezi cili organizace a cili kazdého jednotlivce.

Myslenkou, na niZ spociva pojeti ucici se organizace je podle Armstronga
(2007) to, Ze uceni je podstatnym faktorem umoZiujicim organizaci prezit, Ze
uCeni na drovni ¢innosti, politiky i strategie musi byt védomé, soustavné a
integrované, a Ze management je odpovédny za vytvareni na city apelujiciho
klimatu, v némz se cely personal bude moci soustavné ucit. Ucici se organizaci
miizeme také charakterizovat jako misto, kde lidé soustavné rozSiruji své
schopnosti vytvaret vysledky, které si opravdové preji, kde jsou péstovany nové a
expanzivni zplsoby mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni
aspirace. Ucici se organizace zajistuje soustavné uceni vSech svych ¢leni a usiluje o
stale zlepSovani a zdokonalovani schopnosti potfebnych pro budouci uspésnost.
Organizace by méla byt zpusobila vytvaret, ziskavat, prenaset a predavat znalosti a
v reakci na nové znalosti a pohledy modifikovat své chovani. Charakteristické rysy

ucici se organizace mizeme shrnout do nasledujicich bodd (Armstrong 2007):

. strategie vzdélavani a podnikova strategie jsou Uzce propojeny,

. organizace se védomeé uci na zakladé ptilezitosti a rizik podnikant,
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. jednotlivci, skupiny a celd organizace se jenom neuci, ale také se uci, jak se
ucit,

- informacni systémy a technika a technologie slouZi spise k podpoie uceni
neZ jeho kontrole,

- existuji dobre definované procesy definovani, vytvareni, osvojovani si,
predavani a vyuzivani znalosti,

. tyto rlizné systémy a stranky jsou dobie vyvazené a rizené jako celek.

Podle Dvorakové (2007) se ucici se organizace na zakladé metod
systematického reSeni problémii a pomoci vzdélavacich programi rychle a u¢inné
prenasi nové znalosti do vSech Casti organizace. V popredi zajmu je vzdélavani
jednotlivych manazera respektive ovliviiovani jejich kariéry a osobnich plani tak,
aby organizace uspokojila své strategické potreby. Toho lze dosahnout tim, Ze se
bude povzbuzovat zajistovani individualnich potreb, bude se organicky formulovat
podnikova strategie a soustavné se budou zkoumat dosavadni zkuSenosti s cilem

se z nich poucit.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

2.1 Charakteristika spolecnosti

2.1.1 Historie UNISTAV a. s.

Unistav a. s. stavebni spolecnost, kontraktor a developer! ma sidlo v Brné s
poboénymi pracovi$ti v Praze a dalsich méstech v Ceské republice. Spole¢nost
Unistav byla zaloZena 6. cervna 1990 podnikateli ze sféry stavebnictvi a je ryze
Ceskou firmou. Unistav byl jednou z prvné zaloZenych privatnich stavebnich
spolecnosti v té dobé.

Strategie rozvoje spolecnosti byla uz od pocatku postavena tak, aby
rozhodujici akcionaii byli zaroven osobné i pracovné =zainteresovani ve
spolec¢nosti. DalsSim rozhodnutim z doby vzniku firmy bylo stanoveno, Ze veSkery
zisk spole¢nost reinvestuje do svého dalSiho rozvoje.

Jeji predmét Cinnosti je zaloZen na komplexni dodavatelské ¢innosti v oboru
pozemniho stavitelstvi jak pii realizaci novostaveb, tak pii rekonstrukci bytovych,
obcanskych, primyslovych ¢i inZenyrskych staveb. Vyznamna je jak projektova
Cinnost, tak i developerska ¢innost.

Mezi nejvyznamnéjsi dokoncené vlastni investice patii predevSim komplex
IBC na ulici P¥{kop, Bankovni d{im, ktery je pronajiman spole¢nosti CSOB. Déle to je
palac Dlim pant z Lipé na brnénském nameésti Svobody, a dale Palac Beethoven v
Praze na Malé Strané.

Spolecnost se angaZuje v renovacich a v nové vystavbé jak pro statni spravu,
tak pro privatni klienty. Reference spole¢nosti zahrnuji primyslovy, komercni i
bytovy sektor. Unistav také ziskal zkuSenosti mezinarodniho obchodniho hrace z
akci realizovanych pro ukrajinské a slovenské klienty.

V roce 1997 spolecnost ziskala certifikaci ISO 90032 od mezindrodni
organizace pro standardizaci. V roce 1998 UNISTAV a. s. byla zarazena mezi 100

nejuspésnéjsich spolecnosti v Ceské republice.

1 osoba, kterd organizaci investic uvadi do chodu proces vystavby
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Kvalita, integrita a spolehlivost sluZzeb spoleCnosti jsou zjevné z
referencnich dopisi pocCetnych mezinarodnich klienti jako IKEA, TESCO, SMC
Pneumatik, Danone, Flextronics, CTP Davall, atd.

Unistav ma vynikajici pozici v Praze, kterou dobyl béhem realizace rtiznych
developerskych projektl. VétSina prazskych aktivit je vénovana rekonstrukcim
bytovych domi.

Unistav postupuje vpred nehledé na konkurenci. Nékterym projektim byl
udélen titul Stavba roku. Tento titul je udélovan kazdy rok na Stavebnim veletrhu
FOR ARCH v Praze. Od zaloZeni spolec¢nosti UNISTAV dokoncil vice nez 200 staveb
v generalni dodavce a to na tizemi celé Ceské republiky i v zahrani¢i. Vechny tyto

stavby predstavuji hodnotu kolem 1 mld. USD.[18]

2.1.2 Predmét podnikatelské ¢innosti

2.1.2.1 Stavebni ¢innosti

. generalni dodavatel staveb,

. projektova ¢innost ve vystavbé,

. inZenyrska ¢innost v investi¢ni vystavbé,

. provadéni staveb vcetné jejich zmén, udrZovacich praci na nich a jejich
odstranovani,

. zemni prace a terénni Gpravy.

2.1.2.2  Dalsi podnikatelské aktivity podporujici hlavni ¢innost

Prehled vychazi z Clenéni, které je zapsané v Obchodnim rejstiiku a které
jsou provadény v béZném provozu spoleCnosti a na které je vyzadovano
Zivnostenské opravnéni.

- vykopoveé prace,

. leSenarskeé prace,

- koupé zboZi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej,
. zprostredkovatelska ¢innost,

. silni¢ni motorova doprava,

. Cinnost ekonomickych a organizacnich poradcti ve stavebnictvi,
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. obstaravani sluzeb spojenych se spravou, udrzbou a prondjmem
nemovitosti,

. provozovani garazi a odstavnych ploch,

- pronajem nemovitosti, bytovych a nebytovych prostor, v¢. poskytovani
jinych nez zakladnich sluzeb,

. opravy motorovych vozidel,

. provozovani cerpacich stanic s palivy a mazivy,

. pronajem motorovych vozidel,

« méreni emisi,

. automatizované zpracovani dat,

. Cinnost realitni agentury,

- podnikani v oblasti nakladani s odpady,

. prondjem priimyslového zboZi.

2.1.2.3  Ucast na podnikani
Na podnikani spolec¢nosti neni kapitdlové zucastnéna Zadna pravnicka
osoba. Spole¢nost ma majoritni nebo vyznamny majetkovy podil na zakladnim

jméni spoleCnosti:

« UNISTAV Bohemia, a.s . Smichov - Svédska s.r.o.

- Byty Londynska, a.s. - UNISTAV Invest, s.r.o.

« UNISTAV Slovakia, s.r.o. - UNISTAV Development, s.r.o.
. UNIBLOCK SYSTEM, s.r.o. . Aboard City a.s.

- Prazské vyhledy s.r.o. - UNISTAV Moravia, s.r.o.

o UNISTAV Prague, s.r.o.
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Tabulka 2 - zakladni informace o firmeé

ZAKLADNI INFORMACE O FIRME

UNISTAV, a.s. - obchodni rejstfik u KS v Brné v odd. B, vlozka 40

6. Cervna 1990
IBC Pfikop 6, 602 00 Brno
531766

+420 545 171 717
+420545 171 718
akciova spolecnost

Zakladni
[E[ofiEIBY 51 300 000,- K¢&; splaceno 51 300 000,- K¢

335 ks kmenové akcie na majitele ve jmenovité hodnoté 140 000,- K¢
4 400 ks zaméstnanecké akcie na jméno ve jmenovité hodnoté
WGEIEEN 1.000,- KE prevoditelné se souhlasem predstavenstva.

Ing. Miroslav Fris - predseda

pracovni funkce v a. s. generalni feditel

Ing. Tomas Kubicek - mistopredseda
pracovni funkce v a. s. - financni reditel ¢len
Ing. Tomdas Némec - ¢len

pracovni funkce v a. s. - technicky reditel
Ing. Josef Kavan - ¢len

pracovni funkce v a. s. - vyrobni feditel
Martin Rehiirek — ¢len

JEGEEVERH pracovni funkce v a. s. — zastupce GR

JUDr. Rudolf Daniel - pfedseda

pracovni funkce v a. s. prdvni poradce

Ing. Josef Mensik - ¢len

pracovni funkce v a. s. - financni analytik
MVDr. Dusan Novotny ¢len

Bleydo) el =leEHBY pracovni funkce v a. s - neni

Ing. Jaroslav Klabenes

pracovni funkce v a. s. — asistent GR

Ing. Milo$ Brzobohaty

HG'CIERY pracovni funkce v a. s. - vedouci oddéleni zakazek
Zdroj: interni materialy firmy - upraveno autorem
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2.1.3 Organizacni struktura

0Od roku 1990 se organizacni struktura spole¢nosti dosti ménila a vyvijela az

do dnesni podoby, kterou je mozné charakterizovat takto:

. zakladem jsou malé samostatné divize - tymy,
. centralizované jsou zakazkové, ucetni, financni a investi¢ni oddéleni,
- vSeje rizeno na zakladé ekonomickych vztahq,

. zdkladnim ¢lankem tymu je manazer.

Obrazek 5 - Organizacni schéma spolec¢nosti UNISTAYV a. s.1

Personalni Wrobni

utvar divize

Utvar Technicka

informatiky divize
Copy Reklama a Obchodni | Zahranitni
centrum marketing divize 0SaSRO

Sekretariat | |

i Pravni GR Financni
kvality a utvar divize
reklamaci

Utvar Divize

controllingu spravy Nm

asluieb

Zdroj: interni materialy firmy - upraveno autorem

1viz ptiloha €. 1 - organiza¢ni schéma spolecnosti dle jednotlivych divizi
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2.1.4 Realizované vykony v letech 1990 - 2008

Roc¢ni obrat firmy se v zacatcich podnikani pohyboval kolem 60 mil. K¢.

V soucasné dobé dosahuje spolecnost vykon pres 2,5 miliardy K¢.

Tabulka 3 - realizované vykony

Realizované vykony spolecnosti UNISTAV a. s.

v letech 1990 - 2008

rok

1990

60

1991

170

1992

925

1993

1294

1994

437

1995

520

1996

888

1997

1018

1998

1730

1999

1815

2000

2489

2001

2782

2002

2695

2003

2185

vykony
(v mil. K¢)

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem

Graf 1 - realizované vykony

2004

2756

2005

2630

2006

2706

2007

3341

2008

2650

4000
3500
3000
2500
2000
1500

Vykony {v mil. K¢)

1000
500

O_

1990
1991
1992
1993
1994
1995
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005

2006

2007

2008

mvykony

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem
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2.1.5 Ziskana ocenéni

Spolecnost Unistav ziskala od svého zaloZeni vroce 1990 jiz celou radu
ocenéni. Nejvyznamnéjsi ocenéni, které miiZe stavebni spole¢nost ziskat je titul
Stavba roku. Vitézné stavby jsou verejné oznaCovany plaketou a jsou Siroce

publikovany. V této soutézi dokazala firma Unistav jiz pétkrat zvitézit.

Ocenéni spolec¢nosti:

« STAVBA ROKU 1993 « STAVBA ROKU 2005
Boby centrum v Brné Mendelova zemédélska a

« STAVBA ROKU 1997 lesnickd univerzita v Brné —
IBC Brno pavilon Q

« STAVBA ROKU 2001 o Cena svazu podnikatel(
Moravska zemska knihovna ve stavebnictvi za podnikatelsky
v Brné zameér nevsedniho pojeti

« Cenu Casopisu stavitel souboru obytnych staveb v roce
za prikladné restaurovani 2005.
historické fasady v roce 2002 Bytovy komplex Bydleni
Dam pan( z Lipé v Brné U lesa, Praha

. STAVBA ROKU 2007
Arcidiecézni muzeum,
Olomouc

Boby centrum 1993 International business centrum 1997

Obrazek 6 - stavby roku

wa.101Nne ousAe.IdN — AULIT) A[eLIDjell IU.I9}Ul :10.IP7Z
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2.1.6 Hlavni cile

Cile Unistavu naznacuji budouci strategické priority a smér podnikani.
Dlouhodoby uspéch vyzaduje od managementu stdlé zlepSovani a vzdélavani

zaméstnanci k udrzovani budouci konkurenceschopnosti Unistavu.

Své aktivity zaméruje k uspokojeni a prekonavani poZadavki a ocekavani
svych zakazniki. Firma udrZuje blizky vztah se zdkazniky diky jeji profesionalité,

inova¢nim napadiim a konkurenci odpovidajicim cenam.

Z divodi kvality a ziskovosti sluzeb, Unistav klade velky diraz na
zkuSenosti a kapacitu vybranych dodavatelti a subdodavatelfi.

Unistav uznava pozadavky obchodnich pravidel, Cestné konkurence a
pravnich povinnosti své ¢innosti.

Firma si je také védoma svych ekologickych povinnosti. Béhem své ¢innosti,
dokazuje starost a péci Setfenim energie, prirodnich zdroji, sniZovanim odpadt a
omezovanim zneciStovani ovzdusi.

Spolec¢nost Unistav hledd strategického partnera, aby si rozsifila svou
zakladnu a pojistila sviij budouci vyvoj a ¢innost na ¢eskych i zahranic¢nich trzich,

obzvlasté vychodnim smérem, kde ma znalosti téchto kultur.

2.1.7 Logo spolecnosti

Obrazek 7 - Logo spolecnosti UNISTAV a. s.

Zdroj: interni materialy firmy
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2.1.8 Firemni filozofie

Tymova prace - organizovanost firmy je zaloZzena na otevieném a pruzném
systému usekového usporadani - koncepce na bazi cili, kde je kladen diraz na
soucinnost, spolupraci, informovanost. Je tedy treba nejen pracovat, ale i

spolupracovat. Osobni zajmy nesmi predcit zajmy celku.

Lidé ve firmé - vie je v lidech. Uspéch podniku stale vice zavisi na lidech
neZ na jeji formalni organizacni strukture. Firma podporuje lidi, jeZ pracuji s
velkym osobnim zaujetim, lidi, ktefi pouZivaji v praci srdce i rozum. S tim souvisi
kvalita a efektivnost prace. Proto usiluje o to, zaradit do svého kolektivu lidi
tvorivé, houzevnaté, flexibilni, optimistické, naroCné na sebe i ostatni, obétavé, se

sluSnym a vstiicnym jednanim a loajalni s firmou.

Akcionari spolecnosti Unistav jsou jejimi zaméstnanci a tvori i jeji vrcholovy
management. Spolehlivym a profesionalné zdatnym pracovnikiim spolec¢nosti jsou
zaméstnanecké akcie pridélovany dle zasluh po odpracovani prvniho roku ve

firmé.

Unistav a. s. si od tohoto kroku slibuje vétsi loajalitu a zainteresovanost na
praci ve spolecnosti. Na vlastnictvi akcii neni pritom automaticky narok, ale kazdy
pracovnik spolecnosti je musi neustale obhajovat svou kvalitni a pfinosnou praci
pro firmu. Pracovni kolektiv je tak z velké Casti tvoren zaméstnanci, kteri maji ke
své profesi také vlastnicky vztah. Na kazdém dilezitém misté je tedy vlastnik -
zaméstnanec v jedné osobé. Podnik nechce zavadét roli klasickych zaméstnanci,
chce, aby vSichni zaméstnanci byli hospodari na svych mistech. Je to dileZita

podminka firemni identity.

Orientace na zakaznika - na$ zdkaznik = nas$ partner. Spolecnosti jde
predevsim o stalé zvySovani dlivéry a budovani dobrych a dlouholetych vztaht s
jejimi zakazniky. Dvoustupniovy organiza¢ni model firmy zajiStuje a sleduje

snadnou komunikaci vSech pracovniki s klienty.
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Kvalita - "UNISTAV a. s. je spolehlivy dodavatel Vasich staveb". Toto firemni
heslo je neustdle uplatiiovano vSemi pracovniky spolecnosti. VSe je zaloZeno na
neustalém procesu zdokonalovani, rychlosti, solidnosti, dlouhodobé jistoté pro

zakaznika.

Vykon - dalsim cilem je neustalé zvySovani pomyslné vykonnostni latky.
Pocatecni ro¢ni obrat byl 30 mil. K¢ a v soucasnosti dociluje Unistav vykon pres 2,5
miliardy K¢, coz také svédci o tom, Ze se firmé dari presvédcit zakazniky o svych

prednostech.

Lze konstatovat, Ze spolecnosti nejde jen o to stavby postavit, ale i o to, aby
kazda realizovana stavba méla svoji "dusi". Unistav je presvédcen, Ze stavba v sobé
skryva nejen to, s jakym nasazenim a profesionalitou je budovana, ale i to, jak firma

premyslela o pohodli a spokojenosti jejich budoucich obyvatel.[18]
Firemni filozofii miZeme shrnout do nékolika bod:

. Jdeme vlastni cestou

- Lidé nepracuji proto, aby produkovali papiry a problémy, ale napady a
vysledky

. Stimulem jednani nejsou prikazy, ale vlastni nadSeni, zodpovédnost,
samostatnost a loajalnost

. Orientujeme se na kvalitu jednani a lidi na spravnych mistech, nikoliv na
Staby podprimérnych jedinct

- Investujeme pouze do schopnych lidi

- VSeje nazakladé dobrovolnosti a vlastni iniciativy

. Budujeme klima, kde lidé nemusi, ale chtéji

. Nas$im planem je ekonomika a prosperita spolec¢nosti

. Budujeme solidnost firmy - hrdost na znacku

- Orientujeme se na budoucnost, perfektni sluzby a kvalitu

- NasSe znacka musi byt drava, ale zaroven solidni

. Vytvarime kolektiv, pro ktery zadny cil neni nemoZny

. Zakladem je vzajemna diivéra, Ucta, dobré vztahy a tymova prace vSech a
mezi vSemi

. Nesmifime se s priimérnosti, natoZ podpriimérnosti

. N&s spole¢ny cil: SPICKOVA FIRMA
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2.2 Struktura zaméstnancu UNISTAYV a. s.

V nasledujici ¢asti textu se budu zabyvat strukturou zaméstnancl
spolecnosti. Jesté do neddvna se pocCet zaméstnanci firmy Unistav pohyboval
kolem pétiset, ovSem v roce 2009 se tento pocet razantné zmeénil a to na nynéjsich
(10.2.2010) cca 306 zaméstnanct. Za touto zménou stoji celosvétova hospodarska
krize, kterd se na stavebnictvi a to nejen u nas velice dramaticky projevila.
Spolec¢nost Unistav to pocitila zejména sniZzenim poctu zakazek, na coZ logicky
reagovala propousténim radovych zameéstnancl. Zmény ve stavech zameéstnanct
od roku 2005 aZ do roku 2009 dle rozdéleni do pracovnich pozic ukazuje
nasledujici tabulka ¢. 3 a graf.

Zaméstnanci jsou rozdéleni do tfi pracovnich skupina na technicko-
hospodarské pracovniky (THP), délniky a ostatni. Mezi THP se radi napt. duSevni
prace, projektanti, ucetni, vedouci utvard, sekretarky atd. Délniky tvori kmenovi
délnici na stavbach, ale i Udrzbari a opravari plisobici v hlavnim sidle spole¢nosti a
v ostatnich budovach, kde se spolecnost vénuje jejich spravé. Tento pocet neni
vysoky, protoze spolecnost Unistav najima vétSinu délnik externé. Do posledni

skupiny - ostatni - patii predevsim brigadnici.

Tabulka 4 - pocet zaméstnancii dle pracovni pozice (2005-2009)

pracovni pozice -
rok celkem
2005 250 254 26 530
2006 245 225 14 484
2007 254 238 6 498
2008 235 206 3 445
2009 185 119 2 306

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem
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Z vyse uvedeného vyplyva, Ze nejvétsi pocet zaméstnanci tvoii technicko-

A%

hospodarsti pracovnici cca 60%, naproti tomu délnici jsou zastoupeni cca 39%. To
je, jak jiz bylo reCeno dano predevsim tim, Ze pirevazna vétSina délnikil je najimana

od externich dodavateli. A vice méné nevyznamnou skupinu zaméstnanci

spolecnosti tvori brigadnici cca 1%.
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V dalsi tabulce je vidét srovnani osobnich nakladli za zaméstnance v letech
2008 a 2009. Zajimavé je sledovani ndkladi na ridici pracovniky spolec¢nosti

Unistav.

Tabulka 5 - primérny pocet zaméstnancii a vysSe osobnich nakladi (2008, 2009)

Ridici
CELKEM] pracovnici

Zameéstnanci - pramérny pocet

k 31.3.2008 496 7
k 31.3.2009 306 7
Mzdové naklady (tis. K¢)
k 31.3.2008 201 362 13 021
k 31.3.2009 174 526 10 004
Odmény c¢lenlim statutarnich a dozorcich organt
(tis. K¢&)
k 31.3.2008 - '
k 31.3.2009 - -
Naklady na socialni zabezpeceni (tis. K¢)
k 31.3.2008 67 230 4 557
k 31.3.2009 58 714 670
Socialni naklady (tis. K¢)
k 31.3.2008 2 328 386
k 31.3.2009 2120 328
Osobni naklady celkem (tis. K¢)
k 31.3.2008 270920 17 964
k 31.3.2009 235 360 11 002

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem

Z vyse uvedené tabulky vyplyva tspora osobnich nakladt 35 560 000,- K¢
za rok 2009 oproti roku 2008. Tato Uspora je zplisobena piredevsSim sniZzenim stavi
o 190 zaméstnancd, ale i zruSenim benefitli, prémii apod. Zajimava je i Uspora
6 962 000,- K¢ u tidicich pracovniki, jejichZ pocet se nezménil. Téchto sedm
ridicich pracovniki tvotilo v roce 2009 priblizné 5% z celkovych osobnich nakladi

spolec¢nosti.
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Nasledujici tabulka a graf zobrazuje rozdéleni zaméstnancli spolecnosti

Unistav podle pohlavi.

Tabulka 6 - zaméstnanci dle pohlavi

pocet
Pohlavi| zaméstnancu vyjadreniv %

muz 252 82,35

s4 17,65

CELKEM 306 100
Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem

Graf 3 - zaméstnanci dle pohlavi
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Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem

Pocet Zen ve firmé Cini 54, to predstavuje 18% podil. Zbylych 82% procent
tvori muZi, cozZ odpovidd 252 zaméstnanciim. Neni piekvapenim, Ze vétSinu
zameéstnanci tvori muZi. Tato skutecnost je dana zejména oborem stavebnictvi,
ktery neni pro Zeny tak pritazlivy, coz je jisté Skoda.

V tabulce ¢islo 6 je znazornéna vékova struktura zaméstnanci firmy.

Tabulka 7 - po¢et zaméstnanci dle vékové kategorie

pocet
vék zameéstnancu vyjadreni v %

20-29 54 17,63
30-39 93 30,40
40-49 66 21,57
50-59 81 26,47
60-69 12 3,93
CELKEM 306 100

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem
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Graf 4 - poCet zaméstnanci dle vékové kategorie

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem

Primérny vék ve firmé je 42,03 let. Nejpocetnéji zastoupenou vékovou
skupinou je 30-39 let, vtomto rozmezi se nachazi 93 zaméstnancii spolecnosti, coz
v procentudlnim vyjadreni odpovida 30%. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvori
vékové rozmezi 50-59 let kam pripadad 81 zaméstnancl a tento pocet odpovida
26,5%. 66 zaméstnancl spada do kategorie 40-49 let a tento pocet tvori priblizné
21,5%. Nejmladsi vékova kategorie 20-29 let je zastoupena ve spolec¢nosti Unistav
54 zaméstnanci, coZ je 17,5%. Nejméné pocetnou skupinu tvori rozmezi 60-69let,
konkrétné je ve firmé vtomto véku zameéstnano 12 zaméstnancii a tvori asi 4%

z celkového poctu.
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Nyni ndasleduje tabulka a graf znazornujici pocéty zameéstnanci podle

s 7

nejvyssiho dosaZzeného vzdélani.

Tabulka 8 - struktura zaméstnancii podle dosaZeného vzdélani

pocet
typ vzdélani zaméstnancl vyjadreni v %

vysokoskolské doktorské vzdélani

vysokoskolské vzdélani 85
bakalarské vzdélani 1
vyssi odborné vzdélani 2
Uplné stiedni odborné vzdélani 85
Uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou 2
Uplné stfedni vSeobecné vzdélani 3
stfedni nebo stfedni odborné vzdélani bez vyuéniho

listu 1
stredni odborné vzdélani s vyuénim listem 116
nizsi stredni odborné vzdélani 1
zakladni vzdélani 2
CELKEM 306

2,61
27,78
0,33
0,65
27,78
0,65
0,98

0,33
37,91
0,33
0,65
100

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem

Graf 5 - struktura zaméstnancu dle dosazeného vzdélani
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Nejpocetnéji zastoupeny typ vzdélani je stredni odborné vzdélani s vyucnim
listem. Tento druh vzdélani pripadd na 116 zaméstnanci (38%). VétSina
zaméstnancl stimto vzdélanim pracuje prevaziné v délnickych profesich. 85
zaméstnanci dokoncilo dplné stiedni odborné vzdélani. Tento pocet odpovida cca
28% z celkového poctu. Tito pracovnici jsou prevazné zameéstnani na technicko-
hospodarskych pozicich, prevazné v administrativé a ucCetnictvi a velkou Cast tvori
Zeny. Stejny pocet zaméstnanci tedy 85 (28%) dosahlo vysokoskolského vzdélani.

Velkou ¢ast zaméstnanci s timto vzdélanim nalezneme na pozici stavbyvedouci a

v manazerskych pozicich.

SHRNUTI

Po provedeni rozboru struktury zameéstnancii spole¢nosti Unistav a. s. bylo

zjiSténo nasledujici:

. spoletnost zaméstnavala k datu 10.2.2010 306 zaméstnanctl

. osobni naklady na zaméstnance ¢ini celkem 235 360 000,- K¢ za rok, z toho
11 002 000,- K¢ predstavuji osobni ndklady na sedm ridicich pracovniki

. ve firmé pracuje 252 (82%) muzl a 54 (18%) Zen

- nejvétsi pocet zaméstnanct tvoii technicko-hospodarsti pracovnici cca
60%, naproti tomu délnici jsou zastoupeni 39%

. primérny vék ve firmé je 42,03 let. Nejpocetnéji zastoupenou vékovou
skupinou je 30-39 let (93 zaméstnancti)

- nejpocetnéji zastoupeny typ vzdélani je stredni odborné vzdélani s vyucnim

listem. Tento druh vzdélani piipada na 116 zaméstnanci (cca38%).
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2.3 Rizeni lidskych zdrojt

Zajisténi kvalifikované pracovni sily, jeji vhodné motivovani a odménovani a
v neposledni radé staly rozvoj prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace jsou
nejdilezitéjsi oblasti personalni prace v kazdém podniku.

Spolec¢nost Unistav byla vyrazné postiZzena hospodarskou krizi (pokles
zakazek az o 30%), coZ se vyrazné projevilo i na personalni politice firmy. Na
nasledujicich stranach je popsano fizeni lidskych zdroji (ziskavani, nabor,
motivovani, ohodnoceni a vzdélavani zaméstnancii) v podniku a jsou popsany
dopady hospodarské krize, které jsou nejvice patrné na zménach v odménovani

zameéstnancuy.

2.3.1 Ziskavani a nabor zaméstnancu

Spole¢nost Unistav jeSté donedavna vyuzivala k ndboru zaméstnancl
personalni agenturu. Dnes jiZ tuto Cinnost realizuje sam personalni reditel.

Pii ziskdvani a vybéru zaméstnancli jde spolec¢nosti o posouzeni
vykonnostnich a osobnostnich predpokladi daného pracovnika, o vybér uchazece,
ktery se pro danou pozici jevi nejvhodnéjsi. Pritom samoziejmé vychazi z popisu

pracovnich pozic a z pozadavki daného vedouciho pracovnika.

Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista probiha timto zplisobem:

. konzultace s vedoucim useku (divize),

- vyuZziti informaci o stavajicich pracovnich mistech,

. vytvoreni podrobné pracovni naplné,

- vytvoreni poZadavki na nového zaméstnance,

. nové pracovni misto podléha schvaleni vedenim spolecnosti a personalnim

reditelem.

Vysledkem této analyzy jsou konkrétni poZadavky na pracovni misto.
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Zdroje ziskavani zaméstnanci

Spolecnost se prvotné snaZzi najit zaméstnance z vlastnich zdroji, takovy
zaméstnanec jiz vi, jakym zplisobem spolecnost funguje, zna jeji specifika,
podnikovou kulturu, silné stranky, slabé stranky a problémy a neni potreba
zdlouhavého zaskolovani. Nenalezne-li firma vhodného zaméstnance ve vlastnich

zdrojich, hleda firma ve zdrojich vnéjsich.

Metody ziskavani zaméstnancti

Za nejefektivnéjsi metodu ziskavani zaméstnanctli se spolecnosti osvédcila
inzerce vdennim tisku ale i na webu (stranky zamérujici se na trh prace
www.jobs.cz, www.prace.cz apod.), a vneposledni radé internetové stranky

spolec¢nosti.

Trainee program

Spolecnosti se jiz velice osvédcil trainee program, ze kterého uZ vzeslo
nékolik stavajicich zaméstnancl firmy. Tento program je zaméien na studenty
poslednich ro¢niki i cerstvé absolventy vysokych Skol stavebniho sméru. Jedna se
zejména o kandidaty se zdjmem o stavebni vyrobu (kalkulaci, vyrobni pripravu a
realizaci staveb a rekonstrukci v oboru pozemniho stavitelstvi) a praci v terénu.
Kazdorocné je garantovan pevny pocet mist v trainee programu (rok 20010 -6
mist) a v pripadé excelentnich trainees i nabidka hlavniho pracovniho poméru.

Studenty a absolventy chape Unistav jako jednotlivce, ktefi jsou plni
nadSeni, jsou ochotni ulit se novym vécem, rozvijet se a ktefi nevnimaji praci
pouze jako prostredek k ziskani penéz. ProtoZe doposud nemaji spravné pracovni
navyky, pracuji prevazné na pozicich asistenti stavbyvedoucich a s kvalitnimi, ve
svém oboru zkuSenymi zaméstnanci.

U této skupiny neni tedy kladen dliraz pouze na konkrétni znalosti nebo
dovednosti, ale jsou sledovany predpoklady pro vykon pracovni pozice, talent,
dispozice, a tyto jsou nasledné vhodné zvolenou metodou rozvijeny. Pro studenty a
absolventy je to cend praxe a ziskani zkuSenosti do jejich dalSiho profesniho Zivota.
Osvédci-li se ucastnici trainee programu je jim nabidnut hlavni pracovni pomér.

Spolecnost tak ziskava nové kvalitni zaméstnance a odpada zaskolovaci faze.
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Vybérové rizeni

Jakmile je ziskan urcity pocet uchazecli o misto, nasleduje vybérové rizeni,
které je ve spolecnosti Unistav ve vétSiné pripadl vice kolové (pocet kol zavisi na
narocnosti a vyznamu obsazované pracovni pozice). Vybérové rizeni se vétSinou

sklada z nasledujicich aktivit:

1. Uvodni orienta¢ni pohovor

. cilem je ziskat maximum informaci o uchazeci

2. Vybérovy pohovor, psychotesty, odborné testy (pro uchazece, kteri prosli
uvodnim pohovorem a tim se dostali do druhého kola)

- vybérovy pohovor - Ucastni se ho manaZer oblasti, o kterou ma uchazec
zajem,

- psychodiagnostika spolecnost voli takové metody, které odpovidaji
pozadavkiim obsazované pozice. Vidy jde o komplexni sady otazek
zamérenych na posouzeni vykonovych a osobnostnich charakteristik.

- odborné testy - jsou vyuzivany zejména testy z oblasti stavebni vyroby,

stavebnich materialti, rozpocetnictvi apod.,

Kritéria ziskavani pracovniki

Obecnym kritériem spolecnosti v oblasti ziskavani a nasledného vybéru
zaméstnancl je najit takové mnozstvi kvalitnich pracovnikii s vynaloZenim
minimalnich nakladl, ktefi jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potreby

lidskych zdroju.

Dokumenty a informace poZadované od uchazece o zaméstnani
Dokumenty:

Zivotopis s fotografii, privodni dopis (neni povinny).
Informace:

vzdélani, praxe, dovednosti (jazyk, PC, pripadné specialni kursy).
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2.3.2 Odmeénovani a motivace zameéstnancu

Systém odmeénovani a motivace zameéstnancti firmy Unistav vyuziva celou
fadu motivacnich prostiredki a to jak hmotného tak i nehmotného charakteru. Tyto
motivacni a hodnotici prostredky jsou popsany v nasledujici Casti této prace.

Diky hospodarské krizi, ktera se dosti vyznamné promitla i v sektoru
stavebnictvi byla spolecnost nucena velkou cast zameéstnaneckych vyhod a
motivacnich prostifedkli doCasné snizit nebo zrusit. V nasledujicim textu jsou
popsany vSechny prostiedky bez ohledu na to, zda byly zruSeny ¢i ne. U téch, co se
v soucasné dobé nepouzivaji viibec, ¢i byly sniZeny je uvedena poznamka co a od

jakého data se s danym ndastrojem hodnoceni a motivace zaméstnancti stalo.

2.3.2.1 Odmeénovani

Odménovani zaméstnanci za kvalitné vykonanou praci je ve spole¢nosti
Unistav a. s. provadéno na zakladé vnitropodnikovych smérnic.

Skazdym novym zaméstnancem je uzaviena smlouva a sjednana
individualni smluvni mzda a to podle druhu prace, ktery bude pracovnik ve firmé
zastavat. Kazdy zaméstnanec je zaiazen dle charakteristiky technicko-hospodarské
funkce do tarifniho stupné. VysSi mzdy navrhuje reditel divize a schvaluje generalni
feditel. Smluvni mzda nesmi byt nikdy niZ$i neZ mzdovy tarif, odpovidajici
tarifnimu stupni prislusné mzdové tridy, platny ke dni sjedndni smluvni mzdy.
Smluvni mzda se zaméstnanci se sjednavda na dobu neurcitou s vyjimkou
pracovniho poméru na dobu urcitou a zkuSebni doby.

Mzda je splatna po vykonani prace, a to nejpozdéji v kalendarnim meésici
nasledujicim po mésici, ve kterém vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu, a to ve
vyplatnim terminu, kterym je 12 den kalendarniho mésice. Mzdy jsou zasilany na
ucet zaméstnance vedeného u tuzemského bankovniho ustavu. Ve spolecnosti je
vyuzivano celkem velké platové rozpéti. Napiiklad nastupni platy:

. absolventi - priblizné 18 000 K¢
. stavbyvedouci - ptiblizné 30 000 K¢
. Top management - priblizné 45 000 K¢.

Pro zvyseni zainteresovanosti zaméstnanci na vysledcich prace mohou byt

zaméstnancim poskytnuty pohyblivé ¢asti mzdy. VySe této pohyblivé slozky je
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stanovena aZ po individudlnim hodnoceni jednotlivych zaméstnancti a posouzeni
jejich ptinosu pro firmu. Toto hodnoceni provadi primy nadiizeny pracovnika a
persondlni reditel. Spolec¢nost Unistav uplatiiuje ndasledujici pohyblivé slozky
mzdy:

. osobni ohodnoceni,

. mésicni prémie,

. rocni odmény,

. cilové odmény,

. odmény z fondu vedouciho,

. odmény za vérnost firmé.

2.3.2.2  Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je aplikovano s cilem dosdhnout u zaméstnancl
pribézné zainteresovanosti na kvalitnim a terminovém plnéni pracovnich tukolt se
zohlednénim jejich osobnich schopnosti.

Aby bylo moZné osobni ohodnoceni priznat, je tfeba provést hodnoceni
pracovnikl, které je podkladem pro prizndni a zménu osobniho ohodnoceni.
Hodnoceni se provadi ¢tvrtletné a provadi ho reditelé dseku (divizi), ptipadné jimi
urceni zastupci spole¢né s personalnim reditelem.

Pfi hodnoceni zaméstnanci jsou vyuZivana nasledujici kriteria:
. schopnost komunikace,

. zodpovédnost pristupu k praci,

. tvorivost a flexibilita,

. dodrzovani termind a rychlost prace,

. odbornost - profesionalita,

. kvalita odvadéné prace.

V ramci kazdého kriteria je zaméstnanec ohodnocen v bodovém rozpéti 1 az
3 body v celych cislech (drive bylo pouzivano hodnoceni 1-5 bodd, ale to bylo pro
zvySeni vahy jednotlivych kriterii pouzitych pro hodnoceni sniZeno). Bodové
hodnoty za jednotliva kriteria se scitaji a tvoii celkové bodové ocenéni

zameéstnance.
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Pro stanoveni konec¢né vySe osobniho ohodnoceni v K¢ se postupuje podle
uvedené hodnoty bodu pro jednotlivé kategorie THP. VySe odmén pro jednotlivé
kategorie THP je stanovena ve vnitropodnikové smérnici.

Vysledek hodnoceni je uveden v ,Rozhodnuti generalniho reditele o
priznani osobniho ohodnoceni“l. Rozhodnuti o priznani ohodnoceni podepsané
generalnim reditelem ¢i jeho opravnénymi zastupci obdrzi zaméstnanec jako

rozhodnuti o zméné vyse osobniho ohodnoceni.

2.3.2.3 Mésictni prémie

Mésicni prémie slouzi k zajiSténi motivace zameéstnanci na plnéni
kratkodobych pracovnich ukold, pti zachovani vazby na pribézné plnéni planu
mésicnich ukazateli spolecnosti a planovaného mésicniho hospodarského

vysledku divize.

Vysi mési¢nich prémii urcuje diferencované pracovnikiim prislusny reditel
divize, reditelim generdlni teditel. Prémie nejsou narokové, budou priznany
jednotlivcim tediteli divizi, resp. generalnim reditelem podle konkrétnich

vysledk prace, po splnéni predem urcenych vécnych ukol.

Pti urceni prémii jednotlivym pracovnikiim se pouZivaji tato kritéria:

- mira osobni iniciativy pri plnéni planu a stanovenych pracovnich ukolt

. prispévek k ziskani zakazek a zlepSeni efektivnosti prace

. prispévek k dobrému jménu a verejnému ocenéni UNISTAV a.s.

- nové napady a podnéty ke zlepSeni prace

- spolehlivost, presnost a solidnost pracovniho vykonu

- ochota prijimat narocné pracovni ukoly

. vztah k pracovnimu kolektivu a pfinos jednotlivce k tymovym vysledkiim

. kvalita prace, rychlost a ochota v odstranéni nedostatki ¢i chyb

1viz p¥iloha &. 2 - rozhodnuti GR o ptiznani osobniho ohodnoceni
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Plnéni uvedenych a pripadné dal$ich kritérii jsou podkladem k diferenciaci

prémii u jednotlivych pracovnikd.

Zakladnou pro vypocet mési¢nich prémii jsou smluvni mzda a osobni
ohodnoceni zaméstnance za skutecné odpracovanou dobu v prémiovém obdobi.

Sazby prémii maximalné jsou:

Tabulka 9 - vyse mésicnich prémii

Okruh THP 0d 1.4.2006

Meésicni prémie reditell 30% 22%
Mésicni prémie zastupcl rediteld a vedoucich Utvart 27% 18%
Mési¢ni prémie hlavnich stavbyvedoucich a vedoucich

stfedisek 23% 15%
Mési¢ni prémie stavbyvedoucich a ostatniho

stfedniho managementu 19% 13%
Mésicni prémie ostatnich TH pracovnikl a

administrativy 15% 10%

Zdroj: interni materialy firmy - zpracovano autorem

Pozn.: Mési¢ni prémie maji docasné od ledna 2009 maximalni vysi 0-5%

Generalni reditel je opravnén pozastavit vyplatu prémii vSem utvarim i

jednotliveiim v pripadeé zjisténi neplnéni tkold, planu ¢i jinych stanovenych tkolf.

U takto pozastavenych prémii, o jejich uvolnéni ¢i odebrani, rozhodne v
nasledujicich mésicich generalni reditel. Podkladem pro rozhodnuti je plnéni

ukold, které byly diivodem pozastaveni predmétnych prémii. Mésicni prémie se

priznavaji na sjednoceném formulari evidence dochazky.
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2.3.2.4 Roc¢ni prémie

Cilem této mzdové formy je zainteresovat a motivovat vSechny
zaméstnance na splnéni rozhodujicich tkold spole¢nosti. Existuji dvé formy a to

individualni ro¢nf odmény a kolektivni ro¢ni odmény:

Individualni ro¢ni odmény

Jednotlivym rediteliim divizi stanovi rozhodujici ukazatele planu fiskalniho
roku generalni feditel individualnimi ptisliby ro¢ni odmény a s uréenym zplisobem
hodnoceni. Se souhlasem generalniho reditele mohou reditelé divizi stanovit
individualni prislib ro¢ni odmény primo podiizenym zameéstnancim s piimou
vazbou na své rozhodujici ukazatele a shodnymi pravidly hodnoceni. Odména za
splnéni kazdého ukazatele se stanovi po dosazeni plnéni ukazatele na 100 %.
Celkovou individualni ro¢ni odménu tvoii souc¢et odmeén za plnéni vSech ukazatelti.
Generalni teditel miize upravit vysi celkové odmény za plnéni osobnich ukoli

v pribéhu hodnoceného roku.

Kolektivni ro¢ni odmény

Ostatnim zaméstnanciim je stanoven kolektivni prislib ro¢ni odmény
minimalné se dvéma méritelnymi rozhodujicimi tkoly planu fiskalniho roku. Treti
ukazatel miZe byt hodnotitelny s vazbou na plnéni ro¢niho tkolu spolecnosti a
divize. V prislibu je ro¢ni odména navrzena jako soucin sumy smluvnich plati
kolektivu a priznaného procenta odmény za splnéni ukazatele. Procento odmény
za splnéni ukazatele stanovi generalni reditel. Odména za splnéni kazdého
ukazatele se stanovi po dosazeni plnéni ukazatele na 100 %. Celkovou kolektivni
roéni odménu tvoii soucet odmén za splnéni vSech ukazatel. Reditel divize
navrhne ke schvaleni generalnimu rtediteli rozdéleni roc¢ni odmény na

zaméstnance se zohlednénim individualnich ptinosi jednotlivého zaméstnance.
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2.3.2.5 Cilové odmény

Cilové odmény jsou poskytovany za splnéni ikold, které maji pro spole¢nost
rozhodujici vyznam. Zpravidla jde o ukoly dlouhodobéjSiho charakteru - tspésné
dokonceni staveb, zajisténi zakazkové naplné, realizaci developerskych projekti,
zavedeni organizacnich a informacnich systémii, vyznamné zefektivnéni ¢innosti.
Cilové odmény mohou vypsat reditelé divizi pro jednotlivé pracovniky nebo
kolektivy pracovnikii predem. Prislib obsahuje formulaci Ukolt a vysi cilové
odmény. Prislib schvaluje generalni feditel. Tato odména je stanovena procentem z
dosaZeného hrubého zisku stavby. Cilové odmény byly s platnosti od ledna 2009

docasné sniZeny.

2.3.2.6  Odmeény z fondu vedouciho

0d 1.1.1999 je ve spolecnosti Unistav zaveden Fond vedouciho. Tento fond
slouzi jako nastroj motivace zaméstnancli ke zvySeni pracovni aktivity, ocenéni
dobrych napadli a zmén. Fond vedouciho umoziiuje bez prodleni ocenit splnéni
mimoradnych ukold, ocenit prokazatelny ekonomicky piinos pracovnika ihned po

uspofie ndkladd, zvyseni zisku i zlepsSeni kvality, organizace prace, atd.

Pro vyuzivani Fondu vedouciho jsou stanoveny tyto zasady:

1. Disponenti jsou vedouci, opravnéni priznat odménu. V a.s. Unistav to jsou
tito pracovnici: generalni reditel, Feditelé divizi, vedouci provozli vyrobni

divize a zastupce reditele vyrobni divize.

2. Pocet odmén z Fondu vedouciho poskytnutych v pribéhu roku jednotlivci
neni omezen. Kazdy z disponenti miliZze dat odménu kterémukoliv

zaméstnanci Unistav a. s. (tzn. i zaméstnanci z jiné divize).

3. Maximalni vyse jedné odmény je omezena ¢astkou 3 000,- K¢ minimalni

vySe je stanovena ¢astkou 300,- K¢.

4. Limit mzdovych prostiedki Fondu vedouciho pridéli disponentiim vzdy na

pololeti finan¢ni fteditel. Sestavu rozdéleni limitd disponentim musi
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2.3.2.7

predem schvalit generalni freditel. Orienta¢ni zdkladnou pro pridély

disponentlim je vySe zakladnich mezd a plati.

Generalni reditel a financni feditel jsou opravnéni posoudit ¢as od casu
ucelnost odmén poskytnutych z Fondu vedouciho disponentii. Podobné
reditel vyrobni divize je opravnén posoudit ucelnost odmén z Fondu

vedouciho poskytnutych disponenty z vyrobni divize.
Zptlsob vyplat odmén:

Disponenti obdrZi tridilné predtiSténé poukazky?l, na kterych doplni
jméno a cislo strediska odménéného, ¢astku a stru¢né diivod odmeény. 1. dil
poukazky ziistane disponentovi pro jeho vlastni evidenci odmén. 2. a 3. dil
obdrzi odménény zaméstnanec a odevzda jej do pokladny. Proti odevzdané
poukazce vyplati pokladni odménu (v celé vysi, nezdanénou). 2. dil
poukazky bude dale slouZit pokladni jako bézny pokladni doklad a 3. dil
preda pokladna mzdové ucetni k evidenci odmén, zdanéni atd. Dani bude
srazena zaméstnanci z odmény aZ soucasné s béZnou mzdou pripoctenim
odmény k zakladu dané z prijmu fyzickych osob. Pridél prostiredkd do
Fondu vedouciho disponentii je plné zavisly na rozhodnuti vedeni, neni v

Zadném pripadé narokovou slozkou mzdy.

Odmény za pracovni vérnost firmé

Pro posileni motivace THP a pro ocenéni vérnosti zaméstnanci firmeé je od

1.1.2003 zavedena odména za pracovni vérnost firmé. Odména je vyplacena vzdy

se mzdou za meésic, ve kterém dovrSi zaméstnanec firmy vyroci prace va. s.

Unistav. Podminkou vyplaty je, Ze pracovnik nedostal v hodnoceném obdobi Zadné

karné opatreni v disledku hrubého poruseni pracovni kazné.

Odmeény za vérnost jsou nasledujici:
5letve firmé 5 000 K¢,
10 let ve firmeé 10 000 K¢,

Lviz ptiloha ¢. 3 - poukazka na odménu
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« 15]letve firmé 20 000 K¢.

Odmeény za pracovni vérnost firmé byly od ledna 2009 docasné zruseny.

2.3.2.8 Pracovni doba

Pro THP je stanovena pracovni doba 40 hodin tydné. Firma uplatiiuje
pruznou pracovni dobu. To znamend, Ze neni stanoven presny zacatek a konec
pracovni doby. Je pouze stanoven interval, v jakém rozmezi pracovni doba
zapocne. Tento interval je od 6,30 - 8,00 hodin. Tydné musi zaméstnanec
odpracovat 40 hodin s tim, Ze do pracovni doby se nezapocitava 60 minut poledni

prestavky.

2.3.2.9 Stravovani

Zaméstnancim je poskytovano stravné nebo stravenky.

Sazby stravného jsou nasledujici:

. pracovni cesta 5 - 12 hodin 58 K¢,
. pracovni cesta 12 - 18 hodin 88 K¢,
. pracovni cesta déle nez 18 hodin 138 K¢,

. pro oblast Praha déle neZ 18 hodin 163 K¢.

Zaméstnancim, ktefi si nevyuctovavaji stravné, firma poskytuje stravenky.

Stravenky jsou v nasledujicich hodnotach:

. stravenky Praha ve vysi 60 K¢, zaméstnanec hradi 35 K¢,

. stravenky Brno ve vysi 55 K¢, zaméstnanec hradi 30 K¢.
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2.3.2.10 Socialni fond

Tento fond firma =zalozila z davodu, aby mohla pomdhat svym
zaméstnancim v tézkych Zivotnich situacich, aby mohla rozvijet pracovni tym a
mohla pecovat o blaho svych zaméstnanct.

Zdroj socidlniho fondu tvori predevSim pridély z pouzitelného zisku
schvaleného valnou hromadou, splatky ptijcek poskytnutych ze socidlniho fondu
pracovniklim a droky vyuctované pracovnikiim po splaceni plijcek poskytnutych
ze socialniho fondu.

Jak jsou financni zdroje socidlniho fondu pro zaméstnance pouZzivany:

. zdravotni péce a rehabilitace zaméstnancq,
. sportovni a kulturni vyziti a rekreace,

. pujc¢ky zaméstnanciim,

. prispévky zaméstnanciim na stravovani,

. socialni vypomoci.

2.3.2.11 Zameéstnanecké vyhody

Dovolena
Firma Unistav a.s. poskytuje dovolenou na zotavenou v zakladni vymeére

Ctyri tydny, ktera je dana ze zakona.

Sluzebni automobil

VSichni strediskaril, hlavni stavbyvedouci, stavbyvedouci a nékteri THP
maji kdispozici sluzebni automobil i k soukromym ucelim. Spoletnost ma
pomérné velky vozovy park, ktery vroce 2010 cital 130 automobild. Vezmeme-li
v Uvahu, Ze firma ma 306 zaméstnanci véetné délniki je toto Cislo opravdu vysoké.
Jedna se piredev$im o vozy znatek PEUGOT a SKODA.

Kazdy zaméstnanec ma ke sluZzebnimu autu stanoven urcity kilometrovy
limit na zakladé vzdalenosti svého pracovisté od mista trvalého bydlisté. Veskeré

ujeté kilometry nad tyto limity jsou prevedeny do soukromych km s tim, Ze plati

1 projektovy manaZzer
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v

povinnost vykazovat mésitné minimalné 300 kilometri ujetych pro soukromé
Ucely.

Spolecnost zakoupila za ucelem uspor nakladi na pohonné hmoty systém
automatického sledovani provozu motorovych vozidel Carnet. Tento systém
zajisStuje automatickou evidenci a prenos udaji o pohybu motorovych vozidel a o
dalSich provoznich ukazatelich souvisejicich s jejich provozem (pocet ujetych km,
rozliSenti jizdy na soukromou a sluZebni, apod.). Ziskané tudaje slouzi jako podklad
pro automatické zpracovani mési¢niho vykazu o provozu vozidla (knihy jizd).

Za uCelem radného zajiSténi provozu tohoto systému je do firemnich vozidel
nainstalovano ovladaci zarizeni pro rozliSeni jizdy pro sluZebni (oznaceno
symbolem ,0“) a soukromé ucely (oznaceno symbolem ,1“). Kazdy uZzivatel vozidla
opatfeného timto systémem je povinen pii kazdé jizdé rozlisit soukromou a
sluZzebni jizdu, a to prepnutim ovladaciho zatizeni do prislusné pozice.
Vyhodnoceni provozu jednotlivych motorovych vozidel provadi pravidelné
mésicné stredisko autoprovozu, a to vidy k poslednimu dni prislusného
kalendainiho mésice.

Je-li pti kontrole zjisténo, Ze do sluZebnich jizd byly zahrnuty nespravné
jizdy, které nesouvisi s plnénim pracovnich ukolli, jsou zarazeny mezi jizdy
soukromé. Dojde-li k prekroceni povoleného limitu poctu ujetych km pro sluZebni
ucely, musi byt vykaz opatren stanoviskem a podpisem prisluSného reditele useku
o tom, zda maji byt naklady za prekrocené kilometry zauctovany do sluZebnich jizd
nebo, zda maji byt tyto naklady nauctovany k tiZi uZivatele. Pokud vykazy
neobsahuji tyto naleZitosti, jsou naklady na vykazané nadlimitni kilometry
automaticky nauctovany k tizi uzivatele.

Prispévek na penzijni pripojisténi

Unistav zaméstnancim prispivd na penzijni pripojisténi. Castka, kterou
firma prispiva je fixni a je pro vSechny stejna. Jedna se o ¢astku 300 K¢ za mésic.
Podminkou pro ziskani tohoto prispévku je minimalni odpracovana doba u
spolec¢nosti, ktera ¢ini 1 rok. Tento prispévek byl doCasné zrusen s platnosti od

ledna 20009.
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Zaméstnanecké akcie

Zaméstnanci Unistavu maji po dvou letech u firmy narok na pridéleni
zaméstnanecké akcie firmy. Hodnota jedné akcie je 1000 K¢ a akcie je na jméno.
Majitelé zaméstnaneckych akcii maji poté narok na vyssi prispévek na dovolenou a

jsou zvani na valnou hromadu firmy.

Mobilni telefon

Kazdy zaméstnanec skupiny THP ma k vykonu své funkce k dispozici
mobilni telefon. K mobilnim telefoniim jsou stanoveny limity telefonnich poplatkdj,
které jsou pridéleny jednotlivym pracovnikiim. Tyto limity urcuje teditel divize.
Limity jsou urceny tak, aby umoZnily veskerou potiebnou komunikaci v rdmci
plnéni pracovnich povinnosti. V pripadé piekroceni limitl jsou nasledujici mésic
Castky prekrocCeni posouzeny reditelem divize a poté jsou Castky prekrocCeni
srazeny pracovnikiim ze mzdy. Unistav spolupracuje s operatorem T-Mobile, ale
kazdy rok porovnava jeho sluzby s ostatnimi operatory, aby meéla jistotu, Ze
nabizené sluzby jsou pro spolecnost nejvyhodnéjsi. Zameéstnanci Unistav a. s. maji

internif komunikaci (zaméstnanec - zaméstnanec) zdarma.

Notebook

Strediskari, hlavni stavbyvedouci a nékteri dalsi THP maji k vykonu své
funkce k dispozici notebook, ktery je vybaven mobilnim pripojenim k internetu.
Tento notebook jim slouzi k vedeni své agendy a k vedeni vSech dokumenti ke

sveérené stavbe.

Zdravotni péce

Firma ve spolupraci s privatnimi lékari jak v Brné, tak i v Praze zabezpecuje
1 x za rok preventivni zdravotni prohlidku. Pro zaméstnance, ktef{ o to maji zajem,
porada firma kaZdorocné bezplatné ockovani proti chripce, ¢im chce prispét ke

snizeni nemocnosti.
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Prispévky na dovolenou
Firma kazdy rok potrdda pro zameéstnance zimni a letni zajezd. Zimni
zajezdy jsou organizovany jako lyZatské, snowboardové do oblasti Alp. Letni
zajezdy jsou organizovany jako pobytové u more.
Na tyto zajezdy firma prispiva ze socialniho fondu takto:
. zameéstnanec a akcionar Unistav a.s. ¢astkou 10 000 K¢,

. zameéstnanec, ktery neni akcionarem 3 000 K.

Prispévek se poskytuje na ihradu ceny zajezdii zaméstnanci, jeho manZelce
a jim vyZivovanym détem. Maximalné vSak celkem za vSechny rodinné prislusniky
do vysSe uvedené v predchozim odstavci. Tento prispévek na hromadny zajezd je

osvobozen od dané z piijmi fyzickych osob.

Pokud se vSak zaméstnanci tcastni vice zajezdli organizovanych firmou,
nesmi soucet prispévkil jemu a rodinnych prislusniki v jednom kalendarnim roce

presahnout limity. Tento prispévek je od ledna 2009 docasné zruSen.

Darky

Zameéstnanci spolecnosti dostavaji k vyroci svych narozenin a na Vanoce
hmotné dary. Timto chce firma podékovat svym zameéstnanclim za odvedenou
praci a loajalitu. Podobné darky dostavaji zaméstnanci i k vyroci spolecnosti. Jedna
se napriklad o kosSile, tricka, vino, kosmetiku, penézZenky, bundy, pasky apod.
K vyznamnému jubileu dostavaji zaméstnanci poukaz na tfidenni pobyt v laznich

pro dvé osoby.
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2.3.3 Vzdélavani ve spolec¢nosti

Jednou z nejdiilezitéjSich oblasti personalni prace ve spolecnosti je zajistit
kvalifikované pracovniky a jejich staly rozvoj prohlubovanim a zvySovanim

kvalifikace.

2.3.3.1 Priprava pracovnikii vS§eobecné

Vzdélavani pracovnikli vychazi z jejich aktudlni urovné kvalifikacni
pripravenosti a operativné reaguje na dané nebo pripravované zmény v
technologiich. Cilem pripravy vSech pracovniki je postupné vybudovat a udrzovat
Siroky potenciadl kvalitnich pracovnikii, zabezpecit jejich odborny riist a také
pouzitelnost pro rizné funkce. Zakladem ke kvalitnimu persondlnimu rozvoji je
posouzeni potfeby prijmout nové pracovniky nebo vyuzit souc¢asny disponibilni
potencidl pracovnikli z pohledu kvality a kvantity ve smyslu rozsifovani a

prohlubovanti jejich kvalifikace.

Podkladem pro tuto ¢innost jsou:

1. popisy pracovnich mist, které popisuji skutecné vykondvané cinnosti na
konkrétnim pracovnim mistu v souladu s organiza¢nim fadem a
organizacnim schématem, ktery upravuje organizac¢ni vztahy v ramci a.s. a v
ramci atvary,

2. katalog kvalifikacnich poZadavkd na jednotliva pracovni mista, ve kterém
jsou stanoveny pozadavky na stupen a obor vzdélani, na poZadovanou
délku praxe, dale poZadavky na specifické dovednosti a znalosti, a to ve
vztahu ke skute¢né vykonavanym cinnostem na konkrétnim pracovnim
miste,

3. zaznamy o skute¢né dosazZeném stupni vzdélani, délce praxe ve shodném
nebo pribuzném oboru povolani a zaznamy o absolvované kvalifikacni
pripravé u jednotlivych pracovniki,

4. zdznamy o hodnoceni pracovniho vykonu u jednotlivych vedoucich

pracovnik.

86



2.3.3.2 Vzdélavani pracovnikl

Vzdélavani pracovniki spolec¢nosti Unistav z hlediska obsahu tvofi:

. povinné vzdélavani - regulovana oblast,
. nepovinné vzdélavani - jakost, manazerské Kkurzy, profesni kurzy,

odborné seminare, jazyky apod.

Povinné vzdélavani zahrnuje periodickd Skoleni, ktera jsou upravena
platnymi predpisy (zakon, vyhlaska, norma). Nepovinné vzdélavani nemusi
zaméstnanci absolvovat ze zakona, ale v rdmci podnikového vzdélavani jim je
umoznéno zlepsovani svych pracovnich dovednosti a kariérniho riistu. Tento typ
vzdélavani ve spolecnosti je zaloZzen na vzniku potfeb vzdélavani a jejich
nasledném uspokojenti, jinymi slovy neni-li potfeba, neni ani vzdélavani. Chybi zde
systematictéjsi plan vzdélavani zaméstnanci. Firma vynaklada na vzdélavani svych
zaméstnanci priblizné 700 000 K¢ rocné, coz koresponduje sjeji soucasnou

ekonomickou situaci.
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Povinné vzdélavani - regulovana oblast

Vstupni instruktaz

Pro nové prijaté pracovniky organizuje personalista ihned pri nastupu
povinné proskoleni z oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pri pracil a z pozarni
ochrany. Toto zakladni Skoleni formou vstupni instruktaze provadi interni lektor
(poZarni/bezpecnostni technik), u kterého je zaloZena evidence proskolenych
pracovnikl. Absolvovani zakladniho Skoleni zaznamendva interni lektor do
Zapisniku bezpecnosti prace nové nastupujictho pracovnika. Nasledné specifické
Skoleni v uvedeném smyslu provadi na pracovisti a do Zapisniku zaznamenava
primy nadiizeny pracovnika.

Priibézné jsou hodnoceny vysledky zaSkolovani, véetné plnéni vykonovych

norem, zaznamy jsou vedeny v evidenci.

Zaskoleni na dohodnutou praci

Naslednou formou piipravy novych a prevadénych pracovnikii, popt. pri
zavadéni nové technologie i stavajicich pracovnik, je zaskoleni na dohodnutou
profesi dle popisu pracovni ¢innosti.

Obsahovou ndapli ur¢i a pribéh zaSkoleni ridi a organizuji vedouci
pracovnici stfedisek a utvar(. Zaznam o této formé interni pripravy provadi a za

jeho uchovani odpovida piimy nadiizeny zaSkolovaného pracovnika. Tyto

zaznamy jsou ukladany u vedouciho utvaru po dobu minimalné 2 let.

Zaskoleni na obsluhu stroje nebo zaiizeni

Zaskoleni na obsluhu stroje nebo zatizeni slouzi k ziskdni nezbytnych
znalosti a zkuSenosti pro spravnou obsluhu stroje nebo zarizeni. Odpovédnou
osobou za provedeni zaskoleni je nadiizeny pracovnik. Zaskoleni muze provést
dodavatel zarizeni, nadiizeny pracovnik nebo samostudiem z podkladi dodavatele

zarizeni.

svov

1Viz ptiloha ¢. 4 - formular Skolenif BOZP
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Periodické vzdélavani

Periodické vzdélavani pracovniki v legislativné urcenych ¢innostech, kde je
treba k vykonu prace prokazat zpusobilost pracovnika prezkouSenim a
osvédcenim (napf. referentské zkousky).

Zakladni kurzy, periodickd Skoleni a prezkousSeni probihaji ve vétSiné
pripadii interni formou dodavatelsky, jako nakupovana sluzba na zakladé
provedeného vybérového rizeni. Vyjimkou je oblast, kterou zajistuji primo interni
lektofi — osoby odborné zpisobilé v zaméstnaneckém poméru u firmy. VSichni
zaméstnanci, u nichz to vykon ¢innosti vyzaduje, jsou Skoleni ve stanoveném case a
kvalita téchto Skolenich je hodnocena jako vysokd, a pro tuto oblast tudiZ neni

tieba hledat novy zptlisob zajisténi téchto odbornych kvalifikaci.

Plan pripravy pracovnikii

Plan pripravy pracovnik pii zaskoleni a zapracovani vypracuje piimy
nadrizeny téchto pracovnikii, pricemzZ vychdazi z kvalifikacnich pozZadavki jemu
podrizenych pracovnich mist a jejich skute¢ného naplnéni. Tak zjisti potiebu
pripravy pracovnikli ve svém utvaru a rozdily, které lze upravit pripravou,
predklada jako pozadavek na zajisténi pripravy pracovnikd. Zvlastni a mimoradné
poZadavky na piipravu pracovnikii v pribéhu kalendarniho roku pireda operativné
vedouci pracovnik.

Na zakladé zjisténé potieby a veskerych pozadavkil vedoucich stredisek a
utvari a zadmérl spoleCnosti se sestavuje rocni plan pripravy pracovniki
zahrnujici vSechny uvadéné formy vzdélavani, vcetné predpokladanych finan¢nich
nakladli, a predklada se vedeni firmy ke schvaleni. Za sledovani terminti podle
planu a za zajisténi pripravy pracovniki odpovidd persondlni reditel. Za Ucast

pracovniki na pripravé zodpovidaji vedouci stiedisek a ttvart.
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Nepovinné vzdélavani

Jakost

Skoleni v technikdch kvality v ramci internifho systému Fizeni jakosti
provadéji pravidelné interni lektori (odborni pracovnici pro jednotlivé oblasti).
Skoleni manaZerid a specialistli v technikach kvality tak, jak jsou pfedepsana pro
jednotliva pracovni mista, jsou periodicky zajiStovana jako skupinova interni
Skoleni, a to dodavatelskym zptisobem. Pri sestavovani planu vycviku na prislusné
obdobi je provadéno poptavkové a vybérové rizeni na nejvhodnéjsiho dodavatele,
kdy Kkritériem hodnoceni je optimdalni cena pii dodrZeni ocekdvané kvality
poskytované sluzby a s prihlédnutim k hodnoceni dodavatele v predchozim

obdobi.

Periodicky interni cyklus

Kazdy mésic jsou vSichni zaméstnanci, u kterych je to nutné, v ramci
pracovni porady proskoleni na stanovené téma. Osnova Skoleného tématu v
pisemné formé slouzi internim lektortim (stavbyvedouci, vedouci pracovnici) jako
zavazny podklad. Mezi témata patii pracovnépravni predpisy, politika jakosti a cile
kvality na prislusny rok, metrologie, udrzba stroji a zarizeni, environmentalni

systém, preventivni a ndpravna opatreni, apod.

Specificka skoleni

Specifickd skoleni probihaji v nepravidelnych intervalech. Zpravidla se
jedna o vycvik manaZerl a administrativné technickych pracovniki. Toto Skolenti je
zajistovadno zpravidla dodavatelsky externi firmou. Tématy Skoleni jsou
management Zivotniho prostiedi, management kvality, poZadavky norem
mezindrodnich standardi (ISO), metrologie, ndkup a hodnoceni dodavateli atd.

Zaznam o této externi formé pripravy provadi persondlni feditel.
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Manazerské kurzy

V minulosti jiz ve firmé probéhlo nékolik kurzii zaméfenych na manaZery,
Fizeni a obcas probihaji tréninky soft skills (mékké znalosti). Tyto kurzy jsou
zajisStovany vylucné dodavatelsky na zakladé vybérovych rizeni. V této oblasti by z
pohledu zaméstnavatele mohlo byt realizovano vice akci, coZ vzdy nekoresponduje

s Casovymi moZnostmi manazeri s ohledem na jejich vytiZzenost.

Profesni kurzy

Do této oblasti spadaji odborna skoleni souvisejici s Uizce specializovanymi
¢innostmi, zejména se jedna o trénink personalu v souvislosti s porizenim novych
strojli a technologii. Tato Skoleni probihaji jako sou¢ast nakupované investice, a to
bud’ u dodavatele, nebo ve firmé. Kvalita téchto kurzl je na vysoké uUrovni a ze

strany zaméstnavatele i ticastnikl nejsou zadné vyhrady.

Odborné seminaie

Vysilani zaméstnanci na tyto jednorazové dopliujici kvalifika¢ni akce zavisi
na zmeéné legislativnich predpisi a soucasné souvisi i s fluktuaci zaméstnanci.
Ucasti na téchto odbornych seminafich si zaméstnanci dopliiuji své odborné
znalosti. V této kategorii je hodnoceni UucCasti ze strany zaméstnanci i

zameéstnavatele kladné.

Jazyky

Ve firmé probihaji jazykové kurzy anglického jazyka, pricemz uroven
jazykovych znalosti zaméstnancli neni stale dostatec¢na. Jazykové kurzy byly v
minulosti interni i externi, tzn., Ze zaméstnanci za financniho prispévku
zaméstnavatele mohli dochazet do kurzii mimo firmu. Vsoucasné dobé jsou
realizovany pouze interni kurzy a to ve velmi malém meéfitku a to hlavné kvili
nedostatku financ¢nich prostiredkl. DosaZené znalosti zaméstnanci v této oblasti

jsou nedostatecné, a proto by mélo v tomto ohledu dojit k naprave.
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2.3.3.3  Zjistovani vzdélavacich potieb

Ve spolecnosti Unistav v souCasné dobé neprobiha systematické zjiStovani
potireb zaméstnancl na vzdélavani, coZ je vaznym nedostatkem. Zaméstnanci musi
sami apelovat na své vedouci, maji-li zdjem se vzdélavat. Vedouci posoudi, zda je

narok opravnény a po té rozhodne, zda bude zaméstnanci vyhovéno ¢i nikoliv.

2.3.3.4 Vyrobni akademiel

Je zvlastni forma vzdélavani zaméstnancli spolecnosti Unistav. Jedna se o
odbornou vzdélavaci akci konanou jednou za dva mésice a urcenou predevsim
pripravaiim a stavbyvedoucim. Tato akce si klade za cil tuto skupinu zaméstnanct
spole¢nosti sezndmit s novinkami v oboru stavebni vyroby a technologii. A timto
zpusobem zajistit Siroky rozhled a dostate¢né znalosti svych zaméstnanct a tim i
vétsi konkurenceschopnost firmy v oboru.

Odbornym garantem této vzdélavaci akce je reditel vyrobni divize, ktery
zaroven zajisStuje a organizuje obsahovou napli Skoleni. Odborné znalosti
predavaji zaméstnanclim jak interni pracovnici firmy Unistav, tak i zastupci
dodavatelskych firem, s nimiZ Unistav spolupracuje. Mezi odborniky prednasejici
na téchto akcich patfi napt. vyrobci materialli, lidé z oddéleni kvality, pravnici

apod.

1viz ptiloha €. 5 - pozvanka na vyrobni akademii
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2.3.3.5 Setkani mladych?

Je dalsi specifickou akci poradanou spolecnosti Unistav. Tato udalost jiz
vSak neni akci vzdélavaci. Jak jeji nazev napovida je zamérena na mladé
zaméstnance firmy a to konkrétné do 30 let. Za zrodem stoji generdlni reditel
spolec¢nosti, jehoZ vizi je, Ze s mladymi zaméstnanci je nutno pracovat a navazovat
kontakt. Na této akci nejde tedy o vzdélavani, jak jiZ bylo zminéno, ale predevsim o
seznameni novych a mladych zaméstnancli, o odreagovani a odpocinek, o
seznameni se zdkladnimi principy firemni kultury a v neposledni fadé o zabavu a
navazani pratelstvi. Na programu je i setkani se starSimi kolegy, ktefi jiz ve svém
oboru néceho dosahli a vrcholovym managementem spolecnosti Unistav. Setkani
mladych se kona dvakrat za rok, jednou vzimé a jednou vlété a jedna se o

dvoudenni akce.

1viz ptiloha €. 6 - pozvanka na setkdni mladych
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2.3.4 Pruzkum mezi zaméstnanci

Po provedeni analyzy rizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Unistav byly
zjistény jisté nedostatky v oblasti vzdélavani zameéstnanci této spole¢nosti. Abych
mohl stanovit navrhy a doporuceni, jak tyto nedostatky odstranit ¢i alespon
minimalizovat, rozhodl jsem se vypracovat anketu mezi zaméstnanci. Tato anketa
méla za cil zjistit, o jaky typ vzdélavani maji zaméstnanci zajem a kolik mohou
vénovat Casu pripadnému vzdélavani. Vysledky tohoto prizkumu budou slouZit ke
stanoveni doporuceni spolecnosti, na jaky typ vzdélavani by se méla zaméfit
v konfrontaci s pranimi zameéstnancii a potiebou firmy a dale pak jako podklad pro
praci persondlniho teditele spolecnosti, ktery tento dotaznik velice ptivital.

Tento priizkum byl zpracovan v elektronické podobé a rozeslan vSem
zameéstnancim, ktefi maji firemni e-mail (coZ je 185 zaméstnancii). Navratnost
byla velmi vysokd, konkrétné 164 dotazniki (89%). Tento dotaznik! byl velmi
kratky a strucny. Jeho cilem bylo podat jasné odpovédi na jednoduché otazky a to

krom jména, prijmeni a zastavané pracovni pozice tyto:

V jakych oblastech byste se rad/a vzdéldaval/a?

Zameéstnanci méli zvolit vSechny preferované oblasti vzdélavani. Vybirat mohli z:

. Time management (planovani ¢asu),

. Project management (fizeni projektti),

. Psychologie a zvladani stresu,

« Obchodni dovednosti,

- Tymova spoluprace,

. Pocitacové dovednosti,

. Jazykové dovednosti,

- Vyjednavani,

. Specialni software (napt. MS Project, BuildPower apod.),
. Delegovani podrizenych

1viz ptiloha €. 7 - dotaznik
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Kolik ¢asu miizete svému vzdéldvdni vénovat, aniZ by byl zdsadné ovlivnén Vds

pracovni vykon?(dni/mésic)

Druha otazka skytala pouze jednu odpovéd a to:

. 1

. 2

. 3

. 4

. ]ll’lé
Vysledky:

Otazka ¢. 1

Graf 6 - V jakych oblastech byste se rad/a vzdélaval/a?

Delegovani podrizenych
Specialnisoftware

Vyjednavani

Pravni zaklady

Jazykové dovednosti

Pocitacove dovednosti

Tymova spoluprace
Obchodnidovednosti

Psychologie a zvladani stresu
Leadershihp (vidcovstvi)

Project management (fizeni projekta)
Time management (planovani casu)

0 20 40 60 80 100

Nejvétsi zajem byl mezi zaméstnanci o jazykové kurzy (94%), nasledovaly
pocitacové dovednosti 80%, pravni zaklady 68% a rizeni projektdl management

68% atd.
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Otazka ¢. 2

Graf 7 - Kolik ¢asu miiZete svému vzdélavani vénovat, anizZ by byl zasadné ovlivnén Vas
pracovni vykon?(dni/mésic)

40% zaméstnanci by mohlo pfipadnému vzdélavani vénovat dva dny
v mésici, 35% jeden den, 12% dny ctyri, 4% tfi dny a u 10ti% zaméstnanct byla

odpovéd' jina, prevazné vsak 5-6 dni.

Diky tomuto Setfeni jsem ziskal podklady pro sestaveni vzdélavaciho
programu, ktery by vyhovoval jak potfebam zaméstnanct, tak i spolecnosti (viz

navrhy a doporucent).

SHRNUTI

V ¢asti ,Analyza soucasného stavu“ byla predstavena stavebni spolecnost
Unistav, stru¢né charakterizovana jeji historie a podnikatelska ¢innost v oblasti
stavebnictvi. Ddle byla analyzovana struktura zameéstnanci firmy Unistav z
riznych hledisek a popsan systém ftizeni lidskych zdrojii vtomto podniku
s dlirazem na jejich rozvoj.

Ve spolecCnosti chybi vzdélavaci plan a neprobiha zjiStovani potieb
vzdélavani zaméstnanct, coz jsou dva hlavni nedostatky v oblasti rozvoje lidskych

zdrojt.
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3 NAVRHY A DOPORUCENI

Spolec¢nost Unistav ma v oblasti rozvoje lidskych zdroji znacné rezervy,
kterym by mohla UspéSné predchazet. Hlavnim a zaroven nejzavaznéjSim
nedostatkem je neexistence vzdélavaciho planu zameéstnanct. Vedeni spolec¢nosti,
ma-li zdjem na zvySovani kvalifikace svych zaméstnancli, by mélo jasné stanovit
vysi penéznich prostiedkd, které miiZe a je ochotno investovat do rozvoje svych
zaméstnanci a na zakladé pridélenych financi by mél byt vypracovan komplexni a
systematicky program vzdélavani a rozvoje zaméstnancii spolec¢nosti.

Aby mohla firma zajistit efektivni a systematicky rozvoj lidskych zdroj{, je
nutné zjiStovat potireby vzdélavani.

Pro zjisténi presné potieby systematického rozvoje lidskych zdroji
doporucuji podniku, aby na pravidelnych hodnoticich pohovorech se zaméstnanci,
které probihaji 4 krat ro¢né, byla mimo samotného hodnoceni zaméstnancii
zjiSténa i potieba jejich vzdélavani a to v konfrontaci s pfimym nadiizenym. Na
zakladé takovychto pohovori by pak mohl byt po zvaZeni priorit ve vzdélavani a
ekonomické situace spolecnosti sestaven presny, komplexni vzdélavaci plan firmy,

ktery by plné odpovidal jejim potifebam, ale i samotnym zaméstnancim.

Na zakladé zpracovaného Setfeni mezi zaméstnanci jsem vyhotovil program
takovych vzdélavacich aktivit, které by uspokojily potreby spolecnosti, ale i
zaméstnancui.

V ramci tohoto programu by firma podpofila rozvoj klicovych kompetenci u
cilové skupiny cca 140 osob, coZ predstavuje 42 % vSech zaméstnanci. Je v ni
zastoupeno 11 Zen (8%), 10 osob (7%) je ve véku do 25 let a 15 tcastniki (11%) je
starsich 50 let. Tyto osoby jsem rozdélil do skupin, podle zastavaného druhu prace
na: management, stavbyvedouci, vyrobni pripravare a rozpoctare staveb, ostatni
THP (asistentky, ucetni). Vzhledem ke specifi¢nosti vzdélavacich potreb byla pro
Ucely vzdélavani vytvorena dal$i pracovni skupina "technici-absolventi”, ktera
zahrnuje 20 stavbyvedoucich + 13 vyrobnich pripravaii a rozpoctari staveb.

Cilova skupina bude do projektu zapojena osobni Ucasti na vzdélavacich

v

aktivitach, kde si rozsiri a prohloubi obecné manazerské, mékké a IT dovednosti,
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znalosti anglického jazyka a problematiky environmentalniho managementu.
Soucasti by méla byt dvoudenni skoleni, kterd by byla poradana vyjezdni formou s
ubytovanim a s cilem zefektivnit vzdélavaci aktivity, posilit interpersonalni vztahy
a zlepsit vazby v tymech.

Mezi klicovymi aktivitami projektu a potfebami cilové skupiny existuje
vzajemna logicka propojenost. Vzdélavaci aktivity zahrnuté v klicovych aktivitach
vychazi ze zjisténych poZadavkli zaméstnanci v komparaci s potiebami
zaméstnavatele. Kazdy vzdélavaci program je realizovan samostatnou klicovou

aktivitou. Program tvori celkem osm kli¢ovych aktivit.

Jednotlivé klicové aktivity:

. Vzdélavani managementu,

. Vzdélavani stavbyvedoucich

« Vzdélavani vyrobnich rozpoctari a pripravari staveb
. Vzdélavani ostatnich THP

. Vzdélavani techniki - absolventii

. IT dovednosti

- Jazyky

. Tymova prace

1. VZDELAVANI MANAGEMENTU (30 osob)
Skoleni zaméiena na time management, project management, leadership,

nastupnictvi

2. VZDELAVANI STAVBYVEDOUCICH (70 osob)
Zdokonaleni v psychologii, zvladani stresu, planovani ¢asu, manaZerskych a

komunikac¢nich dovednostech
3. VZDELAVANI VYROBNICH PRIPRAVARU A ROZPOCTARU STAVEB (30

osob) Zameéreno na rozvoj komunikacnich dovednosti, vyjednavani a

argumentaci, obchodni jednani, stres a time management

98



4, VZDELAVANI OSTATNICH THP (10 osob)
Asistentky a ucetni zefektivni svou praci absolvovanim kurzi MS Word pro

pokrocilé, MS PowerPoint

5. VZDELAVANI TECHNIKU-ABSOLVENTU (33 osob)
Skoleni pro priblizné 20 stavbyvedoucich a 13 vyrobnich piipravari a
rozpocCtara staveb zamétena na jejich dlohu a postaveni ve firmé, tymovou

praci, pravni povédomi, environmentalni management.

6. Vybrani top manazeri, stavbyvedouci, vyrobni pripravari a rozpocCtari
staveb si zefektivni praci zapojenim do klicové aktivity IT DOVEDNOSTI.
Vybrané IT dovednosti:

. ecommerce (management, 15 osob)

- Build Power? (stavbyvedouci, vyrobni piipravari a rozpoctari
staveb, 30 osob)

. MS Excel pro specialisty (stavbyvedouci, vyrobni ptipravati a
rozpoctari staveb, 30 osob)

. MS Project-uZivatelska znalost (stavbyvedouci, vyrobni

pripravari a rozpoctari staveb, 10 osob)

7. Klicova aktivita JAZYKY zdokonali angli¢tinu u vybranych manazera (20

osob).

8. Cilem kli¢ové aktivity TYMOVA PRACE je vertikalni propojeni 2 pracovné
kooperujicich skupin: stavbyvedouci a vyrobni ptipravaii a rozpoctari
staveb (98 osob), coZ je nezbytné pro jejich komunikaci a efektivni
spolupraci. Zahrnuje workshopy zamérené na firemni Kkulturu a
komunikaci, tymovou prdaci, firemni projekty, environmentalni

management.

! Softwarové fe$enf zaméiené na podporu pifpravy stavebnich zakazek
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Oblast mékkych dovednosti je pro kazdou firmu strategicky dulezit3,
obzvlasté vobdobi hospodarského utlumu (zefektivnéni firemnich procest,
Uspésné vyjednavani a komunikace se zakazniky apod.). Firma by neméla
zapomenout na znalosti a dovednosti svych zaméstnanci v oblasti informacnich a
komunikacnich technologii a méla by je prizptisobovat rychle se ménicimu vyvoji
tohoto odvétvi. Vzhledem k aktivitdim firmy v zahranici je pro ni dtlezita i oblast
cizich jazykl, KklicovdA vsektoru stavebnictvi je rovnéz problematika
environmentalniho managementu.

Zameéstnanci by méli byt motivovani k uiCasti na téchto vzdélavacich akcich
kvalitni, moderni a inovativni formou vyuky (interaktivni vyuka, pouzivani
zpétnych vazeb, komunikace mezi Ucastniky a cCastniky s lektorem, reseni témat a
ukolli samostatné/v tymech, nacvicovani modelovych situaci zpraxe, vyuZiti
audio/video tréninki atd.)

Pfinos pro zameéstnance predstavuje predevSim moZnost zvySeni
kvalifikace a rozvoj osobniho potencialu, zlepseni pracovnich vztahi, zvysSeni
udrZitelnosti pracovnich mist a moZnost kariérniho postupu. DileZitym
motivacnim prvkem by rovnéZz mohlo byt uvolnéni z pracovni ¢innosti s ndhradou

mzdy z firemnich Skoleni za dny Skoleni.
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3.1 Vzdélavaci program

3.1.1 Vzdélavani managementu

Ukolem této aktivity je zajisténi realizace, organizace a koordinace
vzdélavacich aktivit pro skupinu ,management® (30 osob). Tato aktivita je
koncipovana jako dlouhodoba a to konkrétné na 24 mésict.

Realizace téchto kurzii dodavatelem vzdélavacich sluZeb by méla probihat

moderni a efektivni formou spocivajici v:

- interaktivité

. pouZivani zpétnych vazeb (komunikace mezi ucastniky a ucastniky s
lektorem)

. TeSenitémat a ukoll samostatné/v tymech

- nacvicovani modelovych situaci z praxe

. vyuziti audio/videotréninki
Vzdélavani managementu je rozdéleno do 4 vzdélavacich aktivit, z toho:

. jednajednodenni: time management (10 osob)
. tfi dvoudenni (vZdy pro 2 skupiny po 10 osobach): leadership, project

management, nastupnictvi

Proskoleno bude celkem 30 osob za 13 skolicich dni.

Vystupem vzdélavani managementu jsou pak 4 kurzy tvorici 1 novy
vzdélavaci program odpovidajici potfebam cilové skupiny. U dcastnikd dojde ke

zvySeni odborné kvalifikace v potrebnych oblastech.

NAKLADY

Naklady celkem 397 500 K¢, z toho:

1 jednodenni kurz: 24 000 K¢/kurz

3 dvoudenni kurzy pro 2 skupiny: 48 000 K¢/kurz
Celkem za kurzy: 312 000 K¢
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Prondjem Skolicich prostor (13 dnti*1 000 K¢): 13 000 K¢
Stravné (13 dni*200 K¢*10 osob): 26 000 K¢

Ubytovani (3 dny*600*2 skupiny*10 osob): 36 000 K¢
Cestovné: (7 cest*150*10 osob): 10 500 K¢

3.1.2 Vzdélavani stavbyvedoucich

Ukolem je zajisténi realizace, organizace a koordinace vzdélavacich aktivit
pro skupinu ,stavbyvedouci“ (70 osob). Aktivita je dlouhodoba (24 mésicii)
Realizace téchto kurzii dodavatelem vzdélavacich sluZzeb by méla probihat

moderni a efektivni formou spocivajici v:

- interaktivité

. pouZivani zpétnych vazeb (komunikace mezi ucastniky a ucastniky s
lektorem)

. TeSeni témat a kol samostatné/v tymech

- nacvicovani modelovych situaci z praxe

. vyuZziti audio/videotrénink

Uéastnici jsou pro ucely vzdélavani rozdéleni do 5 skupin po 14 osobach.

Vzdélavaci program je rozdélen do Sesti aktivit:

. Ctyfi jednodenni: komunika¢ni dovednosti, zadadvani kol a posuzovani
zpétné vazby, zvladani stresové zatéze a time management, psychologie v
manaZzerské praxi

. dvé dvoudenni:

. vedeni lidi pro niz${ management, rovné prileZitosti

. delegovani, ukolovani a kontrola

Za 40 Skolicich dni bude proskoleno 70 osob.
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Vystupem je 6 kurzl tvoricich 1 novy vzdélavaci program, ktery odpovida
potiebam skupiny ,stavbyvedouci“. U ucastnikii dojde ke zvySeni odborné

kvalifikace v potrebnych oblastech.

NAKLADY

Naklady celkem 1 259 000 K¢, z toho:

4 jednodenni kurzy pro 5 skupin: 24 000 K¢/kurz
2 dvoudenni kurzy pro 5 skupin: 48 000 K¢/kurz
Celkem za kurzy: 960 000 K¢

Prondjem Skolicich prostor (40 dnti*1 000 K¢): 40 000 K¢
Stravné (40 dni*200 K¢*14 osob): 112 000 K¢
Ubytovani (2 dny*600*5 skupin*14 osob): 84 000 K¢
Cestovné: (6 cest*150*5 skupin*14 osob): 63 000 K¢

3.1.3 Vzdélavani vyrobnich pripravari a rozpoctari

Ukolem je zajisténi realizace, organizace a koordinace vzdélavacich aktivit
pro skupinu ,vyrobni pripravari a rozpoctari staveb“ (30 osob).
Realizace téchto kurzii dodavatelem vzdélavacich sluZzeb by méla probihat

moderni a efektivni formou spocivajici v:

. interaktivité

. pouZivani zpétnych vazeb (komunikace mezi ucastniky a ucastniky s
lektorem)

. TeSenitémat a ukoll samostatné/v tymech

- nacvicovani modelovych situaci z praxe

. vyuZziti audio/videotrénink

Uéastnici jsou pro téely vzdélavani rozdéleni do 2 skupin po 15 osobach.

V této klicové aktivité je zarazeno pét vzdélavacich aktivit, z toho:
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. Ctyfi jednodenni: komunika¢ni dovednosti, obchodni jednani, stres
management, time management

. jedna dvoudenni: vyjednavani a argumentace

Za 12 skolicich dni bude proskoleno 30 osob.
Vystupem je 5 kurzili tvoricich 1 novy vzdélavaci program, ktery odpovida
potiebam skupiny ,vyrobni pripravari a rozpoctari staveb®. U ucastnikd dojde ke

zvySeni odborné kvalifikace v potrebnych oblastech.

NAKLADY

Naklady celkem 376 500 K¢, z toho:

4 jednodenni kurzy pro 2 skupiny: 24 000 K¢/kurz
1 dvoudenni kurz pro 2 skupiny: 48 000 K¢/kurz
Celkem za kurzy: 288 000 K¢

Prondjem Skolicich prostor (12 dnti*1 000 K¢): 12 000 K¢
Stravné (12 dnti*200 K¢*15 osob): 36 000 K¢

Ubytovani (1 den*600*2 skupiny*15 osob): 18 000 K¢
Cestovné: (5 cest*150*2 skupiny*15 osob): 22 500 K¢

3.1.4 Tymova prace

Ukolem této aktivity je zajisténi realizace, organizace a koordinace
vzdélavacich aktivit pro skupinu ,stavbyvedouci + vyrobni pripravari a rozpoctari
staveb” (98 osob). Aktivita je koncipovana jako dlouhodoba (24 mésicii). Realizace,
kterou provadi dodavatel vzdélavacich sluzeb, by méla probihat formou

workshopi, které predstavuji besedu zamérenou na:

- vymeénu praktickych zkuSenosti ucastnikl
. TeSeni konkrétnich problémil a situaci v rdmci napriklad pripadovych
studii

- vyhody a nevyhody rliznych variant reSeni.
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Pii této metodé vzdélavani se lektor priliS nevmésuje, avSak diskusi musi

ridit a moderovat.

Ucastnici jsou pro uéely vzdélavani rozdéleni do 7 skupin po 14 osobach.

Do kli¢ové aktivity ,tymova prace“ jsou zarazeny tri vzdélavaci aktivity, z toho:

- dvé jednodenni: firemni kultura a komunikace, firemni projekty
- jedna dvoudenni: tymovost v praci
Aktivita ,tymova prace“ je planovana na 28 Skolicich dni a pocita

s proSkolenim 98 osob.

Vystupem jsou tri kurzy tvorici 1 novy vzdélavaci program, ktery odpovida
potiebam skupiny ,stavbyvedouci, vyrobni pripravari a rozpoctari staveb“. U
Ucastnikii dojde ke zvyseni odborné kvalifikace v potrebnych oblastech a k
vertikalnimu propojeni dvou kooperujicich divizi, které je nezbytné pro jejich

komunikaci a efektivni spolupraci.

NAKLADY

Naklady celkem 881 300 K¢, z toho:

2 jednodenni kurzy pro 7 skupin: 24 000 K¢/kurz
1 dvoudenni kurz pro 7 skupin: 48 000 K¢/kurz
Celkem za kurzy: 672 000 K¢

Prondjem Skolicich prostor (28 dnti*1 000 K¢): 28 000 K¢
Stravné (28 dnti*200 K¢*14 osob): 78 400 K¢

Ubytovani (1 den*600*7 skupin*14 osob): 58 800 K¢
Cestovné: (3 cesty*150*7 skupiny*14 osob): 44 100 K¢
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3.1.5 Vzdélavani technika - absolventu

Ukolem této kli¢ové aktivity je zajisténi realizace, organizace a koordinace
vzdélavacich aktivit pro skupinu ,technici-absolventi“ (33 osob, tj. 20
stavbyvedoucich + 13 vyrobnich piipravari a rozpoctait staveb). Aktivita je
koncipovana jako dlouhodoba (24 mésicti).

Realizace téchto kurzii dodavatelem vzdélavacich sluZeb by méla probihat

moderni a efektivni formou spocivajici v:

- interaktivité

. pouZivani zpétnych vazeb (komunikace mezi ucastniky a ucastniky s
lektorem)

. TeSeni témat a kol samostatné/v tymech

- nacvicovani modelovych situaci z praxe

. vyuZziti audio/videotrénink

Ucastnici jsou pro tcely vzdélavani rozdéleni do 3 skupin po 11 osobéch. Tato

klicova aktivita obsahuje tri vzdélavaci aktivity, z toho:

. 2 jednodenni: pravni povédomi a environmentalni management; tloha a
postaveni technikii-absolventi ve firmé

- 1 dvoudenni: tymova prace

Proskoleno v téchto oblastech ma byt 33 osob za 12 skolicich dni.
Vystupem jsou tri kurzy tvorici 1 novy vzdélavaci program, ktery odpovida
potifebam skupiny ,Technici-absolventi“. U ucastnik(i dojde ke zvySeni odborné

kvalifikace v potrebnych oblastech.

NAKLADY

Naklady celkem 361 050 K¢, z toho:

2 jednodenni kurzy pro 3 skupiny: 24 000 K¢/kurz
1 dvoudenni kurz pro 3 skupiny: 48 000 K¢/kurz
Celkem za kurzy: 288 000 K¢
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Prondjem Skolicich prostor (12 dnti*1 000 K¢): 12 000 K¢
Stravné (12 dni*200 K¢*11 osob): 26 400 K¢

Ubytovani (1 den*600*3 skupiny*11 osob): 19 800 K¢
Cestovné: (3 cesty*150*3 skupiny*11 osob): 14 850 K¢

3.1.6 Vzdélavani ostatnich THP

Ukolem je zaji$téni realizace, organizace a koordinace vzdélavacich aktivit
pro skupinu ,ostatni THP“ (asistentky a dcetni, 10 osob). Aktivita je koncipovana
jako dlouhodoba (24 mésicii).

Realizace, kterou bude provadét dodavatel vzdélavacich sluzeb je zaloZena

na moderni a efektivni formé vyuky:

. interaktivni predndSce a praktickych cvicenich na PC pod vedenim
zkuSeného lektora

. individudlni praci na PC ucastnikd, aby si aktivné cvicili probiranou latku

. TeSeni samostatnych ukold, aby si Ucastnici ovérili, zda probranou latku

ovladaji

Tuto klicovou aktivitu tvori dvé dvoudenni vzdélavaci aktivity: MS Word

pro pokrocilé a MS PowerPoint
Za 4 Skolici dny se pocita s proskolenim deseti osob.
Vystupem jsou dva kurzy tvorici 1 novy vzdélavaci program odpovidajici

potiebam skupiny ,ostatni THP“. U ucastnikd dojde ke zvySeni odborné kvalifikace

v potifebnych oblastech
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NAKLADY

Naklady celkem 74 000 K¢, z toho:

2 dvoudenni vzdélavaci aktivity: 28.000 K¢/kurz
Celkem za kurzy: 56.000 K¢

Prondajem Skolicich prostor (4 dny*1 000 K¢): 4 000 K¢
Stravné (4 dny*200 Kc¢*10 osob): 8 000 K¢
Cestovné: (4 cesty*150*10 osob): 6 000 K¢

3.1.7 IT dovednosti

Ukolem je zaji$téni realizace, organizace a koordinace vzdélavacich aktivit
pro vybrané ucastniky ze skupin ,management” (20 osob), ,stavbyvedouci, vyrobni
pripravari a rozpoctari staveb“ (70 osob). Aktivita je koncipovana jako dlouhodoba
(24 mésict).

Realizace, kterou provadi dodavatel vzdélavacich sluzeb je zaloZena na

moderni a efektivni formé vyuky:

. interaktivni predndSce a praktickych cvicenich na PC pod vedenim
zkuSeného lektora

. individudlni praci na PC ucastnikd, aby si aktivné cvicili probiranou latku

. TeSeni samostatnych ukold, aby si Ucastnici ovérili, zda probranou latku

ovladaji

Klicova aktivita ,IT dovednosti“ obsahuje ctyfi dvoudenni vzdélavaci
aktivity:
. eCommerce (management, 2 skupiny*10 osob),
- Build Power (stavbyvedouci, vyrobni pripravari a rozpoctari staveb, 3
skupiny *10 osob),
. MS Excel pro specialisty (stavbyvedouci, vyrobni pripravari a rozpoctari

staveb, 3 skupiny *10 osob),
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. MS Project-uzivatelska znalost (stavbyvedouci, vyrobni pripravari a
rozpoctari staveb, 10 osob)

Za 18 skolicich dni ma byt proskoleno 70 osob.

Vystupem jsou 4 kurzy tvorici 1 novy vzdélavaci program odpovidajici
potiebam skupiny Skolici se v IT dovednostech. U tucastniki dojde ke zvySeni

odborné kvalifikace v potfebnych oblastech.

NAKLADY

Naklady celkem 333 000 K¢, z toho:
9 dvoudennich vzdélavacich aktivit: 28 000 K¢/kurz
Celkem za vzdélavaci aktivity: 252 000 K¢

Prondjem Skolicich prostor (18 dnti*1 000 K¢): 18 000 K¢
Stravné (18 dni*200 K¢*10 osob): 30.000 K¢
Cestovné (18 dnli*150 K¢*10 osob): 27.000 K¢

3.1.8 Jazyky

Ukolem je zaji$téni realizace, organizace a koordinace vzdélavacich aktivit pro
skupinu ,management” (20 osob). Aktivita je koncipovana jako dlouhodoba
aktivita (18 mésict). Realizaci provadi dodavatel vzdélavacich sluzeb efektivni

formou zaloZenou na:

. aktivnim pristupu ucastniki

. konverzaci, ktera povede k osvojeni slovni zasoby, frazi a zdokonalovani v
ni

. TeSeni samostatnych ukold, aby si Ucastnici ovérili, zda probranou latku

ovladaji.
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Do klicové aktivity jazyky jsou zarazeny dva kurzy: anglictina pro stiedné
pokrocilé (10 osob), anglictina pro pokrocilé (10 osob)

Vystupem jsou 2 kurzy tvorici 1 novy vzdélavaci program, ktery spliuje
potieby skupiny ,management”. Proskoleno bude 20 osob. U ucastnikd dojde ke

zdokonaleni v anglictiné (konverzace, gramatika)

NAKLADY

Naklady celkem 100 800 K¢, z toho:

AngliCtina pro stredné pokrocilé: 50 400 K¢ (42 tydni/rok*2 hodiny/tydné*1,5
roku*400 K¢)

Anglictina pro pokrocilé: 50 400 K¢ (42 tydnti/rok*2 hodiny/tydné*1,5 roku*400
K¢)

3.1.9 Souhrn naklada

Tabulka 10 - naklady na vzdélavaci program

Klicova aktivita Naklady

Vzdélavani managementu 397 500,-
Vzdélavani stavbyvedoucich 1 259 000,-
Vzdélavani vyrobnich pripravarl a rozpoctara 376 500,-
Tymova prace 881 300,-
Vzdélavani technikl - absolventd 361 050,-
Vzdélavani ostatnich THP 74 000,-
IT dovednosti 333 000,-
Jazyky 100 800,-

CELKEM 3783 150,-
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3.1.10 CASOVY PLAN

Tabulka 11 - ¢asovy plan

. Klicové aktivity

rok

Vzdélavani
managementu

Vzdélavani

stavbyvedoucich

Vzd. vyrobnich
rozpoc¢tara a
pfipravaFi
Vzdélavani
ostatnich THP

Vzd. technikd -
absloventt

IT dovednosti

Obdobi realizace a jednotlivé dilci aktivity

o | o | na | o

Time
management
(28500,-)

Vedeni lidi
(165250,-)

Time
management
(60500,-)
MS WORD
(37000,-)
Uloha a
postaveni
technikd ve
firmé (43275,-)
MS EXCEL
(37000,-)

AJ stf. pokrocily

Leadership
(41000,-)

Vedeni lidi
(165250,-)

Komunikacni
dovednosti
(60500,-)

Uloha a
postaveni
technikd ve
firmé (43275,-)
MS EXCEL
(37000,-)

AJ stf. pokrocily

Leadership
(41000,-)

Komunikacni
dovednosti
(149500,-)

Stress
management
(30250,-)

Pravni
povédomi
(43275,-)

MS EXCEL
(37000,-)
AJ stf. pokrocily

Leadership
(41000,-)

Zadavani ukolt
(149500,-)
Stress

management
(30250,-)

Pravni
povédomi
(43275,-)

MS PROJECT
(37000,-)
AJ stf. pokrocily
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Jazyky AJ pokrocily AJ pokrocily AJ pokrocily AJ pokrocily
(16800,-) (16800,-) (16800,-) (16800,-)
Tymovost Tymovost Tymovost Tymovost
Tymova prace Vv praci Vv praci Vv praci Vv praci
(115675,-) (115675,-) (115675,-) (115675,-)
Naklady v K¢
S 1850500,- 504 000, 479 500, 433 500, 433 500,
Vzdélavani maE;(;J:r?ent maE;(;J:r?ent Nastupnictvi Nastupnictvi
managementu (61500,-) (61500,-) (61500,-) (61500,-)
Vzd&lavani D,elegovén,i, D,elegovén,i, Zvléfiérjl’w Psychovlogie,
e ukolovani ukolovani stresové zatéze v’m.anazerske
(165250,-) (165250,-) (149500,-) praci (149500,-)
Vzd. vyrobnich Vyjednavani a Vyjednavani a Obchodni Obchodni
rozpo¢tara a argumentace argumentace jednani jednani
pFipravari (67250,-) (67250,-) (30250,-) (30250,-)
MS
Vzdélavani
ostatnich THP POWERPOINT
(37000,-)
Vzd. technik - Tymova prace Tymova prace Tymova prace Tymova prace
absloventii (46987,5,-) (46987,5,-) (46987,5,-) (46987,5,-)
IT dovednosti BUILD POWER BUILD POWER BUILD POWER e-commerce
(37000,-) (37000,-) (37000,-) (74000,-)
AJ stf. pokrocily  AJ stf. pokrocily
Jazyky AJ pokrocily AJ pokrocily
(16800,-) (16800,-)
Firemni kultura  Firemni kultura Firemni Firemni
Tymova prace a komunikace a komunikace projekty projekty
(104650,-) (104650,-) (104650,-) (104650,-)
Naklady v K¢
S 1932650,- 536 437,5, 499 437,5, 429 887,5, 466 887,5,
| 33783150,




3.1.11 Dodavatelé vzdeélavacich sluzeb

Jako dodavatele vzdélavacich sluZeb jsem zvolil dvé spole¢nosti - Book s. r.
0. a jazykovou Skolu LinguaPlus s. r. 0. Tyto firmy byly vybrany, protoZe spolecnost
Unistav ma s nimi kladné zkuSenosti z minulosti, kdy se oba podniky podilely na
realizaci nékterych vzdélavacich projektii Unistavu.

Firma Book se zaméfi na vSechny vybrané klicové aktivity mimo jazykl. Na

jazyky se pak soustiedi spolecnost LinguaPlus s. r. o.

3.1.12 Prinosy pro firmu

Prinosy pro spolecnost Unistav spocivaji ve stanoveni planu vzdélavani
potiebného pro efektivni rozvoj a fungovani organizace. Bylo navrZeno
systematické vzdélavani vorganizaci - vytvoren vzdélavaci program, ktery
zahrnuje vybér témat, vzdélavacich metod a aktivit, jejichZz realizace vede
k dosazenti cilli a poslani podniku efektivnim zptisobem. Byly stanoveny naklady na
jednotlivé klicové aktivity a na cely program.

Realizaci tohoto programu se prohloubi znalosti a klicové kompetence
zaméstnancl, posili se udrzitelnost pracovnich mist a zvySi se
konkurenceschopnost firmy. Zvysi se nejen individualni, ale i tymova a podnikova
vykonnost. Usnadni se rizeni zmén, protoze zaméstnanci jiz budou mit potrebné
znalosti a dovednosti k prizplisobeni se nové situaci. V neposledni fadé bude

klientlim poskytovana vyssi uroveii sluzeb.
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3.2 Popis moznych rizik ohrozujicich
realizaci programu

Realizace vySe uvedenych aktivit s sebou piindasi i celou Fadu rizik, ktera mohou
mit nezadouci dopad. V nasledujici ¢asti jsou uvedena mozna rizika a prevence
k jejich predejiti.

MozZna rizika:
- nedostatek finan¢nich prostredkl
- vybér nevhodné cilové skupiny
« vybér nespravné oblasti vzdélavani zaméstnanci
- nevhodny dodavatel vzdélavacich sluzeb
- naruS$eni chodu firmy realizaci projektu

- vnéjsi vlivy (zdravotni stav, rodinné problému, prirodni katastrofy

aj.)

1. Nedostatek finan¢nich prostredkii

Prevence:
- finan¢ni plan rozvoje lidskych zdroji ve spole¢nosti
- zajiSténi externiho financovani (ESF! - Operac¢ni program Lidské zdroje a

zameéstnanost)

Reseni: vytvoreni vhodného financniho planu vzdélavani zaméstnancli ve

spolecnosti, vybér vhodného operacniho programu a podani Zadosti

1 evropsky socialn{ fond
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2. Vybér nevhodné cilové skupiny

Prevence:
- individualni pohovory mezi podrizenymi a jejich nadrizenymi
. UcCastnici maji maximum informaci o realizaci projektu, vC. témat a forem
Skoleni
- motivacni faktory: ndhrada mzdy za Skoleni, zlepSeni osobnich znalosti a

odbornych dovednosti, moZnost profesniho rlstu, posileni udrzitelnosti

pracovniho mista
Re$eni: pribézné sledovani vytizenosti pracovniki, zpétna vazba
3. Vybér nespravné oblasti vzdélavani zaméstnanciti

Prevence:
. zjisténi konkrétnich a individudlnich poZadavkli na pravidelnych
pohovorech mezi podfizenymi a jejich nadiizenymi
. systematické rozvijeni lidskych zdroji ve firmé a strategické pozadavky

managementu

Reseni: priibéZny monitoring potieb

4. Nevhodny dodavatel vzdélavacich sluzeb

Prevence:
- jejich peclivy vybér s dlirazem na zkuSenosti a reference
. dalsi kritéria vybéru: kvalifikovani lektoii s viceletou praxi hlavné ve
firemnim vzdélavani, profesiondlni studijni materidly, dodrzeni

harmonogramu sluZeb a rozpoctu

Reseni: ve smlouvé musi byt uvedeny striktni podminky pfi nedodrZeni kvality

sluZeb, napr. penale, zména dodavatele/vypovéd’ apod.

114



5. Naruseni chodu firmy realizaci projektu

Prevence:

. cilova skupina je 140 zaméstnanct = 42% celkového poctu zaméstnancd,
proto by se vzdélavani méla ucastnit vzidy jen ¢ast (postupné, po malych
skupinach)

. vCasné planovani terminl a zajisténa zastupitelnost, pravidelné sledovani

vytiZenosti pracovniki

Reseni: monitoring souladu pracovniho planu firmy a programovych aktivit,

zpétna vazba

6. Vnéjsi vlivy (zdravotni stav, rodinné problémy, piirodni katastrofy,

aj.)

Prevence:

nelze predchazet

ReSeni: ndhradni termin kurzu/lektor/ucastnik, apod., ve smlouvé s dodavatelem

vzdélavacich sluzeb zahrnuty alternativni reSeni

115



ZAVER

NejefektivnéjSim podnikovym vzdéldvanim zaméstnanci je dobie
organizované systematické vzdélavani, které zahrnuje identifikaci potieb a cild
vzdélavani, planovani vzdélavacich programd, realizaci a vyhodnoceni vzdélavani.
StéZejni fazi systematického cyklu vzdélani je identifikace potieb vzdélavani, ktera
je provadéna na drovni organizace jako celku, na drovni pracovnich mist a
jednotlivych pracovnikli (Dvoiakova 2007). Podniky podporuji rozvoj a osobni
rist pracovnikd, protoZe tim dosahuji zlepSeni kvality produkce, internich procesii
a celkového rozvoje. Tim se podnikové vzdélavani stava rozhodujicim faktorem
zvysSovani konkurencni schopnosti podnikli na dnesnich trzich.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo na zakladé provedeného rozboru
navrhnout piipadné zmény systému rozvoje, s dlrazem na cast vzdélavani
zaméstnancd ve spolecnosti Unistav. Byla provedena analyza na drovni podniku
jako celku a na urovni pracovniki a jejich vzdélavacich potreb.

Aby tohoto cile mohlo byt dosaZeno, byla vypracovana teoreticka ¢ast, ktera
vysvétlila zakladni pojmy zoblasti tizeni lidskych zdroji se zamérenim na
vzdélavani. Tyto teoretické poznatky byly vyuzZity ve vysledkové casti této prace a
na jejich zakladé byly stanoveny navrhy a doporuceni pro spole¢nost Unistav.

V nasledujici ¢asti prace byla charakterizovana spolecnost Unistav, na
kterou se tato prace zamétuje, byla popsana jeji historie, tradice, filozofie a oblast
podnikani. Byla analyzovana struktura zaméstnancti spolec¢nosti dle nejriiznéjsich
hledisek. Dale byla provedena analyza ftizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti
Unistav a zjiStény jednotlivé aspekty persondlni prace v podniku. Byl rozebran
systém vzdélavani zaméstnancli ve firmé, ktery je mozZno Clenit na povinné a
nepovinné vzdélavani. Povinné vzdélavani zahrnuje vstupni instruktaZ pro nové
prijaté pracovniky (proskoleni z oblasti BOZP, poZarni ochrany apod.), zaskoleni
pri vstupu na pracovisté a periodické vzdélavani, které vychazi z legislativy.
Nepovinné vzdélavani zasahuje do nékolika oblasti, jako napt.: jakost, manaZerské
kurzy, profesni kurzy, odborné seminare a jazykové kurzy. V této oblasti ma firma
jisté nedostatky, které by se méla snazit odstranit.

Na zakladé vysSe uvedenych skutecnosti byla provedena syntéza a stanoveny

navrhy a doporuceni, které by mohly byt spole¢nosti napomocny v jejim dalSim
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fungovani. Byl vypracovan program vzdélavani pro jednotlivé pracovni skupiny,
jenZ obsahuje takové aktivity, které by méli vyhovovat poslani a strategii
organizace, ale stejné tak i samotnym zaméstnanclim spolec¢nosti. Dale pak byla
popsana rizika, ktera by mohla ohrozit realizaci tohoto programu a na zakladé
téchto rizik byla stanovena preventivni opatreni.

Cilem spolecnosti Unistav a. s. je poskytovat kvalitni a komplexni sluzby
v oblasti stavebnictvi. V ramci své integrované politiky by se méla snazit klast vétsi
dliraz na rozvoj svych zaméstnancii. Snahou firmy by mélo byt vytvorit pracovni
tymy, které budou odvadét kvalitni praci a budou zdrojem inovacnich zmén
vedoucich ke zlepSeni jakosti, efektivity a konkurenceschopnosti. Spole¢nost se
musi snazit zvySovat kvalifikaci a adaptabilitu zaméstnancti prohloubenim jejich

znalosti a klicovych kompetenci, tim se zvysi udrZitelnost jejich pracovnich mist,

ale i konkurenceschopnost firmy.
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Priloha ¢&. 2 - rozhodnuti GR o priznani osobniho ohodnoceni

JMENO:

Funkci vykonavéa v hodnoceném obdobi:
Datum nastupu, pokud se jedna o nového zaméstnance:

Bodové ocenéni

Kritérium hodnoceni Dosavadni Nové Poznamka

1-3 1-3

ZODPOVEDNOST
Je zaméstnanec ochoten sam od sebe prijimat
zodpovédnost za sva rozhodnuti?

ODBORNOST
Vzdélava se zaméstnanec? Usiluje o zvySeni kvalifikace?

PRODUKTIVITA
Vysledky prace zaméstnance.

KVALITA
Kvalita prace zaméstnance jako ustiedni hodnota Unistavu.

TVORIVOST
Hleda zaméstnanec nova rfeseni? Odvazné napady?

ZASOBA PRACE
Podili se zaméstnanec aktivné na obchodu a podporuje
marketing?

Soucet bod

Zakladni mzda Ké Zakladni mzda K&

Dosavadni hodnota bodu K¢& Nova hodnota bodu K¢&
Nové osobni ohodnoceni K&

Dosavadni hodnota osobniho ohodnoceni Ké

Osobni ohodnoceni Vam bude vyplaceno se smluvni mzdou pravidelné a to ve vyplatnim
terminu pro pfislusny kalendafni mésic.

Platnost a ucinnost tohoto opatfeni nastava dnem a zanika jeho zménou - zvySenim,
snizenim nebo nepfiznanim na zakladé vysledku nového hodnoceni pisemnym oznamenim ze
strany zaméstnavatele.

Nabytim ucinnosti tohoto opatifeni sou¢asné pozbyva ucinnost pfedchozi osobni ohodnoceni.

V Brné dne:

Ing.Miroslav Fri§ 5
Generalni reditel Reditel divize

132



Rozhodnuti o pfiznani osobniho ohodnoceni — vedouci pracovnici

JMENO

Funkci vykonavéa v hodnoceném obdobi:
Datum nastupu, pokud se jedna o nového zaméstnance:

Kritérium hodnoceni

Bodové ocenéni

Dosavadni Nové
1-3 1-3

Poznamka

ZODPOVEDNOST
Je zaméstnanec ochoten sém od sebe prijimat
zodpovédnost za sva rozhodnuti?

ODBORNOST
Vzdélava se zaméstnanec? Usiluje o zvySeni kvalifikace?

PRODUKTIVITA
Vysledky prace zaméstnance.

KVALITA
Kvalita prace zaméstnance jako ustiedni hodnota Unistavu.

TVORIVOST
Hleda zaméstnanec nova fedeni? Odvazné napady?

ZASOBA PRACE
Podili se zaméstnanec aktivné na obchodu a podporuje
marketing?

USPORY
Déla zaméstnanec spravné véci a ne jen pfijemné?

LEADERSHIP
Komunikuje a pracuje s lidmi? Vede je k vys$i produktivite ?

SOUCET

Zakladni mzda ............

Nova hodnota bodu

Nové osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni Vam bude vyplaceno se smluvni mzdou pravidelné a to ve vyplatnim

terminu pro pfislusny kalendafni mésic.

Platnost a ucinnost tohoto opatfeni nastava dnem ............

a zanika jeho zménou -

zvysenim, sniZzenim nebo nepfiznanim na zakladé vysledku nového hodnoceni pisemnym

oznamenim ze strany zaméstnavatele.

Nabytim ucinnosti tohoto opatfeni sou¢asné pozbyva u€innost pfedchozi osobni ohodnoceni.

V Brné dne:

Ing.Miroslav Fri§
Generalni feditel

Uginnost: Schvalil:

Generalni feditel: ing. Miroslav Fris
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Priloha ¢. 4 - formular Skoleni BOZP

organizace datum

VSTUPNI SKOLENI

NOVE PRIJATEHO ZAMESTNANCE

A. BEZPECNOST PRACE

- seznameni s podminkami pracoviSté

- seznameni se ZP § 106

- zakdzané prace a manipulace, zakdzané prace mladistvym a Zendm

- hld%eni pracovnich drazi

- NV ¢&.591/2006 Sb.

- CSN 343108 BP o zachdzeni s el.zaiiz. osobami bez el. kvalif. (§ 3 vyhl. 50/78Sb.)

B. POZARNI OCHRANA

- sezndmeni s pracovi§tém - poZarni poplachové smérnice
- poZarni fady

- umisténi a pouZiti hasicich pfistroji

- umisténi a pouZiti hydrantt

- zakdzané Cinnosti

- seznamen se zdkonem ¢&. 237/2000 Sb.

C. SYSTEM JAKOSTI STAVEBNi VYROBY
- sezndmen se systémem jakosti stavebni vyroby dle CSN EN ISO 9 001

D. SYSTEM OCHRANY ZIVOTNIHO PROSTREDI

- sezndmeni se systémem ochrany Zivotniho prostiedi dle CSN EN ISO 14 001

E. POVINNOSTI VSECH FYZICKYCH OSOB V SOUVISLOSTI S USTANOVENIM
ZAKONA ¢.148/1998 Sb.

- dodrZovat nutnd omezeni stanovena statnim orgdanem v mezich zdk. ¢. 148/1998 Sh. V souvislosti s ochranou

utajovanych skutecnosti,
- neprodlené odevzdat nalezenou utajovanou skuteénost nebo utajovanou skuteénost ziskanou v rozporu s timto

zdkonem (po ozndmeni osobé povéfené ochranou utaj. skuteCnosti) NBU nebo Policii CR, pfipadné zastupitelskému
tifadu CR nebo jim o tomto neprodlené uéinili ozndment,
- kazdy, kdo neni uréenou osobou a sezndmi se s utajovanou skute¢nosti, ma povinnost zachovat ml¢enlivost

Pracovnik byl sezndmen se znénim vySe uvedenych ptedpist, jeho znalosti byly ovéfeny pohovorem.

Jméno:a ptijment Skolen€ho! :.usiwunnnnmus e
RETOZBIT «oveeninmiesianeii it

TINKCES s e

podpis Skoleného jméno a podpis Skolitele

1x zaloZ do osobniho spisu
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Priloha ¢. 5 - pozvanka na vyrobni akademii

Véc: Pozvanka na Vzdélavaci vvrobni akademii absolventu fy

UNISTAV a.s.

svolavam ¢étvrty béh Ctvrtletniho vzdélavani absolventt ve vyrobni divizi firmy
UNISTAYV a.s., ktefi nastoupili v roce 2006 a 2007. Termin konani je patek 22.srpna
2008 v budové fy UNISTAV a.s., IBC - Piikop 6,Brno - zasedaci mistnost GR v 8.NP.
s n&slednym programem:

22.8.08 - patek

8:15 hod.- 8:25 piijezd a pfiprava
hod.
8:30 hod.- 8:45 Zahdjeni, organizace chodu béhu akademie,aktuality
hod.
garant - Josef Kavan
8:45 hod.- 9:00 personalistika
hod.
garant - Marek Navratil
9:00 hod.- 9:15 divize sluzeb a jeji pozice ve firmé
hod.

garant — Ferdinand Klusacek

9:15 hod. -10:00
hod.

zkusenosti ze stavby Aquapark Cestlice

garant — Alois Svehla

10:15 hod. -12:15
hod.

odborny seminaf na téma ,,Hlubinné zakladani a pazeni
stavebnich jam*, seminai povede Ing.Remes z firmy Zakladani
staveb a.s. Praha + odborny test z vySe uvedeného tématu

garant — Josef Kavan

12:15 hod.-13:15
hod.

prestavka na obéd

13:15 hod. -14:15
hod.

pravni seminaf na téma ,, /nsolvencni zdakon * +
test se znalosti z vySe uvedeného tématu

garant - Dagmar Bednatikova

14:30 hod.- 15:30
hod.

odborny seminaf na téma ,,Stavebni chemie a jeji pouziti
v pozemnim stavitelstvi*, seminat povede Marek Becka z firmy
Sika CZ, s.r.o.

garant — Josef Kavan

15:45 hod. -16:15
hod.

vyhodnoceni testt, diskuse, zavér

garant - Josef Kavan, Marek Navratil
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Vzdélavaci vyrobni akademie se uskuteéni v zasedaci mistnosti. Garantem pfipravy a
vlastniho zdérného pritbéhu porady je [.ida Minatikova.

Zadam Vas, abyste si pfipravili otazky pro seminare a diskusi. Dochvilnost pfijezdu na
akademii,odchézeni béhem akademie,telefonovani Ci ptipadné predCasné odejiti
povazuji za firemni kulturu nasi spole¢nosti.Dékuji Vam za pochopeni.

S pranim hezkého dne

V Brné dne 31. ervence 2008
Ing. Josef Kavan
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Priloha ¢. 6 - pozvanka na setkani mladych

Dobry den,

chci Vas srdecné pozdravit a pozvat na firemni spolecenskou akci urcenou pravé Vam a
Vasim kolegiim. Jste totiz jednim ze zamé&stnanci spolecnosti UNISTAV a.s., ktery/a
dosud nedovrsil 30 let véku (nebo jich dosahne letos) a “skorotiicatnikim” — c0Z pro
nékoho z Vas mize byt jesté dosti vzdaleny horizont — se v nasi spole¢nosti chceme
vénovat a zajimat se o n¢€ a o jejich problémy.

Uvédomujeme si, Ze fada z Vas je ve firmé teprve kratce, nékteti jste pfisli ze Skol, jini
z firem s odliSnou firemni kulturou. Chceme Vam adaptaci na UNISTAV usnadnit a
predstavit Vam nékteré lidi z nasi spolecnosti blize. Radi bychom, abyste UNISTAV
vnimali pfedevsim jako velkou skupinu Vasich vrstevnika a potazmo tedy mladou
firmu.

A protoze je v UNISTAVu zvykem kazdym rokem poiadat neformalni setkani mladych,
tak ani letodni rok neni vyjimkou.

Timto Vas vsech sedmdesat "skorotticatnikii” co nejsrdecnéji zvu na ,,dvoudenni
setkani* do penzionu Sykovec v Rysavé pod Zakovou horou (www.sykovec.cz), které
se uskutecni ve dnech 29-30.11. 2007 v ¢ase od obéda do obéda a slibuji, Ze Vas tam
urcité nebudeme trépit.

Na programu jsou setkéni a besedy s Vasimi o néco starSimi vrstevniky, ktefi ve
stavaiing uz lecéehos doséhli, vrcholovym managementem UNISTAVu, ale bude zde

prostor pro neformalni rozhovory a volnou zabavu. Stravovani a ubytovani je zajisténé.

Zavazné potvrzeni Vasi ucasti sméfujte prosim na pani Nevrtalovou
(unistav@unistav.cz), pfipadné dotazy na mné.

Rad Vas na Sykovci uvidim.

PhDr. Marek NAVRATIL, Ph.D.
Personalni feditel
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Priloha ¢. 7 - dotaznik

Dobry den,

chtél bych Vas pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je zaméien na VaSe
preference a potreby vzdélavani ve spoleCnosti Unistav a. s. Vysledky tohoto
Setfeni budou pouZity pro mou diplomovou praci na téma: Rozvoj lidskych zdroji
a zaroven predany persondlnimu rediteli spolec¢nosti, ktery je dale vyuzije pro svou
praci.

Dékuji za Vas cas.

Bc. Michal Hlavac
Student VUT FP v Brné

Jméno a Prijmeni
* zde prosim vypliite Vase jméno a piijmeni

Zastavana pracovni pozice
* vase pracovni pozice ve spolecnosti UNISTAV a. s.

V jakych oblastech byste se rad/a vzdélaval/a?
* zaSkrtnéte prosim vSechny preferované oblasti

Time management (planovani casu)
Project management (fizeni projektii)
Leadership (viidcovstvi)

Psychologie a zvladani stresu
Obchodni dovednosti

Tymova spoluprace

Pocitacové dovednosti

Jazykové dovednosti

Pravni zaklady

Vyjednavani

Specialni software (napft. MS Project, BuildPower apod.)

N N Y Y O R O

Delegovani podrizenych
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Kolik ¢asu muizete svému vzdélavani vénovat, aniz by byl zdsadné ovlivnén Vas
pracovni vykon?

* dni /mésic

1

2

3

4

N I R I R I

Jiné

Dékuji Vam za Vas cas, chcete-li cokoli dodat, zde je prostor pro Vase
naméty a pripominky:

140




	ÚVOD
	CÍL A METODIKA PRÁCE
	1 TEORETICKÁ ČÁST
	1.1 Řízení lidských zdrojů
	1.1.1 Historie personální práce v organizaci
	1.1.2 Charakteristika lidských zdrojů
	1.1.3 Strategické řízení lidských zdrojů
	1.1.4 Personální strategie a politika

	1.2 Rozvoj personálních zdrojů
	1.3 Podnikové vzdělávání
	1.3.1 Vedoucí pracovníci a personální útvar ve vztahu ke vzdělávání
	1.3.2 Proces vzdělávání zaměstnanců
	1.3.3 Identifikace potřeb vzdělávání
	1.3.4 Analýza potřeb vzdělávání – cíle a metody
	1.3.5 Plánování vzdělávání pracovníků
	1.3.6 Cíle školení
	1.3.7 Realizace vzdělávacích programů

	1.4 Vzdělávací metody
	1.4.1 Vyhodnocování výsledků vzdělávání
	1.4.2 Efektivnost a přínosy systematického vzdělávání zaměstnanců

	1.5 Učící se organizace

	2 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU
	2.1 Charakteristika společnosti 
	2.1.1 Historie UNISTAV a. s.
	2.1.2 Předmět podnikatelské činnosti 
	2.1.2.1 Stavební činnosti 
	2.1.2.2 Další podnikatelské aktivity podporující hlavní činnost 
	2.1.2.3 Účast na podnikání

	2.1.3 Organizační struktura
	2.1.4 Realizované výkony v letech 1990 – 2008
	2.1.5 Získaná ocenění
	2.1.6 Hlavní cíle 
	2.1.7 Logo společnosti

	2.2 Struktura zaměstnanců UNISTAV a. s.
	2.3 Řízení lidských zdrojů 
	2.3.1 Získávání a nábor zaměstnanců
	2.3.2 Odměňování a motivace zaměstnanců
	2.3.2.1 Odměňování
	2.3.2.2 Osobní ohodnocení
	2.3.2.3 Měsíční prémie
	2.3.2.4 Roční prémie
	2.3.2.5 Cílové odměny
	2.3.2.6 Odměny z fondu vedoucího
	2.3.2.7 Odměny za pracovní věrnost firmě
	2.3.2.8 Pracovní doba
	2.3.2.9 Stravování
	2.3.2.10 Sociální fond
	2.3.2.11 Zaměstnanecké výhody

	2.3.3 Vzdělávání ve společnosti
	2.3.3.1 Příprava pracovníků všeobecně
	2.3.3.2 Vzdělávání pracovníků
	2.3.3.3 Zjišťování vzdělávacích potřeb
	2.3.3.4 Výrobní akademie
	2.3.3.5 Setkání mladých

	2.3.4 Průzkum mezi zaměstnanci


	3 NÁVRHY A DOPORUČENÍ
	3.1 Vzdělávací program
	3.1.1 Vzdělávání managementu
	3.1.2 Vzdělávání stavbyvedoucích
	3.1.3 Vzdělávání výrobních přípravářů a rozpočtářů
	3.1.4 Týmová práce
	3.1.5 Vzdělávání techniků - absolventů
	3.1.6 Vzdělávání ostatních THP
	3.1.7 IT dovednosti
	3.1.8 Jazyky
	3.1.9 Souhrn nákladů
	3.1.10 ČASOVÝ PLÁN
	3.1.11 Dodavatelé vzdělávacích služeb
	3.1.12 Přínosy pro firmu

	3.2 Popis možných rizik ohrožujících realizaci programu

	ZÁVĚR
	LITERATURA
	SEZNAMY
	Seznam obrázků
	Seznam grafů
	Seznam tabulek
	Seznam použitých zkratek
	Seznam příloh

	PŘÍLOHY

