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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je ,,Rozvoj a vzdelavani pracovnikii ve stfedné velkém

podniku.*

Citat: ,,Pti praci se potfebujeme ucit. Pracovisté je tfeba zménit v benzinové Cerpadlo pro

nase mozky, nejen v zavodni drahu® (Ridderstrale).

V minulosti jsem se zabyvala tématem, ,,Odménovani zameéstnancii ve vybraném
podniku‘, a proto jsem si pro svoji dalsi praci vybrala téma, které spada také do oblasti
fizeni lidskych zdroju.

Lidské zdroje spolecné s kapitdlem a ptidou patii k tzv. vyrobnim faktordm kazdého
podniku. Jsou kazdopadné neopomenutelnou slozkou jakéhokoliv podniku, 0 kterou je
nutno pecovat a vazit si ji. V soucasné dobé slychame, ze klesa nezaméstnanost a tedy
roste pocet volnych mist. Podniky se snazi nalékat lidi na sva volna pracovni mista.
V souvislosti s tim, musi umét nabidnout lepsi podminky nez konkurence. Lidé si tedy
aktudlné mohou mezi pracovnimi pozicemi vybirat, coZ je zména oproti minulym rokim,
kdy pfevazovala vyrazné poptavka po pracovnich mistech ze strany zaméstnanci.
Zameéstnanci si nemohly pfili§ vybirat, a byly radi, ze maji alespon n¢jaké zaméstnani.
Podniky se tedy nemusely pfili§ zabyvat otazkou, jak prilakat nové zaméstnance, naopak
si mohly vybirat a zaroven ani nemusely tolik pfemyslet nad tim, jak si udrzet stavajici

zameéstnance.

Nyni podniky ¢asto pro ziskani novych pracovniki nabizeji rizné formy
zaméstnaneckych vyhod. Mezi né mizeme zatadit i podporu zvySovani vzdélavani,
napf. hrazené jazykové kurzy Vramci pracovni doby. Nicméné ted’ podnikim nejde
pouze o ziskani novych zaméstnancti, ale také o udrZeni stavajicich pracovniki, o které

je tieba pecovat a naslouchat jejich pozadavkiim, pokud o né nechceme pfijit.

Cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje
pracovnikl ve vybraném stfedné velkém podniku. Dale na zéklad¢ ziskanych vysledkt

navrhnout ptipadnd opatfeni k dalSimu zlepSovéani soucasného stavu.

V teoretické ¢asti této prace je provedena syntéza odbornych publikaci, jejimz kone¢nym
vysledkem je literarni ptehled. Najdeme zde vysvétleni klicovych pojymi pro
zjednoduSeni pochopeni feSené problematiky. Na teoretickou ¢ast navazuje prakticka

Cast, ktera sleduje a zkouma zminénou terminologii v praxi.



2 Literarni prehled

2.1 Vymezeni zakladnich definic
2.1.1 Personalni prace

Nejmodernéjsi pojeti personalni prace je Casto oznacovano jako fizeni lidskych zdroju.
Charakterizuje se predevsim tim, ze klade diiraz na strategicky aspekt personalni prace,
t]. vénuje veétsi pozornost perspektivé, tvori dlouhodobé, obecné a Siroce vzaté cile
personalni prace propojené s ostatnimi cili organizace, hleda a navrhuje cesty vedouci

k jejich dosazeni (Koubek, 2011).
2.1.2 Personalni ¢éinnosti

K dosazeni cili persondlni prace je tfeba uskutecniovat fadu persondlnich ¢innosti. Potadi

téchto ¢innosti ma svoji logiku:
1. Vytvéfeni a analyza pracovnich mist
2. Personalni planovani
3. Ziskéavani, vybér a nasledné piijimani pracovnikil
4. Hodnoceni pracovnikil
5. Rozmist'ovani pracovnikil a ukonc¢ovani pracovniho poméru
6. Odménovani
7. Vzdélavani a rozvoj pracovnikll
8. Pracovni vztahy
9. Péce o pracovniky
10. Personalni informacni systém (Koubek, 2011)

2.1.3 Maly a stiedni podnik

Malé a stiedni podniky jsou dilezitym c¢lankem jakéhokoliv hospodafstvi. Existuje
mnoho znaki, kterymi se dané podniky 1i8i od ostatnich. K témto charakteristikam se fadi

naptiklad obrat, pocet zaméstnanci ¢i vyse kapitalu.

Rozvoj malych a stfednich podnikli vede také ke sniZovani nezamé&stnanosti. MliZeme

fici, Ze tato skupina lépe a rychleji reaguje na zmény poptavky (Veber & Srpova, 2012).



V soucasnosti je pro stale vice malych a stiednich podnika jednim ze stézejnych faktora
uspéchu kvalita jejich lidského kapitalu. V minulosti bylo mozné posuzovat kvalitu lidské
prace metodami, které presné urcuji jednotlivé vykony a operace napt. normovani prace.
Dnes jsou ale naroky na lidskou praci mnohem vyssi a kvalita lidského kapitalu je brana

v SirSim kontextu (Biezinova & Holatova, 2014).
2.1.4 Lidsky kapital

., Lidsky kapital je zasoba znalosti a dovednosti ztélesnenych v lidech urcitého statu,
Zijicich na urcitém uzemi; je vysledkem tradice, vzdélani a poznatkii ziskanych praxi, tvori
tzv. kulturni kapital. Od 70. let 20. stoleti je kulturni kapital jednim z klicovych pojmii
analyzy ulohy systému vzdélavani (Duchor & Safirankova, 2008).

Podle autort Manutiho & De Palmy (2014) je finan¢ni kapital ,,pouze krvi podniku.
Avsak lidsky kapital, je jeho télo, jehoz prostfednictvim proudi Ziva krev, ktera vytvaii
penize a nakonec urcuje, zda rozmisténé finan¢ni prostiedky zvysuji ¢i snizuji hodnotu

podniku.

2.1.5 Uceni (se)

Proces zmény, ktery obsahuje nové védéni a kondni. Neu¢ime se pouze organizovang, ale
také spontanné, aniZ o tom tfeba vime. Uceni je pojem, ktery obsahuje vice nez vzdélavani
a rozvoj. Z tohoto divodu hovotime napf. o ucici se organizaci, nikoli o vzdélavajici se

organizaci.

2.1.6 Rozvoj

DosaZeni zadouci zmény prostfednictvim uceni (se). Rozvoj zahrnuje zamér, ktery je
zakladni ¢asti ohrani¢enych a neohrani¢enych rozvojovych programii (Hronik, 2007).

Rozvoj zaméstnanci mize byt definovan jako Cinnost, kterd se zaméfuje na zvySovani
schopnosti zaméstnanct pro nasledny rast a rozvoj celé organizace. Pii pokusu o lepsi
praci je nutné zlepsit intelektualni a emocionalni schopnosti zaméstnance. To je zaklad

pro rozvoj zamé&stnancu (Stevens, c1986).

2.1.7 Vzdélavani

Vzdélavéani zaméstnancii je persondlni ¢innosti obsahujici nasledujici prvky:



a) Prizpisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancii ménicim se pozadavkim

pracovni pozice,

tzn. prohlubovani pracovnich schopnosti, které je tradicnim a

Casto i zasadnim ukolem vzdélavani zaméstnancti v podniku.

b) O nic mén¢ dulezité je také zvySovani pouzitelnosti pracovniki tak, aby alespon

okrajov¢ dokézali zvladnout znalosti a dovednosti nutné k vykonu dal$ich, jinych

pracovnich mist nebo praci. Tim dochazi k rozsifovani pracovnich schopnosti.

€) Snahu o rozsifeni pracovnich schopnosti zleh¢uji ptipadné rekvalifikacni procesy

Vv podniku, tj. procesy, kdy pracovnici, kteti maji povoléani, které dany podnik

nepotiebuje, jsou

(Koubek, 2001).

pieskolovani na povolani, které naopak je pro podnik potiebné

Hronik (2007) tika, Ze mizeme chapat vzdélani jako jeden ze zptisobli uceni (se), ktery

je organizovany a institucionalizovany. Vzdélavaci ¢innosti jsou ohrani¢ené — maji sviij

zacatek a konec.

Obrazek 1: Vztah ucenti,

rozvoje a vzdélavani

/ Uceni (se)

N

~

Vzdélavani

/

Zdroj: Hronik, 2007

Vzdélani je nejsiln€jsi  zbran, kterou muUzeme pouzit ke zméné svéta

(Smith & Porath, 2016).



2.2 Vzdélavani pracovnika v malych a strednich podnicich

2.2.1 Vyznam vzdélavani pracovniki v malych a stfednich

podnicich

Spousta majitelit ¢i manazerti malych a stfednich firem podcenuji potfebu vzdélavani

svych zaméstnancti. Mylné predpokladaji, Ze je to néco, co se tyka pouze velkych firem.

Je ztejmé, ze rozdily ve form¢ vzdélavani budou oproti velkym podnikiim patrné, ale
nemizeme vzdélavaci ¢innost z menSich podnikii zcela vysSkrtnout. Nepijde zde o
vzdélavani hromadné, kampanovité, ale spiSe o vzdé€lani, které je zaméfené na
jednotlivce, individualizované, vzdélani pribézné a pravidelné. Hovotfime o vzdélavani,

v némz podnik hraje spiSe roli podporovatele nez organizatora.
Ve své podstaté ma podnik tfi klicové diivody pro vzdélavani pracovniki:

1. Mensi podnik je za béznych okolnosti na trhu prace pon¢kud znevyhodnén a je
pro ngj slozit&jsi ziskavat jiz naleZité piipravené pracovniky. Casto musi piijaté
pracovniky zaskolovat a doskolovat, ptipadné adaptovat na zvlastnosti, které dana

prace vyzaduje.

2. Mensi podnik musi byt pfizplisobivy a flexibilné reagovat na pozadavky trhu.
Ptizplisobivost a pruznost nesmi chybét ani jejim pracovnikiim. Pracovnici si
museji pruzné osvojovat znalosti a dovednosti potfebné k plnéni novych a casto

velmi diferencovanych tkolu.

3. Vzdélavani pracovniki, pfedevsim rozsifovani a prohlubovani jejich kvalifikace,
je jeden z nejdilezitéjsich zdroju zvySovani produktivity prace, nastroj zvySovani

mnozstvi a kvality prace, nastroj lep§iho hospodareni s materidlem apod.

Vzdélavani zajistuje, aby zaméstnanci méli znalosti a dovednosti, které jsou potiebné
k uspokojivému vykonu prace nejen dnes, ale i v budoucnosti, aktualizuje jejich
technické a technologické znalosti v ramci moderniho rozvoje zvysuje jejich spokojenost

a propojeni s podnikem (Koubek, 2011).

Vzdélavani a rozvoj pracovniki by méli byt zahrnuty do celkové strategie a
politiky kazdého podniku. Investice do vzdélavani jsou brany jako navratné — zabezpecuji
podniku pottebné schopnosti a dovednosti persondlu a miizou byt chapany také jako

vyhoda, kterou podnik nabizi svym zaméstnancim (Kocianova, 2010).



2.2.2 Oblasti, na které se orientuje vzdélavani v malych a stirednich

podnicich

a) Oblast odborného vzdélavani (oblast pfizpisobovani pracovnikii pozadavkim

nebo ménicim se narokiim pracovnich mist). Konkrétné jde o:
- orientaci = zapracovani nového zaméstnance

- doskolovani = jde o pokracovani odborné piipravy v oboru, v némz ¢loveék

pracuje na svém pracovnim misté

- preskolovani = vede k osvojeni si nového povolani, novych schopnosti, které

se vice ¢1 méné 1i8i od dosavadnich

b) Oblast rozvoje, ktera je sméfovana k ziskani Sir§iho okruhu znalosti a dovednosti,

nez jaké jsou nutné pro vykon souéasné prace pracovnika v podniku.

Obé& uvedené oblasti jsou brany za velmi dilleZity nastroj zvySovani pracovniho vykonu

jednotlivce i celé firmy, nastroj zvySovani uspésnosti a konkurenceschopnosti.

Malé podniky v zahrani¢i se zamétuji hlavné na takové vzdélavaci aktivity, jakymi jsou
orientace novych pracovnikli, doSkolovani souc¢asnych pracovniki, v posledni dobé pak
1 na rozvoj pracovnikil (napf. podpora jazykovych kurzl, kurzy zamétené na préci
S osobnimi pocitac¢i). Malou pozornost v€nuji naopak rekvalifikaénim programim,
protoze jde vétSinou o programy nakladné a Casove a organizacn€ narocne.

Stfedni podniky, predevS§im ty, které se zamé&fuji na nepfili§ kvalifikovanou praci, se

wewvr

préci piebiraji naopak modely praktikované ve velkych podnicich.

Velké podniky zpravidla provadéji tzv. systematické vzdélavani (= nepfetrzité se
opakujici cyklus rozpoznani potieby vzdélavani, planovani, realizace vzdé¢lavaciho

procesu a vyhodnocovani vysledkit) (Koubek, 2011).
2.2.3 Koncepce vzdélavani v malych a strednich podnicich
Pti vytvari koncepce vzdélavani v malém a stiednim podniku, jde uplatnit i nékteré

nejaktudlnéjsi piistupy ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti. Konkrétné se jedna o

koncepci uceni se v organizaci a koncepci ucici se organizace.

Koncepce udeni se v organizaci je zaméfena na vytvafeni a piedavani novych znalosti,

dovednosti a uhlt pohledu. Dochézi k nému vétsinou spontanné v souvislosti se vztahy
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Vv organizaci. Jde o kolektivni proces vytvaieni, sdileni a piebirani metod, znalosti a

postupti.

Koncepce ucici se organizace se soustfed’uje k organizaci, kterd je diky zkoumani a
analyze svych vlastnich zkuSenosti a diky uceni se z probihajicich procesti schopna
objevovat, co je efektivni. Receno jinymi slovy, jde o organizaci, ktera vytvaii klima

povzbuzujici lidi ke vzdélavani a rozvoji (Koubek, 2011).



2.3 Cile vzdélavani

Cile vzdélani urc¢ime na zaklad¢ definovanych potieb vzdélavani. Je vhodné rozdélit cile

do dvou skupin, programové cile a cile jednotlivé vzdélavaci akce.

a) programové cile obsahuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu

procesu definovani potieb vzdélavani

b) cile kurzu zahrnuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit a ty mohou v sobé
zahrnovat jesté dalsi dilci cile
V praxi je nutné odliSovat od sebe cil a zdmér. Zamér vyjadii, co chee lektor béhem lekce

délat, pro¢ chce probirat dané téma. Cile fikaji, co budou schopni t¢astnici kurzu po jeho

absolvovani Cinit.
Pro pfineseni spravného naplnéni cilii a zdméri je vhodné:
- aby se ucCastnici mohli sezndmit se zaméry a cili kurzu pfedem, coz muze
napomoct ke zvySeni jejich motivace
- aby zaméry a cile kurzu v souznéni se strategii a cili podniku odpovidaly
konceptu celého systému lidskych zdroji
- aby cile mély zakladni atributy cile, tzn., aby byly méfitelné, konkrétni,
dosazitelné, relevantni, casov€ vymezitelné (Vodak & Kucharcikova, 2011).
Cilem rozvoje schopnosti pracovnikll je podpofit lidi, aby se nebaly brat na sebe
odpovédnost. Aby pracovnici délali samostatna rozhodnuti v oblasti, za kterou jsou
odpovédni, musi byt dostateéné doptedu informovéni o tom, co se ma v budoucnu dit a
pro¢. Kazdy jednotlivec musi mit jistotu, Ze mize bez jakychkoliv obav vyjadfit sviyj

vlastni nazor (Hagemann, 1995).
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2.4 Motivace vzdélavani

., Motivace je definovana jako vSechny vnitrni hnaci sily clovéka, napr. prani, touhy atd.
Je chapana jako vnitini stav duSe cloveka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu.

Z pohledu manazera osoba, kterd je motivovana:
- pracuje pilné

- jeji pile nezna vykyvy

- je automaticky smérovana na podstatné cile.

Motivace obsahuje také usili, vytrvalost a cile. Je v ni ptani ¢lovéka provadét vykon.
Existujici vykon je také tim, co miiZzou manazefi vyuzit pro hodnoceni, pokud chtéji

nepiimo rozpoznat ptani pracovnika (Donnelly, Gibson, & Ivancevich, 1997).

Pro dospélého jedince je podstatné, aby pro néj dosazeni vysledkii vzdélavani,
kvalifikace, pfedstavovalo podstatny cil, kterého chce dosdhnout. Teprve tehdy zaméii
své usili kdosazeni daného cile, coZz muzeme vidét na obrazku ¢&. 2.
Faktorem, ktery miizeme povazovat za dilezitym v motivaci, je odména, kterou ¢loveék

ocekava za predpokladu, Ze se bude vzdélavat (RabuSicova & Rabusic, 2008).

Obrizek 2: Proces motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2007
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Na motivaci ke vzdélavani pasobi také vnéjsi a vnitini faktory. K vnéjsim faktorim patii
napft. pisobeni socidlniho okoli, vnéjsi o¢ekavani, spoleenské vztahy, dosazeny stupen
vzdélani, pracovni pozice apod. K vnitinim faktoriim patii zase napf. osobnostni
charakteristika, uvédomovani si vlastnich hodnot, zdjem o danou problematiku apod.

(Muzik, 2004).

,, Pracovni motivace (motivace k pracovni ¢innosti) je pojem, kterym se rozumi vyjadrent
pristupu jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich
pohnutek (motivii). Veétsinou se jeste uvazuje v této souvislosti také o postojich cloveka
K praci, at uz myslime obecny postoj (vztah) k prdci jako takové, nebo k prdaci v urcité

‘

firmé ¢i typu organizace.
Pti analyze pracovni motivace jsou pozorovany predevsim motivy, kterou sméiuji k volbé
urcitého druhu pracovni ¢innosti. Z tohoto hlediska rozliSujeme:
a) ptimé (vnitfni) motivy: sem patii napt. potieba Cinnosti jako takové, potieba
kontaktu s dalSimi lidmi, vlastni rozhodovani, touha po moci a seberealizaci atd. —
zde je prace sama zdrojem uspokojeni;
b) nepiimé (vnéj$i) motivy: sem se fadi napt. mzda, potfeba uplatnéni se, potieba
jistoty, potvrzeni vlastni dulezitosti atd. — prace je zde prostiedkem k uspokojeni

jinych potieb (Tureckiova, 2004).
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2.5 Metody vzdélavani
Metody vzdélavani mtizeme rozdélit dle mista vzdélavani a to na:
a) Metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti
Mezi nejcastéji vyuzivané patii:
- Instruktdz pfi vykonu priace — nejsnadnéjsi zplsob zapracovani nového
pracovnika, pfi némz zkuseny zaméstnanec nebo bezprostfedné nadiizeny

ukaze pracovni postup a Skoleny si sledovanim a zkouSenim osvojuje danou

¢innost (Vachal & Vochozka, 2013).

- Coaching — proces koucovani je odstartovan jako dialog mezi koucem a
pracovnikem, v jehoz ramci jsou definovany cile. Proces se fadi do
dlouhodobych cili rozvoje kariéry pracovnika a casto se stane soucasti
dlouhodobé¢ strategie organizace. Pracovnik vykondva urcity kol a nésledné
vramci roéniho ¢i pilroéni hodnoceni formalnim nebo neformélnim
zpisobem podava zpravu nadfizenému. Diskutuji a dohodnou se (vzdy
k dohodé dojit nemusi) na vysledcich soucasného programu. Jelikoz je
koucovani neustéale pokracujici proces, zrealizuji nové kolo planovéni dalSich
aktivit
(Belcourt & Wright, 1998).

- Monitoring — jedna se o obnovu coachingu s tim, Ze iniciativa a odpovédnost
spada na samotného Skoleného pracovnika, ktery si sam vybira svilij osobni

vzor (tzv. mentora).

- Counselling — zjednoduSené jde o konzultovani, které zamezuje
jednosmérnosti vztahu mezi $kolenym a $kolitelem. Skoleny p¥in4si do vztahu
svou aktivitu a iniciativu tim, Ze ma ndzory k problémim své prace

(Véchal & Vochozka, 2013).

Rao (1991) popisuje poradenstvi jako proces, kterym je struktura jako takova
uvolnéna pro klientovo bezpetny vztah s terapeutem, a diive odmitnuté

zkuSenosti jsou vnimany a poté integrovany do pozménéného ja.

- Asistovani — Skoleny pracovnik je pfifazen zkuSenému zaméstnanci,

napomaha mu pii plnéni jeho ukoli a uci se od n¢j riizné pracovni postupy.

13



Pomalu se zapojuje do prace stale s vétsi a vEétsi samostatnosti, az do doby,

kdy ziska takové znalosti a zkuSenosti, ze miize praci vykondvat sam.

- Pracovnik je povéten ukolem — pracovnik ma urcité kompetence a ma za cil
splnit dany ukol. Pfi plnéni ukolu je sledovan. Pracovnik je timto zpiisobem

motivovan a rozsifuje si své pole plisobnosti.

- Rotace prace — Skoleny pracovnik postupné prochazi veskerymi pracovnimi
ukoly v odlisnych castech podniku a tim si rozsifuje své schopnosti a

zkuSenosti a ziskava piedstavu o podniku jako celku.

- Pracovni porady — V jejich prib&hu se pracovnici seznamuji s problémy, které
se tykaji nejenom vlastniho pracoviste, ale 1 organizace jako celku. Klade se
zde diraz na vymeénu nazorl, ¢imz se zvySuje informovanost vSech

zameéstnanct a dale vznika pocit sounalezitosti (Vachal & Vochozka, 2013).
Vzdélavani na pracovisti pri vykonavani prace ma celkové nasledujici vyhody:

- je levné, ackoliv muze vést 1 k tomu, ze se vykon Skolitele sniZi, protoZze musi vénovat

svij ¢as na vzdélavani nového pracovnika

- je vétsinou individualni a jeho pribéh se mize ptizpusobit pifimo vlastnostem a

schopnostem vzdélavaného ¢loveka

- pfinési vzdélavanému pracovnikovi praktické zkusenosti, dovednosti, snadnéji si osvoji

svéfenou ¢innost

- uci se ve skute¢nych podminkédch firmy, u¢i se pracovat s konkrétni technikou a

pouzivat pracovni postupy.

K nevyhodam patri:

- ve firmé& nejsou vzdy k dispozici schopni a vhodni Skolitelé

- nemame vzdy vyhovujici podminky pro to, aby vzdélavani mohlo probihat nerusené

- plné vytizeni pracovnici nemohou byt zaroven Skoliteli, ktefi by mohli pracovat s novym

pracovnikem soustavné

- Cast prace Skolitele, kterou sam z diivodu vytizeni se Skolenym clovékem nezvladne,
musi udélat nekdo jiny, coZ vzbuzuje nelibost pracovnikill, kterym se rozsifuji jejich

povinnosti (Koubek, 2011).

14



b) Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

- Prednaska — je cilena na zprostfedkovani faktickych informaci a teoretickych
znalosti. Jeji vyhodou je rychlost pfedani informaci. Naopak za nevyhodu

muZeme povazovat prevazujici jednosmérnost toku informaci.

- Demonstrovani — mizeme chapat jako nadzorné ¢i praktické vyucovani, které
zprostiedkovava znalosti a dovednosti ve vyukovych dilnach, na vyvojovych
pracovistich nebo v jinych vyhovujicich prostorech pro piredvedeni spravnych
pracovnich postupti. Vyhoda je prakticnost Skoleni a za nevyhodu lze

povazovat odliSnost podminek od redlného provozu (Dvotakova, 2007).

- Seminafe — jde o metodu zprostiedkovévajici spiSe znalosti. V rdmci diskuze
se objevuji napady a rizné feseni problému a ucastnici jsou vedeni k aktivite.

Je dulezité, aby byl seminaf dobie piipraven a vhodnym stylem moderovan.

- Vzdélavani pomoci pocitact (e-learning) — v malych a stfednich firmach se
jedna o velice oblibenou metodu. Mlize mit rtiznou podobu, od jednoduchého
vkladani informacénich a vzdélavacich materiald do firemni pocitacové sité,
¢imz se nahrazuji prednasky, az k promySlenym interaktivnim a
multimedialnim programiim se zpétnou vazbou. Vyhodou této metody je napf.
to, Ze je relativné levna, zabavna, je mozné individudlni tempo vzdélavani. Za
nevyhody lze brat napf. to, Ze v menSich firmach nemaji vSichni pfistup

k poc¢itacim (Koubek, 2011).

- Védomostni balicky — shroméazdéni védomostnich materialii, jehoZ obsahem
muze byt pfimé cteni, aktivity, zvukovy zaznam, rozbory urcitych piipadu,
stanoveni ukolt atd. Je pouzivan vétsinou u jednotlivych posluchacti jako druh
dalkové vyuky. Mezi vyhody mizeme zaradit napf. moznost pouziti u $iroce
rozptylené cilové populace a ddle moznost atraktivniho obsahu balicku vede
k lepsi motivaci. Naopak nevyhodou mize byt napt. nemoznost efektivniho a
bezpecného vyuziti pro Skoleni zrucnosti

(Buckley & Caple, 2004).

Nékter¢ sttedni podniky v zahrani¢i, pfedevsim ty, jeZ uplatiiuji koncepci systematického
vzdélavani, vyuzivaji vlastni Skolici zafizeni s vybavenymi uebnami, pfipadné¢ mohou

takové zatizeni sdilet s jinymi podniky.
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Mensi firmy maji moznost, posilat své zaméstnanec do riznych vzdélavacich instituci.
Ptedevsim je vhodné na tyto akce posilat specialisty a fidici pracovniky.

Vzdélavani mimo pracovisté ma celkové nasledujici vyhody:

- kurzy jsou vétSinou vedeny zkuSenymi odborniky

- UCastnici ziskaji nejaktualnéjsi informace, dovednosti a znalosti

- piijdou do kontaktu s nejnovéjSimi stroji a zafizenimi

- mohou si vymeénit zkuSenosti s pracovniky z jinych organizaci

- zanesou do podniku nové myslenky, napady a piistupy.

Na druhé strané jsou urcité nevyhody:

- vétSinou je drahé (poplatek vzdélavaci instituci, cestovni a ubytovaci naklady, stravné

apod.)

- byva zaméfené na teoretické poznatky, které nejdou uplatnit v upln¢ kazdém podniku
- kurzy, které vzdélavaci instituce nabizeji, nemusi byt v souladu s potiebami firmy

- firma mize mit potiZ s uvolnovani pracovnik.

Za posledni dobu zacaly malé a stfedni podniky v zahrani¢i pouzivat i tzv. distan¢ni

metody vzdélavani (Koubek, 2011).

Distan¢ni vzdélavani = forma vyucovani, ve které je ucici se fyzicky vzdalen od ucitele
(Malach, 2005). Vétsinou jde o korespondenéni kurzy. Uéastnik obdrzi u¢ebni materialy
(knihy, DVD, CD) a v danych hodinach muze telefonicky kontaktovat pfisluseného
Skolitele a konzultovat s nim, co pottebuje. V dnesni dob¢ se k tomu vyuziva nejvice
pocitacova sit’. Vzdélavani je bud’ plné hrazeno podnikem, nebo se na thradé podnik
¢astecné podili.

Vyhody distan¢niho vzdélavani:

- pracovnici se vzdélavaji vétSinou ve svém volném case a mohou se tedy pln¢ vénovat
své praci

- vzdélavani miva nalezitou odbornou Groven

- naklady jsou obvykle niZs8i neZ pti vzdélavani mimo podnik.

16



Nevyhody distan¢niho vzdélavani:
- n¢kdy byva prilis teoretické
- pracovnici nejsou tolik motivovani, protoze jim zabira volny ¢as

- chybi bezprostiedni kontakt, bezprostiedni kontrola a zpétna vazba mezi vzdélavanym

a Skolitelem (Koubek, 2011).
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2.6 Hodnoceni vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj manazerli i zaméstnanct jSOU na pocatku 21. stoleti jednim z
nejzasadnéjsich faktort zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti organizaci, ktery
je svym vyznamem srovnatelny s vlivem technologickych zmén a inovaci. Vyzkumy
vyspélych ekonomik dokazuji, ze investice firem do rozvoje lidskych zdroji maji kladny
vztah k dlouhodobému vyvoji jejich ziskt 1 akciovych kurzil. Potieba vzdélavat a rozvijet
zamé&stnance se tyka samoziejmé vSech organizaci, nejen téch, které ptisobi v oblasti
technologie. V soucasnosti je povinnosti zaSkolit nové zaméstnance, stale jim predavat
nové znalosti a dovednosti spojené s urychlujicimi se technologickymi, organiza¢nimi i
strategickymi zménami i s ohledem na potiebu delegovani slozitéjsich a odpovédnéjsich
¢innosti na zaméstnance. Podstatnou ulohu, kterou nese vzdélavani a rozvoj, hraji pii
zvySovani vykonu organizaci, zobrazuji tdaje o rozsahu téchto aktivit ve vyspélych
zemich. Prosperujici spolecnosti (lidfi trhu) investuji do vzdélani a rozvoje 6-8 % svych

ptfimych mzdovych nakladu a jejich pracovnici jimi stravi v priméru 40 hodin ro¢né.
Efektivita vzdélavani a rozvoje potiebuje systematicky ptistup (Folwarczna, 2010).

Hodnoceni podnikového vzdélavani nepatii k jednorazovym aktivitdm, ale naopak je
souborem navazujicich c¢innosti, ktery se neomezuji hlavné na zavér cyklu vzdelavani.
Etapy vlastniho procesu hodnoceni postupuji vétSinou v nésledujicim sledu krokd,

uréenych zédkladnimi ¢innostmi:

1. planovani procesu hodnoceni véetné definovani ti¢elu hodnoceni

2. ptiprava — urceni kritérii a standardit hodnoceni

3. vytvareni nastroju pro sbér dat

4. sbér dat

5. analyza ziskanych udaju

6. pfiprava a zpracovani zavérecné zpravy

7. provedeni ptipadnych tprav v cyklu podnikového vzdélavani a monitoring systému.
Druhy hodnoceni miZeme vymezit nasledovné:

a) na zakladné toho, kdy se hodnotici akce uskuteciiuji, potom c¢lenime

hodnoceni na:
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- uvodni nebo formativni hodnoceni — realizované pied zacatkem vzdé¢lavaci
akce (zjistovani vstupni tirovné znalosti ¢i dovednosti), ma funkci zakladny

pro srovnani;

- zavérecné nebo souhrnné hodnoceni — ovétovani znalosti a dovednosti az po
ukonceni vzdélavaci akce (bezprostfedné a poté opakované€, nejcastéji po
jednom a tfech mésicich — tzv. nasledné hodnoceni), je urceno ke stanoveni
zmény ve slozeni znalosti a dovednosti, je jednim z méfitek hodnoceni

efektivity podnikového vzdélavani;

- prubézné hodnoceni — nachazi se mezi piedchozimi uvedenymi hrani¢nimi

body

b) na zakladé osob hodnotitelii a uvazovanych drovni hodnoceni:

rr

- interni hodnoceni — realizované hodnotiteli ,,z internich zdroji* a zamétujici

se zejména na hodnoceni spokojenosti a narlstu znalosti a dovednosti;

- externi hodnoceni — realizované externimi hodnotiteli a zaméfujici se také
navic na zmény v chovani t€astnikti vzdélavacich akei a na zisk, ktery méla

akce pro podnik;

- komplexni hodnoceni — jde o vSestranné hodnoceni diky sloZeni hodnoticiho

tymu a také pojeti a zaméfeni hodnoceni (Tureckiova, 2004).
Pro¢ provadime hodnoceni

Podle Prokopenka (1996) existuji Ctyfi hlavni divody, pro¢ provadime hodnoceni

vzdélavani (viz obrazek ¢.3).
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Obréazek 3: Ctyfi hlavni diivody hodnoceni vzdélavani

Uceni

Oveéfovani Zdokonalovani

Kontrolovani

Zdroj: Prokopenko, 1996

Obrazek ¢. 3 ukazuje tyto Ctyfi divody jako Caste€né se presahujici plochy. Tim se
vyjadiuje, ze ve vétsiné vytyCenych hodnocenich existuje vice nez jeden divod pro
hodnoceni, a zaroven vyjadiuje to, ze jeden ¢i druhy divod vétSinou prevlada. Prazdny
prostor uprostfed je vynechan zamérng. Tento prostor zobrazuje nesmyslny ritual

hodnoceni bez jasného zdméru, pro¢ ho provadime.

Ovérovani je obecné brano za idedlni diivod pro hodnoceni. Hodnotici analyza mizZe byt
zkonstruovana tak, aby potvrdila ¢i vyvratila, Ze mél dany kurz urcity klad pro ucastniky,
a Ze penize a ¢as do néj vynaloZeny nebyly zbyte¢né. Tento diivod bude zajimat zeyména
sponzory. Mezi nejcastéjSi sponzory patii vrcholovi manaZefi, majitelé firem,

ministerstvo a mezinarodni nadace.

Kontrolovani. Po schvéleni programu ¢i kurzu sponzory nasleduje piedani expertiim,
ktefi maji na starost zpracovani projektu a vyhodnoceni jeho realizace. Je to zejména
v ptipadech, kdy program uskuteciuji jini lidi nez ti, ktefi jej zpracovavali. Sleduje se,
zda je realizace provadéna dle pokynil zpracovateld. Kontrola je vétSinou zapracovana do

hodnoticich technik, které vyuzivaji hlavné velké podniky.

Zdokonalovani. Ma slouzit ke zdokonalovani procesu vzdélavani a jeho vysledki.

Proces hodnoceni se zde zabyva zdokonalovanim nékterych detailti struktury a naplné
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kurzu, a pfinasi prostor ucastnikiim, kteti mohou piispivat navrhy, jak by se véci mély

zmenit a prizpasobit, aby 1épe spliiovaly potteby vsech.

Uéeni. Do této skupiny patii koneén¢ samotni ucastnici kurz. Tento diivod je Casto

zapominan. Zde mizeme rozliSit kratké a dlouhé kurzy.

U dlouhého kurzu (napf. jednoro¢ni ¢i dvoulety dalkovy kurz) je mozné, aby hodnotici
¢innosti vyustily v ur€itd zlepseni, ktera budou lepsi pro ucastniky. Mizeme zde chapat
hodnoceni jako prosttedek, kterym se zlepSuje kurz ,,za pochodu®. Je také mozné
doporucit takovy systém hodnoceni, pfi némz se posuzuji védomosti ucastnikli

samotnych.

V piipadé kratkych kurzi, kdy se vysledky nikam neposilaji, je také mozné navrhnout
proces hodnoceni tak, aby ucastnikim umoznil vzit na védomi, co se naucili (napf.

diskuze v malé skuping) (Prokopenko, 1996).
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2.7 Dotace

Dotaci se rozumi penézni prostiedky statniho rozpoctu, statnich finan¢nich aktiv nebo
Narodniho fondu poskytnuté pravnickym nebo fyzickym osobam na stanoveny ucel
(Zékon o rozpoctovych pravidlech a o zméné nékterych souvisejicich zakont (rozpoctova

pravidla): Pojmy, 2000).
Dotacni programy EU

Ptispévek ve vysi az Sest miliont korun roéné mohou vytézit zaméstnavatelé, ktefi chtéji
investovat do vzdélavani svych zaméstnanct. Utad prace CR (UP) odstartoval piijem
zadosti o finan¢ni podporu v ramci projektu ,,Podpora odborného vzdélavani

zaméstnanct [I“ (POVEZ 1I) dne 31. 3. 2016.

Program POVEZ II nésleduje projekty POVEZ a ,,Vzdélavejte se pro rist!“, které UP
CR uskuteénil v rdmci Operaéniho programu lidské zdroje a zaméstnanost. V této ¢innosti
proto pokracuje i béhem dalsi programové etapy prostiednictvim Opera¢niho programu

Zameéstnanost. Nyn¢jsi projekt probiha do 30. 11. 2020.

V souvislosti s projektem POVEZ 11 zaméstnavatelé mohou ziskat finan¢ni pfispévky na
zvySovani odbornych znalosti a dovednosti soucasnych a budoucich pracovnikli. Program
napomaha také tém, ktefi pravé nastoupili a potiebuji vice ¢asu na zauceni. Zatadit se do
néj mohou i osoby samostatné vydélecné ¢inné, a to jak se zaméstnanci, tak i bez nich.
Podporu mohou nyni vyziskat také nové vytvorené podniky. UP CR ma k dispozici pro

tento projekt témét 3,5 mld. K¢.

Schvaleni piispévku a jeho vyse je v kompetenci konkrétni krajské poboc¢ky Utadu prace
CR. B&hem posuzovani zadosti bere mimo jiné v ivahu, zda poskytnuta podpora pomtize
zlepsit situaci na konkrétnim trhu prace nebo zda bude mit vzdelavani pozitivni ¢inek

na firmu i samotného pracovnika.

Prispévek na vzdélavaci ¢innost mize sahat az k 85 % skute¢n¢ vynalozenych nakladi.
Ptispévek na mzdu jednoho zaméstnance pak nanejvys 176 K¢ za hodinu, v¢etné odvodii
na zdravotni a socidlni pojisténi. Zadatel mize v priméru ziskat az 500 tis. K¢ mési¢né.

Maximalni poskytnuta ro¢ni suma nesmi presdhnout 6 mil. K¢.

Projekt noveé smétuje také k podpore vzdélavani zamestnanci nad 54 let. Tito pracovnici
patii totiz mezi skupiny ohrozen¢ dlouhodobou nezamestnanosti

(“Dotace a financovani: Statni dotace a programy podpory: Malé a stiedni podniky:

22



Zamg¢stnavatelé mohou opét zadat o piispévek na podporu vzdélavani zaméstnanci”,

2016).
POVEZ II

Projekt POVEZ 11 se zaméfuje na problematiku adaptability pracovni sily v podnicich a
na neustale se menici stav na trhu. Pro zvySeni konkurenceschopnosti a rozsifeni ¢innosti
musi zaméstnavatelé mit k dispozici kvalifikovanou pracovni silu. Projekt POVEZ II fesi
jednak problém rozporu mezi zru¢nostmi a kvalifikaénimi pfedpoklady nabizenymi a
pozadovanymi, tedy nedostate¢nou flexibilitu pracovni sily (v€etné flexibility profesni),
a dale problém neviile zaméstnavateli vlozit penézni prostfedky do vzdélavani vlastnich

zameéstnancu.

,, Cilovou skupinou projektu jsou zaméstnavatelé ve smyslu § 7 Zakoniku prdce, a to
prostrednictvim svych zaméstnancu ¢i potencialné novych zameéstnancu. Cilovou

skupinou jsou rovnéz fyzické osoby — OSVC a nestatni neziskové organizace.

Prispévek nebude mozné poskytnout zadatelum, jimz nelze poskytovat prispévky v ramci
aktivni politiky zaméstnanosti (APZ) a rovnéz tém, kteri jiz cerpaji financni prostredky z
verejnych zdrojii na stejny ucel, pripadné tém zaméstnavatelum, u nichz to vylucuji
pravidla poskytovani verejné podpory. Vylouceni jsou rovnéz zaméstnavatelé, kteri maji
sidlo na uzemi hl. m. Prahy (zapojit se vSak mohou pobocky stejného zaméstnavatele

sidlici mimo uzemi hl. m. Prahy).

Zameéstnavateli bude hrazeno urcité procento nakladii vynaloZenych na odborny rozvoj
zaméstnancii zapojenych do projektu. Vyse poskytovaného prispeévku se bude odvijet dle
pravidel poskytovani verejné podpory de minimis a blokové vyjimky. Vzdélavani bude
realizovano na tizemi CR, piipadné mimo CR, pro zaméstnance provozoven
zaméstnavatele (s vyjimkou provozoven na uzemi Hlavniho mésta Prahy), kteri jsou
obcany CR, EU/EHP a Svycarska ¢i pro obcany tietich zemi s trvalym pobytem na tizemi
CR.
Vzdeldavani bude moci byt zajisténo.

- externim vzdélavacim zarizenim (uznatelnym ndakladem bude pouze kurzovné),

- internimi lektory zaméstnavatele (uznatelnym budou mzdové naklady lektora,
ktery zajistuje odborny rozvoj. Prispévek bude odpovidat skutecne

vynalozenym mzdovym ndkladium lektora podle evidence vzdélavaci aktivity
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(¢i obdobného dokumentu) za dobu lektorské cinnosti (pocet hodin) v ramci
vzdelavaci aktivity, na kterou je prispévek poskytnut. Propldaceny prispévek
vSak bude omezen maximalni hodinovou sazbou, kterda bude v projektu
uznatelna. Stanoveny limit bude vychdzet z prumerného vydélku

vnitropodnikovych lektorii v CR.

Vzdeélavani bude moci byt realizovano jako vzdeélavani obecné i specifické a to jak v
akreditovanych, tak neakreditovanych kurzech. Rovnéz bude umoznéno realizovat
vzdelavani primo na pracovisti zaméstnavatele, a to vcetné praktické pripravy
(“Projekty ESF: Projekty v realizaci: Podpora odborného vzdélavani zaméstnancu 11

(POVEZII)”, 2015).
Dotaéni program - Multioborové vzdélavani 1

Jde o dotaci, o kterou mohou zadat vSechny typy podnikt (malé, stiedni, velké) a

zaméstnavatelé (napft. statni podniky, podnikatelské subjekty atd.).
Cilovou skupinou jsou zaméstnanci (v€etné potencidlnich novych zaméstnancit).

Vyse alokace je 1.500.000.000 K¢&. Podporu lze ziskat na dal$i profesni vzdélavani
zaméstnancl podporované zaméstnavateli, zamefené na odborné i klicové kompetence.

Vzdélavani poskytované v oblasti IT, jazykd, softs skills a odbornych dovednosti.

Podava se jeden komplexni projekt za celou spole¢nost, ktery je mozné realizovat po dobu
nasledujicich 2 - 3 let. Je mozné ziskat grant/dotaci ve vysi az 85 % vynaloZenych
nakladt. Existuji zde ale urcité zvlastnosti a omezeni (napt. vzdélavani jde uskutecnit v
ramci celé CR mimo hlavni mésto Praha)

(“Dotace a granty: Dotace podle ucelu: Dotace EU - vzdélavani a Skoleni™).
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2.8 Trendy posledni doby

Celozivotni vzdélavani je vSeobecné brano za jeden z klicovych Ciniteld zvySovani
konkurenceschopnosti podnikti. Prosperujici firmu tvofti kvalifikovani zaméstnanci, proto
firmy vkladaji do jejich vzdélavani nemalé penézni prostiedky. ,,Doba, kdy vétsina lidi
vystacila s jednou profesi cely Zivot, je jiz minulosti. CeloZivotnim vzdélavanim se
zvySuje moznost uplatneni a zvySeni vlastni ceny na trhu prdce,” uvadi Sona Do6zova,
lektorka vzdélavani dosp€lych. V soucasnosti je pravé celozivotni vzdélavani metoda, jak
se pfizpusobit stale se ménicim podminkam. ,,Klasické vzdelavani dospélych, jake zname
z minulosti — na bdzi predndsky se spoustou teorie a nezazivnych slajdii bez interakce —
se prezilo. Do vzdelavani se zacinaji promitat moderni technologie a jiné formy,
napriklad Ziva vyuka se kombinuje se stdale vice oblibenymi webindri. Vzdélava se
zabavnou interaktivni formou s vilastnim proZitkem ucastnikii Skoleni,” vypocitava
Dozova. Podle ni se zvySuje zdjem o zazitkové kurzy, Casto se jedna o Skoleni zaméfené

na osobni rozvoj, realizovaného alternativni formou.

V soucasné urychlené dobé&, kterd vytvaii tlak na vykon, fada spolec¢nosti voli radéji
formu elektronického vzdélavani, nicméné jedno ¢i vicedenni Skoleni, a dokonce i
vyjezdni zasedani maji stadle své misto v pestré produktové Skale kurzli a vzdelavani.
wVyuzivame formu klasického e-learningu, webindru, audioknih, selflearningu a
podobne, prozrazuje Kiril Ribarov, manaZer utvaru rozvoje lidskych zdroji
energetického giganta CEZ. ,,Prezencni tréninky pripravujeme v kratsim formdtu a
S ohledem na vytizenost zaméstnancu. Format piildennich workshopu zaméstnanci vitaji,*
dodava manazer. Firma CEZ podporuje také kurzy orientované na soft skills a tzv.
oteviené kurzy pro ziskani aktualniho know-how. Spole¢nost Metrostav téz realizuje
riznorodé¢ formy vzdélavani. Podporuje napi. i vyjezdni zasedani, kterd vnesou

ucastnikiim fadu vyhod (CFOworld — el. zdroj, Vitkova, 2014).

Zamgéstnavatelé v dnesni dob€ obecné preferuji profesné zacilené vzdélavani zacilené na
prohloubeni praktickych zkuSenosti, a vétSinou ho ze svych prostiedki i pln¢ financuji.
Pracovnici Raiffeisenbank maji narok jak na odborna vzdélavani, tak i na rozvoj vlastnich
schopnosti a kompetenci. ,,Kazdy zaméstnanec si sam sestavuje svij rozvojovy plan po
dohodé se svym nadrizenym, “ uvadi mluvci RB Tomas Kofron. ,,Dbame na kvalifikaci
odbornou, vyzadovanou typem vykondavané profese. Pro riizné kategorie zaméstnancii

nabizime interné vytvorené projekty, at' uz jednorazove, nebo v cyklech. Kromé téchto
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povinnych kurzu pripravujeme rovnéz aktivity zamérené na rozvoj manazerskych
dovednosti, soft skills, tj. mekkych dovednosti, IT/ICT a podobne, *“ uvadi mluvci stavebni
spoleCnosti Metrostav FrantiSek Poldk a dodava, Ze v odvétvi stavebni vyroby je
vzdélavani u vétsiny profesi vyzadovano ptfimo zakony. VéEtSinou se K narokum na
zvySovani odbornosti pfipojuji pozadavky na jazykovou vybavenost, zejména
v mezinarodnich firmach. Ty pak zprostfedkovavaji svym zaméstnancum i jazykové
vzdélavani, které je jinak vice privatni aktivitou jednotliveti. Obcas podniky dovoli
pracovnikovi kratkodobou stdz v zahranici i studium na zahrani¢ni univerzité, jako to d¢la

napft. mezinarodni spole¢nost CBRE.

Miizeme tedy fici, ze vzdélavani je investici a v podstaté celozivotni potfebou. Podniky
si to uvédomily a vydavaji na né&j znaéné prostiedky. ,,Cdstky do vzdélavani jsou Fadové
vyrazné nizsi nez zisky, které spolecnost miize ze vzdelavani mit,” komentuje Kiril
Ribarov. I kdyz s nastavajici krizi vétSina firem jako prvni rusila v rozpoctech finance na
vzdélavani. Spolecnosti, které pres recesi dal vzdélavaly své zaméstnance, vyhraly velky
naskok pred konkurenci. Vyvoj ale bude pravdépodobné smétfovat k e-learningu a
modernim metodam a prosttedkiim komunikace, ale piece potieba rozvijeni mékkych
dovednosti a sebekouéinku bude s vyvojem specializovanych dovednosti nabyvat na
dileZitosti, a to jako protivéha, a jako souc¢ast manaZzerskych obratnosti, jeZ si nemiZeme

koupit, ale miizeme se je naucit (CFOworld — el. zdroj, Vitkova, 2014).
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cil prace:

Cilem diplomov¢ prace je zhodnoceni soucasného stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje
pracovnikii ve vybraném stiedné¢ velkém podniku. Na zéklad¢ ziskanych vysledkt

navrhnout piipadné opatfeni k dalSimu zlepSovani souc¢asného stavu.
Metodika zpracovani:

Analyza vzdélavani a rozvoje pracovnikli je provedena v ramci stfedniho podniku

S nazvem Lira, obrazové liSty a rdmy, a.s.

V teoretické Casti je zminénd terminologie tykajici se vzdélavani a rozvoje pracovnikd,
rozebrany jsou zde kapitoly: vymezeni zékladnich definic, vzdélavani pracovnikil
vmalych a stfednich podnicich, cile vzdélavani, motivace vzd€lavani, metody

vzdélavani, hodnoceni vzdélavani, dotace a trendy posledni doby.

Prakticka ¢ast této prace se zabyva zkoumanim rozvoje a vzdélavani v ramci podniku
Lira, obrazové liSty a rdmy, a.s., ktery se zaméfuje na vyrobu a distribuci obrazovych list
a ramu.

V ramci diplomové prace byly zvoleny dvé metody vyzkumu.

Prvni metodou je metoda kvantitativni, a to dotaznikové Setfeni napfi¢ pracovnimi
pozicemi. Tento zplisob vyzkumu byl zvolen na zéklad¢ toho, Ze se snaze vyhodnocuje a

da se graficky zobrazit.

Druhou metodou vyzkumu je metoda kvalitativni, a to nestrukturovany rozhovor
s manaZerkou lidskych zdroja. Tento rozhovor nemél pfedem pevné stanovené otazky a

strukturu.
Dotaznik

Dotaznik obsahuje 20 otazek se zaméfenim na vzdélavani a rozvoj pracovniki.
Je anonymni a sklada se ze 14 uzavienych otdzek, kdy zaméstnanci zaskrtavaji jednu ¢i
v urcitych ptipadech vice mozZnosti, a z 6 otevienych otazek, kdy zaméstnanec sdm uvede,

co povazuje za vhodnou odpovéd.

Ptevazuji tedy uzaviené odpovédi. A to proto, ze se 1épe analyzuji a vyhodnocuji. U
nekterych uzavienych otazek je navic vlozena varianta, u které se mize vyjadfit sam

zaméstnanec, pokud si nevybere z navrZzenych moZnosti.
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Dotaznik byl navrZzen jasné a srozumitelné Se snahou zajistit, co nejmensi Casovou

naro¢nost K jeho vyplnéni. Zaméstnanci jej vyplnili béhem své poledni prestavky.

O distribuci dotaznikti v podniku se postarala manazerka lidskych zdroji. Celkem bylo
rozdano 70 dotazniki, z nichz bylo vypInéno 95 %. Tedy 67 pracovniki ochotné vyplnilo
dotaznik. Dotazniky byly vypliiovany ru¢né, protoze vSichni zaméstnanci nemaji pfistup
Kk pocitadi.

anonymity pro respondenty, dale naptiklad vyssi uroven objektivity.

Nevyhodou miize byt omezena moznost vyjadieni nazoru.

Nestrukturovany rozhovor

Rozhovor s manaZerkou lidskych zdroji probihal Vv jeji kancelati v budové podniku

Lira, obrazové listy a ramy, a.s. Otazky nebyly pifedem piipraveny a rozhovor probihal

v v

funguje. Doslo také k piedani podptirnych materialti, ze kterych byly zjistény dalsi udaje.

Sbér dat byl realizovan formou vlastnich poznamek.
Nasledujici komunikace byla vedena prostiednictvim emailové a telefonni komunikace.

K vyhodam nestrukturovaného rozhovoru patfi moznost navazani divéry a nasledné
ziskani vét§sitho mnozstvi informaci. Diky plynoucimu neformalnimu rozhovoru vznika

prostor pro vice otazek.

Nevyhodou je vétsi Casova narocnost. Tazatel potfebuje vice Casu na rozbor ziskanych

dat.

V zavéru prace je provedena analyza vysledki a nasledné doporuceni pfipadnych zmén a

mozZnosti pro podnik.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybraného podniku
4.1.1 Historie

Rok 1881 — 1918

V oboru pusobili zruéni femeslnici a v kraji byl dostatek kvalitniho difeva. Na okraji
mésta Cesky Krumlov vybudovali vroce 1881 sourozenci Leonard a Ludvik
Schonbauerové tovarnu na vyrobu list a rdmt. Vyroba se dobfe rozvijela a podnik

exportoval liSty a rdmy do evropskych zemi i do Orientu.

Jiz v 70. letech 19. stoleti truhlafi, fezbafi, natéracéi a pozlacovaci tvoftili zlacené listy a

ramy.

Nova tovarna bojovala s konkurenci, dale s importem list z Francie a Némecka, a také
S dopravnimi problémy. Po néasledném piekondni hospodaiské krize se Schonbauerovi
nedafilo. Prvni svétova valka poskodila spousty primyslovych odvétvi, véetné vyroby
list. Na majitele podniku byl vyhlaSen konkurs. VSe bylo odkoupeno spole¢nikem a

ptibuznym Juliusem Tschunkem.
Rok 1918 — 1948

V tomto obdobi dochdzelo k zizeni obchodnich pftilezitosti. Ztrata trhi vedle k dalsi
exekuci. Pan Julius Tschunko se stal v roce 1923 vyhradnim vlastnikem podniku. Krize
Vv roce 1929 zaséahla i vyrobu list. Majitel podniku se hodné zadluzil, i kdyz se sniZil pocet
zaméstnancu a pro podnik to nebylo lehké obdobi. Cela rodina Tschunkova musela Setfit.
Béhem 2. svétove valky zabralo tovarnu Némecko a valecné udalosti neptaly umélecké
vyrob€, coz vedlo ke stagnaci. V roce 1943 byla uzaviena i podnikova prodejna. Po
skonCeni valky byla na podnik uvalena narodni sprava. Spravcem tovarny se stal
FrantiSek Pernik. Dosavadni majitel v tovarné n¢jaky cas plisobil jesté jako délnik. V té
dobé¢ méla tovarna pouze 8 zaméstnancl

(LIRA, obrazové listy a ramy, a.s., 2011).
Rok 1948 - 1960

1. 1. 1948 doslo ke znarodnéni tovarny a zaclenéni do podniku Koh-i-noor Hardtmuth.

Podnik se po mnoho let potykal S nejriiznéjSimi organizacnimi zménami. Hrozilo mu i
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presunuti vyroby do Telce, ale to se neuskutecnilo. Bylo ale vice nez jasné, Zze podnik

potiebuje stabilitu.
Rok 1961 - 1989

V tomto obdobi tehdejs$i ministerstvo priimyslu rozhodlo, ze nékteré zavody prevede do
pusobnosti narodnich vybora. 1. 1. 1961 byl usnesenim rady Okresniho narodniho vyboru
(ONV) v Ceském Krumlové ziizen Okresni podnik mistniho primyslu LIRA. Podnik
mohl kone¢né vyrdbét v plném rozsahu. Pro vystavbu nového zdvodu byl vybran

pozemek v Domoradicich. Plny provoz zacal v roce 1968.
Rok 1989 — 2008

Po revoluci se podnik t&$il velkého uspéchu. Jeho jméno se stalo pojmem na svétovém
trhu. V roce 1990 se stal feditelem podniku pan FrantiSek Jeneral, od roku 1994 byl
¢lenem predstavenstva akciové spolecnosti. V kritickém obdobi se snazil udrzet podnik
pii zivoté a zachovat jeho technickou uroven. V letech 1995 a 1996 byla spolecnost
vyhlasena nejlépe fizenym podnikem dfevozpracujiciho primyslu v Ceské republice.
Rok 1990 ptinesl ptiznivé i neptiznivé skutenosti. Mezi neptiznivé skutecnosti patiil
zanik dosavadnich tuzemskych monopolnich prodejcti. Life zacala hrozit platebni
neschopnost. Na zékladé navrhu vedeni Okresniho tadu v Ceském Krumlové byl zrusen
podnik LIRA bez likvidace a majetek i zavazky byly pfevedeny do akciové spolecnosti
LIRA, obrazové listy a ramy, a.s., Cesky Krumlov. Podnik vstupoval do t&Zkého obdobi.
Doslo az na ptipravu privatizace podniku. Nakonec byla provedena se spolecnosti
Magnolia Group. Smlouva byla podepsana v roce 1994. Kupujici se zavazal, Ze po dobu
5 let vSechny zisky pouzije na zkvalitnéni a modernizaci majetku Liry. Spolecnost
Magnolia se ale béhem nasledujicich let dostala do finan¢nich potizi a byla koupena
americkou spole¢nosti Larson — Juhl. Lira se tedy stala soucasti nejvétsi svétové firmy
obchodujici s obrazovymi liStami a ramy.

Vyznamnym rozhodnutim v historii bylo rozdéleni vyroby do dvou proudii. Prvni proud
nadale vyrabi slozité, na rucni praci naro¢né exklusivni liSty a druhy proud vyrabi co
nejvice mechanizované a cenove piijatelng;si listy

(LIRA, obrazové listy a ramy, a.s., 2011).
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4.1.2 Soucasnost

LIRA, obrazové listy a ramy a.s. je ¢eské pravnicka osoba. Jeji zékladni jméni je ve vysi
87.945.000,- K¢ a sklada se z 87.945 akcii na majitele o jmenovité hodnoté 1.000,- K¢.
Rozhodnutim valné hromady dne 14. 5. 1997 byla zrusena veiejna obchodovatelnost akcii
spolecnosti. Majoritnim akcionafem je Arqadia Limited z Velké Britanie, ktera drzi
83.409 akcii. Prostfednictvim této firmy je LIRA soucasti nadnarodni korporace Larson

Juhl Iternational L.L.C. z USA. Cela skupina je vlastnéna firmou Berkshire Harhaway.

Hlavnim pfedmétem ¢innosti je vyroba obrazovych list a ramu, rdmovani, nakup a prode;j
potieb pro ramate. V uplynulém obdobi se na prodejich podilely obrazové listy 76
procenty, obrazové ramy 4, zakdzkové ramovani 9, dievéné brikety 3 a ostatni prodeje 8
procenty. Vyrobky s vysokym podilem prace a tuzemské suroviny jsou urceny prevazné
pro vyvoz, jehoz podil pfedstavuje zhruba tfi ¢tvrtiny celkovych prodeji. V roce 2010 to
bylo 74 procent produkce, z toho bylo 57 procent dodano do skupiny Larson — Juhl. Ugast

Vv této nadnarodni skupiné ptinasi stabilitu exportu a pokrok ve vyvoji novych vyrobkd.

Spole¢nost svym domacim i zahraniénim zdkaznikim ptinds$i kompletni sortiment
vyrobkl a sluZeb. Vedle prodeje list, rdmil a napinacich rdmi a rdamovani pro zdkazniky
jde o rdmovaci techniku, spotiebni material, pasparty, obrazové reprodukce, zdvésné
systémy a sklo. LIRA neprovozuje aktivity v oblasti vyzkumu s vyjimkou pravidelného

vyvoje novych vyrobkli pro obohaceni prodejnich kolekei.

V Ceské republice méa &tyfi podnikové prodejny uréené pro sbér zakazek a prodej

vyrobki tuzemskym koncovym spotiebitelim (LIRA, obrazové lity a ramy, a.s., 2011).
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4.1.3 Logo

Obrazek 4: Logo

Loran

LEM SEUPINY = MEMBER O

LARSON - JUHL

FHOUR

Zdroj: vnitropodnikové informace

4.1.4 Hodnoty a poslani podniku
Hodnoty podniku

Zakaznik je vzdy na prvém miste.

Slusné a poctivé v kazdém jednani.

Ucta ke kazdému jednotlivci.

Znamenité vyrobky a sluzby.

Odmény vazané na vykon.

Vedenti je vzdy ptikladem.

Poslani podniku

,»BYyt vedoucim svétovym dodavatelem kvalitnich vyrobkt a sluzeb pro rAmovani obrazi,
uspokojovat své zakazniky, davat svym spolupracovnikiim pitilezitost k uplatnéni svych

schopnosti a zdokonalovat svét, ve kterém Zijeme.*
4.1.5 Organizaéni struktura podniku

Organizacni struktura je zobrazena na dalsi strané.
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Z obrazku €. 5 je patrné, ze se v podniku nachazi spousta riiznych pracovnich pozic. Jedna

se o funkcionalni (funkéni) organiza¢ni strukturu.

Personalni odd¢€leni zde zastieSuje pouze jeden zaméstnanec, a to manazerka lidskych

zdroji. Tento model funguje jiz od zacatku podniku.

4.1.6 Prehled pracovnich pozic a nutného vzdélani

Tabulku veskerych pracovnich pozic a nutného vzdélani najdeme v piiloze ¢. 2, této

diplomové¢ prace.
Z tabulky je mozno vy¢ist, Ze podnik nabizi celkem 77 riznych pracovnich pozic.
*Zkratka REP — oznaceni pro zaméstnance, jehoZ pracovni naplni je starat se o odbératele.

Nejvice pracovnich pozic zastupuji délnici, ktefi musi byt nejméné vyuceni, aby mohli
vykondvat svoji pracovni napli. Vyuceni staci dale na pozice spravce chaty, fidice,
specialisty pro servisni stfedisko Aicham, vedouciho servisniho stfediska, Ucetniho

provozu, mistra, skladnika, prodavacky a vedouciho kontroly distribu¢niho centra.
Zbylé pracovni pozice musi mit minimaln¢ maturitu, nejlépe vysokoskolské vzdélani.
4.1.7 Vyvoj poc¢tu zaméstnancu

Graf 1: Vyvoj poétu zaméstnancti
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Zdroj: vnitropodnikové informace
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Z grafu €. 1 je mozné vycist, ze vyvoj zaméstnancu je promenlivy. Nejvyssi pocet byl za
poslednich 7 let v roce 2016 (402), naopak nejnizsi v roce 2014 (286). Nyni podnik

zameéstnava 328 pracovniki.
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4.2 Vzdélavani v podniku

4.2.1 Vstupni Skoleni

Skoleni Bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci a PoZzarni ochrany

Pfi nastupu nového zaméstnance probihd v den néstupu Skoleni Bezpecnosti a ochrany

zdravi pfi praci (BOZP) dle § 103 odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb., zékoniku prace a

Pozarni ochrany (PO). Poté nasleduje Skoleni na konkrétni pracovni pozici, které jiz

probiha pfimo na pracovisti.

Skoleni BOZP a PO se realizuje formou prezentace a je zakonéeno kratkym testem, z

duvodu ovéfeni znalosti zaméstnance.

Skoleni na pracovisti se déje za pomoci provozni dokumentace k danému stroji.

Prezentace vstupniho $koleni BOZP, PO a prvni pomoci

Povinnosti zaméstnancu

Do zaméstnani vzdy nastupovat télesné€ 1 dusevné ptipraven.
Pracovat podle svych sil, znalosti a schopnosti.
Pocinat si tak, aby neohrozili zdravi spolupracovnik.

Dodrzovat predpisy a pokyny zaméstnavatele k zajisteni BOZP, tidit se zdsadami

bezpecného chovani na pracovisti a vnitropodnikovych cestach.
Ridit se dopravnimi a bezpe&nostnimi znadkami nachazejici se v objektech.

Oznamovat nadfizenému nedostatky a zavady na pracovisti, které by mohli

ohrozit bezpe¢nost nebo zdravi pii praci.

Bezodkladné oznamovat nadfizenému pracovni traz, pokud to jeho zdravotni stav

dovoli a pracovni tiraz jiné osoby.

Pti zdravotnich obtizich, nevolnosti a uzivani 1€kt nebo meteorotropni zévislosti

ohlasit svijj stav nadfizenému.

Pouzivat pfi praci ochranna zatizeni a piedepsané osobni ochranné prostiedky,

chranit pfed poSkozenim a pecovat o jejich béznou udrzbu.

Podrobit se vySetieni, které provadi zaméstnavatel nebo pfisluSny organ statni

spravy, aby zjistil, zda neni pod vlivem alkoholu nebo jinych nadvykovych latek.
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Zakazy zaméstnancu

e PiinaSet a pozivat alkoholické ndpoje, zneuzivat navykové latky v aredlu

zamgéstnavatele v pracovni dobé.

e Koufeni tabakovych vyrobki na pracovistich a mistech oznacenych zakazovymi

znackami.
e Vstupovat na pracovisté a do prostort a zatizeni kam nebyli pracovné vyslani.
e (dstranovat nebo poskozovat bezpecnostni zafizeni, kryty ¢i znacky.

e Pracovat bez povéteni se strojnimi, elektrickymi a jinymi zafizenimi, se kterymi

nejsou obeznameni.

e Opravovat a Cistit stroje za chodu.

e Rozptylovat jakymkoliv zplisobem pozornost zaméstnanct, piedev§im u stroji.
Povinnosti zaméstnanct pri praci s paletovymi voziky

e Smi obsluhovat jen proskolené osoba.

e Voziky musi byt vzdy doprovazeny.

e Je pfisné zakdzano na vozicich jezdit.
Povinnosti zaméstnancii z hlediska PoZarni ochrany

e Povinnosti vyplyvajici ze zdkona o PoZarni ochrané, zakon €. 133/1985 Sb.

e Pocinat si tak, aby nezavinil vznik poZaru a aby pfispél podle svych sil k fadnému
plnéni kol v pozarni ochran€, zeyména poskytnutim pottebné osobni a vécné

pomaoci.

e Zamgéstnanci jsou povinni v piipade€ zpozorovani pozard, pokusit se pozar uhasit
a v pfipadé, Ze pozar je natolik rozsahly, Ze neni schopen poZzar uhasit, je povinen
thned vyhlasit poplach ¢i ptivolat jednotku poZarni ochrany.

e Vyzadovat pouceni o pozarnim nebezpeci z hlediska technologické vyroby nebo

provozu, jakoz i pouceni o vlastnostech latek a materiald, se kterymi pracuji.

e Zucastnit se odborné pripravy (skoleni a vycviku) pozarni ochrany a podrobit se

pfedepsanym stanovenym zkouskam. Jiz pfi nastupu je kazdy zaméstnanec
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upozornén, ze v piipadé potieby s nim bude pocitano jako s clenem pozarni hlidky

¢i jednotky.
e Dodrzovat ptedpisy a pokyny o zajisténi bezpecnosti pii praci proti vzniku pozaru.

e Oznamit svému nadiizenému nebo piislusnému zameéstnanci — osobé odborné
zpusobilé v oblasti pozarni ochrany zavady, které by mohli ohrozit bezpecnost a
zdravi a podle svych schopnosti a moznosti se ¢inn¢ zucastnit pii jejich

odstranovani.
e Dodrzovat zdkaz koufeni na pracovistich.
e Bez potiebného zaskoleni nepracovat s tlakovymi ldhvemi.
e Hoflavé materialy ukladat jen na vyhrazend mista.

e Dodrzovat pfisny zdkaz pouzivani soukromych elektrickych, plynovych nebo

jinych spotiebicil, zvlasté s otevienym ohném.

e Neprovadét opravy elektrické instalace a spotfebicl, k nimZ je povolan pouze

odbornik.

e Neznemoznovat jakymkoli materidlem pfistup k rozvadécim energii, hasicim

prostiedkiim, inikovym cestdm, nouzovym vychodam.

e Odpojit pfed odchodem z pracovisté — pracovniho prostoru elektrické spotiebice

od sité!

e Pii vytapéni kamny na tuhd paliva, naftu nebo plyn uhasit ohen pfed odchodem

ze zameéstnani.

e Pii zapalovani ohné¢ v kamnech nepouzivat zadné snadno zéapalné latky (benzin

apod.) a nevyhrabavat zhavy popel z kamen.

Dale jsou v prezentaci uvedeny druhy hasicich pfistrojii, jejich pouziti, vysvétleni

ruznych symboll a popis, jak funguje elektrickd pozarni signalizace.

Soucésti prezentace jsou také vysvétlivky jednotlivych znafek a symboll, které

zaméstnanec na pracovisté najde, viz ptiloha ¢. 3, 4.

Posledni ¢asti prezentace je popis prvni pomoci, viz ptiloha €. 5.
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Certifikaty PEFC a FSC

Podnik je drzitelem certifikati PEFC a FSC. Zaméstnanci jsou informovani o tom, co

drzeni certifikatd pro podnik znamena a o aktualitach, které se podniku tykaji.

PEFC: ,,PEFC je celosvétove nejrozsirenejsi systém certifikace lesu. Standardy
hospodareni v lesich podle systéemu PEFC se snazi zmeénit zpiisob, jakym jsou lesy

spravovany na lokalni i globadlni urovni (“PEFC”, 2017).“

FSC: ,, Zakladni ideou nevidadni neziskové organizace Forest Stewardship Council (FSC)
je podporovat ekologicky Setrné, socialne prospesné a ekonomicky Zivotaschopné

obhospodarovani lesu, a tim napomoci chranit ohrozZené a devastované svetove lesy.

FSC vytvorilo prestizni mezinarodni systém certifikace lesit a podnikii, které drevo z

certifikovanych lesii zpracovavaji ve vyrobky (“FSC Ceska republika”, 2009). “

Dalsi soucéast vstupniho Skoleni a kurzi jsou zdkonné pozadavky napf. na fizeni
motorovych ¢i ruéné vedenych vozikl, obsluhy vytahii, motorovych pil, profesni

prikazy.

Tato Skoleni absolvuji pouze ti zaméstnanci, ktefi potiebuji uvedené prostiedky pro

vykon své pracovni pozice.
4.2.2 Kurzy a vzdélavani
Aktualné v podniku probihaji kurzy dvou jazyki, anglického a némeckého.

Studenti musi splnit podminku minimalné 70% ucasti. Dale jsou 1x za pil podrobeni
vSeobecnému testu a je vyhodnoceno, zda se zaméstnanec nékam posouva. Toto studium
neni umoznéno vsem, ale pouze zaméstnanctim, ktefi jazyk vyuziji pti své praci. Studium
je zaméstnanciim caste¢né hrazeno. Symbolicka ¢astka, kterou za kurz zaméstnanci plati,
je z psychologického divodu ponechana. Zaméstnanci plati za jazykové kurzy castku
150,- K¢ mésicné.

Momentalné tyto kurzy navstévuje 16 zaméstnancii ze sttedniho managementu.

Dale zaméstnanci navs$tévuji Skoleni nutnd pro jejich profesi, tzv. hard skills (novely

zékont apod.).
Skoleni hard skills

e Referentské Skoleni — vSichni, co fidi sluzebni automobil
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e Skoleni ¥idi¢t manipula¢nich voziki - skladnici

e Skoleni obsluhy zdvihacich zatizeni — délnici ve vyrobé

¢ Skoleni a prezkouseni vyhlaska &. 50 - elektrikafi

e Svarovaci kurz - udrzba

e Obsluha vysokotlakych nadob - udrzba

e Zakonik prace — persondlni manazer, mzdova ucetni

e Ugetnictvi a dané — mzdova ucetni + ekonomické oddéleni
e Intrastat — ekonomické + obchodni odd¢€leni

V oblasti soft skills zacal podnik v roce 2016 pracovat na vzdélani v oblasti Lean
managementu. Na toto vzdélavani byla ¢erpana dotace z projektu POVEZ. Dotace byla
podniku poskytnuta Vv celkové vysi 40.000,- K& Ztéto castky bylo uréeno
15.000,- K¢ jako ndhrada mzdy a 25.000,- K¢ na uhrazeni Skoleni Lean managementu
V plné vysi.

Nové byl zaveden i1 systém vzdélavani jednotlived. Kde si nadfizeny a podfizeny
stanovuji cile, kterych cht&ji dosdhnout a kam by se mél zaméstnanec v ramci

stanoveného ¢asoveého tseku posunout.

V podniku se vyuziva informac¢ni systém ESO9. Pro zaméstnance jsou uspoiadana
Skoleni pro praci v tomto systému, a to prostfednictvim pracovnice, kterd ma na starost
celé oddéleni Informacni technologie. Téchto Skoleni se opét zi¢astni pouze ti pracovnici,

ktefi v uvedeném programu pracuji.
4.2.3 Motivace

Podnik motivuje své zaméstnance k vSeobecnému zvySovani kvalifikace predevSim
prostiednictvi financi. Dale také moznosti profesniho riistu, pokud to dana pozice
umoziuje. KdyZ zaméstnanec na vyssi pozici usp€je, odrazi se to na jeho finanénim

ohodnoceni.

U vyse zminénych jazykovych kurzii, pokud nedojde k zddnému prokazatelnému posunu

zamestnance, miize zameéstnanec vyuzivat hodiny navic, ty si ale uz musi hradit sam.
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4.2.4 Metody vzdélavani

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti

Pro zapracovani svych zaméstnancli vyuziva podnik asistovani, konzultace a pracovni

porady. Ve je fizeno mistrem dané¢ho pracoviste.

Pokud jde o technickohospodaiské pracovniky, vyuzivaji se zejména porady a

demonstrovani.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Zde se jedné zejména o rizné semindie, pfednasky ¢i workshopy.

4.2.5 Financovani

Pro ptedstavu, jak podnik naklada se svym rozpoc¢tem na vzdélavani, je uveden graf €. 2.

Graf 2: Rozpocet na vzdélani

@jazykoveé vzdélani O povinna zakonna Skoleni @ soft skills

Zdroj: vnitropodnikové informace

Z grafu €. 2 vyplyva, ze nejvice financi je investovano do jazykového vzdélani, naopak

nejméné do povinnych zdkonnych Skoleni.
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4.2.6 Podil naklad na vzdélavani na celkovych nakladech podniku

Graf 3: Podil nakladi na vzdélavani na celkovych nakladech podniku v procentech
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Zdroj: vnitropodnikové informace

V grafu ¢. 3 je prehledné znazornéné, jaky procentualni podil nékladd, z celkovych

nakladii podnik, vynaloZi ro¢né na vzdélavani.

V uplynulych 4 letech podnik vynalozil na vzdélavani nejvétsi podil v roce 2014 a 2017,
ato 0,19 %.
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4.3 Dotaznikové Setreni

Jak jiz bylo v diplomové praci zminéno, v podniku bylo rozdano celkem 70 dotaznikd.
67 dotaznikti bylo fadné vyplnéno. Z téchto 67 dotazniku je provedena analyza systému

rozvoje a vzdélavani ve vybraném podniku.

Dotaznik obsahuje 20 otazek, z nichz 14 otazek je uzavienych a 6 otazek otevienych.
O rozneseni dotaznikl napfi¢ pracovnimi pozicemi se postarala manazerka lidskych

zdroji.

Pro lepsi orientaci jsou ke kazdé otazce uvedeny grafy a prehledné tabulky.

oy sew

Prvnich 5 otdzek obsahuje identifikacni otazky. Od 6. otazky nasleduji jiz otazky

sméfované na analyzu systému rozvoje a vzdélavani.

U otazek otevienych zaméstnanci mnohdy nechdvali otdzku bez odpovédi. Jini
zaméstnanci byli naopak kreativni a napsali odpovédi vice. Efektivnéji jsou tedy

hodnoceny otdzky uzaviené.
Otazka ¢. 1: Pohlavi
Z dotazovanych 67 pracovnikil jich 78 % (52) tvofi muzi a 22 % (15) Zeny.

Celkem podnik zaméstnava aktualné 328 pracovniki. JelikoZ se jedna o vyrobni podnik,
kde hlavni néplni prace je vyroba obrazovych list a rdmd, je ziejmé, ze zde pievazuje

podet muzil. Zeny, ve vyrobé, ale také zaujimaji fadu pracovnich pozic.
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Otazka ¢. 2: Dosazeny stupen vzdélani.

Graf 4: Dosazeny stupen vzdélani.
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Z grafu ¢. 4 muzeme vidét, ze nejvice dotazovanych pracovnikit mad vyucni list.
9 pracovnikti ma stiedoskolské vzdélani s maturitou a 9 vysokoskolské vzdélani. Pro
zhotovovani obrazovych 1ist a ramu je nutné mit vyucni list, jelikoZ se jedna o femeslnou
vyrobu. Navic se poZzaduje jista zru¢nost a Sikovnost. Tu ziskd pracovnik predevsim praxi.

Na pozici délnika je praxe nutnosti.

U kancelaiskych pozic praxe nutnosti neni. Podnik tedy pfijima i Cerstvé absolventy.

VyZadovéna je také peclivost, samostatnost a chut’ ucit se novym vécem.
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Otazka €. 3: Vék
Graf 5: Vék
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Z grafu ¢. 5 mizeme vidét, ze nejvice z dotazovanych zaméstnancti je ve véku v rozmezi
30-40 let (38). Naopak nejméné zaméstnancu je ve ve€ku vrozmezi 50-60 let (5).
V rozmezi 20-30 let je 11 dotazovanych a 40-50 let je 13 dotazovanych. Vice nez 60 let

neni nikomu.
Otazka ¢. 4: VaSe pracovni pozice. Napiste.
U této otazky méli zaméstnanci uvést nazev své pracovni pozice.

Tabulka 1: Pracovni pozice

délnik

manaZerka lidskych zdroji

ucetni

mistr expedice

prodavacka

vedouci controllingu

reditel kvality

pracovnik exportu

technolog

obchodni referent

administrativni pracovnik
Zdroj: vlastni prace

V tabulce ¢. 1 mizeme piehledné vidét pracovni pozice dotazovanych zamé&stnanc.
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Graf 6: Pracovni pozice
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Z grafu ¢. 6 jsou vidét pozice dotazovanych zaméstnanci vcetné poctu, kolikrat se

v dotaznicich objevily.

Nejvice pracovniki, ktefi dotaznik vyplnili, jsou délnici. Je to patrné i z grafu ¢. 4, ze

kterého vyéteme dosazené vzdélani.
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Otazka ¢. 5: Jak dlouho pracujete v podniku?
Graf 7: Jak dlouho pracujete v podniku?
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Podnik mé dlouholetou tradici a jeho historie sahé az do 19. stoleti.

Z grafu ¢. 7 mizeme vycist, ze je zde nizka fluktuace zaméstnancti. Pouze 4 pracovnici
pracuji v podniku méné nez 5 let, zbytek pracovniki minimaln¢ 5 let. Nejvice
zaméstnancl zde ptisobi v rozmezi 5-10 let. 10-15 let ptsobi v podniku 21 pracovniki,

15-20 let 8 pracovnikt a déle nez 20 let jsou z dotazovanych v podniku 3 pracovnici.

Podnik si vazi svych zaméstnanct a snazi Se si je udrzet. Po zapracovani se kazdému
zamé&stnanci zvySuje jeho mzda. Existuje zde i celd fada zaméstnaneckych benefitl
(napf. 5 tydnti dovolené, piispévek na penzijni/Zivotni pfipojisténi, zavodni stravovani,

bonusy/prémie, nadstandartni l1ékatska péce).
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Otazka ¢. 6: Byl/a jste béhem piisobeni v tomto podniku povySen/a?

Graf 8: Byl/a jste béhem puisobeni v tomto podniku povysen/a?

Oano Ene

Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 8 mizeme vidét, kolik z dotazovanych zaméstnancii béhem svého piisobeni v
podniku povysilo. K povyseni doslo v 6 pfipadech, a to na pozice manazerka lidskych
zdroju, vedouci tcetni, mistr expedice, vedouci controllingu, feditel kvality, technolog a

administrativni pracovnik.

K povyseni doslo u 2 Zen a 5 muzi.
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Otazka €. 7: Je pro Vas moznost povySeni motivujici?

Graf 9: Je pro Vas moznost povySeni motivujici?

Cano Ene

Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 9 je mozné vidét, ze vétSina dotazovanych je motivovana k povyseni. Pouhych
9 pracovnikti odpovidalo ne. Jeden z nich uvedl jako diivod, Ze je na stavajicim pracovisti
spokojen a prace ho bavi a dal$i konkrétni odpovéd’ byla: ,,nejsem kariérni typ*.
Odpovedi tedy odkazuji na to, ze povyseni je pro zaméstnance piijemna vize. Zaroven je
pozitivni, ze zadny z pracovnikd neodpoveédél ,,ne, chei podnik opustit®.

Muzeme tedy vyvodit jistou spokojenost zaméstnanct v podniku.

Vsechny dotazované zeny odpovédély ano, 9 muzi odpoveédélo ne a 43 muzi ano.
Pokud se v podniku hleda pracovnik na pozici, ktera je na tirovni sttedniho managementu
¢i managementu prvni linie je nejprve vypsano vybérové fizeni interné. Tedy kazdy
zaméestnanec ma moZznost se prihlasit a Sanci vyhrat. Teprve v piipadé, Ze se nenajde

vhodny kandidat, je vypsano vybérové fizeni externé.
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Otazka ¢. 8: Jak jste spokojen/a se systémem vzdélavani v tomto podniku?

Graf 10: Jak jste spokojen/a se systémem vzdélavani v tomto podniku?

3%

@ velmi spokojen @ spokojen Enespokojen Ovelmi nespokojen

Zdroj: vlastni prace

Z grafu €. 10 je patrné, Ze vétSina dotazovanych odpovidala, Ze jsou spokojeni nebo velmi
spokojeni se systémem vzdélavani. 17 % pracovnikl uvedlo, Ze jsou nespokojeni ¢i velmi

nespokojeni.

Odpovédi se daji hodnotit jako pozitivni pro podnik, nicméné uvedenych 17 %

nespokojenych zaméstnanct by se nemélo brat na lehkou véahu.
Urcita optimalizace vzdélavaciho systému bude na misté.

Vice zapornych odpovédi méli muzi. Zeny jsou pievazné spokojené, az na tfi pracovnice.
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Otazka ¢. 9: Organizuje Vas podnik vzdélavaci kurzy?

Graf 11: Organizuje Vas podnik vzdélavaci kurzy?

Oano Ene

Zdroj: vlastni prace

U otazky ¢. 9 byla odpovéd piekvapujici. VSichni dotazovani zaméstnanci zde
neodpovidali stejné. Miizeme vyvodit, ze v§ichni zaméstnanci nejsou pln¢ informovani o

systému vzdélavani v podniku.

Nekteti zaméstnanci dokonce uvedli jako odpovéd’, ze o zadném systému nevi.

Otazka €. 10 : Podle jakych Kkritérii jsou pracovnici vybirani do vzdélavacich kurza?
Tato otazka je dal$i otevienou otazkou.

Tabulka 2: Kritéria vybéru do vzdélavacich kurzt (dle zaméstnancii)

Kritéria vybéru do vzdélavacich kurzia (odpovédi) \

1. pracovni pozice
2. pracovni vykon
3. iniciativa samotného zaméstnance
4. pracovni zaméreni vi¢i tématu
5. nevim
6. dle potieby
Zdroj: vlastni prace

Reakce pracovnikii zde byly emotivni. Casto zistala odpovéd® prazdna, proskrtnuta i

doplnéna o poznamku typu: ,, nevim®, ,,otaznik®, ,,otazka spise pro personalistu®.

Muzeme tedy konstatovat, Ze pracovnici nemaji o kritériich vybéru do vzdélavacich kurzt

ucelené a jednoznacné informace.
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Kdyz uz néktery zaméstnanec na tuto otazku odpovédél, byl to pracovnik spadajici do

top managementu ¢i sttedniho managementu podniku.
Otazka €. 11: Zicastnil/a jste se vzdélavaciho kurzu?
Graf 12: Zacastnil/a jste se vzdélavaciho kurzu?
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Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 12 miizeme vy¢ist, zZe vétSina zaméstnanci se jiz n¢jakého vzdélavaciho kurzu

V podniku zt¢astnila. Z dotazovanych 67 pracovnikli odpovédélo ne 27 zameéstnancii.

Tento vysledek pfiili§ pfiznivy neni. Podle ptfedchozich vysledkii je mozné fici, ze

zameéstnanci jsou nedostatecné informovani.

Dotazované zeny se Ucastnily vzdélavacich kurzii v poctu 9. Jen 6 zen uvedlo jako
odpovéd ne. Zajimavé je, ze zpohledu procentudlni Ucasti s ohledem na pocet
dotazovanych muzl a Zen, se i¢ast pohybuje u obou pohlavi okolo 60 %. Nemtzeme tedy
jasné tici, ze by méli vétsi zajem o vzdeélavaci kurzy muzi ¢i Zeny.

Otazka ¢. 12: Jaké vzdélavaci kurzy hodnotite jako nejlepsi? Vypiste.

Dalsi z otevienych otazek, kde zaméstnanci méli prostor vyjadfit svilj nazor.
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Tabulka 3: Nejlepsi vzdélavaci kurzy

Nejlepsi vzdélavaci kurzy (odpovédi)
typologie osobnosti

jazykové kurzy
prodejni dovednosti
celni/daniové
manazer vyroby
nemam moznost srovnani
vSechny nabizené
asertivita
vyjednavani
metodika
vystupovani

Zdroj: vlastni prace

Tabulka ¢. 3 nabizi piehled veskerych odpovédi zaméstnancti. Bohuzel zde opét vétsina
zaméstnancl nebyla ochotna na tuto otazku odpovédét a nechala pole prazdné. Naopak

jini zaméstnanci byli aktivnéjsi a vyplnili hned n€kolik kurz.

Graf 13: Nejlépe hodnocené kurzy
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2%

Otypologie osobnosti Ojazykové kurzy Oprodejni dovednosti
Ocelni/danové B manaZer vyroby Wasertivita
B vyjednavani B metodika Ovystupovani

Zdroj: vlastni prace

Graf ¢. 13 byl pfidan pro prehledné zobrazeni toho, jaké kurzy jsou pro zaméestnance

nejzajimave;si.
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Nejcastéjsi odpoveédi byly jazykové kurzy a nasledné typologiec osobnosti. Naopak
nejméné Casté byly kurzy: celni/dafiové, manaZer vyroby, vyjednavani, metodika a

vystupovani.
Otazka €. 13: Jaké vzdélavaci kurzy Vam pripadaji naopak zbytecné? Vypiste.

Tabulka 4: Zbyte¢né vzdélavaci kurzy

Zbytecné vzdélavaci kurzy (odpovédi)

Zadné
Zdroj: vlastni prace
V piipadé otazky & 13 byly odpovédi jednozna¢né. Zadny zaméstnanec zde
nevyjmenoval ani jeden kurz. VSichni se shodli na tom, Ze podnik zddné nadbytecné

kurzy nenabizi.
Otazka ¢. 14: Jaké dalSi vzdélavaci kurzy by byly pro Vas prinosem? Vypiste.

Tabulka 5: Navrhy vzdélavacich kurzt

Navrhy vzdélavacich kurzi (odpovédi)

obchodni dovednosti
kultura mluveného projevu
profesni — vyroba list a ramu
jakékoliv kurzy, které rozviji odborné znalosti
riuzné
jazykové
Zdroj: vlastni prace

V tabulce €. 5 jsou uvedené veskeré odpovédi dotazovanych zaméstnanci.
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Graf 14: Navrhy vzdélavacich kurzi
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Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 14 je mozné vycist procentualni zastoupeni odpovédi jednotlivych pracovniki.

Nejcastéjsi odpovedi byly profesni kurzy. Naopak nejméné castou odpoveédi jakékoliv

kurzy rozvijejici odborné znalosti.

Otazka ¢. 15: Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani? MiiZete zaSkrtnout vice

moZnosti.

Graf 15: Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani?
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moznost lepsiho zaméstnani
= dalsi:

Zdroj: vlastni prace
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Z grafu ¢. 15 vidime, Ze nejvice motivuje zaméstnance vlastni pocit a na druhém misté
penize. Tésné za penézi se objevuje moznost lepsiho zaméstnani a jedna zena uvedla jako

dalsi odpovéd’: ,,nestagnuji®.

Zajimavy je pohled z hlediska pohlavi. Zeny maji v pofadi na poslednim mist& penize.

Muzi maji na poslednim misté moznost lepSiho zaméstnani a penize na misté druhém.

Miuizeme konstatovat, Ze nejvétSim motorem pro vzdelani kazdého dotazovaného

zaméstnanec je vlastni pocit, pocit neustalého zdokonalovani.

Pro kazdého z nas je rozvijeni svych schopnosti a dovednosti dilezité. V dneSnim svéte
ani neni mozné vzdélavani ignorovat. Ten, kdo na sob¢ neustéle pracuje, je vzdy o krok

napied oproti ostatnim a otevira se mu vice moznosti.

Protoze zaméstnanci odpovidali na eventualitu povySeni velice pozitivné je logické, ze

nesmi mit ke vzdélani a dalSimu rozvoji své osobnosti negativni pristup.

Otazka & 16: Cim Vias motivuje ke vzdélavani konkrétné Vas zaméstnavatel?

Vypiste.

Tabulka 6: Motivy ke vzdélavani

Motivy ke vzdélavani (odpovédi)

finan¢né

podporou vzdélavani

organizovanim kurzii na pracovisti

ni¢im

tim, Ze viibec umozZiuje vzdélavaci kurzy
Zdroj: vlastni prace

Z tabulky ¢. 6 ptehledné vidime jednotlivé reakce pracovniku.
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Graf 16: Motivy ke vzd¢lavani
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Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 16 mizeme vycist, Ze nejcastéji se objevujici odpoveédi je odpoveéd’ finanéné.
Na dalsi pozici je odpovéd’ podporou vzdélavani a nejméné Casta odpoveéd je tim, Ze
vibec vzdélavaci kurzy umoziuje.

Podnik ¢aste¢né finan¢né piispiva na vzdélavaci kurzy a z odpovédi je patrné, Ze to je pro

zameéstnance motivujici.

57



Otazka ¢. 17: Jakym zptusobem Vam dava zaméstnavatel védét o aktualni nabidce

vzdélavacich kurzu?

Graf 17: Jakym zpisobem Vam dava zaméstnavatel védét o aktudlni nabidce
vzdélavacich kurzi?
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Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 17 vidime, Ze nejcastéji se zameéstnanci dozvidaji o aktualni nabidce
vzdélavacich kurzi béhem porad, z nasténky podniku a prostiednictvim jiného

zameéstnance.

Jelikoz vétSina pracovnikli nema ptistup k pocitaci béhem své prace je informovani pres
nasténku a béhem porady ideélni zptsob. Fakt, Ze se ¢asto dozvidaji pracovnici o téchto
vécech od jiného zaméstnanec je znepokojivy. Nékolik zaméstnanc uvedlo jako
odpovéd’ pouze tuto skutecnost ¢i uvedlo, jako odpovéd’ neposkytuje zadné informace.
Nasveédéuje to tomu, Ze je v podniku nedostate¢na informovanost pracovnikll. Pracovnici

by méli byt 1épe informovani a nejlépe jednotnou formou.

Zpisob ziskavani informaci skrz email se tyka zaméstnanci, ktefi zaujimaji kancelaiské

pozice.
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Otazka ¢. 18: Jak Casto se ziucastiiujete vzdélavacich kurza?

Graf 18: Jak Casto se zucCastiiujete vzdélavacich kurza?
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Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 18 vidime, ze 27 pracovnikd se nezucastnuje vzdélavacich kurzl, coz nam

koresponduje s grafem ¢. 12.

Nejcastéji se ucastni kurzl pracovnici jednou za rok a nejméné jednou za ptl roku. Vice

neZ jednou za pil roku uvedlo jako odpovéd’ 12 zaméstnanci.

Pohlavi tuto skute¢nost nijak neovliviiuje. Pofadi je stejné jak u muzi, tak u Zen.
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Otazka ¢. 19: Jaka si myslite, Ze je uspéSnost vzdélavacich kurzi u Vas v podniku?

Graf 19: Jaka si myslite, Ze je Gspésnost vzdélavacich kurzti u Vas v podniku?
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Zdroj: vlastni prace

Z grafu ¢. 19 mizeme vycist, jak zaméstnanci veéfi, ze jsou kurzy uspesné. Pozitivngjsi
predpoklady zde maji zeny. Muzi jsou v nazoru vice rozptylengjsi.

Zadna Zena neuvedla jako odpovéd’ UspéSnost mensi nez 40 %. VEtSina zen uvadéla
uspésnost 50-70 %. 15 muzl odpovédeélo Gspésnost méné nez 40 %, 5 muzli 40-60 %,

4 muzi vice nez 70 % a nejvice muzi, konkrétné 28, 50-70 %.

Da se tici, ze se s zenami shodli na stejném vysledku.



Otazka ¢. 20: Vzdélavate se i mimo podnik? Pripadné uved’te jak.

Graf 20: Vzdélavate se i mimo podnik?

ano = ne

Zdroj: vlastni prace

Zgrafu ¢. 20 je zfejmé, Ze vétSina zaméstnancl se uz mimo podnik nevzdélava.
Zameéstnanci nejspise nemaji ¢as a energii jest¢ ve svém volném ¢ase vénovat pozornost

dal$imu vzdélani.

Sohledem na pohlavi se vice vzdé€lavaji mimo podnik Zeny. Z celkovych 15
dotazovanych Zen se jich vzdélava 9. U muzi je to menSina. Z celkovych 52

dotazovanych muzi se jich vzdélava mimo podnik 16.

U odpovédi ano mohli zaméstnanci uvést, jak se vzdélavaji. V nasledujici tabulce ¢. 7

jsou k dispozici jejich odpovédi.

Tabulka 7: Vzdélavani mimo podnik

lektor zdravovédy

jazyk

literatura

tvoreni

gastronomie

kurzy osobnostniho rozvoje
samostudium

Zdroj: vlastni prace
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4.4 Vysledky nestrukturovaného rozhovoru

Nestrukturovany rozhovor byl uskute¢nén v podniku Lira, obrazové listy a ramy, a.s.
Rozhovor byl veden s manaZerkou lidskych zdroji. Béhem diskuze byly probirany
nasledujici témata: vstupni Skoleni, kurzy a vzdélavani, motivace zaméstnancti a metody
vzdélavani.

Dale byly poskytnuty podklady pro zpracovani grafu ¢. 1, 2 a 3.

Prosttednictvim nasledné emailové komunikace byly ziskany zbylé informace uvedené

v kapitole ¢. 4.1 a 4.2.

Rozhovor doplnil vysledky dotaznikového Setieni. Na zakladé téchto dvou vyzkumnych

metod byla vyvozena opatieni pro dalsi rozvoj podniku.
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5 Zaver

5.1 Navrhy a doporuceni pro dalSi rozvoj podniku v oblasti
vzdélavani

Na zaklad¢ ziskanych informaci, prostfednictvim dotaznikového Setfeni a

nestrukturovaného rozhovoru s manazerkou lidskych zdroji, byl zjistén zavér, Ze podnik

vyzaduje optimalizaci systému rozvoje a vzdélavani.
Pro dalsi rozvoj podniku jsou doporucena nasledna opatieni.
Sledovani novych trendi

Personalni odd¢€leni, v tomto ptipadé 1 pracovnik, manazerka lidskych zdroja, bude
sledovat trendy, které se v posledni dobé objevuji a snazit se je dostat do podniku. Ne
vSechno je zcela realné a je tieba brat v tivahu velikost podniku a jeho zaméteni. Veskeré
usili nebude pouze na manazerce lidskych zdroji. Podnéty budou ptichazet ze stran vSech
zameéstnancl. Vedouci jednotlivych oddéleni budou na poradach vzdélavani probirat, a
sami se dotazovat svych podiizenych, co by pro né¢ bylo efektivni, a dalo by jim to
moznost vykonavat 1épe svoji praci a rozvijet své schopnosti a dovednosti. Zapisovatelé
porad budou délat poznamky toho, co zaméstnanci navrhnou. Poznamky se dale stanou
pfedmétem diskuze pii jednani s manazerkou lidskych zdroji. ManaZerka lidskych
zdrojt, jakozto ¢lovek, ktery ma v této oblasti nejvice informaci, rozhodne, zda je mozna

realizace pfipadnych navrhi. Tim se ziska poptavka po vzdélavacich kurzech.
Rozdéleni kurzu dle pracovnich pozic

Kurzy se rozd¢li dle jednotlivych pracovnich pozic. Napt. d€lnici se nepotiebuji zacastnit
kurzu, jak spravné vést obchodni jednani. Na druhou stranu by jim tato mozZznost neméla
byt odepiena. Pokud se kurz nenaplni pracovniky, ktefi potfebuji feSenou problematiku
ke své praci, pro¢ by se nemohl zi¢astnit kurzu nékdo jiny, kdo o to jevi zajem. Napovida
tomu také vysledek dotaznikového Setfeni, ze kter¢ho vyplyva, Ze je pro zaméstnance
lakava vidina povySeni. VSechny kurzy budou dobrovolné, s vyjimkou téch, které jsou

povinné ze zakona.
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Navrh kurzu

Podnik aktualné piili§ kurzii nenabizi. Pfedev§im v oblasti m&kkych dovednosti je

nabidka nedostate¢na. Zde podnik realizuje pravidelné pouze jazykové kurzy.

Jsou navrzeny nasledujici kurzy napt. kurzy: Time management, prezentacni dovednosti,
obchodni dovednosti, rozvoj osobnosti, jak spravné vést lidi, jak spravné komunikovat,

efektivni delegovani a syndrom vyhoteni.

U kurzi pro podporu rozvoje tvrdych dovednosti zde chybi kurzy pro délniky (ramaistvi,
tmeleni, brouseni, lepeni,..). Samotni délnici uvadely pozadavek na profesni kurzy do

jedné z otevienych otazek.

E-learningové kurzy by podnik mohl zafadit do nabidky vzdélavacich kurzt. Tyto kurzy

by, ale byly ureny pouze pro zaméstnance s piistupem k pocitaci.
Zde ovsem hraje velikou roli rozpocet, ktery mize podnik do vzdélani investovat.
Zkvalitnéni informaci o aktualni nabidce vzdélavacich kurzi

Dalsi skutecnosti, kterou je tfeba zmeénit, je informovanost o aktudlni nabidce
vzdelavacich kurzt a viibec o tom, Ze v podniku vzdélavaci systém funguje. Informaci o
tom, ze podnik nabizi moznost zdokonalovat své schopnosti a dovednosti, budou
zaméstnanci dostavat jiz pfi nastupu do prace, spolu s povinnymi zdkonnymi Skolenimi.
To, jaka je aktualni nabidka kurzi, bude zprostfedkovano vSem zaméstnancim na
poradéch jednotlivych oddéleni a dale rozvéSeno na nasténce v podniku. Zameéstnanci,
ktefi maji pfistup k pocitaci, dostanou informaci prostfednictvim emailu. Pokud
pracovnik projevi zajem o n&jaky kurz, dojde za svym nadfizenym, a ten ho do kurzu
ptihlasi. Pro pfihlasovani bude vytvorena aplikace na pocitaci. Diky této aplikaci
manazerka lidskych zdroji dostane okamzitou zpétnou vazbu o tom, kolik pracovniki se
hlasi na jaky kurz. Ptipadné, o jaky kurz je veliky zajem a jaky kurz bude naopak problém

naplnit.
Vypracovani Kkritérii pro vybér do kurzi

Jako kritérium vybirani do jednotlivych kurzti bude zvolen pouze fakt, jak plni pracovnik
své pracovni povinnosti. Kazdy kurz ma urcitou kapacitu, tudiz pfednost dostanou ti
zameéstnanci, jejichz pracovni pozice se kurzu tyka. Kritéria budou uvedena na nasténce
podniku, ke které mé kazdy zaméstnanec pfistup, a od svého nadfizeného se dozvi, Ze se

tam informace nachazeji.
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Kurzy se budou uskute¢iovat jednou za rok, coz vyplyva ze zajmu zaméstnanca dle

dotaznikového Setieni.

Pozitivni je, jak zaméstnanci vzdélavacim kurzl véti. Z 19. otazky vyplyva, ze vétSina
zamestnancl veti v uspesnost vzdélavacich kurzti. VéEri, ze vzdélani méa smysl. Déle tomu

nasveédcuji reakce na otdzku €. 13, kdy pracovniktim zadné kurzy neptipadaji zbytec¢né.

Dle informace od manazerky lidskych zdroji, podnik v roce 2016 zacal pracovat na
vzdélani v oblasti Lean managementu. Byla zde cerpana dotace z projektu POVEZ.
Podnik ziskal v rdmci dotace ¢astku 40.000,- K¢, ze které 15.000,- K¢ bylo urceno jako
nahrada mzdy a 25.000,- K¢ na thradu $koleni Lean managementu v plné vysi. Tohoto
Skoleni se zucastnilo 18 zaméstnancii. Uvedend skute¢nost dokazuje, Ze podnik se snazi
jit s dobou a vyuzivat k tomu prostiedky poskytované statem. Zajisté je podniku

doporuceno touto cestou pokraCovat a snazit se ziskavat dotace na podporu vzdélavani.
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5.2 Shrnuti

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni soucasného stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje
pracovnikil ve vybraném stfedné velkém podniku. Dale na zakladé ziskanych vysledka
navrhnout pfipadna opatieni k dalSimu zlepSovani souCasného stavu. Analyza byla

provedena v ramci stiedniho podniku S nazvem Lira, obrazové listy a ramy, a.s.

Diky vedouci diplomové prace byl ziskan podnik pro analyzu. Nasledné byla domluvena
schiizka s manazerkou lidskych zdroji podniku, a to v Ceském Krumlové, kde podnik
sidli. Manazerka lidskych zdroji poskytla veskeré informace, které byly nutné pro
zpracovani diplomové préace. Po navstéve v podniku probihala nasledna komunikace ptes
email. Byla to velice pfijemna spoluprace. Manazerka zajistila také distribuci dotaznikti

v podniku.

Celkem bylo v podniku rozdano 70 dotazniki. Zamé&stnanci byli pfi vypliiovani dotaznika
velice ochotni a vstficni. Ze zminénych 70 dotazniku jich bylo vraceno 67, coz je
povazovano za veliky uspéch. Dotazniky pracovnici vyplnili béhem 14 dnt, poté byly

zaslany ke zpracovani Ceskou postou.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou detailné zpracovany v kapitole ¢. 4.3. Pro

srozumitelnost jsou doplnény grafy a tabulky.

V piedchozi kapitole je zhodnocena situace a navrzena doporuceni pro optimalizace

vzdélavaciho systému.

Ze strany podniku je patrna snaha a zajem zabyvat se danou problematikou. Spokojenost
zameéstnanct je pro podnik dilezita.

Aktualni vzdelavaci systém nejde jednoznacné hodnotit jako zcela dobry ¢i Spatny. Vzdy
se objevi moznost, jak danou oblast zlepsit. Nikdy nic neni dokonalé a bez chyb.
Nejvétsim nedostatkem v dané oblasti je Spatnd informovanost zaméstnanci. Zde by mél
podnik podstoupit jisté kroky k naprave.

Zaméstnanci by méli byt dostatecné informovani o moznostech, které podnik nabizi.
Jestlize pracovnik nevi, Ze podnik vzdélavaci systém ma, nastava nékde jisty
komunika¢ni Sum, ktery je nutné vyfesit.

Z dotaznikového Setteni dale vyplyva, Ze podnik dostate¢né motivuje své zaméstnance

ke zvySovani vzdélani, ale nenabizi dostate¢né mnozstvi metod zvySovani vzdélani.
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Zde by mél podnik rozsifit stavajici nabidku pro rozvoj a vzdélavani pracovnikd.
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| Summary

This diploma thesis analyses education and development of employees in selected
organization. The aim of my thesis is to evaluate the current system of education and
development of employees in selected organization.

Theoretical part defines the basic terminology, which is more elaborated in practical part.

Practical part consists of description of the organization, description of education that is

currently being used and also questionnaires for employees.

Questionnaires include twenty questions, that were given to the employees of Lira,
obrazové listy a ramy, a. s. Most of the employees were very willing and helpful.
Questionnaire contains questions targeted at education and development of employees.
Output of these questionnaires is finding, whether the organization motivates employees
enough to increase their education and whether it offers or mediates sufficient amount of
methods to increase education.

The work is concluded with proposals and suggestions for making the education system

more efficient.

Key words: development and education, methods of education, trainings, motivation,
hard skills, soft skills.
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VI Prilohy

Ptiloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

jmenuji se Sabina Peroutkova a jsem studentkou posledniho ro¢niku magisterského studia na
Jihogeské univerzité v Ceskych Budgjovicich, obor: Rizeni a ekonomika podniku. Obracim se
na Vas s prosbou o pomoc pfi zpracovani své diplomové prace s nazvem Rozvoj a vzdélavani
pracovnikii ve stfedné velkém podniku. Prosim Vs timto o peclivé vyplnéni nize uvedeného

dotazniku, ktery poslouz k dalsi analyze. Pfedem Vam d&kuji za Vas ¢as. ©

1. Pohlavi.
0 muz
[0 Zzena

2. Dosazeny stupeii vzdélani.
[0 zakladni
[0 vyuéni list
0 stredoskolské s maturitou
[J vysokoskolské

3. Vek.

20-30

30-40

40-50

50 - 60

O o o a o

vice
4. Vase pracovni pozice. Napiste.
5. Jak dlouho pracujete v podniku?
[ ménénez5 let
0 5-101et
0 10-151let
0 15-201let
[1 déle nez 20 let

Zdroj: vlastni prace
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6. Byl/a jste b&hem v tomto podniku povysen/a?

[l ano (pokud' Blife nyncjsi pracovni POZICI) .....cuuuieeieviiieesnuinieenins
[0 ne

7. Je pro Vas moznost povyseni motivujici?
0 ano
O ne (pokud ne, uved’te dGvod)..........cooevvvviiieeeiiiiiiiiiiiieennen

8. Jak jste spokojen/a se systémem vzdélavani v tomto podniku?

1 velmi spokojen

=

spokojen
[0 nespokojen
J  velmi nespokojen
9. Organizuje Va$ podnik vzdélavaci kurzy?
0 ano
[ ne

10. Podle jakych kritérii jsou pracovnici vybirani do vzdélavacich kurza?

11. Zhi&astnil/a jste se vzdélavaciho kurzu?
[0 ano
0 ne

Pokud jste v otdzce &islo 11 odpovédéli ne, otdzky ¢&. 12, 13 nevypliiuijte.
12. Jaké vzd&lavaci kurzy hodnotite jako nejlepsi? Vypiste.

15. Co Vés nejvice motivuje ke vzd&lavani? Miizete zaskrtnout vice moZnosti.
0 nic, vzdélavani mi piijde zbytetna ztrata casu
[ vlastni pocit, pocit, Ze se neustale zdokonaluji
[ penize

[0 moznost lepsiho zaméstnani

Zdroj: vlastni prace
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16. Cim Vas motis avani konkrétné Vas zaméstnavatel? Vypiste.

17. Jakym zputsob

[0 email

va zaméstnavatel védét o aktualni nabidce vzdélavacich kurzi?

nasténka v podniku
[J béhem porady
[0 prostiednictvim jiného zaméstnance
[0 neposkytuje Zadné informace
18. Jak &asto se zidastiiujete vzdélavacich kurzi?
0 nezicastiuji se
[0 jednou za rok
[1 jednou za ptl roku
[0 vice nez jednou za pul roku
19. Jaka si myslite, Ze je usp&$nost vzdélavacich kurzi u Vas v podniku?
[ ménénez 40 %
0 40-60%
0 50-70%
[ vicenez 70 %

20. Vzdélavate se i mimo podnik? Pfipadné uved'te jak.

Zdroj: vlastni prace
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Ptiloha 2: Pracovni pozice a nutné vzdelani

Pracovni pozice Pozadované vzdélani
HR Manager/technik BOZP maturita/ VS
Spravce chaty vyucen

Ridi¢ OA vyuden/maturita
Ekonomicky feditel maturita/ VS
Vedouci controlingu maturita
Mzdova tcetni maturita
Ucetni — vedouci maturita

Utetni maturita
Informatik maturita
Obchodni feditel maturita/ VS
Specialista pro servisni stfedisko Aicham | vyu€en/maturita
Vedouci servisniho strediska vyucen/maturita
Mistr provozu 04 vyucen/maturita
Utetni provozu 04 vyucen/maturita
D¢lnik — ramar vyucen v oboru truhlaf
Délnik - adjustace rdmt 04 vyucen

D¢lnik — ostatni vyucen

Mistr expedice vyucen/maturita
Skladova ucetni maturita
Skladnik v expedici vyucen
Pracovnik exportu maturita/ VS
Pracovnik obchodniho oddéleni maturita/ VS
Prodavacka vyucen/maturita
REP* maturita
Vedouci kontroly distribu¢niho centra vyucen/maturita
Vyrobni feditel maturita/ VS
Vnitini kontrola maturita/ VS
Bezpecnostni technik maturita/ VS

L ean Manager maturita/ VS
Technolog maturita/ VS
Vedouci oddéleni vyvoje maturita/ VS
Pracovnik vyvoje maturita/ VS
Nékupci materialu maturita
Skladnik materialu vyuen

Ridi¢ NA vyucen/maturita
Mistr tdrzby vyucen/maturita
Délnik — elektrotidizba elektro + vyhl. 50
Délnik - strojni GidrZba vyucen

Brusi€ nastrojii/strojovna vyucen/maturita
Vyroba Sablon vyuen/maturita
Délnik — pilnice vyucen

Délnik — manipulace vyucen

Delnik —fidi¢ vyucen

Délnik — briketovacka vyucen

Mistr strojovny vyucen/maturita
Dénik — dfevoudrzba vyucen v oboru truhlaf
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Délnik — dimtr vyucen

Denik - klizeni do tvaru vyucen

D¢lnik — drazkovani vyucen

Délnik — susérny vyucen

D¢lnik - sprava vad vyucen

Mistr podkladovna vyucen/maturita
De¢lnik - vyroba masy a gruntu vyucen

Délnik — podkladovna vyucen

Delnik — brouseni vyucen

Mistr strojniho dokoncovéni vyucen/maturita
Skladnik - strojni dokon¢ovani vyucen

Delnik - stiikaci kabiny vyucen

Délnik - strojni zlaceni vyucen

Délnik — dokoncovani vyucen

Délnik —woodpulp vyucen

Délnik - baleni ve strojnim dokonCovani | vyucen

Délnik - vystupni kontrola strojni dok. vyucen

Mistr ru¢niho dokoncovani vyucen/maturita
Skladnik - ruéni dokoncovéni vyucen

D¢lnik - ruéni dokoncovani list vyucen

Délnik - baleni v ruénim dokoncovani vyucen

Délnik - vyroba patin vyucen

D¢lnik - vystupni kontrola ru¢ni dok. vyucen
Manipulacni délnik pro provoz 01 vyucen

Mistr pfi vyrob¢ ramt vyucen/maturita
Délnik - vyroba ramii a NR vyucen

D¢lnik - tmeleni, brousent, lepeni ramt vyucen

Délnik - dokon¢ovani ramt vyucen

D¢lnik - stiikani rami vyucen
Dispecer maturita

Reditel kvality maturita/ VS

Zdroj: vnitropodnikové informace
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Ptiloha 3: Bezpecnostni znacky na pracovisti

Bezpednostni znacky vyskytujici se na
pracovistich

PFenosné hasici pFistroje, hydranty, poZarni hlasice a ohlasovna
poZaru

Hasici pfistroje, hydranty, pozarni hlasic¢e a ohlasovna pozaru
které nejsou dostatecné viditelné jsou oznaéeny pfislusnymi
bezpeénostnimi znatkami podle nafizeni viady ¢.11/2002 sb.

Zdroj: vnitropodnikové informace

Ptiloha 4: Bezpecnostni znacky na pracovisti
Bezpecnostni znacky vyskytujici se na
pracovistich

Bezpecnostni znacky - prikazové

®©®0

PRACUJ JEN i POVZIVE)
: POUZIVEJ ;
VICLHRANNE CHRANIGE SLUCHU OCHRANNE RUKAVICE

POUZIVEJ
OCHRANNOU 0BUV

O

POUZIVEJ PRACU JEN
RESPIRATOR ! Y OCIRANNICH BRILcH

Zdroj: vnitropodnikové informace
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Ptiloha 5: Prvni pomoc

Prvni pomoc =

Zdroj: vnitropodnikové informace
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