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Resumeé

Hlavni mySlenkou této bakalarské prace je pohled na vzdélavani
zaméstnanct v prumyslovém podniku, a to ve spolecCnosti
Preciosa, a. s. V teoretické ¢&asti jsou podrobnéji rozebrany
postupy pfi realizaci systémd osobniho rozvoje. Cast vénovana
soucasné situaci se zamé€fi nejprve na historii firmy a poté se
vénuje Jjeji soucfasné persondlni politice. Posledni ¢&ast se
zabyvé zejména projektem ,Mistr 2004“, jehoZ realizace probiha
jiz od roku 2001, v zdvéru pak struéné i daldimi wvyznamnymi
vzdélavacimi akcemi, které v soucasnosti probihaji v réamci

rozvoje lidskych zdroji v Preciose, a. s.

Abstract

The main 1idea of this paper is the view of the employee
training in industrial concern, namely in the company
Erecicsa, a. sS. In ‘the theoretical part, there are closely
analysed procedures used during the implementation of personal
development systems. The next part, attended to present
situation, is focused on the history of the company and on its
existing personnel policy. The last part deals especially with
the project ,Mistr 2004 (,Foreman 2004%} that is realized
since 2001, and at the end briefly with other important
training projects, which are nowadays proceeding in terms of

the human resources development in the company Preciosa, a. s.
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I. Uvod

~Nase neochota vyddvat vice penéz na investice do
kvalifikované pracovni sily se projevuje ve velkém pocltu 1idi,
které nelze zaméstnat.™

Herbert E. Steiner

Uvodem si poloZme otazku: co stoji =za uspéchem pFfednich
svétovych firem a co je odliSuje od méné uspésnych konkurent?
Svého postaveni dosahuiji prostfednictvim efektivniho a
efektniho vyuZivéni svych zdrojt, a to za ucelem prosazovani
urcité strategie. AcCkoliv z hlediska uspéchu jsou samozfejmé
dialeZité vSechny zdroje, mnoho manaZeru téchto Uspé&3nych firem
vzapéti dodédva, Ze tim hlavnim a nejcennéj3im zdrojem jsou

lTide.

Zpusob, jakym organizace =ziskava, podporuje a udrZuje své
zaméstnance, ma vliv na jeji uspéch ¢&i nelspéch. A to se poté

samozfejmé odrazi na uUrovni blahobytu kaZdého jedince. [3]

CR se nachazi pfed vstupem do EU, ktery je spojen s mnohem
ostfejsi konkurenci =zahraniénich firem ve v3ech oblastech.
Proto se péce o vzdélavani a rozSirfovani pracovnich schopnosti
zaméstnanci na vs3ech uUrovnich organizaéni struktury musi stat
spolu s rustem produktivity prace jednim 2z nejdileZité&jsSich

ukoll.

Je pravdou, Ze ceské firmy maji v tomto sméru stadle co
dohanét. Existuji organizace, a to zejména s majoritnimi
zahraniénimi wvlastniky, které se tomuto problému intenzivné
vénuji a kde jiZ miZeme vidét z¥ejmé pfrinosy. Naopak je =zde
stale mnoho manazZertu, kteri stale jes3té nepochopili, Ze

investice do vzdélavani pracovnich sil se jisté& zhodnoti.



Pro tema vzdélavani zaméstnancl jsem se rozhodl v prib&hu sveé
povinné studijni praxe ve spole&nosti Preciosa, a. S., bé&hem
niz jsem mé€l moZnost se seznamit s persondlni politikou firmy

a také jejim pristupem k zaméstnanctm.
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II. Teoreticka cast

II.1. Uved

Ridit rozvoj zaméstnanch pfedpoklada rozumét poZadavkim, pfed
které zaméstnance postavi budouci vyvoj a na tyto pozZadavky je

vCas pripravovat. [5]

Hlavnim cilem vzdélavani je rozvoj a zvySovani odbornych, ale
také osobnostnich kapacit zaméstnanci za ucelem zvysSovani a
posilovani konkurenceschopnosti. Pfedstavuje jeden z nejdile-
zitéjsich faktort =zvySovani produktivity a Jjeho prakticky

vyznam je srovnatelny s vlivem technologickych zmén a inovaci.

Tyto ¢innosti je nutno chépat jako dynamicky a nikdy nekoncici

proces.

Vyhody plynouci 2z efektivniho vzdélavani a odborné pripravy
mizZeme rozdélit z nékolika pohledu:

a) z hlediska organizace

1

napomaha rozvoji organizace, efektivnéjsimu feSeni problémi
- vede k vy35i ziskovosti

- zvySuje motivaci, loajalitu, produktivitu a kvalitu prace

- zlepsuje znalosti a kvalifikaci na v8ech stupnich organizace

- vytvari lepsi image organizace

b) z pohledu jednotlivce, které by zpétné mély pfinést wvyhody
organizaci

- pomadhd lepSimu rozhodovani a efektivnéjsSimu feSeni problémi

rozviji motivaci, sebedivéru, uspokojeni z préace
- napomahd k dosazZeni vy33i sebedlvéry a seberozvoje
- poskytuje prostor pro dalsi rlGst a ptrileZitosti do budoucna

- pEispiva ke zvladani stresu, napéti, konfliktd

11



c) z pohledu interpersonalnich vztahu

- prispiva ke zlepSeni komunikace, jednani s lidmi

- vytvari soudrznost ve skupinadch a tymech, podporuje tymovou
spolupraci

- prinasi lepSi atmosféru pro vyuku a dal3i rust

- déla z organizace lep3i misto k praci a Zivotu

II.2. Oblasti formovani pracovnich schopnosti

Charakteristiky ¢&i vlastnosti, které by Jjedinec mél mit, aby
mohl efektivné a UspésSné plnit potfebné ukoly:[1]

o rnaidipsty = to. 60 musli znat

2. dovednosti - to, co musi umét délat

Scopostojel = "E0,; co citl vesvztahu ki praci, dispozice  chovat
se nebo pracovat zplsobem, ktery je v souladu s poZadavky
prace

4. schopnosti - at uZ pracovni, ¢&i tykajici se chovani, které
jsou potfebné k dosazZeni Zadoucl urovné wvykonu

5. normy vykonu - to, ¢&eho musi byt schopen plné kompetentni

jedinec dosahnout

Existuji t¥i zakladni oblasti formovani pracovnich schopnosti:
1. oblast vzdéldni

- dochéazi k formovani zakladnich a vSeobecnych dovednosti a
znalosti, které umozZnuji kaZdému <&lovéku Zit ve spolecnosti,
v navaznosti na né& dale rozvijet dalsi specidlni pracovni
dovednosti

- Jje =zaméfena =zejména na socialni rozvoj Jjedince a jeho
osobnost

2. oblast kvalifikace (training)

- je orientovana jako pfiprava na urcité povoléani, zaméstnani
a nasledné také jako aktualizace a prizplsobovani se ménicim

se potfebam pracovniho mista

12



3. oblast osobniho rozvoje

- predstavuje Sir8i znalosti a dovednosti neZ které jsou
nezbytné nutné pro vykon dané funkce

- vyznamné misto zabirad formovani socidlnich a osobnostnich
vlastnosti jedince a mezilidskych vztahu

- zaméfuje se na budouci kariéru a lep3i moZnosti dal3iho

uplatnéni

I1.3. Zakladni cyklus procesu podnikového vzdélavani

Zédkladni cyklus procesu podnikového vzdélavani a rozvoje

pracovnikli zachycuje nasledujici schéma'’:

Vychodiska a predpoklady

Podnikova politika
a strategie

Vytvoreni organizacnich
a institucionalnich
predpokladu
vzdélavani

Cyklus

Identifikace
potieb a
stanoveni cilt

Vyhodnoceni
vysledki a
ucinnosti

Planovani
vzdélavani

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, 3. vydani, Management Press, Praha

2002, str. 245
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II.3.1. Identifikace potf¥eb a stanoveni cilu

Aby se dospélo k ocekavanému vysledku, musi personalni
odbornici i jednotlivi vedouci odhadnout nejprve potfeby
zaméstnanci a organizace. Je treba wvychazet z celkové
strategie organizace, souCasnych a hlavné budoucich problémia a
potfeb, které 1lze ocCekdvat a bude nutno je FeSit pomoci
odborné pfipravy a rozvoje. Dale je nezbytné stanovit oblasti,
ve kterych by rozvoj zamé&stnanci umoZnil zvy3enou budouci

prosperitu organizace i samotnych zaméstnancu.

Klicova je v tomto pripadé vzajemnd spoluprace personalistq,
manazZerq, jednotlivych pfimych nadfizenych 1 zamé&stnancu
samotnych. Ti musi spole¢né co nejjasnéji specifikovat, co

nauc¢it, zlepSit, zménit apod.

Jednéd se zejména o zmény vnéj3iho prostf¥edi, na které je tfeba
efektivné reagovat. Potfeba odborné ptripravy a rozvoje muzZe
nastat také v pripadé zmény podnikové strategie ¢i zavedeni

nového vyrobku, sluZby, které vyZaduje nové postupy.

P¥i identifikaci pot¥eb vychézime z:[1,4,6]
a) vnitropodnikovych udajt

- o celkové c¢innosti organizace

- o jednotlivych pracovnich mistech

- o konkrétnich pracovnicich

Prvni skupinou jsou uGdaje o celkové <cinnosti firmy, které
zahrnuji data o struktufe podniku, vyrobnim programu, situaci
Na - Erhu, konkurenénim prostredi, strukture finan¢énich a
lidskych zdrojt apod. Dale do této skupiny zahrnujeme udaje o
tzv. firemni strategii. Vychazime samoz¥ejmé 2z legislativnich

norem a pfedpist, zvykd atd.

14



Dale vychazime z Udajh o jednotlivych pracovnich mistech, kde
jsou popsana jednotlivd pracovni mista a <&innosti vykonavané

na téchto mistech. Ke kaZdé pozici &i profesi by mély byt

specifikovany poZadavky na pracovniky, Jjako napf. Jjejich
vzdélani, zkuSenosti, praxi, (pfip. dal3i Skoleni, kurzy,
osvédéeni apod.) a také osobnostni vlastnosti, které Jjsou

potfebné pro zvladnuti pracovni pozice. MEély by byt také
analyzovany kroky, které pracovnik musi udélat, aby jeho préace

byla vykonavana co moZnad nejefektivnéji.

Neméné dilezité jsou také udaje o konkrétnich pracovnicich,
jejich individudlnich charakteristikédch v porovnani s tim, co
je vyzadovano organizaci. Tyto i dalsi podstatné informace lze
ziskat z pravidelnych z&znami o hodnoceni pracovnika jeho
nadfizenym, o pohovorech a diskusi se zaméstnancem, kde
vyjadfuje své postoje, nazory apod. Ziskané udaje mohou u
mnohych jednotlivctd odhalit potfebu dal$Siho rozvoje (viz.

pecdkapitola osobni rozvoj).

b) externich udaju

Mezi né zafazujeme uUdaje o profesné-kvalifikaéni struktufe
pracovnich zdroji a jejim vyvoji v dané oblasti, zkuSenosti se
ziskdvanim pracovnikl jednotlivych profesi, jejich poZadavky

at uZ se jednd vedouci ¢i fadové pracovniky apod.

II.3.1.1. Osobni rozvoj

Kromé& jiZ zminénych uUkolld je p¥i identifikaci pot¥eb nutné
obsdhnout kaZdého jednotlivce. Jedna se o sougast jejich tzv.
osobniho (individudlniho) rozvoje. Timto pojmem rozumime
soubor procest, které pozitivné méni kvalifikaci, zplsoby

jednéani, postoje  apod. jednotlivych pracovniki. [2] Jeho

15



potfeby miZe urcit personalni oddéleni, pfimy nadfizeny nebo

on sam.

Ke zjiSténi potfeb osobniho rozvoje se pouZivaji nejastéji
tyto metody:

- osobnl rozhovory a skupinové diskuse s pracovniky

- pisemné dotazniky, testy

- hodnoceni vykonnosti, chovani ¢i jednani pfimym nadf¥izenym

U kazdého jednotlivce je poté nutné stanovit jeho silné a
slabé stranky a na ty slabé se nasledné zamérit a vénovat jim

pozornost pfi planovani vzdélavaciho procesu.

II.3.1.2. Cile vzdélavani

Cile odborné pfripravy a rozvoje Jjsou vysledkem analyzy a
identifikace potfeb. Mély by stanovit Zadouci chovani a
podminky, za kterych k nému dochazi. Cile rovnéZ slouZi jako
norma, s niz lze porovnavat individudlni vykon a program. Mély
by "Byt :

- konkrétni - musi se vztahovat k ur&ité ¢&innosti

- méfitelné - je stanovena pozadovana kvalita a mnoZstvi

dosaZitelné - existuje moZnost cild dosahnout

- relevantni - Jjsou v souladu s poZadavky organizace

Cile by mély obsahovat:[1, 7]

a) definice cile, tj. co bude Skoleny po absolvovani wvybraného
Skoleni znat, co bude schopen délat apod.

b) podminky, za kterych se ocCekdvd jeho splnéni (Casovy
harmonogram, nastroje, metody..)

c) kvantitativni ¢&i kvalitativni vymezeni kritérii, kterd uréi

UspéSnost plnéni cild a umoZni zhodnoceni pfinosh

16



1I.3.2. Planovani vzdélavani

V prubéhu planovéni vzdélavani dochézi k vytvafeni vhodné
kombinace vzdélavacich programt, jejich vhodnému propojeni a

umisténi.

Nejdulezitéjsi otazkou je hledani rovnovahy mezi pozZadavky a
potfebami organizace na strané jedné a existujicimi
financénimi, materidlnimi a persondlnimi omezenimi na strané

druhé.

Pfi pfripravé a pléanovani vzdélavaciho procesu musime brat
v uvahu jeho: [8]

a) uc¢innost = “yyplyva z toho, zda vzdélani dosahuje
stanovenych c¢ilid a zda umozZnuje uplatnit ziskané dovednosti
v pracovnim procesu.

b) efektivnost - tykd se nakladd a c¢asu na predadvani poznatkl
do durovné, kdy ma poZadovanou ucinnost. Zjistujeme, Jjakou

formou a jakymi prostfedky vzdélavacl proces vést.

Hlavnim ukolem je =zpracovani souhrnného pldnu a prifazeni

disponibilnich zdroji pro jeho realizaci.

Plan vzdélavani by mél obsahovat odpovédi na nasledujici
otazky: [4,6,8]

1) Jaké vzdéldvdni zabezpelit?

Definuji se hlavni obsah a cile dle prfedem stanovenych potfeb
a moZznosti organizace.

2) Komu?

Stanoveni, pro koho konkrétné je program urcen a jaké musi
spliiovat ptredpoklady. Nezbytné proto, aby byli vybrani pouze

vhodni a kompetentni ucastnici.

17



3) Jakym zpusobem?

Urceni efektivnich metod a postupti, které nejlépe odpovidaji
dané situaci a moZnostem a zaji3tuji dosaZeni cilu.

4) Kym?

Stanoveni, kdo bude vzdé&lavani poskytovat. Zda ho zabezpeci
vlastnli zaméstnanci organizace (specialisté na vzdé&lavani,
vedouci, zkuSeni spolupracovnici, interni lektofi, mentofi)
nebo zda vyuzZit externich lektortt ¢&i konzultanti. MoZnad je
také kombinace obou moZnosti.

5) Kdy?

Vyhotoveni casového harmonogramu programu, terminy pro
pfihlaSeni a vybér ucastniku, ptipravu materialt, rezervace
u¢eben, ubytovani atd. Stanoveni, zda bude probihat v pracovni
dobé€ ¢i nikoliwv.

6) Kde?

Rozhodovani, zda se program uskuteé&ni v prostorach organizace
nebo na jinych mistech. Zajisténi odpovidajicich prostor pro
absolvovani programu, pfipadné téZ vhodnych stravovacich a
ubytovacich kapacit apod.

7) S jakymi ndklady?

Sestaveni rozpoctu, kde Jjsou wuvedeny Jjednotlivé poloZky
nakladu.

8) Jak bude vyhodnocovdn vysledek a ucinnost?

Stanoveni metod a zpusobu, jak vyhodnotit pfinos a u0éinnost

programu jak pro organizaci, tak i pro jednotlivé Gcastniky

ITI.3.3. Realizace vzdélavaciho procesu
Rozhodujici wvyznam ©pro efektivni realizaci vzdélavaciho

procesu ma peclivé vypracovani planu, pfiprava a organizace

jednotlivych akci programu.

18



Jsou-1i ukonceny vS3echny ptipravné prace, je moZno zahdjit
fazi realizace vzdé&lavaciho procesu. Ta zahrnuje 3 zakladni
akce: [8]

- zahdjeni programu

- vzdélavacl proces

- zAaveér programu

Cely prUbé&h vzdé&lavani je nutno soustavné monitorovat, aby se
zabezpeCilo dodrZovani c¢asového i obsahového pléanu, rozpodtu

apod.

II.3.4. Vyhodnoceni vysledku a uéinnosti

Hodnoceni je soucasti vzdélavani, kterd uzavird cely proces
rozvoje lidskych zdroji. Jednd se o porovnani cild (Zadouciho
chovani) se skute¢né dosazZenym vysledkem (vysledné chovéani).
Odpovida na otéazku, do jaké miry naplnilo vzdé&lavani stanovené

eides i, 71

Hodnoceni predstavuje nejobtiZnéj3i aspekt celého vzdé&lavaciho
procesu. Uspé&sné vyhodnoceni vysledkd i u¢innosti vzdé&lavaciho
procesu zavisi predev3im na prfesném urceni a stanoveni
kritérii hodnoceni. Problémem je to, Ze kvalita vzdé&lavani lze
v mnohych p¥ipadech jen velmi obtiZné kvantifikovat a Jjeji
zjistovani se mnohdy provadi pouze nepfimo pfip. dosti

spekulativni &i diskutabilnimi metodami. ([4,6]

Kritéria pro hodnoceni lze rozdé&lit obecné& do dvou skupin:

1. vnéjsi kritéria - vztahuji se k hlavnimu cili 3koleni

2. vnitfni kritéria - souvisi s obsahem kurzu a vyuZivame pEi
nich hodnoceni a reakci Uc¢astniku. To miZe ale pouze odrazZet

subjektivni dojmy, zda se jim Skoleni 1libilo, ¢&i je bavilo,
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ale vibec nemusi postihovat jeho kvalitu a dosaZeny pokrok

aéastnika.

Komplexni hodnoceni procesu vzd&lavani zahrnuje <&tyfi moZna
kritéria: [4, 6]

1. reakce - neboli subjektivni hodnoceni, odezva, postoje a
dojmy samotnych ucastnikl. Jednd se o nejcasté&jsi, nejlevnéjsi
a nejsnadnéjsi metodu hodnoceni. Provadi se nejcastéji formou
dotaznikli po skonfeni programu. Vyhodou je okamZitad zpétné

vazba, nevyhodou jiZ zmifnovana subjektivnost hodnoceni.

2. uroven pozndni a udeni - udava, do jaké miry se ucastnici
nau¢ili to, co bylo hlavnim obsahem vzdé&lavaciho procesu.
NejcastéjsSim zplsobem hodnoceni byva pisemny test, esej, piip.
ustni zkousky, ¢i simulace redlnych situaci p¥ed a po skonceni
procesu a jejich porovnani. Vysledky tak 1lze velmi 1lehce
porovnat, Jjejich vérchodnost vsak sniZuji napfiklad nevhodné
formulované ci sestavené otazky v testu, momentalni

rozpoloZeni nebo nervozita ucastnikd apod.

3. zmény v chovdni - sleduji se =zmé&ny, ke kterym do3lo
v chovdni u jednotlivych pracovnikli v disledku u¢asti na
vzdélavacim programu. Vét3inou se jedna o zmény postupné a
pomalé a uUcastnici musi mit moZnost zmény postupné aplikovat
v praxi. Hodnoceni se proto provadi s delsim c¢asovym odstupem
po skonéeni kurzu a maZe se ho Gcastnit jak nadfizeny
pracovnika, tak i napf. zadkaznici ¢i obchodni partnefi formou

raznych dotaznikl a anket.

4. vysledky - do Jjaké miry se zlep3ily vybrané ukazatele
organizace v dusledku absolvovani konkrétniho vzdélavaciho
programu. 2 hlediska organizace se jedna o kvantifikovatelné
Udaje a predstavuji nejdulezité&jsi krok k mé&feni efektivnosti

celého vzdé&lavaciho procesu. Jde napf. o =zvySeni kvality,
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produktivity prace,

zmetkovosti apod.

snizZovani

pracovnich urazu,

nemocnosti,
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III. Soucasna situace

I1II.1. Uvod a historie spoleénosti

Historicky vyvoj spolecnosti Preciosa, a. s., je silné spjaty
se staletymi sklafskymi tradicemi typickymi pro oblast
severnich Cech. Historie taveni skla sahd aZ do konce 14.
stoleti, kdy zacCinaji vznikat prvni sklarny v oblasti
Podkrkonosi a Jizerskych hor. PrvopoCatky technologie brouSeni
skla Sse sdatujl na, p¥elom 17.: & 18. . stoleti. Pocatkem 20.
stoleti jiZ na Jablonecku fungovala fada skla¥skych a

brusirenskych tovaren a dilen.

Na =zdkladé Jjejich technologii a =zkuSenosti byl po druhé
svétové valce zaloZen narodni podnik Preciosa. Ten od té doby
prosel velmi vyznamnym technologickym rozvojem. Ruéni brou3eni
skla se postupné& nahrazovalo brou3enim na elektronicky
fizenych automatickych strojich, coZ se projevilo ve vyznamném

zlepSeni geometrie brusu a zaroven rustem produktivity préace.

V letech 1990 az 1992 se spolenosti podafilo ovladnout dals3i
specializované tovarny, které spole&né s jejimi brusirenskymi
zavody splynuly v jeden celek. Zaroven doSlo k jeji preméné€ na
akciovou spolednost a také k privatizaci. V souladu se svou
rozvojovou strategil pokracuje neustala modernizace vyroby a

zavadéni modernéjSich strojl vlastni konstrukce a vyroby.

Generalni feditelstvi m& Preciosa v Jablonci nad Nisou,
pobo&ky jsou vSak umistény i na mnoha mistech po celé Ceské

republice a na Slovensku.
Dnes se spolecnost vénuje celé Ffadé Cinnosti: vlastni wvyvoj,

vyzkum a vyroba brousicich a 1le3ticich stroja, technologie

taveni, brouZeni a 1lesténi skla, aZ k produkci findlnich
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vyrobka, jako Jje montéZ svitidel, bizuterie atd. Vie

zastfel3uje vlastni obchodni a exportni zastoupeni.

Hlavni vyrobni program spolenosti pfedstavuji broudené
sklenéné polotovary pro biZuterii - strojné brouSené a leSténe
biZuterni kameny, jako jsou S3atony, perle, tvarové kameny a

lustrové ovésy.

Pokud jde o hotové vyrobky, Preciosa vyrabi exkluzivni
sklenénou biZuterii, rtZence, lustry a dal3i typy svitidel
ruznych tvard a velikosti. Dale jsou to brouSené kiistalové
figurky a pfedméty z optického skla riznych barev a

povrchovych Uprav.

V soucasné dobé je Preciosa, a. s., svétové zndmym a uznavanym
podnikem ve svém oboru. Objemem své produkce se fadi na druhé
misto na svété. Hlavnim konkurentem Jje rakouska firma
.Swarovsky", dal3imi konkurenty Jjsou pak firmy =z Ciny a

Taiwanu a néktefi men3i vyrobci v Ceské republice.

P¥ibliZné 80% produkce je urceno na export prakticky do celého
svéta, a to zejména do arabskych zemi, Ciny, Hong-Kongu, USA a
dalSich. V nékterych =zemich proto Preciosa zaloZila vlastni

obchodni afilace s cilem posileni exportnich moZnosti.

III.2. Systém centralni péce

Zasady systému centrdlni péce o persondlni rozvoj zaméstnancu
se zaCaly napliiovat od 1. 7. 2000. Pfedstavuji strategii
rozvoje 1lidskych zdroji a prostfedky Jjejiho rychlého a
Uspé3ného naplnéni.

V ramci systému CP je spolecCnosti vénovana zvy3enad pozornost

zejména mladym a perspektivnim zaméstnanctim, nositeltm zmén,

23



navrhtt a tvircim know-how. Na né také spolelnost klade vétsi

naroky.

Zam@&stnanci zafazeni do systému CP zpracovavaji ve spolupraci
se svym nafizenym a personalnim feditelem plan svého osobniho
odborného  rozvoje (OOR) . Jedenkrat ro¢né pak probiha
hodnoceni, kterého se Gcastni jak pfimy nadfizeny, tak i sam

pracovnik formou sebehodnoceni. [9]

III.3. Institut personalniho rozvoje (IPR)

Pro zaji3téni centrdlni péce o personalni rozvoj zaméstnancl
spole@nosti. Preciosa byl IPR zFizen v Cervenci roku 2000
pfeménou z tzv. Vzdélavaciho institutu.

Stal se soucasti struktury a strategie rozvoje spolecnosti,
inova¢nim stfediskem a centrem pro ziskavani novych znalosti a
dovednosti  zaméstnancl pfedevsim pfi Ffe3eni  konkrétnich

projekti.

Pivodné bylo hlavni néplni ¢&innosti Vzdélavaciho institutu
pfiprava a organizace akci, které si zaméstnanci ¢&i Jjejich
nad¥izeni vybirali dle vlastniho uvaZeni. Hodnoceni pak
probihalo prostfednictvim p¥redloZeného dotazniku bez jakékoli
zpétné vazby a s jeho vysledky uZ se dale nepracovalo. Dale
zde nebyla zohlednéna potfeba aktivni politiky rozvoje
zaméstnanci a nedostatky pfevladaly i v persondlnim obsazeni

instituta.

Cinnosti IPR jsou na rozdil od Vzdé&lavaciho institutu zamé&feny
k podstatné pruznéjsi a efektivnéjsSi reakci na konkrétni
potfeby spoleCnosti a zaméstnancd. V ramci IPR do3lo také ke
stanoveni hlavnich principt vzdélavani v ramci spolec¢nosti.

Jsou to sebevzd&lavani, uceni se na realnych 1dkolech,
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pfipadové studie, analyzy projekta, simula¢ni  techniky,
presentacni techniky, podnikové konference a seminare,

tuzemské a zahranicéni stazZe atd.

DileZitym okruhem ¢innosti IPR je systematicky rozvoj databaze
informaci, které tvofi interni i externi publikace, knihovna,
databaze vzdélavacich programi, databaze lektort,
celopodnikovy informac¢ni systém SAP a v neposledni fradé také
analyzy a hodnoceni pfinost ¢i nedostatkdlt jednotlivych

vzdélavacich akci a programi. [9]

III.3.1. Katedry IPR

Cinnosti IPR jsou rozdé&leny do kateder, jejichZz chod
zabezpecuji pracovnici PR T spolupracuji s odbornymi
garanty, kterymi jsou odborni Feditelé nebo vedouci

zaméstnanci, kte¥i stoji v jejich ¢&ele. Tito 1lidé disponuji

potfebnymi znalostmi a zkuSenostmi ve svém oboru.

Jejich hlavnim ukolem je stanovit soucasné a zejména budouci
naroky na znalosti a dovednosti 1lidi na pfislusnych pozicich
v ramci celé ,skupiny Preciosa“, uréit obsah Jjednotlivych
¢innosti vcCetné navrhu pfislusnych internich ¢&i externich
lektorti; to v8e s cilem dosazZeni definovanych poZadavka a

rozSifovani know-how ve spolecnosti.

V soucasné dobé existuje osm kateder. Jsou to:
- katedra podnikové ekonomiky

- katedra fizeni zmén

- katedra vedeni 1idi

- katedra techniky a technologie

- katedra informatiky

- katedra marketingu a prodeje
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- katedra zboZiznalstvi

- katedra jazykl

Kazdéd z vy3e uvedenych kateder se zaméfuje diferencované& na
jednotlivé skupiny =zaméstnanci. M& tedy definovanou svoji
oblast a zamé¥eni a urcen okruh pracovnikil, kterych se dané
oblast tyka. Soucasné je ustanoven interni lektor, ktery se

stard o p¥islusSny okruh lidi.

IITI.3.2. Lektori IPR

Jak je uvedeno jiZ v pfedchozi kapitole, spolec¢nost disponuje
pomérné velkym poctem lektord internich, své misto zde maji

v8ak 1 lektofi externi.

Interni lekto¥i, kterych Jje v soucasné dobé& pfibliZné 25,
pisobi ve v3ech katedrach mimo katedru cizich Jjazyka a
zajistuji zakladni 1 pokro¢ilé prosSkolovani zaméstnanch.
Jejich seznam v3ak zdaleka neni koneény, zaméfeni 1i vycvik
novych lektort stdle probiha, protoZe zajmem spoleCnosti Jje
vzdélavani zaméstnancli pfedevsim prostfednictvim lektort

internich.

Externi lektofi Jjsou vyuZivani na z&kladé doporuceni IPR,
pokud neni k dispozici odpovidajici 1lektor interni. Plsobi
hlavné na katedfe cizich jazykd a ve vycviku presentac¢nich a
prodejnich dovednosti. Na zakladé hodnoceni jejich &innosti se

vyhodnocuje jejich dal3i plisobeni v ramci IPR.
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III.3.3. Ukoly IPR

IPR plni v systému CP urcité ukoly. Jsou to:

- analyza pfileZitosti a problémid spolecnosti

- pomoc pf¥i plénovani a tvorbé& OOR jednotlivych zaméstnanch

~ realizace, sledovani a vyhodnocovani vysledkl realizace
planii OOR

~ organizace a zajistovani kolektivnich i individudlnich
vzdélavacich programii, stazi apod.

- poskytovani souhrnnych informaci o kvalifikaéni drovni
zaméstnancu, jejim vyvoji a dosaZenych zmé&nach

- pomoc p¥i rozhodovani o kariérnich plénech jednotlivych
zaméstnancl

— ‘analyza a doporuéeni pro rozhodovdni o  strategii @' a
moZnostech rozvoje spolecnosti.

- zajistovani individudlniho koucovani vybranych zaméstnancu

externimi firmami

III.3.4. Akce IPR

VeSkeré udaje o jednotlivych akcich a jejich obsahové naplni
Jjsou kicli Spezich v systému SAP a rovnéz na intranetu

spolecnosti.

Jedna se o tzv. Katalog akci IPR, ktery poskytuje informace o
nazvu akce, cbsahu, terminu a mistu konani, o tom, zda je akce
urc¢ena pouze vybranému okruhu zaméstnancl a v neposledni fradé

o terminu, do kdy je moZno se pfrihlasit.
Katalog vychdazi z aktudlniho programu jednotlivych kateder IPR

a obsahuje akce, u nichZ Jje zaji3téna realizace a jsou

pripravené k uskutecnéni.
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Programy akci IPR vznikaji dvéma zpusoby:

Prvni moZnosti Jje vlastni zjistovédni a monitorovani akci
externich vzd&lavacich a poradenskych instituci. IPR poté
provadi ové&reni programu, jeho obsahu, pfinosu pro potreby
zaméstnancd a spole&nosti, ceny, néaroki, referenci pfedchozich
G&astnikllt atd. Je-1li akce hodnocena kladn&, IPR zajisti ucast

pro vybrané zaméstnance.

Druhou moZnosti, jak pripravit akci, mbZe byt navrh reditelské
rady, ktery vychdzi z hodnoceni jednotlivych zaméstnanca,
potfeb spole¢nosti 1 =zaméstnancti,, 2z pldnd OOR a osobnich

zkuSenosti.

Navrh je poté predédn ke zpracovani IPR. Ten na jeho zakladé
sestavi obecné zadani a ramcovy navrh akce, ve kterém se uvadi
programova napln, narok na ucastniky, doba trvani programu,
dalsi podminky a samozfejmé& také konkrétni pfinos pro cile
spoleCnosti. DlleZitou ulohu p¥i rozhodovani zde ma katedra

vedeni lidi.

Zastupce IPR predkladd ramcové navrhy akci Jménem katedry
vedeni 1idi k projednani s odbornymi fediteli a persondlnim
feditelem spole¢nosti a ke schvaleni generdlnimu fediteli

spolecnosti.

Cinnost odbornych fediteld je v tomto procesu velice dualeZita.
Jsou tzv. garanty vybéru spravného programu ve svém oboru. To
znamena, Ze na zakladé vlastnich =zkuSenosti v oboru, ve
kterych jsou specialisté, nejlépe posoudi vhodnost konkrétnich
akci a jejich pfinos pro zaméstnance 1 spolecnost. Znaji také
odbornou 1 osobnostni droven svych podfizenych a védi, na co
je nutné se zam@fit. Jejich dalsi povinnosti Jje rovné:z
poskytovat IPR informace o v8ech vyznamnych programech

organizovanych pro své subjekty. Divodem Jje informacéni
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povinnost, kterou m& 1IPR vzhledem k vrcholovému vedeni

spolecnosti.

Je-1li akce schvalena, IPR ji zafazuje na intranet a do SAPu a

stava se soucasti Katalogu akci.

IITI.4. Odborny osobni rozvoj (OOR)

Zakladem OOR je poznani pot¥eb a kvalifikac¢nich deficitt
jednotlivych zaméstnanci a na zakladé téchto informaci
vypracovani plant jejich OOR. Plany OOR vypracovava IPR,
odpovédnost za jeho tvorbu i realizaci mad vedouci pracovnik

zaméstnance a feditel subjektu.

Zpravidla dvakrat ro&né uskutecniuje vedouci pracovnik jako
soucast procesu vedeni 1lidi pohovory se zaméstnancem, které

jsou zaméfeny na hodnoceni postupu v realizaci planu OOR.

Cilem téchto setkani je pribéiné vyhodnocovani plnéni pléanu
OOR a zjiStovani konkrétnich pfinost jak pro zaméstnance, tak
pro spolecnost. Vysledkem je zpétnad vazba, kterou pak feditel
zavodu poskytne IPR ke zhodnoceni a pfipadnému provedeni zmén

v planech na zakladé novych skutecnosti a zkuSenosti.

Reditel zavodu rovnéZ predavd nejméné& dvakrat ro&né struénou
pisemnou zpravu o vysledku monitoringu personalnimu Fediteli

spolecnosti.
Personalni feditel na =zakladé téchto udaji informuje poradni

sbor generalniho feditele, zaroven jednou ro&né podava zpravu

o komplexnich vysledcich predstavenstvu spolecnosti.
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Prvni plany OOR =zadaly vznikat v druhé poloviné roku 2000.
V prvni fazi byly vytvofeny pro zaméstnance zafazené v systému

CP, nyni se postupné vyhotovuji i pro ostatni zaméstnance.

Kazdy 2z plant pro jednotlivého =zaméstnance ma individualni
charakter a je sestaven zejména s ohledem na jeho potfeby a
poté i na potfeby spolecnosti. Obsahuje jednotlivé informace o
vyuce jazykll,, o napladnovanych a realizovanych oblastech
studia, vycviku, uUcCasti na seminafich, prednaskach, sSkolenich

¢i sluzZebnich cestéach.

Plany samozfejmé nejsou fixni, jelikoZ neustdle dochazi
k jejich sledovani a aktualizaci. Z toho vyplyvaji jednotlivé
upravy, zmény a inovace vzhledem k situaci wuvnitf¥ i wvné
spolecnosti, které provadi vedouci zaméstnanec pro své

podfizené. [10]

III.4.1. Katalog kvalifikaci

VeSkeré plany OOR jsou =zpracovavany v systému SAP. Vedle
téchto pland je do SAPu zavadén i tzv. Katalog kvalifikaci.
Ten by mé&l spole¢né s plany OOR pomoci 1lépe odhalit
kvalifikaéni deficity zaméstnanci a tim napomoci p¥fi jejich

odstranovani.

Katalog kvalifikaci obsahuje presné definice poZadavkil na
jednotliva pracovni mista. Pozornost se zde opét pfednostné
zaméfuje na =zaméstnance zafazené v CP. Katalog kvalifikaci
musi vyjadfovat poZadavky na soucasné i budouci znalosti a
dovednosti, nezbytné pro zajisténi trvalé prosperity
spoleCnosti. Je vychodiskem pro zpracovani profilu profesi a
pracovnich mist, =zakladnim pfedpokladem pro efektivni ¥fizeni

lidskych zdroju, sestaveni redlného planu OOR, jeho zajisténi
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a fizeni bez zbyteCné administrativy s vyuZitim systému SAP.
Toto v3e by mé&lo usnadnit praci personalist@ p¥i vyhledavani
vhodnych zaméstnancl pro dané pracovni misto, v&etné pléanovani

a rozvoje jejich kariéry.

Katalog kvalifikaci je v systému SAP rozdé&len do tfi
zakladnich kvalifikacénich skupin. Jsou to:

1. obecné dovednosti a zpusobilosti

2. dalsi dovednosti a zpusobilosti

3. povinné poZadavky

Tyto zakladni skupiny se poté dale ¢leni do dals3ich skupin a
nasledné do jednotlivych kvalifikaci. KazZzdad kvalifikaéni
skupina obsahuje dale stupnici s charakteristikami, které

urcuji kvalitu dané kvalifikace.

V souCasné dobé probihd dokonc¢ovani profild profesi a jejich
kvalifikacénich profild pro veskerd pracovni mista. Lze tedy
Farci, Ze katalog JjiZ nyni maZe téméf¥ v plném rozsahu
poskytovat informace o veSkerém znalostnim potencialu

spolecnosti.

Mezi hlavni vyhody katalogu kvalifikaci patfi:

- veSkeré pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnancl jsou
soustfedény na jednom misté a lze s nimi efektivné pracovat

- pomoc pfi stanovovani potfeby profesi, kde 1lze jednoduSe
prostfednictvim profila profesi stanovit jednoznacéné
pozZadavky

- porovnanim kvalifikaénich profild zaméstnancl s profily
poZadavkll doch&zi k urdeni kvalifikadnich deficitid, které
slouzi Jjako podnét pfi dalsim vzdélavani pracovnikia a

sestavovani pland OOR.[11]
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III.5. Systém hodnoceni

V soucasné dobé& se spole&nost, na rozdil od minulosti, vyrazné
zamé¥uje na vytvoreni efektivniho systému hodnoceni akci a

P

uc¢astnika a zajisténi odpovidajici zpétné vazby.

Zcela novy systém hodnoceni se zacal postupné realizovat ve
druhé poloviné roku 2000 spole¢né se zahdjenim c¢innosti IPR.
Od té doby zaznamenal vyrazny posun smérem k vy35i uéinnosti a
efektivite. DoSlo k tomu také diky uskutec¢néni nékolika
vycvikovych akci, kterymi prosli budouci hodnotitelé na

raznych urovnich managementu.

Spolecnosti se jiZ podafilo naplnit nékolik zasad:

- Hodnoceni zaméstnancd umoZiiuje sladit pot¥eby spolecnosti
S potrebami a olekavanimi zaméstnance.

- UmozZniuje vzbudit takovou kritiku, kterd c¢lovéka neohrozZuje,
ale dava mu oporu pro jeho stdlé zdokonalovani.

- Na zakladé hodnoceni se planuje optimalni pracovni kariéra a
osobni rozvoj zaméstnance.

- Kvalitné provadéné hodnoceni je zakladnim faktorem motivace
zaméstnancu.

- Jednotny systém hodnoceni zaméstnancu vybranych kategorii
podporuje rovné vyuZiti pracovnich pfileZitosti.

- Hodnoceni je jednim z nejdileZitéjsich nastroji komunikace a

prosazovani firemni kultury v praxi.

Existuje v3ak stdle je3té& nemdlo problémi, ke kterym dochazi
pri provadéni hodnoceni a kterym bude tfeba vénovat dalsi
pozornost. Spole&nost se zaméfuje v prvni Ffadé na vylepSeni
uplatfiovani jednotné metodiky hodnoceni pro p#islusna pracovni
mista, a také zvySeni kvality a naroc¢nosti, které jsou mnohdy
rozdilné. V neposledni fadé Jje nutné soustavné pokracovat ve

zdokonalovani metod hodnoceni.
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Cely systém hodnoceni obsahuje dva zakladni okruhy hodnoceni,
a to:

1) hodnoceni osobnostnich vlastnosti a schopnosti

2) hodnoceni kvalifikaénich schopnosti, postoji a chovani

v pracovni &innosti

Hodnoceni probihaji dvakrat roc¢né primym nadfizenym. Sklada se
Ze TdveusNEas el T Tou prvni e’ hodnetici zZprava S primceho
nad¥izeného (,Zaznamovy list pracovniho hodnoceni® - viz.
ptiloha ¢&. 4), druhou ¢&asti pak sebehodnoceni zaméstnance
(,Zaznamovy list sebehodnoceni“ - wviz. pfiloha ¢&. 5). Obé
casti Jjsou poté vzadjemné porovnany a prodiskutovany v ramci
nasledného pohovoru mezi zaméstnancem a pfimym nadfizenym.
Vysledkem je vyjasnéni postojlt, pripadnych nejasnosti apod. a
stanoveni dalsSich cili a oblasti, na néZ by se mél zaméstnanec

zamérit do budoucna.

Ve stadiu uvah je takova varianta hodnoceni, kdy by hodnotici
zpravu kvuli zvySenl objektivity vyhotovoval jak p¥imy
narizeny, tak 1 jedna dal3i nezdvisld oscba - a to kaZzZdy
Zz nich naprosto samostatné. N&sledného pohovoru by se poté

ucastnil samotny zaméstnanec i oba jeho hodnotitelé. [10,11]
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IV. Prakticka cast

IV.1l Projekt ,Mistr 2004“

Jednou z vyznamnych dlouhodobych vzdélavacich akci v Preciose,

He Say Je projekt Mistr 2004Y.

Jak jiZz nazev napovida, projekt je urcen pro stfedni a nizsi
management spolecnosti (tj. pro mistry a pracovni nahrady).
Vznikl z iniciativy Katedry vedeni 1lidi a jeho tvlrcéiho tymu
vedeného zkuSenymi odborniky spoleCnosti v oblasti personalni

prace a vedeni 1lidi.

Vychodiskem celého projektu se stala celkova strategie rozvoje
lidskych zdroja uplatfiovand ve spolec¢nosti a na zakladé toho
byly tymem odbornikt vcéetné externiho konzultanta stanoveny

poZadavky na mistra jako klic¢ové profese budoucnosti.

V této souvislosti doslo ke stanoveni budoucich roli mistra.

Mezi ty hlavni patfi napfiklad tyto:

1. Mistr bude hrat v pomérné blizké dobé velmi vyznamnou roli
v praktickém uskutecnovani vize spolecnosti o nakladovém
prvenstvi. '

2. Bude =zaleZet predev3im na Jjeho znalostech a dovednostech,
aby prevedl predstavy leaderu spoleénosti do konkrétni
kaZdodenni praxe.

3. Musi umét vytvaret vhodné a motivujici podminky pro vykonné
pracovniky k vykonu jejich prace.

4. Bude to mistr, kdo bude pfinad3et podnéty pro zmény ve
zpisobu a organizaci prace, vyplyvajici 2z kaZdodenniho

kontaktu s pracovidtém a vykonnymi pracovniky. [13]
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IV.1.1 Priprava projektu

Nejprve byl proveden prlizkum aktudlniho stavu znalosti a
dovednosti mistri - a to formou tzv. ,Assessment centra"“.
Jednalo se o dvoudenni program mimo pracovisté, v rekreacnim
aredlu spolecnosti, kam byla vZdy pozvana skupina pfibliZné
patnacti ruznych mistrd z riznych =zavodid. Ti zde za udasti
internich a externich lektor( plnili Sest ukold (napf. seradit
ikoly dle priority, sebeprezentace, rozhovor s nadfizenym a
podfizenym atd.). KaZdy mistr poté obdrZel posudek a =zaroven
vypracoval vlastni hodnoceni, kde byly uvedeny silné a slabé
stranky. Ty poté musel predstavit skupiné a zjistit, zda se
skupina ztotozZfiuje ¢i nikoli se zavéry téchto hodnoceni a

z jakého davodu.

Dle vystupi z AC byly zjistény tyto hlavni poznatky:

- pomérné dobrad udroven odbornych znalosti a dovednosti mistri
(tzv. ,tvrdé dovednosti")

- nedostateCna uroven organizac¢nich a £fidicich schopnosti,
mald komunikativnost (tzv. ,mékké dovednosti“). O Gaéasti na
konkrétnich modulech ,mékkych dovednosti“ bude rozhodovat
persondalni fFfeditel u kaZidého zamé€stnance zvlast pravé na

zdkladé vystupl z AC.

Na zakladé pfedpokladu budoucich zmén ve =zpusobu odborné,
organizacni a ¥idici préace mistra byl formulovan tzv. ,Profil
profese mistra™. Ten pfedstavuje idedlni stav. Smyslem celého
projektu je tedy postupné minimalizovat rozdily mezi ideé&lnim

stavem a stavem aktualnim.
K nezbytnym soucastem pfipravy projektu pat¥i vytvofeni

metodiky hodnoceni mistrl, efektivity Jjejich vzdé&lavani,

posuzovani jejich motivace a schopnosti ke zméné.
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Na zakladé téchto bodi doslo k vypsani vybérového fizeni na
externi lektory nékterych specifickych tréninkt. Rada katedry
vedeni 1idi bé&hem bfrezna 2001 posoudila predloZené nabidky a
vybrala nejvhodnéj3i kandidaty do dalsSiho kola. Zde probéhla
prezentace Jjednotlivych firem, na JjejimZz za&kladé byly ke

spolupraci prizvany dvé externi poradenské firmy.

IV.1.2 Realizace projektu

ProtoZe se jedna o projekt obsahové a casové velice narocny,
jeho realizace je rozvrZiena aZz do konce roku 2003, kdy byly

pfedbéZné naplanovany zavérecné zkousSky mistri.

Nejprve doSlo k rozdéleni mistrt do tzv. tréninkovych skupin,
a to zvla3t pro ,mé&kké dovednosti™ a =zvlast i pro ,tvrdeé
dovednosti", s pfihlédnutim k rdznym kritériim (napf. pracovni
zafazeni, odbornost, prfedchozi Gc¢ast na jinych akcich apod.).

Projektu se ucastnilo celkem 117 mistru.

Cely projekt se skladd z jednotlivych modulii, které na sebe
postupné dle harmonogramu navazuiji a kterymi postupné

prochazeji jednotlivé tréninkové skupiny.
Jednotlivé moduly jsou rozdéleny na dva typy:
1) tvrdé dovednosti (moduly =zamérené na zvysSovani odborné a

kvalifikadni drovné mistru):

Podnikové pravo

Zahrnuje oblasti tykajici se wvzniku, zmény a zaniku pracovné
pravnich vztahl. Cilem je vysvétlit sloZitou problematiku
téchto wvztaht, upozornit na pfipadnd tuskali a odpovédét
pfipadné dal3i dotazy. V neposledni fradé je dan k dispozici

progteor s Wpro sdileni a predavani vlastnich zkuSenosti
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GCastnikli. Na této akci se coby lektora vyuzivd jednak
externiho konzultanta, dale pak podnikového prévnika.

Utast je povinnd pro vSechny mistry =zafazené do projektu,
ktefi dostanou k dispozici manuadl pracovné&-pravniho minima.
UCastnici se nejprve podrobi vstupnimu testu, po skon&eni akce
pak testu ovérovacimu. Cely modul trva s prestavkami p¥iblizZné

¢ty¥i hodiny.

Podnikova ekonomika

Tento modul se tyka oblasti fizeni néakladtl a kalkulace. Cilem
je wuplatnéni ziskanych teoretickych =znalosti o nakladech a
jednotlivych kalkulacnich metodach k efektivnimu fizeni
nadkladt ve firmé.

Utast je rovné&Z povinnad pro v3echny zafazené mistry, ktefi
maji k dispozici zakladni manuédl, znalosti pfedavad interni

lektor. Délka i tohoto modulu trva pf¥ibliZné ¢ctyfi hodiny.

Technika a technologie

Tato akce ma svij podtitul ,Rozvoj techniky & technologie“ a
protoZze se jednd o velmi rozsdhlou a slozZitou problematiku,
obsahuje je3té nékolik dalSich podskupin. Jsou to:

- Rizeni a organizace Skupiny Preciosa

- Technika a technologie - logistika

- Spolehlivost strojni soustavy

- Informaéni podpora vizualizace

- Jakost

Hlavnim cilem tohoto Skoleni Jje zprostrfedkovat aktualni
informace © souc¢asném i budoucim rozvoji firmy, a to zejména
v oblastech vyvoji novych technologii a techniky, systému
fizeni jakosti a uloze mistra v téchto oblastech. Lektory jsou
v tomto pfripadé zkuSeni interni odbornici v pfislusSnych

oborech. Tento modul je dvoudenni.
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Zboziznalstvi

Obsah tohoto modulu tvofi t#i kurzy:
- Zakladni kurz v oboru kameny a perle
- Zakladni kurz v oboru svitidla

- Zakladni kurz v oboru figurky

Tyto kurzy maji za cil seznamit s vyrobky Skupiny Preciosa a
zaroven s technologii jejich vyroby. Modul se sklada ze dvou
Sestihodinovych pfednaSek a zahrnuje také exkurzi do vybranych
zavodu spolecnosti pro doplnéni praktickych poznatku.
UCastnici maji k dispozici skripta ~Kameny, perle, ovésy",
jejich Skoleni zajistuji interni lektofi z pfisludnych zavodu
spoleC¢nosti. Po skonéeni modulu prochazi u&astnici vystupnim

testem.

2) mékké dovednosti (moduly zaméfené na zvySeni Urovné
komunikacénich, organizac¢nich dovednosti, zvldddani konflikti

apod. ) :

Zakladni komunikacni dovednosti

- z&kladni komunikaé&ni dovednosti, uméni naslouchat, verbalni
a neverbalni komunikace, zé&sady vedeni rozhovoru s podfizenym

¢i nadrizenym

Prezentac&ni dovednosti

- prezentadni dovednosti, presvéd¢ivé vystupovani, stanoveni

cile pro tym a jeho pfesvédcivé sdéleni

Motivace a vedeni 1lidi

- role mistra, styly vedeni 1lidi, tym a tymové role, budovani
tymu, priprava a zavadéni zmén v prdci mistra, ¥fizeni porad,

efektivni motivace, proaktivita
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Vyjednavani a feSeni konfliktu

- konflikt a jejich feseni, konflikty v tymu a ve firmé,

jejich prevence a fe3eni, vyjednavani, asertivita a sebe-
prosazeni

zvladani stresd, emoci a time management

- organizace prace podfizenych, prevence a zvladéni stresu,
emocl, antistresové a relaxacni techniky, posilovani psychické

odolnosti, Fizeni &asu

Kazdy z téchto moduld je realizovan jako dvoudenni vyjezdni
kurz (mimo pracovi$t& Preciosy), ve vybraném 3kolicim objektu,
pro maximalné 15-ti ¢&lennou skupinu z ruznych subjektt firmy.
Intervaly mezi realizaci Jjednotlivych modulli pro danou
tréninkovou skupinu se pohybuji kolem dvou mésict. Na zakladé
konkrétnich vzdélavacich potfeb miZe byt mistr dle pokyna
personalniho feditele pf¥ihlaSen v libovolné kombinaci na 1 - 5

vzdélavacich moduli. [12]

Pro zajisténi zpétné vazby v ramci IPR provadéli jak samotni

uc¢astnici, tak ik lclcEeEl Savady po skonceni jednotliveé

vzdélavaci akce jeji vlastni zhodnoceni (,Hodnoceni vzdé&lavaci
akce - struéné"“, ,Hodnoceni vzdélavaci akce - podrobné“ - viz.
ptilohy &. 1 a 2, ,Hodnoceni vzdé&lavaci akce lektorem™ - viz.

pRidoha . 3)-

Na zakladé zpracovani  téchto formulafd vypracoval IPR
»~Shrnujici vyrok ke vzdélavaci akci™, jehoZ obsahem byl nazev
a misto konani akce, polet a jména ucastnikl i lektord a

celkové zhodnoceni a pfipadni dalsi doporuceni ¢i pripominky.
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IV.1.3 Ukonceni vycvikové casti a vyhodnoceni

Vycvikova ¢&ast v ramci jednotlivych tréninkovych skupin byla
zakonCena tzv. ,zdvére&nym kulatym stolem“. &§lo o setkani

mistrd z dané skupiny se zastupcem vedeni spolecnosti.

Dale probeéhlo vyhodnoceni konkrétniho pf#inosu tréninku pro
daného mistra v porovnani s profilem profese a vystupem z AC,
ktery probéhl na zaCatku projektu. Toto vyhodnoceni provadi
pfimy nadfizeny mistra bezprostfedné po skon&eni tréninkové

Casti a po obdrZeni zavérelné zpravy z tréninku.

Ve druhé poloviné roku 2003 probéhly zdvéredné zkousky, které
absolvovalo celkem 109 mistrG. ZkuSebni komise se skladaly ze
zdstupcu vzd&lavacich agentur, zastupcl vedoucich zamé&stnanci

a pracovnikl IPR.

Zkousky sestavaly =z pfipravy a prezentace feSeni vybrané
modelové situace - jednalo se o 7 kratkych pfipadovych studii
z praxe mistra, sestavenych vedoucimi pracovniky.

V prezentacich vétsiny mistrd se projevila podrobna pfiprava,
strukturace tématu a feSeni, =z4&jem a kontakt s druhymi
v diskusi. N&ktefi mistfi v8ak obtiZné& zvladali vlastni

nervozitu a nejistotu pfi prezentaci.

Zavérem lze konstatovat, Ze ucelu programu bylo dosaZeno, cozZ
jednoznadné& potvrdily 1 zkouSky. VS8ichni mistfi zkouSku
slozili, =z toho v3ak t¥i na samé hranici akceptace (témto
mistrim bylo doporueno zvaZit v rozhovoru se svym vedoucim
zam&stnancem vzajemné predstavy o vykonu profese mistr).
Konkrétni posun kaZdého z mistru vSak musi dale posoudit

jejich p¥imi vedouci v ramci standardniho procesu rocniho

hodnoceni. [15]
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v ramcli oficidlniho ukon&eni prvni etapy realizace projektu
Mistr 2004 probéhlo 13. ledna 2004 zavérecné setkani mistru
s vedenim spolecnosti. P#itomen byl GR spoleénosti, odborni
feditelé, i tym IPR. Cilem bylo uzaviit tuto etapu realizace
vzdélavaciho programu, zhodnotit pfinos programu pro
jednotlive 4seky, podé&kovat ucastnikim za jejich aktivni
pfistup k seberozvoji a predat certifikdty a darky. Ugastnici
byli rovnéz seznameni s vizi strategie Skupiny Preciosa pro
dalsi obdobi a s nabidkou dal3ich navazujicich vzdé&lavacich

programi. [16]

IV.1.4 Navazujici profesni rozvoj mistru

Bezprostredné& po ukonceni tréninkové <¢asti programu jsou
pripraveny dalsi akce a programy dlouhodobého charakteru
navazujici na projekt Mistr 2004.

V prvé Ffadé Jje to pro vSechny mistry, ktefi absolvovali
projekt Mistr 2004, jednou roéné dvoudenni pokrac¢ovaci trénink
.mékkych dovednosti® mimo pracovisté. Dale Jje to program
~SAKS“ (Strategie a kultura Skupiny), probihajici formou
pfednad3ek a naslednych diskuzi. Témata jsou napf. tato: Od
historie spole&nosti po soucasnost, Strategie a vize Skupiny,

Konkurence, Bezpecnost prace atd.
Souc¢asné v3ak probiha opakovany tréninkovy program pro mistry,

kte¥i nové nastupuji do funkce, jehoZ osnova Jje prakticky

totoZna s moduly projektu Mistr 2004.

IV.2 Dalsi vzdélavaci progamy

V ramci strategie rozvoje lidskych zdrojl realizuje spolecnost

i daldi vzdélavaci programy pro ostatni skupiny zaméstnancu,
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z nichZ svym rozsahem nejvyznamn&jsi Jjsou projekty ,ManaZer

XXI" a ,Asistentka - sekretarka™.

IV.2.1 Projekt ,Manazer XXI“

Dalsim z vyznamnych projektuy, jejichZ realizace je nyni
v pocatecni fazi, je projekt ,ManaZer XXI“ (nazev s &islem XXI

ma vyjadrovat motto ,manaZer pro 21. stoleti').

Jeho realizace zapocala v prvni polovin& roku 2003, kdy byly
spoleCnosti vytvoreny profily manaZerskych zpusobilosti a
zaroven urcena cilova skupina, na kterou se projekt zaméri.
Jedna se o manaZery vSech WUrovni, krom& mistrG a top
managementu, coZ predstavuje v ramci spolecnosti p¥iblizZné& 100

letekt.

Hlavnim cilem projektu Jjsou pro spoleCnost kultivovani,
dynamic¢ti manazeri, efektivné ridici vsSechny procesy v ménicim
se konkurenénim prostfedi. Smyslem projektu je rovnéZ zavést

fungujici systém dlouhodobého vzdélavani manazZert.

Stejné& jako u projektu Mistr 2004, i =zde se spolecnost
rozhodla pfizvat k realizaci externi poradenské a vzdelavaci
agentury. Jejich vybér probehl na zaklade prezentace

pfihla3enych zajemcu v dubnu 2003.[17]

Cely projekt se obdobné jako projekt Mistr 2004 sklada
z jednotlivych moduld (napt. Komunikace, Prezentace, Motivace
a vedeni 1lidi, Strategické fizeni, Vybér zaméstnanci a dalsi)

a jeho realizace je rozloZena aZ do roku 2006.
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IV.2.2 Projekt ,Asistentka - sekretarka"

Jedna se o jednoro&ni uzavieny program, rozdéleny na tfi
casti. JiZ =z nazvu je patrné, ze je urcen sekretarkam a
asistentkam, jejichZ naplh prace doznala posledni dobou

zna¢nych zmén.

Hlavnim cilem programu je pravé sjednoceni pracovni néaplné
jednotlivych sekretdfek a zaroveh dosaZeni jeji odpovidajici
arovné. DalSimi poZadavky jsou odbornost, reprezentativni
vzhled a vystupovani ¢&i zésady dodrZovani firemni kultury. I
tento projekt je rozdélen do Jjednotlivych modultl, 2z nich?Z
nékteré jsou Jjednodenni, realizované na pracovidti, né&které
pak dvoudenni vyjezdni. Jednotlivé moduly jsou zam&Feny napft.
na pisemnou komunikace, komunikaci po telefonu, vybrané
poCitaCcové  programy, stres management, efektivni Fizeni

kancelafe, reprezentativni vzhled a vystupovani atd.

IV.2.3 Ostatni akce

Realizace ostatnich vzdélavacich je zavisla na aktualnich
potfebdch odbornych feditelad ¢i Jjejich podfizenych, ktefi

vznesou navrh. Té&chto akci probihd v soucasné dobé nékolik.

V ramci vzdélavani manaZeri probihd navic (mimo projekt
,MamanZer XXI“) tzv. individudlni kouovadni manaZert. To se
uskuteéfniuje pribliZné& ¢&tyfikrat do mésice primo v kancela¥i
kouGovaného za predem stanovenych podminek a Jjasné danych

G

Zajimavou akci je tzv. outdoorovy trénink realného tymu, ktery
zaii&Ffuie externi f£firms a trva 2 - 4 dny. Toho se u&astni

skupiny zaméstnanci, ktefi Jsou na sob& pfi své kazZdodenni
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pracovnl cinnosti zavisli a Qzce spolupracuji. Jde o poznani a
zjisténi skuteénych vlastnosti spolupracovnikl pfi =zAat&Zovych
situacich a posileni tymové spoluprace. Tento projekt dle

zjisténl pfinasi velmi zajimavé vysledky.

V neposledni fadé lze jeSté zminit kurzy pro interni lektory,

personalisty, mentory, kouce a dal3i, realizované dle potfeb a

poctu zajemcu.

IV.3 Zhodnoceni

Jak je patrné z obsahu této prace, spole&nost Preciosa, a. s.,
vénuje znafnou pozornost 1 nemdlo finan&nich prostFedki

dlouhodobému rozvoji lidskych zdrojt.

O0d roku 1999, kdy se zaala postupné zavadét strategie
rozvoje, dosdhla spolecnost pomérné znac¢ného pokroku. Od roku
2000 funguje IPR, kterému se podafilo vybudovat stabilni
tym internich a externich lektorud. Pravé v kompetenci IPR je
rozvoj zpusobilosti zaméstnanct a zabezpeceni jednotlivych

akci véetné vyhodnoceni prinosu.

V. letech 2000 - 2002 wvznikl w tymu =za WUcasti externiho
odbornika profil idedlniho mistra a prob&hlo vstupni AC. Na
tomto zakladé se zacal realizovat dlouhodoby modulovy program
vzdélavani mistra ,Mistr 2004“, ktery uZ prindsi své prvni

vysledky.

Dalsim krokem v manaZerské pripravé zaméstnanch je realizace
dlouhodobého modulového vzdé&€lavani manaZerG pod nazvem

~ManaZer XXI™“.



Nabidka vzd&lavacich akci jednotlivych kateder IPR se postupné
roz8ifuje a pozornost Jje zamé@Fena na v3echny skupiny
zaméstnanci na zadkladé zjistovani deficitih a konkrétnich
potfeb. Spolecénost zaroven kazdoroc¢né navysuje celkovy

rozpoCet na zajisSténi jednotlivych akci.

Vzdélavani se tak stavd DbéZnou soucdsti pracovni naplné
kazdého zamé€stnance a dava mu tak zaroven prileZitost na sobé
pracovat a dosahnout tak napfiklad snadnéj3ihoc kariérniho

ristu a lep3iho pocitu z dobfe odvedené préace.
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V. Zaver

Zzavérem bych dodal, Ze cely proces vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci pfedstavuje sloZity a obtizny ukol jak pro samotné
acastniky, tak i pro ty, ktefi toto vzd&lavani zabezpeduji a
organizuji. Je tedy nezbytné vyvinout spole&né usili, vhodné&

motivovat a také ocenit vysledky, kterych je dosaZeno.

Skutecnosti je, Ze systémy vzdélavani a Jjeho hodnoceni se
v naSich podminkach teprve rozviji. Obzvl1lasté hodnoceni
vyzaduje vypracovani vhodnych obecnych kritérii, =zaroven vSak

specificky a individualni p¥istup ke kaZdému jednotlivci.

Za odborné vedeni a rady pri vypracovdvdni mé bakaldrské prdce
dékuji timto panu doc. Ing. Vdclavu Urbdnkovi, CSc. a také
pani Ing. Ivé Vychterové ze spolecnosti Preciosa, a. S., 2za

poskytnuti informaci a podkladi.
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Priloha ¢&.

Institut personalniho rozvoje
PRECIOSA. ass., Opletalova 3197/17, 466 67 Jablonec nad Nisou: tel: 488 111 039

PRECIOSA
Institut personalniho rozvoje

Hodnoceni vzdélavaci akce - stru¢né

Vazeny ucastniku kurzu, Zadame Vs o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Vase informace ndm pomohou
zhodnotit a dale zkvalitnit firemni vzdeélaviani. Viechny Vami sdélené nazory budeme povazoval za anonymni.

M AZEMENEEN o aeas e S e i Ao N

NALERIDETIO S S M e o e Jmeno lektora: ..o
DAtk oAt KUTAI S it S e e ins Datum hodnocents 20w o e e
L. Do jaké miry kurz naplnil Vase ocelkivini ? (vyznacte na ose, pripadné popiste v komentari)
| |
! |
minimalné maxin:ilné
1 2 3 4 5
Koment:ir:
1. Jalk jste spokojen(a) s organizaénim zabezpedenim akee?
I Jak jste spokojen(a) s obsahem akcee?
. Jak jste spokojen(a) s lektorem a jeho zpusobem vyuky?
\ Co Vis na kurzu zaujalo ?
VL Co navrhujete zlepSit nebo zménit a jak?
VIL Doporudil/a byste ponechat kurz tohoto typu dile v nabidee akei 1PR ?

Dékujeme Vam za vsechny Vase nazory. navrhy a piipominky. Shrnuyici \"\"I'Ulli k této akei n;udeler v ‘h]wJ(c do!)c
Tym Institutu personailniho rozvoje

na strankach 1PR na mtranetu,

ak



Pfilocha &. 2

A Institut persondlniho rozvoje
% PRECIOSA, a.s., Opletalova 3197/17, 466 67 Jablonec nad Nisou: tel. 488 111 039
PRECIOSA

Hodnoceni vzdélavaci akce - podrobné

Vizeny dcastniku kurzu, zidime Vis o vyplnéni nisledujiciho dotazniku. Vase informace nim pomohou
zhodnotit a déle zkvalitnit firemni vzdélavini. Viechny Vami sdélené niazory budeme povazovat za anonymni.

e eI R I e b s e s e o s A0 o S 0 o 8 e R

A O S S R R Imene lektoras e

B RORAR Iz e e Datum hodnOCents fe i e s e

Do jaké miry kurz naplnil VaSe ofekavani ? (vyznaéte na ose)

|- |
minimalné maximalné
1 2 3 4 5
r I. Organizaéni zabezpeceni kurzu “

1) Obdrzel(a) jste vSechny potrebné informace tykajici se organizace akce?
1. Ano
R B B [ O B e e R v N Ao

2) Vyhovovalo Vam technicko-organizacni zabezpeceni akce (ucebna, ndpoje, strava, prestavky,
ubytovani, vyukova technika ... )?

1. Ano

A o e e e e L i b esle i ons wsanPricsisine

3) Studijni materialy, které jste na kurzu ziskal(a):
1. Jsou prehledné, jasné a vyhovujici
2. Jsou prilis struéne
3. Jsou nepfehledné, malo srozumitelné
4. Zadné jsem nedostal

4) Vase navrhy a pripominky k organizaci kurzu:

= Il. Hodnoceni obsahu kurzu 5|
5) Spinil kurz cile, které jste ocekaval(a) nebo Vam byly sdéleny?
1. Ano
R Iy s e i L T e e T e s et

6) Délka kurzu byla podle Vas vzhledem k tematu:
1. Vhodna
2. Prilis kratka
3. Prilis dlouha

Obratte !



7) Vyuzijete ziskané znalosti ¢i dovednosti ve Vasi prdci?
1. Jsou pro mou praci nezbytné
2. Ano, pomérné casto
3. Jen minimalné
4. Zatim vubec ne

8) Co povazujete za silné stranky programu?

9) Co navrhujete zlepsit nebo zménit?

lll. Hodnoceni lektora

10) Jaky byl zpisob vyuky lektora?
1. Srozumitelny a zazivny
2. Srozumitelny, ale nudny
3. Nepfehledny
R g T L A N E S SRE S IS RO, % SR oMM M ol 5 i o ol

11) Jak lektor kombinoval vyklad teorie s praktickymi prikiady?
1. Pomér teorie a pfikladu byl vyvazeny
2. Prevazoval vyklad teorie nad praktickymi pfiklady
3. PrevaZovaly praktické ulohy s nedostatecnym vysvétlenim

12) Chtél/a byste mit v pfipadé dalsiho kurzu stejného lektora?

Rozhodné ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Boznedne nosprotaza: SRl s R T e ey e R

IR ICO D e

Doporucil/a byste ponechat kurz tohoto typu dale v nabidce akci IPR ?

Dékujgme za vSechny Vase nazory, navrhy a pfipominky.
Shrnujici vyrok k této akci najdete v blizké dobé na strankach IPR na intranetu.

Tym Institutu personalniho rozvc



Priloha ¢. 3

Institut personalnfho rozvoje
PRECIOSA, a.s., Opletalova 17, 466 67 Jablonec nad Nisou; tel. 488 111 039
PRECIOSA

Hodnoceni vzdélavaci akce lektorem

Vazeny lektore, zdddme Viés o vyplnéni nasledujictho dotazniku. Vade informace ndm pomohou zhodnotit a déle
zkvalitnit firemni vzd€lavani a zlep3it nasi spolupraci.

At RORANT IO ZI . st i s Platum hodnocenli v e s s

l. Organizacni zabezpeceni kurzu

1) Obdrzel(a) jste od IPR vSechny potfebné informace tykajici se organizace akce?
1. Ano
A SR = R e

2) Jaka byla spoluprace IPR (vedouciho programu) s Vami pfi pfipravé akce?
1. Vyhovujici
2 Nedastatetna, protoZe L e e e

3) Vyhovoval Vam technicko-organizacni servis pii akci (uéebna, napoje, strava, ubytovéani, vyukova
technika, lektorské zédzemi, asistence IPR ... )?

1. Ano

B N O i s e e s ek R s R e s e

4) Vase navrhy a pfipominky k organizaci akce:

Il. Pribéh kurzu

5) Jakou vyukovou techniku jste vyuZil(a) ?

1. Video

2. Audio

3. Dataprojekci — pocitatovou prezentaci

4. Folie

5. Nazorné pomucky

6. Flipchart, tabule

7. Ucebnice, skripta, manualy

T e D e e I o e A T

6) Dodrzel jste pripraveny program akce?
1. Ano
2. Ne, zmenil(a) jsem (Pro€) ........ciciiiiiiiiiiiiiiianiissssstosioneaosnsunsssssasnnssnsmmasnnsas san s



7) Jaké byla aktivita a z&jem ucastniki o danou problematiku?

8) Jaké n&méty a doporuéeni tcastniki vyplynuly v pribéhu akce (k akci, IPR ¢i vedeni spole¢nosti)?

9) Jak hodnotite celkovy prabéh a pfinos akce pro tcastniky?

1Il. Testovani aéastniku

10) Jaké jste pouzil(a) zpusoby ovéreni vstupnich a vystupnich znalosti G¢astniku?

Co byste potreboval(a) k efektivnéjsimu zviddnuti akce?

Dékujeme za vSechny Vas$e nazory, navrhy a pfipomink i i
jste vénoval(a) pfipravé a realizaci této vzdélavgcipakce. Y. 26imena viak za Vs ces o energl, o

Tym Institutu personalniho rozvoje



Priloha é&.

Preciosa, a.s. rok 2002 zavod 3
Jablonec nad Nisou Liberec 24

Zaznamovy list pracovniho hodnoceni

|. Identifikacni ¢ast

4

iméno, prijment, titul:

racovni zafazeni: ‘Usek: !

Il. Profil poZzadavkt na pracovni misto

Zamestnanec spliuje poZadavky na planované misto:

ano

ne - v ¢em: reseni:

lll. Zhodnoceni pracovniho vykonu za uplynuly rok

Vysledky prace Body

Pinéni pracovnich ukol( 1 2 ] 3 | 4 5
Spinéni cild z minulého obdobi 1 2 3 4 5
Zhodnoceni prinosu vzdélavani 1 2 3 4 5
Kvalita odvedené prace 1 2 3 4 S
Pracovni chovani Body

Pristup k préci 1 2 3 4 5
Komunikace 1 2 3 4 5
Iniciativa 1 2 3 4 5
Samostatnost 1 2 i 4 5
Spolehlivost 1 2 3 4 3]

1 - nejnizéi poget bodi 5 - nejvy8si pocet bodd




Slovni vyjadfeni hodnotitele:

IV. Cile pro dal§i obdobi |Akce pro dosazeni cile (Ukoly)

V. Aktualizace planu OOR

Plan OOR na rok 2003 je aktualizovan:

ano

Pripominky k sou¢asnému stavu planu OOR:

VI. Ostatni

Uprava platu: beze zmény

zvyseni

snizeni

Zameéstnanec je vhodny pro pracovni pozici:

VIl. Stanovisko hodnoceného

S hodnocenim souhlasim:

Pripominky:

Datum hodnoceni

hodnotite|

hodnoceny



eciosa, a.s rok
blonec nad Nisou

2002

Zavod 03
Liberec 24

Zaznamovy list sebehodnoceni

“Identifikacni ¢ast

Priloha

>

néno, pfrijment,
il

racovni zafazeni:

10581(2

|.Vyhodnoceni pracovnich uspéchu i netispéchti(rozbor)

lll. Zhodnoceni pracovniho vykonu za uplynuly rok

Vysledky prace

Bod

PInéni pracovnich tkold
Splnéni ¢ild z minulého obdobi
Zhodnoceni pfinosu vzdélavani

Kvalita odvedené prace

N R NN

W [ [w [w

- -

o |[on (o [On

Pracovni chovani

Pristup k praci
Komunikace
Iniciativa
Samostatnost

[Spolehlivost

__Body

o e L

N OIN IR I N

w |w [ [w | |

O S - S N

(S0 S I 42 B S T 9

1 - nejnizsi pocet bodu
IV. Cile pro dalsi
obdobi

5 - nejvy$si pocet bodd

Akce pro dosazeni cile




V. Pfipominky a naméty —

— e

Datum Podpis



