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Navrh systému vzdélavani zaméstnancii ve vybraném

zemédélském podniku

Abstrakt

Vzdélavani zaméstnanci je jedna z hlavnich Cinnosti fizeni lidskych zdroju
a napomaha k dosahovani lepSich vysledkd firmy i zaméstnanct. Je to uceleny proces
neustalého ziskavani informaci, novych znalosti a dovednosti.

Diplomova prace se zabyva problematikou vzdélavani zaméstnancti ve vybraném
zemeédelském podniku s cilem navrzeni nového vzdélavaciho systému. Diplomova prace je
rozdelena na dvé Casti, kterymi jsou teoretickd a prakticka cast.

Teoreticka Cast je zaméfena na popis oblasti vzdélavani zaméstnanct na zakladé
ziskanych informaci ze studie odborné literatury. Tato ¢ast popisuje oblast fizeni lidskych
zdroju spjatou s rozvojem a vzdélavanim zaméstnancti ve spolecnosti.

Praktickd ¢ast se zaméfuje na charakteristiku vybraného zemédélského podniku
prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru a skupinovych rozhovori na zakladé
kterym je zhodnocen soucasny vzdélavaci systém zaméstnancu. Polostrukturovany rozhovor
byl proveden s vedoucim zaméstnancem Neveklov a.s., za uCelem ziskani informaci ohledné
vzdélavani v daném podniku ajeho aktudlniho stavu. Skupinové rozhovory probé&hly
s vybranymi zaméstnanci Neveklov a.s., se zamérem identifikace jejich spokojenosti,
vnimani a zhodnoceni soucasného vzdélavani.

Ziskana data byla hlavnim podnétem pro identifikaci stavajiciho vzdélavaciho
systému a jeho efektivnosti.

Na zakladé wvysledkt ziskanych zvyzkumné casti byla identifikovana
neaplikovatelnost podnikové analyzy (identifikace vzdélavacich potieb), planu vzdélavani,
identifikace dopadu vzdélavani, poskytovani pouze povinného Skoleni a rutinni charakter
prace. Na zakladé vyhodnoceni rozhovort byly navrhnuty a doporuCeny nové navrhy
s metodami pro jednotlivé pracovni pozice na zlepSeni soucasné¢ho systému vzdélavani
podniku Neveklov a.s.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroju, lidsky kapital, vzdélavani zaméstnancd,

metody vzdélavani zaméstnancd, kompetence



Proposal for system of employee education in an

agribusiness

Abstract

Employee training is one of the main activities of human resource management and
helps to achieve better results for the company and employees. It is a comprehensive process
of continuous acquisition of information, new knowledge and skills.

The thesis deals with the issue of employee training in a selected agricultural
enterprise with the aim of designing a new educational system. The thesis is divided into two
parts, which are theoretical and practical part.

The theoretical part is focused on the description of the field of employee training
based on the information obtained from the literature study. This part describes the area of
human resource management related to the development and education of employees in the
company.

The practical part focuses on the characteristics of the selected agricultural enterprise
through semi-structured interviews and group interviews to assess the current training
system of employees. A semi-structured interview was conducted with a senior employee of
Neveklov a.s., in order to obtain information regarding the training in the enterprise and its
current status. Group interviews were conducted with selected employees of Neveklov a.s.,
with the intention of identifying their satisfaction, perception and evaluation of the current
training.

The data collected was the main stimulus for the identification of the existing
education system and its effectiveness.

Based on the results obtained from the research part, the non-applicability of business
analysis (identification of training needs), training plan, identification of training impact and
provision of only mandatory training was identified. Based on the evaluation of the
interviews, new proposals with methods for individual positions were proposed and
recommended to improve the current training system of Neveklov a.s.

Keywords: human resource management, human capital, employee training,

employee training methods, competencies



Seznam pouzitych zkratek

BOZP Bezpelnost a ochrana zdravi pii praci
LMS Systém pro fizeni uceni

PC Pocitac

PO Pozarni ochrana
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1 Uvod

Vzdélavani zaméstnancu je jednou z Cinnosti fizeni lidskych zdroji. VSechny firmy
chtéji mit co nejvice vzdeélané zaméstnance a mit nejlepsi postaveni na trhu prace v ramci
konkurenceschopnosti. Proto je velice dulezité své zaméstnance pravidelné vzdélavat a
zvySovat tim tak efektivitu jejich prace a udrzeni dobré pozice na trhu. Ze strany
zaméstnancu by mél byt také zajem o kvalifikaci uz jen divodu dosazeni vyssiho platu a
kariérniho ristu.

Podnikové vzdé€lavani zaméstnanci je dlouhodobym procesem podniku a uspéch
firmy je zalozen na znalostech a dovednostech zaméstnanci, ktery je potieba stale
roz§ifovat. Vzdelavaci proces musi byt nastaven tak, aby motivoval zaméstnance k vyssi
efektivnosti a osobnimu rozvoji.

Zaméstnance pii nastupu do zaméstnani je dulezité co nejdiive proskolit a pfipravit ho
na oblast ve které se bude pohybovat. Poté je dulezité se pravideln€ ucastnit Skoleni.

V dnesni dobé existuje jiz mnoho vzdélavacich metod, které nejlépe odpovidaji
konkrétnim pozadavkim na danou pozici. Je na podniku zvolit spravnou metodu, ktera bude
pro firmu a zaméstnance pifinosem. Podnik musi v zameéstnancich vzbudit zajem o ucast na
vzdélavacich aktivitach.

Doba se méni a s tim 1 technologie a informacni systémy, a proto je potfeba zvySovat
naroky na zaméstnance z hlediska pfizplisobovani se novym zménam a drzeni kroku
s trendy. To vyzaduje ¢im dal Casté§i vzdélavani, které vyzaduje urcité financni naklady.
Kazda firma nema dostatek financi na vzdélavaci procesy, a tak své zameéstnance
nevzdélavaji viibec ¢i pozaduji pouze Gcast na Skoleni bezpecnosti prace. Toto se projevuje
prevazné v zemédé€lskych podnicich, kde neni kladen dostateCny diraz na vzdélavani a neni
dostatek financnich prostfedku k jeho provedeni.

Firmy nabizeji jak pln€ hrazené vzdélavani, tak vzdélavani s prispévkem. Pispévek
na vzdélavani mize byt pro nékteré zaméstnance vhodnym benefitem, ktery je motivuje
k vykonu préace a firma tak zjisti, ktery zaméstnanec se chce v dané firme a na dané pozici
udrzet a chce tak rozvijet své dovednosti a znalosti souvisejici se zménami kladené na
pracovni postupy.

Tudiz je potieba, aby si kazda firma vyhradila dostatek Casu a financi na vzdélavaci
aktivity svych zameéstnancu. To zajisti, ze zameéstnanci nebudou muset byt ¢asto nahrazovani

a firma si tak bude drzet své stabilni a vysoce kvalifikované zaméstnance.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout systém vzdélavani zaméstnanca
ve vybraném zemédé&lském podniku Neveklov a. s.

Dil¢i cile prace jsou:

» charakterizovat pojmy koncepce a etapy personalni prace, personalni
strategie, vzdélavani zameéstnanct, cyklus vzdélavani, metody vzdélavani,
online vzdélavani a vzdélavani zaméstnancu v zemeéd¢lstvi podle autort,

» charakterizovat vybrany zemédélsky podnik Neveklov a.s.,

» identifikovat systém podnikového vzdélavani v podniku,

» zhodnotit systém vzdélavani v zemédelském podniku Neveklov a. s.

2.2 Metodika

Diplomova prace se Cleni na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd Cast byla
vypracovana na zakladé metody studie odborné literatury podle (Blaha, a kol., 2013), (Sikyf,
2016), (Koubek, 2015), (Dvotrakova, 2012) a metody komparace, ktera spociva
v porovnavani jednotlivych nazora vyjadfovanymi autory.

Pro praktickou cast byly zvoleny nasledujici metody sbéru dat — financni analyza
podniku, ktera byla zpracovana na zakladé teoretickych postupt dle (Vochozka, 2020),
(Knapkova a kol., 2017) a (Synek, 2015). Dale byl uskutecnén osobni polostrukturovany

rozhovor a skupinové rozhovory. Rozhovory byly nasledné vyhodnoceny.
2.2.1 Financni analyza

Financ¢ni analyza podniku je vytvorena z dat ziskanych z vyro¢ni zpravy podniku za
rok 2021, poskytnuta od vedeni podniku. Vzdélavani zaméstnanci je analyzovano na
zakladé ucetnich vykazi z vyrocni zpravy. K vypoctim je vyuzita rozvaha a vykaz ziska a
ztrat. Vykazy se nachazi v (pfiloha €. 1, 2, 3). Na zaklad¢ vykazt jsou nasledné vypocitany
hlavni pomérové ukazatele. Mezi tyto ukazatele je zahrnut ukazatel likvidity, zadluzenosti a

vynosnosti (rentability neboli ziskovosti).
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Likvidita

Ukazatel likvidity méri schopnost firmy uspokojit (vyrovnat) své splatné zavazky
(Synek, a kol., 2015). Vyjadftuje, jak je podnik schopen hradit vlastni kratkodobé zavazky.
Jedna se zde o rozdil mezi tim, ¢im je mozno platit (Cinitel) a tim co je nutné zaplatit
(jmenovatel) (Knapkova, a kol., 2017). U bézné likvidity se vypocitavaji tfi zakladni
ukazatele, mezi které patii bézna likvidita, rychla likvidita a okamzita likvidita (Synek, a
kol., 2015). Ukazatel likvidity se vypocita podle (Knapkova, a kol., 2017) a (Vochozka,
2020):
Likvidita III. stupné

Do obéznych aktiv je zahrnut vSechen obézny majetek. Vyjadiuje kolikrat jsou
obézna aktiva schopna pokryt kratkodobé zavazky podniku. Znamena to pocet kolikrat by
byl podnik schopen uspokojit véfitele, kdyby vSechen sviij obézny majetek promeénil na
hotovost (Vochozka, 2020). Dle (Knapkova, a kol., 2017) by se hodnota ukazatele méla
pohybovat v rozmezi 1,5-2,5. Podle (Vochozka, 2020) by se méla pohybovat v intervalu od
1,6-2,5. Tudiz by nikdy nemeéla klesnout pod hodnotu 1.

obéina aktiva

Béznd likvidita = (1)

kratkodobé zavazky

Likvidita IT. Stupné

Vyjadiuje schopnost podniku dostat svym kratkodobym zavazkim (Vochozka,
2020). Podle (Knapkova, a kol., 2017) by se hodnota méla nachéazet v intervalu 1-1,5. Pokud
podniku klesne hodnota pod 1, mél by zvazit prodej svych zasob. Dle (Vochozka, 2020) je
doporucena hodnota tohoto ukazatele od 0,7 do 1,0. Pokud podnik vykazuje hodnotu 1, je

schopen dostat svym zavazkim bez prodeje svych zasob.

obéina aktivita—zasoby (2)

Pohotova likvidita= kratkodobé zavazky

Likvidita I. Stupné

Tento ukazatel se povazuje za nejpresnéjsi. Vyjadiuje schopnost podniku uhradit
kratkodobé zavazky v dany okamzik (Vochozka, 2020). Dle (Knapkova, a kol., 2017) by se
ukazatel mél pohybovat v rozmezi 0,2-0,5. Pokud jsou hodnoty vysoké, vykazuje se tim, ze
podnik neefektivné vyuziva své financni prostfedky. Podle (Vochozka, 2020) by se hodnota
méla pohybovat kolem hodnoty 0,2.
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g e g finantnimajetek
Okamzita likvidita =

3)

kratkodobé zavazky

Zadluzenost
Ukazatel zadluzenosti méri rozsah, v jakém podnik uziva k financovani dluhu (Synek,
akol., 2015). Zadluzenost se vypocita dle téchto vzoreckt (Synek, a kol., 2015), (Knapkova,
a kol., 2017). Celkova zadluzenost je zakladnim ukazatelem zadluzenosti. Hodnota, ktera je
doporucena se pohybuje v rozmezi 30 a 60 % (Knapkova, a kol., 2017). Vyjadiuje miru

véFitelského rizika, protoZze poméruje cizi zdroje k celkové hodnoté aktiv (Vochozka, 2020).

celkovy dluh (cizi zdroje) £100

4)

Mira zadluzenosti poméfuje cizi kapital a vlastni kapital. Tento ukazatel je dilezity

Zadluzenost =
celkovi aktiva

pro banku, ktery pomoci miry zadluzenosti rozhoduje, zda poskytne uvér, ¢i nikoliv. Je
dulezité znat, zda se podil cizich zdroji snizuje ¢i navySuje. Udava, do jaké miry mohou byt

ohrozeny naroky véfitelt (Knapkova, a kol., 2017).

cizi zdroje

)

Mira zadluzZenosti = ———————
vlastni kapital

Vynosnost
likvidity, aktivity a zadluZenosti na cisty zisk podniku (Synek, a kol., 2015). Mezi tyto
ukazatele patii rentabilita trzeb (ROS), vynosnost celkovych aktiv (ROA) a vynosnost
vlastniho kapitalu (ROE). Vynosnost je vypocitana dle nasledujicich vzorecka (Synek, a
kol., 2015):

Rentabilita trzeb je dulezita z pohledu efektivnosti daného podniku. Do trzeb jsou
pocitany trzby z prodaného zbozi a trzby z prodeje vlastnich vyrobku a sluzeb (Vochozka,
2020).

ROS = —éiizlf;s" 100 (6)

Rentabilita aktiv je klicovym méfitkem rentability. Mefi razné typy zisku
s celkovymi aktivy, které jsou vlozené do podnikani a nezalezi na tom, zda byla financovana

z vlastniho kapitalu nebo cizich zdroji (Vochozka, 2020).

Cisty zisk "

ROA = -
aktiva

100 (7)
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Rentabilita viastniho kapitdalu vyjadiuje, kolik cistého zisku pripada na jednu korunu
kapitalu investovaného akciondarem (Vochozka, 2020). Pokud je tvar vzorecku jako (8), je
nutné si stanovit co vSe patii do vlastniho kapitalu. Vlastni kapital zahrnuje emisni azio,
zakladni kapital, zdkonné a jiné fondy vytvorené ze zisku a zisk z bé&zného obdobi
(Vochozka, 2020).

Cisty zisk

" vlastni kapital

ROE *100 (8)

2.2.2 Plan kvalitativniho vyzkumu

Jako prvni se musi pro praktickou Cast sestavit plan vyzkumu, aby byly zachyceny
kvalitativni pfistupy. Plan vyzkumu se nachazi mezi otazkami tykajicimi se vyzkumu a daty
¢imz ukazuje, jakym zpisobem budou vyzkumné otazky propojeny s daty a na zakladé toho
se stanovi prosttedky a postupy, které budou pouzity pro jejich zodpovézeni.

K vyzkumnému planu dle (Punch, 2015) patii 5 otazek, kterym jsou:

Schéma 1 Postup vyzkumného planu

Strategie Ramec Vzorek Sbér dat Analyza dat

Zdroj: (Punch, 2015), vlastni zpracovani

Plan vyzkumu
1. Tato prace se bude zabyvat strategii zakotvené teorie vramci vzdelavani
zamestnancl v zemedé€lském podniku.
2. Data se budou ziskavat od konkrétnich zameéstnanci pracujicich v podniku na
zakladé vybéru vyzkumnika.
Pro ziskavani dat bude vyuzito kvalitativniho vyzkumu.
4. Po ziskani odpovidajiciho vzorku dat bude nasledovat analyza dat prostfednictvim
koédovani.
Strategie
Pro studii kvalitativniho vyzkumu byla zvolena strategie metody zakotvené teorie,
ktera poslouzi pro navrh systému vzdélavani zaméstnancti v zemeédeélském podniku. Studie
se zameétovala pouze na zameéstnance konkrétniho zemédelského podniku. Cilem bylo zjistit

jakym zpasobem se vzdélavaji zaméstnanci v podniku. K tomu byly navrzeny vyzkumné
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otazky, tak aby definovaly sbér a analyzu dat takovym zptsobem, aby osvétlily a podchytily
systém vzdélavani zameéstnancu.

Dale byla vyuzita studie odborné literatury, ktera poslouzila k tvorbé a zpracovani
otazek. Studie a sbér dat se zabyvaly nékolika otazkami v (ptiloha €. 4, 5) (Punch, 2015).
Ramec

V této fazi je nutné si definovat, Cim se bude dany vyzkum zaobirat. Bude se jednat
o vzdélavani zaméstnanct v zemédeélském podniku Neveklov a.s.

Teoreticky a pojmovy ramec byl zpracovan na zakladé studie odborné literatury.
Ziskané informace byli nasledné aplikovany do vyzkumné ¢asti. Mezi klicové pojmy, které
ovlivilyji vzdélavani v podniku patii cyklus vzdélavani zaméstnanca, formy vzdélavani a
metody vzdélavani (na pracovisti x mimo pracovisté a jejich vzdelavatelé). Jako vyzkumny
problém je brano vzdélavani zaméstnanci v zemédélském podniku, ktery je zde feSen.
Ramec tak poskytuje vhodnou volbu metod pro vyzkum a urcuje ndm smér vyzkumu. Na
zaklad€ konceptualniho ramce vznika predbézna specifikace vyzkumnych otazek (Punch,
2015).

Vyzkumny vzorek
Prvni ¢ast vyzkumu byla provedena s vedoucim zaméstnancem stiediska Stranny.
Pro druhou ¢ast vyzkumu byly vybrany 3 skupiny, které byly vytvoreny na zakladé

pracovnich pozic jednotlivych zaméstnancli. Rozpis jednotlivych skupin je nasledujici:

1. skupina: administrativa (pocCet respondentt 2, potadi 2)

2. skupina: oSetfovatel zvirat (pocCet respondentti 2, potadi 1)

3. skupina: obsluha zeméd¢lskych stroji (pocet respondentt 2, poradi 3)
Sbér dat

Sbér dat byl proveden pomoci kvalitativniho vyzkumu. Tento typ vyzkumu ma
v povaze popsat a vysvétlit zkoumané jevy s cilem odhalit jejich specifické rysy. U
kvalitativniho vyzkumu se nevytvari hypotézy piedem, ale tvoii se postupné beéhem
zkoumani. Jedna se o podrobny vyzkum, kde cilem je porozumét subjektim a danym jevim
a odivodnéni prficin jejich chovani. Slouzi k verifikovani tedy k prokazovani platnosti
néjaké jiz existujici teorie (Priicha, 2014).

Postup kvalitativniho vyzkumu je nasledujici:

- vybér jedné firmy s malym poctem zaméstnanci, kde bude proveden

hloubkovy rozhovor,
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- v hloubkovém rozhovoru se bude podrobné zjis§tovat, jak dani zaméstnanci
vnimaji a prozivaji podnikové vzdélavani a také jejich pfistup ke vzdélani coz
znamena, zda je dobrovolny tedy z vlastniho rozhodnuti nebo z divodu tlaku,
které na zameéstnance vyviji vedeni. Stim se poji 1 urcitda ocekavani od
vzdélavani a osobni prekazky. Dalsi moznosti je také absolvovani néjaké
vzdélavaci akce, pfi které je mozné sledovat jeji prubéh, které nam poskytnou

obraz firemniho vzdélavani (Pricha, 2014).

1. polostrukturovany rozhovor

Prvni Cast kvalitativniho vyzkumu byla zpracovana pomoci polostrukturovaného
rozhovoru, kdy otazky pro vyzkum byly pfedem stanovené a respondent mél moznost §irsi
volby svych odpovédi (Egerova, 2012). Dle (Hendl, a kol., 2017), byl wvyuzit
standardizovany otevieny rozhovor, ve kterém jsou otazky pfedem uréeny a maji tak
otevieny charakter.

Polostrukturovany rozhovor byl proveden s vedoucim zaméstnancem v prostorach
podniku 5. 11. 2022. Dotazovany byl se v§im obeznamen a se souhlasem byl nahrany na
zaznamnik. Rozhovor je veden jako anonymni. Seznam otdzek se nachazi v (pfiloha €. 4).
Otazky pro rozhovor byly jiz pfedem stanoveny a rozdéleny do tii asti. Prvni ¢ast byla dale
rozdélena do Ctyt kategorii podle cyklu vzdélavani zaméstnanci. Rozhovor zac¢inal prvnim
cyklem, a to tedy identifikaci potfeb vzdelavani, nasledné byly polozeny otazky tykajici se
planovani vzdélavacich ¢innosti, poté otazky zaméfené na realizaci vzdélavani zameéstnanca
a zakonCen otazkami na vyhodnoceni vysledkt vzdélavaciho procesu. Tento souhrn otazek
mél pod sebou jesté nékolik dopliujicich podotazek.

Po dokoncCeni prvni Casti rozhovoru se pieslo na seznam otazek tykajicich se
vzdélavaciho systému v podniku. Cely rozhovor byl zakonfen otdzkami na vyhodnoceni
stavu podnikového vzdélavani z pohledu vedouciho zaméstnance.

Cilem celého rozhovoru bylo zjistit, jak probiha proces vzdélavani v zemedélském
podniku, a tudiz 1épe popsat cely vzdélavaci systém.

Sada otazek polostrukturovaného rozhovoru:

1. cyklus vzdélavani zaméstnanci,
2. wvzdélavaci systém v podniku

3. vyhodnoceni stavu.
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2. Skupinové rozhovory

Dale byly provedeny skupinové rozhovory se souhlasem vSech respondentt
v prostorach podniku Neveklov a.s. 26. 1. 2023, kdy respondenti zistavaji v anonymité.
Rozhovor byl se v§emi souhlasy nahravan a poslouzil pouze pro ucely této prace.

Skupinové rozhovory byly zpracovany na zakladé publikace od autora (Hendl, 2012).
ktery uvadi Ctyfi zpisoby transkripce psaného materialu.

Pro zpracovani skupinovych rozhovoru byl ze Ctyf zplsobu transkripce vyuzit
shrnujici protokol. Shrnujici protokol nezaznamenava cely text nybrz se provadi pouze
shrnuti celého projevu (Hendl, 2012).

Zdkladni myslenou pritom je, Ze v prvé radeé jde o sjednoceni urovné obecnosti
podavanych informaci, pak se pristupuje ke stdle vétsi abstrakci. Tou se sniZuje rozsah
materialu, jednotlivé vyznamové casti se integruji nebo se mohou vypustit, protoze jsou
obsazeny v jinych jednotkdch textu (Hendl, 2012).

Podle (Hendl, 2012) 1ze Sesti zpusoby provést zpusob redukce:

e vypusténi — sem spadaji vypoveédi neboli tvrzeni, které jdou snadno odvodit
z textu, ktera se opakuji a vypoustéji,
e zobecnéni — tyto vypovedi slouzi k nahrazovani mén€ obecnych vypovéedi,
e konstrukce — dochazi zde k tvorbé jedné globalni vypovédi, ktera se sklada
z nékolika specifickych odpovédi,
e integrace — zde dochazi k vypusténi takové vypovedi, kterd jiz byla obsazena
v jiné vypovedi nachazejici se v konstrukei,
e selekce — dochazi k zachovavani podstatnych vypovedi
e vazani — odpovédi, které jsou obsahove souvisejici a v textu jsou rozptylené,
uvadeji se jednom misté vazane.
Analyza rozhovort byla zpracovana pomoci metody segmentace. Ta dle (Hendl,
2012) rozdéluje data do jednotlivych analytickych jednotek. Vyznam muze mit jedno slovo,
véta, odstavec apod. Segment musi mit vyznam, ktery je potfeba zdokumentovat (Hend],
2012). Cely rozhovor se nachazi v (ptiloha ¢. 5).
Analyza dat
V ramci sbéru dat bylo ziskano velké mnozstvi informaci, a proto byla data potieba
urCitym zpusobem roztiidit a usporadat. K vyhodnoceni a interpretovani zavéra byla vyuzita

analyza obecného kodovani (Hendl, 2012).
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Kodovdanim se rozumi rozkryti dat smérem k jejich interpretaci, konceptualizaci a
nové integraci. RozliSujeme tri procedury, jak zachdzet s analyzovanym textem — oteviené
kodovani, axialni kodovani a selektivni kodovani (Hendl, 2012).

Oteviené kodovani

Jedna se o lokalizovani témat v textu a nasledné pfifazovani oznaceni. Vyzkumnik
Cte své poznamky a postupné si vSima kritickych mist. Pomaha nam tak lokalizovat urcita
témata, ktera se v datech vyskytuji. Postupné vznikd seznam témat, ktera pomahaji
vyzkumnikovi vidét témata jako celek. Pribézné se seznam témat tiidi, kombinuje,
organizuje a lze 1 dopliiovat (Hendl, 2012).

Oteviené kodovani lze provadét riznymi zpisoby. Jednou z moznosti je kodovani
slovo po slové, podle odstavct a celych textd. Prikladem kodi muze byt sbér informaci,
nemocnice, nepratelstvi, socialni kontakt apod. Jedna se tedy o podstatnd jména i slovesa

(Hendl, 2012).
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Postoj organizace k fizeni a vedeni lidi souvisi s vybranou koncepci personalni prace.
Autofi jako je napf. Armstrong, Dvorakova a Kocianova apod. rozlisuji rizné koncepce

z hlediska personalni prace. Obvykle se ale jedna o nasledujici koncepce a vyvojové etapy

personalni prace:

e persondlni administrativa
e persondlni Fizeni
o Jizeni lidskych zdroji (Sikyt, 2016).

Schéma 2 Vyvoj Fizeni lidskych zdroju

o . . . - » lidé = pracovni sila
1. Personalni administrativa (10-20 1éta 20st.)

—» personalni prace = Jak zaméstnavat?

— 1idé = konkurenc¢ni vyhoda
—» personalni prace = Jak vyuzivat?

» 2. Personalni fizeni (40-50 léta 20st.)

- lidé = unikéatni bohatstvi
—» personalni prace = Jak rozvijet?

L »| 3. Rizeni lidskych zdroj (80-90 1éta 20st.)

Zdroj: (Sikyt, 2016), vlastni zpracovani

Tyto koncepce a vyvojové etapy vyjadiuji, jak se postupné meénil pohled teorie 1
praxe personalniho fizeni z pohledu fizeni organizace. Hlavni ¢initel vedouci ke zménam
byla konkurence a ménici se pozadavky zakazniki (Sikyt, 2016).

V dnesni dobé stale probiha volba konkrétni koncepce, a to z hlediska velikosti
organizace, ¢innosti, strategie, organizacni struktury apod. Velka organizace ma obtiznéjsi
a komplexnéjsi strategie, rozsahlejsi strukturu apod., a proto volba koncepce personalni
prace sméfuje od malého podniku (personalni administrativa) po tento velky, kde se

uplatiiuje fizeni lidskych zdrojti, kde lidé jsou unikatni bohatstvi (Siky¥, 2016).
3.1.1 Personalni administrativa

Personalni administrativa byla prvni koncepce personalni prace, kterd se v fizeni
organizaci zacala dostavat do popredi od desatych az dvacatych let 20. stoleti. Byla

ovlivnéna klasickymi piistupy, které byly pouzivany k fizeni organizace. Lidé byli takovou
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pracovni silou, kdy jejich prace byla ztotoziiovana s praci stroju. Pii tvorbé pracovnich ukola
a mist se vyuzivaly Casové a pohybové studie. Dle téchto studii byl ur€en nejlepsi pracovni
postup s idealnim Casem k provedeni ruznych pracovnich operaci. Jednoduché a stale
opakujici se prace umoznovaly zaméstnavat nekvalifikované lidi, coz vedlo ke snizovani
nakladt prace a zkracovani &asu k zaudeni (Sikyt, 2016).

Da se tedy fict, ze tento pojem byl chéapan jako sluzba, ktera slouzila pro potieby
fizeni organizace. Personalisté plnili takové administrativni ukoly, které se zamé&fovaly na
zameéstnavani lidi a vedeni personalni evidence, ktera slouzila pro ucely planovani, vybéru
zamestnancu, zauceni, hodnoceni a odméniovani. Personalistika tak byla brana jako pasivni
soudast fizeni organizace (Sikyt, 2016).

Nejstarsi pojeti persondlni prace v organizaci, kdy byla zjistovdna pouze
administrativni evidence zaméstnancit a zabezpecovany zdkladni cinnosti souvisejici se
zaméstnavdnim lidi. 'V soucasné dobé tvori soucdst persondlni prdace a zaméruje se na
pracovnépravni vztahy, evidenci, archivaci informaci, administrativu spojenou s vybérem a
prijimanim zaméstancu, rozmistovdnim a uvoliiovanim atd. Nékteré podniky se i dnes
omezuji pouze na personalni administrativu ¢i pasivni persondlni praci (Prucha, a kol.,

2012).
3.1.2 Personalni rizeni

Personalni fizeni patti do druhé koncepce personalni prace. Tato koncepce se zaCala
prosazovat od Ctyficatych az padesatych let 20. stoleti. Zména byla spojena s rozvojem
prumyslové vyroby v podminkach zacinajiciho ristu konkurence a ménicich se potiebach
zékaznika (Sikyt, 2016).

Velké organizace zaCaly vnimat lidi jako konkurencni zbrani k ovladnuti trhu.
K uspéchu bylo tfeba mit dostatek motivovanych a schopnych lidi, ktefi museli byt vhodné
rozmisténi a vyuziti. Z tohoto divodu se personalni prace stala skute¢nou profesi. Zacal
vznik personalnich utvart, kde v Cele byl personalni feditel a personalisté se zacali
specializovat na jednotlivé personalni ¢innosti (hodnoceni, vzdélavani, odménovani apod.)
(Sikyt, 2016).

Dle (Pricha, a kol., 2012) je personalni Fizeni specificka cinnost smérujici
k vytvareni predpokladu vedoucich k dosazeni souladu zaméstmavatelské organizace a
Jednotlivych zaméstnancii. Persondlni 7izeni je povazZovdno za jednu z vyvojovych etap

personalistiky. 1vori cast podnikového T¥izeni, ktery se zaméruje na vSechny aspekty
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souvisejici s clovékem v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvani, formovani, fungovani,
vyuzivani, organizovani a propojovani jeho cinnosti a vysledkii jeho prdace (Pricha, a kol.,
2012).

Podle (Koubek, 2015) personalni fizeni, také spocivalo na vyuzivani konkurencnich
vyhod, kde velkou roli hral dobfe vybrany pracovni kolektiv, ktery byl zformovany,
organizovany a motivovany. Zacala se prosazovat role personalni prace. Vznikaly personalni

utvary s personalni politikou organizace (Koubek, 2015).
3.1.3 Rizeni lidskych zdroja

Pojem fizeni lidskych zdrojii znamena treti koncepci personalni prace, ktera se
v organizacich ve vztahu s fizenim zacala dostavat do poptedi jiz od osmdesatych az
devadesatych let 20. stoleti. Lidé jsou nejdilezit€jsim zdrojem organizaci, protoze rozhoduji
o velké Casti strategickych cilti organizace, mezi které patii zabezpeCovani, rozvoj a vyuziti
viech ostatnich zdroji a schopnost motivace k praci (Sikyt, 2016).

Personélni prace v pojeti fizeni lidskych zdrojt se dle (Sikyt, 2016) vyznaduie:

e uplatiiovani strategického pristupu
e respektovanim vnejSim podminek
e zapojovanim liniovych manazeru.

Smysl pojmu fizeni lidskych zdroji vyzdvihuje schopné a motivované lidi pro
dosazeni uspéchu organizace, kde cilem je dosazeni stalé¢ konkurenéni vyhody podniku na
trhu. Schopni a motivovani lidé, ktefi umi a cht&ji délat véci 1épe, nez je vykonava
konkurence, tak jednoznacné odliSuji organizaci od konkurencni organizace a zaji§t'uji tak
trvalou konkurenéni vyhodu (Siky¥, 2016).

Rizeni lidskych zdroji se stiva jadrem fizeni organizace, coz znamena, Ze je to
nejdulezitéjsi slozka a uloha vSech manazeri. Vyjadiuje se tim vyznam cloveka, lidska
pracovni sila a motor €innosti organizace (Koubek, 2015).

Dle (Pracha, a kol., 2012) se jedna o strategicky, logicky a promysleny pfistup
k fizeni lidi, ktefi se individualné a kolektivné podileji na dosahovani cili organizace a
funguje diky systému lidskych zdroji. Cilem je zabezpecit, aby si organizace ziskala,
rozvinula a udrzela potfebné kvalifikované, kompetentni, oddané a motivované zamestnance

(Pricha, a kol., 2012).
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Problémy s fizenim pracovniho vykonu

Dle vyzkumu, ktery zjistoval spokojenost zaméstnanci s procesy v oblasti fizeni
lidskych zdroji v organizacich, patiilo toto odvétvi k nejhiife hodnocenym. Je to velmi
tézké. Manazefi se vyhybaji ur€itym ¢innostem, mezi které patii napfiklad moznost rozvoje
zaméstnancu, z davodu ohroZeni jejich vztaht s jednotlivei. To plati i pro opacny piipad,
kdy zaméstnanci se boji fict manazerovi o kariérni rozvoj, protoze maji obavu o svou
mzdu/plat a prémie Ci jejich manazer neni do té miry vzdélany, aby jim mohl poskytnout
urcité rozhovory tykajici se zhodnoceni, které vede k rozvoji znalosti a dovednosti (Blaha, a
kol., 2013).

Nasledujicim divodem je, ze manazefi a zameéstnanci pokladaji tento proces za
komplikovanou administrativni praci, ktera je ¢asove narocna a zbytec¢na. Pritom je to jeden
z nejdulezitéjSich nastroju pro rozvijeni a zlepSovani vykonu jednotlivcet ¢i tyma. Aby byl
proces fizeni pracovniho vykonu efektivni, musi byt v souladu s vnitinim a vné&jSim

prostfedim (Bléaha, a kol., 2013).
3.14 Modely rizeni lidskych zdroju

Samotné pojeti Fizeni lidskych zdroju vychdzi z prvnich modeli formulovanych na
pudé americkych univerzit, kdy se americky primysl potykal s vyraznym poklesem
produktivity prdce a mirou inovaci, ve srovndni se svétovou konkurenci (Sikyr, 2016).

Mezi dva zdkladni modely dle (Pricha, a kol., 2012) patri model shody (Michiganska
Skola, 1984) a harvardsky systém, 1984. Vychdzeji z toho, Ze nejcennéjsi, co firma ma, jsou

lideé — lidsky kapitdl, povazovany za bohatstvi organizace (Pricha, a kol., 2012).

Tabulka 1 Modely Fizeni lidskych zdroju

Siky¥ Armstrong Dvorakova
Michi ky
chigansky Model shody Model souladu
model

Harvardsky model Harvardsky model | Harvardsky model

Evropsky model Evropsky model x
X 5-P model X
X Kontextovy model X
hasticky
X Tvrdy a mékky model Stochasticky
model

Zdroj: (gikyf, 2016; Dvorakova, 2012; Armstrong, 2016), vlastni zpracovani
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Vsichni tfi autofi se dle prizkumu shoduji ve dvou modelech fizeni lidskych zdroja,
kterymi jsou Model shody, pfezdivan kazdym autorem odlisSné a Harvardsky model.
(Armstrong, 2016) jich uplatiiuje ve své teorii nejvice.

Model shody

Rizeni lidskych zdrojd a struktura organizace by mély byt formovany a uplatiiovany
v souladu se strategii organizace. Hlavnim ukolem managementu je sladit danou strukturu
organizace se systémem fizeni lidskych zdroja tak, aby napomahaly k dosahovani
strategickych cilti organizace (Armstrong, a kol., 2015).

Harvardsky model

Tento model definuje fizeni lidskych zdroju jako veskera manazerska rozhodnuti a
také Cinnosti, které maji dopad na podstatu vztahu mezi organizaci a zaméstnancem
(Dvorakova, 2012). Jedna se o ovliviiované zajmy zainteresovanych stran, jak jiz bylo
zminéno u Dvorakové, 2012, manazeru dale také vlastniki, zaméstnanct, odboru,
dodavatelt a odbératell apod. a pisobeni situacnich faktorti uvniti organizace a také mimo
ni (situace na trhu prace, pokroky technologii, hodnoty spolecnosti). Na druhé strané formuje
také vysledky lidskych zdroju (schopnost, motivaci zameéstnanct, soulad), které maji
dlouhodobé diisledky pro jednotlivce, organizaci a spoleénost (Sikyt, 2016).

Evropsky model

OdliSnost mezi americkym a evropskym pojetim je mezi univerzalistickym a
kontingencnim pojetim fizeni lidskych zdroju. Evropské pojeti je z vétsi casti kontingenc¢ni
a podporuje predpoklad nejlepsiho pasobeni. To znamena, Zze zadné zasady ani postupy
v fizeni nelze uplatiiovat univerzalné jako americké pojeti. Musi se uplatiiovat vzdy
v souladu s okolnostmi jejich uplatiiovani. Vztah mezi fizenim a vykonem organizace je
ovlivilovan predevsim okolnimi vlivy, kterymi jsou naptiklad politické, pravni, ekonomické,
socialni apod. Tyto vlivy limituji Gsp&§né piebirani a uzivani zasad & postupt (Sikyt, 2016).
5-P model

5-P model HRM. jak ho formuloval Schuler, vysvétluje zpusob fungovani HRM péti

body:
1) HR filozofie — je to o tom, jak dana organizace pohlizi k lidskym zdrojim, na
jejich roli, kterou hraje k dosazeni uspéchu podniku, a také jak by s témito lidmi mélo byt

zachéazeno,
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2) HR zasady — tyto zasady poskytuji opatieni, které se tykaji lidskych zdroju ve
spojitosti s obchodnimi zaleZzitostmi a rozvoj HR programa a postupt s pomoci strategickych
potteb,

3) HR programy — programy jsou formovany HR politikou, kterd se sklada
z koordinovaného usili HR, které je zaméfené na iniciativu a fizeni organizace, urcité usili o
zmeénu vyvolanou strategickymi obchodnimi potfebami,

4) HR praktiky — jedna se o ¢innosti provadéné pfi zavadéni HR politiky a HR
programl. Tyto praktiky zahrnuji zdroje, uceni, rozvoj, fizeni vykonu spolecné
s odménovanim, vztahy se zaméstnanci a administrativu,

5) HR procesy — jsou to formalni postupy a metody, které jsou pouzivany k
uskutecniovani strategickych plana (Armstrong, 2016).

Stochasticky model

Tyto modely predstavuji variantu modelu souladu. Obsah i1 formy fizeni lidskych
zdroji se méni v souvislosti se strategickymi potfebami organizace. Lze zde najit vztahy
zavislosti. Tento model se snazi odkryt a popsat to, Ze existuje urcita pospolitost a trvalost
mezi politikami a postupy fizeni lidskych zdroji, kde cilem je urychlit implementaci

strategické zmeény (Dvotakova, 2012).
3.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Cinnosti Fizeni lidskych zdrojii neboli persondlni ¢innosti predstavuji tzv. vykonnou
cdst prace persondlniho utvaru v podniku. Persondlni utvar tyto cinnosti zajistuje,
organizuje, koordinuje a kontroluje. Mezi persondlni cinnosti nejcastéji radime analyzu
pracovnich mist, persondlni pldanovdni, ziskdavani a vybér zaméstnancu, hodnoceni a
odmeérnovani, rozmistovani a ukoncovani pracovniho poméru, podnikové vzdélavdani a
rozvoj, pracovni vztahy, péce o pracovniky, persondalni informacni systém, dodrZovdni
zdkomii z oblasti prace a zamésmdavani (Pricha, a kol., 2012).

Dle (Sikyt, 2016) systém personalnich &innosti umoziiuje organizaci systematicky
ziskavat, rozvijet a vyuzivat schopné a motivované lidi, ktefi slouzi k vykonavani sjednané
prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Do systému personalnich ¢innosti spada:

e vytvafeni a analyzu pracovnich mist

e planovani lidskych zdroju
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e obsazovani volnych pracovnich mist

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancu
e odmeénovani zaméstnanca

e vzdé€lavani zaméstnanca

e pécCi o zameéstnance

e vyuzivani personalniho informaéniho systému (Sikyt, 2016).

Tabulka 2 Porovnani personalnich ¢innosti

Blaha Dvorakova Armstrong Koubek
analyza a , . analyza pracovnich
s analyza pracovnich . o
personalni mist mist a personalni
planovani X planovani
ziskavani a vybér ziskavani a vybér ziskavani a vybér |  ziskavani, vybér a
zamestnancu zamestnancu zamestnancu pfijimani pracovniku
hodnoceni fizeni pracovniho ; -
9 o , ; hodnoceni pracovniki
zameéstnancul vykonu a hodnoceni z. «
Cx odméniovani a
odmeénovani ‘o . . ‘L
< o odmeénovani zaméstnanecké odmeénovani
zamestnancu ,
vyhody
L rozmist'ovani
rozmistovani pracovnik®i a ukonceni
zamestnancu X « pracovniho poméru
péce 0 rozvoj podnikové vzdélavani a vzdélavani i -
. S . . o N o vzdélavani pracovniki
zamestnancu rozvoj zamestnancu zamestnancu
X adaptace zaméstnancu X X
« personalni informacni | politika a praxe | personalni informacni
systém RLZ systém
X ¢ &st pece o éce o pracovniky
éCe 0 zameéstnance y
p zamgstnance P P
, zaméstnanecké ;
X pracovni vztahy pracovni vztahy
vztahy

Zdroj: (Koubek, 2015; Dvotakova, 2012; Armstrong, 2016a; Blaha, a kol., 2013), vlastni
zpracovani

Tabulka vyobrazuje personalni ¢innosti napfi¢ autory, kterymi jsou (Bléha, a kol.,
2013), (Dvorakova, 2012), (Armstrong, 2016a) a (Koubek, 2015) spolecné se (gik}'/f, 2014).
Vsichni uvedeni autofi se shoduji na ziskavani a vybéru zameéstnanci jako jednu z

personalnich Cinnosti, dale je to odménovani a vzdélavani. V ostatnich personalnich
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cinnostech se autoti lisi. (Koubek, 2015) a (Dvotakova, 2012) maji personalni ¢innosti
detailnéjsi a rozpracovan€jsi nez zbytek autord.
Vytvareni a analyza pracovnich mist

(Sikyt, 2014) bere vytvafeni a analyzu pracovnich mist jako planovani a pokryti
potieb, personalniho rozvoje zaméstnanci a vytvareni pland personalnich Cinnosti.
(Armstrong, a kol., 2015) posuzuje planovani lidskych zdroji jako planovani potieb
organizace do budoucna, rozhodovani o tom, kolik bude organizace potifebovat zaméstnanca
a jakého druhu. (Dvorakova, 2012) definuje planovani lidskych zdroji jako planovani
potieby zameéstnancii, a to z pohledu struktury, poctu a planovani procesu, které jsou potieba
k jejimu pokryti. Z pohledu (Blaha, a kol., 2013) se jedna o planovani zameéstnanct k vykonu
prace, analyzu pracovnich mist 1 analyzu vzdélavani a rozvoje. Personalni planovani
(Koubek, 2015) povazuje za planovani potieb zameéstnanci a jejich Cinnosti v dané
organizaci a personalni rozvoj zaméstnanci. Do analyzy zahrnuje definovani pracovnich
ukola spolecné s pravomocemi, odpovédnosti a popisem pracovnich mist. (Blaha, a kol.,
2013) a (Koubek, 2015) se shoduji pojmove 1 obsahoveé se v§emi autory kdezto (Dvorakova,
2012) tuto ¢innost udava ve zkriceném nazvu bez personalniho planovani a (Sikyt, 2014)
uvadi tuto ¢innost pod pojmem vytvareni a analyza pracovnich mist. (Armstrong, a kol.,
2015) tento pojem neuvadi, ale vysvétluje ho po obdobné obsahové strance pod pojmem
fizeni lidskych zdroji. Ve své podstaté fizeni lidskych zdroji znamena totéz jako personalni
planovani.

Obsazovani volnych mist

Je vysvétleno jako obsazovani nové vytvorenych pracovnich mist ¢i uvolnénych,
ziskavani vhodnych uchaze&a, piijem a adaptaci. (Sikyt, 2014).

Vybér zaméstnancii je proces rozhodovani o tom, kteri uchazeci by méli byt prijati
do zaméstmdni. Ziskavdani zaméstnancii je proces vyhleddavani a oslovovani lidi, které
organizace potiebuje. PoZadavky tykajici se potieby lidi vyplyvaji z momentalni situace, kdy
se vytvdreji novd mista, rozSituje se kruh zajiStovanych cinnosti nebo se nahrazuji
odchdzejici zaméstnanci (Armstrong, a kol., 2015). Dle (Koubek, 2015) tato c¢innost
zajistuje piipravu informaci o volnych mistech a jejich nasledné zvefejnéni, piipravu
formulari, predvybér, pohovory a rozhodovani o pfijeti. Z hlediska (Dvotakova, 2012) se
jedna o metody vybéru zaméstnanci, orientace novych zaméstnanci a ukonCovani

pracovnich pomért. Dle (Blaha, a kol., 2013) tato Cinnost vyplyva z planovani lidskych
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zdroju. Cilem podniku je prilakat a ziskat za pfimérené naklady a daného terminu takové
zameéstnance, ktefi budou nejlépe spliovat pozadavky kladené organizaci.

Pojem obsazovani volnych mist vyuziva pouze Sikyf a ostatni autofi jako (Koubek,
2015), ktery zahrnuje navic pfijimani, (Armstrong, a kol., 2015), (Dvorakova, 2012) a
(Blaha, a kol., 2013) tuto ¢innost popisuji jako ziskavani a vybér zaméstnancti. Tudiz se tito
autori shoduji pojmové i obsahové, ale Ize fici, ze (Dvorakova, 2012) jako jedina zmitiuje
pod touto ¢innosti ukoncovani pracovnich pomeért a tim se z ¢asti obsahoveé stranky lisi.
Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Utelem oblasti fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancl je své
zamé&stnance usmérnit k vykonu ujednané prace a ziskavani zp&tné vazby (Sikyt, 2014).

Dle (Armstrong, a kol., 2015) hraje fizeni pracovniho vykonu dalezitou roli
v odméniovani svych zaméstnanci tim, ze zaméstnancum bude poskytnuta pozitivni zpétna
vazba a tim i fadné uznani za odvedenou praci a dosazené Gsp&chy. Rizeni pracovniho
vykonu muze byt brano i jako proces rozvoje. (Koubek, 2015) popisuje hodnoceni
zaméstnanci jako hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci kam spada pfiprava
formulait, ¢asovy plan hodnoceni, metody hodnoceni, vyhodnocovani a kontrola opatfeni.
(Blaha, a kol., 2013) uvadi, ze hodnoceni zaméstnanci spada do zakladnich ukolu
vykonavanych manazery. Hodnoceni slouzi k vedeni, motivaci a rozvoji zamé&stnancu a také
jako nastroj k podpofe jejich vykonu, chovani a inspirace. Poskytuje shrnuti vykonu
jednotlivych zaméstnanci za predesla obdobi, pomoci kterych se miZze zaméstnanec
zlepsovat. Lze zde fesit i ambice zaméstnancti (Blaha, a kol., 2013).

Jedna se o zhotoveni metod k hodnoceni zaméstnance a jeho podniku, ktera je
soucasti k fizeni pracovniho vykonu (Dvorakova, 2012).

V nazvu cinnosti pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci se shoduje
(Dvorakova, 2012) a (gik}'/f, 2014). (Koubek, 2015) a (Blaha, a kol., 2013) se od nich lisi
pojmoveé a vyuZzivaji k popisu této Cinnosti jen hodnoceni zaméstnancii, ale obsahové se
shoduji jak s (Dvotakova, 2012), tak s (Sikyt, 2014). (Armstrong, a kol., 2015) zde popisuje
pouze roli fizeni, ktera souvisi s odvedenou praci jako u ¢innosti hodnoceni.

Utel odméiovani zaméstnanca

Zavisi na ocenéni skutecného vykonu zaméstnanci a jejich stimulaci k dosazeni
pozadovaného vykonu (Sikyt, 2014). Odmétiovani dle (Koubek, 2015) ovliviiuje pracovni
vykon zaméstnancu a jejich motivaci, dalsi souvislost je s poskytovanim zaméstnaneckych

vyhod. Z pohledu (Dvorakova, 2012) se jednd o tvorbu mzdového systému,
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zaméstnaneckych vyhod, které jsou poskytovany zameéstnancim. (Armstrong, 2016)
popisuje tuto ¢innost jako cil k uspokojovani potieb organizace, uznavani uspéchu a vykont
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. (Blaha, a kol., 2013) vysvétluji tuto ¢innost jako
jednu z nejucinngjsich, ktera slouzi k motivaci zameéstnanct a také je nastrojem slouzici
k ovliviiovani pracovniho postupu kladené¢ho na zaméstnance.

U této Cinnosti je mezi autory jednoznacna shoda jak pojmova, tak obsahova.
Rozvoj a vzdélavani

Dle (Sikyt, 2014) se zaobira prohlubovanim a rozsifovanim znalosti a dovednosti
zaméstnancu, které jsou potieba k vykonavani sjednané prace.

Utelem je, aby si pracovnici v organizaci osvojovali a rozvijeli doposud své ziskané
znalosti, dovednosti a schopnosti, které potiebuji k vykonu své prace, tak aby byla co
nejefektivnéjsi. (Armstrong, a kol., 2015).

Vzdélavani identifikuje vzdélavaci potieby, planovani vzdélavani a nasledné
hodnoceni procesu a vysledkii vzdélavani sjeho tucinnosti (Koubek, 2015). Pomoci
vzdélavani a rozvoje lze provést identifikaci potieb vzdélavani zaméstnanci a rozvoj
managementu. Souvisi stim planovani, organizace, piiprava a hodnoceni ucCinnosti
vzdélavani a také rozvoje zaméstnancli (Dvorakova, 2012). (Blaha, a kol., 2013) popisuje
rozvoj zaméstnancu jako obsahly pohled na to, jak politika s praxi rozvoje a vzdélavani
mohou pfispét k plnéni cili podniku. Jde piedevsim o to, aby podnik mél v soucasné dobé
tak 1 budouci k dispozici spravnou kvalitu svych lidi (Blaha, a kol., 2013).

Autofti se shoduji po obsahové strance. Po pojmové strance (Blaha, a kol., 2013)
uvadi trosku odli§ny nazev Cinnosti bez uvedeni slova vzdélavani, ale obsahove mysli totéz,
co zbyli autofi.

Péce 0 zaméstnance

Zamétuje se na hodnoty, které maji vliv na zameéstnance. To znamena pracovni doba,
prostiedi, bezpenost, pracovni vztahy apod. (Sikyf, 2014). (Armstrong, a kol., 2015)
popisuje, Zze pohoda zaméstnancu se odrazi od kvality pracovniho zivota, ktery je ovlivnén
jejich zaméstnavatelem. Jedna se o pocity spokojenosti zaméstnanct jejich radosti z vykonu
préace a pracovniho prostfedi. Pé¢e o zaméstnance by mela dle (Koubek, 2015) zajis§tovat
bezpecnost pii praci a ochranu zdravi zaméstnanct pfi vykonu prace, stravovani, hygienické
podminky, organizovani kontrol a Zivotni podminky zaméstnanct. (Dvorakova, 2012) vidi
tuto ¢innost jako organizaci socialnich sluzeb a aktivit volného ¢asu, prevence rizik a péci o

bezpecnost a hygienu.
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V této Cinnosti se shoduji vSichni autofi kromé (Blaha, a kol., 2013), ktery tuto
¢innost neuvadi ve své knize. Ostatni autofi se shoduji v obou smérech.
Rozmist'ovani pracovniki

Tuto ¢innost povazuje (Koubek, 2015) za zafazovani pracovnika do prace, preveleni
na jinou praci, povySeni, pfefazeni na nizsi funkci a propousténi. (Blaha, a kol., 2013) tuto
¢innost pouze zmifiuji jako jednu z personalnich €innosti, ale jeji popis ve své knize neuvadi.

(Dvorakova, 2012), (éik}’/f, 2014) a (Armstrong, 2016a) tuto personalni Cinnost
nezminuji ve své tvorb¢ ani pod jinym pojmem. (Koubek, 2015) se od (Blaha, a kol., 2013)
1i§i pojmové, protoze ve své knize zmitiuje navic ukoncovani pracovniho pomeéru.
Pracovni vztahy

Pracovni vztahy popisuje (Dvorakova, 2012) jako pfimou a nepfimou participaci
zaméstnancu na fizeni. (Koubek, 2015) tuto ¢innost uvadi jako jednani mezi vedenim
podniku a zaméstnanci (odbory), jednani, komunikaci v podniku, sledovani stiznosti apod.
(Armstrong, a kol., 2015) uvadi, ze zaméstnanecké vztahy jsou zaméry podniku v oblasti
fizeni vztahti mezi zaméstnanci a odborovymi organizacemi. U této Cinnosti se (Armstrong,
a kol., 2015) odliSuje od (Dvorakova, 2012) a (Koubek, 2015) pouze pojmové nikoliv
obsahové. (Blaha, 2013) tuto personalni ¢innost neuvadi.

Personalni informac¢ni systém

Dle (Koubek, 2015) souvisi se zajistovanim, uchovavanim, zpracovanim dat, které
se tykaji zaméstnanct, mzdy, prace a socialnich zalezitosti. (Dvorakova, 2012) tuto cinnost
popisuje jako tvorbu, implementaci a aplikaci pri spravé persondlni administrativy a
k vnitrni komunikaci. (Armstrong, a kol., 2015) tuto ¢innost fadi pod politiku a praxi fizeni
lidskych zdroja. Slouzi k lepsi dostupnosti informaci, zlepseni produktivity, zlepSovani
sluzeb apod.

(Dvotakova, 2012) a (Koubek, 2015) se shoduji pojmové i obsahove. (Armstrong, a
kol., 2015) se ve své podstaté shoduje také na urovni pojmu a ve znacné mire i obsahove.
(Blaha, a kol., 2013) tuto ¢innost neuvadi.

Adaptace zaméstnancu

Podle (Dvorakova, 2012) spociva v pokryvani potieb lidskych zdroju, ve vybéru a

orientaci nove piijatych zaméstnancu a posléze v ukonceni pracovnich poméra. (Armstrong,

2016a) a (Blaha, a kol., 2013) tuto ¢innost nefadi mezi hlavni personalni ¢innosti.
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3.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist je tvofena na zakladé kompetenci podle narodni
soustavy povolani. Jednd se tedy o soustavné rozvijeny a na internetu vSem dostupny katalog
popisti povoldni a je ndstrojem pro zvySeni mobility pracovni sily na zdkladé potieb trhu,
které identifikuji zaméstnavatelé a odbornici z trhu prdace (Narodni soustava povolani,
2023d).

Kompetence predstavuji souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti a postoji
umoznujici pracovni uplatnéni a osobni rozvoj jednotlivce. Vyjadiuji predpoklady k vykonu
urcitého souboru c¢innosti (Narodni soustava povolani, 2023c).

Uzivatelim je k dispozici katalog povolani a katalog kompetenci. V katalogu
kompetenci se nachazi centralni databaze kompetenci. Centrdini databdze kompetenci
(CDK) je autonomnim systémem pro sprdvu kompetenci, coz je prostredek, kterym jsou v
Ndrodni soustavé povolani popisovdany pozadavky na pracovnika. Je ndstrojem, ktery
umoznuje strukturované popsat soubor pozadovanych kompetenci pro vykon jednotek prace
(Narodni soustava povolani, 2023b).

Kompetence se i n&jakym zpusobem klasifikuji. Jednd se o trideni a kodovdni
Jjednotlivych kompetenci z hlediska typu a obsahu kompetence a jeji cinnostni a znalosini
dimenze. Klasifikace a jasné dand hierarchie kompetenci umozimje spravu a aktualizaci

kompetencniho modelu (Narodni soustava povolani, 2023b).

Obrazek 1 Struktura kompetencniho modelu

:> Odborné dovednosti a
znalosti
Struktura

Obecné dovednosti
kompetenéniho :> ;
mOde'u NSP :> Digitalni kompetence

[j Mékké kompetence

Zdroj: (Narodni soustava povolani, 2023)

V praci budou feSeny odborné znalosti a mekké kompetence.

Odborné znalosti jsou védomosti, které jsou potfeba pro vykon pracovni €innosti.
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Mekké kompetence jsou pozadavky, které jsou potieba pro kvalitni vykon
zameéstnance, ktery je nezavisly na odbornosti, ale na komplexni schopnosti ¢lovéka. Mekké
kompetence se vyjadiuji Ciselnou hodnotou podle, které znaci, jak moc je kompetence
vyzadovana pro pracovni vykon (Narodni soustava povolani, 2023c). VSechny mékké
kompetence a odborné znalosti potfebné pro zaméstnance zemédelského podniku Neveklov

a.s. se nachazi v (ptiloha €. 11-17).
3.3 Personalni strategie

Personalni strategie zahrnuje dlouhodobé, komplexné pojaté a obecné cile organizace
v oblasti, kde se vyuzivaji lidské zdroje. Mezi personalni strategii patii i zptisoby, metody a
konkrétni kroky, které vedou k dosahovani pozadovanych cilt (Prucha, a kol., 2012).

Personalni strategie je vychodiskem personalni prace. Strategie vychazi ze strategie
organizace a urcuje tak dlouhodobou koncepci fizeni a vedeni lidi v organizaci. Jedna se
tedy o optimalni zpusob ziskavani, vyuzivani a rozvoj lidi k vykonavani sjednané prace a
dosahovani pozadovaného vykonu. Z komplexni strategie poté vznika specificka strategie,
ktera se tyka jednotlivych personalnich Cinnosti, naptiklad personalni strategie hodnoceni,
vybéru, odméiovani a vzdélavani (Sikyt, 2016).

Strategie lidskych zdrojit (personalni strategie) vyjadruji zdméry organizace tykajici
se politik a postupu v Fizent lidskych zdrojii, zejména jak by tyto politiky a postupy mély byt
propojeny se strategii organizace, stejné jako mezi sebou navzdajem (Armstrong, a kol.,
2015). Strategie lidskych zdroju ¢i jina, musi mit dvé zakladni a podstatné nalezitosti,
kterymi jsou: musi obsahovat strategické cile, coz znamena urcité vysledky, kterych ma byt
pomoci strategie dosazeno a dale musi obsahovat plan akci, ktery vyjadifuje postup a
prostiedky k dosazeni strategickych cilt (Armstrong, a kol., 2015).

(Armstrong, a kol., 2015) d¢li strategické fizeni na fizeni zamétrené na vysoky vykon,
na vysokou miru oddanosti, vysokou miru zapojeni. Rozlisuji také specifické strategie
lidskych zdroji mezi, které patii naptiklad fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti a talentq,
odmeéniovani, spokojenost zameéstnancl, rozvoj organizace apod. Jsou to tedy zaméry

organizace v jednotlivych oblastech.

34



3.3.1 Personalni atvar

Personalni  utvar zabezpeCuje administrativni  Cinnosti, které  vychazi
z pracovnépravnich predpisi. Pfedevs§im se jedna o koncepcni, metodické a analytické
¢innosti, které souvisi s fizenim a vedenim zaméstnancti (Dvorakova, 2012).

Je to tedy specializované pracovisté urCené na fizeni lidskych zdroja. Zajistuje
odbornou stranku personalni prace (poradenskou, organizacni, kontrolni apod.) a také
poskytuje specialni sluzby vedoucim zaméstnanctim tak i jednotlivym (Koubek, 2015).

Pocet personalistu, kterych je potfeba do organizace zavisi na velikosti podniku, to
znamena z hlediska po¢tu zaméstnanci. Aby vzniklo misto pro personalisty, je zapotiebi
100 az 150 zamé&stnanci. Jedna se, ale pouze o empiricky pomér (Sikyt, 2016).

V malé organizaci se pozice personalisty zpravidla nenachazi. Cinnost, kterou
vykonéava personalista zde zastupuje majitel ¢i vrcholovy manazer. Ve stiedni organizaci
vétsinou jiz byva jedno misto pro personalistu vytvoreno. Byva i vytvoren utvar s vedoucim
a men$im poctem 2-3 personalisti. MliZe nastat, ze tento utvar byva soucasti jiného utvaru
¢i je na stejné urovni jako jiné utvary naptiklad vyroba, obchod apod. Ve velké organizaci
byva vytvoren velky a vnitiné strukturovany personalni utvar s vedoucim zaméstnancem a
vétSim poctem personalisti. Tyto personalisté jsou specializovani na urCitou personalni
&innost (vybér, hodnoceni odmétiovani apod.) (Sikyt, 2016).

Neékteré personalni c¢innostt mohou byt zabezpeCovany prostiednictvim
poskytovatell personalnich sluzeb takzvané outsourcing. Mohou byt vyclenény tyto Cinnosti
(ziskavani zaméstnanct, vzdélavani, kouCovani, poradenstvi, zpracovani mezd apod.) Pti
vyuzivani outsourcingu se firmy mohou vice soustfedit na hlavni Cinnost, zna¢na uspora
nakladt & minimalizace rizik a piistup ke znalostem (Sikyt, 2016).

Soucasti persondlniho utvaru jsou personalisté, kteri v organizaci poskytuji
poradenstvi a sluzby v takovych oblastech, jako je planovani lidskych zdrojii, ziskdavani a
vwbér zaméstmancii, Fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzdéldvani a rozvoj, péce o
zaméstnance Ci zaméstnanecké vztahy. Vyznamné tim prispivaji k dosahovani ocekavané
efektivnosti a uspésnosti organizace (Armstrong, a kol., 2015).

Zakladni tlohou osob personalistl je poskytovani sluzeb, které souviseji s lidskymi
zdroji, také se podili na vytvareni prostiedi, které umoziuje vyssi angazovanost jednotlivca
tim, ze jim umoziuje, aby co nejlépe vyuzili své schopnosti a mohli tak zhodnotit svij

potencial jak v zamu vlastnim, tak organizace. Jejich role se stale vice orientuje
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podnikatelsky, tim padem prispivaji stale vice k dosahovani trvalé konkurencni vyhody
organizace (Armstrong, a kol., 2015).

Dle (Armstrong, a kol., 2015) se personalni utvary lisi na zakladé jejich fungovani.
Rizeni lidskych zdroji neni homogenni tedy zahrnuje réiznorodé role a &innosti. Rozdily
najdeme mezi organizacemi, tak 1 mezi urovnémi dané organizace. Personalni utvary mohou
byt také rozdéleny podle roli a ¢innosti, které jsou nezavislé. Velikost personalniho utvaru
se odrazi od velikosti organizace a jejich decentralizovanych ¢innosti a zaméstnavanych lidi.
Podle priizkumu Incomes Data Service se ukazalo, ze v malych a stiednich podnicich (1 az
499 pracovnikil) byl median poctu personalisti 3,5 personalisty a ve velkych podnicich (500
a vice pracovnikll) 20 personalisti. Tradicni organizace persondlniho utvaru zahrnuje
persondlniho reditele, ktery je odpovédny primo generdlnimu vediteli, a dalsi personality,
kteri odpovidaji za zabezpecovani lidskych zdroji, vzdélavdani a rozvoj, odmériovani nebo
zaméstnanecké vztahy (Armstrong, a kol., 2015).

(Véachal, a kol., 2013) vidi persondlni utvar jako pracovisté, specializované na rizeni
lidskych zdrojii. Zajistuje odbornou, metodologickou, poradenskou, usmérfiovaci,
organizacni a kontrolni strdnku persondlni cinnosti a poskytuje v této oblasti specidlni
sluzby vedoucim pracovnikiim vSech urovni i jednotlivym zaméstnanciim. Zpravidla
komunikuje i s mimopodnikovymi institucemi (trh prdce, institut stdni statistiky apod.).

Stavba personalniho Gtvaru se odviji od podminek organizace:

e aktualni stav organizace,
e velikost organizace,
e pocet zamestnanci v organizaci
e (innost, na kterou se podnik zamétuje,
e gsystém fizeni,
e motivacni a kvalifika¢ni Groven zaméstnancd,
e podminky na trhu apod. (Vachal, a kol., 2013).
Personalni utvar zodpovida za funkce a ukoly personalniho fizeni. Tyto funkce

muzeme Elenit na funkce:

o koncepéni — zde utvar vypracovava podklady pro koncepci politiky jak
personalni, tak socialni s jeji aktualizaci,
e planovaci — odpovédnost za zpracovani plant personalniho i socialniho

rozvoje podniku, ktery je v souladu se strategii podniku a cili,
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e Fidici a koordina¢ni — stanoveni vSech smért, ukold, priorit celého
personalniho fizeni,

e metodicka — poskytovani navodii na dil¢i ukoly personalniho fizeni,

e informacni — poskytovani informaci zaméstnancim o pracovnim uplatnéni,

e poradenska — poradenské sluzby poskytované jak vedoucim zaméstnanciim
v otazkach vedeni lidi apod., tak i vS§em zaméstnancim,

e vyzkumna a expertni — zjiStovani informaci o nazorech, které souvisi se
spokojenosti zaméstnancti, hodnoceni, srovnavani apod (Vachal, a kol,,
2013).

Uloha celého personalniho utvaru spoéiva ve zlepovani pééi o rozvoj lidského
potencionalu. Je dobré se zaméfit na tyto konkrétni ukoly, kterymi jsou optimalni vyuzivani
fondu, dodrzovani zakonli v oblasti prace, planovani potieb zaméstnancl, ziskavani
zamestnancy, formovani tydnt, vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou
pracovnich mist a pracovnika apod (Vachal, a kol., 2013).

Zaclenéni personalniho utvaru do organizacni cili Fidici struktury podniku musi za
v§ech okolnosti odpovidat iiloze persondlniho rizeni a jeho vilivu na uspésnost podniku. Proto
je v soucasné dobé persondlni utvar zarazen v organizacni strukture podniku jako utvar na
urovni vyrobniho, obchodniho a dalSich utvarii. Vedouct persondlniho utvaru — persondlni
manazer — je podiizen primo vrcholovému vedoucimu podniku, je clenem vrcholového
vedeni podniku neboli top managementu. Zaclenéni persondlniho utvaru v malém podniku
ukazuje zdroven rozsah Cinnosti tohoto utvaru, ktery miize byt tvoren i jednim pracovnikem.
Jakmile roste velikost podniku a rostou poZadavky na jeho cinnosti, roste i vyznam utvaru
(Vachal, a kol., 2013).

1. Funkcionalni uspotradani — rozdéleno na dil¢i utvary podle obsahovaného

zaméfeni jejich Cinnosti. Toto je uporadani malého a stfedné velkého podniku:

Schéma 3 Funkcionalni usporadani personalniho titvaru malého a stredné velkého
podniku

Personalni utvar

;
. ! v '

Personalni oddéleni

Oddé¢leni vychovy Oddé¢lent socialni Mzdové pracovné
a vzdélani politiky pravni oddéleni

Zdroj: (Vachal, a kol., 2013), vlastni zpracovani
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Od 80. a 90. let je personalni utvar ve vétsiné pripadech prejmenovan na utvar
lidskych zdroji. K tomu piejmenovani dochazi ve vétsi mife ve velkych spolecnostech.
Utvar lidskych zdrojti poskytuje, jak jiz zmifuje (Vachal, a kol., 2013), koncepéni,
metodické, analytické a poradenské sluzby pomoci kterych zabezpecCuje provadéni
operativnich personalnich Cinnosti (Dvotakova, 2012). Postaveni persondlniho utvaru
v organizacni strukture vyjadruje, jaky vyznam priklddd vrcholovy management persondlni
prdci a jaké postaveni md vedouci persondlniho utvaru napr. persondlni reditel ve vztahu
k ostatnim vedoucim zaméstnancim. Organizacni usporaddni persondlniho utvaru
charakterizuje jeho organizacni strukturu. Je ovlivnéno radou faktoru, jako je velikost
organizace, viastnickda forma, obor Cinnosti, strategie organizace a lidskych zdrojii, pocet a

struktura zaméstnanci, kultura apod.(Dvotakova, 2012).

Obrazek 2 Role personalniho ttvaru
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Zdroj: (Armstrong, a kol., 2015)
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3.3.2 Personalista

Role personalisty se definuje jako aplikovana podnikatelskd disciplina, ktera se
specializuje na lidi a organizaci. Personalisté musi byt schopni jednat na zdkladé pochopeni
souvislosti. Musi pochopit souvislosti tykajici se podnikatelské cinnosti, vnéjsiho prostredi i
vhitinich podminek organizace. Personalisté mohou hrat proaktivni roli, ucastit se
vytvdreni strategie organizace, rozvijet integrované strategie lidskych zdrojit a poskytovat
poradenstvi v zdleZitostech tykajicich se prosazovdni zdkladnich hodnot a etickych principii.
Personalisté pomdhaji zlepSovat schopnost organizace, efektivné dosahovat ocekdavanych
cilii (Armstrong, a kol., 2015).

Personalisté tradicné odpovidaji za persondlni administrativu i koncepcni a
metodické aspekty persondlni prdce. Role personalistit spociva v tom podilet se na tvorbé
strategie lidskych zdroju a zajistit efektivni vykon persondlnich procesu (Dvotakova, 2012).

Pocet personalistt, ktery je potfeba v organizaci je ovlivnén poétem zameéstnancu.
Zpravidla misto personalisty vznika, kdyz je v organizaci zhruba 100 popiipadé 150
zaméstnancu. V mensSich organizacich neni z ekonomického hlediska podstatné vytvofit tuto
specializovanou pracovni funkci. Tuto funkci zastdva vrcholovy manazer nebo majitel
(provadi kolik je potfeba zaméstnanct, vybér a jejich rozmisténi, stanoveni vysSe mzdy a
zaméstnanecké vyhody). Na druhé strané personalni administrativu vykonava zameéstnanec
(GCetnictvi, sprava pracovnépravnich zalezitosti). Ve stfednim podniku, kde je 100 az 500
pracovnikd je jiz zfizen pracovni utvar ve kterém je personalni manazer a dvé az tfi mista
pro personalisty (Dvorakova, 2012).

(Blaha, a kol., 2013) uvadéji, ze personalisté zastavaji ruzné role. Celkem jsou Ctyfi
a patfi tam role strategického partnera, odborného specialisty, oblibence zaméstnanct a
zprostiedkovatele zmény.

Obecnym ukolem personalistit jako strategického partnera je uvdadét strategii do
Zivota. Personalisté jako odborni specialisté obecné zlep3uji ucinnost a efektivnost prdce,
kterou vykonavaji. Vroli oblibence zaméstnancii se personalisté zaméruji na hleddni
rovnovahy mezi poZadavky zaméstnance a zdroji k jejich splnéni. S roli zprostiedkovatele
zmény souvisi pak obecné zvidddni jak teorie, tak praxe zmény (Blaha, a kol., 2013). Zde je

roz$ifeny popis uréitych roli:

e strategicky partner — provadi analyzu externiho podnikatelského prostiedsi,

ktera slouzi ke zjisténi hrozeb pro organizaci. Hodnoti prostfedi podniku za
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ucelem identifikace silnych a slabych stranek kultury. Poméha
implementovat strategii, pomaha k lepsi konkurenceschopnosti apod.,

e odborny specialista — definuje jaka je role personalni prace a Gtvaru pomoci
cehoz vytvari hodnoty pro organizaci. Poskytuje sluzby internim
zaméstnancim, vede manazery a poskytuje jim rady. Rozviji personalni
politiku, fesi personalni postupy s ¢imz se poji 1 meéfeni personalni prace
z pohledu efektivity a vykonnosti,

e oblibenec zaméstnanci — vénuje se potiebam soucasnych zameéstnanct.
Pomaha k tomu, aby problémy, které maji zaméstnanci byli vyslySeny a
mluvi za né v diskusich s managementem. HIlidda zakonné normy
zaméstnancu, tak aby byli dodrzovany a pomaha rozvijet vztahy na
pracovisti,

e zprostiedkovatel zmény — podava navrhy na inovace v organizaci a pomaha
k vzniku novych zmén. Podporuje mysleni zaméstnancii a podava navrhy
k tomu, jak muze byt zména provedena. Provadi analyzu rizik, prekazek a
ukold. Podava navrhy komunikacéni strategie, ktera slouzi k tomu, jak budou

zaméstnanci informovani o zmeén¢ a takeé je realizuje (Blaha, a kol., 2013).
3.4 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancii je proces, pri némsz lidé ziskavaji anebo rozviji specifické
dovednosti, znalosti a postoje potrebné pro kompetentni vykon na jejich soucasné pracovni
pozici. Vzdélavdni je jednim ze zpusobii, které organizace podnika za iicelem podpory ucent.
Vzdélavaci aktivity jsou casové ohranicené, maji svij zacatek i konec (Blaha, a kol., 2013).

Kdezto rozvoj se lisi od vzdélavani v tom, ze dle (Blaha, a kol., 2013) se jednd o
vyvojovy proces, ktery umozimuje progresivné postupovat ze soucasného stavu znalosti,
dovednosti a schopnosti k stavu budoucimu, v némz je zapotiebi vyssi urovné nasich znalosti,
dovednosti a schopnosti. Jedna se o vzdélavaci aktivity zaméiené na pripravu zaméstnancii

Pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka v moderni spolecnosti se neustdle méni
a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstmany, musi své znalosti a

dovednosti neustdle prohlubovat a rozsirovat (Koubek, 2015).
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Dle (Siky, 2014) je smyslem vzd&lavani systematicky formovat, prohlubovat a
rozsifovat schopnosti (dovednosti, znalosti a chovani) zaméstnancti k vykonavani dohodnuté
prace a dosahovani potfebnych vykont. Souvisi také s personalnim rozvojem zaméstnancu,
tedy s kariérou.

Vzdélavani zaméstnanca zahrnuje jak vlastni proces, tak i vysledek vzdélavani. Je to

brano z pohledu ziskavani novych znalosti, dovednosti, postoju a chapani. Na zakladé€ tohoto

jsou uvadény &tyfi typy vzdélavani:

» instrumentalni vzdélavani — za Gcelem lepsiho vykonavani pracovni ¢innosti a
pracovni role, tedy vzdélavani aplikované pfi vykonu prace,

» poznavaci vzdélavani — zaméfuje se na zlepSeni znalosti a pochopeni,

» citové vzdélavani — toto vzdélavani ma za nasledek formovani postoju a pocitd,

» sebereflektujici vzdélavani — slouzi k rozvoji novych vzorci vnimani, mysleni a

chovani. Tyto vzorce vytvaii nové znalosti (Egerova, 2012).

Mezi cilové skupiny vzdélavdani v podniku jsou homogenni skupiny pracovniki, pro
které je konkrétni vzdélavaci akce urcena. Ve stiednich a velkych podnicich jsou pracovnici
vétSinou rozdéleni podle pracovniho zarazeni ¢i druhu vykondvané prdce, s ohledem na
spolecné vzdéldavaci potreby. Pro potreby podnikového vzdeéldvani mizeme pracovniky clenit
na nové nastupujici, nekvalifikované pracovniky, délnické profese, odborné pracovniky,

specialisty, vedouci a jedince s vysokym odbornym potencionalem (Pricha, a kol., 2012).
3.4.1 Rozvoj pracovniku

Rozvoj pracovniki je jako soubor jednotlivych rozvojovych aktivit, jejichz cilem je
pfipravit dané pracovniky na obtizné&jsi a §irsi pracovni ukoly, které vyzaduji kvalitativné
vy$§i uroven dovednosti, schopnosti a znalosti. Ukoly jsou pievazn& zaméfeny na ziskani
znalosti a dovednosti z hlediska budoucich potreb organizace i kazdého jednotlivce. Dale se
tyto aktivity podileji na rozvoji a potenciondlu pracovnika. Tyto aktivity pfispivaji ke

zvySeni konkurenceschopnosti pracovnika uvnitf tak i vné organizace (Egerova, 2012).
3.4.2 Prinos vzdélavani zaméstnancu

Mezi hlavni pfinos a rozvoj pracovnikii pro organizaci patii zlepSeni vykonnosti jak
uz tymové, individualni tak podnikové. Na zakladé vzdélavani lze ziskat vysoce kvalitni

pracovniky tim, ze jsou jim poskytnuty rizné prilezitosti ke vzdélavani. Pokud se
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zamestnanec bude uCastnit vzde€lavacich aktivit, mize dostat i dodateCnou nepenézni
odménu. Dal§im divodem je zlepSeni a rozsifeni jejich dovednosti na zakladé nové
kvalifikace. ZvySuje se také oddanost zaméstnancu, diky cemuz se zvysuje jejich loajalita,
ktera vede ke ztotoznéni se s poslanim a cili organizace. ZvySuje se 1 porozumeéni pro
divodné zmény a pracovnici se vybavuji znalostmi a dovednostmi, které jim pomahaji se
1épe prizpusobit novym situacim. Liniovi manazefi jsou vybaveni urcitymi dovednostmi,
které potrebuji k fizeni a rozvijeni lidi. Jednim z dalSich pfinosu je i vytvafeni pozitivni
kultury v organizaci a zabezpeCeni vyssi urovné sluzeb, ktera je poskytovana zakaznikim.

Jako posledni pfinos vzdélavani svych zaméstnanct je minimalizace naklada na vzdélavani

(Egerova, 2012).
3.4.3 Pristupy podniku ke vzdélavani svych zaméstnancu

Pristupy ke vzdélavani jsou brany jako jedny zkliCovych faktord ovliviiujici
implementaci e-learningu do podnikového vzdélavani (Egerova, 2012).

Dle (Egerova, 2012) pfistupu podniku ke vzdélavani svych zaméstnancu tyto

podniky délime na:

Podnik, ktery vzdélavani neprovadi viilbec ¢i v omezené mire

Sem spadaji pouze povinné a zakonné vzdélavani ¢i takové, které dopliiuji
dovednosti nezbytné k vykonu pro pozadovanou praci. Podniky radéji upfednostiiuji osoby
uz s pozadovanymi dovednostmi a schopnostmi. Neni zde potieba zaméstnance vzdélavat, a
je na nich se individualn€ vyrovnat s pozadavky pracovniho mista. Hlavni myslenkou je, ze
vzdélavani je individualni véc kazdého zaméstnance (Egerova, 2012).
Nesystematické vzdélavani

Podniky pfi nesystematickém vzdélavani poskytuji svym zameéstnancim pouze
jednorazové, ndhodné a nepravidelné vzdélavani, které je zaméfeno na pokryti aktualnich
potieb jednotlivcd. U tohoto typu vzdélavani chybi provazanost s ostatnimi personalnimi
procesy. Aktivity a vzdélavani nejsou Casti strategickych priorit, a tudiz nejsou ani propojeny
s podnikovou strategii. Efektivnost je tak problematicka (Egerova, 2012).
Systematické vzdélavani

Na této urovni je vzdélavani vnimano jako jedna z kli¢ovych personalnich ¢innosti.
Je zde propojena personalni strategie s celkovou podnikovou. Toto vzdélavani vychazi ze

zasad a pozadavki vzdélavani a rozvoje v dané organizaci. Sleduje tak napliiovani
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strategickych cilt. Do této ¢asti vzdélavani patii kapitola, ktera bude specifikovana nize, a

to je cyklus vzdélavani zaméstnancti (Egerova, 2012).

3.5 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani je soubor veskerych vzdélavacich aktivit poskytovanych
zameéstnavatelem, které slouzi k rozsifeni znalosti a dovednosti zaméstnanct. Jedna se o
systém, ktery by meél odstranit rozdily mezi pozadavky na pracovni misto a skutenym
vykonem prace zaméstnance (Veteska, 2016).

Hlavnim cilem dle (Koubek, 2015) je rozvinout znalosti u zaméstnanct a zvysit tak
jejich motivaci k vykonu prace. Jedna se o komplexni pfipravu na nadchézejici zaméstnani.
Jako prvopocatek jsou brany Skoly poté vzdélavani v dospélém veku, které souvisi s nasim
povolanim (Koubek, 2015).

Do podnikového vzdélavani spadaji nasledujici ¢innosti:

e piiprava zaméstnancu pro vykon prace,
e preskolovani,

e doskolovani,

e zvySovani kvalifikace,

e profesni rehabilitace (Koubek, 2015).

Prace bude zaméfena na podnikové vzdélavani zameéstnancu.
3.5.1 Formy vzdélavani

Formalni vzdélavani

(Pricha, 2014) chdpe formalni vzdeélavani jako to, které probiha v organizovaném
prostredi s planovanymi cili, obsahem a vystupy, tj. prevdziné ve Skoldach a vzdélavacich
institucich. Je strukturovano podle vékovych kategorii vzdéldvajicich se subjektii (primarni,
sekunddrni apod.) Vede k ziskdni stdtem uzndvanych certifikact, diplomu a kvalifikaci.

Realizuje se predevsim na stiednich Skolach, vysSich odbornych Skolach, vysokych
Skolach apod. Poskytovatelé, kteti poskytuji dané vzdélavani jsou uznavané a akreditované
instituce (Priicha, 2014).
Neformalni vzdélavani

Tyto vzdélavaci aktivity probihaji mimo formalni vzdélavani, tedy mimo Skolni

systém, tedy v podnicich, zajmovych organizacich apod. Je realizovano v mnoha podobach
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jako je seminaf, kurz, Skoleni, firemni vzdélavani, riizné prednasky, akce a zajmové Cinnosti.
Na zakladé téchto vzdélavani nelze ziskat uznavany certifikat ¢i diplom. V nékterych
ptipadech lze ziskat kvalifikacni osvéd¢eni. Toto vzdélavani je dobrovolné, bezplatné ¢i za
uplatu (Pracha, 2014).

Tato prace bude zaméfena na organizacni neformalni vzdélavani, které se zabyva
vzdélavanim dospélych lidi. Skoleni a trénink je spiSe uréen pro velkou skupinu lidi,
konzultace, koucovani a u€eni z vykonu vlastniho ¢i ucitele je spiSe pro jednotlivce ¢i mensi
skupiny. Skolent je spise zaméfeno na znalosti. K ziskani informaci, které nas maji dovést
k feSeni problému slouzi konzultace. Uceni z vykonu ucitele ndm ma predat to, jak by mél
vypadat vykon, kterému se ma ucastnik naucit (Plaminek, 2014).

Obrazek 3 Neformalni vzdélavani dospélych

Skoleni konzultace uéeni z vykonu ucitele
modely =« ! - 1 » realita
trénink koucovani uéeni z vliastniho vykonu

Zdroj: (Plaminek, 2014)
3.5.2 Styl vzdélavani

Tradi¢ni vzdélavani — toto vzdélavani je blizké Skoleni ¢i Skolnim zazitkam.
Komunikace probiha na zakladé monologu ucitele. O probiranych tématech a metodach
rozhoduje zadavatel neboli ucitel vzdélavaciho programu (Plaminek, 2018).

Interaktivni vzdélavani — vzdélavani je blizké tradiCnim tréninkim. Znalosti a
dovednosti jsou u tohoto stylu provéfovany nacvikem ¢i odvozovany ziteSeni uméle
vytvorenych modelovanych obcas i realnych situaci. Zde se uz nejedna o monolog, ale dialog
a na volbu tématu nemaji Gc€astnici vliv (Plaminek, 2018).

Participativni vzdélavani — patii do metody vzdélavani workshop. V tomto
vzdélavani prevazuji diskuse a Uc€astnici maji moznost rozhodovat ¢i spolurozhodovat o
tématech vzdélavani. Vedeni workshopu je spiSe ze strany ucitele. K feSeni ucastnici
poskytuji své realné aktualni problémy (Plaminek, 2018).

Volné vzdélavani — jedna se o volny prostor. O tématech vzdélavani rozhoduji
vyhradné ucastnici. Vybrana témata budou béhem programi feSena. Dale tucastnici
rozhoduji ¢i spolurozhoduji o zpusobu, jak dané problémy budou feSeny. Ucitel zde

vystupuje jako partner, ktery je zdrojem vstupt (Plaminek, 2018).



3.6 Cyklus vzdélavani zaméstnancu

Je to stale opakujici se cyklus, ktery identifikuje potfeby, planovani, realizaci a
vyhodnocovani vysledka vzdélavani. Dana strategie vzdé€lavani je vytvorena a realizovana
v souladu s personalni strategii zamé&stnavatele (Sikyt, 2014).

(Dvorakova, 2012) uvddi, Ze rozvoj zaméstnancu se zpravidla odehrava v ramci
cyklu systematického podnikového vzdéldvani, jehoz pridanou hodnotou je k potrebdm
podniku ekvivalentné kvalifikovany stabilizovany zaméstnanec, ktery je motivovany
k dalsimu odbornému a osobnostnimu rozvoji a ke sdileni informaci a znalosti s internimi a

externimi partnery.

Obrazek 4 Cyklus systematického vzdélavani

-

Strategie a organizacni pfedpoklady vzdélévéni}

.

s “

.

|dentifikace potfeby

vzdélavani
\ 4

{ Vyhodnocovani vysledk( } { Planovani l

vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdeélavani
Zdroj: (Sikyt, 2014)

(Dvotakova, 2012), (Egerové, 2012) i (Koubek, 2015) uvadi jako (Sikyt, 2014) velmi

A

identicky cyklus rozvoje lidskych zdroju. Zahrnuje tam fazi identifikace potieby a rozvoje,
planovani vzdélavani, realizaci vzdélavacich aktivit a hodnoceni vysledkid a ucinnosti
vzdélavani.

Nacez (Armstrong, 2016) uvadi ponékud obdobny cyklus. Zacina se identifikaci
vzdélavacich potieb, planovani skolicich programi, poté nasleduje realizace Skoleni a jako
posledni je hodnoceni Skoleni, které slouzi jako zpétna vazba pro planovani Skolicich
programu. Plan Skolicich programu zahrnuje zajisténi trenérd, mista, techniky a vybaveni

(Armstrong, 2016).
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Schéma 4 Cyklus systematického vzdélavani dle Armstronga

[ 1. Identifikovat vzdélavaci potreby

/
A

v
[ 2. Plan tréninkovych programu ]

[ Techniky | [ Zafizeni | [ Umisténi ][ Trenéfi |
| | |

v

[ 3. Realizace skoleni ]
\4
[ 4. Vyhodnoceni tréninku }

Zdroj: (Armstrong, 2016), vlastni zpracovani
3.6.1 Identifikace potieby vzdélavani

Tento cyklus zprvu zac¢ina identifikaci potfeb vzdélavani. To znamena nesoulad mezi
schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chovanim) zaméstnancti a pozadavky jednotlivych
pracovnich mist. Identifikace potieby se provadi pomoci dostupnych tdaji o pracovnich
mistech (Ukoly, pravomoci, povinnosti, odpovédnosti a pozadavky kpraci) a o
zamé&stnancich (dosazené vzdélani, potencial, odborna praxe) (Sikyt, 2014).

Dle (Vachal, a kol., 2013) potreba vzdéldvani znamend nesoulad mezi schopnostmi
(znalostmi, dovednostmi a chovdnim) zaméstmancii a poZadavky pracovnich mist.
Identifikace potieby vzdélavani se provadi z adaju tykajici se pracovnich mist (tkoly,
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti apod). zaméstnancti (dosazené vzdélani, odborna
zpusobilost, potencial apod.) (Vachal, a kol., 2013).

Identifikace vzdélavani dle (Blaha, a kol., 2013) vychazi z procesu, ktery zajistuje
vzdélavaci potieby ve trech urovnich: jednotlivec-tym-organizace. Vse spociva ve
shromazd’ovani informaci o sou¢asném stavu znalosti, dovednosti a vykonnosti jednotlivci,
tyml a organizace v porovnani se zji§t€énymi udaji. Pomoci toho jsou zjiStény mezery
vykonnosti, které je tfeba eliminovat a také odstranit (Blaha, a kol., 2013). Dany proces

vzdélavacich potreb probiha ve tfech krocich:

1. Organizaéni analyza — zdkladem pro tuto analyzu jsou udaje o cilech a pldnech
organizace, o jeji strukture, vyrobnim programu, o poctu, strukture a pohybu

zaméstnancii, udaje o produktivité, pldny zavadeéni, nové technologie apod.
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3.6.2

Vykonnostni mezeru a potieby organizace identifikujeme v konfrontaci dvou
hledisek: 1. Kde jsme a kam sméiujeme, 2. Jaké mdme zaméstnance a jaké
potiebujeme, abychom dosdhli vytycenych cili (Blaha, a kol., 2013).

Analyza prace — zde jsou analyzovdny cinnosti, ukoly, znalosti, schopnosti a
dovednosti zaméstnancii na danych pracovnich pozicich. Zdrojem informaci mohou
byt popisy pracovnich mist vcemé jejich specifikace, rozhovory s odchdzejicimi
zaméstnanci, konzultace s manazery. Zde jsou identifikovdany potreby vzdéldvani a
rozvoje (Blaha, a kol ., 2013).

Analyza osob — zamériena na individudlni charakteristiky jednotlivcu a na to, jak
vykondvaji svou praci. Udaje je mozno ziskat ze zaznamii o hodnoceni zaméstnance,
o vzdélavdni, kvalifikaci, o absolvovanych vzdéldvacich aktivitdach, z vysledkii
ruznych testii ¢i z rozhovorii a pruzkumii. ldentifikace za zakladeé vzdéldvacich potieb

(Blaha, a kol., 2013).
Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani vymezuje nekolik oblasti, kterymi jsou: cil vzdélavani, cilova

skupina (z potieb vzdélavani), metody (mimo i na pracovistich), instituci, kterd obstarava

vzdélavani, lektora, misto, pozadavky na materialni a technické vybaveni ¢i sluzby, metody

vyhodnocovani vysledkt (napf. monitorovani pribéhu) a naklady spojené se vzdélavanim
(Sikyt, 2014).

Dle (Blaha, a kol., 2013) 1ze cile rozdélit na:

» programové Cili hlavni cile — spiSe vize, dlouhodobé¢jsi horizont,
» cile vzdélavaci akce — cile jednotlivych aktivit,
» dil¢i cile — definuji troven, kterou bychom méli ziskat na konci programu.

Dobfe zpracovany plan ohledné vzdélavani by mél odpovidat na tyto otazky:

Jaké vzdeélavdni ma byt zabezpeceno? (obsah)

Kdo se bude vzdélavat? (jednotlivci, skupiny)

Jakymi metodami? (na pracovisti/mimo, metody vzdéldavani)

Kym bude vzdéldavani realizovano? (interni/externi vzdélavatelé)

Kdy a v ramci jakého casového obdobi se vzdélavdni uskutecni? (Casovy plan)

Kde se vzdéldvani uskutecni? (misto kondni, zajisténi ubytovani, stravovani)

N SR~

Jaké jsou ndaklady na vzdélavani? (rozpocet)
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8. Jak se budou hodnotit vysledky vzdéldvani a uicinnosti jednotlivych vzdéldvacich

akci? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy) (Blaha, a kol., 2013).

S timto planem vzdélavani zameéstnancu se shoduje i (Koubek, 2015).

(Vachal, a kol., 2013) vymezuje podobny, ale troSku odlisny plan vzdélavani:

1.
2.

cil vzdélavani — cil vyplyva z potieb vzdélavani,

cilovou skupinu zameéstnancti — vychazi z potieb vzdélavani,

metody vzdélavani — urcuji se metody provadéné na pracovisti nebo mimo n¢,
instituci zabezpecujici vzdelavani — zda vzdélavani provadi zameéstnavatel Ci
externi dodavatel,

lektor vzdelavani — zda je interni ¢i externi,

misto vzdélavani — zda se vzdélavani bude realizovat v organizaci nebo mimo ni,
Cas vzdélavani — vzdélavani konané v pracovni dob€, mimo pracovni dobu,
nékolik dnt apod.,

pozadavky na materidlni a technické vybaveni a sluzby, které souvisi se

vzdélavanim — studijni materialy, zajisténi ubytovani nebo dopravy apod.

3.6.3 Realizace vzdélavani

Po fazi planovani a jejiho ukonceni nastava faze realizace veskerych vzdélavacich

aktivit, které navazuji na dany piedesly plan. (Dvotakové, 2012) zmirfiuje, ze samostatna

realizace rozvojového programu muze probihat nasledovné:

» zajiSténi a zpracovani studijnich materialua

» eLearningova priprava — test k seznameni s obsahem a pojmy

» organizace cyklu a aktivit — urcité cykly 2-3 h., 2-4 tydny apod.

» zajisténi informativnich setkani — prezencni setkani

» zajiSténi dosazitelnosti Skolitela — konzultace béhem i po rozvojovém
programu

» prubézné vyhodnocovani programu — zpétna vazba

» zavérecné vyhodnoceni programu — zde by mél byt urCity odstup (2

mesice).

Podle (Vachal, a kol., 2013) se jako prvni vybere metoda vzdélavani, instituce, lektor,

misto a Cas vzdélavani. Poté nasleduje technické vybaveni, podminky pro realizaci

s instituci, podaji se informace cilové skuping, ktera se bude vzdélavani ucastnit a popiipadé
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se zajisti doprava, strava, ubytovani. Na zavér se musi vybrat vhodna metoda pro hodnoceni
vzdélavani a stanovi se naklady (Vachal, a kol., 2013).

Viastni realizace vzdélavani spocivda v aplikaci sprdvné metody vzdélavani, kterd
umozni osvojit si poZadované schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) k vyvkondvani

sjednané prace a dosahovdni poZadovaného vykonu (Véchal, a kol., 2013).
3.6.4 Vyhodnoceni vysledki vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkt je velmi problematicky proces, kvuli stanoveni kritérii
k hodnoceni. Jako prvni lze vyhodnocovat vysledky dle porovnani vysledka vstupnich testt
ucastnika s testy uskuteCnénymi po ukonceni vzdé€lavaciho programu. U tohoto bodu je
velmi obtizné sestavit test, ktery by objektivné zméfil pfitomnou uroven znalosti a
dovednosti ucastniki. Druhou a méné spolehlivéjsi metodou je monitorovani vzdélavaciho
procesu spole¢né s programem. Zde se hodnoti vhodnost a dana ucinnost jednotlivé
zvolenych metod a postupd, ¢i hodnoceni prace vzdélavatelli. Za treti je mozno kvantifikovat
prakticky pfinos vzdélavani dle ekonomickych ukazateli na zakladé zvySeni prodeje,
kvality, poklesu naklada apod (Koubek, 2015).

Dle (Armstrong, 2016) ma vvhodnoceni vysledku procesu vzdélavani 4 urovné:

1. Uroveii vyhodnocovini reakci — zde se vyhodnocuje reakce ucastnikd na
vzdélavani. Tedy vyhodnocuje se spokojenost zakazniki se vzdélavanim,
vyjadiuji se pocity zakazniku a jejich spokojenost a nespokojenost.

2. Urovei vyhodnocovini poznatkii — jedna se o to, zda byly splnény cile daného
vzdélavani a kolik znalosti si u€astnik osvojil.

3. Urovei vyhodnoceni chovani — jak se zménilo chovani tG&astnikd pied a po
vzdélavacim programu.

4. Uroveii vyhodnocovani vysledki — zhodnoceni toho jaké byly piinosy
vzdélavani oproti nakladim na vzdélavani.

(Blaha, a kol., 2013) popisuji podobny model hodnoceni jako (Armstrong, 2016).

Phillipstiv mode je rozsifeny o poznatek ROI, coz znamena urover navratnosti investic, ktera

slouzi k porovnani vynalozenych naklada s finan¢nimi pfinosy.
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Schéma 5 Phillipsiv model hodnoceni

Vysoka
Prevazily vysledky ze Skoleni
jeho cenu?
Hodnota pro Vysledky .
Jaky vliv mé¢lo skoleni na vykonnost
organizaci

Chovani

organizace?
Jak se zménilo chovani ucastniku?
Cemu se ucastnici naucili?

Jak ucastnici reagovali na Skoleni?

Nizka

Jednoducha . . Slozita
Obtiznost méreni

Zdroj: (Blaha, a kol., 2013), vlastni zpracovani

3.7 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani se déli na metody provadéné na pracovisti pfi vykonu prace a
mimo pracovisté. Metody provadéné na pracovistich jsou provadény na urcitych pracovnich
mistech a pii vykonavani pracovnich ukoll jednotlivych zaméstnancti. Jak je uvedeno nize
dle (Dvorakova, 2012) jsou to tedy metody on the job. Dle (Lussier, 2019) se Skoleni na
pracovisti provddi na pracovisti s prostredky, které zaméstnanec pouziva k vykonu prdce.
Manazer nebo zaméstnanec vybrany manazerem obvykle vede Skoleni jeden na jednoho se
stazistou. Vzhledem ke svému prokdzanému uspéchu je pracovni instruktazni Skoleni (JIT),
specificky typ skoleni na pracovisti, oblibenym typem Skoleni pouzivanym po celém svété.

Metody provadéné mimo pracoviste, jsou vykonavany z vétsi casti mimo organizaci,
ale muzou byt i vné. Netykaji se postupt pii vykovani béznych pracovnich ukold. Tyto
metody se nazyvaji off the job (Koubek, 2015).

Dle (Koubek, 2015) jsou metody provadéné na pracovistich spiSe uréené pro
vzdélavani délnikd a vzdélavani mimo pracovisté je spiSe pro vedouci zaméstnance Ci
specialisty. V praxi se pouzivaji obé metody pro obé kategorie vzdélavani, avS§ak muze

dochazet k urCitym modifikacim, které souvisi s vykonem prace ucastnikd.
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Tabulka 3 Metody vzdélavani

Siky¥, Koubek, Dvorakova, Vachal

Na pracovisti

Mimo pracovisté

instruktaz pti vykonu prace prednaska
asistovani demonstrovani
rotace prace seminar
coaching X

povéreni ukolem X

Metody, na kterych

se autofri neshoduji

mentoring

pfipadova studie

pracovni porady

outdoorové aktivity

counselling

simulace

monitoring

hrani roli

prace na projektu

assessment center

rozSifrovani a obohacovani
ukold

brainstorming

X

e-learning

X

adventure education

Zdroj: (gikyf, 2014, Koubek, 2015, Dvorakova, 2012, Vachal, 2013), vlastni zpracovani

V prvni ¢asti tabulky jsou uvedeny metody vzdélavani jak na pracovisti, tak mimo,
na kterych se vSichni autofi shoduji, tudiz tyto metody uvadi ve svych publikacich. Nize jsou
uvedeny metody také na pracovistich a mimo, ve kterych se jednotlivi autofi odlisuji. To
znamena, ze urcité metody jednotlivi autofi ve svych publikacich neuvadéji. Nejedna se tedy

o odli$nost pojmovou.

3.7.1 Metoda vzdélavani na pracovistich

Asistovani — zaméstnanec s potiebnymi znalostmi a dovednostmi asistuje pfi vykonu
prace zkuSenému Skoliteli, pficemz si osvojuje urCeny pracovni postup, diky kterému se
piipravuje k samostatnému vykonu dohodnuté prace (Sikyf, 2014). Dle (Vachal, a kol.,
2013) je Skoleny pracovnik piidélen zkusen€jSimu zaméstnanci, pomaha mu pfi plnéni akolt
a ziskava od néj pracovni postupy, které si osvojuje. Nasledné se do prace zaclenuje vice a
samostatnéji, ze diky tomu ziska tolik potfebnych zkuSenosti a znalosti, ze muze poté
pracovat sam.

Instruktaz — tato metoda se fadi mezi nejpouzivanéjsi a nejjednodussi. Jedna se zde
o jednorazovy zacvik nového ¢i méne zkuSeného zameéstnance. ZkuSeny zameéstnanec nebo

nadfizeny pfedvede pracovni postup a novy ¢i méné zkuSeny zaméstnanec dany postup

51



pozoruje a napodobuje. Na zaklade€ toho si dany pracovni postup osvoji pii vlastnich
pracovnich ukolech (Koubek, 2015).

Rotace prace — Skoleny pracovnik mé za ukol postupné prochéazet v§echny pracovni
ukoly v riznych castech podniku a tim si tak rozsifovat své zkuSenosti a schopnosti. Na
zakladé rotace prace ziskava komplexni piedstavu o ¢innosti podniku (Véchal, a kol., 2013).

Mentoring — mentoring vyuziva vybrané a vyskolené jednotlivce neboli mentory
k poskytovani rad a podpor. Mentor je pfifazen k jednotlivym osobam a pomaha jim
suCenim a rozvojem. Maji za ukol pfipravit jednotlivce k dosahovani lepSich vykonu
v budoucnu a dosahnout tak kariérniho postupu. Jako mentor mize fungovat i manazer ¢i
jmenuje jiného mentora ze svého oddéleni nebo mentora z né€jaké organizace, ktera takovéto
funkce poskytuje (Armstrong, 2016).

Coaching — je dlouhodobé¢jsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani piipominek
s pravidelnou kontrolou vykonu pracovnika nadifizenym ¢i tim kdo provadi vzdélavani.
Jedna se tedy o soustavné podnécovani a smeéfovani vzdélavaného k potiebnému vykonu
préace a vlastni iniciativé (Koubek, 2015).

Povéreni ukolem — Skolitel povéfi zaméstnance urcitym ukolem, ktery musi
zameéstnanec vykonat a béhem feseni ukolu musi prokazat schopnost aplikovat své osvojené
znalosti, schopnosti a dovednosti. Cely tento proces vede k samostatnosti a odpovédnosti pii
vykonavéni prace zaméstnancem (Sikyt, 2016).

Counselling — neboli osobni poradenstvi dava ucastnikim pfilezitost uvolnit sva
emocni napéti a dava Sanci, jak pfemyslet o novych zptsobech feseni konflikti (Armstrong,
2016). Dle (Vachal, a kol., 2013) se jedna o konzultovani mezi Skolenym a Skolitelem.

Skoleny se béhem counsellingu sam aktivné vyjadiuje k problémim své prace.
3.7.2 Metoda vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska — uceni probihad prostfednictvim vykladu Skolitele. Prednasky davaji
moznost snadno a rychle predavat dovednosti a znalosti Skolitele zaméstnancim. Jedna se
zde o jednostranny vyklad provadény Skolitele, a proto se snizuje motivace zaméstnancu
k aktivnimu osvojovani poskytnutych znalosti a dovednosti (Sikyt, 2014).

Pripadova studie — tento proces probiha tak, ze se zaméstnanci uci, kdyz spole¢né
dle né¢jakého zadani hledaji mozna feseni bud'to redlného ¢i modelovaného problému. Tato

metoda rozviji analytické a systémové mysleni a podporu tymovou spolupraci zaméstnancu

(Sikyt, 2016).
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Seminar — zde se jedna o vyménu nazord, ruznych informaci a zkuSenosti
jednotlivych pracovnikt prostiednictvim referatt a diskusi (Blaha, a kol., 2013)

Demonstrovani — zprostiedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zpiisobem za
pouziti audiovizudlni techniky, pocitaci, trenazéri, predvddéni pracovnich postupii Ci
Junkcnich viastnosti a obsluhy jednotlivych zarizeni ve vyukovych dilndach apod. Vndsi do
vzdéldvani ditraz na praktické vyuzivani téchto znalosti a oproti predchozim metoddm se i
vice orientuje na dovednosti (Koubek, 2015).

Brainstorming — urcita skupina ucastnikt je vyzvana k tomu, aby si kazdy z nich
pfipravil pisemné stanovisko k pozadovanému (fesSenému) problému, nacez se ho bude
potom snazit obhajit (Vachal, a kol., 2013). Skupina lidi je vyzvana k tomu, aby kazdy
vymyslel navrh na feSeni urcitého problému bud’ pisemné ¢i Gstn€. Po predlozeni navrhu
jsou vytvoreny diskuse o navrhovanych feSenich, dle kterych se hleda to nejoptimalné;jsi
feSeni (Koubek, 2015).

Hrani roli — tato metoda se zaméfuje na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikd.
Od ucastnika se vyzaduje aktivita a samostatnost, pii které je tfeba i znacna mira hravosti.
Pfi této metodé€ si ucastnici na sebe berou néjakou roli, se kterou poznavaji mezilidské
vztahy, stfety a vyjednavani. Hrani roli je zaméfeno na osvojeni n¢€jaké socialni role a jejich
vlastnosti (Koubek, 2015).

Workshop —fesi se zde praktické problémy v ramci skupin (Blaha, a kol., 2013).

Assesment centre — jednd se o vycvikovy program, ktery slouzi pro vybér
zamestnancu a vzdélavani manazeru. Jde feSeni riznych druht problému a o plnéni riznych

ukol, které spadaji do kazdodenni pracovni ¢innosti manazera (Evangelu, a kol, 2013).
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Tabulka 4 Vyhody a nevyhody jednotlivych metod vzdélavani

Metoda na p .
vis Vyhody Nevyhody
pracovisti
Asistovani praktické zaméreni, soustavné plsobi na toho, informace z 1 zdroje, podcenovani
kdo se vzdélava pracovnich postupt
Instruktaz S o . o zacvik u jednodussich pracovnich postupl
rychly zacvik u leh¢ich pracovnich postupq, . J o . P (e P 'p ’
. s . jednordzové a kratkodobé plisobeni,
vznik pozitivniho vztahu spoluprace oy . v
probiha ¢asto v hlu¢ném prostredi
Koucovani o o L
soustavné informovani a hodnoceni prace ey oy
"y , , , pod tlakem ukold, ¢asové narocny,
vzdéldvaného, oboustranna spoluprace, R , o N
v s e S s , dileZitost mit kvalitniho kouce
vytvareni cill pro pracovni kariéru pracovnika
Prednaska predani velkého mnoZstvi informaci velkym nemoznost vzajemné interakce
skupindm, ma nizké naklady prednasejiciho s tcastniky
Seminaf zde se rozviji a podporuji myslenky, zpétnd vétsi prace s pfipravou akce, musi byt
vazba ddkladnd
Workshop prostiedi je neformalni, feSeni konkrétnich je to naro¢né na facilita¢ni schopnosti
pracovnich problém, pro pocetnéjsi skupiny daného lektora
Hrani roli . ., , , pecliva ptiprava a nutnost mit zkuseného
rozvoj interaktivnich dovednosti, samostatné ‘x e oy
vl Y ) lektora, ze strany ucastnikl moznost
mysleni, jak rychle a vhodné reagovat na své . oy Ly .
. . upadku do rozpaka ¢i vaznost cviceni u
emoce a zvladat je fy "o ,
ucastnikd chybi

Zdroj: (Blaha, a kol., 2013, Koubek, 2015), vlastni zpracovani

V tabulce nize lze vidét, ze ne kazda vzdelavaci metoda poskytuje vSechny tii cile

vzdélavani.

Tabulka 5 Charakteristika nejpouzivanéjsich metod

Metoda Cile vzdélavani Na’r?,fnost na Naklady
Znalosti | Dovednosti | Postoje pripravu

Prednaska ano ne ne stfedné naro¢nd | nizké
Diskuse moznd |ano ano stfedné naro¢nd | nizké
Pfripadova studie mozna |ano mozna narocna nizké
Hrani roli ne ano ano narocna primérné
Simulace ano ano mozna narocna primérné
Rotace prace ano ano mozna naroc¢na prameérné
Koucovani ano ano ano velmi narocna vysoké
Asistovani ano ano mozna naroc¢na prameérné
E-learning ano ne ne stredné naro¢nd | nizké
Outdoor training ne ano ano velmi narocna vysoké
Development
centre moznd |ano ano velmi narocna vysoké
naroc¢nost na pfipravu: (stfedné narocna — naro¢na — velmi naroc¢na)

Zdroj: (Blaha, a kol., 2013), vlastni zpracovani
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3.8 Online systémy pro podporu vzdélavani

Jedna se o virtualni vzdélavaci prostiedi, kdy se vétsi pocet online nastroju integru;ji
do jednoho celku. VSe je spjato s vyukou a ucenim. V e-learningu je systém fizeni uceni
prostfednictvim LMS, ktery organizuje a vede ucebni procesy (Zounek, a kol., 2012).
Obrazek 5 Integrace funkénich skupin online nastroju v prostiredi LMS

Nastroje pro komunikaci Nastroje pro tvorbu a
a spolupraci prezentaci obsahu

N _ 7

LMS

'4 \

Nastroje pro administraci Nastroje pro hodnoceni
studia

Nastroje pro personalizované
uéeni

Zdroj: (Zounek, a kol., 2012), vlastni zpracovani

Online systémy ke vzdélavani muzeme délit dle (Zounek, a kol., 2012) na:

e LMS (systémy, které jsou urcené pro fizeni uceni),

e systémy spravy e-portfolii,

e Google aplikace,

e online socialni sité,

e virtualni svéty.

LMS systém je jeden =z nejroz§ifen€jSich virtualnich prostfedi pro podporu

elektronické formy vzdélavani na zaklade online kurzii. Lze vyuzivat pro vSechny 3 typy
studia (distan¢ni, kombinované a prezen¢ni). Vyhodou je uchovani evidence veskeré

¢innosti uzivateld (Zounek, a kol., 2012).
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Google aplikace poskytuje mnoho online aplikaci k online vyuce pro sebevzdélavani,
tak 1 pro formalni vzdelavani. Patfi sem napfiklad (Google dokumenty, kalendate, skupiny,
Scholar, YouTube, Google+, Gmail apod.) (Zounek, a kol., 2012).

Online socialni sité poskytuji riznorodou skupinu sluzeb. Umoziiuje komunikaci a
sdileni informaci trvalym zptisobem. V online sitich mame profily, které reprezentuji osoby
v ramci socialni interakce. Patii sem Facebook, Twitter, LinkedIn apod (Zounek, a kol.,

2012).
3.8.1 E-learning

(Blaha, a kol., 2013) povazuji e-learning jako vzdélavani, které se poskytuje
prostfednictvim informacnich technologii.

E-learning je vyuZziti internetovych technologii k vytvoreni takového vzdéldvaciho
prostredi, které obsahuje Sirokou Skdlu vyukovych a informacnich zdrojii a reseni, jejichz
cilem je zlepSeni vykonnosti jednotlivce i organizace (Egerova, 2012).

E-learning 1ze do Ceského jazyka prelozit jako elektronické Cteni, elektronické
vzdélavani ¢i vyuky. Tento pojem vyjadiuje dvé pojeti, kterym je uzsi pojeti e-learningu a
Sirsi. UzSi pojeti je vazano s pocCitaCem a pocitaCovymi technologiemi. Ke zprostiedkovani
daného obsahu je zapotiebi vyuZit internet, intranet & CD-ROM. Sirdi pojeti vysvétluje
pojem e-learning jako spektrum aplikaci a procest, kam spada audio konference, digitalni
spoluprace apod. Navic zahrnuje mobilni technologie, satelitni wvysilani, které jsou
pouzivany ke vzdélavani (Egerova, 2012)

Toto vzdélavani patii mezi metody, které postupné vzristaji. Pocitae slouzi
k simulovani pracovnich situaci a usnadriuji uceni prostiednictvim grafti, schémat a obrazku.
E-learning poskytuje velké mnozstvi informaci vzdélavajicim a nabizi jim velkou skalu testt
a cviCeni a umoziuje prubézné hodnotit proces osvojovani znalosti a dovednosti. Vznika
spousta vzdélavacich programa pro vSechny obory lidské Cinnosti (Koubek, 2015).

(Armstrong, a kol., 2015) povazuje e-learning za informacni a komunikacni
technologii, ktera se vyuziva za ucelem podporovani jednotlivych zaméstnancu pfi jejich
vzdélavani. Je to povazovano z hlediska zprostfedkovani studijnich materialt a odborného
vedeni. E-learning muze byt zabezpeCen pomoci intranetu podniku. E-learning podporuje
vzdélavani tak, ze rozSifuje a dopliiuje vzdélavani tvari v tvar a umoziuje, aby vzdélavani

probihalo tehdy kdy je nejvice potfebné a vhodné. Zamétuje se na vzdélavajiciho jedince,
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protoze umoziuje, aby dané vzdélavani bylo co nejvice prizpusobeno jeho individualnim
potfebam.

Podle (Lussier, 2019) existuje e-learning v synchronnim nebo asynchronnim
formatu. K synchronnimu distancnimu vzdélavani dochazi, kdyz se vsichni uicasmici prihlasi
do konkrétniho systému Fizené vyuky, jako je Blackboard nebo Moodle, nebo firemni LMS.
Zde s nimi instruktor komunikuje a vyucuje témata pro dany den. Naproti tomu asynchronni
distancni vzdéldvani je proces, diky kterému se student muze kdykoli prihlasit na Skolici
stranku a materialy jsou k dispozici pro jejich studium. Instruktor miiZe, ale nemusi byt
online ve stejnou dobu jako student.

(Herout, 2016) déli e-learning podle zakladniho ¢lenéni mezi které patfi online vyuka
a offline vyuka. Offline podoba e-learningu nevyzaduje pripojeni do pocitacové sité a vse je
distribuovano prevdziné na pamétovych médiich (CD, DVD, pamétova karta, flash disk
apod.). Toto pojeti e-learningu je povazZovdno za zastaralé (Herout, 2016).

U online vyuky je zapotiebi pfipojeni pocitaCe k internetu. Distribuce materialti
potfebnych k vyuce probihd prostfednictvim sit€, nejCastéji prostiednictvim LMS. Na
zakladé toho je mozné prubézné sledovat a vyhodnocovat priuchod vzdélanim a dle potieb
ho ménit. Online vyuku mizeme dale rozdeélit na synchronni a asynchronni viz. obrazek ¢.
6. Rozdil je v tom, ze synchronni vyuka probiha v redlném case, kdy ucastnici této vyuky
soucCasné prijimaji pfedavané informace a mohou na né spoleéné reagovat. Je tedy nutné
neustalé pfipojeni k siti ¢i internetu. Vyuka probiha skrze Skype, chat Teams apod.
Asynchronni vyuka nevyzaduje predem dohodnuté terminy jako synchronni. Komunikace
probiha skrze diskusni forum, emailem apod. Diky tomu je zde vyssi flexibilita a volba

vlastniho tempa (Herout, 2016).
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Obrazek 6 Déleni e-learningu

E-learning

i\

[ Offline vyuka ] [ Online vyuka ]

/ \

[ synchronni ] [ asvnchmnnl]

Zdroj: (Herout, 2016), vlastni zpracovani

Dale je vhodné zminit jeden z trendl e-learningu, ktery je vyuzivan v prostiedi firem.
Jedna se o takzvany rapid learning. Jde o potfebu rychle vzdélat urcitou skupinu lidi. Je
spojen predevsim s novymi technologiemi. Firma zakoupi novou technologii do vyrobniho

procesu, a to vyzaduje okamzité proskoleni zaméstnancti (Herout, 2016).
3.8.2 Blended learning

Blended learning predstavuje kombinovani rozmanitych metod vzdélavani s cilem
zlepSovani celkové efektivnosti procesu vzdeéldavani tim, Ze pri realizaci vzdélavani budou
Jednotlivé metody vzdélavani navzajem dopliiovat a podporovat. Program blended learningu
Jje mozné napldnovat pro jednotlivce, pricemz lIze kombinovat pldnovani zkuSenosti,
samostatné Tizené vzdélavani uskuteciiované v souladu s pldnem osobniho rozvoje, e-
learningu, skupinové vzdéldavani, koucovani, mentorovani a dalsi vzdélavaci aktivity
realizované interné nebo externé (Armstrong, a kol., 2015).

(Zounek, a kol., 2012) predstavuje blended learning jako moderni technologii, ktera
pomaha v tradi¢ni/prezencni vyuce. Jedna se o uceni stiidavé, které muize probihat jak
v uCebné ¢i néjaké jiné mistnosti (knithovna, domov), tak prostfednictvim internetu. Jedna se

o takzvanou kombinaci e-learningu tedy smisené ¢i hybridni vzdélavani. Spojuje se tak
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prezencni forma s metodou vyuky e-learningu. Vyhodou je urcita flexibilita. Zde jsou

uvedené nékteré kombinace propojeni modernich technologii s tradi¢nimi postupy:

tiSténé materidly s elektronickymi vyukovymi materialy,

offline a online uceni, materialy nebo zdroje (jedna se o vyuky v klasické
tfidé propojené s u¢enim pomoci technologii),

skupinové a individudlni uceni (zde dochézi k respektu vlastniho tempa
uciciho se ¢loveka se skupinovymi formami ucenti),

strukturované a nestrukturované uceni (texty v ucebnici a dokumenty na
internetu),

zakoupeny vyukovy program, ktery je obohacen o materialy, které odpovidaji

individualnim potfebam uciciho se Clovéka (Zounek, a kol., 2012).

Obrazek 7 Spojeni tradi¢nich a e-learningovych metod

Tradiéni metody wuky

Blended learning

E-learning

Zdroj: (Herout, 2016), vlastni zpracovani

3.9 Vzdélavani zaméstnancu v zemédélstvi

Institut vzdélavani v zemédélstvi o.p.s.

Zameéstnanci zemeédelského sektoru maji moznost GcCasti na riznych seminafich a

vzdélavacich programech. Tuto moznost poskytuje Institut vzdélavani v zemédélstvi o.p.s.

Institut vzdélavani v zemédélstvi nabizi mnoho vzdélavacich programu spolecné se

seminafi pro vSechny skupiny spadajici do oboru zemédeélstvi. Vzdélavani je poskytovano a
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realizovano po celé Ceské republice. Aktivity jsou vztahovany na aktualni potieby

zemedelct (Institut vzdélavani v zeméedélstvi, 2023).

Institut vytvoril a dale soustavné pracuje na rozsifeni vzdélavacich programi pro

razné pracovni pozice v zemédélstvi. Jedna se tak o rtizna témata, kterymi jsou témata

legislativni, ekonomicka, odborna a manazerska (Institut vzdélavani v zemeédélstvi, 2023).

Celkem za rok Institut zrealizuje 80-100 seminaiti v ramci celé Ceské republiky.

Seminafe se tykaji aktualnich témat v zemédélstvi (Institut vzdélavani v zeméedélstvi,

2023a).

Mezi aktualni kurzy a seminate roku 2023 patfi:

management socialniho odchovu telat v modernich typech krytych teletnika,
nové podminky spolecné zemédélské politiky do roku 2027,

zdravi a welfare skotu = konkurenceschopnost a udrzitelnost chovu,
udrzitelné hospodareni se zivinami a organickymi latkami dle novych
dotacnich a legislativnich pozadavka,

perspektivy ochrany rostlin v konvenénim zemédélstvi (Institut vzdeélavani

v zemedélstvi, 2023a).

Néktera vzdélavani jsou zdarma a pro libovolny pocet ucastniki a néktera maji omezenou

kapacitu. Neveklov a.s. se tak mize zaméfit na seminafe poskytované zdarma.

Ceska technologick platforma pro zemédélstvi

Cilem této platformy je prenos informaci, které pfispivaji k rozvoji zemédélské

vyroby a kjejimu zefektivnéni, porfadani seminaiti, workshopli a konferenci, poznatky

z vyvoje a vyzkumu a jejich prenos k cilovym uzivatelim, hledani alternativnich zptisobu

hospodateni apod (Ceské technologické platforma pro zemédélstvi, 2023a).

Patfi sem seminaie jako:

Profi Press

seminar "Zaji§téni konkurenceschopnosti zlepSovanim kvality mléka a zdravi
dojnic", 21. 3. 2019, Mlada Boleslav,

seminar "Nakladani s hnojivy a jinymi zavadnymi latkami z hlediska ochrany
vody a paidy", 14. 3. 2019, Lomnice nad Popelkou apod (Cesk4 technologicka
platforma pro zemédélstvi, 2023).

Jedna se o vydavatelstvi, které bylo zalozeno na konci roku 2003. Vydava odborné

Casopisy na témata zemedélské prvovyroby, zahradnické produkce apod. Profi Press porada
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razné vystavy a spoleCenské akce na témata, ktera se tykaji oboru zemédélstvi. Dale také
soutéze o zemeéde€lce roku a komunalni projekt roku (Profipress, 2023a).

Vystavy. které Profi Press pofada jsou napiiklad:

e Den zemédélce — jedna se o predvadéni zemédelské techniky,

e Nase pole — prehlidka zaméfena na polni pokusy odrid zemédélskych plodin,
ochranu rostlin a jejich vyzivu spoleéné s vystavou zemeédélské techniky
(Profipress, 2023).
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4 Vlastni prace

Tato kapitola se zabyva charakteristikou vybraného zemédélského podniku, ktera je
tvofena pomoci internich informaci poskytnutych od vedeni podniku, finan¢ni analyzou,
ktera vychazi z vyrocni zpravy z roku 2021, souasnym systémem vzdélavani a vaimanim
podnikového vzdélavani. Identifikace aktualniho stavu vzdé€lavani byla provazéana
s polostrukturovanym rozhovorem a vnimanim podnikového vzdélavani se skupinovym
rozhovorem. Tim byly ziskany dva rizné pohledy na systém vzdé€lavani jak od vedouciho

zaméstnance, tak od zaméstnancu.

4.1 Charakteristika subjektu

Obchodni korporace Neveklov a.s. se zabyva zejména zeméde€lskou Cinnosti a
v obchodnim rejsttiku je zapsana jiz od roku 1957. Zemédélské druzstvo Neveklov vzniklo
sloucenim pavodnich malych druzstev. Neveklov a.s. provozuje jak rostlinnou, tak i
zivocisnou vyrobu, kdy rostlinnad vyroba je zaméfena na péstovani obili, olejnin a plodin,
které jsou urcené pro zivociSnou vyrobu. V zivoci§né vyrobé se vénuje zejména vyrobe
mléka, vykrmu skotu a na zavér odchovu jalovic (Neveklov a.s.). Podnik se tudiz zamétuje

pouze na hovézi dobytek.

Obrazek 8 Logo podniku

Zdroj: (Neveklov a.s.)

Prace v zemédélském odveétvi se povazuje za praci sezonni. Rostlinna vyroba probiha
nasledovné podle jednotlivych rocnich obdobi. Na jafe se podnik zaméfuje na seti, orbu a
hnojeni. V 1été naopak na suseni sena, senaze, sklizeri obili, orbu a seti rostlinnych produktu.
Na podzim se podnik vénuje kukufici, senazovani, orbé, hnojeni a nasledné dalSimu seti.
V zimé se naopak orientuje pouze na rizné opravy a upravy poli (Interni zdroje).

Celkova napli prace rostlinné vyroby je orba, seti, hnojeni kejdou + prasky, postiik

obilovin, sklizen, sbér slamy, suSeni sena, senaze a silaze. V zivoc¢i§né vyrobé se provadi

62



krmeni dobytka, vyhrnovani hnoje, pifevozy dobytka, dojeni, oCkovani a porody (Interni

zdroje).
4.1.1 Charakteristika pracovni sily

V podniku pracuje celkem 41 zaméstnanct. V zastoupeni 9 Zen a 32 muzl. Vékova
skupina zaméstnancu je rozdélena podle Ceského statistického uradu.

Tabulka 6 Vékova skupina zaméstnancu v podniku

Vék Pocet zaméstnancui
15-29 let 3
3044 let 12
45-59 let 8
60 a vice let 18

Zdroj: Interni dokumenty podniku, vlastni zpracovani

Z tabulky je patrné, ze v podniku pfevazuje starsi generace zaméstnanci nad 60 let.

Délka pracovniho pomeéru je rizna. Z hlediska uzavieni pracovniho poméru je zde
nejvetsi zastoupeni v praci na hlavni pracovni pomér, kdy pouze 3 zaméstnanci vykonavaji
praci na dohodu o provedeni prace. Tito zaméstnanci jsou lidé predCasného dichodu.
Z hlediska pracovni sily podnik v této dob& zaméstnava pouze ob&any Ceské republiky.
(Interni zdroje).

Kategorizace pracovnich skupin zahrnuje celkem 6 kategorii. Mezi né se fadi
kucharka, obsluha zeméd€lskych stroji, opravar zemédé€lskych stroju, oSetfovatel zvirat,
udrzbar a skladnik, a jako posledni administrativa. Charakteristika kategorizace pracovnich
pozic se nachazi v (piiloha ¢. 6). Podnik, kdyZz pfijme nového zamé&stnance, tak ho zatadi do
jedné ztéchto kategorii. Poté uz je pfifazen k jednotlivym pracovnim cinnostem. To
znamena, ze pracovni skupiny obsluha zemédélskych stroji se dale déli na jednotliva
zaméteni tudiz nedélaji vSichni zaméstnanci tu samou pracovni ¢innost. Popis pracovni
pozice se lisi (Interni zdroje).

Jak jiz bylo zminéno vySe, podnik pracovni skupiny ¢leni do 6 kategorii. Pokud se
jedna o podrobnéjsi popis, kolik zameéstnanct pracuje na jednotlivych pozicich dle pracovni
skupiny, tak ten se nachazi v (pfiloha ¢. 7). Zaméstnanci jsou rozdéleni dle jednotek, kdy
pod jednotku 10 spadaji zaméstnanci vykonavajici praci v zavodu Stranny a zaméstnanci
pod jednotkou 20 se nachazeji v KieCovicich (Interni zdroje).

V nasledujicich tabulkach lze vidét jednotlivé pracovni Cinnosti, které spadaji pod

jednotlivé kategorie dle pracovnich skupin:
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Tabulka 7 Pracovni skupina: Osetrovatel zvirat

Pracovni skupina: Osetiovatel zvirat
Zaméstnanec1 |doji¢
Zameéstnanec 2 | doji¢
Zameéstnanec 3 | dojic¢
Zameéstnanec 4 | krmic, nahanéc, stajnik, dojic¢
Zaméstnanec 5 | krmic, nahanéd, stajnik, doji¢
Zameéstnanec 6 | doji¢, nahanéc, krmic
Zameéstnanec 7 | dojic¢
Zaméstnanec 8 | dojic¢
Zaméstnanec 9 | nahanéc, stajnik
Zameéstnanec 10 | dojic¢
Zameéstnanec 11 | dojic¢
Zaméstnanec 12 | udrzba okolo kravina a uklid
Zdroj: Interni dokumenty podniku, vlastni zpracovani

¢,
¢,

Celkem v kategorii oSetfovatel zvifat pracuje 12 zaméstnancu, ktefi vykonavaji
jednotlivé pracovni Cinnosti. Z tabulky je zifejmé, ze nejvice zameéstnanci vykonava
pracovni napln dojic. Ctyfi zaméstnanci vykonavaji vice pracovnich ¢innosti nez jednu.

Tabulka 8 Pracovni skupina: Obsluha zemédélskych stroju

Pracovni skupina: Obsluha zemédélskych strojt

Zameéstnanec 1

opravar na dilné

Zaméstnanec 2

traktorista, kombajnér, manipuldtor

Zaméstnanec 3

opravar na dilné

Zameéstnanec 4

traktorista, kombajnér, fezacka

Zaméstnanec 5

traktorista — sekani luk, obraceni a skladovani sena

Zaméstnanec 6

traktorista — orba, ptiprava sekani luk, svoz balik(

Zaméstnanec 7

skladnik

Zaméstnanec 8

skladnik

Zaméstnanec 9

opravar na dilné

Zameéstnanec 10

opravar na dilné

Zameéstnanec 11

traktorista — postriky, krmic byk

Zaméstnanec 12

traktorista — seti, orba, priprava

Zaméstnanec 13

traktorista — obraceni sena, svoz balikd, krmic byk(

Zameéstnanec 14

traktorista — seti, priprava

Zaméstnanec 15

traktorista, kombajnér — praskovani, lisovani sena, fezacka

Zameéstnanec 16

skladnik

Zaméstnanec 17

ridi¢ nakladniho auta

Zameéstnanec 18

ridi¢ nakladniho auta, traktorista — postfiky

Zaméstnanec 19

udrzbar

Zdroj: Interni dokumenty podniku, vlastni zpracovani
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Pracovni pozice v této kategorii jsou zobrazeny v tabulce ¢. 8. V této kategorii
pracuje celkem 19 zaméstnanct. Zde je nejvyssi zastoupeni zameéstnanct, ktefi pracuji na
pozici traktorista.

Tabulka 9 Pracovni skupina: Administrativa, Kucharka

Pracovni skupiny: Administrativa, Kucharka
Zaméstnanec 1 | kucharka
Zaméstnanec 2 | It — dotace, najemni smlouvy
Zaméstnanec 3 | vedouci stfediska — BOZP, mechanizator
Zaméstnanec 4 | vedouci stfediska
Zaméstnanec 5 | Ucetni
Zaméstnanec 6 | zootechnik
Zaméstnanec 7 | Uucetni, persondlni
Zameéstnanec 8 | personalni
Zaméstnanec 9 |agronom
Zaméstnanec 10 |zootechnik
Zdroj: Interni dokumenty podniku, vlastni zpracovani

Podnik ma vlastni podnikovou jidelnu, ve které pracuje pouze 1 kucharka. Celkem
na pozici administrativa pracuje 9 zaméstnanct. Zaméstnanci zde vykonavaji prevazné jednu
pracovni ¢innost. Podnik disponuje pouze 1 agronomem a jeden zameéstnanec zastupuje tfi
pracovni ¢innosti, kterymi jsou IT, dotace a nadjemni smlouvy.

Popisy jednotlivych pracovnich Cinnosti podle pracovni skupiny jsou k dispozici v
(ptiloha €. 8,9, 10). V (pfiloha €. 11-17) se vyskytuji odborné znalosti a mékké kompetence

pracovnich skupin, které jsou potieba pro efektivni vykon prace.
4.1.2 Organizacni struktura

Lokace podniku spadéa pod okres BeneSov a centrala patfi pod zavod Stranny. Podnik
se déli na zavody a stfediska v okoli mésta Neveklov. Neveklov a.s. se sklada ze 3 zavoda,
kterymi jsou zavod Spravni, zavod Stranny a zavod KieCovice. Zavod Stranny a Kiecovice
se dale deli na stfediska, pod ktera patii stiediska zivoc€i§né a rostlinné vyroby. Obé strediska
se nachazi u obou zavodu.

Pod zavod Stranny dale spada zavod v Netlukach, ktery se samostatné neuvadi. Stav
skotu na hospodafstvi ve Stranném je 480 kust, z toho cca 215 dojnic. V hospodarstvi
v Kfecovicich je celkem 120 kust skotu. Z pohledu rostlinné vyroby podnik hospodaii na
1 996,21 ha zemédelské pudy. Z toho je orna ptida na 1 687,76 ha a travni porosty na 284,42
ha (Vyro¢ni zprava 2021).
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Obrazek 9 Organizaéni struktura podniku

Neveklov a.s.

[ Zavod Spravni J [ Zavod Stranni}

Stredisko Stredisko Stiedisko
rostlinné vyroby Zivocisné vyroby | | rostlinné vyroby

Zdroj: Interni dokumenty podniku, vlastni zpracovani

Zavod Kieéovice

Stiedisko

Zivocisné vyroby

4.1.3 Ridici struktura

Systém vnitini struktury je dualisticky, protoze se sklada z valné hromady, ktera voli
dozor¢i radu a ta kontroluje predstavenstvo. Predstavenstvo je taktéz voleno valnou
hromadou. Nejvy$sim organem akciové spoleCnoci Neveklov a.s. je valna hromada.
Statutarnim organem je predstavenstvo, které vede podnik po cely rok. Praci statutarniho
organu neboli pfedstavenstva kontroluje dozor¢i rada v ele s piedsedou.

Spolecnost vede predseda spolecnosti, ktery zodpovida za cely podnik po cely rok.
Mezi podiizené patii celé provozni vedeni spolecnosti, mezi které patii provozni vedouci
Stranny a KreCovice, agronom a zootechnik.

Organy obchodni spole¢nosti a jejich vedeni jsou vyobrazeny na obrazku ¢. 10.
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Obrizek 10 Ridici struktura

VALNA HROMADA

Dozoréi rada:

Piedseda: Ing. Milan Rabifiak
¢len: Marie Rabifidkova,
tlen: Marie Novotna

Statutarni organ — predstavenstvo —
obchodni vedeni spolecnosti

Predseda: Ing. Pavel Vosolil
tlen: Vaclav Stuchly

¢len: Marie Vodickova
tlen: Bc. Josef Dalibaba

clen: Jifi Cermak

Provozni vedeni spolefnosti

zemeédeélsky provoz technik Stranny: Martin Jarusek
zemédélsky provoz technik Kiecovice: Martina Ku¢erova
agronom: Martin Stibarek

zootechnik: Ing. Vladimir Nyvlt

Zdroj: Vyrocni zprava 2021, vlastni zpracovani
4.1.4 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji m4 na starost v podniku personalni pracovnice, ktera zarovei
vykonava i mzdovou agendu, které se vénuje vice. Pracovnice zaklada smlouvy, ale osobné
nejedna se zameéstnanci, pouze sepisuje pozadované informace. Se zaméstnanci jedna
predseda podniku.

Mzdové pracovnice se pouze Ucastni Skoleni na mzdy, a to tehdy, kdyz pfijde do
emailu informace o Skoleni a pracovnice ho zrovna potfebuji. Jinak chodi na své klasické

mzdové Skoleni od externi firmy Profex a Pragoreal (Interni zdroje).
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Kazdy novy zaméstnanec musi vyplnit pfi nastupu do zaméstnani osobni dotaznik.
Déavaji tak najevo souhlas s osobnimi daty. Osobni dotaznik se nachazi v (pfiloha €. 18).

Podnik nepozaduje pii vybéru zameéstnanci Zzadnou minimalni pozadovanou
kvalifikaci naptiklad u zaméstnanct kravina. To se netyka zaméstnanct na vedouci funkce.
Pokud se jedna o vybér zameéstnanct, tak podnik neprovadi zadna vybérova fizeni na
konkrétni pozice (Interni zdroje).

Pokud se jedna o vztahy v podniku, tak ty jsou dobré. Obcas dochazi k zavisti mezi
zaméstnanci ohledné penéz, kdy zaméstnanec nic moc nedé€la, ale mé nejvic feci (Interni
zdroje).

Pro management je v podniku zfizen pocitaCovy informacni systém. Pro interni
potieby a informovani zameéstnancu o aktualitach apod. podnik informacni systém nevede.

Struktura vzdélavani zaméstnanct v podniku je v dnesni dobé€ na trovni stfedniho
vzdélani. To se tyka vétSiny zaméstnancl na pozici technik. Jediny pfedseda a zootechnik
disponuji inZzenyrskym titulem. Jeden ze zaméstnanci ma bakalarsky titul. Zaméstnanci na
pozicich pfevazné v zivocisné vyrobe jako doji¢ krav apod, maji prevazné zakladni vzdélani.
Pokud se jedna o traktoristy, tak ti jsou vétSinou vyuceni (Interni zdroje).

Z pohledu pracovniho mista, zaméstnanci pii nastupu dostanou konkrétni pracovni
misto, které je pro né stalé. Nedochazi zde k presuniim dle potreby (Interni zdroje).

Pokud se jedna o techniku, tak zaméstnanci mladSich kategorii jsou technicky zdatni
v oblasti PC, pokud jde o starsi generaci, tak tam je to slozitéj$i. Mechanizatory podnik nema

(Interni zdroje).

4.2 Financni analyza podniku

K majetkové a financni struktufe podniku byla vyuzita rozvaha Neveklov a.s. Na
pravé strané rozvahy tedy na strané aktiv je zobrazena vyse a struktura majetku. Na levé
stran€, na strané pasiv jsou zobrazeny zpusoby financovani majetku. Dulezitym faktorem je
vysledek hospodareni (Knapkova, a kol., 2017). Rozvaha podniku spliuje pravidlo aktiva =
pasiva. Cista hodnota neboli netto Ginilo ke konci roku 136757 tis. K& V porovnani
s minulym rokem je Cista hodnota vyssi o 13 618 tis. K¢ Doslo tak k navySeni vyrobka a
zbozi, zasob, zvitat a penéznich prostiedki. Naopak doslo k velkému snizeni materialu a
pohledavek. Celkove jsou obézna aktiva nizsi nez v roce 2020. Aktiva se tak zvysila kvili
vy$si hodnoté stalych aktiv a ¢asovému rozliSeni aktiv. Pokles ob&znych aktiv neovlivnil

zvySeni celkovych aktiv, protoze byl minimalni. Z hlediska pasiv se vlastni kapital podniku
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oproti roku 2020 zvysil spolecné se zavazky. Pasiva se v roce 2021 zvysila kvili rostoucim
zavazkim neboli cizim zdrojiim, zvySenim vlastniho kapitalu a vy$§imu casovému rozliseni
pasiv.

Vysledek hospodateni je zachycen ve vykazu zisku a ztrat. Je to tedy rozdil mezi
vynosy a naklady podniku. Vynosy vyjadiuji, kolik penéz podnik ziskal ze v§ech €innosti za
urcité ucetni obdobi a naklady vyjadiuji penézni prostredky, které podnik vyuzil na ziskéani
vynosu za urcité ucetni obdobi (Vochozka, 2020). Z vykazu zisku a ztrat byl podnik na konci
roku 2021 v plusu. Vysledek hospodateni za ti€etni obdobi Cinil 5 162 tis. KE&. V porovnani
s rokem 2020 je to méné o 982 000 K¢. Celkovy obrat za rok 2021 byl ve vysi 77 007 tis.
K¢ cozje 02 185 tis. K¢ vice nez v roce 2020. Z toho celkové trzby v roce 2021 dosahovaly
57 629 tis. K¢, coz je v porovnani s pfedchozim rokem vice o 3 280 tis. K¢. Oproti tomu
naklady cinily v roce 2021 71 845 tis. K¢, a to je o 3 167 tis. K& vice nez loni. Nejvice
naklady stouply v polozkach: vykonova spotieba, konkrétné spotieba energie a materialu,
osobni naklady a upravy hodnot v provozni oblasti, které zplsobily pokles vysledku
hospodareni. Pokles vysledku hospodateni je zapfi€inén zvySenim energii a materialu. Doslo
tak k naristu ve spotieb€ o 2 451 tis. K¢. Dale stouply odpisy, takze se da fici, ze podnik
spise neinvestoval, ale odepisoval. Nepatrny vliv na vysledek hospodatfeni mely jiz zminéné
osobni naklady.

Z divodu finan¢niho fizeni podniku tedy udrzeni platebni schopnosti je dilezité
sledovat cash flow. Podava informace o pfipadném zvySeni ¢i snizeni jednotlivych polozek
vlastniho kapitalu. Jeho zamérem je poskytnout podniku informace o transakcich, které
ovlivnily velikost a strukturu vlastniho kapitalu (Knapkova, a kol., 2017). Jde tedy o prehled
piijmu a vydaju za dané obdobi, kdy musi piijmy pfevySovat vydaje (Vochozka, 2020). Stav
penéznich prostiedki a penéznich ekvivalentt (likvidni majetek, ktery Ize prevést na predem
urcenou ¢astku v hotovosti) na konci obdobi roku 2021 ¢inil 2 576 tis. K¢.

Finan¢ni analyza podniku, ktera se nachéazi nize byla vypocitana na zakladé dat
z vykazu ziska a ztrat podniku Neveklov a.s. k 31. 12. 2021. VSechny uvedené Castky jsou
v tis. K¢. Vykazy se nachazi v (pfiloha €. 1, 2, 3).
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4.2.1 Likvidita

Likvidita ITI. stupné

32221
Bézna likvidita = = 1,127
28602

Ukazatel bézné likvidity se nepohybuje v rozmezi doporuceném autory. Likvidita se
tak nachazi v rizikové oblasti. Podnik by byl schopen po pfeméné svého obézného majetku

na hotovost uspokojit svého vértitele nejméné 1,127krat, vzorecek ¢.1.

Likvidita II. Stupné

32221-19222

Pohotova likvidita = = 0,45
28602

Vysledna hodnota ukazatele likvidity II. stupné se nenachéazi v doporuceném
rozmezi. Podnik neni zcela schopen dostat svym kratkodobym zavazkim. Podnik tak musi

reagovat na vzniklé kratkodobé zavazky moznym prodejem vlastnich zasob, vzorecek €. 2.

Likvidita I. Stupné

Okamzita likvidita = ——2 = (0,107
28602

Dle vypoctu lze vidét, ze se vysledek okamzité likvidity nepohybuje v urcitém
rozmezi dle autorti. Znamena to, Ze podnik neni pravdépodobné schopen svymi prostiedky
uhradit kratkodobé zavazky v urcity okamzik. Ukazatel se nepohybuje daleko od rozmezi,

vzorecek €. 3.

4.2.2 Zadluzenost

44900
136575

* 100 = 32,88 %

ZadluzZenost =

Ukazatel zadluzenosti se pohybuje v doporu¢eném rozmezi a pohybuje se tak u
dolniho limitu. Celkova mira zadluzenosti podniku je 32,88 %. To znamena, ze riziko

zadluzenosti je nizké, vzorecek €. 4.
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44900 _
91568

0,49

Mira zadluzenosti =

Vysledna hodnota miry zadluzenosti je porovnavana s doporucenou hodnotou 1. To
znamena, ze podnik ma vySsi vlastni kapital nez cizi zdroje. Podnik mé nizkou zadluzenost,
a tak nejsou silné ohrozeny naroky véfitel. Banka tak muZze poskytnout uvér bez

jakéhokoliv problému. Podnik si tuto hodnotu musi udrzovat, vzorecek €. 5.
4.2.3 Vynosnost

Rentabilita trzeb

5162
e e 0
ROS = 7629138 100 = 8,951 %

Rentabilita trzeb neboli celkova efektivnost podniku &ini 8,951 %. Cim vyssi

hodnota, tim vyssi efektivnost, vzorecek €. 6.

Rentabilita aktiv

5162
136575

ROA = * 100 = 3,780 %

Ukazatel rentability aktiv &ini 3,780 %. Cim vy§i rentabilita aktiv tim lepsi, vzoretek

Rentabilita vlastniho kapitalu

5162
91568

ROE = *100 = 5,637 %

Rentabilita vlastniho kapitalu je 5,637 %. Ukazatel se pohybuje nad 0,08 coz je
spravné. Investice tak pfinaseji urCity vynos a efektivné vyuziva kapitalu, ktery do

spoleCnosti vlozili vlastnici, vzorecek ¢. 8.
4.2.4 Rozpocet na vzdélavani

Na zakladn€ zhodnoceni finan¢ni analyzy je vysledek hospodateni kladny. Tudiz

podnik ma penézni prostiedky pro rozvoj svych zaméstnancu.
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Podnik ve své vyrocni zpraveé zminuje, ze dalsi rok chce své finance vynalozit na
opravu objektd zivoCisné vyroby, investic do zemédélské techniky a v pfipadé nabidky do
nakupu zemédélskych pozemka (Vyro¢ni zprava, 2021).

V tabulce nize jsou vyobrazeny naklady na vzdelavani podniku Neveklov a.s.

Tabulka 10 Rozpocet na vzdélavani zaméstnancu v letech 2021-2022

Rozpocet na vzdélavaci aktivity v (Kc)
2021 2022
Skoleni ridicl 9500 |skoleni Fidi¢h 9 800
Skoleni BOZP a PO 2 000 |S3koleni BOZP a PO 2 000
Skoleni topicu 4 000 |Skolenitlakové nadoby 5400
Skoleni ucetnictvi 1 800 |skoleni prace ve vyskach (desty) 3000
Skoleni elektrikare 1900 |skoleni na novy praskovac 0
Skoleni obsluha kombajnt 0 | skoleni obsluhy fezacky 0
Skoleni svareci 3400 |x X
Celkem 22 600 | Celkem 20 200

Zdroj: Interni dokumenty podniku, vlastni zpracovani

Podnik v roce 2021 investoval do vzdélavani svych zaméstnanct celkem 22 600 K¢.
Skoleni obsluhy kombajnt mél podnik v roce 2021 zadarmo.

Vroce 2022 investoval do vzdélavani svych zaméstnanci celkem 20 200 KC¢.
Polozky s nulovymi naklady byly podniku poskytnuty zadarmo. Skoleni fidi&t zaznamenalo
v roce 2022 navyseni o 300 K¢.

Z rozpoctu vyplyva, ze do vzdélavani zameéstnanci podnik investoval vice penéz
v roce 2021 oproti roku 2022.

Vzdélavani pro rok 2023 se bude pohybovat v podobnych cenéch jako v letech 2021
a 2022. Podnik nema pevné stanoveny rozpocet na vzdelavani, protoze se zaméstnanci
ucastni pouze povinnych vzdélavacich aktivit. Pokud by se jednalo o vzdé€lavani z vlastniho
zajmu tak je kazdému zaméstnanci umoznéno nehled€ na rozpocet (Interni zdroje).

Podnik ve své rozvaze nevykazuje zadné rezervy, které jsou tak nulové. K
financovani novych vzdé€lavacich aktivit tak muze vyuzit penézni prostiedky
z nerozdéleného zisku min. 1., ktery €ini 11 653 tisic K¢ nebo z rezervnich fonda (4 249 tisic

K¢) ¢i z externiho zdroje, a to z dotaci.

4.3 Cyklus vzdélavani v podniku

Tato Cast se zabyva identifikaci aktualniho cyklu vzdélavani v podniku na zaklade

polostrukturovaného rozhovoru svedoucim zaméstnancem. Cilem rozhovoru je
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identifikovani vzdélavaciho systému z pohledu vedouciho zaméstnance. Cela struktura

rozhovoru se nachazi v (pfiloha €. 4).
4.3.1 Identifikace potireb vzdélavani

V podniku se poskytuje vzdélavani, které je nezbytné a které je potieba kvuli
bezpecnosti prace. Pokud se jednad o koupi nového stroje, tak se automaticky provadi
zaSkoleni celkové obsluhy. Jako prvni se zaskoli vedouci zaméstnanec spolecné se dvéma
dalsimi zaméstnanci. Nasledn€ si vedouci zameéstnanec zaskoli sam své zameéstnance, ktefi

budou stroj vyuzivat.

Poskytovdni informaci zaméstmancum o planovanych vzdélavacich aktivitdach

Pti informovani o planovanych aktivitach se vedouci zaméstnanec fidi dle seznamu
svych zaméstnanci. V seznamu jsou vedeny informace o tom, koho pfijmul, zda ma
potiebné doklady k pouzivani stroji napfiklad svarecsky prukaz, profesni zpusobilost ¢i
desty. Desty jsou jednou za dva roky, Skoleni svarecu také jednou za dva roky. Na zakladé
seznamu vedouci zameéstnanec vi, kdo ma mit Skoleni. Po ziskané informaci, kdy ma byt
Skoleni ukonceno se vedouci zaméstnanec dohodne se Skolitelem, vezme seznam, kde vidi
kolik ma na toto Skoleni lidi, kterym je uréeno a oznami jim osobné datum konani Skoleni.
Dale jim poskytuje informace o tom, co je nutné mit s sebou. Informovani zaméstnanct

probiha osobné.

Identifikace vzdéldvacich potreb

Pokud se jednad o identifikaci vzdélavacich potieb, tak podnik neprovadi zadné
podnikové analyzy. Identifikace probiha pouze podle toho, zda dany zaméstnanec ma
potiebné prukazy. Pokud je potieba zaméstnance prefadit na jinou pozici nebo se pfijima
novy zaméstnanec, tak je dilezité, aby mél svareCsky prukaz, fidicsky prukaz apod. Na
zakladé téchto informaci je zaméstnanci piidé€leno odpovidajici Skoleni, tak aby mohl byt na
danou pozici piitazen. Pokud zaméstnanec neprojde prisluSnym skolenim, nema pravo praci
vykonavat. Toto opatieni je z davodu bezpe€nosti prace, a proto pozice nemize byt obsazena
kymkoliv. Jedna se o to, ze na diln¢ musi byt pouze ten zaméstnanec, ktery ma svarecsky

prukaz.
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V situaci, kdy podnik nakoupi nové stroje nebo kombajny, je potfeba zaméstnance
proskolit specialnim Skolenim. Vedouci zaméstnanec vybere posadku lidi, ktera bude tyto

stroje pouzivat a jednoho nahradnika a ti budou spole¢né zaskoleni.

Informace o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti

Zjistovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti neprobiha
v podniku pribézné. Znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnance zjiStuje vedouci
zaméstnanec osobné po mésici testovani stroje. Setka se se zaméstnancem pii vykonu prace
a osobné se vyptava na razné informace tykajici se stroje. NejCastéji se zajima o to, jestli
zameéstnanec vyzkousSel vSechny funkce, kterymi stroj disponuje, zda znéa vse pottebné a vi,
jak stroj funguje.

Vedouci zaméstnanec také vytvari brozury neboli navody k obsluze jednotlivych
stroju a nasledné zameéstnance obchazi a zkousi je z jednotlivych postupti tykajici se obsluhy
stroju. Vysledkem celého procesu je, jak zaméstnanci umi pracovat se strojem a zda védi,
jak funguje. Seznamovani s novymi stroji probiha postupné.

Zjistovani informaci o praci s jeStérkami je jednoznacné. Zameéstnanec bud’ tuto
praci zvlada nebo ne. U novych stroju je to slozitéjsi. Podnik koupi novy praskovac, ktery
obsahuje novou elektroniku a zaméstnanec se tak musi naucit nové postupy. Zdokonalovani

probiha prubézné.
4.3.2 Planovani vzdélavacich ¢innosti

Plany vzdélavani se v podniku nevytvari. Jednd se pouze o proces, kdy jeden
zaméstnanec odejde z pracovniho poméru a je dilezité najit nového zaméstnance, ktery ho
zastoupi. V této fazi dochazi k planovani vzdélavaci ¢innosti ve smyslu, kdy bude Skoleni
probihat. Zadny ze zamé&stnanct se nemtize $kolit na jakykoliv stroj bez toho, aniz by s nim
pracoval. Nelze kazdému poskytnout moznost, ze muze fidit kombajn.

Lze pouze praktikovat to, ze se vedouci zaméstnanec zaskoli a poté si rizné vybira
zameéstnance, kteti by mohli zastoupit jiného zaméstnance v pripadé dlouhé neucasti v praci.
Vedouci vezme jiného zaméstnance, které ho chce na danou pozici doCasné dosadit a sam
ho zaskoli.

Podnik nenabizi zadné vzdélavani dopiedu a kdo bude chtit se maze Ucastnit. Neni

potieba roz§ifovat soucasné vzdelavani o dalsi, pokud to neni tfeba. Podnik zajistuje pouze

to vzdelavani, kterého zajima a které je potreba.
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Metody vzdéldavani

Metody vzdélavani, které tedy podnik vyuziva jsou asistovani, instruktaz a
prednasky.

Metody vzdélavani, tykajici se stroja, se provadi z vétsi Casti na pracovisti. Vyjimka
je u fezaCek a kombajnl. V téchto pripadech se jezdi zaméstnanci zaSkolovat mimo
pracovisté tedy do firem, které tyto stroje poskytuji. Proces probiha tak, ze se jede mimo
pracovi§t¢ a na daném misté se probird pouze teorie neboli bezpecnost, kde skolitel
vysvétlyje, jak se stroje ovladaji. Po skonceni Skoleni ohledné€ teorie se prechazi ke strojim.

Pti Skoleni probihajicim na pracovisti se dostavi servis, ktery zauci bud’ vedouciho
zameéstnance Ci jednoho zaméstnance, ktery po celou dobu jezdi se Skolitelem. Nasledné
zaSkoleny vedouci zaméstnanec €i zaskoleny pracovnik zaskoluje ostatni, kteti budou stroj
v ramci své prace pouzivat. Je to z divodu, ze pokud by se jednalo pouze o Skoleni
teoretické, tak kazdy ze zaméstnanct ma jiné zpusoby, jak novou véc piijme a jak ji pochopi.
Z tohoto duvodu si podnik zve servis, ktery to se zaméstnanci projde a ukaze.

Vedouci zaméstnanec upfednostiiuje vzdélavani na pracovistich. Je pro néj snazsi
zaucit Clovéka na misté¢ kde pracuje, kde bude praci vykonéavat a kde dany proces hned
nazorné uvidi. Kdyby Skoleni probihalo jinde, muselo by se slozité¢ vysvétlovat kam se
strojem pojede, co tam bude délat a jak to bude d€lat. Pokud zaméstnanec nema dany stroj u

sebe a neovlada ho, posloucha tedy jen teorii, tak se rychle ztrati v tom, co ma délat.
4.3.3 Realizace vzdélavani

Vzdélavani tykajici se bezpe&nosti prace zabezpeGuje agentura z Benesova. Skoleni
probiha v podniku Neveklov a.s. Zakladem skoleni je pozarni ochrana a bezpe€nost prace.
Vzdélavani tykajici se novych strojt, susicek a chemie je zajisténo taktéz externi agenturou.
Vzdélavani na nové stroje provadi technik, kterého agentura vysle a nasledn€ zameéstnance
Skoli na misté. Vlastni lektory podnik nema, pouze vedouci zamé&stnanec provadi urcita
Skoleni sam osobné. Aby mohl vedouci zaméstnanec Skolit dalsi zaméstnance musi byt

nejprve zaskolen on sam.

Informovani zaméstnancii o vzdélavaci akci
Vedouci zaméstnanec ma na starost 15 az 20 lidi na Skoleni. Tyto své zaméstnance
informuje o vzdélavaci akci pouze osobné. Jednotlivé zaméstnance si v praci vyhleda a

postupné je informuje o planové vzdélavaci akci spolecné s informacemi co maji mit s sebou.
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Informovani prostfednictvim emailu neni vyuzivano zdavodu, Zze néktefi
zameéstnanci nemaji email. Zaméstnanci musi mit pii Gcasti na Skoleni s sebou obcansky
prukaz a prukazy na stroje.

V lednu bude napt. Skoleni, vedouci zaméstnanec ma seznam, podle které¢ho si
zkontroluje, zda ma zameéstnanec stale shodné udaje. Pokud ano, seznam se posle do mista,
kde bude Skoleni probihat. Tam se informace zaeviduji to kartotéky a vedoucimu

zaméstnanci piijde oznameni, kdy a kde bude skoleni probihat.
4.3.4 Vyhodnoceni vysledki vzdélavaciho procesu

Hodnoceni efektivity v podniku probiha na zékladé osobniho dotazovani. Pokud se
jedna o vzdélavani tykajici se novych stroju, tak je od zaméstnance zjistovano, zda vse
pochopil, vi, jakym zptisobem stroj funguje a v ptipadé nejasnosti se miize ozvat vedoucimu
zameéstnanci a o problému se pobavit. U BOZP je zji§tovano, zda zameéstnanci védi, jaka
maji prava a povinnosti.

Vedouci zaméstnanec za ucelem posouzeni, cemu se jeho zameéstnanec naucil

vyuziva rozhovor.

Uplatiiovdni nové ziskanych znalosti, dovednosti a schopnosti

Z hlediska uplatiiovani nové ziskanych znalosti, dovednosti a schopnosti vedouci
zaméstnanec vyuzivad pozorovani a rozhovory. V ramci pozorovani je zkoumano, jak
zaméstnanec danou véc ovlada a zda to déla spravné. V ramci rozhovora jsou jednotlivi
zameéstnanci v polednich hodinach zastaveni a je s nimi proveden rozhovor. Rozhovor se
tyka toho, jak Skoleni probihalo, zda bylo vSe pochopeno, vSechno fungovalo a jestli jsou
néjaké namitky.

U pojizdnych strojii jsou zameéstnanci po rozjezdu stroje dalSich 30 minut pozorovani
vedoucim zaméstnancem. Jedna se o pozorovani funkénosti a zda zaméstnanec pochopil co
ma délat a jak to délat. Nasleduje rozhovor s ostatnimi zaméstnanci, ktefi maji ohodnotit
préaci zaskoleného a poté uskutecnén rozhovor se samotnym zaskolenym. Dovednosti se

zji$tuji osobné.

Dopad vzdélavani na vykonnost podniku
Z hlediska dopadu vzdélavani na vykonnost podniku zadnou identifikaci samotny

podnik neprovadi. Vedouci zaméstnanec vykonnostné bere to, ze se zaméstnanec zaskoli na
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novy traktor nebo na nové efektivni prace, protoze se tam nachazi nova elektronika. Jelikoz
tuto praci nevykonava ¢lovek, tak je prace dokonalejsi, ale musi byt umét vyuzivana. Zde
nastava problém u starsi generace, ktera se nechce ucit s novéj§imi technologiemi.

Nové technologie usetii penize 1 ¢as, kdyz je umi osoba ovladat. Pokud se koupi
novejsi stroj, tak se k tomu musi najit osoba, ktera tomu bude schopna porozumét a bude
stroj vyuzivat na 100 %. Pokud nebude vSechen systém vyuzivan naplno, tak jsou to dle slov
vedouciho zameéstnance vyhozené penize a muze zaméstnanec pouzivat stroje se kterymi

pracoval predtim.
4.3.5 Vzdélavaci systém v podniku

Vzdélavaci aktivity v podniku jsou dostacujici. Hlavnim problémem je motivovat
zameéstnance k zakladnimu Skoleni i ke Skoleni, které je nutné. Podnik poskytuje jen takova
vzdélavani, ktera jsou potieba.

Zaméstnancum jsou vzdélavaci aktivity nabizeny formou dotazovani. Zda je
zameéstnanec ochoten jit na urcity stroj s tim, ze se zaskoli. Vedouci si vytipuje zaméstnance,
ktery by novou ¢innost zvladl a nekryje se mu s jinou praci. Posléze je tomuto zaméstnanci
poskytnuta nabidka a moznost nového zaskoleni.

Pokud se jedna o ucast zaméstnanct na vzdélavacich aktivitach, tak ta je povinna, to
znamena, Ze se provadi jen takové vzdélavaci aktivity, které jsou povinné. Uast musi byt
takova, jaka je uvedena v seznamu. Dal§im kritériem je, ze i€ast musi byt velka jinak by se
zadna vzdélavaci aktivita nedélala.

Podnik ma tedy vSechna Skoleni povinna a neposkytuje zadné dobrovolné. Je to
z divodu nedostatku ¢asu prevazné v letnim obdobi. V zimé by to bylo mozné, ale v tomto

oboru neni kam zaméstnance dal smérovat.

Vzdélavaci aktivity, které chybi ve vzdéldvacim systému podniku

Z pohledu vedouciho zaméstnance chybi v podniku informovanost o tom, aby
zameéstnanec védel, co musi udélat, jak se ma chovat a jak ma zachazet se stroji. Jedna se o
to, aby vedéli, co je naplni prace zaméstnance a co to obnasi. Kdyz se zaméstnancim
poskytne néco navic, tak to berou negativn€. Mnoho zaméstnanci nepracovalo v jiném

zameéstnani nez zde, a tak nevi, jako to jinde funguje.

77



Prubéh proskoleni nové prijatého zaméstnance

Prvni zaskolovani zaméstnance zacina tak, ze se prvni den musi zucastnit Skoleni na
BOZP a Iékatské kontroly. Zalezi také na jakou jde pozici, pokud jde do kravina zaucuje je
kolegyn€, co ma zootechniku. Zaméstnanec je piidélen do ranni smény, se kterou se
postupné zaucuje.

Na pracovisti se stroji se jako prvni zjistuje informace o tom, zda zame&stnanec umi
fidit traktor, coz je pro vedouciho zaméstnance zakladni. Pokud vedouci vi, ze umi fidit
traktor jedna se pouze o nazornou ukazku, jak se novy traktor ovlada spolecné s dalSimi
stroji. Je dulezité také co uchaze¢ umi. Nékdo, kdo pfijde zjiného druzstva, tak je
stoprocentni, ze muze rovnou sednout do traktoru a vi, jak ma pfipravit pole.

Mladi kluci po skole toto neumi a zkuSen€jsi zamestnanci si stézuji, ale nezkusenému
zameéstnanci sami neporadi. Musi pfijit vedouci zaméstnanec a vysvétlit mu to. Pokud je
novému zamestnanci svéren traktor, tak jezdi ve dvou a zkusenéjsi si ho lajnuje, at’ se uci
jezdit vedle sebe.

Pokud se jedna o postriky, tak je nutné novému zaméstnanci ukazat, jak se orientovat
v postficich, kdyz je potfeba néco zasit.

Z toho plyne, ze si nového zaméstnance vezme vedouci zaméstnanec, ktery ho

pfijmul a zauci ho.

Duvod malého poctu vzdéldavacich aktivit v podniku
Hlavnim davodem je maly poCet zaméstnancu, tudiz dalsi vzd€lavani by ztracelo na

vyznamu a neni to potieba.
4.3.6 Vyhodnoceni stavu

Vzdélavaci systém je povazovan za dostacujici a jde spiSe o toho vedouciho
zameéstnance. Jde o to, kdo rozhoduje. Za mého respondenta je tedy vzdélavaci systém
dostacujici. Dalsi vzdélavaci aktivity by znamenaly navic vynalozené penize a papiry.
Zamgéstnanci to, co maji umét umi a vSe potfebné k tomu také maji.

Vzdélavaci systém neni potfeba vylepsit, protoze v podminkach podniku je

povazovan za dostacujici.
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Shrnuti rozhovoru

Z rozhovoru s vedoucim zaméstnancem bylo zjisténo, Ze podnik Neveklov a.s.
poskytuje pouze povinna Skoleni, ktera jsou nutna k vykonu prace. Jejich ucast ze strany
zaméstnancu je povinna. Nabidku dobrovolnych $koleni podnik neposkytuje z divodu
dostacujiciho soucasného vzdélavani. Skoleni ve vétsing piipadech probiha na pracovisti za
ucasti externich Skolitell. Informovani o nastavajicim Skoleni probiha osobné. Podnik
neprovadi zadné podnikové analyzy vzdélavani, podnikové plany vzdélavacich akci ani
identifikaci dopadu vzdélavani. Z divodu nizsiho poCtu zameéstnanct neni nic z predeslého
potieba. Metody, které podnik vyuziva ke vzdélavani svych zaméstnanct jsou asistovani,
instruktaz a piednasky. Skoleni probiha vzdy pii nastupu do zamé&stnani a nasledng jednou

za 2 roky.

4.4 Skupinové rozhovory

Cilem skupinovych rozhovori bylo zjistit, jak zameéstnanci vnimaji podnikové
vzdélavani, jak ho hodnoti, to znamena, zda jsou Skoleni dostacujici k pracovnimu vykonu
a vneposledni fad€, jaky je pfistup podniku ke vzdélavani. Cilem je identifikace

vzdélavaciho systému z pohledu zaméstnanci. Cely rozhovor se nachazi v (priloha €. 5).
4.4.1 Rozhovor s administrativnimi pracovniky

Rozhovoru se ucastnili 2 respondenti. Zaméstnanec ¢. 1 pracuje v podniku 8 let a
zaméstnanec ¢. 2 8 mésict. Do této pozice spada ucetnictvi, personalni oddéleni, vedouci
stiedisek, agronomové i1 vedouci zootechnici. Zaméstnanec €. 1 je vedouci stfediska
mechanizace, ktery je zaroven spravcem budov, provadi revize a zajiStuje Skoleni. Ma na
starost stfedisko Stranny. Zaméstnanec €. 2 ma na starost stfedisko KfeCovice, rozpis praci

a jednotlivych ukolt apod.

Shrnuti

Oba respondenti vypovedéli, ze povinné zaskoleni probihalo ihned po nastupu do
prace a ostatnich se tcastnili v prabéhu. Shodli se na tom, Ze Skoleni je efektivni z divodu
individualnosti. Zaskoleni probiha jednotlivé, a proto je zaméstnancim kladena vétsi
pozornost. Na této pozici nejsou pro vSechny stejnd zaSkoleni, coz respondenti hodnoti

kladné€. Podnikové vzdélavani je pro oba zaméstnance dulezité. Nauci je, jak jednat s lidmi,
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vétsi zodpovédnosti, kdy oba vedouci zodpovidaji za své podiizené. Jeden z respondenti
uvedl, ze diky tomu jde s dobou a nezaostava.

Ugast povazuji za podstatnou. Je to ddlezité z hlediska piistupu ke statu, kdy je nutné
spliovat pozadavky od statu. Druhy respondent povazuje ucCast na vzdélavani jako vice
dulezitéjsi z hlediska nizsi pracovni zkusSenosti na dané pozici. Se zakladnim Skolenim jsou
respondenti spokojeni a pokud by chteli Skoleni z vlastniho zajmu, tak je jim povoleno.
Skoleni jsou tak pro oba dostalujici. Prace se opakuje pofad dokola, takZe neni potieba
ptidavat dalsi aktivity.

Kvalita vzde€lavani je pro oba vyhovujici a jsou spokojeni. Velky vyznam piikladaji
tomu, Ze §koleni provadgji lidé z oboru, odbornici a lidé z praxe. Skoleni tak provadi lidé se
znalosti problematiky jak teoreticky, tak prakticky. Oba respondenti uvedli, ze se ucastni
stejného druhu i poctu Skoleni. Jako vzdé€lavaci aktivity uvedli BOZP, ziiové prace, prace ve
vyskach, $koleni fidi¢a, dotagnich tituld a pozarni ochranu. Ctyfi zakladni $koleni se
provadéji na pracovisti a zbylé mimo pracovisté. Pro vedouci se tak potrada i Skoleni
v kongresovém centru v Praze. Ta se tykaji ve vétSiné piipadu dotacnich titult a Skoleni
spjatych se statem. Ani jeden z dotazovanych by neuvital zmény ve zptusobu vzdélavani ze
strany podniku. Prvni respondent by, ale uvital zmény ve vzdélavani od statu z divodu

neuplnosti. Zajem o dalsi vzdélavani neni projeven.
4.4.2 Rozhovor s osetrovateli zvirat

Rozhovor byl proveden se dvéma zameéstnanci, ktefi se zamétuji na praci se zvitaty.
Prvni zaméstnance pracuje v podniku 6 let jako krmi¢ a nahané¢ dobytka a druhy 3 roky
jako doji¢ krav. Jeden z respondenti uvedl, Ze se na této pozici oSetfovatel zvirat vystiida
mnoho zaméstnancli. Vétsina z nich v podniku dlouho nevydrzi z finanénich a rodinnych

duvodu.

Shrnuti

Pro respondenty byl pribéh zaskoleni narocny na pochopeni, co vSechno musi
zvladat. Zhodnotili, ze prvni 2 mésice byli naro¢né. Na této pozici cely proces zaskoleni trva
delsi dobu nez na jinych pozicich. Na zacatku je nutné pochopit, jak zvifata reaguji a jak se
ovlada dojicka a dalsi pristroje. Respondenti se zde uci hlavné pravidelnosti. Tedy co délat,
kdy to déla a kde. Proto nepovazuji podnikové vzdélavani za dalezité, protoze se staci naucit

jen potfebné a vic k tomu neni potfeba.
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S tim se poji, ze uCast na vzd€lavani neni ani pro jednoho dulezita a jsou tedy
spokojeni s nabidkou aktualniho vzd&lavani. Skoleni jsou z pohledu obou kvalitni a je jim
vénovano hodné Casu. Respondenti uvadi, ze se Ucastni Skoleni jako je BOZP, pozarni
ochrana, prace se skotem. VSechny 3 Skoleni probihaji na pracovisti.

Z pohledu zmén soucasného zptuisobu vzdélavani oba respondenti neprojevili zadny
zdjem o zménu. Skoleni probiha pii praci a s tim jsou spokojeni. Jsou radi, e se nemusi
ucastnit mnoha teoretickych Skoleni, ktera berou za méné¢ dulezita. S tim se poji i jejich

nezajem o dalsi poskytovana vzdélavani.
4.4.3 Rozhovor s obsluhou zemédélskych stroju

Rozhovor byl uskute¢nén se dvéma zaméstnanci obsluhy zemédélskych stoji. Prvni
zaméstnanec pusobi v podniku jiz 31 let a jeho naplni prace je sekani luk, obraceni a vozeni
balikti. Druhy respondent v podniku pracuje necelé 2 roky. Jeho naplni prace je obraceni
balikd, valeni, manipulace s voziky, odvoz obili pfi znich, nahrnovani a ucastnéni se senazi.
Dale na této pozici ostatni zameéstnanci vykonavaji celkovou udrzbu stroju a jejich opravu,
pfipravu strojii na sezonu a fizeni stroji. Zaméstnanci tak jezdi v sezon€ s kombajny a

traktory.

Shrnuti

Respondenti hodnoti pribéh zaskoleni velmi kladné. Oba jsou spokojeni s tim, ze
zaSkoleni probihalo hned pfi nastupu do prace a vSe jim bylo nazorn€ ukazano. Jedna se o
sezOnni praci, a proto zaskolovani probiha cely rok dle urcitého ro¢niho obdobi. Jeden
z respondentti uvadi, Ze se Skoleni lisi od toho, do jaké pozice nastoupi. Zda budou sit, jezdit
s postiiky a manipulatory nebo orat. Mladsi respondent, ktery se v podniku pohybuje necelé
dva roky uvadi, ze je pro n€j podnikové vzdélavani dulezité. Mize si tak osvojovat novou
technologii, kterd jim v urcitych pracich hodné pomahé a chce to hodné premysleni. Diky
vzdélavani se zlepSuje presnost praci. Kdezto druhy respondent, ktery je postarSiho véku
nepovazuje podnikové vzdélavani za tak dilezité. Nema rad tak Casté zmény a novych
technologii se z ¢asti boji. Radé&ji by vétsinu praci délal jako za stara, protoze takhle se musi
neustale pfizpisobovat novym zménam v technologiich. Star§im lidem uz to tolik nejde.

Dotazujici se shoduji, ze Gcast na vzdé€lavani je dulezita. Pokud by nebyla, tak by
nedokazali ovladat nové stroje a neveédéli by k jakym zménam doslo. Zmeény se totiz provadi

kazdy rok. Vzdélavani je tedy dostacujici pro oba, vzdy vi, co maji s novou technologii délat.
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Podnik se velmi snazi, aby vS§em zménam zameéstnanci porozuméli a nadale pomaha
i agronom. Z toho vyplyva, ze kvalitu vzdélavani oba respondenti hodnoti kladné.

Jeden z respondentt se zac¢astnil téchto vzdélavacich aktivit: BOZP, pozarni ochrana,
Skoleni na manipulatory a desty, ziové Skoleni, prace ve vySkach a Skoleni na nové stroje.
Vsechny aktivity probihaly na pracovisti kromé Skoleni na nové stroje. Druhy respondent se
zucastnil BOZP, pozarni ochrany, ziiového skoleni, prace ve vyskach a skoleni tykajiciho se
postiikt. Jako u predeslého probihaly vSechny skolici aktivity na pracovisti kromé Skoleni
na postfiky, které se uskuteciiuje mimo pracovisté. Pokud se jedna o skoleni na nové stroje,
tak se také musi jezdit mimo pracovisté, a to k firmé, ktera danou techniku prodava. Musi
tak zaméstnance povinné proskolit a vydat jim certifikat. Respondenti dale uvedli, Zze nemaji
vsichni §koleni na postfiky nebo na traktory, odviji se to od zaméteni.

Oba uvedli, ze by nezavedli zadné zmény do soucasného zptusobu vzdélavani,
protoze je kvalitni. Jeden z respondentti uvedl, ze by ocenil dalsi moznost vzdélavani. M¢l

by zajem o zauCeni na néjaky stroj, se kterym nepracuje a zajem o obsluhu novych strojt.
4.5 Vyhodnoceni rozhovori

Proces otevieného kodovani byl vytvoren tak, ze rozhovory byly piepsany a nasledné
vytisknuty. Poté nasledovala analyza piepsanych rozhovoru. Postupné byly oznacovany
jednotlivé jevy, kterym byly posléze piifazeny pojmy. Pojmy byly pfifazovany na zakladé
souvislosti s jevy. Pojmy tak byly seskupeny do kategorii, na zaklad€ souvislosti se stejnym
jevem. Tento proces vedl ke konecné kategorizaci. Nasledné byly jednotlivé kategorie
seskupovany dohromady podle toho, jak k sobé maji blizko a tematicky déavaji urcity
vyznam, tak aby nam daly obecnéjsi pohled na danou problematiku. K interpretaci byly
vytvoreny vysledné obecné kategorie uvedenym kategoriim viz (tabulka ¢. 11, 12). Vzor

proces otevieného kodovani se nachazi v (pfiloha ¢. 19-22).
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4.5.1 Interpretace dat polostrukturovaného rozhovoru

Tabulka 11 Seskupovani kodu do kategorii

Identifikace vzdélavacich potieb a
nasledné hodnoceni efektivity
vzdélavani

identifikace kompetenci,
podnikova komunikace

Kédy

zji¥tovani kompetenci, vyhodnoceni
kompetenci, pozice, zkuienost, ziskavani
zkuenosti, pfevzeti odpovédnosti, osobni

kontakt, zp&tna vazba, komunikace

Zauceni nového zaméstnance
a nasledné proikoleni

proces zaskoleni, nové
technologie

sestaveni tymu, vybér zaméstnancd, plan
vybéru, kapacita, naplnéni kapacity, nové
zbo?i, zdokonalovani, moderni technologie,
horsi prizpusobivost, efektivnost prace,
predchazeni rizika

Vybér vzdélavacich aktivit a pozadavky
pro jejich absolvovani

postaveni podniku ke
vzdélavani, pozadavky pro
vykon prace

nepotfebnost, Ihostejnost, neocenitelnost,

cile podniku, zakladni minimum, evidence

informaci, ovéreni, povoleni, kontrolni list,
zpracovani udajh, pracovni zpdsobilost

Volba metody vzdélavani a vybér
gkolitela

vzdélavatelé, metoda
vzdélavani

postup u€eni, zptisoby chapani, prakticka
ukazka, vyuZiti externistl, aplikace teorie do
praxe, ztrata vnimani, chovani na pracovisti,

predavani informaci, znalost pracoviité

Zdroj: Vlastni zpracovani

1. Kategorie: Identifikace vzdélavacich potreb a

vzdélavani

nasledné hodnoceni efektivity

Informovani zaméstnanct o vzdélavaci akci probiha pouze osobné. Postup spociva

ve vyhledavani jednotlivych zaméstnancu, ktefi se maji vzdélavaci akce ucastnit a

jednotlivé je informuje o planovaném vzdélavani spole¢né s informacemi ohledné véci

s sebou.

Zjistovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti neprobiha

v podniku pribézné. Znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnance zjiStuje vedouci

zameéstnanec osobné po meésici testovani stroje. Pokud se jedna o uplatiiovani nove ziskanych

znalosti, dovednosti a schopnosti vedouci zaméstnanec ke zjisténi téchto kompetenci

vyuziva pozorovani a rozhovory.

Pokud chce vedouci zaméstnanec znat informaci o tom, jak zaméstnanec pracuje se

strojem a zda vSemu rozumi, zna vSechny funkce stroje a jak funguje, tak se s nim setka

ptimo pii vykonu prace a osobné se ho dotazuje.

Ke snadnéj$i manipulaci se stroji a pro napovédu tvori vedouci zaméstnanec brozury

a navody k obsluze jednotlivych stroji. K tomu, aby se ubezpecil, ze zaméstnanci navody a

brozury Ctou, tak je obchazi a zkousi z jednotlivych postupt tykajicich se obsluhy stroje.
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U pojizdnych strojii jsou zameéstnanci po rozjezdu stroje dalSich 30 minut pozorovani
vedoucim zaméstnancem. Jedna se o pozorovani funkénosti a zda zaméstnanec pochopil co
ma dé¢lat a jak to délat. V ramci pozorovani je zkoumano, jak zaméstnanec danou véc ovlada
a zda to déla spravné

U BOZP je zjistovano, zda zaméstnanci védi, jaka maji prava a povinnosti.

Pokud se jedna o nastup nového zaméstnance z jiného zemédélského druzstva, tak je
dané, ze tento zaméstnanec muze rovnou usednout do traktoru, pfipravit pole a vykonavat
tak rovnou svoji pracovni ¢innost. Kdezto mladi kluci po ukonceni §koly tyto ¢innosti neumi.
ZkuSenéjSi a star§i zameéstnanci nemaji tolik trpélivosti a nezkuSenému absolventovi
neporadi. Musi se toho ujmout vedouci zaméstnanec a vSechny procesy s nim projit a vse
mu vysvétlit. Pokud absolvent ma jezdit s traktorem, tak se to nejprve uci sjinym
traktoristou a az poté muze zasednout zcela sam. Pokud se jedna o praci s postiiky, je nutné
novému zaméstnanci ukazat, jak se orientovat ve vSech postficich.

Hodnoceni celkové efektivity zaméstnanct v podniku probiha podle vedouciho na
zakladé osobniho dotazovani. Vedouci zaméstnanec zjistuje, zda zaméstnanec v rameci
vzdélavani vSe pochopil a v pfipadé nejasnosti jim danou problematiku vedouct
zaméstnanec muze vysvétlit. Je tedy moznost se v pfipad€ nejasnosti obratit na vedouciho
zamestnance.

V piipad€ zjistovani nabytych védomosti vedouci zaméstnanec vyuziva rozhovor.
Rozhovor probihd v ramci polednich hodin. Rozhovor je veden smérem k ziskani zpétné
vazby o prabéhu skoleni, srozumitelnosti $koleni a o namitkach. V pfipadé hodnoceni
prace konkrétniho zaskoleného zaméstnance je vyuzit rozhovor se zaméstnanci, ktefi
pracuji v okruhu hodnoceného zameéstnance. Jejich ukolem je ohodnotit vykon prace
zaméstnance a nasledné je proveden rozhovor se samotnym zaskolenym zaméstnancem.

Co se tyCe dovednosti, tak ty jsou zji§tovany osobng.

Z pohledu vedouciho zaméstnance chybi v podniku komunikace ohledné
informovanosti o tom, jak by se mél zaméstnanec v praci chovat, jak by mél zachazet se
stroji a védél co musi délat. Jedna se o informovanost ohledn€ naplné prace.

2. Kategorie: Zauceni nového zaméstnance a nasledné proskoleni

Pokud se jedna o zaskoleni na né&jaky stroj, tak vedouci zameéstnanec vybere posadku

lidi, ktera bude novy stroj pouzivat spolecné s jednim nahradnikem a ti budou spolecné

zaSkoleni.
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V situaci, kdy zaméstnanec odejde z pracovniho poméru je dilezité najit nového
zameéstnance, ktery ho zastoupi. Lze praktikovat to, ze se vedouci zaméstnanec zaskoli sam
a nasledn€ si vybird zaméstnance, ktefi by mohli zastoupit zaméstnance, ktery rozvazal
pracovni pomér nebo zamestnance v pripadé dlouhé netacasti v praci. Vedouci zaméstnanec
si pozve vybraného zaméstnance, kterého chce na danou pozici noveé dosadit ¢i doc¢asné
pfitadit a sdm ho zaSkoli. Ztoho plyne, ze si nového zaméstnance vezme vedouci
zameéstnanec, ktery ho pfijmul a zauci ho.

Vedouci zaméstnanec ma na starost 15 az 20 lidi na Skoleni. Je dalezité, aby ti¢ast na
vzdélavani byla velka, jinak by se zadna vzdélavaci aktivita neposkytovala.

Tehdy, kdy podnik nakoupi nové stroje, kombajny apod., je nutné zameéstnance
proskolit specialnim Skolenim. U novych stroju je skoleni slozitéjsi. Napiiklad podnik koupi
novy praskovac, ktery disponuje novou elektronikou a zaméstnanec se tak musi naucit uplné
jiné a nové postupy ovladani.

Zaméstnanci se tak zaSkoli na novy traktor ¢i na nové efektivni prace z divodu nové
elektroniky. Jelikoz nékteré prace uz nevykonava clovék, tak se stava vysledek prace
dokonalejsi. K tomu je ale zapotiebi umét novou technologii vyuzivat. V této situaci nastava
mensi problém, a to s pfizpusobivosti star§i generace, ktera uz se nechce tolik ucit novym
vécem.

Pokud podnik umi pouzivat nové technologie, tak uSetii penize 1 ¢as. To nastane
tehdy, kdyz podnik koupi nové&jsi stroj, najde se k nému zameéstnanec, ktery bude schopen
vSemu porozumét a nasledné bude stroj vyuzivat na 100 %. Pokud k tomu nedojde a stroj
nebude vyuzivan naplno, tak jsou to podle vedouciho zaméstnance zbytecné vyhozené
penize. Zaméstnanec se tak muze vratit ke stroji se kterym pracoval predtim.

3. Kategorie: Vybér vzdélavacich aktivit a pozadavky pro jejich absolvovani

Podnik nevytvati zadné plany vzdélavani. Dle podniku neni potfeba roz§ifovat
soucasné vzdélavani o dalsi, pokud to neni vylozené potieba. Podnik zajistuje pouze
takova vzdélavani, ktera jsou potieba k vykonu prace a o ktera se zajima.

Taktéz podnik neprovadi zjistovani, jaky dopad ma vzdélavani na vykonnost
podniku.

Vzdélavaci aktivity v podniku jsou dostacujici. Hlavnim problémem je motivovat
zaméstnance k zakladnimu Skoleni i ke Skoleni, které je nutné. Kdyz se zaméstnancim
poskytne néco navic, tak to berou negativn€. Mnoho zaméstnanci nepracovalo v jiném

zaméstnani nez zde, a tak nevi, jako to funguje v jinych podnicich.
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V podniku Neveklov a.s. se zaméstnancim poskytuje vzdélavani, které je nezbytné
a je potieba kvuli bezpecnosti prace.

Pokud se jedna o informovani o planovanych aktivitach se vedouci zaméstnanec fidi
dle seznamu, ve kterém ma uvedené své zaméstnance. V seznamu jsou uvedeny informace
o zaméstnancich, které pifijme, zda maji doklady, které jsou potieba k pouzivani stroju
(svareCsky prikaz, profesni zpusobilost a desty). Desty se provadi jednou za dva roky a
Skoleni pro svarece taktéz.

Seznam vedoucimu zaméstnanci poskytuje informace o tom, kdo ma mit Skoleni.
Tehdy kdyz je znam termin o ukonceni Skoleni, tak se vedouci zaméstnanec dohodne se
Skolitelem ohledné skoleni. V seznamu je uvedeno, jaci a kolik zaméstnanct se ma daného
typu Skoleni zucastnit. Témto zaméstnancim osobné€ oznami datum konani Skoleni.
Nasledné jim poskytne informace o tom, co je nutné mit s sebou. Cely proces informovani
probiha osobné.

Identifikace vzdélavacich potieb probiha dle toho, zda zaméstnanec ma potiebné
prukazy pro vykon své ¢innosti. V situaci, kdy je potfeba zaméstnance prefadit na pozici
sjinym pracovnim zaméfenim Ci se pfijima novy zameéstnanec tak je dulezité, aby
zaméstnanec mél svarecsky prukaz, fidicsky prikaz apod.

Na zaklad¢ téchto informaci je zaméstnanci poskytnuto odpovidajici Skoleni, tak aby
mohl byt na pozici pfidélen. Naptiklad pii praci v diln€ musi pracovat pouze ten
zaméstnanec, ktery ma svafe¢sky prikaz. Zadny ze zaméstnancl se nemize $kolit na
jakykoliv stroj bez toho, aniz by s nim pracoval. V situaci, kdy zaméstnanec neprojde
Skolenim a nema potiebné priikazy, nemuze pracovni ¢innost vykonavat. Je to z divodu
bezpec€nosti prace. Pracovni Cinnosti nemohou byt obsazeny kymkoli. Napftiklad kazdy
nemuze fidit kombajn.

Pii acasti na téchto Skolenich musi mit zaméstnanci s sebou obcansky prukaz a
prukazy na stroje. Tehdy kdyz se bude blizit Skoleni, tak si vedouci zaméstnanec vezme jiz
zminény seznam, podle které si zkontroluje, zda se zaméstnancim stale shoduji tdaje v
seznamu s témi aktualnimi. V pfipadé€, ze ano, tak se seznam posle na misto, kde bude
Skoleni probihat. Informace se tam zaeviduji do kartotéky a vedoucimu zaméstnanci piijde

oznameni o konani Skoleni.
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4. Kategorie: Volba metody vzdélavani a vybér Skolitelu

Vedouci zaméstnanec podniku upfednostiiuje vzdélavani probihajici na pracovisti.
Je pro ng jednodussi zaucit zaméstnance na misté, kde pracuje a kde bude svoji praci
vykonavat. Dalsi divodem je, Ze dany proces prace hned nazorné uvidi.

Kdyby skoleni probihalo mimo pracoviste, tak by se zaméstnancim tézko
vysvétlovalo, kam maji se strojem jet, co tam budou délat a jak to budou délat. V situaci,
kdy zaméstnanec nema stroj u sebe, neovlada ho a pouze posloucha teorii, tak se rychle ztrati
v tom, co ma dé€lat.

Kdyz se prejde ptimo ke vzdélavani ke strojim, tak to se provadi prevazné na
pracovisti vyjma fezaCek a kombajnd. Tato Skoleni probihaji ve firmach, které stroje
poskytuji.

Aby pracovnici dokézali stroj efektivné ovladat musi jako prvni projit Skolenim
ohledné teorie stroje a jeho bezpecnosti, kde se zaméstnancim podavaji informace ohledné
ovladani stroje. Po ukonceni teoretické Casti se prechazi k praktické.

Na pracovisti se stroji se jako prvni zjistuje informace o tom, zda zamé&stnanec umi
ridit traktor, coz je pro vedouciho zaméstnance zakladni. Pokud vedouci vi, ze umi fidit
traktor jedna se pouze o nazornou ukazku, jak se novy traktor ovlada spole¢né s dal§imi
stroji. Je dulezité také co uchaze¢ umi. Nékdo, kdo pfijde zjiného druzstva, tak je
stoprocentni, ze muze rovnou sednout do traktoru a vi, jak ma pfipravit pole.

Jako prvni se pfevazné zaskoluje vedouci zameéstnanec spolecné se dvéma dal§imi
zameéstnanci. Poté dochazi k tomu, ze vedouci zaméstnanec sam zaskoluje své zamestnance,
ktefi jsou vybrani k uzivani stroje.

Pokud se jedna o Skoleni na stroje jsou skolitelé neboli servis pozvani na pracovisté.
Jako prvni se opét zauCuje vedouci zaméstnanec nebo vybrany zaméstnanec tak, ze celou
dobu jezdi se Skolitelem ze servisu. Po celém procesu zaskoleni pfichazi fada na zaSkoleného
zameéstnance nebo vybraného zaméstnance, ktery ma za ukol zaskolit zbylé zaméstnance,
kteti budou stroj vyuzivat.

Podnik si radéji zve skolitele ze servisu, ktery zaméstnanclim v$e nazorné ukaze a
spolecné si ovladani stroje vyzkousi. Podnik tak voli instruktaz a asistenci z davodu vyssi
pravdépodobnosti pochopeni. Pokud by se jednalo pouze o teoretické Skoleni bez ukazky a
zkousky, tak by kazdy ze zamé&stnanci novou problematiku pochopil jinak.

Pokud se tedy jedna o Skoleni na stroje, tak vzdélavani provadi technik z konkrétniho

servisu, kterého agentura vysle do konkrétniho podniku a u¢i zaméstnance na misté. Vlastni
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vzdélavatele podnik nema. Jediny, kdo muze provadét urcita Skoleni sam je vedouci

zaméstnanec. Tato situace nastava tehdy, kdy vedouci zaméstnanec proSel jako prvni

konkrétnim zau€enim na danou problematiku. Tudiz vzdélavani tykajici se stroju, susicek a

chemie je zajiSténo externi agenturou.

Vzdélavani, které se tyka bezpecnosti prace zabezpecuje taktéz externi vzdélavatel.

V tomto piipade agentura z BeneSova. Agentura dojizdi do podniku, kde zameéstnance skoli.

Naplni skoleni bezpe€nosti prace je pozarni ochrana a bezpecnost prace.

4.5.2 Interpretace dat skupinovych rozhovoru

Tabulka 12 Seskupovani kodu do kategorii

Spokojenost zaméstnanct
s podnikovym vzdélavanim

hodnoceni vzdélavani, rutinni prace,
moderni technologie

Kédy

spokojenost, stereotyp, zajem o trendy,
nepfizplsobivost zmé&nam, pracovni
vysledky, znalost prace, seberozvoj, vlastni
iniciativa, u€eni z vlastni viile

Skoleni zamé&stnanc( pfi nastupu
do prace

vstupni $koleni, naroénost vzdélavani,
odlisnost skoleni

okamizité ujeti, delsi casovy usek,
harmonogram, faze, sloZity proces
vzdélavani, odlidnost Skoleni, rozdilnost
skoleni

Metody vzdélavani a jejich
skolitelé

metoda vzdélavani, skolitelé

misto vykonu vzdélavani, podpora podniku,
osobni pfistup, kvalitni $kolitelé

Potvrzeni o (spé&iném
absolvovani skoleni

certifikace

osvéddeni, spjatost se statem

Zdroj: Vlastni zpracovani

1. Kategorie: Spokojenost zaméstnancu s podnikovym vzdélavanim

Zaméstnanci na pozici administrace jsou s podnikovym vzdélavanim zcela

spokojeni. Hodnoti ho tak za dostacujici, a to vede k udrzeni aktualniho zptisobu vzdélavani

bez zavadéni novych zmén. Jelikoz jeden z respondentd pracuje na dané pozici necely rok

ma tedy méné zkusSenosti a ceka ho spoustu novych véci k uc¢eni. Oba se shoduji, ze pokud

by chtéli né€jaké skoleni z vlastniho zdjmu, podnik je v tom podpoii. Druhy respondent vidi

neuplnost pouze ve vzdélavani nafizeného od statu.

Zameéstnanci z pozice oSetfovatel zvifat hodnoti podnikové vzdélavani jako kvalitni.

Skolenim je vénovano mnoho ¢asu. Zameéstnanci vykonavaji praci neustale se opakujici, a

proto povazuji ucast na vzdélavani za méné dulezitou, nez tomu je u zameéstnancu
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administrativy a obsluhy zemédélskych stroji. Pokud se jedna o Skoleni, kterymi musi projit,
tak jsou spokojeni. Zadné zmény by nezavadéli a jsou spokojeni sniZ$im poétem
teoretickych vzdélavacich aktivit.

Pokud se jedna o zaméstnance z pozice obsluhy zemédélskych stroju, tak ti jsou také
se vzdélavanim spokojeni a povazuji ho za kvalitni. Jelikoz je kvalitni, tak neni potieba
zavadét zmény do soucasného zpusobu vzdélavani. Vzdélavani jim poskytuje dostatecnou
informovanost a znalost novych technologii, tudiz se nenaskytuji zadné prekazky pfi
vyuzivani novych technologii, celkového vybaveni a postupt. Jeden z respondentti uvedl, ze
by ocenil dals$i moznost vzdélavani. M¢l by zajem o zaucCeni na stroj, se kterym nepracuje a
mél by zajem o obsluhu novych stoja.

Respondenti z pozice administrativa se shoduji se zameéstnanci, ktefi pracuji se
zvitaty. Obé strany vypoveédely, ze jejich napli prace je vesmés kazdy den stejna. Vedouct
pracovnici z toho hlediska nevidi divod, pro¢ pridavat dalsi vzdé€lavaci aktivity. Dle krmice
a nahanéCe dobytka se staci naucit jen zaklad, ktery staci k vykonu prace na této pozici.
Prace probiha kazdy den stejnym zpiisobem, a tak neni vzdélavani na této pozici zas tak
dilezité.

Pro vedouci zaméstnance je podnikové vzdelavani velmi dilezité. Nauci pohybovat
se v oblasti vedeni lidi. Jak spravné jednat s lidmi a vétsi zodpoveédnosti, kterou maji vuci
svym podiizenym. Jeden zrespondenti uvedl, ze na zakladé¢ vzdélavani se neustale
pohybuje s dobou a jejich zpusoby jednani s lidmi nezaostavaji.

Mladsi respondent z pozice obsluha zemédé€lskych stroja, ktery je v podniku necelé
dva roky si muze diky vzdélavani osvojovat novou technologii, ktera je hodné napomocna a
chce to tudiz hodné premysleni nad novou technikou. Oba respondenti vypovidaji, ze se
zlepSuje presnost vSech praci. Z jejich pohledu je tak ucast na vzdélavani dulezita. Pokud by
se pravideln€ neucastnili nedokazali by ovladat novou techniku a neméli by prehled o tom,
k jakym zménam doslo. Zmény se provadi kazdy rok a zameéstnanci chtéji védét co je
nového. Vzdélavani je tedy dostacujici pro oba, vzdy vi, co maji s novou technologii délat a
co se od nich ocekava.

StarSi respondent z pozice obsluhy zemédélskych stroji bere vzdélavani jako
dulezité, ale nesouzni s Castymi zménami, které se tykaji novych technologii. Respondent je
star§i generace a témto zménam se tak lehko nepfizptsobuje. Upfednostnil by prace
vykonavané jako z drivéjsich let a na zaklade toho by se nemusel neustale pfizpisobovat

novym zmeénam v technologiich.
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2. Kategorie: Skoleni zaméstnancii pii ndstupu do price

Skoleni pfi nastupu do zaméstnani hodnoti zaméstnanci z administrativy jako
kvalitni. Povinné zagkoleni prob&hlo na za¢atku pii nastupu do zaméstnani. Skoleni pro
jednotliva zaméfeni (UCetni, personalista, vedouci) se ucastnili v prabéhu celého roku.
Nedoslo tak k zadné prodleve, opomenuti a neucasti na vzdélavaci aktivité.

Respondenti z obsluhy zemédélskych stroji se ztotoziuji se zaméstnanci
z administrativy. Oba vypovidaji, ze zaskoleni probéhlo taktéz pfi nastupu do zaméstnani.
Kladné hodnoti nazorné ukazky a prubéh celého vzdélavaciho procesu.

Pokud se jednd o naroCnost vzdélavani, tak na pozici oSetfovatel zvirat je
nejnarocnéjsi. Trva delsi dobu a ze zacatku je nutné pochopit, jak zvifata reaguji na urcité
podnéty, jak se ovlada dojicka na kravy a dalsi pfistroje. Zameéstnanci se zde uci prevazné
pravidelnosti, a to tak aby védéli co maji délat, kdy to maji délat a kde. V celém procesu
zaSkoleni byli prvni 2 mésice nejnarocné;jsi.

Pokud se jedna o vzdélavani na pozici obsluha zemeédélskych stroju, tak to probiha
celorocné. Je to z divodu sezonni prace, a tudiz musi skoleni probihat podle urcitého ro¢niho
obdobi.

Respondenti na pozici administrace vypoveédeéli, Ze na této pozici nejsou pro vSechny
zameéstnance stejna Skoleni. Odviji se to od konkrétniho zaméfeni zaméstnance. Respondenti
tuto odlisnost hodnoti kladné.

Taktéz i respondenti z pozice obsluha stroji vypoveédeéli, ze zaskoleni a celkové
Skoleni se lisi od daného zaméfeni vykonu prace zaméstnance. Tedy pokud zaméstnanec
vykonava ve své pracovni ¢innosti orani pudy a seti obili znamena to, Ze se nebude skolit na
postiiky a manipulaci s nimi. Z toho vyplyva, ze néktefi zaméstnanci maji Skoleni na
postiiky a néktefi na traktory, kombajny a techniku s tim spojenou. Skoleni se odviji od
zaméfeni pracovni ¢innosti.

3. Kategorie: Metody vzdélavani a jejich Skolitelé

Vsichni respondenti uvedli, ze vétsi ¢ast vzdélavani probiha na pracovisti. Sam
vedouci zaméstnanec uprednostiiuje vzdélavani na pracovisti.

Vedouci zameéstnanci se ucastni stejného druhu 1 poctu Skoleni. Celkem se ti¢astni 6
Skoleni kdy 4 z toho jsou na pracovi§ti a 2 mimo pracoviste.

Pokud se jedna o zameéstnance z pozice oSetifovatel zvirat, tak ti se ucCastni tfech

Skoleni. VSechny probihaji na pracovisti.
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Prvni respondent z pozice obsluha zemédélskych stroju se celkem tcastnil 7 Skoleni.
Ze 7 skoleni pouze 1 probihalo mimo pracovisté, ke kterému je vzdy nutné jezdit mimo.
Jedna se tak o Skoleni na nové stroje. Druhy respondent se zucastnil 5 Skoleni. I zde musel
zameéstnanec 1 vyjet mimo pracovisté jinak vSe probihalo na pracovisti.

Podle vedoucich zaméstnancti je Skoleni efektivni z divodu individualnosti. To
znamena, ze Skoleni jednotlivych zamé&stnancti probiha samostatné. Zaméstnancim je tak
kladena vétsi pozornost. Skolitelé jsou lidé z oboru tedy odbornici na danou problematiku a
lidé z praxe, ktefi se danou problematikou zabyvaji. Tudiz podnik zajiStuje experty se
znalosti problematiky jak teoreticky, tak prakticky. Pokud neni néco jasné, tak se staci obratit
na podnik a ten se snazi zajistit, aby dané nejasnosti zaméstnanci porozuméli. Dale
k nejasnostem je k dispozici agronom, ktery v§e dovysvétli a piipadné ukaze.

4. kategorie: Potvrzeni o uspéSném absolvovani Skoleni

Vedouci pracovnici sdélili, Ze Skoleni od statu je velmi dalezité. Je nutné spliiovat
vSechny pozadavky od statu, aby podnik nasledné dostal dotace, rizné finan¢ni podpory a
mohl vykonavat tak jednotlivé Cinnosti. Vedouci pracovnici se povinné ucastni Skoleni
probihajicich v kongresovém centru v Praze. Tato Skoleni se tykaji pfevazné dotacnich
tituld.

Respondenti z pozice obsluhy zemédélskych stroja sdélili, ze Skoleni na nové stroje
je taktéz velmi dulezité. Tato Skoleni probihaji mimo pracoviste, a to ve firmé, ktera techniku
prodava. Povinnosti téchto firem je zaméstnance podniku Neveklov a.s. zaskolit a vydat jim
certifikat, ktery je opraviiuje techniku pouzivat a informuje o tom, ze zaméstnanci prosli

potfebnym Skolenim a technice rozumi.
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S Vyhodnoceni analyzy a navrh systému vzdélavani

Na zakladé studie odborné literatury a informaci, které byly ziskany prostrednictvim
povérenych osob pracujicich v podniku Neveklov a.s., analyzy soucasného vzdélavaciho
systému podniku ziskané prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru a skupinovych
rozhovort a financni analyzy bylo zjisténo, ze podnik poskytuje svym zaméstnancim jen
vzdélavani ze zakona a ostatni povinna vzdélavani. Podnik vykazuje urcité nedostatky ve
svém systému vzdélavani. Neprovadi plan vzdélavani a zcela omezené provadi podnikovou
analyzu (identifikaci vzdélavacich potteb) a identifikaci dopadu vzdélavani.

Z pohledu finan¢ni analyzy podnik vykazuje kladny hospodarsky vysledek, a proto
je mozné podniku navrhnout novy systém vzdélavani. Nize budou navrzeny néavrhy na
zlepSeni a doplnéni systému vzdélavani o dalsi vzdélavaci aktivity nezli povinné, které by
mohl podnik svym zaméstnancim nabidnout.

Zamé&stnanci nemaji potfebu byt vice vzde€lavani, nez jsou pouze povinnymi
vzdélavacimi aktivitami. Pouze jeden respondent z pozice obsluha zemédélskych stroji
uvedl, ze by ocenil mit povédomi o praci s jinymi stroji, se kterymi nepracuje, ale setkava
se s nimi pii vykonu prace. Vedouci pracovnici by ocenili rozvoj v oblasti vedeni lidi a
efektivni komunikace. Vzdélavani by mélo byt vice zaméteno pro rozvoj komplexnéjsich
znalosti o tom, co zaméstnanec d€la a propojovat si tak rizné oblasti se kterymi se setkava
pfi vykonu prace.

Vzdélavani bude navrzeno tak aby bylo pro zaméstnance motivujici, flexibilni a

perspektivni.
5.1 Zasady nového navrhu vzdélavani

Aby se investice podniku do nového navrhu vzdélavani vyplatila, je potieba si
stanovit par zasad. Otazky jsou inspirovany od (Amazonaws, 2023).
1. K ¢emu ma pomoci vzdélavani v podniku?

Je potifeba aby zameéstnanci ziskavali znalosti a dovednosti, které jsou potfeba
k efektivnéjSimu plnéni pracovnich roli. Dale by mélo vzdélavani piispivat ke zlepSeni
kvality vysledné produkce. Vzdélavani pomize zaméstnancim pochopit postupy a
technologie pro vyrobu zemédélskych produkti. Také pomuze kudrzeni kroku
s nejnoveéj§imi trendy a technologiemi, protoze zemedélské odvétvi se neustale meéni.

Vyssimu vedeni podniku pomuze zajistit soulad s predpisy, které se v zemédélském odvétvi
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neustdle méni. V neposledni fadé by mélo vést k rozvoji kvalifikované pracovni sily,
zaméstnanci tak budou vice prizpisobivéjsi, inovativn€jsi a produktivnéjsi.

Vzdélavani by podniku Neveklov a.s. mélo pomoci k udrzeni kroku s novymi trendy
a technologiemi, vyssi komplexnosti zaméstnance v oboru a zajisténi souladu s predpisy.

2. Kdo nam pomuze naplnit cile?

V této otazce je potieba si co nejdiive promyslet co ocekavame od jednotlivych
zamestnancu, jakymi kompetencemi by méli disponovat a rozdélit vzdélavani pro kazdou
pozici zvlast.

Podnik by tak mél vybirat Skolitele, ktefi maji odborné znalosti a zkuSenosti.

3. Jakou miru znalosti potirebuji od zaméstnancu?

Zde je potfeba se zamyslet jaka uroven znalosti bude od zaméstnanct vyzadovana.
Bude se vychazet z roli, které zastupuji v podniku a z narodni soustavy povolani. V podniku
jsou potieba technické znalosti (Zivocisna vyroba, hospodareni s ptidou, kontrola Skadcu
apod.). Urcité je dualezité rozumét zemédé€lskym predpisim hlavné s ohledem na Zivotni
prostfedi. Vedouci pracovnici by méli disponovat komunika¢nimi dovednosti. Dulezitou
znalosti jsou technologie. Jak sami zaméstnanci zminovali, tak ta se neustale méni a je
dulezité se prizpusobovat. Kazdy by mél mit povédomi neboli zakladni znalosti o
jednotlivych technologiich se kterymi se béhem své pracovni €innosti setkava. Dale by se
vedouci zaméstnanci méli zamérovat na zemédélské predpisy, kterym by méli dobie rozumét
(mistnim, narodnim a mezinarodnim predpisim), které se nachazeji na eAGRIL
4. Kolik penéz na to bude potreba?

To se odviji od velikosti podniku a poc¢tu zameéstnanci. Dale zde muaze hrat roli
rozsah programu. Komplexnégjsi program bude vyzadovat vice finan¢nich zdroja. Také zde
hraje roli volba metody vzdélavani a kdo bude vzdélavat.

S. Jak to celé vyhodnotit?

Vedouci zaméstnanci by se méli zaméfovat na ziskavani zpétné vazby, v tomto
pfipadé pomoci rozhovord. Informace tak lze vyuzit k identifikaci oblasti, které mohou byt
zlepseny. Podnik mize vyhodnotit i navratnost investic pomoci ROI, kde se porovnavaji
naklady na program s pifinosy. Také lze vyhodnotit dopad celého vzdélavani na vykonnost
podniku. Vedouci zaméstnanci tak mohou posoudit dopad vzdelavani dle vynosnosti plodin,

zdravotniho stavu zvitat, udrzitelnosti zivotniho prostredi a ziskovosti.
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5.2 Navrh systému vzdélavani v podniku Neveklov a.s.

Vzdélavani je tedy kliCové pro uspéch podniku. Zemédélské odvétvi se neustale
vyviji a je nutné udrzovat zaméstnance v aktualnim stavu s nejnovéj§imi technologiemi a
postupy. Navrh si klade za cil vyvinout komplexni systém vzdélavani zaméstnancu, ktery
zvy§i dovednosti a znalosti zaméstnancii a v koneCném dusledku zlepsi efektivitu a
produktivitu podniku.

Cilem celého navrhu systému vzdélavani je poskytnout zaméstnancim potiebné

znalosti a dovednosti, aby mohli efektivnéji vykonavat své role. Novy systém se zaméti na

nasledujici cile:

e zlepSeni technickych znalosti a dovednosti
e rozvoj vudcich dovednosti

e zlepSeni me&kkych kompetenci

e podpora inovaci a kreativity.

Systém vzdélavani se bude skladat z nasledujicich polozek:

e demonstrovani (zaméstnancim budou zprostiedkovany znalosti a
dovednosti skrze nazorny zpusob za pouziti stroju a techniky. Bude se jednat
o predvadéni pracovnich postupti a ukazky vlastnosti a obsluhy stroji
v dilnach. Zaméstnanci tak budou predvadét praktické znalosti a dovednosti
a prokazou tak uméni vyuzivat své znalosti v praxi).

e prednasky, workshopy, seminare a pripadové studie (podnik bude své
zameéstnance posilat na prednasky, seminare a workshopy na urcita témata
tykajici se novych technologii, postupt v zemédé€lstvi, kompetenci apod.
Toto vzdélavani povedou odbornici z oboru, kdy bude zaméstnancim
umoznéno se ucit od téch nejlepsich v oboru).

e rotace prace (usnadni zaméstnancim pochopit jejich pracovni pozici, a to
v $ir§Sim a komplexnéj§im pohledu. Umozni tak zlepS$it komunikaci v podniku
a zameéstnanec tak dostane moznost vyzkouSet a pochopit pozici né€koho
jiného).

e povéreni ukolem (bude povinnosti S$kolitele posléze i1 vedouciho
zameéstnance poveiit zaméstnance ukolem, ktery bude muset predvést a

vykonat. Pfi pribéhu feSeni tkolu musi dokazat, ze je schopen aplikovat
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5.21

ziskané znalosti, schopnosti a dovednosti, které nabyl beéhem Skoleni. To
povede zaméstnance k samostatnosti a odpovédnosti pfi vykonu prace).

e mentoring (novi zaméstnanci a zaméstnanci, ktefi o to budou mit zgjem
budou béhem své prace doprovazeni mentorem, ktery jim bude poskytovat
rady a podporu. Pomuze jim tak s u¢enim a rozvojem. Jedinci budou schopni
dosahovat lepSich vykonti. Novi zaméstnanci tak budou Iépe obeznameni
s veSkerymi procesy tykajicimi se vykonu prace pod dohledem zkuSeného
jedince).

e E-learning (pomiZze zaméstnancim v rozvoji mekkych kompetenci podle
pracovni pozice z narodni soustavy povolani. Zaruci tak flexibilni vzdélavani
dle asovych moznosti zaméstnance. Vedouci zaméstnanci budou vyuzivat e-
learning pted workshopy, kde ziskaji teoretické poznatky z oblasti rostlinné
a zivocCisné vyroby. Pro administrativni pracovniky bude slouzit k povinnému

Skoleni na BOZP a PO).
Navrh e-learningového programu

Vytvoreni navrhu na Skoleni zaméstnanci v zemédélském podniku pomoci e-

learningu muze byt strategickym zptsobem, jak zvySit znalosti a dovednosti pracovni sily.

Zde je nékolik kroku Kk vytvoreni navrhu:

1.

Jako prvni je nutné identifikovat cilovou skupinu zaméstnanci. To znamena, kdo
budou ti zaméstnanci, kteti Skoleni potiebuji a jaké jsou jejich pracovni povinnosti.
Déale je potreba definovat cile, kterych je potfeba dosahnout skrze e-learning
program. Stanovit si jaké znalosti a dovednosti by mél zaméstnanec ziskat a jaky
pfinos bude mit.

Dal§im krokem je vybrat e-learningovou platformu. Vybere se takova, ktera je
uzivatelsky pfistupnd a poskytuje vyukové materialy. Je mozné vyuzit Moodle,
Canvas nebo Seduo.

Nasleduje vybér obsahu vzdélavaciho programu. Obsah by mél napliiovat potieby
zaméstnancu. Je dulezité se rozhodnout, co by mél obsahovat, zda videa, ptipadové
studie, kvizy apod.

Poté je nutné si urcit zpisob vzdélavaciho programu na zakladé casové dostupnosti
zaméstnancd. Zda bude probihat asynchronné dle vlastni Casové dostupnosti ¢i

synchronné podle zivého vysilani v urcitém case.
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6. Vytvofit navrh se struénym popisem programu a stanoveni cili s o¢ekavanymi
vysledky a navrh predlozit pravomocné osobé€ v podniku.

E-learning bude spiSe zaméfen na vedouci zaméstnance a celé administrativni
oddéleni zdavodu technické =zdatnosti zaméstnanci s pocCitaCovou technikou.
Administrativni oddéleni nedisponuje pracovnimi cinnostmi, které vyzaduji odborné
zauceni na stroje a odbornou péci o zvitata, a tudiz je pro n¢ vyhodna realizace vzdélavani
pouze v podobé e-learningu.

Jako platformu pro pracovni skupinu administrativa by bylo vhodné zvolit Seduo a
vzdélavat prostfednictvim videi. Seduo je vhodné pro vzdélavani v oblasti mékkych
kompetenci. Je vhodné pro kurzy zabyvajici se efektivni komunikaci, feSeni problému,
planovani apod. Vzdélavani tak bude probihat v asynchronni formé dle vlastnich ¢asovych
moznosti.

Mzdové a persondlni pracovnice by se mély zaméfit na rozvoj téchto kompetenci
z narodni soustavy povolani: uméni fesit problémy, objevovani a orientaci v informacich a
umét si efektivn€ planovat a organizovat véci. Bylo by vhodné jim poskytnout piipominkovy
kurz jako je pracovni pravo, které na dané pozici aplikuji.

Pokud by se podnik rozhodl zakoupit ¢lenstvi pro 9 zaméstnanct na 1 rok musel by
investovat do jednoho zaméstnance 4 690 K¢/rok. Tudiz by za 9 zaméstnanct zaplatil 42 210
K¢/rok. Poté se mlze zaméstnanec Ucastnit jakéhokoliv online vzdélavani (efektivni
komunikace, fizeni rizik, pracovni pravo apod). Pracovni pravo jako online seminaf pro
mzdové a personalni pracovnice od spoleCnosti az-dialog by stalo na osobu 350 K¢, tedy
700 K& celkem.

Této kategorii zaméstnancu tedy pro 9 zaméstnancti by mohlo byt umoznéno tcastnit
se §koleni na BOZP a PO skrze online platformu BEPOR.EU. Skoleni by se skladalo
z vyukové ¢asti a nasledné z testovani. Po absolvovani online Skoleni by museli zaméstnanci
projit kontrolnim testem z probirané latky. Za fadné splnéni by dostali certifikat. Tim by se
ovéfilo, do jaké miry jsou seznameni s problematikou bezpecnosti a co vSe se naucili. Pro 9
zamestnancu by skoleni na BOZP a PO vyslo celkem na 2 395,8 K¢&/rok. 1 kod by vysel na
133,10 K¢ za BOZP a 133,10 za PO celkem 266,20 K¢ za jednoho zaméstnance.
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Tabulka 13 Niklady navrhovaného online vzdélavani pro administrativni pracovniky

Naklady Celkové
Pozice Cil vzdélavani Platforma Metoda | (k¢/osoba/rok)| Nhaklady
(Ké/rok)
admmlstra’tlym mékké kompetence seduo online kurz 4 690 42210
pracovnici
personalnia .
. — . online
mzdové pracovni pravo az-dialog . 350 700
. seminar
pracovnice
administrativni li
rativnt BOZP a PO bepor.eu onine 266,2 2 395,80
pracovnici skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem by vySlo online vzdélavani pro tuto pracovni skupinu na 45306 K¢.
Vzdélavani v online prostfedi na BOZP a PO je drazsi nez tradi¢ni, kterého se podnik ucastni
a musi se vzit v potaz, Ze za tuto cenu je pouze pro administrativni pracovniky nikoliv pro

cely podnik.
5.2.2 Navrh vzdélavani pro obsluhu zemédélskych stroju

Vzdélavaci program pro tuto skupinu zameéstnancii bude navrzen tak, aby zlepsil
jejich dovednosti a znalosti. Navrh se bude skladat z tradi¢niho Skoleni.
Identifikace vzdélavacich potieb

V ptipad¢ identifikace vzdélavacich potieb se jako prvni prozkoumaji pracovni
pozadavky. To znamena, ze vedouci zameéstnanec rostlinné vyroby provede priizkum popisu
prace a pozadavku, které jsou potieba na tuto pozici. To mu poskytne prehled dovednosti a
znalosti, které jsou potieba pro efektivni vykon prace. Dale provede analyzu prace, ktera mu
poskytne prehled konkrétnich ukold, odpovédnosti a dovednosti pozadovanych pro tuto
praci. Analyzu prace muze provést pomoci rozhovorid se soucasnymi ¢i minulymi
zaméstnanci této pozice, tak ze vedouci zaméstnanec ziskd prehled o pracovnich
pozadavcich. Na zakladé toho bude moci urcit pracovni pozadavky na vzdélavani pro
konkrétni pracovni misto. Tam mohou byt zahrnuta Skoleni v oblasti provozu a udrzby
stroju. Na zavér se vypracuje plan Skoleni, ktery bude zahrnovat specifické kurzy,
certifikace, Skolici programy, které pomohou zaméstnance pripravit na tuto praci.
Plan vzdélavani

Cile vzdélavaciho programu budou:

e zlepSeni dovednosti a znalosti (strojni mechanismy, technologie oprav,

konstrukce, udrzba apod.),
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e zvySit povédomi o bezpecnosti pii obsluze zeméde€lskych stroju a aut,

e rozvoj kompetenci dle narodni soustavy povolani,

e poskytnout informace o spravnych postupech pfi orbé, sklizni, balikovani,

e zajisténi praktickych Skoleni k procvicovani obsluhy stroji (traktory,
kombajny, fezacky, sbéraci viz, auta apod.) pod vedenim zkuSenych
odbornikd,

e vzdélavani ohledné postiiki (pouze pro zameéstnance pracujici s postiiky).

K cilim vzdélavaciho programu jsou sestaveny metody vzdélavani pro konkrétni

pracovni skupiny.

Tabulka 14 Metody vzdélavani na pracovisti pro obsluhu zemédélskych stroju

Na pracovisti Uéastnici

1. traktorista, kombaijnista, fidi¢ nakl. auta
2. opravar, skladnik, udrzbar

Povéreni ukolem |vSichni zaméstnanci

Mentoring novi zameéstnanci, dle vlastniho zajmu
Zdroj: Vlastni zpracovani

Rotace prace

Rotace prace je rozdélena do dvou skupin. Nelze protocit vSechny zaméstnance,
protoze zamé&stnanci prvni skupiny disponuji profesnim prikazem pro fidi¢e a druha skupina

ne. Tudiz se nemohou ucit a vykonévat ¢innost prvni skupiny.

Tabulka 15 Metody vzdélavani mimo pracovisté pro obsluhu zemédélskych stroju

Mimo pracovisté Uéastnici

Prednaska traktorista, kombajnista, opravar
Workshop vsichni zaméstnanci

Demonstrovani | traktorista, kombajnista, fidi¢ nakl. auta

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 14 a 15 jsou sestaveny vzdélavaci aktivity podle metody vzdélavani,
které jsou doporucené pro pracovni skupinu obsluha zemédélskych stroju.

Metoda rotace prace je v poskytovaném vzdélavani novinkou. Bylo by vhodné,
kdyby zaméstnanci méli moznost postupného premistovani dle jednotlivych pracovnich
¢innosti vramci své pracovni skupiny. Zameéstnanci si tak rozSifi své zkuSenosti a
schopnosti. Rotaci prace tak zaméstnanec ziska komplexnéjsi pfedstavu o jednotlivych
¢innostech na jeho pozici. Bude tak schopen pomoci ostatnim kolegtim.

Dal§i novou metodou bude povéfeni ukolem. Skolitel mize zamé&stnance povéiit

tikolem po absolvovani $koleni, ktery bude muset zaméstnanec vykonat. Skolitel tak zjisti,
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jak je zaméstnanec schopen aplikovat své osvojené znalosti, dovednosti a schopnosti. To
povede k samostatnosti jednotlivych zaméstnancu a jejich odpovédnosti pfi vykonu prace.
Jednalo by se pfevazné o testovani prace se stroji, jejich manipulaci a bezpecnost. Tuto
metodu muze vyuzivat vedouci zaméstnanec v del§im Casovém rozmezi po absolvovani
Skoleni pro ovéfeni nabytych znalosti a dovednosti, ktera by méla nasledovat po instruktazi,
kterou podnik déla.

Novym zptusobem, ktery muize pomoci novym zaméstnancim k zajisténi dovednosti
a znalosti pro bezpecnou a efektivni obsluhu stroji je mentoring. Cilem mentoringu bude
zlepSeni bezpeCnosti a efektivity provozu stroji a zvySeni urovné dovednosti novych
zaméstnancu. Mentor by mél mit zkuSenosti s obsluhou zeméd€lskych stroja a byt ochoten
vénovat Cas procesu Skoleni. Pro podnik by bylo vyhodné povéfit mentoringem vedouciho
pracovnika pro rostlinnou vyrobu ktery ma dostatek znalosti a dovednosti pro sdileni
s ostatnimi a pracuje v podniku dlouho dobu. Skolil by zaméstnance, ktery je na pozici novy
nebo toho, kdo potiebuje zlepsit své dovednosti. Hlavné by to mél byt nékdo kdo se chce
ucit. Jednalo by se pouze o prakticka Skoleni se stroji. Vedouci zaméstnanec bude Skolicimu
zameéstnanci pravidelné poskytoval zpétnou vazbu o pokroku a o oblastech, které jsou
potieba zlepsit. Skoleni novych zamé&stnanci se tak stane efektivngjsi.

Pro zlepSeni kompetenci nutnych pro vykon prace na dané pozici a novinek v oboru
je vhodné zvolit prednasky od odborniki a workshopy. Mezi témata prednasek je vhodné
zaradit témata tykajici se novych technologii, novych postupt (orby, sekani apod.),
bezpecnosti pii manipulaci se stroji (kombajny, traktory, fezacky apod) a postiiki, kam by
mohli jezdit s agronomem. Workshopy budou pokryvat témata kompetenci podle narodni
soustavy povolani. Jednalo by se o témata samostatnosti pfi vykonu prace, orientaci
v informacich a feSeni problému.

Dal$i novou metodou vzdélavani bude demonstrovani. Bude se jednat o ukazku
praktickych znalosti a dovednosti s riznymi typy zemédé€lskych stroji vcetné traktort,
kombajnti apod. Odbornici provedou zaméstnance spravnymi postupy pouzivani a udrzbou
stroju a poskytnou tipy a triky pro maximalizaci produktivity a efektivity. Béhem Skoleni
bude kladen diraz na bezpeCnostni postupy a nasledné bude ukolem zaméstnanca prokazat
a predvést, ze postuplim rozumi a umi je aplikovat v praxi skrze nazorné ukazky pfi praci se
stroji. Po uspéSném dokonceni vzdélavaci aktivity ziskaji zaméstnanci certifikaci k obsluze

stroju
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Vyhodnoceni vysledku

Hodnoceni uspésnosti vzdélavaciho programu bude probihat vzdy pred a po
ukonceni vzdélavani a budou zjis§tovany poznatky, reakce a vysledky. Bude probihat nejvice
v ramci zpétné vazby zaméstnanci a pozorovani pracovnich postupti. Hodnoceni pied
Skolenim bude provadéno pro ucely zjiSténi mezer ve znalostech ¢i dovednostech a
hodnoceni po S§koleni bude vyuzito k méfeni ucinnosti vzdélavaciho programu a
odstranovani jeho nedostatki. Zpétna vazba pied Skolenim bude shromazdovana
prostfednictvim rozhovorti, pozorovani i stanoveni cilli a zpétna vazba po skoleni skrze
formulafe jako je osobni dotaznik nebo rozhovory a bude vyuzita k identifikaci dopadu
vzdélani, ktera povede ke zlepSeni vzdélavaciho programu.

Podnik provadi pozorovéani, a to i nadale bude provadéno pro ucel vyhodnoceni

dopadu vzdélavacich aktivit na produktivitu, efektivitu a bezpecnost.
5.2.3 Navrh vzdélavani pro osetrovatele zvirat

Vzdélavaci program pro oSetfovatele zvirat je nastinén tak, aby i zde zlepsil jejich
doposud ziskané znalosti a dovednosti. Cilem je zajisténi schopnosti poskytnout zvifatim
pottfebnou péci. Program bude vytvoren ve formé tradi¢niho vzdélavani.

Identifikace vzdélavacich potieb

Identifikace vzdélavacich potfeb bude probihat stejnym zpusobem jako u predeslié
pozice. Zde bude identifikaci vzdélavacich potieb provadét vedouci zaméstnanec zivocisné
vyroby.

Plan vzdélavani

Cile vzdélavaciho programu budou:

e zlepsit znalosti (zafizeni a technologie, principy obsluhy stroji, krmenti,
choroby, bezpecnost prace apod.),

e zajisténi poskytnuti pozadované péce zvifatim a zvysit bezpeCnost a
minimalizovat riziko zranéni zvifat a chovatelu,

e poskytnout piehled o chovani a fyziologii zvifat,

e naucit oSetfovatele, jak pozorovat, rozpoznavat a reagovat na priznaky
nemoci a zranéni,

e poskytnout praktickd Skoleni na procviceni dovednosti pod vedenim
odbornikt

e rozvoj kompetenci dle narodni soustavy povolani.
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Podle programu vzdelavani jsou vytvoreny metody pro vzdélavani. Na této pracovni
pozici jsou metody vzdelavani poskytnuty vSem pracovnim skupindm kromé zaméstnance,

ktery vykonava uklid a tdrzbu okolo kravina.

Tabulka 16 Metody vzdélavani na pracovisti pro oSetirovatele zvirat

Na pracovisti Ucastnici
Rotace prace nahanéc, krmic, dojic, stajnik
Povéreni Ukolem vsichni zaméstnanci
Mentoring novi zaméstnanci, dle vlastniho zajmu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 17 Metody vzdélavani mimo pracovisté pro oSetrovatele zvirat

Mimo pracovisté Uéastnici
Workshop nahanéc, krmic, dojic, stajnik
Prednaska nahanéc, krmic, dojic, stajnik
Demonstrovani nahanéc, krmic, dojic, stajnik

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rotace prace poslouzi pro komplexnéjsi obraz vSech praci vykonavanych v této
pracovni skuping. Zaméstnanec tak bude schopen zastoupit jiného zamé&stnance ¢i pomoci
pfi vykonu odli§né pracovni ¢innosti. Zajisti tak zpestreni pracovni ¢innosti.

U metody povéfeni ukolem budou zaméstnanci hodnoceni vedoucim zaméstnancem,
jak zvladaji konkrétni situace a pracovni postupy pii vykonu prace. Zda odpovidaji
spravnému zachazeni s vécmi, zvifaty a hygienou. Povéfeni tkolem bude z vét§i casti
navazovat po instruktazi, kterou podnik aplikuje.

Novinkou bude zaSkoleni oSetfovatelti zvifat s pomoci mentora. Zajisti, aby se novi
zameéstnanci naucili znalosti a dovednosti nezbytné pro poskytovani péce o zvirata. Cilem je
zlepSeni spokojenosti a zapojeni zameéstnanci k praci, zlepsSeni kvality péce o zvifata a
fluktuaci mezi oSetiovateli. Zde by pozici mentora vykonaval urcitou dobu zootechnik a po
ziskani dostateCnych zkuSenosti by roli mentora mohl vykonavat i vedouci zaméstnanec,
ktery uz bude mit dostatek znalosti a zkuSenosti. Jejich cilem bude pfedat novému
zameéstnanci znalosti o chovani zvifat a jejich vyzivé a zdravi, bezpeCnosti a osvédcené
postupy pro zachéazeni se zvifaty. Mentor bude pfifazen k menteemu dle potieb a znalosti,
které potiebuje. Schiizky budou probihat dle pravidelného planu za osobniho setkani.
Pomoci mentora se muze zvySit spokojenost a angazovanost zaméstnanct na této pozici.

Mimo pracovis§té autor doporucuje vzdelavaci metodu workshop. Jako témata pro

workshop dle narodni soustavy povolani budou zvoleny kooperace, samostatnost pfi vykonu
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prace a vykonnost. Pfednasky budou na zvolené téma zaméstnanci. UrCité by se mély tykat
zdravi zvitat, bezpecnosti, chovani zvifat, rizik apod.

Novou metodou, kterd bude probihat mimo pracovisté bude metoda demonstrovani.
Ta bude zahrnovat praktické predvedeni znalosti a dovednosti pfi praci se zvifaty zde
konkrétné s hovézim dobytkem. Odbornici provedou zaméstnance spravnou péci a welfare
zvitat. Béhem Skoleni budou zduraziiovany postupy biologické bezpecnosti a prace se stroji
za pouziti danych stroji a zvifat a ukolem zaméstnanct bude prokazani a predvedeni, ze
postuptim se zvifaty a obsluze stroji rozumi. Za uspésné absolvovani by mél zaméstnanec
ziskat certifikat.

Tohoto vzdélavaciho programu zaméfeného na welfare zvifat se budou ucastnit 1
zaméstnanci z obsluhy zemédélskych stroji jako krmici zvirat.
Vyhodnoceni vysledku

Hodnoceni tuspésnosti vzdélavacich aktivit bude provedeno jako u obsluhy

zemédélskych stroju.
5.2.4 Navrh vzdélavani pro vedouci rostlinné a zivocisné vyroby

Metody vzdélavani budou pro oba vedouci pracovniky stejné. Online vzdélavani
bude poskytnuto pouze vedoucim zaméstnancim z davodu generacnich rozdila a
technickych zdatnosti ostatnich zaméstnancu.
Identifikace vzdélavacich potieb

Vedouci zaméstnanci budou identifikovat své vlastni vzdélavaci potieby skrze
sebehodnoceni vlastnich dovednosti, znalosti a kompetenci. Jde pfedevsim o identifikaci
silnych a slabych stranek s cilem identifikovat oblasti, které jsou potreba zlepsit. Dale bude
vyuzita zpétna vazba od kolegt o jejich vykonu. Také se budou fidit podle trendd v oboru,
které jim budou urCovat ve kterych oblastech se potiebuji zlepsit. Potazmo jim poslouzi

k identifikaci kone¢né hodnoceni vzdélavaciho programu.

Tabulka 18 Metody vzdélavani pro vedouci pracovniky

E-learning Mimo pracovisté
Seminar Workshop
Kurz Seminar
Povinna skoleni Pfripadova studie

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vedouci pracovnik rostlinné vyroby

Vzdélavaci program je nastaven za ucelem zlepSeni znalosti, schopnosti a dovednosti
vedouciho zaméstnance tak aby zajistil, Ze bude schopen efektivné tidit a vést zamestnance
v rostlinné vyrobé. Program se bude skladat z e-learningu, workshopi, které budou
zahrnovat piipadové studie, seminaii a kurzi. U kombinace e-learningu s workshopem se
bude jednat o blended learning. U zbyvajicich vzdelavacich aktivit jde o tradini a e-
learningové vzdélavani.
Plan vzdélavani

Cile vzdélavaciho programu budou:

e zlepSeni znalosti (pracovni pravo a pracovni vztahy, management, finan¢ni
planovani, BOZP apod.) a dovednosti v oblasti péstovani plodin, zdravi ptudy,
zavlazovani, ochrané proti Skiidcim a manipulaci po sklizni,

e znalosti pro pozici mechanizatora (postupy, fizeni a planovani v rostlinné
vyrobé, technologie, informatika, zasady pestovani apod.),

e posileni schopnosti v oblasti vedeni a fizeni,

e podpora inovaci a udrzitelnosti,

e rozvijet porozuméni z novych trendua a technologii,

o zlepSit mekké kompetence

e zajisténi prehledu pravnich predpisu.

Vzdélavaci program poskytuje teoreticka vychodiska principt rostlinné produkce.

Kazdy modul se bude skladat z nékolika e-learningovych seminait po kterych bude
nasledovat dvoudenni workshop. Workshopy budou vedeny odborniky a facilitatory a
zaméti se na rozvoj vedoucich dovednosti, podporu inovaci a udrzitelnosti. Workshopy
budou interaktivni, s pfipadovymi studiemi, skupinovymi aktivitami a diskusemi.

Seminare tykajici se mékkych kompetenci budou vhodné skrze online platformu
Seduo ¢i jinych platforem. Je vhodné se zaméfit na témata dle narodni soustavy povolani
tykajici se efektivni komunikace, sebepoznani a porozuméni druhym, zvladani stresu a
zatéze, teSeni konflikth apod. Tento vedouci zaméstnanec vykonava dale pracovni ¢innost
mechanizatora. Pro n¢j je dulezité se zaméfit jesté na samostatnost. Zaméstnanec ma
dostatek zkusSenosti na pozici, a tak mize dobrovolné vyuzit i online kurza pro to, jak se stat
dobrym mentorem.

Seminafe mimo pracovis§té vedoucimu zameéstnanci poskytnou prehled o novinkach

v oblasti rostlinné vyroby a novych technologii spole¢né s novymi ptedpisy pro rostlinnou
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vyrobu, kterymi mohou byt naptiklad (vyhlaska tykajici se pfipravki a pomocnych
prostfedktl na ochranu rostlin a vyhlaska o vy¢tu metodik zkousek odlisnosti, uniformity,
stalosti a uzitné hodnoty odrid, ve znéni pozd&jsich predpist (eAgri, 2023a). Ukolem
vedoucich pracovnikli si bude pfedem nastudovat potiebné podkladové materialy
k seminaiim. Tato vzdé€lavani poskytuje institut vzdélavani v zemeédélstvi.

Vedouci zaméstnanec se muze dale zicastnit programi Den zeméd€lce a Nase pole
od Profipressu spoleéné s vedoucim Zivogisné vyroby. U Ceské technologické platformy pro
zemédélstvi se plati vlozné veetné podkladovych materialt 300 K¢.

Vyhodnoceni vysledku

Uspé&snost vzdélavaciho programu bude hodnocena prostiednictvim kombinace
hodnoceni pred a po Skoleni, zpétné vazby vedoucich zaméstnancti a hodnoceni vykonu.
Hodnoceni pifed skolenim se pouzije k identifikaci jakychkoli mezer ve znalostech nebo
dovednostech a hodnoceni po §koleni se pouzije k métfeni ucinnosti vzdélavaciho programu
pfi odstranovani téchto mezer. Zpétna vazba od vedoucich zameéstnanci bude
shromazd’ovana prostiednictvim planu hodnoceni, aby byl program v souladu s cili a zaméry
organizace a nasledné bude pouzit k identifikaci oblasti pro zlepSeni ve vzdelavacim
programu. Bude provedeno hodnoceni vykonnosti za ucelem posouzeni dopadu

vzdélavaciho programu.

Vedouci pracovnik zivocisné vyroby

Vzdélavaci program je taktéz vytvoren za ucelem zlepSeni znalosti a dovednosti
vedoucich zaméstnanct, tak aby mohl efektivné fidit a vést provoz zivocisné vyroby. Bude
se jednat o e-learning, workshopy s pfipadovymi studiemi, kurzy a seminafe. Program
v souvislosti s workshopem a e-learningovymi seminafi je tvoren jako blended learning. U
zbytku se jedna zvlast o tradi¢ni a e-learningové vzdélavani.
Plan vzdélavani

Mezi cile vzdélavacich ¢innosti patii:

e zlepSeni znalosti (pracovni pravo a pracovni vztahy, management, finan¢ni
planovani, BOZP apod.) a dovednosti v oblasti chovu zvifat, vyzivy,
zdravotniho managementu,

e posilit schopnosti vedeni a fizeni, planovani, kontroly kvality apod.,

e podpofit inovace a udrzitelné postupy vcetné jejich dopadu na Zzivotni

prostredi,
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e rozvoj v oblasti trendi a technologii vramci zivoCisné vyroby (precizni
zemeédelstvi),
e rozvoj mékkych kompetenci,
e zajisténi prehledu pravnich predpisu.
Workshop bude poskytnut za ticelem praktického uceni a diskusi. E-learning pro
porozumeéni principll zivocisné vyroby.

Vzdélavaci program bude rozdélen do 4 modulu:

1. chov zvitat a jejich vyziva,
2. management zdravi zvifat,
3. vedeni a management,

4. nové trendy a technologie.

Kazdy modul se bude skladat z nékolika e-learningovych seminait po kterych bude
nasledovat dvoudenni workshop. Workshopy budou zahrnovat prezentace od odborniku,
ptipadové studie, skupinové diskuse a praktické aktivity.

Seminare tykajici se mekkych kompetenci pro vedouciho zameéstnance skrze online
platformu budou zahrnovat témata stejna jako u vedouciho pracovnika rostlinné vyroby. Pro
tohoto vedouciho zaméstnance je vhodné zucastnit se kurzu mentoring v online prostiedi
Seduo, aby byl schopny po ziskani a osvojeni veskerych procest na této pozici mentorovat
nove zamestnance.

Osobnich seminaiti se mize vedouci zamé&stnanec ucastnit pro rozsifeni novinek
z oblasti zivocisné vyroby, zdravi a welfare zvitat a predpist napt. (vyhlaska, o provedeni
nékterych ustanoveni zakona o krmivech a podminek pro zivoc¢i§nou vyrobu a zékon o
1écivech a o zménach nékterych souvisejicich zakoni) (eAgri, 2023a). I zde je dulezité si
pfedem prostudovat podkladové materialy k seminaifim. Mize se Ucastnit seminaiti od
institutu vzdélavani v zemédelstvi naptiklad ,,Management sociadlniho odchovu telat v
modernich typech krytych teletnik(i“, které je zdarma.

Vyhodnoceni vysledku

Uspéch vzdélavaciho programu bude hodnocen prostiednictvim zpétné vazby od

vedouciho zaméstnance a také prostfednictvim opatieni, jako je zlepSeni vykonnosti

ZivocCis$né vyroby a zvySené osvojovani udrzitelnych postupa.
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5.3 Zamysleni nad navrhem vzdélavani dle generacnich rozdila

Pokud by se podnik zaméfil na navrh vzdélavani podle véku zaméstnanct, tak by
urcité¢ identifikoval, ze mohou byt rozdily ve vybéru vhodnych metod podnikového
vzdélavani zaméstnanct do 59 let a nad 60 let. Vychazi se z vékové skupiny zaméstnanct
podniku, kdy je nejpocetn€jsi skupina zaméstnanct nad 60 let.

Pokud by se jednalo o Skoleni na technologie, mladsi zaméstnanci mohou byt 1épe
obeznameni s technologiemi a mohou mit vétsi prospéch ze Skoleni, které by bylo skrze e-
learningové platformy. Mladsi respondenti mohou 1épe reagovat na skupinova skoleni a ucit
se od svych kolegt a ucastnit se diskusi.

Pro zaméstnance starSich 60 let by bylo vhodné volit spise individualni Skoleni nezli
skupinové. Tito zaméstnanci mohou mit jiné vzdelavaci potifeby nez mladsi zaméstnanci a
mit tak prospéch z individualniho Skoleni, které by bylo pfizptsobeno jejich potfebam. Starsi
generace by mohla radéji volit tradiCni a praktickd vzdélavani nez vzdélavani v online
prostfedi. Vhodné je zaradit i aktualizacni kurzy, kdy si budou zaméstnanci pravidelné
opakovat kurzy, které jim pomohou zistat v obraze s nejnovejSimi pokroky v oboru. Vhodna
jsou i kratka Skoleni rozdélena do vice dnu a tydnt, protoze je zde riziko niz§iho soustiedni
po dlouhou dobu jednoho Skoleni.

Mentorské programy jsou také vhodnou volbou, kdy se spoji star$i zameéstnanec
s mlad§im. Mladsi zameéstnanec se uci od zkusenéjsiho starsiho a star§i zaméstnanec se uci
nové techniky od mladsiho.

Samoziejmée zalezi na preferencich a technické zdatnosti kazdého zaméstnance.
V tomto podniku zéalezi 1 na finan¢nich prostiedcich pro pofizeni pocitacového vybaveni ¢i
jeho vlastnictvi. Tento problém by se spiSe tykal zaméstnancti na pozici oSetiovatel zvifat,
ktefi maji nizké finan¢ni prostiedky, finan¢ni problémy a vyuzivani podnikového ubytovani
pro finan¢né slabsi. Podnik by tak musel udélat prizkum ohledné moznosti aplikovatelnosti
e-learningového vzdé€lavani pro pozice obsluha zemédélskych stroji a oSetfovatel zvirat.
Neni pravidlem, ze vSichni zaméstnanci nad 60 let neovladaji pocitacovou techniku a chtéji

tak vSe osobné.
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Schéma 6 Navrh systému vzdélavani
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Zavér

Cilem prace bylo nastinit jednu z oblasti personalni prace, a to vzdélavani
zaméstnanc v zeméd€lském podniku. Systém vzdélavani zaméstnanci v zemédélském
podniku by meél byt koncipovan tak, aby vyhovél vSem potiebam zaméstnanci na
jednotlivych pozicich. Vzdélavaci systém by mohl zohlediovat i potfeby riznych vékovych
skupin.

Na zakladé plnéni dil€ich cili byl prvni dil¢i cil charakterizovan v teoretické Casti
jako koncepce personalni prace, personalni strategie, faze cyklus vzdélavani zaméstnancd,
online vzdélavani a vzdélavani zaméstnancli v zemeédelském podniku. Pro splnéni druhého
dil¢iho cile byl charakterizovan vybrany zemeédelsky podnik. Nasledné byl identifikovan
systém vzdé€lavani v podniku na zakladé rozhovort. Zavérem byl ze studia odborné literatury
a informaci ziskanych z analyzy strukturovaného rozhovoru a skupinovych rozhovora
zhodnocen systém vzdelavani v podniku.

Po analyze vSech dokumentd a ziskanych odpovédi ze strukturovaného rozhovoru
s vedoucim pracovnikem a skupinovych rozhovort (pfiloha ¢. 4, 5) byly zjistény faze
vzdélavani tedy jak podnik identifikuje, planuje, realizuje a vyhodnocuje vzdélavani a jak
jsou stavajici zamestnanci spokojeni s poskytovanym vzdélavanim.

V dusledku analyzy byly zjistény nedostatky souCasného systému vzdélavani na
zaklad€, kterych byly vytvofeny navrhy sytému vzdélavani pro rozvoj a motivaci
zamestnancu. Z odpovédi ze strukturovaného rozhovoru vyslo najevo, ze podnik neprovadi
plan vzdélavani a minimalné provadi podnikovou analyzu a identifikaci dopadu vzdélavani.
Podnik také poskytuje pouze povinné skoleni. Ze skupinovych rozhovora vyplyva, zZe je
naplii prace pro zaméstnance rutinni a nelze pracovat s jinymi stroji. Proto byl navrzen
vzdélavaci systém tak, aby pokryl tyto nedostatky a rozsitil vzdélavani o dalsi vzdélavaci
aktivity.

Pro zcela flexibilni vzdélavani a neomezeny rozvoj kompetenci byl navrzen e-
learningovy vzdelavaci program pro administrativni odd¢len.

Navrh vzdélavaciho systému pro obsluhu zemédélskych stroji a oSetfovatele zvirat,
ktery zahrnuje rotaci prace, workshopy, povéfeni ukoly, prednasSky, mentoring a
demonstrovani, je vynikajicim pfistupem k rozvoji. Navrhovany vzdélavaci systém nabizi
komplexni vzdélavaci pfistup, ktery kombinuje jak teoretické, tak praktické vzdélavaci

metody. Pouziti rotace prace umoziiuje obsluze a oSetfovatelim ziskat praktické zkuSenosti
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s riznymi ukoly v riznych pracovnich ¢innostech, coz jim umozni rozvijet Sirokou Skalu
dovednosti, tak ze prace nebude tolik rutinni. Demonstrovanim prokdzou znalosti a
dovednosti v dodrzovani spravnych postupu a jejich aplikovatelnost v praxi. Workshopy,
ukoly a prednasky umozni prohloubit jejich porozumeéni konkrétnim konceptim a
technikam.

Néavrh vzdélavaciho systému pro vedouci zaméstnance, ktery zahrnuje e-learning,
workshopy, seminare, ptipadové studie a kurzy je dobrym krokem k dalSimu rozvoji. Tento
systém vzdélavani kombinuje tradi¢ni i online metody vzdélavani. Vyuziti workshopt a
seminaft umozni vedoucim zaméstnancim spolupracovat s odborniky ve svém oboru a
ziskat praktické zkuSenosti v realnych podminkach. E-learning poskytne vedoucim
zaméstnancum flexibilni a pfistupnou moznost, jak se dale vzdé€lavat a zaroven udrzovat
rovnovahu mezi pracovnimi a osobnimi zavazky. Pfipadové studie umozni vedoucim
aplikovat své znalosti na situace v realném prostfedi a rozvijet dovednosti kritického
mysleni.

Vzdélavaci plan nastini cile, zameéry a ¢innosti vzdélavaciho programu a zajisti, ze
bude vSe v souladu s cili podniku a potfebami jeho zameéstnanct. Identifikace dopadu
vzdélavani poskytne metody pro méfeni ti¢innosti vzdélavaciho programu a umozni podniku
identifikovat oblasti uspéchu a pfilezitosti ke zlepSeni. Analyza vzdélavaciho programu ze
strany podniku umozni neustalé zlepSovani a zdokonalovani vzde€lavaciho programu a
zajisti, Ze zastane vzdélavaci program zajimavy a efektivni.

Je dulezité, aby zemédeélsky podnik rozpoznal jedinecné preference a potieby uceni
kazdé generace a poskytoval tak prilezitosti ke Skoleni, které jsou poutavé, relevantni a

efektivni.
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Priloha ¢. 1

- Rozvaha podniku za rok 2021

ROZVAHA
v plném rozsahu
k 31.12.20821

(v celych tisicich KE)

I€: eelezes3
Wazev a sidlo dfetni jednotky
Neveklov a.s.

Stranny 46
25756 Meveklov
REGISTRACE
Misto : Vedend MEstskym soudem v Praze. Oddil B
spis : vloZka 8238
Oznateni AKTIVA Béiné dfetni obdobi Minulé
Brutto Korekce  MNetto  Netto
a b ‘.r’". 1 2 3 4
“‘IAKTIW-. CELKEM (A. + B, + C. + D.) ‘Bﬂl 278848 -142265 136575 122957
A Pohleddvky za upsany zdkladni kapital ea2 a é 2] a
B *|5tala aktiva (B.I. + B.II. + B.III.) @3 245384 -142265 18411% 59418
B.I *|Dlouhodoby nehmotny majetek (B.I.1 .. B.I.5) @84 a 8 -] a
B.I.1 Nehmotné vysledky vivoje @5 @ @ 8 8
B.I.2 * |0cenitelnd prava (soucet B.2.1. + B.2.2.) ase 2] a a e
B.1.2.1 Software Ba7 a ] -] a
B.I.2.2 Ostatni ocenitelnd priava eas a @ a a
B.I.3 Goodwill eas 8 -] @ a
B.I.4 Ostatni dlouhodaby nehmotny majetek a1e a8 a 8 8
B.I.5 * [Poskytnuté zdlohy na dlouhodoby nehmotny majet. @11 a a B 8
a nedokonceny dlouhodoby nehmotny majetek
B.I.5.1 Poskytnuté zdlohy na dlouhodoby nehmotny maj. @12 %] @ 8 a
B.I.5.2 Nedokonceny dlouhodoby nehmotny majetek e13 a -] 2] e
B.II * |Dlouhodoby hmotny majetek |@14| 229998 -142265 BT7643 72942
B.II.1 *|Pozemky a stavby @15 138581 -86718 51863 54241
B.IT.1.1 Pozemky 816 37193 8 37199 37:2@5
B.II.1.2 Stavby e17| 1p1382 -86718 14664 17836
B.II.2 Hmotné movité wvéci a jejich soubory 818 73685 -52998 28687 13792
B.II.3 Ocefiovaci rozdil k nabytému majetku e19 a [ 8 a
B.II.4 *|0statni dlouhodoby hmotny majetek 828 5729 -2549 3188 3387
B.II.4.1 péstitelské celky trvalych porosti 821 a 2] -] a
B.II.4.2 Dospéld zvifata a jejich skupiny 822 5729 -2549 3188 3387
B.II.4.3 Jiny dlouhodoby bmotny majetek 821 a a e -]
B.IT.5. * Poskytnuté zdlohy na dlouhodoby hmotny majetek @24 11913 a 11913 1522]
a nedokenceny dlouhedoby hmotny majetek
B.II.5.1 Poskytnuté zdlohy na dlouhodoby hmotny majet. @25 a ] a a
B.II.5.2 Nedokonéeny dlouhodoby hmotny majetek 826 11913 8 11913 1523
B.III. * Dlouhodoby finanéni majetek a27 16476 8 16476 16476
B.III.1 Podily - ovlidand nebo ovlddajici osoba a2s a a a -]
B.III.2 Zapojcky a uvéry - ovladanad nebo ovladajici os. |829 a 2 e =]
B.IIL.2 Podily - podstatny vliv 838 ] a ] ]
B.III.4 ZdplOicky a uvéry - podstatny vliv 83l ] e [ @
B.III.5 Ostatni dlouhodobé cenné papiry a podily e3z 16478 8 1e47@ 16478
B.IIL.& Zapljcky a uwéry - ostatni @33 3] a @ a
B.III.7 * |Ostatni dlouhodoby finmanéni majetek a34 6 @ & &
B.III.7.1 Jiny dlovhodoby finanéni majetek @835 6 2] & &
B.III.7.2 Poskytnuté zalohy na dlouhodoby fin. majetek |836 a [ -] a
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1€ @ pa1e2e83

————————
PASIVA
Oznafeni
a b ofts
* |PASIVA CELKEM ere
A ® |Wlastni kapital |@va
AT * |Zdkladni kapital BE0
A.T.1 2dkladni kapital 881
A.L.2 Vliastni podily (-} Ba2
A.1.3 Imény zakladniho kapitdlu 883
A.II * AZio a kapitdlové fondy 884
AL Azio ess
A.II.2  * Kapitdlové fondy B85
AIL.2.1 Ostatni kapitdlové fondy |87
A.II.2.2 Ocefiovaci rozdily z pFecenéni majetku a zava. @88
A.IL.2.3 Ocenovaci rozdily z prec. pri pfem.obch.korp. B89
AII.2.4 Rozdily z pfemén obchodnich korporaci 89a
AII.2.5 Rozdily z ocenéni pfi pfeméndch obch. korpor. @51
—— . —
ALIII *|Fondy ze zisku | @92
A.ITI.1 Ostatni rezervni fondy {893
A III.2 Statutdrni a ostatni fondy | @94
—— — — = - - .__i_.
ATV, * \Wysledek hospodareni minulych let 895
A.IV.1 Nerozdéleny zisk nebo neuhrazend ztrdta min.l 896
|A.IV.2 liny wysledek hospodafeni minulych let 897
A Vysledek hospodafeni béiného dfetnmiho obdobi+/f-| 898
AVI Rozhodnuto o zélohové vyplaté podilu na zisku/-| 899
B+ C *|Cizi zdroje 188
B.I * [Rezervy 181
B.I.1 Rezerva na dichody a podobné zavazky 182
B.I.2 Rezerva na daf z pRijmd 1e3
B.I.2 Rezervy podle zvlastnich prévnich pfedpisi 184
B.I.4 Ostatni rezervy 185
|E- * | Zavazky 186
|c.I * |Dlouhodobé zavazky 187
C.I.1 * Wydané dluhopisy 188
C.I.1.1 Vyménitelné dluhopisy 189
C.I.1.2 Ostatni dluhopisy 1189
Cc.I.2 Zavazky k Ovérovym institucim 111
C.I.3 Dlouhodobé prijatée zalohy 11z
C.I.4 |Zdvazky z obchodnich wztahl 113
C.I.5 Dlouhodobé sménky k dhradéa 114
C.I.6 Tavazky - ovladana nebo ovlidajici osoba 115
C.I.7 Zavazky - podstatny wvliv 116
C.I.8 OdloZeny danovy zavazek 117
C.1.9 *|Zdavazky - ostatni 118
C.I.9.1 Zavazky ke spolecnikim 119
C.I1.9.2 Dohadné ucty pasiwni 128
C.I.9.3 liné zdvazky 121
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http://CI.fi

1€ : 00102083

PASIVA Bézné Gcetni Minulé
Oznaceni obdobi obdobi
a b o 5 6
C.II * Kratkodobé zavazky 122 28602 22806
C.II.1  *|Vydané dluhopisy 123 ] e
C.II.1.1 Vyménitelné dluhopisy 124 ] ]
C.II.1.2 Ostatni dluhopisy 125 8 2}
C.II.2 Zavazky k avérovym institucim 126 8065 6364
C.I1I1.3 Kratkodobé prrijaté zalohy 127 ] 1
CI1.8 Zavazky z obchodnich vztahi 128 13997 13097
C.II.5 Krdtkodobé sménky k uhradé 129 e 0
C.I1.6 Zavazky - ovladand nebo ovladajici osoba 130 e 2
CIL7 Zdvazky - podstatny vliv 131 ] 2}
C.II.8 *|Zavazky ostatni 132 6540 3344
C.II.8.1 Zavazky ke spolecnikim 133 225 237
C.11.8.2 Kratkodobé finanéni vypomoci 134 4000 ]
C.11.8.3 Zavazky k zaméstnancim 135 1054 975
C.II.8.4 Zavazky ze socidlniho zabezp. a zdravot. poj.|[136 620 611
C.I1.8.5 Stat - danové zdvazky a dotace 137 534 1437
C.I1.8.6 Dohadné ucty pasivni 138 6 ]
C.I11.8.7 Jiné zdvazky 139 101 84
D * Casové rozliseni pasiv 140 107 4
D.1 Vydaje pristich obdobi 141 105 2
D.2 Vynosy pristich obdobi 142 2 2
Pravni forma a.s.
Predm.podnikani |Zemédélska prvovyroba
Sestaveno:
16.902.2022

Zdroj: Vyrocni zprava 2021
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Priloha ¢. 2 - Vykaz zisku a ztrat

Vykaz zisku a ztrdty
- druhové £lenéni

v plném rozsahu
k 31.12.2821
{v celych tisicich Kg£)

IC: 98182083
Mazev a sidlo udetni jednotky
Neveklov a.s.

Stranny 46
25756 Neveklow
REGISTRACE
Misto : Vedend Méstskym soudem v Praze. Oddil B
Spis : vloika 8238
VYKAZ ZISKU A ZTRATY - DRUHOVE CLEMENT skuteénost v Uéetnim obdobi
sledovaném| minulém
a b i, 1 2
e = = = 1
1 Triby z prodeje wyrobkd a slufeb 81| 57629 54349 |
II Triby za prodej zboii @2 3B 24|
- S S . I |
A % Wykonovd spotfeba @3 42418 48544
A.1 | Naklady vynaloZené na prodané zboZi a4 3B 24
A.2 |Spotfeba materidlu a energie @s| 31282 | 28751
A3 |Sluiby a6 11178 11769
B |Zména stavu zdsob vlastni cinnosti (+/-) a7 -1ga7 296
C |Aktivace (-) a8 -3@e7 -4p34
| - . - 1
0 *|0Oscbni ndklady a3 19185 | 18862
0.1 |Mzdoveé ndklady 18 14336 14125
D.2.*|Naklady na socialni zabezpefeni, zdravotni pojisténi 11 4769 4737
a ostatni ndklady
0.2.1|Naklady na socidlni zabezpefeni a zdravotni pojisténi 12 4746 4718
D0.2.2 |0statni naklady 13 23 19
E  *|Upravy hodnot v provozni oblasti 14 9827 7793
E.1 *| Upravy hodnot dlouh.nehmotného a hmotného majetku 15 9827 7793
E.1.1| Upravy hodnot dlouh.nehmotnéhe a hmotného majetku - trvalé 16 o827 7793
E.1.2| Upravy hodnot dlouh.nehmotného a hmotného majetku - dofasné |17 a ]
E.2 |Upravy hodnot zdsob 18 8 ]
E.3 IDpravy hodnot pohledavek 19 @ 8
IIT * Ostatni provozni vynosy 28 19127 28147
|II1.1| Triby z prodaného dlouhodobého majetku 21 1982 1485
I1I.2| Triby z prodaného materidlu 21| 625 645
I11.3| Jiné provozni vynosy 23 16528 18817
F  *|0statni provozni naklady 24 3896 2998
|[F.1 | ZOstatkovd cena prodaného dlouhodobého majetku 25 724 814
F.2 Prodany material 26 533 399
F.3 Dané a poplatky 27| 3134 a1
F.4. | Rezervy v provozni oblasti a komplexni ndklady pristich obdobi|28 a a
F.5. | Jiné provozni ndklady 23 1499 1436
" Provozni vysledek hospodafeni: I.+II.+III.-A.-B.-C.-D.-E.-F ia 7168 BAGD
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[ - .
VYKAZ ZISKU A ZTRATY - DRUHOVE CLENENT skuteénost v ucetnim obdobi
sledovaném| minulém
a b (M 1 2
IV *|vynosy z dlouhodobého finanéniho majetku - podily i1 8 ]
Iv.1 Vynosy z podild - ovladana nebe ovlidajici osoba 32 2] 8
.2 Ostatni vynosy z podil( 33 a 8
G Niklady vynaloZené na prodané podily 34 ] <]
V. *|Vynosy 2 ostatniho dlouhodobého finanéniho majetku 35 a8 @
V.1 Vynosy z ostatniho dlouhodobého finanéniho majetku r36 <] -]
- ovlddana nebo ovlddajici osoba

V.2 Ostatni wynosy z ostatniho dlouhodobého finandniho majetku 37 -] 8
H Niklady souvisejici s ostatnim dlouhodobym finanénim majetkem |38 @ @
VI *|Vynosové droky a podobné wynosy 39 a 2]
VI.1 Wynosové droky a podobné vynosy ovladand nebo ovladajici osob|4@ a a
VI.2 Ostatni vynosové droky a podobné vynosy 41 a e
1 Upravy hodnot a rezervy ve finanéni oblasti 42 8 a
1 *|Ndkladové uroky a podobné ndklady |43 814 785
J.1 Nikladové uroky a podobné naklady ovlddand nebo ovladajici os 44 2] e
1.2 Ostatni ndkladové aroky a podobné ndklady a5 814 785
VII |Ostatni finanéni vynosy 46 213 iz
K Ostatni finanéni naklady 47 171 148
* Finanéni vysledek hospodafeni (+/-) 48 =772 -551
** Vysledek hospodafeni pfed zdanénim (+/-) 49 6396 7518
L * Daf z prijmd 58 1234 1374
L.1 Dan z prijmd splatnd 51 1888 1273
L.2 Daf z prijmb odlofend (+/-) 52 146 181
** Vysledek hospodafeni po zdanéni (+/-) 53 5162 6144
M Prevod podilu na vysledku hospodafeni spoleénikim (+/-) 54 a a
*=* \ysledek hospodareni za dcetni obdobi (+/-) 55 5162 6144
" Cisty obrat za G¢etni obdobi: I.+ IT.+ ITI.+ IV.+ V.+ VI.+ VIL. |56 T7ea7 74822
=rPr-évni forma 8.5.

Predm. podnikdni |Zemédélska prvovyroba

Sestaveno:

16.82.2822

p
statutarniho organu

Zdroj: Vyrocni zprava 2021
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Priloha ¢. 3 -

Prehled penéznich toka

Prehled o penéZnich tocich (cash flow)
neprimou metodou
k 31.12.2621
{v celych tis. K&)

Nazev a sidlo ucetni jednotky
IC: eel12z2e883
Stranny 46

Neveklov a.s.

25756 Neveklowv

[Oznaéeni Ukazatel Fad. Hodnota
'P. Stav penéinich prostfedkl a penéinich ekvivalentd| @1 2576
na zacdtku ucetniho obdobi I
= PENEZNT TOKY Z HLAVNI VYDELECNE CINNOSTI (PROVOZNI CINNOSTI)
z. Ugetni zisk nebo ztrata z b&#né Zinnosti 82 6396
Ipﬁed zdanénim (bez uctd 591 az 596) i
ALl |ﬂprauy o nepenéini operace 83 8584
A.1.1 ,Odpisy stalych aktiv (+) s wvyjimkou ZC prodanych a4 9827
stdlych aktiv
A.1.2. Zména stavu opravnych polozek a rezerv a5 =]
A.1.3. Zisk (ztrata) z prodeje stdlych aktiv (-/+) a6 -1257
(do wynosd “-", do nakladd "+")
A.l1.4. Vynosy z dividend a podild na zisku a7 a
A.1.5. Vyuctované nakladové droky (+) s vyjimkou kapita-| @8 | 814
lizovanych drokd a vydctované vynosové droky (-) '
A.l.6. Pripadné upravy o ostatni nepenézni operace @9 | e
ALr Cisty penéini tok z provozni Einnosti pfed zdané-| 18 14988
nim a zménami pracovniho kapitalu
A.2 Zména stavu nepen. sloZek pracovniho kapitalu 11 6597
A.2.1. |Zména stavu pohleddvek z prov.céinnosti (+/-) 12 2729
[ aktiv., Gétd €as. rozliseni a doh. Gétd aktiwvnich
A.2.2. Zména stavu krdt.zdvazkd z prov.€innosti (+/-) 13 4547
pasiv. G€td €as. rozliZeni a doh. 4étd pasivnich
A.2.3. |Zména stavu zdasob (+/-) 14 -798
A.2.4. Zm&na stawvu kratkodobého finanéniho majetku 15 119
nespadajiciho do pen. prostredkd a ekvivalentd
AL ** Cisty pend&ini tok z provozni finnosti pPed 16 21577
zdanénim
——— - - PSS | — — {
A.3. Vyplacené droky s vyjimkou kapitalizovanych drokd 17 -814
A4, PRijaté droky | 18 a
A.5. Zaplacend dafn z pfijmd . | 19 -1935 l
a za domérky dang za minulsd obdobi (-) '
A7 Prijaté podily na zisku (+) ' 20 e ‘
ALk fisty penézni tok z provozni &innosti 21 18828 ‘
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na konci obdobi

Sestaveno Podpis statutarniho
organu

16.82.2822

Pfdpisoﬁj zaznam

Zdroj: Vyrocni zprava 2021
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Stav penéZfnich prostfedkl a penéinich ekvivalentd

Oznaceni Ukazatel Fad. Hodnota
PENEZNI TOKY Z INVESTICNI CINNOSTI
1. Vydaje spojené s nabytim stalych aktiv | 22 -24453
L2, Prijmy z prodeje stalych aktiv 23 1982
3 Pljcky a uvéry spifiznénym osobam 24 a
*xx Cisty penéZni tok z investiéni €inmnosti 25 -22471
PENEZNI TOKY Z FINANCNI CINNOSTI
1. Zména stavu dlouhodobych zavazki 26 4128
2. Dopady zm&n vlast. kapitalu na pené&ini prostredky 27 -12
L2.1. Zvyieni penéinich prostredkd a pen. ekvivalent( I 28 =]
z titulu zvyseni zdkl. kapitalu, event. rezerv.
fondu véetné sloZenych zaloh na toto zvyseni (+)
L2.2. Vyplaceni podilu na vl. kapitalu spoleénikim (-) 29 a
.2.3. Dalsi vklady penéinich prostfedkl spoleénikd | 3@ 5]
a akcionard (+)
2.4. |Uhrada ztraty spoleéniky (+) 31 5}
2.5, Primé platby na vrub fondd (-) 32 a
2.6 Vyplacené dividendy nebo podily na zisku véetné 33 -12
zaplacené srazkové dané vztahujici se k témto
narokdm a véetné finanéniho wvypofidini se spol.
v.o.5. a komplementafi u k.s. (-)
LEEE Cisty penéini tok vztahujici se k fin. &innosti 34 4116
Cisté zvyiZeni, resp. sniieni penéinich prostiedkd| 35 473
36 3049




Priloha ¢. 4 - Polostrukturovany rozhovor

Cyklus vzdélavani zaméstnancu
1) Jak ve svém podniku identifikujete vzdélavaci potieby pro vase zaméstnance?
- Jak informujete své zaméstnance o planovanych vzdélavacich aktivitach?
- Provadite identifikaci vzdélavacich potieb pomoci podnikové analyzy, analyzy
prace a zamé&stnanci?
- Jak zjistujete informace o souCasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti
Vasich zaméstnancti?
2) Vytvartite v podniku plany vzdélavani? Pokud ano stanovujete si pfi procesu planovani
vzdélavani urcité cile? Postupujete nasledné podle vzdélavaciho planu?
- Jaké metody vzdélavani vyuzivate? Metody provadéné na pracovistich nebo mimo
pracoviste?
3) Realizaci vzdélavani zajist'ujete internimi lektory nebo externimi agenturami?
- Jakym zptisobem informujete své zaméstnance o vzdé€lavaci akci a jaké informace
jim poskytujete?
4) Jakym zpusobem probiha hodnoceni efektivity vzdélavani? Jaké metody vyhodnoceni
vyuzivate?
- Jak posuzujete, Cemu se zaméstnanci naucili (rozhovory, piipadové studie,
projekty)?
- Jak zjistujete nakolik zaméstnanci uplatiiuji nové ziskané znalosti, dovednosti ¢i
postoje (provadite pozorovani, strukturované rozhovory, zpétnou vazbu)?
- Zjistujete dopad vzdelavani na vykonnost podniku? Provadite zkoumani pied
vyzkumem a po vyzkumu?
Vzdélavaci systém v podniku
5) Povazujete pocet vzdélavacich aktivit ve Vasem podniku za dostacujici a jaka Skoleni
jsou zaméstnancim nabizena?
- Jaka je uCast zaméstnancu na vzdélavacich aktivitach?
- Jaka skoleni apod. mate dle podniku povinna a jaké dobrovolna?
6) Jaké vzdélavaci aktivity chybi ve VaSem vzdélavacim systému a rad byste je pridal do
programu a z jakého duvodu?
7) Jak probihé proskoleni nové piijatého zaméstnance?

8) Jaky je diivod tak malého poctu vzdélavacich aktivit v podniku?
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Vyhodnoceni stavu
9) Pokud to celé shrneme, povazujete soucasny vzdélavaci systém za dostaCujici?
10) Jakym zptisobem by Sel cely vzdélavaci systém zlepsit a zda by pfinesl pro Vas podnik

n&jaké vyhody nebo neni potieba vzdélavaci systém vylepsit?
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Priloha ¢. 5 - Skupinové rozhovory

1) Jak hodnotite pribéh Vaseho zaskoleni pfi nastupu na pracovni misto?

2) Povazujete podnikové vzdélavani za dilezité?

3) Je pro Vas ucast na vzdélavani dulezita?

4) Jste spokojen/a s nabidkou podnikového vzdélavani?

5) Povazujete moznosti vzdélavani v podniku za dostacujici?

6) Jak byste hodnotil/a kvalitu vzdélavani v podniku?

7) Kolika vzdélavacich aktivit jste se zucastnil/a za posledni rok? Kolik z nich bylo na
pracovisti a kolik mimo néj?

8) Doporucili byste néjaké zmény soucasného zpuisob vzdélavani v podniku? Pokud ano,
jaké?

9) Mél/a byste zajem o dalsi moznosti vzdélavani poskytované zameéstnavatelem? Pokud

ano, jaké?
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Priloha €. 6 - Kategorizace pracovnich pozic

Rraiska DVRIeNcNa stanike

Sriedodesheho kraje se sidlem v Praze

wzemn pracovisie v Benesove

Cemoleska 2053

256 01 Beneson -

Neveklov as

Stranny 40
257 56 Nevekloy

1CO: 001 02 083
V Neveklove, dne 12, 10, 2020

vec: Akmalizace Kategorizace.
Timto davame na védomi, 2e v Rozhodnutt C. . 6395 ~ 2412001 Kod. ze dne 2. 12. 2002
doslo K nasledujicim 2menam, proto prosime o uprava.
Po organizacnich zmenach ve firma dodlo ke zmdnd nazvu firmy - pivodng - ZD Neveklov se
sidlem ve Stannem, 257 56 Neveklov na Neveklov a. s., Stranuy 46, 257 56 Neveklov - viz
hlavicka.
Oznaceni 001 ~ kuchatka - zistava i nadale beze zman zatazeno v kategorii 2
fyzicka zatéz (2), Pracoviu poloha (2). Pouze uplesiujeme aktualin podet zamastmanci - UL
Oznateni 002 — obsluha zemeédalskych strojit ~ zistava te? 1 nadale beze zmeén zatazeno v
Kategorii 2 s faktory Hluk (2), Vibrace penadene na cele t2lo (2), Pracovm poloha (2), Ostatm
rostlinne prachy (2). Pouze uptesiujeme aktualm podet zamastmanci - 130,
Oznaceni 003 - opravai zemaédélskych strojit - zistava i nadale beze zmén zatazeno v Kategoni
s faktory Hluk (2), Celkova fyzicka zate? (2), Pracoviu poloha (2). Pouze upiesiujeme akualm
pocet zaméstnancl — 540,
Oznaceni 004 — oSetiovatel zvitat — zlstava te? beze zmen zatazeno v Kategorii 2 s faktory
Celkova fyzicka zatéz (2), Pracovii polol\? (") a Ostatm zivodisne prachy (2). Na eto pozici v
soucasne dob@ pracuje 115 zaméstnanci, -~ naw
Oznaceni 005 — zednik a udrzbar - po org.uu;aémch zmémch profese zedmik jiZ zanikla,
nahradila ji profese skladmik, tedy v soutasne dobe sloudeno - udrzbar, skladmk. Na teto pozici
pracuje 6/0 zaméstnancl. Pivodng zafazeno v kategorii 2 s faktory Celkova fyzicka zawz (2)
Pracovni poloha (2) a ZatéZ chladem (2). JelikoZ profese zednik jiz neni, proto prosime o Wpuxtz n
faktoru Zatez chladem a Pracovni poloha nebot’ soucasna pracovi pozice udrzbat, skladmik
zednicke prace neprovadi. Ponechavame pouze taktor Celkova fyzicka zatéz (2). Pracoviu doba je
od 7.00 — 15.30. Zaméstnanci jsou vybaveni OOPP. Naplni prace jsou béine drobne udribaiske
prace v celém objektu firmy, skladovam materiali, veskerych plodin a ¢innosti s touto profest
spojena, ob&asne pouzivani manipulacnich pmsﬁ\‘dkﬁ veme VZV, runi manipulace. Oblasne
pfenaseni bremen max. do 20 kg. V dobé Zni (max. 14 dnu v roce) vypomoc pi Sisten a
vyskladiovani obili. Tito zaméstnani stiidaji Cinnosti dle sezony a potteby firmy dle pokyni

vedoucich.
dracovni pozice — administrativa — zafazeno v Kategorii 1 - aktualni potet pracovikil na teto

s faktory Celkova

1 D

sozici je 9/5.
fedem dékuji za kladne vyfizent

Zastupce zaméstnavatele, na kterého se v piipade potfeby miZete obratit, je
). Martin Jarusek, tel: 603 895 926.

S pozdravem

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Priloha ¢. 7 - Aktualni zaméstnanci

s S dna 1
083 AKTIVNTI ZAMESTNANCTI Obdobi :
51.02.23 .
8 WS - e “a L
T R R R R T T e R e R

7

70243 BARTOSOVA HANA . . . . . . . .

99700 BANOK ARAM . . . . . . . . (MM’(/

81416 HOFFMANN JINDRICH

99683 KUT MILOSLAV e e e e e e e

99653 LUXEMBURK PAVEL . . . . . . . / e s

99694 MENSIK MIROSLAV = / § 8

99686 PETRIKOVA MARKETA

99701 POLANSKA VERONIKA

99652 STOVICEK ROMAN

99659 TOUSKOVA JITKA .

99672 TUMOVA LUCIE Bc.

99696 WYSLEY RADOVAN

pocet: 12 kreaviv/

———Jednotka: 10 201 ——————— - ——— =
/ ~

06798 POKORNY FRANTISEK UPRAVAR

10629 PROCHAZKA PETR . UBSLWHA |

04350 STIBUREK KAREL . OPRMVAKC,

Pocet: 3

—-——Jednotka: 10 311 —-—------mmm e

99666 KARNIK Jan . OPSLHA

05719 LISTIK Jan . J00&uA | |

06394 VOSOLIL KAREL ¢BSt¢vd .

Pocet: 3

==—J@dROtRRT 10 34l o T T T R T T S S R R S T S S R S R RS TR

99691 BUSIN STANISLAV {KMZ

99655 PETRAK KAREL . . SAUMMIXK_

Pocet: 2

—==Jadnotka: 10 351 ——————rmm—mmses e e e e e e e — e e e e S e
/

07474 BERAN KAREL . 741K

08129 STUCHLY VACLAV .0PRAIR

Pocet: 2

e FRANOEIERE (D0] B0 s o o e e e e B i S s S S B

06510 HRDINKA VLASTIMIL . gBser1

99644 JARUSEK FRANTISEK . —(/ .

99682 JINDRAK PATRIK . . . !/ —.

81827 KUGERA JAROSLAV . . — [/™~.

11660 VYSKOGIL MILAN . . . !/ —

Pocet: 5

---Jednotka: 20 342 ------—————mmmm e — s mm - — =
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* Neveklov a.s.
« IC: 00102083

3 AKTIVNTI
* MzDY 33.00.

**BNU 1508473 Fh ok hk ke r ke ke w s kxR A TN K ek wwkkwF b T RT AR Ak k kb rdh o rkwdrsr] ]

ZAMESTNANCTI

Strana: 2/2 *
Obdobi: D2/23 *
21 JO2 28 1:26 =

;

Zaméstnanec:

~ o~ s
07210 3EBEK MILAN . ([/Okérds .
Podet: 1
---Jednotka: 40 313

81409 CUHORKA LADISLAV . (&5¢wr4 .
81834 REZNICEK JAN . . . 0B5ivég

Podet: 2
---Jednotka:

08251 POKORNA IVANA . AVHILKA . . . .

40 330 ———mm e

PoCet: 1
---Jednotka:

70281 DALIBABA JOSEF Bc.
99661 JARUSEK MARTIN
99695 KUCEROVA MARTINA
11305 NOVOTNA MARIE

39687 NYVLT VLADIMIR Ing.

=l

04127 PECHACOVA DANIELA . . .
99641 RABINAK MILAN Ing. . . . . . . . .
06471 RABINAKOVA MARIE .
99643 STIBUREK MARTIN . . . . . . . . .

99647 VODICKOVA MARIE
06875 VOSOLIL PAVEL Ing.

Q0 BLQ i m e e s e e s
Ay STRATI LT

PocCet: 11

---Jednotka:
PocCet: 43
---Jednotka:

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Piiloha ¢. 8 - Popis pracovnich postupu krmic, stajnik

Pracovni postup - krmici

Kontrola labi, zhodnotit zbytky z krmné davky z pfedesié smény
Vlastni michani TMR podle danych receptur
DodrZovat strukturu objemnych krmiv ( slama, seno, objemna krmiva)

Krmit danou KD do pfimo uréené skupiny, uréeném case. V piipadé nejasnosti , konzultovat se
zootechnikem

V jaméach, po kazdém krmeni uklidit, tak aby nedochéazelo ke krmeni zavadnych kmmiv a tim ke
zhor$eni zdravotniho stavu zvifat.

Dovoz krmeni z jiného stfediska
Pravidelné provadét skryvani objemnych krmiv, popf.ve spolupraci se stajnikem odvoz na hnojisté
Peélivé uklidi po skryvani objemnych krmiv tj. sloZi plachty a gumy

Spolupracuje se stajnikem

Pondéli, stfeda, patek

Ranni sména vyhmuje na teletniku a porodné loZe a peclivé nastele. Uklid hnoje a odvoz za teletnik.
Utery, sobota

vyhrne kejdu v krmisti na teletniku.

Utery, sobota

3.hala , vyhrnovani, odvoz hnoje a nastylani 1x tydné, 1x tydné pfistylani

Podle potreby doplnit seno na viiz

PRI ODSTAVU TELAT odklizeni hnoje a odvoz

Kontrola technického stavu techniky, popf. idrZba, nebo oprava, pii ranni sméné . Dba na Cistotu
svéfené techniky,po dlouhé ranni, nebo v uréené datum, pfeda stroje do dilny na kontrolu udzby

20.1.2016

128



Pracovni postup - stajnik

RANNi SMENA

Viyhme zbytky krmeni z haly na uréené misto

Vyhrnovani kejdy na VKK,v souladu s odchodem krav na dojirnu.
Kontrola Cistoty napajecek, vycistit

Pondéli, stfeda, patek ,
Ranni sména vyhmuije na teletniku a porodné loZe a pe€livé nastele. Uklid hnoje a odvoz za teletnik.
Utery, sobota

vyhrne kejdu v krmisti na teletniku.

Utery, sobota

3.hala , vyhrnovani, odvoz hnoje a nastylani 1x tydné, 1x tydné pistylka
Podle potieby dopinéni sena na viz

PRI ODSTAVU TELAT odklizeni hnoje a odvoz

ODPOLEDNI SMENA

Kontrola porodny, 3.haly a teletniku

Pihmuti krmeni

Vyhrnovani kejdy na VKK,v souladu s odchodem krav na dojirnu

Odcerpani kejdy po sméné

Opétovneé pfihrnuti krmeni na kraving

Kontrola technického stavu techniky, popf. Uidrzba, nebo oprava, pfi ranni sméné . Dbé na Cistotu
svéfené techniky,po dlouhé ranni, nebo v uréené datum, pfeda Cisté stroje do dilny na kontrolu (dZby
Pravidelné odéerpéava kejdu a vzhledem k progkoleni, je zodpovédny za kejdové hospodarstvi

Udrzuje pofadek a Eistotu na celém stfedisku .

20.1.2016
Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Priloha ¢. 9 - Popis pracovnich postupu skladnik oSetfovatel, opravar

Pracovni postup — skladnik

- kontrola skladu
- kontrola produkth — zatékani vody do sil, hal
- hodnoceni kvality plisng, brouci
- vedeni stavi skladi
- evidence pfesund produkt
- kontrola stavu £istifky + tras pohybu obili + drobné opravy
- evidence prodeji obili
- evidence naskladnénych produktn
- C15téni obili + olejnin
- evidence doplikd do krmiv
- piiprava komodit pro Srotovani smési do krmeni
Pracovni postup — oSeti-ovatel
- dvou sménny provoz
- kontrola stavu dojiciho zafizeni
- kontrola stavu tankd s miékem
- dojeni krav
- hlidani krav které jsou ferstvé po porodu, tv musi byt podojeny do konvi na miléko,
které se nisledné davaji telatim
- hlidani 1é€enych krav, kieré jsou v ochranné [hité a jejich mléko musi bt vylito (do
hnoje)
- kontrola stavu krav
- po dojeni kontrola teploty vydojeného miléka v tancich
- iklid na dojirné po dojeni
- krmeni telat + pfistylani slamou
- ofkovani telat + kontrola stavi
- vipomoc nahingéhm (stijnikim) s kontrolou + pfipouéténim krav
Pracovni postup — opravar
- kontrola dilen pfed pouzitim
- evidence a vivdej olejo
- oprava strojii + budov (kravin, bikama, sklady na obili), to se tyka hlavné svafovini
+ drobné opravy
- evidence nihradnich dild a vedeni denikd ke zdvihacim zafizenim + kompresory

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Priloha ¢. 10 - Popis pracovnich postupi obsluha, vedouci, mzdova a personalni

Pracovni postup — obsluha zemeédélskych stroju

- kontrola stroji + piipojnych zafizeni pfed jejich pouZitim (stav stroje, hladina oleji,
vyfoukat filtry, viyména opotfebenich dili)

- provadét pravidelné Gdriby na strojich podle pokynn virobce (viména filtra + oleji
v intervalech od virobce, provadét mazani)

- oprava drobnych zavad na strojich

- Provadéné prace:

- orba, pfiprava pied setim, seti

- postfik herbicidy + hnojivy, praskovani mineralnimi hnojivy

- sklizefi kombajnem nebo fezatkou

- odvoz komodit do skladu nebo vikupi

- podmitani, podrivani (nahrada za orbu),

- rozmetand chlévského hnoje, vvvaZeni kejdy z kravina na pole

- sekani luk + jeteld, obraceni sena, nahrnovini sena + jeteld

- balikovani nebo sbér volneho sena sbéracim vozem

- odvoz balikn, odvoz send¥i nebo silazi do hal

Pracovni postup — vedouci stirediska
- evidence dochazky

- urfovani praci zaméstnanciim

- ndkup nihradnich dild

- urfovani oprav (vlastni oprava nebo zavolani servisu)

- vedeni evidence nafty (vydej spotfeby, zasoby, objednivani + vypracovani podkladu
k zelene naftg)

- vedeni evidence o revizich + Skolnich a jejich vviizeni

- sprava budov + jejich kontroly

- nakup + evidence pracovniho oblefeni

- evidence o STK

- evidence o strojich (TP + navody + revize)

Pracovni postup mzdova ucetni a persondlni
- potitani viplat

- vedeni drobnich nikuph za hotovost

- evidence zaméstnancl — Grazy, narozeni, pracovoi smlouvy

- vypracovani dafiovych pfiznani + evidence dochodi

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Pfiloha ¢. 11 - Odborné znalosti obsluhy zemédélskych stroju

1T 2 3 45 6 7 8

o000 technické kresleni ve strojirenstvi a v kovovyrobé

‘ . . kovové materialy a slitiny a jejich vlastnosti (napr. tvrdost, pruznost, houzevnatost aj.)
o000 strojni mechanismy

000 ¢asti motorovych vozidel

00 technologie oprav a sefizovani motorovych vozidel

00 plastové a termoplastové materily a jejich vlastnosti

00 konstrukee, vyuZiti, tidrzba, diagnostika a opravy zemédélské techniky

Priloha ¢. 12 - Mékké kompetence obsluhy zemédélskych stroju

1 2 3 45
Interpersonalni kompetence

o0 Kompetence ke kooperaci
Kognitivni kompetence

o0 Kompetence k objevovani a orientaci v informacich
Vykonové kompetence

o0 Kompetence k samostatnosti

o0 Kompetence k Fedeni problémi

[ ] Kompetence k planovani a organizovani prace

Priloha ¢. 13 - Odborné znalosti oSetrrovatele zvirat

@ Nutné @ Vyhodné
12 3 45 6 7 8
o000 porody hospodafskych zvifat
00 zafizeni a technologie v Zivogigné vyrobs
900 principy obsluhy zemédélskych strojd v Zivo&idné vyrobé
000 krmeni hospodarskych zvifat
900 choroby hospodaiskych zvifat
o0 bezpecnost prace
o0 hygienické normy a smérnice v oblasti Zivotniho prostfedi
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Priloha ¢. 14 - Mékké kompetence oSetrovatele zvirat

123 45
Osobnostni kompetence
o0 Kompetence ke zvladani stresu a zatéze
[ 1 ) Kompetence k celoZivotnimu vzdélavani
o0 Kompetence k flexibilité
o0 Kompetence ke kreativité
Interpersondlni kompetence

o0 Kompetence k efektivni komunikaci
00 Kompetence ke kooperaci

Kognitivni kompetence
. Kompetence k objevovani a orientaci v informacich

Vykonové kompetence
(T ) Kompetence k aktivnimu pristupu
o0 Kompetence k pldnovéni a organizovani prace
(T ) Kompetence k feseni problém
000 Kompetence k samostatnosti
900 Kompetence k vjkonnosti

Priloha ¢. 15 - Odborné znalosti vedoucich pracovnika

123456 7 8
9000 management pro nizsi manazery

0000 management kvality
0000 projektovy management
. . . . pracovni pravo, pracovné pravni vztahy, sociélni zabezpeceni, zakon o zaméstnanosti

9000 persondlni management
.... finanéni planovanf{
000 zdsady BOZP
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Priloha ¢. 16 - Mékké kompetence vedoucich pracovniku

Osobnostni kompetence

Kompetence ke kreativité
Kompetence k celoZivotnimu vzdélavani
Kompetence ke zvladani stresu a zatéze

Kompetence k flexibilité
Interpersonélni kompetence

Kompetence k efektivni komunikaci

Kompetence k sebepoznani a porozuméni druhym

Kompetence k orientaci na zédkaznika a uspokojovani zakaznickych potfeb

Kompetence k ovliviiovani a rozvijeni ostatnich
Kompetence k vedeni lidi

Kompetence ke kooperaci
Kognitivni kompetence

Kompetence k objevovani a orientaci v informacich
Kompetence ke koncepénimu mysleni

Kompetence k analytickému mysleni
Vykonové kompetence
Kompetence k aktivnimu pfistupu

Kompetence k pldnovani a organizovani prace
Kompetence k fedeni probléma

Kompetence k samostatnosti

Kompetence k vykonnosti

Kompetence k podnikavosti

Priloha ¢. 17 - Odborné znalosti mechanizatora a jeho mékké kompetence

12 3 456 7 8

T2 3 4 5

zasady péstovani zemédélskych plodin, sklizen, poskliziiovd Uprava a skladovani

postupy, fizeni a planovani v rostlinné vyrobé
informatika
zemeédeélska technika

zafizeni a technologie v Zivocisné vyrobé

konstrukce, vyuziti, udrzba, diagnostika a opravy zemédélské techniky

Interpersonalni kompetence

Kompetence k efektivni komunikaci
Vykonové kompetence

Kompetence k vykonnosti
Kompetence k samostatnosti

Kompetence k fegeni problému

Zdroj: Narodni soustava povolani [online]. Praha [cit.

https://www.nsp.cz/jednotka-prace/
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Priloha ¢. 18 - Osobni dotaznik zaméstnance




Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Priloha ¢. 19 - Ukazka procesu otevireného kédovani strukturovaného rozhovoru

| —

Identifikace potieb vzdé&lavani ™ )(/\m‘@m SO a
»
V podniku se poskytuje vzdélavani, které je nezbytné a které je potfeba kvili
bezpeénosti prace. Pokud se jednd ?Ei\nového stroje, tak se automaticky provadi zaskoleni

celkové obsluhy. Jako prvni se(zaskoli)vedouci pracovnik spole¢né se dvéma dalSimi

yyuZivat. <y Doskup u@n

dsen Poskytovani informaci zaméstnanciim o pldnovanych vzdéldvacich aktivitdch

1\:;:\0“;{0& Pii informovani o planovanych aktivitach se vedouci pracovnik ¥idi dle seznamu svych \
zaméstnancil. V seznamu jsou vedeny informace o tom, koho pfijmul, zda ma potiebné dokladyﬂ : (,\IQ‘U(\M
k pouzivani strojii napfiklad svafeCsky priikaz, profesni zpisobilost ¢i desty. Desty jsou jednou
za dva roky, $koleni svafeci také jednou za 2 roky. Na zéklad€ seznamu vedouci pracovnik vi,
kdo ma mit $koleni. Po ziskané informaci, kdy ma byt Skoleni ukonéeno se vedouci pracovnik
dohodne se 3kolitelem, vezme seznam, kde vidi kolik ma na toto skoleni lidi, kterym je uréeno
a oznami jim osobn& datum konéni Skoleni. Déle jim poskytuje informace o tom, co je nutné

mit s sebou. Informovani zamé&stnancii probiha osobné.

Identifikace vzdéldvacich potieb
Pokud se jednd o identifikaci vzd€lavacich potieb, tak podnik neprovadi Zadné

podnikové analyzy. Identifikace probiha pouze podle toho, zda dany zaméstnanec ma potiebné “

¢prikazy. Pokud je potieba zamé&stnance piefadit na jinou pozici nebo se pfijima novy \

o s T LYOCONNA

zaméstnance tak je dilleZité, aby mél svarecsky prikaz, fidi¢sky prikaz apod. Na zéklade téchto &SP el
’ \Os

informaci je zaméstnanci pfid€leno odpovidajici Skoleni, tak aby mohl byt na danou pozici

pfifazen. Pokud zamé&stnanec neprojde pfislu§nym $kolenim, nem4 pravo praci vykonavat. Toto

opatfeni je z diivodu bezpeénosti prace, a proto pozice nemtize byt obsazena kymkoliv. Jedna

se 0 to, Ze na diln€ musi byt pouze ten zamé&stnanec, ktery ma svatecsky prikaz.

VoL 1 g V situaci, kdy podmkﬁ?pﬁnove stroje nebo kombajny, je potieba zaméstnance

« \ovourd
2o <~ proskolit specialnim $kolenim. Vedouci zamé&stnance vybere posadku lidi, ktera bude tyto stroje

s o . - X
pouZivat a jednoho nahradnika a ti budou spoleéné zaskoleni. S artovent b A ™A

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha &. 20 - Seskupovani kédii strukturovaného rozhovoru
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Pfiloha ¢. 21 - Ukazka procesu otevieného kodovani skupinovych rozhovoru

—)

Rozhovor s administrativnimi pracovniky

Rozhovoru se ugastnili 2 respondenti. Zaméstnanec €. 1 pracuje v podniku 8 let a
zaméstnanec &. 2 8 mésicii. Do této pozice spadd getnictvi, persondlni oddéleni, vedouci
stfedisek, agronomové i vedouci zootechnici. Zamé&stnance &. 1 je vedouci stfediska
mechanizace, ktery je zaroven spravcem budov, provadi revize a zajistuje Skoleni.
Zaméstnanec &. 2 ma na starost stfedisko Kfegovice, rozpis praci a jednotlivych tkold apod.

Celkem na této pracovni pozici pracuje 9 lidi.

Shrnuti 2 SNONO L W ¥

'Oba respondenti vypovédéli, Ze povinné zaSkoleni probihalo i\hned po nastupu do prace

5~ a ostatnich se Ucastnili v prib&hu. Shodli se na tom, Ze Skoleni je efektivni z diivodu
R individudlnosti. Zaskoleni probiha jednoEi\}é,ﬂa proto je zaméstnanciim kladena vétsi pozornost.
PONIC Iia‘tétO pozici nejsou pro viechny stejna zaskoleni, coz respondeqti hodnoti kladné. Podnikové A

Socta: . — o — o vediow Aicl
vzdélavani je pro oba zaméstnance dileZité. Naudi je, jak jednat s lidmi, vétsi zodpovédnosti, 7

kdy oba vedouci zodpovidaji za své podfizené. Jeden z respondentii uvedl, Ze diky tomu jde

s dobou a nezaostéva. & 20000 0 {yeady

TH 0L f iJ - Utast povazuji za podstatnou. Je to diilezité z hlediska pristupu ke statu, kdy je nutné
> Sroteen 2
- — R & . SVOWCS2 N0
spliiovat pozadavky od statu. Druhy respondent povazuje udast na vzdélavani jako vice #3 bt

viock dulezit&jsi z hlediska niZ8i pracovni zkuSenosti na dané pozici. Se zdkladnim Skolenim jsou
~wuativa - respondenti spokojeni a pokud by chtéli Skoleni z vlastniho zajmu, tak je jim povoleno. Skoleni

~

jsou tak-pro oba.dostatujici. Prace se opakuje porad dokola, takZe neni potfeba ptidavat dalsi
aktivity. © Stotolap

. \
r‘_\th_.u};‘nk \
Kvalita vzdélavani je pro oba vyhovujici a jsou spokojeni. Velky vyznam piikladaji = <rot.ide

tomu, Ze Skoleni provadéji lidé z oboru, odbornici a lidé z praxe. Skoleni tak provadi lidé se

znalosti problematiky jak teoreticky, tak prakticky. Oba respondenti uvedli, Ze se u&astni
stejného druhu i poctu 8koleni. Jako vzdélavaci aktivity uvedli BOZPE, Ziiové préce, price ve
e, 1w vVYSkach, Skoleni fidied, dotacnich titull a poZarni ochranu. Ctyii zakladni $koleni se provadéji

2w na pracovisti a zbylé mimo pracovisté. Pro vedouci se tak potrada i Skoleni v kongresovém

Centru v Praze. Ty se tykaji ve vétSiné pfipadi dotagnich titulti a Skolenich spjatych se statem, =
Ani jeden z dotazovanych by neuvital zmény ve zplisobu vzdélavani ze strany podniku. Prvni

respondent by, ale uvital zm&ny ve vzdélavani od stétu z diivodu netiplnosti. Zajem o dalsi

vzdélavani neni projeven.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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P¥iloha &. 22 - Seskupovani kédia skupinovych rozhovorii
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