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Navrh systému vzdélavani zaméstnancii ve vybraném

zemédélském podniku

Abstrakt

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jsou klicové pro rozvoj podniku a udrzeni
konkurenceschopnosti. Diraz kladeny na vzd€lavani zaméstnanci nabird v poslednich
letech vyznamu. Zameéstnanci jsou jednim z nejvyznamnéjSich kapitali, a proto by me¢l
podnik pracovat na jejich dal$im rozvoji a vzdélavani. Diplomova prace se zaméfuje na
problematiku vzd€lavani zaméstnanci ve vybraném zemédélském podniku s naslednym
navrhem nového vzdélavaciho systému.

Prace je rozd¢lena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast prace obsahuje
nezbytné pojmy k pochopeni problematiky, a to na zaklad¢ informaci ze studie odborné
literatury. Tato Cast se zabyva definici vyvojovych etap personalni prace, piedev§im pak
etapou fizeni lidskych zdroji. Dale pak definici podnikového vzdélavani, jeho metody, cykly
a predstaveni nejnov¢jsich trendi ve vzdélavani.

Praktickd c¢ast prace se zamctfuje na charakteristiku vybraného zemédélského
podniku. Pomoci polostrukturovaného a skupinového rozhovoru je identifikovan a
zhodnocen soucasny stav vzdélavani zaméstnancd. Polostrukturovany rozhovor byl
proveden s vedoucim zaméstnancem, a skupinovy rozhovor metodou focus group se
zastupci vybranych pozic. Na zékladé vysledkili z analyzy provedené pomoci rozhovort byly
zjistény nedostatky v soucasném systému vzdélavani v podniku. Zavéreéna &ast prace
nasledn¢ doporucuje navrhy, konkrétné¢ systém vzdélavani prostiednictvim umélé

inteligence, virtualni reality a e-learningu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, lidsky kapital, vzdélavani zaméstnancii, metody

vzdélavani zaméstnancli, kompetence.



Proposal for system of employee education in an

agribusiness

Abstract

The education and development of employees are essential for the company
development and maintaining competitiveness. In recent years there has been a greater focus
on employee education. Employees are one of the most important assets therefore the
company should work on their further development and education. The diploma thesis
focuses on the issue of employee education in a selected agricultural enterprise with the
subsequent design of a new educational system.

The work is divided into a theoretical and a practical part. The theoretical part of the
thesis contains essential terms which are key to understand the issue. All is based on
information from the study of specialized literature. This part deals with the definition of the
development stages of personnel work, especially the stage of human resources
management. Furthermore, the definition of business education, its methods and cycles, and
a description of the latest trends in education.

The practical part is focused on the characteristics of the selected agricultural
enterprise, and with the help of a semi-structured and group interview, the current state of
employee education is identified and evaluated. A semi-structured interview was conducted
with a senior employee, a focus group interview was conducted with representatives of
selected positions. Based on the results of the analysis carried out with the help of interviews,
deficiencies in the current system of education in the company were identified. Therefore,
the final part of the thesis recommends proposals, namely the system of education through

artificial intelligence, virtual reality and e-learning.

Keywords: human resources management, human capital, employee education, employee
education methods, competence.
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1 Uvod

Vzdélavani mé dilezité misto vSude ve svéte a ve vSech oblastech lidského plsobeni,
a to nejen v kontextu profesniho vzdélavani, ale predevsim celozivotniho uceni. V dne$nim
svété se podminky na trhu spolecné s politickou situaci a legislativou neustdle méni
a technologie se vyvijeji. Rychlé tempo zmén a vyvoje zplsobuje zastaravani znalosti
a dovednosti lidi. Jde o0 dynamickou dobu, ktera jde rychle vpied a nese s sebou mnoho zmén
a inovaci. Pravé z toho dliivodu je diilezité, aby se zaméstnanci seberealizovali, vzdélavali
a dokazali tak pruzné reagovat na zmény. Cilem diplomové prace je zjistit a zhodnotit
aktudlni stav vzdélavani v podniku a doporudit vlastni navrhy na zefektivnéni systému
vzdelavani zaméstnancu.

V podnikovém vzdélavani jde piedevSim o rozvoj zaméstnancl, diky ¢emuz
ziskavaji kompetence v podob& novych znalosti a dovednosti. Podnikové vzdélavani se
mnohdy jevi jako zaleZitost, kterd neni v zajmu podnikli. U téchto podniki je dilezité si
uvédomit, Ze jsou definovany mimo jiné zaméstnanci, a tudiz i jejich znalostmi. Proto je
velmi podstatné, aby se podnik na vzdélavani svych zaméstnancii podilel. M¢lo by byt
v zajmu kazdého podniku, aby znalosti a dovednosti formoval prostfednictvim investic do
vzdélavani. Podnik, ktery chce prosperovat a mit konkurenéni vyhodu, musi pecovat o
neustalé vzdélavani svych pracovnikil. V soucasné dobé se podnikové vzdélavani vyznacuje
nastupem novych trendd, které se odlisuji od tradi¢nich pedagogickych metod. Jednim z nich
je rozvoj umglé inteligence. Tento zptisob je velice individualni a klade diraz na potieby
vzdélavani kazdého jedince.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢asti je teoreticka, ktera
tvoti literarni reSer$i, v niZ jsou definovany zakladni pojmy a terminologie vztahujici se ke
zvolenému tématu prace. Tato Cast charakterizuje vyznam lidského kapitalu, pojem
podnikové vzdélavani a jeho metody, popis procesu vzdélavani zaméstnanct a poukazuje na
soucasné trendy v podnikovém vzdé€lavani a rozvoji zaméstnancii. Na tento piehled navazuje
prakticka ¢ast, ktera obsahuje popis a zpracovani podnikovych dat, zhodnoceni sou¢asného
stavu vzdélavani zaméstnancti v organizaci a nasledné doporuceni navrhl na vzdélavani
zaméstnanc.

Prvkem praktické €asti je polostrukturovany rozhovor a rozhovor metodou focus
group probihajici na pracovisti zaméstnancti. Na zdkladé vyhodnoceni aktualniho stavu jsou

vypracované navrhy ke zlepSeni systému vzdélavani zaméstnancti v daném podniku.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je névrh systému vzdélavani zaméstnanci ve
zvoleném zemé&délském podniku RABBIT Trhovy Stépanov, a.s., konkrétné v provozu
porazky driibeze Trhovy Stépanov.

Tento hlavni cil je realizovéan splnénim dil¢ich cili, kterymi jsou:

— zpracovat teoreticka vychodiska;
— zjistit aktudlni stav vzdélavani zaméstnanct V provozu porazky;
— analyzovat vnitropodnikové dokumenty;

— vytvofit navrhy na zlepSeni systému vzdélavani.

2.2 Metodika

Diplomové prace se Cleni na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka Cast byla
vypracovana na zaklad¢ metody studie odborné literatury.

Pro praktickou ¢ast byly zvoleny nésledujici metody sbéru dat — finan¢ni analyza
podniku, ktera byla vytvofena za pomoci vnitropodnikovych dokumentli, osobni
polostrukturovany rozhovor a rozhovor metodou focus group. Tyto metody byly nasledné
vyhodnoceny. V ramci metodického vyzkumu je definovan vyzkumny soubor, dale jsou zde

popsany metody pro sbér dat a jejich analyza.

Metodologie vyzkumu

Metodologii vyzkumu je vybran kvalitativni vyzkum. Ten spocivd ve stanoveni
otazek, na které respondenti odpovidaji. Vyzkum je tvoten z polostrukturovaného rozhovoru
a z rozhovoru metodou focus group. Miovsky (2006) mezi vyhody kvalitativniho rozhovoru

fadi:

pokladéani doplnujicich otazek;
"  moZnost projevovat procesy;

= eliminuje nevyhody.
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Metoda sbeéru dat

K vypracovani teoretické ¢asti bylo podstatné vyuzit vhodnou odbornou literaturu.
Za pouziti kvalitativni metody byla ziskana data, ktera byla nasledné¢ vyhodnocena.
Kvalitativni metody byly vyuzity celkem dv¢, polostrukturovany rozhovor a metoda focus

group. Obé metody jsou podrobnégji vysvétleny nize v metodické ¢asti diplomové prace.

Zpracovani a analyzy dat
Ziskané odpovédi z rozhovort byly vyhodnoceny a piepsany do vystupti v praktické
¢asti diplomové prace. Za pomoci kvalitativni metody bylo mozné zhodnotit aktualni stav

vzdélavani v podniku a navrhnout tak nové metody systému vzdélavani v podniku.

Vyzkumny soubor

Vybér vyzkumného souboru byl proveden metodou zamérného vybéru respondentd.
Vyzkumny soubor je slozen ze zastupct nékolika pracovnich pozic provozu porazky driibeze
Trhovy Stépanov, a.s. Pro metodu polostrukturovaného rozhovoru byl zvolen 1 vedouci
pracovnik a pro metodu focus group bylo zvoleno 9 zéstupcii z vybranych pozic. Rozhovory
byly provedeny se zastupci administrativnich pracovnikt, s mistry vyroby, s pracovniky
porazky a opracovani driibeze a s provoznimi tdrzbafi. Pro vSechny vybrané zaméstnance
byly pfedem pfipravené otazky. Ty se tykaji zhodnoceni aktudlniho stavu vzdélavani

v podniku. Podrobnéji jsou rozhovory popsany nize v metodické ¢asti diplomové prace.

2.2.1 Finan¢ni analyza podniku

Financ¢ni analyza obsahuje podrobny finan¢ni rozbor a zhodnoceni minulé, aktulni
1 budouci situace jakékoliv ucetni jednotky. Tato analyza posuzuje strategii podniku.
Hlavnim tkolem finan¢ni analyzy je vyhotovit podklady pro spravné, efektivni a kvalitni
rozhodovani v ramci tizeni podniku. K tomuto vyhotoveni jsou vyuzita data z ucetnictvi,
presnéji z ucetnich vykazl. V ramci financni analyzy je mozné pracovat se dvéma druhy dat.
Prvnimi jsou tzv. data ex post, ktera slouzi pro klasifikaci firemni minulosti. Druha jsou tzv.
data ex ante, ta naopak slouzi ke zhodnoceni situace podniku do budoucna. Vysledkem
analyz je identifikace slabych a silnych mist, vybaveni, kapitalova struktura, politika fizeni

zasob a jiné (Rackova, 2019).
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Zdroje dat

Jak jiz bylo uvedeno vyse, finan¢ni analyza vychazi predevsim z ucetnich vykazi. Mezi
tyto vykazy se fadi rozvaha, vykaz zisku a ztrat a ptiloha. Dohromady tvofi tzv. Ucetni
zavérku.

Rozvaha obsahuje ptehled o aktivech a pasivech podniku. Je sestavovéana k urcitému
datu. Rozvaha mtze byt zahajovaci (k pocatku ¢innosti), pocatecni (k pocatku ucetniho
obdobi) a konecna (k poslednimu dni tc¢etniho obdobi).

Vykaz zisku a ztrat zahrnuje jednotlivé vynosy a naklady firmy, na zéklad¢ kterych je
vypocitan vysledek hospodateni (dale jen VH) za ucetni obdobi. VH je ziskan na zaklade
vypoctu rozdilu mezi vynosy a néklady. Vysledek mtze byt kladny, tedy zisk, nebo zaporny,
tedy ztrata.

Ptiloha obsahuje doplnujici tdaje k rozvaze, vykazu zisku a ztrat a k datim v nich
uvedenych. Dale obsahuje informace o zménach, které probehly za uplynulé ti¢etni obdobi,
a charakteristiku organizac¢ni struktury.

Financ¢ni analyza podniku pro ucely této diplomové préce je vytvoiena z dat ziskanych
Z vyroéni zpravy za rok 2022. Vyro¢ni zprava podniku byla poskytnuta vedenim podniku.
K vypoltim je vyuzita rozvaha a vykaz ziski a ztrat. Rozvaha a vykazy se nachazeji
Vv (ptiloha ¢. 1,2). Na zakladé vykazt jsou vypocitany hlavni pomérové ukazatele. Mezi né
patfi:

= ukazatele likvidity;
= ukazatele zadluzenosti;

= ukazatele rentability.

Ukazatele likvidity

Ukazatele likvidity Podle (Synek, 2011): ,, Ukazatele likvidity méri schopnost firmy
uspokojit (vyrovnat) své splatné zavazky.

Obecné tedy ukazatele likvidity pfedstavuji platebni schopnost neboli solventnost
firmy. K jejich vypoctu se vyuzivaji data za kratké obdobi, zpravidla jeden mésic.

Ukazatele likvidity se vypocitavaji ve tfech stupnich:

obéina aktiva

= 3. stupen (béznd) =
p ( ) kratkodobé zavazky

13



Bézna likvidita méti schopnost podniku splatit své kratkodobé financni zévazky
pomoci obéznych aktiv. Tento ukazatel ukazuje, do jaké miry by mél byt podnik schopny
splatit vSechny zavazky splatné do 1 roku obéznych aktiv. Hodnota bézn¢ likvidity by méla
byt vyssi nez 1, coz ukazuje, Ze ma podnik dostatek aktiv k pokryti svych zdvazka. Tento
ukazatel by mél dosahovat hodnoty 1,5 az 2. Likvidita 3. stupné se pouziva pro béznou
orientaci o platebni pohotovosti (mobilit¢) podniku. Pomér mensi, nez 1 vypovidé o tom, Ze
podnik je zcela nelikvidni, naopak piili§ vysoka hodnota ukazatele ukazuje na neproduktivni

vyuziti vlozenych prostredkd.

obézna aktiva—zasoby

= 2. stupen (pohotova) =

kratkodobé zavazky

Pohotova likvidita je spocitana jako pomér mezi tzv. pohotovymi ob&znymi aktivy
a kratkodobymi zavazky se splatnosti do 1 roku. Tento ukazatel mefi schopnost hradit své
zavazky pomoci nejlikvidnéj$ich aktiv mimo zasoby. Ukazatel charakterizuje schopnost
podniku kryt svymi pohledavkami a penéznimi prostiedky své bézné potteby a kratkodobé
dluhy (napft. splatky kratkodobych uvért). Likvidita 2. stupné by méla dosahovat hodnoty
1 az 1,5. Hodnoty pod 1 znamenaji, Ze spolecnost neni schopna v ptipad€ potieby hradit své

stavajici kratkodobé zdvazky pomoci nejlikvidnéjSich aktiv.

kratkodoby financni majetek+penéini prostredky

" L stupei (okamZitd) = kratkodobé zdvazky

Dosazenim do vzorce zjistime, do jaké miry je podnik schopen kryt své kratkodobé
zavazky. Tim padem ¢im vyssi tento pomér je, tim 1épe je podnik schopen pokryt provoz,
a tim je vice schopen kryt rizika neocekavané zmény. Ukazatel charakterizuje schopnost
podniku kryt svymi penéznimi prostiedky své bézné potieby. Jde o tzv. placeni Cash
(hotovymi penézi). Okamzitou likviditu lze povazovat za pfimétenou, kdyZ se hodnota

ukazatele pohybuje mezi 0,2 az 0,5.
Ukazatele zadluZenosti

Pojem zadluzenost oznacuje skutecnost, kdy podnik pouziva k financovani svych aktivit

kromé vlastnich zdroju také cizi zdroje, tedy dluh.
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wevr

rozsah, v jakém podnik uziva k financovani dluhu.* (Synek, a kol., 2015) Hodnota, ktera
je doporucenad, se pohybuje v rozmezi 30 a 60 % (Knapkova, a kol., 2017).

Ukazatel je podstatny pfedevSim pro banku. Pravé ta, pomoci miry zadluzenosti
rozhoduje o tom, zda poskytne uvér, ¢i nikoliv. Udéava, do jaké miry mohou byt ohrozeny
naroky véfitelll (Knépkova, a kol., 2017).
cizi zdroje

=  Mira zadluzenosti = ——
vlastni kapital

Ukazatele rentability

Ukazatele rentability informuji o efektivit¢ vlozeného kapitalu, ziskovosti,
hospodarnosti a vynosnosti. Ovliviiyji je ukazatele aktivity, zadluzenosti i likvidity. Mezi
tyto ukazatele patii rentabilita trzeb (ROS), vynosnost celkovych aktiv (ROA) a vynosnost
vlastniho kapitalu (ROE).

vysledek hospodareni po zdanéni
celkova aktiva

= ROA= * 100

Rentabilita aktiv je kli¢ovym méfitkem rentability. Cim je jeho hodnota vyssi, tim 1épe

pro podnik.

vysledek hospodareni po zdanéni

= ROE= * 100

vlastni kapital

ROE piedevsim vyjadiuje vynosnost vlastniho kapitalu. Je vyznamny predevSim pro
majitele firmy. Vlastni kapital zahrnuje emisni 4Zio, zdkladni kapital, zdkonné a jiné fondy
vytvoiené ze zisku a zisk z bézného obdobi.

Cisty zisk

= ROS= 100

celkové trzby

Rentabilita trzeb je dulezitd z pohledu efektivnosti daného podniku. Do trzeb jsou

pocitany trzby z prodaného zboZi a trzby z prodeje vlastnich vyrobkl a sluzeb.
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2.2.2 Kovalitativni vyzkum

V pedagogickém vyzkumu jsou dvé zakladni orientace — kvantitativni a kvalitativni
vyzkum. V této diplomové praci dochazi k pouziti pouze kvalitativniho vyzkumu.

Kvalitativni, nebo také jinak feceno psychologicky vyzkum, analyzuje pficiny,
vztahy a zavislosti u zkoumané jednotky. V porovnani s kvantitativnim vyzkumem
se realizuje na mens$ich vzorcich. Mezi metody tohoto vyzkumu fadime napiiklad pfimé
dotazovani, pfifazovaci techniky, testy barev, dopliiovéani vét, skupinovy rozhovor nebo
brainstorming (Kozel, 2006). Autorka ve své praci vyuzivd metodu polostrukturovaného
rozhovoru a metodu focus group.

Rozhovor je interakéni situace, ve které vyzkumnik klade otazky respondentovi. Od
bézného rozhovoru se 1i$i tim, Ze se uskutecniuje s jasnym odbornym zamétenim, otazky jsou
standardizované, zamétfené na urcité oblasti a interpretace vysledku je Casto kvalitativniho
a kvantitativniho charakteru. Ve fazi sestavovani rozhovoru, hned v tvodu, vSechny
seznamime s tématem rozhovoru, stanovime jeho cile, pfipravime strukturu rozhovoru a také
musime zvazit, zda budeme odpovédi zapisovat, nebo napi. nahravat na magnetofon.
V 1vodu rozhovoru sezndmime respondenta s tim, pro¢ a za jakym cilem rozhovor
provadime, a také, zda je rozhovor anonymni, nebo ne. Samotny rozhovor délime na
standardizovany, nestandardizovany, individualni, skupinovy, otevieny nebo skryty. Otazky
musi byt spravné formulované, kratké, srozumitelné a ptizplisobené schopnostem

respondenta (FarkaSova, 2006).

Polostrukturovany rozhovor

Prvni ¢ast kvalitativniho vyzkumu byla zpracovéna za pomoci polostrukturovaného
rozhovoru. Byl vyuZit standardizovany otevieny rozhovor, kde otazky pro vyzkum byly
predem ureny a maji tak otevieny charakter (Kallio, 2016). Polostrukturovany rozhovor je
na rozdil od strukturovaného rozhovoru vice neformalni a konverzacni.

Polostrukturovany rozhovor byl proveden dne 18. 12. 2023 s vedoucim pracovnikem
provozu Vv prostorach podniku. Se souhlasem dotazovaného byl rozhovor nahravan pomoci
zdznamniku. Rozhovor byl veden jako anonymni. Cilem rozhovoru je zjisténi aktudlniho
stavu a zpisobu procesu vzdélavani ve vybraném zemédélském provozu. Seznam otazek je

k dispozici v (ptiloha ¢. 6).
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Otazky pro rozhovor byly pfedem piipraveny a rozdéleny do vice ¢asti. Zprvu jsou
otazky zaméfeny na zplisob vzdélavani v podniku a jeho planovéni, realizace a nasledna
kontrola. Dale se otazky tykaji vzdélavani zaméstnanct pii nastupu do zaméstnani. V druhé
¢asti jsou otazky zaméfeny na vyhodnoceni stavu vzdélavani z pohledu vedouciho

pracovnika.

Metoda focus group

Metoda focus group neboli ohniskové rozhovory jsou jednou z hlavnich metod
kvalitativniho vyzkumu. Jedna se o skupinovy rozhovor, kde nejde pouze o pokladani otazek
a reakce UuCastnik, duraz je zde kladen na interakci v dané skuping, kterou

vyvolavaji témata prezentovand moderatorem. Cilem této metody je zjiSténi,
jak Gcastnici o tématu diskuze pfemysleji a jaky je jejich nazor na dané téma. Barbour a
Morgan (2017) definuji tuto metodu jako: ,, Focus Group je metodologickym ndstrojem,
ktery vyvolava specificky druh socialni interakce ve vztahu k urcitému problému (ohnisku,).
Ackoliv se Focus Group nedd prirovnat k prirozené diskusi, umozZiiuje vyzkumnikovi
pozorovat socidlni reprezentaci a proces vzniku myslenek.” Pro spravné fungovani této
metody je dulezité, aby byla stanovena role moderatora. Ten dohliZzi na vyvoj celého
rozhovoru. Jeho ukolem je drzet rozhovor v chodu a zaroven dohliZet na predem pfipravené
osnovy (Kozel, 2011).

V diplomové praci tato metoda slouzi K objasnéni méné srozumitelnych vysledka
Setfeni z polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem.

Skupinovy rozhovor byl proveden dne 9. 1. 2024 v prostotach podniku. Rozhovor
byl se souhlasem vSech respondentli nahravan. Délka skupinového rozhovoru se pohybovala
okolo 60 minut. Rozhovor byl veden dle pfedem piipraveného scénate s prostorem k diskusi
mezi UCastniky. Respondentim byly poklddany otdzky ohledné prib&hu zaskolovani
na danou pozici, kvalitu zaSkolovani, spokojenost ucastnikii a zda je soucasny zpusob

vzdélavani dostateény. Seznam otazek je k dispozici v (ptiloha €. 7).
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3 Teoreticka vychodiska

vvvvvv

vyplyva z cile prace.

3.1 Vyvojové etapy personalni prace

Dle Kocianové (2012) a Sikyie (2016) jsou jednotlivé koncepce a vyvojové etapy
personalistiky nasledujici: personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych
zdrojl. V téchto etapach lze vidét, jak se menil pohled na vyznam lidi a persondlni praci

Z hlediska snahy o dosazeni ispéchti v organizaci. Pritbéh vyvoje je zachycen v tabulce nize:

Tabulka 1 Vyvojové etapy personalni prace

Obdobi Lidé Personalni prace
Personalni Od desatych az Pracovni sila Jak zaméstnavat?
administrativa dvacatych let 20.

stoleti
Personalni Fizeni Od ctyricatych az Konkurenéni vyhoda | Jak vyuzivat?

padesatych let 20.

stoleti
Rizeni lidskych Od osmdesatych az Unikatni bohatstvi Jak rozvijet?
zdroju devadesatych let 20.

stoleti

Zdroj: Sikyi (2016), viastni zpracovini

Jak tabulka popisuje, historicky prvni koncepci persondlni prace byla personalni
administrativa. V tomto obdobi bylo na lidi pohlizeno jen jako na pracovni silu. V dalsi etapé
se jiz lidé zaméfovali na personalni managment. Ten mél na starost fizeni a budovani
strategie v fizeni lidskych zdroji. Pracovnici v této etapé byli brani jako konkurencni
vyhoda. Historicky tfeti etapu predstavuje fizeni lidskych zdroji. Cilem této koncepce je

rozvijet organizaci jako celek a dlouhodobé planovat (Sikyt, 2016).

3.1.1 Personalni administrativa

Personalni administrativa ptfedstavuje prvni etapu persondlni prace. Tato etapa je
povazovana za nejstar$i pristup. Etapa vznikla za ucelem zvySovani produktivity

a efektivnosti zaméstnanct na urcité pracovni pozici.
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V té dobé plnili personalisté administrativni tkoly spjaté se zaméstnavanim lidi, vybirali,
hodnotili a odménovali zaméstnance. Vybér zaméstnance, ktery je vhodny na danou
pracovni pozici, je zakladni ¢innosti persondlni prace. V tu dobu je zaméstnanec oznacen
pouze jako pracovni sila, nezaleZi zde na motivaci ¢&i kvalifikaci pracovnika (Sikyt, 2016).
., Nejstarsi pojeti persondlni prace v organizaci, kdy byla zjistovana pouze
administrativni evidence zaméstnancii a zabezpecovany zakladni cinnosti souvisejici se
zameéstnavanim lidi. V soucasné dobé tvori soucast persondlni prace a zaméruje se Na
pracovnépravni vztahy, evidenci, archivaci informaci, administrativu spojenou s vybérem
a prijimanim zaméstnancii, rozmistovanim a uvoliiovanim atd. Nékteré podniky se i dnes

omezuji pouze na persondlni administrativu ¢i pasivni persondalni praci.” (Prucha, a kol.,

2012)

r~r r

3.1.2 Personalni Fizeni

V personalnim fizeni zacali personalist¢ vnimat zaméstnance jako konkuren¢ni
vyhodu. Tato etapa je zaloZena na tom, ze zamé&stnanci jsou v prvni fad¢ lidé a nemélo by se
S nimi zachazet jako s kusem nicotné véci. Teorie zastdva predpoklad, ze 1idé nejsou stroje.
Firemnich cili Ize dosahnout pravé za pomoci zaméstnancli, proto jsou podniky
na zameéstnancich zavisli. Persondlni management ma podle Bedrnové (2002) dvé
samostatné funkce, které se vzdjemné ovliviuji. Prvni je vytvareni podminek a pfedpokladi
pro ovlivilovani jednani pracovnikil. Za tyto ¢innosti odpovida personalni Utvar podniku.
Tyto ¢innosti jsou pravni, ekonomické, organizac¢ni aj. Druhou oblasti je vedeni lidi, pfi

némz jde o ovliviilovani védomi a jednani zameéstnancu.

3.1.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje tieti koncepci persondlni prace. Tato koncepce se
zadala prosazovat od 80.-90. let 20. stoleti. Rizeni lidskych zdrojii popisuje lidi jako
nejdulezitejsi zdroj bohatstvi a klade diraz na aspekt personalni prace. Koncepce poskytuje
manazerim nastroje, diky kterym lze snadno ovlivnit produktivitu prace. Vykonovou slozku
tvoii pfedevSim liniovi manazefi. Tento pojem lze vymezit jako strategicky pfistup
k ziskavani, vybéru, zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani pracovniki v organizaci
(Armstrong; Taylor, 2015). Vodak a Kucharcikova dopliuji, ze jde o pfedem promysleny

logicky pfistup k fizeni a vedeni lidi, ktery napoméha k dosaZeni cili organizace.
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Dle Armstronga (1999) jsou lidské zdroje: ,, Strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako
kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilu.*
Cile tizeni lidskych zdrojt jsou:
= zajistit cilevédomé a kvalifikované pracovniky pro dosazeni cilii organizace;
= piispét k rozvoji firemni kultury;
= snaha o kvalitni pracovni vztahy na pracovisti a prohlubovani divéry mezi

zamestnanci a jejich manazery (Armstrong; Taylor, 2015).

Rizeni lidskych zdroji méa snahu o vytvofeni balance mezi podtem a strukturou
pracovnich mist a po¢tem a strukturou pracovniki. Je zde optimalné vyuzita pracovni sila,
formuji se tymy a zefektiviiuje vedeni lidi. Je dilezité, aby organizace byla schopna ziskat
lidské zdroje a vyuzit je takovym zplisobem, ktery zabezpeci stanovené cile organizace. Od
predchozich koncepci odliSuje fizeni lidskych zdroji mnoho charakteristik, kterymi jsou:

= vyuZivani strategického ptistupu k dosahovani cilt podniku;

= respekt ke vné&j§im podminkdm - ekonomické, kulturni, politické, technickeé,
pravni, pfirodni, technologické, demografické, socialni aj.;

= persondlni prace se tyka vedoucich zaméstnanct;

= diiraz na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenosti zaméstnanct;

= diiraz na silnou organizac¢ni kulturu;

= feditel lidskych zdroji ma byt soudasti vrcholového vedeni organizace (Sikyt,
2016).

3.1.4 Lidské zdroje

Pro fungovani skoro kazdé spolecnosti jsou podstatnou soucasti ¢tyti zékladni zdroje:
= financéni,
= materidl (stroje, material, aj.);
= lidské;
= informacni.
Pracovnici ve spole¢nostech jsou jejim motorem a jsou uvadéni jako jeji
nejvyznamnéj$i zdroj. Problematika persondlni politiky firmy a fizeni lidskych zdroji tvofi
vnitini procesy firmy a organizace ¢innosti pii ziskavani a vybéru zaméstnanct, piijimani

zaméstnanci a jejich odménovani (Palan, 2002).
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Rozvoj profesni kariéry pracovnika je vysledkem vzajemného plsobeni mezi
moznostmi, které nabizi organizace v souladu se svymi cili a pfedstavami zaméstnance.
(Mayerova; Ruzicka, 2000).

Rizeni lidskych zdrojt je dtlleZité pro organizaci, ktera se chce dale rozvijet a uspst
v konkurenénim boji pfi stdle probihajicich zménach prostiedi. V zdjmu podnikt
je zkvalitnovat lidské zdroje a vénovat pozornost jejich rozvoji. Schopni lidé jsou pro podnik
kli¢ovym a rozhodujicim prvkem udrzeni a dalSiho zvySovani konkurenceschopnosti.

., Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku, nestaci totiz, aby byl podnik
vybaven kvalitnimi technickymi prostredky a technologiemi. Pridanou hodnotu vytvareji v
organizaci lide jako nositelé lidského kapitalu, bez nichz by jakékoliv technické vymozZenosti

a reseni ziistaly nevyuzité nebo by viibec nevznikly.“ (Vodéak; Kuchar¢ikova, 2011)

3.1.5 Modely rizeni lidskych zdroji dle autori

Armstrong a Taylor (2015) popisuji Sest modeli fizeni lidskych zdrojt, které
vymezuji pojeti a vysvétluji fungovani fizeni lidskych zdrojh. Jedna se o nasledujici
modely:

= Model shody;

= Harvardsky model;

= Kontextovy model,

= 5-P model,

= Evropsky model,

= Tvrdy* a,Mcekky* model

V modelu shody jde o sjednoceni struktury organizace a tizeni lidskych zdroju tak,
aby smétovaly k dosazeni strategickych cilii organizace. Dle autorli navrZzenim tohoto
modelu byl uskute¢nén prvni krok k vymezeni koncepce strategického tizeni lidskych
zdrojt.

Harvardsky model poprvé zvetejnili Beer, Spector, Lawrence, Mills a Walton v roce
1984 (Dvotakova, 2012). Za hlavni aktéry jsou v tomto modelu povaZovani manazefi, kteti
jsou do organizace schopni piinést néco nového (Dvotdkova, 2012).

Kontextovy model fizeni lidskych zdroji klade diiraz na ptisobeni vnéjsich vlivii na

organizaci, jejichz vliv byl v ostatnich modelech podcenovan (Armstrong; Taylor, 2015).
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Dle autort tento model propojuje systém fizeni lidskych zdroji s okolim, ve kterém se
vytvaii. Diky tomuto souladu je mozné v organizaci zvladat a vyuzivat zmény jako
prilezitost k dalSimu zvySovani vykonu organizace.

5-P model popisuje fungovani fizeni lidskych zdroji v rdmci péti urcitych prvki. Dle
autort Armstronga a Taylora (2015) se jedna o nasledujici prvky:

= pojeti lidskych zdroji;

= politika lidskych zdroji;

= programy lidskych zdroji;
= praxe lidskych zdroji;

= procesy lidskych zdrojt.

Mezi charakteristiky evropského modelu dle autort patii dialog mezi socialnimi
partnery, duraz na spolecenskou odpovédnost, multikulturni organizace, podil
na rozhodovani a soustavné vzdélavani (Armstrong; Taylor, 2015).

»Ivrdé“ a ,mekké“ je model, kdy ,tvrdé“ pojeti zdiraziuje raciondlni fizeni
lidskych zdroji tak jako u ostatnich zdrojl, zatimco ,,m&kké*™ pojeti zdiraziiuje vyznam
komunikace, stimulace a vedeni lidi (Armstrong; Taylor, 2015). Tito autofi ale upozornuji
na to, ze ,,tvrdé* a ,,m&kké* pojeti fizeni lidskych zdroju se vzajemné nevylucuje a v praxi

se oba pfistupy spise doplnuyji.

3.1.6 Lidsky kapital

, Lidsky kapital miizeme charakterizovat jako souhrn vrozemych a ziskanych
schopnosti, vedomosti, dovednosti, zkuSenosti, navyku, motivace, talentu a energie, jimiz lidée
disponuji a které v pritbéhu urcitého obdobi mohou byt vyuzivany k vyrobé produktii.*
(Vodak; Kucharc¢ikova, 2011)

Nejvyznamnéj$i roli v organizaci zaujimaji lidé. Pravé oni jsou hlavni aktéfi
poZzadovanych znalosti a dovednosti. Zaméstnavat vhodny lidsky kapitél je zakladem pro
kazdou organizaci. Ta se o n¢j musi dale starat, peCovat a rozvijet ho. Soucasné je pro
instituce dilezité, aby kvalitni pracovnici byli soucéasti organiza¢niho kapitdlu (Vodak;
Kucharc¢ikova, 2007).

Clovek, ktery je schopen pfijimat riizné podnéty z okoli, mé pro firmu velky potencial.
Pro firmu je nejdilezitéjsi celit internim 1 externim zméndm prostfedi a lidsky kapitél

je kli¢em k uspéchu firmy.
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Osobni potencial ¢loveéka tvoii souhrn charakteristik osobnosti — sklony k ur¢itym ¢innostem
nebo profesi, predpoklady pro danou praci, nadani (Vodak; Kuchar¢ikova, 2007).

Lidsky kapital predstavuje dovednosti a kompetence zaméstnance. Vzd€lavani a
odbornd pfiprava jsou investice, které prispivaji k produktivité. Dulezité je nejen piijimat
vhodné zaméstnance a snaha o jejich udrzeni v organizaci, ale také udrzovani vhodnych
pracovnich podminek pro jejich praci, udrzeni jejich dlouhodobé spokojenosti a nabidnout

vhodné pracovni uplatnéni.

3.1.7 Motivace

Motivace predstavuje ochotu zaméstnanct zlep$it jejich znalosti, dovednosti a
schopnosti. Motivaci podporujici vzdélavani zaméstnancti 1ze rozdélit do ¢tyi ¢asti (Urban,
2017):

* motivace pied zahdjenim vzdélavani;

= motivace v priabéhu vzdélavani,

* motivace zaloZend na ovéfovani novych dovednosti;

= motivace opirajici se 0 odmény ¢i sankce zaloZené na osvojeni nebo praktickém

vyuZzivani novych schopnosti.

Ke vzdélavani museji byt namotivovani nejen zameéstnanci, ale hlavné€ samotny podnik
musi mit motiv k investicim do vzdé€lavani zaméstnancii. Vzdélavani také podporuje rist
motivace pracovnikli a zvySuje jejich samostatnost a zodpovédnost aj. (Vodak;
Kucharcikova, 2011).

V piipadé motivace jsou zvlasté dilezité dvé teorie motivace — teorie ocekdvani a
teorie cile. Podle teorie oc¢ekavani je chovani jedince pohanéno ocekavanim dosazeni
néceho, co povazuje za Zadouci. Kdyz lidé citi, Ze jim vysledky uceni néco pfinese, jejich
motivace je vysSi. Podle teorie cile je motivace vyssi, kdyz se lidé zamétuji na dosaZeni
konkrétnich cilti, kdyZ jsou tyto cile akceptovany a kdyZz jsou dosazitelné a maji-li zpétnou
vazbu tykajici se jejich vysledkd (Armstrong; Taylor, 2015).

Motivace zaméstnancii k uceni a zvySovani vlastniho potencidlu je vyznamnym
prvkem vzdélavaciho procesu. Ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti ve velké
mife ovlivituje efektivitu vzdélavani. Tato motivace se pak projevi:

= v pozitivnim vztahu zaméstnancii ke vzdéldvani, ochota se ucit a rozvijet;
= ve vysokém stupni flexibility zamé&stnanct, ochota reagovat na zmény;

= praktické vyuZiti ziskanych védomosti a dovednosti;
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= zména postoje zaméstnancu k organizaci.

V dnesni dob¢, ktera se globalizuje a probihd mnoho dynamickych zmén, se
vzdélavani stdva rozhodujici silou Uspésnych organizaci. Je dulezité udrzovat védomosti
a dovednosti zaméstnancli na potfebné urovni. Pro organizaci je dilezité mit vhodny systém
motivace zaméstnanci ke vzdélavani. Jednou z dulezitych kompetenci manazeri je

schopnost motivovat své spolupracovniky (Vodak; Kucharc¢ikova, 2011).

3.1.8 Znalost, schopnost, dovednost

Zaméstnanci a lidské zdroje jsou pro spoleCnost velmi dualezitym prvkem.
Konkurenéni vyhoda spole¢nosti spociva Ve zptisobu, jakym zaméstnanci nakladaji se svymi
znalostmi, schopnostmi a dovednostmi. Dle Walkera (2003) patii mezi nejvyznamné;jsi
ptinosy pracovnik ty, které vychazeji ze znalosti.

Se znalostnim podnikem uzce souvisi pojem management znalosti. Ulohou tohoto
pojmu je dle Urbancové (2013) orientace znalosti pracovnikli organizace na dosaZeni cile.

Management znalosti rozliSuje dvé zakladni skupiny znalosti:

= explicitni: dle Mladkové (2008) je l1ze vyjadfit pomoci dat, tedy formalnim
jazykem.;
= tacitni: dle Mladkové (2008) jsou vytvafeny interakci explicitnich znalosti

a zkuSenosti, dovednosti, osobnich pfedstav a intuice jedince nebo skupiny lidi.

., Tacitni znalosti inklinuji v ristu s ristem mnozstvi zkusenosti.” (Subrt a kol.,
2010)
Soucasti tacitni znalosti je 1 znalost implicitni, ktera je uloZena v hlavé pracovnika,

ale je mozné tuto znalost prevést do explicitni podoby (Urbancova, 2013).

3.2 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdé€lavani je uzce spojeno s fadou dalSich persondlnich ¢innosti, 1 tak se
ktery je organizovany podnikem, a vychazi z celkové podnikové strategie. Zahrnuje povinné
1 kvalifika¢ni vzdélavani zaméstnancii (Bartonkova, 2010).

Podnikové vzdélavani zahrnuje souhrn aktivit, které jsou zajisStované podnikem. Je
obvykle zabezpecovano personalnim utvarem, nebo samostatnym ttvarem pro vzdélavani
arozvoj lidskych zdrojt. Firemni vzdélavani je nejcastéji uskuteciiovano formou spoluprace

podniku s externimi odborniky nebo vzdélavacimi institucemi.
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Ve firm¢ se také rozhoduje, zda bude vzdélavani probihat prezenéni formou, distan¢né, nebo
zda se vyuZzije e-learning. Soucasti rozhodnuti je také doba na realizaci vzdélavaci akce
a jeji financovani. N¢které firmy stavi svou personalni politiku na mladych lidech,
spolupracuji s vysokymi Skolami a navazuji pracovni vztahy se studenty jiz béhem studia
(Tureckiova, 2004).

Firemni vzd¢lavani lze délit na:

= vystupni vzdélavani: vzdélavani novych zaméstnancii, kteti nastupuji do firmy;
= firemni vzd€lavani stavajici: zdokonalovani zaméstnancii, ktefi jiz vstupnim
vzdélavanim prosli.

Firemni vzd€lavani mimo jiné zdokonaluje zaméstnance v postoji vii¢i zménam.
Zdroje zmén, se kterymi se zaméstnanci miiZzou potykat, jsou interni, anebo externi. Interni
zmény mohou byt napf. zména internich produktd, internich pravidel. Externi zmény pak
napf. zména zadkona, zména legislativy, zmény poptavky na trhu.

V soucasné dobé se stava nejdilezitéjsSim tkolem persondlni prace péce a formovani
pracovnich schopnosti pracovnikll. Proto jiz nestaci tradi¢ni vzdélavani pracovnikii, napft.
zacvik, preskolovani ¢i doSkolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na
formovani SirSich znalosti a dovednosti (Koubek, 2015).

a vzdélavani zaméstnanci, pro uspéch a konkurenceschopnost, jsou:
= vznik novych technologii;
* meénici se technika v organizacich;
= pravidelné organiza¢ni zmény;
= zmeéna organizace prace;
= rozvoj informacnich technologif;

= orientace na kvalitu vyrobki a sluzby (Koubek, 2015).

3.2.1 Vymezeni a cile podnikového vzdélavani

Dle Koubka (2015) zalezi v podnikovém vzdé€lavani na:
= velikosti podniku;
= ase i prostoru (tzn. v jakém prostifedi podnik pusobi, spojené s kulturou a
vzdélanim obyvatel v dané zemi aj.);
= povaha price;

= pouzivana technika a technologie, a jiné faktory.
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Palan (2002) vymezuje podnikové vzdélavani jako systematicky proces zmény
pracovniho chovani, trovné znalosti a dovednosti, v€etné motivace zaméstnancl organizace.

Je nutné, aby podnik vzdélaval své zaméstnance, tim pak zhodnocuje lidské zdroje, které
posléze vyuziva k dosazeni stanovenych cilt. Firma tak investici do zaméstnancu dosahuje
lepSich vykont a optimalné vyuziva jejich schopnosti.

Cilem pravidelného vzdé€lavani zaméstnancii je jejich dostate¢nd piiprava na zmény
spojené s chodem celé organizace. Prave pfipravenost je jednim z faktord, diky kterému ma
podnik konkuren¢ni vyhodu. Dal§imi faktory jsou motivace a schopnosti pracovnik.
Pravidelné vzdélavani také souvisi s persondlnim rozvojem pracovniki, tedy s kariérou
pracovnikil a jejich nslednym postupem v hierarchii organizace (Siky#, 2016).

Cile podnikového vzdélavani tak musi byt v souladu s podnikovou strategii — mayji
pomoci organizaci dosdhnout jejich cilii. Armstrong (1999) mezi konkrétni cile podnikového
vzdélavani fadi:

= rozvoj dovednosti a schopnosti pracovnikti a zlepSeni jejich vykonu;
* pomoci lidem v ristu a rozvoji v organizaci;

= sniZzeni mnozstvi Casu potiebného k zacviku a adaptaci pracovnika.

3.2.2 Formy podnikového vzdélavani

Dle Dvotakové (2007) je forma vzdélavani popisovano jako: , Druh procesu, pri
kterém dochazi k tomuto predavani a ziskavani novych informaci a procvicovani
dovednosti.“ V praxi se rozliSuje mnoho kritérii, podle kterych se jednotlivé formy déli.
Mezi nejzakladngjsi patii kritérium didaktické. To umoziuje vzdélavanym soustredit se na
vyuku a naucit se v daném case co nejvice. Dale pak ekonomickeé kritérium, kdy je tieba
hospodéarné vyuzivat vesSkeré naklady, které souviseji se vzdélavanim. Muzik (2005) uvadi,
ze didaktické formy se déli na rtizna hlediska a rozd¢luje je dle:

= gasového hlediska;

= prostiedi vyucovani,

= dle organiza¢niho uspotfadani studujicich;

= dle stavu systému, V nichZ vzdélavani probiha, tyto systémy se rozdé¢luji na zivé
(lektor) a nezivé (vyucovaci technika);

= dle zaméteni pedagogické akce.
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Dle Palana (2002) jsou formy, a to nejen podnikového vzd€lavani, nejcastéji

rozdéleny do tii zdkladnich kategorii ucebnich ¢innosti. Jde o formalni vzdélavani, které je

realizovano mimo pracovisté, ve vzdélavacich institucich, neformalni vzdélavani, které se

realizuje prostfednictvim vefejnych instituci a jinych organizaci, a informalni vzdélavani,

které probiha ve volném Case na zékladé ziskavani védomosti, dovednosti a schopnosti.

Podobnym zpiisobem formy vzdélavani dospélych déli i Dvorakova (2007):

fizené vzdelavani mimo vykon prace na pracovisti;

fizené vzdelavani pii vykonu prace na pracovisti;

netizené vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti;

fizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (naptiklad staz);
nefizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti,

nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (celozivotni sebevzdélavani).

Dalsi pohled na déleni forem vzdélavani dospélych piinasi Bartak (2007):

monologické — ustni podani od lektora, informace jsou strukturované, nejéastéji
ptednasky, vypravéni, referat aj.;

dialogické — aktivni dialog lektora se vzdélavanym, dilezitym prvkem je
otazka;

skupinové, sloZzené a kombinované - prostiednictvim diskusi, skupinovych

praci aj.

Posledni uvedeni rozdéleni forem pro tcely této diplomové prace je podle mista, kde

se vzdelavani uskuteciiuje. Nejpodrobnéjsi rozdéleni je dle Muzika (2005) nasledujici:

piima vyuka — osobni kontakt vzdélavaného s lektorem, nakladové naro¢né;
kombinovana vyuka — vysS8i podil individudlniho studia, reakce na soucasny
trend distan¢ni vyuky;

korespondencni vzdélavani — vyuZivano prostiednictvim softwarovych
programu, internetu a jinych multimédii, také se zde vyuziva e-learning, on-line
kurzy aj.;

terénni vzdélavani — kona se mimo standardni vzdélavaci zafizeni, tedy
Vv terénu. ,,Jde o specifickou formu osvety, ktera ma sirit specifické myslenky,

stimulovat postoje a sjednocovat nazory.“ (Palan, 2002);
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Obrazek 1 Terénni vzdélavani

Jednodenni Kratkodobé
Skoleni internatni kurzy
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vzdéldvani

Seminafe

Terénni
vzdélavani

Rozhlasové
programy

Konference

Valnd
shromaidéni

Studijni
zdjezdy

Zdroj: Muzik, 2005

= sebevzdélavani — nejvyssi stupent vzdélavani v kontextu celozivotniho uceni,

rozSifeni vSeobecného vzdélani, ale 1 orientované dovednosti (politika,

naboZenstvi, aj.)

3.2.3 Naklady na podnikové vzdélavani

Naklady na podnikové vzdélavani se méni dle poctu vzdélavanych, pozadavki na
vzdélavani, vybrané metody, instituce, které vzdélavani realizuji, na miste i ¢ase. Do téchto
nakladi je nutné zapocitat nejen naklady piimé, kterymi jsou naklady za ubytovani, dopravu,
lektory, stravu aj., ale také naklady za vynaloZeny ¢as vSech zaméstnanci, ktefi se Gcastni
takového vzdélavani (Vodak; Kucharcikova, 2011).

Dle autorti Matouskové a Kofroniové (2006) zahrnuji ndklady na podnikové vzdélavani
tf1 hlavni polozky:

= piimé naklady — platby externim organizacim za realizaci vzdélavaci aktivity,
naklady na cestovné, ubytovani a stravovani,

* mzdové naklady Skolenych zaméstnanct;

= rozdil mezi ptfispévky podnikii do narodnich nebo regiondlnich fondi dalSiho

vzdélavani a ptijmy z t€chto nebo jinych fondil na vzdélavani zaméstnanci.
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K témto nékladiim zamé&stnavatele je jesté nutné pricist ndklady, které s sebou nese
zameéstnanec. ,, Zatimco naklady, které nese podnik, jsou viditelné a kalkulovatelné, naklady,
ktere nese zaméstnanec, jsou skrytéjsi. K prenosu nakladit na zaméstnance muze dochazet
napriklad tak, Ze praci, kterou ma vykonavat skolici se zaméstnanec, musi v dobé jeho
nepritomnosti vvkonavat kolegové, pokud to charakter a organizace prace dovoli, pokud ne,
potom prislusny pracovnik musi zvliddnout svou praci v kratsim terminu, tedy s vyssim
pracovnim nasazenim nebo nehonorovanou prescasovou praci. “ (Matouskova, Kofroniova,

2006)

3.2.4 Vzdélavani, rozvoj, u¢eni

Vzdélavani dospélych 1ze chapat jako , Komplexni systém instituciondlné
organizovanych i individudlnich vzdélavacich aktivit, které nahrazuji, dopliuji, nebo
Jinak obohacuji pocatecni vzdeélani dospélych osob, které zamérné rozvijeji znalosti
a dovednosti, hodnotové postoje, zajmy a jiné osobni a socialni kvality, potrebné pro
plnohodnotnou praci i mimo pracovni Zivot. * (Bartak, 2007)

Vzdélavani je proces, pii kterém vzdélavany ziskava nové dovednosti, znalosti a
schopnosti. Je to nejdulezitejsi forma investice do lidského kapitalu (Armstrong, 1999).

Zakladnim pojmem problematiky tykajici se oblasti vzdélavani je slovo management.
Zakladni vyznam slova management je snadno odvoditelny z anglického vyrazu ,.to
manage®, coZ v ¢eském piekladu znamena fizeni, ovladani ¢i spravovani. V tomto slova
smyslu lze management oznacit jako funkci podniku, ktera ma na starost vykonavani
¢innosti, jako je fizeni organizacni jednotky nebo fizeni urcité podnikové Cinnosti.
Managementem mohou byt ale také oznacovani lidé, jakozto fidici pracovnici, respektive
manazeti. Tyto osoby jsou povéteny fizenim jednotlivych podnikovych Gisekti. Cilem tohoto
fizeni je snaha dosahnout podnikovych cilii (Sakslova a Simkova, 2006).

Cilem vzdé¢lavani je podle Jana Bartaka (2007) pusobeni Skolitele na ucastnika
vzdélavani, ktery je vymezeny odbornym obsahem uciva, ktery ocekava od ucastnika
vysledek v podobé odbornych, praktickych a profesnich dovednosti. ,,Jde o zvyseni
odbornosti, doplnéni znalosti anebo dosazeni urcité kvalifikacni urovne.

Vzdélavani je dle Armstronga a Taylora (2015) proces, béhem kterého osoba nabyva

a rozviji nové dovednosti, znalosti, schopnosti a postoje.
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Hronik (2007) ¢leni oblasti vzdélavani na:
= funkéni — navazuje na popis prace a zabezpecuje vykon prace zaméstnance;
= dopliikové funkcni vzd€lavani — rozsitfuje vzdélavani;
= manazerské — ma mnoho podob, naptiklad tymové feSeni problémil nebo rozvoj
manazerskych dovednosti;
= jazykovg¢,
= T Skoleni;
= ucelové — rozvoj meékkych dovednosti;
= Skoleni ze zdkona — vzd¢lavaci ¢innosti dané ze zdkona.

V soucasné dob¢ se podniky zamétuji ¢im dal tim vice na rozvojové aktivity, které
formuji pracovnikovu flexibilitu a pfipravenost na zmény. Tradi¢ni zplsoby vzdélavani
pracovniki jiz nejsou dostacujici, proto je nutné, aby vzdélavani a formovéni pracovnich
schopnosti bylo celozivotnim procesem. Vzdé€lavani pracovnikd zatazujeme do personalni
¢innosti, kterd zahrnuje fadu aktivit.

Dvorakova Z. a kol. (2007) definovala rozvoj jako rozsifovani socialniho a pracovniho
potencialu ¢loveka, ktery vychdzi z predpokladu, Ze investovani do lidi se zhodnoti ve formé
zvySovani tymového, podnikového, ale i individualniho vykonu. V oblasti rozvoje dochazi
k dalsimu vzdélavani a rozSifovani kvalifikace pracovnika. V této oblasti se formuji
pracovni schopnosti a rozviji se zde osobnost jedince. Rozvoj se zamétuje na kariéru
pracovnika, na pracovni potenciél a na jeho osobnost. Cilem je zvySeni pracovniho vykonu
zaméstnance a Sance pro pracovniky ve vné&j$im trhu prace. Mezi ¢innosti se fadi vzdélavani
Vv oblasti vedeni lidi, jazykové vzdélavani a jiné. Vodak a Kuchar¢ikova (2011) rozdéluji
vzdélavani do jinych tfi skupin:

* musi se realizovat — naroky jsou €asto dané zdkonem;
= mélo by se realizovat — pro uzitek podniku;
= podnik je chce realizovat.

Uceni je proces zmény, v niz je zahrnuto nejen nové védeéni, ale 1 nové konani.
RozliSujeme dva druhy uceni se, spontanni a zadmérné (organizované). Pozornost
ale soustfedime predev§im na uceni organizované, které reprezentuje vzdélavani (Hronik,
2007). Hlavni ptfekazkou v uceni mize byt to, Ze neni dostatecné organizovano nebo

manazersky podporovano.
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Obrazek 2 Vztah uéeni, rozvoje a vzdélavani

ﬁécni (se) \

Vzdélavani

N

Zdroj: Hronik F., 2007

/

3.2.5 Oblasti podnikového vzdélavani

Diky vzdélavani se pracovnikovi prohlubuji schopnosti, dovednosti a znalosti.
Vzdélavani pracovnikl beéhem jejich plsobeni v organizaci tvofi:
= zaskoleni — K této formé dochazi pti nastupu do zaméstnani nebo pii pfesunu na
jinou pozici;
= doskolovani — osvojeni napln¢ prace;
= rekvalifikace — ziskani novych schopnosti, dovednosti a znalosti;
= rozSifovani kvalifikace — ziskani novych schopnosti, dovednosti a znalosti pro
rozsiteni zaméstnancovy kvalifikace (Sikyt, 2016).
Koubek (2009) uvadi, ze v systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se
rozeznavaji ti zékladni oblasti vzdélavani:
= oblast v§eobecného vzdélavani;
= oblast odborného vzdé€lavani;

= oblast rozvoje.
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Obrazek 3 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka
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Zdroj: Koubek J., Rizeni lidskych zdrojii, 2009

3.3 Metody podnikového vzdélavani a rozvoje

Metody podnikového vzdélavani se rozlisuji na vzdélavani na pracovisti — on the job
training, a metody mimo pracovisté — off the job training. Prvni metoda se zamé&fuje na
ovladnuti potfebnych dovednosti. Je vhodna pro vzdélavani méné naro¢nych profesi. Druha
metoda je zaméfena na pouzivani odbornych znalosti, a proto je vhodnéjsi pro vzdélavani

vedoucich pracovnikd.
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Obrazek 4 Faktory ovliviiujici volbu metod vzdélavani a rozvoje

Oblast vieobecného
vzdélavani

Oblast odborného

Zakladni pfiprava na povolani

Orientace

vzdélavani

Oblast rozvoje

(Rozsifovani kvalifikace a

formovani osobnosti)

Zdroj: Vodak;, Kucharcikova, 2007
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(Prohlubovani kvalifikace)

Preskolovani
(Rekvalifikace)

Profesni rehabilitace

3.3.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzd€lavani na pracoviSti umoznuji individudlni
a respektuji jeho pfistup ke sbéru informaci. Roli pfi vzdélavani zaméstnanct hraje
1 osobnost Skolitele a jeho chovani ovliviiuje nejen vztah zaméstnance k zamé&stnavateli,
ale i k celé organizaci. Jsou to v§echny metody, které se uskutec¢iuji pfimo na pracovisti. Pti
této metodé se dostavd do kontaktu zaméstnanec s pfimym nadfizenym nebo s jinym

kvalifikovanym zaméstnancem (Bldha, 2005). Do metod pouzivanych ke vzdélavani pii

vykonu prace na pracovisti zahrnujeme (Koubek, 2015):

= instruktdz pti vykonu prace;

= koucovani (coaching);

= mentoring;
=  koucovani;

= asistovani;

= povétovani tkolem;

= rotace prace;

= pracovni porady.
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InstruktaZ pri vykonu prace

Instruktaz je metoda, kdy se pii vykonu prace zaméstnanci u¢i pozorovanim
a napodobovanim Skoliciho. Postupné si tak osvojuji pracovni tikony. Jedna se o zcela
nejméné obtizny zpiisob vycviku nového pracovnika nebo jiz zab&hlého zameéstnance.
Vyhodou muze byt pfineseni pozitivniho vztahu mezi zaméstnanci. Nevyhodou mize byt
odehrévajici se instruktaz ve velmi chaotickém prostiedi (Blaha, 2005).

Coaching, mentoring a counselling jsou metody, které se zamétfuji na rozvoj
zaméstnancul.

Koucovani (coaching)

Pti metodé koucovani si pracovnik pod dohledem svého Skolitele ptrebira schopnosti,
dovednosti a znalosti, které jsou potieba pro odborny a socialni rozvoj. Tuto metodu
lze pouzit jako soucast ,,blended learningu®. Blended learning je kombinaci nékolika druhd
metod vzdélavani. Cilem je zefektivnéni procesu vzdélavani pomoci propojovani vice
vzdélavacich metod mezi sebou. Kou€ovani mize zahrnovat:

* komunikace se zaméstnanci — diskuze o jejich pracovnim vykonu;
= delegovani prace zaméstnanclim — aby piesné védéli, co se od nich ocekava;
* snaha o prohloubeni vzdélavani zaméstnanct;
= navadét zaméstnance k feSeni obtiznéjSich problémi.
Existuji dva nejcastéji vyuzivané modely coachingu:
* individudlni coaching — externista koucuje nejCastéji vyssi nebo vrcholové
manazery, finanéné naro¢né;
= skupinovy coaching — externi kou¢ koucuje danou skupinu, kterd se vétSinou
sklada z vyssich manazerti nebo mistri (Armstrong; Taylor, 2015).
Mentoring

U mentoringu si zamé&stnanec svého mentora vybird a jejich vztah uZz neni tak
formalni. U vzd¢lavani se zaméfuji spiSe na rozSifovani potencidlu Skoleného. Vybér
mentora je z fad zkuSenych zaméstnancti. Mentor vétSinou byva na vyssi pticce v hierarchii
organizace. Pii této metod€ mentor piedava své znalosti a vede mentorovaného pracovnika

v odbornych otazkach (Dvotakova, 2007).
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Counselling
Counselling stavi skoliciho a skoleného na stejnou uroveil. V této metod¢ jde spise
o konzultovani a poradenstvi. Mezi obéma jedinci dochéazi k interakci a oboustrannému
predavani danych poznatkl. Tato metoda mtize byt individualni 1 skupinova, také muize jit
o pisemnou nebo prezen¢ni formu. V nékterych ptipadech lze provést i formou telefonického
dochazet k nedtuvéie mezi Skolicim a Skolitelem. Counselling se pouziva k dosazeni:
= prohloubeni znalosti a kvalifikace;
= aklimatizace novych zaméstnanct,
= podpora pracovniho i osobniho riistu zaméstnance;
= zkvalitnéni nabizenych sluzeb;
= budovani pravomoci (Dvorakova, 2007).
Asistovani
V metodé formou asistovani je Skoleny ptidélen k zaméstnanci, ktery je zkusenéjsi.
Zameéstnanec pak Skolenému pomaha pfi jeho praci a ukazuje mu pracovni postupy. Tato
metoda je vyuzivana v oborech manudlni profese nebo vzdélavani liniovych ¢i vrcholovych
manazerl. Pfi metod¢ asistovani se ani jeden ze zaméstnancii nemuze naplno vénovat své
praci, a to je jednou z hlavnich nevyhod. Dals$i nevyhodou miize byt osvojeni nespravnych
pracovnich navyku zkuSené¢ho zaméstnance (Blaha, 2005).
Povéreni ukolem
Pfi metodé povéfeni tkolem je Skoleny zaméstnanec povéfen provést urcity pracovni
ukol, ktery mu zada jeho Skolitel. Pfi plnéni tkolu je prace Skoleného monitorovana, fizena
a nadale 1 zhodnocena, ma vytvorené veskeré podminky potifebné k plnéni danych ukold.
Cilem metody je osvojit si schopnost k rychlému, a ptedev§im spradvnému rozhodovani
a feSeni situaci a tkoll zcela samostatné (Koubek, 2011).
Rotace prace
Rotace prace neboli cross training je velmi vyuzivana metoda vzdélavani. Pracovnik je
na ur¢itou dobu povéeren tkolem v dané Casti firmy a po jeho splnéni se presouva do jiné
¢asti (Koubek, 2011). Cilem rotace prace je poznat své pracovniky, pracovisté, a predev§im

pochopit $irsi kontext organizace (managementmania, 2022).
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Pracovni porady
Pracovni porady dle Mikulastika (2010) ,,Jsou velmi dulezitou soucasti Fizeni,
koordinace a organizace prace, inspirace prace a prileZitosti ke zménam mysleni. Cilem
pracovni porady miize byt presvedcovani ucastnikii, orientovani, podnécovani, podpora,
ujasnéni nazori, Ssjednoceni postojii, urovnani spori, rozhodnuti o dalsich krocich
a aktivitach v cinnosti firmy. “ Nevyhodou pracovni porady mtize byt takova situace, kdy se
pak ucastnici shodnou, Ze byla bezobsazna. Takové porady jsou po zhodnoceni pouhou
ztratou Casu. Je dilezité, aby manazer upoutal pozornost ucastnikii hned pfi startu pracovni
porady, a ptedevsim aby byla zajimava a pou¢na. (Mikulastik, 2010).
Mezi zasady efektivni pracovni porady patii:
= urceni moderatora — obvykle manaZer;
= (cast kazdého, kdo ma k problematice co fict;
= definovan cil porady a obeznamit ucastniky;
* mit pfedem stanoveny program;
= aktivita ucastnikd;
= pribézna kritika je na miste;
= komunikace a zpétna vazba mezi ucastniky a moderatorem,

= pfipravenost ucastnika (Mikulastik, 2010).

3.3.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté maji spiSe hromadny charakter. Patii mezi né:
= piednaska;
= demonstrovani;
= workshop;
=  hrani roli;
= simulace;
= assessment centre;
= outdoor training;

= e-learning.
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Pfednaska

Jednd se o nejcastéjSi pojmenovani vzdélavaci aktivity pro dospélé. Prednaska
se pouziva k prenosu informaci k posluchaciim, nejcastéji formou prezentace. U prednasky
muze jit o porady, prezentace, pracovni jednani, konference nebo jiné aktivity, které slouzi
k vzdélavani. Prednasejici ma pod kontrolou celou piednasku. Hlavni je zapojit ucast
specialisti na feSenou problematiku. Vyhodou této metody je ptehlednost informaci
a rychlost. Nevyhodou miize byt nizka interakce s posluchaci.
Demonstrovani

Metoda demonstrovani se ve vétSin€é pripadii provadi ve vyukovych dilnach, na
vyvojovych pracovistich nebo na jinych mistech vhodnych pro predvadéni postupii. Tato
metoda se zamétuje spiSe na dovednosti a praktické vyuziti znalosti. Vyhodou je prakti¢nost
Skoleni a neni zde riziko zptisobeni Skody. Nevyhodou je, Ze neni mozné, aby vyukova dilna
presné kopirovala podminky skutecného pracovisté (Dvotakova, 2007).
Workshop

Workshop pfedava posluchac¢lim redlny nebo smysleny problém, ktery jiz prob¢hl,
nebo je aktualni, ktery musi Gcastnici vyfesit ve stanoveném ¢ase (Dvoiakova, 2007).

Jde o porady, prezentace, pracovni jednani, konference nebo jiné aktivity, které
souviseji se vzdélavanim. Nejdilezitéj$i Casti workshopu je zapojeni a aktivni UcCast
specialisttl pfi feSeni dané problematiky (Langer, 2016).

Hrani roli

Dalsi je metoda hrani roli. Pfi této metod€ ucastnici pfedvadéji urcitou situaci a berou
na sebe role postav do ni zapojenych (Armstrong; Taylor, 2015). Tato metoda by méla mit
dlouhodoby charakter, napiiklad 12 tydnd, z divodu sziti se UcCastnikii do role, které
predstavuji. V téchto hrach neni omezeny pocet ucastnikli. Diky metodé hrani roli si jedinci
rozvijeji schopnosti a dovednosti, jako naptiklad jednani, vyjednavani, uplatiovani autority,
vedeni porad a jin¢ (Blazek, 2014).

Simulace

Simulace ptfedstavuje vytvareni modelové situace, kterd se blizi realité, ale pro
potieby ucicich se osob je zjednoduSena. Metoda je U¢innd pro nacvik komunikace,
argumentace a schopnosti rozhodovat. Kazdy ucastnik ma k dispozici scénaf, ktery
se skute¢né miize stat i v realné situaci na pracovisti. Uastnik zde musi provadét dalezita

rozhodnuti a ur¢itym zpisobem situaci fesit (Dvotakova, 20007).
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Assessment centre

Assessment centre je metoda, diky které si ucastnici uvédomuji své schopnosti, které
jsou V jejich ¢innosti vyzadované, a vytvofit si své vlastni plany osobniho rozvoje ke
zlepSeni vykonu téchto Cinnosti. Osoba nebo osoby, které se této metody ucastni, maji
za ukol vyporadat se s predkladanymi realnymi simulacemi, které mohou vzniknout
v souvislosti s plnénim béznych pracovnich ukoll. Tyto simulace jsou ucastnikiim riizné
pfifazené a GiCastnik se s nimi musi za uréity ¢as vypoiadat (Armstrong; Taylor, 2015).
Outdoor training

Diky metod¢ outdoor training ¢astnici poznavaji obsah prace manazera formou
sportovni aktivity, ktera se provadi v otevieném prostranstvi. Ucastnici se zde vzdélavaji
formou pohybovych aktivit nebo hranim her. Cilem je poznani se mezi zaméstnanci
a vedoucimi pracovniky. Na konci této metody by mezi UcCastniky méla byt vytvotfena

pratelstvi, vzajemna kooperace a stmeleni kolektivu (Dvotrakova, 2007).

3.3.3 DalSi metody vzdélavani

Mezi dalsi vzdélavaci metody mizeme zatadit 1 takové, které jsou na rozhrani mezi
a mimo pracovisté, naptiklad:
= action learning;
» poradenstvi;

= trainne program.

Action learning

Action learning se opira o potencidl kazdého vzdélavaného a vyuzivéa zplsob uceni
se z vlastnich aktivit. Tato metoda se snazi ziskat ptehled o aktudlni situaci a vyuzit tyto
poznatky v budoucnu (Weinstein, 1999).
Poradenstvi

Poradenstvi je smluvné zajiStovanou a poskytovanou sluzbu organizacim. Poskytu;ji
je specidlné vyskolené a kvalifikované osoby, které nezavisle identifikuji problém v fizeni,
podavaji doporuceni a mohou zajistit implementaci teSeni tohoto problému (Kliebl,
Dvotakova a Subrt, 2001).
Trainne program

Trainne program neboli odborné pfiprava zaméstnancti je metoda vzdélavani, kdy
cilem je kvalitn€ vyskolit a pfipravit zaméstnance na praci na vedoucich pozicich, kdy bude

Vv jejich popisu prace feSeni obtiznych pracovnich ukoll (Dvotrakova, 2007).
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Nejcastéji byva zaméten na Cerstvé absolventy vysokych skol ekonomického ¢i technického
zaméteni. Délka programu se muze liSit, byva ovSem v rozmezi ptl roku az jeden rok
(Bartonikova, 2010).

Dalsimi metodami jsou:

= brainstorming;
= samostudium.

Brainstorming, nebo také ¢esky tzv. ,,boufeni mozka“ ¢i ,,burza napadi®, je metoda,
pii které se pouziva kreativni mysleni. Zakladem je skupina osob, mezi kterou dochézi
Kk pfenaseni napadd, navrhu a pienos inspirace. Cilem je mit k dispozici co nejvice myslenek.
Veskeré napady se zapisuji (Dvotakova, 2007).

Koubek (2007) uvadi, Ze samostudium je samostatné vzdélani na zdkladé doporucené
literatury. Dle Stybla s kol. (2011) je sebevzdélavani samostatny rozvoj sebe samého své
pomoci. Sebevzdélani ptinasi clovéku nové dovednosti, znalosti, pocit uspokojeni, zvyseni
sebejistoty aj. Také uvadi, ze: “Je diilezité, abychom v sobé probudili potrebu neceho, co
nas nuti jit dal, do dalsitho stadia rozvoje, protoze clovek se zmén prosté boji, boji se

‘

neznamého.
Sebevzdélavani je rozvoj sebe samého vlastni pomoci. Piinasi ¢lovéku pocit
sebeuspokojeni, zvyseni sebejistoty, pochopeni sebe samého, coz pomaha pochopit druhé.
(Styblo, Urban, Vysokajova, 2011).
Dle autorli je zaloZeno na vytvofeni potieby pracovat na sobé, kterd ma zaklad
V pozndni sebe samého. Sebevzdélani piinasi clovéku kromé novych dovednosti a znalosti
také pocit uspokojeni, zvyseni sebejistoty a zlepsSeni vztahl s ostatnimi. Potfeba vlastniho

rozvoje je procesem sloZzenym z nékolika fazi:

Obrazek 5 Proces vzniku potieby vlastniho rozvoje

vnitini poteba, vn&jsi vliv | vhodny moment k volbé ‘ diskuse, podpora,
| rozhodnuti rozhodnuti

vyuziti této kvalifikace nové predstava kvalifikace

Zdroj: Styblo; Urban; Vysokajova, 2011
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3.4 Cyklus vzdélavani zaméstnanci

Dle Koubka (2009) je cyklus vzdélavani zaméstnanct nejefektivnéjsi vzdélavani
pracovnikd v organizaci. ,,Je to neustdle se opakujici cyklus, vychdzejici ze zdasad politiky
vzdelavani, sledujici cile strategie vzdeélavani a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni
a institucionalni predpoklady vzdelavani.

Prabéh vzdélavani a rozvoje zaméstnanci je zahrnut pod pojmem cyklus, ktery
se sklada ze Ctyr fazi. Tyto faze na sebe navazuji a mohou se i pribézné ovliviiovat
(Tureckiova, 2004). Cyklus se sklada z:

l. identifikace vzdélavacich potieb;

. planovani vzdélavani;

. realizace vzdélavani;

IV.  vyhodnoceni vysledkl vzdélavani.

Tento cyklus vzdélavani zaméstnancti ma spoustu vyhod. Nekteré z vyhod jsou:

= zaméstnanci uzpusobuji své pracovni schopnosti dle potteb organizace;

= zaméstnanci si neustale zdokonaluji kvalifikaci, znalosti a dovednosti;

= primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika jsou nizsi nez pfi jiném
zpusobu vzdélavani;

= Zneustdlého vzdélavani se nabiraji zkuSenosti, coz znamend neustalé
zdokonalovani pracovnika;

= zvySovani motivace pracovnikl a zlepSeni vtahu s podnikem;

= zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztahti (Koubek, 2009).

Obrazek 6 Cyklus vzdélavani zaméstnanci

Identifikace potieb
vzdélavani @

Planovani vzdélavani

Vyhodnocovani

vysledkn vzdélavani

Realizace

vzdélavaciho procesu

Zdroj: Koubek J., Rizeni lidskych zdrojii, 2009
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Soucasna doba klade velmi vysoké naroky na znalosti a vzdélani zaméstnancii a do
budoucna se predpoklada jesté vétsi diraz. Pozadované znalosti a kvalifikace pro vétSinu
povolani vzrastaji. Mezi hlavni pozadavky z hlediska perspektivniho rozvoje firmy patii tyto
zpusobilosti:

= tymova spoluprace;

= znalost cizich jazyk;

= znalost prace S vypocetni technikou,;

= komunikacni schopnosti;

= odpovédnost a aktivni pistup k préci,

= ochota ucit se novym vécem a byt proaktivni.

Kvalifikace a pozadované vzdélani se lisi od dané pozice. Cim dal tim dilezit&jsi je
vSak ziskat v prib¢hu Zivota co nejvice poznatkil a osvojovat si nové dovednosti dle potieby.

Nékteré nedostatky Ize odstranit pomoci kurzii nebo Skoleni.

3.4.1 Identifikace vzdélavacich poti'eb

., Identifikace potreb vzdeélavani je pocatecnim bodem v celém cyklu. Potreba
vzdeélavani znamena nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chovanim)
zaméstnancii a pozadavky pracovnich mist. “ (Sikyt, 2016)

Identifikace potfeb neboli analyza potieb vzdélavani spociva dle Vodaka
a Kucharcikové (2007) ve shromazd’ovani informaci o sou¢asném stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikd, o vykonech jednotlivcd, tym a podniku a v porovnavani
se zamySlenym stavem. Vysledkem analyzy potieb vzdélavani je zjiSténi nedostatkli mezi
soucasnym a pozadovanym stavem s diirazem na skute¢nosti, které je nutné eliminovat.

Existuji dva zdkladni druhy pro identifikaci potieb vzdélavani pracovnikii. Prvnim je
hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci. Druhym pak rozpracovana strategie do cilt
a zpusobt jejich naplnéni.

V praxi to vypadd tak, ze se analyzuji udaje, které jsou ziskdny z bézného
informacniho systému dané organizace. Ve vétsin€ ptipadd se jednd o tii skupiny tdajt:

. udaje, které se tykaji celé organizace — informace o struktufe organizace,
zdrojich, tdaje o zaméstnancich, pracovni dobé&, pracovni neschopnosti,
absence a jiné;

. udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a cinnosti — popisy

pracovnich mist, zplisob vedeni, kultura pracovnich vztahi a;.;
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. udaje o jednotlivych zaméstnancich — tdaje se ziskavaji z persondlni
evidence, zdznamy o vzdélavani, kvalifikace pracovnika atd.

Podle téchto tidaja se nasledné analyzuje potieba vzdélavani zaméstnanct v podniku.

Obrazek 7 Analyza poti‘eb vzdélavani

Identifikace potieb
vzdelavani
Analyza udajti o Analyza udajti o Analyza pracovnich
jednotlivych pracovnicich organizaci jako celku mist a ¢innosti

Zdroj: vilastni zpracovani

Pro identifikaci vzdélavacich potieb existuji dle Bartoiikové (2010) dvé moznosti:
. kvantitativni sociologicky vyzkum — terénni Setfeni (nejcastéji dotaznik,
pozorovani nebo rozhovor);
= aplikace kompetenéniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroji

Vv organizaci — prace s literaturou a dokumenty.

3.4.2 Planovani podnikového vzdélavani

Dtlezitou soucasti vzdélavacich potieb je faze planovani vzdélavani. Koubek (2009)
uvadi, ze prvotni navrhy pland se objevuji jiz v etap€ identifikace potieb vzdélavani. Ve fazi
identifikace potieb se vSechny tyto navrhy projednavaji a postupné upiesnuji, dokud
nevznikne finalni podoba vzdélavaciho planu, jeho rozpocet a casovy plan vzdélavani.

Vzdélavaci plan slouZi jako zakladni dokument pro planovani, realizaci i vyhodnoceni
vzdélavacich akei (Koubek, 2015). Jsou zde také stanoveny prvni tikoly, navrhy na rozpocty
a navrhy programii. Programy se dale specifikuji na oblast vzdé&lavani, z(castnéné
pracovniky, vyuzivané metody a harmonogram vzdélavani.

Dle Armstronga (1999) by mél plan vzdélavani odpovidat jistym bodim:

= obsah vzdélavani;
= cilova skupina;
= vyuzivané metody a techniky;

= zabezpeceni (internisté, externisteé);
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=  termin;

"  misto;

= Ccena,

= zpusob hodnoceni vysledkd.

Tvorba planu vzdélavani se sklada ze tii ¢asti. Prvnim stupném je ptipravna faze. Tato
faze vymezuje potieby a analyzu ucastnikd. V této fazi jsou zahrnuty cile zptisobu
vzdélavani. DalSim stupném je faze realizacni. Zde se urcuje, jakym zpusobem bude
vzd€lavani probihat. Stanovi se vhodna technika vzdélavani s ohledem na pozici
zaméstnancl v podniku, jejich motivaci, pocet ucastnikli, priority podniku aj. Posledni
je faze zdokonalovani. Zde jde o zlepSovani procesu vzdélavani vyuzitim vhodnych technik
a hodnoticich metod. Této faze by se méli G¢astnit jak organizatofi, lektofi a u€astnici, tak

1 manazefi, jejichZ pracovnici akci absolvovali (Vodak; Kuchar¢ikova, 2011).

3.4.3 Realizace podnikového vzdélavani

V piipad¢ ukoncené planovaci faze je mozné zacit se samotnou realizaci konkrétnich
vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani. Faze realizace vzdélavani
se podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) sklada z n€kolika dilezitych prvka, jimiz jsou: cile,
program, motivace, metody, uCastnici a lektofi.

Hronik (2007) popisuje realizaci jako vrchol cyklu vzdélavani a roz¢lenuje ji na tfi
faze:

= piiprava na vzdélavani,

= vlastni realizace vzdélavani;

= transfer vzdélavani.
Ve fézi ptipravy na vzdélavani je nutné mit lektora, ucebni materidly a pomtcky, G€astniky
a zorganizovat celou akci jako celek. Vlastni realizace za¢ina ptijezdem lektora. Ten by dle
Hronika (2007) mél pfijet alespont jednu hodinu pfed zacatkem. Zde patfi zahajeni a
sledovani déni a prab&hu. Transfer predstavuje aktivity, které¢ budou nasledovat po skonceni
kurzu. Kurzy se dle Armstronga (1999) musi pfedevsim monitorovat, aby vse prob&hlo dle
pfipraveného planu a rozpoctu. Po ukonceni kurzu je potfeba vzdélavani vyhodnocovat.

Dle Vodéka a Kucharc¢ikové (2011) se rozliSuji dvé skupiny metod vzdélavani, a to
metody pouzivané ke vzd€lavani na pracovisti pifi vykonu priace a metody pouzivané
ke vzdélavani na pracovisti mimo pracovisté. Definici téchto metod se diplomova prace

zabyva v kapitole 3.3.1 a 3.3.2.
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3.4.4 Vyhodnoceni vysledku vzdélavani

Posledni fazi cyklu vzdélavani zaméstnanct je celkové hodnoceni. Vysledky tohoto
hodnoceni jsou obtizné¢ méfitelné. Tato obtiznost spocivd v méteni praktického piinosu
vzdelavani jeho promitnutim do ekonomickych ukazatelt. Porovnavani nakladii a ptinost
vzdélavani mohou lehce sklouznout ke zkreslenym vysledkiim (Koubek a spol., 1995). Nez
se rozhodne, zda se bude vyhodnocovat, ¢i ne, je na misté, aby si pfed vyhodnocovanim
manazefi a lektofi odpoveédéli na nékolik otdzek. Napiiklad na co si davat pozor pfi
vyhodnocovéani a jaké budou kritéria hodnoceni.

Hodnoceni je provedeno odborniky, obvykle je subjektivni. Pfinos vzdélavani lze
kvalifikovat pomoci ekonomickych ukazatelti, coz mize byt napiiklad zvySeni produktivity
prace, kvality vyrobkl ¢i prodeje. Tento zplsob vSak neni idealni vzhledem k tomu,
ze prinos vzdélavani se projevi v zavislosti na charakteru a obsahu prace (Koubek, 2015).

Existuji vSak metody, kde Ize zjistit, zda doslo k ndvratnosti vynalozenych naklada
daného podniku do vzdélavani zaméstnancii. PaliSkova a spol. (2021) vyuziva Etyfi Grovné

meéfeni hodnoceni vzdélavaciho cyklu:

. reakce — zamé&fuje se na méfeni odezvy zaméstnanci na vzdélavaci akci;

. uceni — zde se zjist'uje, zda bylo dosazeno cile vzdélavani,

. chovani — cil je méfeni nove naucenych znalosti, dovednosti a schopnosti;
. vysledky — méfi, zda doslo ke zvySeni pracovniho vykonu, a zjist'uje, ktera

ze vzdélavacich metod byla nejucinng;si.
Z vyhodnocovani vzdélavani plyne hned nékolik nevyhod. Lze zminit Casovou
a finan¢ni narocnost, nutnost spoluti€asti vice zainteresovanych, subjektivnost nékterych
posuzovani a naro¢nost ziskavani potfebnych informaci. Naopak za vyhody lze povaZovat
zvySeni zaméfené se na poZadované cile vzdélavani a na cile tymi i jednotlivced,
vyhodnoceni odpovi na otazku, zda je vzdélavani pro dany ptipad tim nejlepSim feSenim,
stanovi, ve kterych oblastech 1ze dosdhnout lepSi navratnosti investic a podobné (Vodak;

Kuchar¢ikova, 2011).
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3.5 Trendy ve vzdélavani

Vzdélavaci systém se v soucasné dob¢ vyznacuje n€kolika trendy, které se zcela odlisuji
od tradi¢nich metod vzd¢lavani. Hlavnim trendem soucasnosti, a pfedev§im budoucnosti,
se jevi distancni forma vzdé€lavani, kterd vznikla jako reakce na meénici se potieby
a pozadavky studujicich v névaznosti na potfeby a pozadavky spolecnosti. K modernim
trendiim soucasnosti patii mimo jinych zapojovani samotnych pracovniki do vzdélavani.
Velkd pozornost se klade v oblasti planovani lidskych zdroji a prohlubovani vazby
pracovnikii na organizaci spolecn¢ s jejich pracovni spokojenosti. Organizace usiluji
o vytvoreni pracovnich podminek, které povzbuzuji pracovnika k samostudiu, k aktivnimu
zjisStovani informaci a pftilezitosti.

V poslednich letech se nejen ve vzdélavani stile vice setkavdme s umélou inteligenci
(Artificial Intelligence, dale jen AI). Ta siln¢ ovliviiuje a neustale bude ovliviiovat to, jak
se lidé budou v budoucnosti vzdélavat. Podniky mohou Al vyuzivat pro optimalizaci
vzdélavacich programi a ucebnich osnov.

Mnoho podnikil vyuziva ke vzdélavani svych zaméstnancti tzv. virtudlni realitu (Virtual
Reality, dale jen VR). Ta mize doplnit nebo zcela nahradit klasicka Skoleni typu: motivace,
BOZP, pozarni ochrana, prvni pomoc, time management a jiné. D4 se také vyuzit pro Skoleni
zamestnancy, ktefi pracuji se stroji nebo procesy.

E-learning je dnes nejrozsitengj$im a nejglobalnéjsim ptistupem ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnancl. Nekteré spolecnosti pouZivaly tento zplsob Skoleni jiz pfed pandemii,
ale teprve béhem a po pandemii COVID-19 se online vzdélavani stalo univerzalnéj$im
a flexibilngjSim. E-learning se zaméfuje na interaktivitu, na pfizpisobeni se potiebam
konkrétniho uZzivatele a na streamingova média. E-learning uziva rtizna vzdélavaci videa,

ptipadové studie, simulovana cvi¢eni apod.

3.5.1 Uméla inteligence

Um¢la inteligence (dale jen Al) je védni disciplina, kterd se postupné formuje
na zaklad€ jinych disciplin, jako jsou psychologie, neurologie, kybernetika, informatika,
matematicka logika, teorie rozhodovanti, teorie her a dalsi (Zelinka, 2003). Dnes je Al hojné
aplikovana v nejriznéjSich oblastech, jako je socidlni prace, vzdélavani, specialni
pedagogika, zdravotnictvi, primyslova vyroba i podnikani (Abiodun et al., 2018). Podle
Péchoucka (2004) je Al empirickd véda zabyvajici se zkoumanim a pochopenim

inteligentnich projevil, jejimZ ndstrojem badani je abstrakce a modelovani inteligentnich
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projevd, které probihaji obvykle za pomoci pocitace, nikoliv pomoci lidské mysli.
Nejznamé;jsi a nejstarsi definici Al nalezi americkému védci Marvinu Minskému. Minského
definici ptelozila do ¢eského jazyka Cejnarova takto: ,, Uméla inteligence je véda o vytvareni
strojit nebo systemu, které budou pri reseni urcitého ukolu uzivat takového postupu, ktery —
kdyby ho délal clovek — bychom povazovali za projev jeho inteligence. “ (Cejnarova, 2018)

,,S postupnym rozvojem umeélé inteligence bude nutné vyhodam z ni plynoucim dobre
porozumét, a to nejen na urovni manazeru a lidru firem, ale také na urovni vsech
zaméstnanci. Praveé silna digitalni kultura, duraz na vzdelavani a posilovani digitalnich
dovednosti napric¢ celou organizaci bude hrat skutecné klicovou roli. Ti, kdo si to uvédomi
nejrychleji, z toho budou v dlouhodobém horizontu nejvice tezit, * fika Rudolf Urbanek,
generalni feditel Microsoft Ceska republika a Slovensko.

Uméla inteligence zdsadné ovliviiuje a do budoucna ovlivni vzdélavani ve firmach.
Piikladem mize byt prace HR pracovnikii. Uméla inteligence miize v této profesi
personalistovi pomoci od sestaveni inzeratu az po samotné uvitani a zaskoleni pracovnikii
do firmy. Zkratka v oblastech ndboru a dalSich administrativnich tkonech dokaze Al
vyrazné snizit ¢as strdveny konkrétnimi manudlnimi tkoly. Umél4 inteligence je schopna
pomoci interaktivnich videi, simulaci a jinych prostredki zaméstnanci piedvést napli jeho
prace.

Vyhody vyuzité umélé inteligence:
= efektivnost a optimalizace — zvlada efektivngji narocné a komplikované ukoly
neZ pracovnici podniku;
= Casova Uspora — pracovnici jSou schopni se vénovat vét§imu mnozstvi ¢innosti;
» snizeni nakladii — snizi se ndklady agenturam za zprostfedkovani hledani
zaméstnanct, zaSkolovani, Skoleni jinych aktivit pro vykon prace aj.;
= personalizované uceni.
Nevyhody vyuziti umélé inteligence:
= bezpecnost — Al miize byt snadno vyuzita ke Skodlivym ucelim, jako
je kyberneticky utok, manipulace s dary aj.;
= ztrata osobniho kontaktu — umélé inteligence nema vlastni myslenky ani emoce.
Mimo jiné dokdze uméla inteligence vytvofit personifikovany obsah pro konkrétniho
vzdélavaného. Obsah se tvofi na zakladé predchozich odpovédi a vysledkil vzdélavaného.

Nasledné vygeneruje obsah vyuky tak, aby byl pfesn€ na miru danému vzdélavanému.
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Obrazek 8 Cibulovy graf, uméla inteligence

Informaini
technologie
Uméla
intelizence Strojové
uéeni Hlcublkove

Zdroj: Ekl, 2020; viastni zpracovani

3.5.2 Virtualni realita

Virtudlni realita (dale jen VR) pfindsi technologické moznosti, které mohou zasadné
zefektivnit a zlepSit proces vzdélavani ve firmach. Vzdélavany si diky VR 1épe
zapamatovava informace, jelikoZ tato technologie umoziuje prozit vzorové situace a emoce
S nimi spojené. VR piedstavuje obrovsky skok ve zptsobu interakce s pocitacem
a vizualizaci informaci. Misto pouzivani monitoru, klavesnice a mysi si miiZzeme nasadit na
o¢1 virtudlni bryle, na ruce specialni datové rukavice a na usi sluchatka. V soucasné dobé
virtualni realita pracuje pfedev§im na principu vizualnich vjemd, které se mohou zobrazovat
na monitoru pocitace, nebo do pfilbového displeje, €i virtudlnich bryli. Propracované;si
simulace reality mohou poskytovat i dal$i senzorické vjemy, naptiklad zvuk a hmat (Uméla
inteligence, bez ni to neptijde, 2018).

Vyhody vyuziti virtualni reality:
= cinngjsi Skoleni — pracovnik je plné€ vtaZen do virtudlniho prostfedi a udrzuje
pozornost po celou dobu Skoleni. Jednou vytvofené Skoleni lze pouzivat
opakovan¢. Ve VR lze nasimulovat mozné situace, se kterymi se pracovnik
V zaméstnani setkava,
= digitalizace - standardizace procest (napf. vyrobni procesy);
= efektivnéjsi zau€eni a trénink zamé&stnancli — novi pracovnici zde maji moznost

se sezndmit s pracovnim prostiedim a provoznimi postupy;
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zkvalitnéni procest — Skoleni pokrocilych dovednosti v praxi;

moznost nahrani soft skills i hard skills — §koleni BOZP a PO a jiné simulace.

Nevyhody vyuZziti virtualni reality:

cena a dostupnost — virtualni realita vyzaduje specialni vybaveni a software,
coz zvySuje ndklad na pofizeni a udrzbu pro uzivatele;

uzkost a dezorientace — ncktefi mohou citit nepohodli nebo dokonce ztratit
orientaci pii pouzivani;

oslabeni socialnich vazeb;

soukromi a bezpecnost — VR shromazd’uje velké mnozstvi dat o uzivatelich,

coz je problematické z hlediska soukromi.

3.5.3 E-learning

Dle Bartaka (2007) je e-learning oznacovan jako vyuka s pfimym ¢i nepfimym

vyuzitim elektronickych prostfedkt a médii, zejména internetu. K této metod¢ vzdélavani

dochazi prostfednictvim komunikacni a elektronické informacni technologie a za vyuZiti

celosvétové internetové sité. Skoleny se tak vzdélava a testuje své znalosti pfes online

aplikaci nebo e-learningovy software pfimo na svém zatizeni z pohodli domova ¢i kancelafe.

E-learning nenahradi vSechny formy uceni, miiZze ale systém vzdé&lavani vyrazné

zefektivnit. Prvotnim diivodem organizaci k zavadéni e-learningu bylo hlavné sniZovani

nakladt, dnes ma e-learning mnoho dalSich vyhod. Pti rozhodovani o investici do

e-learningu a jeho implementaci do podnikového vzdélavani Ize vyuzit nasledujici postup:

1.

© N o g B~ D

analyza potieb a cile podnikového vzdélavani,
analyza obsahu;

analyza cilové skupiny ucastnikd;

volba vhodnych metod a technologii;
vytvofeni obsahu a prostiedi;

ovéfeni postuptl ve zkusebnim projektu;
implementace v celofiremnim méfitku,;

hodnoceni implementace a ptipadné upravy.
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Vyhody vyuZiti e-learningu:

snizeni nakladd - bezpochyby nejvétsi vyhodou e-learningu v podnikovém
vzdélavani je snizeni nakladd. Diky této metode se dokazi snizit néklady
na administrativu, cestovné, ubytovani, manualy a mnoho dalSich;

Casova uspora — Skolitelé usetii Cas, ktery by mohli vénovat jiné praci;
zlepsovani dovednosti v ovladani modernich informac¢nich a komunikac¢nich
technologii;

studium dle vlastniho tempa — podpora samostatného myslent;

moznost opakovani kurzu — flexibilita, dostupnost zpétné vazby;

volny pftistup ke vzdélavacim zdrojam.

Nevyhody vyuziti e-learningu:

ztrata piimého kontaktu s ostatnimi — to miiZze negativné ovlivnit socidlni
dovednosti, které rozviji pravé interakce a socializace pii osobnim jednani
a komunikaci;

problémy souvisejici se zavadénim e-learningu — poruchovost technického
vybaveni,

negativni piistup firmy a jejich pracovniki k e-learningu (Zounek, 2021).

Vyhody vyuziti metody e-learningu v podnikovém vzdélavani jsou:

uspora naklad — neni potieba si najimat instruktory ¢i jezdit na Skoleni mimo
podnik a vydat tak vydaje za cestu nebo ubytovant;

vySkoleni za rychlejsi ¢as — podnik miize své zaméstnance Skolit kdykoliv,
odkudkoliv a nékolikrat;

vys8i navratnost investici — védomosti, které jsou obsazeny v kurzu jsou ihned
k dispozici a zaméstnanci je maji k dispozici kdykoliv;

kvalita — diky e-learningu se podnik vyhne odchylkam ve vyuce;

vicejazy¢nost — kurzy ¢i videa budou poskytovany v riznych jazycich, tim
padem se vyieSi problém snevédomosti Ceského jazyka u cizincl

zaméstnanych v podniku.
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3.6 Vzdélavani zaméstnanca v zemédélstvi

Zemédelsky svaz je zakladatelem spoleCnosti Institut vzdélavani v zemédélstvi. Tato
spolecnost zabezpecuje Sirokou Skadlu odbornych seminafi a Skoleni pro zemédélskou
vetejnost. Semindie jsou zaméfeny pro vedouci pracovniky zemédé€lskych podnikd,
agronomy, zootechniky, ekonomy a dalsi. Témata jsou vzdy aktudlni a tykaji se nejCastéji
problematiky dotaci v zemédélstvi, pravidel kontrol podminénosti a zivotniho prostiedi,
legislativy, zaméstnavatelskych zalezitosti, chovu hospodafskych zvifat, péstebnich
technologii apod. Institut vzdélavani v zemédélstvi neustale rozsifuje vzdélavaci programy
pro jednotlivé pracovni pozice v oboru zemé&dé€lstvi. Jedna se tak o rizna témata, ktera jsou
legislativni, ekonomickd, odborna a manazerska. Celkem za rok Institut zrealizuje 80-100
seminaitl v ramci celé Ceské republiky. Aktualni nabidku seminait lze vzdy najit na
webovych strankdch Institutu vzdélavani v zeméd€lstvi. Mezi aktudlni kurzy

a seminare pro rok 2024 jsou:

= produkce a reprodukce - dva zakladni pilite Gspéchu ve staji a zaroven zasadni
vyzvy na mlééné farmg;

= vyuziti dat pro uc¢ely managementu rostlinné vyroby;

= vyuziti LPIS a dalSich informac¢nich zdroji ke splnéni dotacnich a legislativnich
pozadavkl v praci agronoma;

» udrzitelné hospodafeni se Zivinami a organickou hmotou v navaznosti

na dotacni poZadavky od r. 2023 (Institut vzdélavani v zeméd¢lstvi, 2023).

Dalsi formou vzdélavani je samostatny kurz pro vykon obecnych zemédélskych ¢innosti.
Tento vzdélavaci program zpracovalo Ministerstvo zemédé€lstvi. Rozsah kurzu €ini 300
hodin. Jeho cilem je umoznit G¢astniktim aktivni osvojeni zakladnich zem&dé&lskych znalosti
a dovednosti pro uspésné provozovani rodinné farmy nebo zemédélského podniku. Po

uspeésném absolvovani tohoto kurzu by méli absolventi v dané oblasti znat:

= zikladni technologie zemédélské prvovyroby v oblast péstovani plodin a chovu
hospodaiskych zvitat;

= technologické postupy vyuzivané v zemedélstvi, dodrzovani podminek welfare
zvitat apod.;

= soucasné trendy zemédélskych technologii;
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= ziklady vedeni organiza¢ni a ekonomické administrativy vlastniho nebo jiného
podniku;

= zakladni pravni piedpisy dané podnikatelské praxe;

= smeéry diverzifikace Ceského zemédélstvi;

= zaklady ekologického hospodareni, tvorby a ochrany krajiny;

= zaklady bezpecnosti a hygieny prace a pozarni ochrany;

» zakladni ukony v obsluze PC - MS Word, MS Excel, MS Outlook a Internet
(Agronavigator, 2024).

Aktudlni oteviené kurzy lze najit na webovych strankach Agronavigator. Tato webova

stranka podporuje a rozviji znalosti a inovace v udrzitelném zemé&délstvi.

3.7 Shrnuti

Z teoretické casti diplomové prace vyplyva, ze nejcennéj$im a nejvetSim bohatstvim
podniku jsou lidské zdroje. Ty totiz ptedstavuji nenapodobitelny zdroj konkurencni vyhody.
Proto je velmi dulezité, aby podniky prostfednictvim investic do vzdélavani lidské zdroje
zhodnocovaly. V organiza¢nim fizeni hraje vyznamnou roli personalni prace. Ta prosla
nékolika vyvojovymi etapami, kde posledni etapa, fizeni lidskych zdroji, pohliZi na
pracovniky jako na jedinené bohatstvi, které je tfeba pomoci investic rozvijet. Je nutné
vzdélavani u pracovnikli budovat pomoci firemniho postoje, podnécovat pracovniky
k vlastni odpovédnosti a motivovat je k dalSimu rozvoji.

V odborné literatufe se autofi shoduji, ze nejefektivnéjSim zpisobem vzdélavani
zamg&stnancu je provadét ho systematicky a je zde potieba dodrzet vSechny rozvojové cykly
a zachovat jejich posloupnost. V prvni fazi cyklu se identifikuji potieby vzdélavani. Zde se
zjistuji vzdelavaci potfeby zaméstnanci. Sestaveni vzdélavaciho planu se tvofi v ramci
planovani vzdélavani, coz je druhd faze. V tfeti fazi se provadi samotnd realizace
vzdélavacich aktivit, po které nésleduje posledni faze, kterou je vyhodnocovani vzdélavani.
Vzdélavani mohou provadét interni, ¢1 externi lektofi. Je hned n€kolik metod, kterymi se da
vzdélavani realizovat. Tyto metody vSak Ize rozdélit na dvé zékladni skupiny: metody, které
jsou vyuzivané na pracovisti, a metody, které jsou vyuzivané mimo pracovisté.

Na tuto teoretickou ¢ast diplomové prace navazuje praktickd cast, kterd vychazi

Z poznatkll v této Casti.
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4 Vlastni prace

Vlastni prace se Vuvodu zabyva zakladni charakteristikou zemédélského podniku.
Posléze je zhodnocena finan¢ni analyza podniku a soucasny zptisob vzdélavani zaméstnancii
Vv daném provozu. Na konci diplomové prace jsou navrzeny systémy vzdélavani pro zvoleny

zemédelsky podnik, konkrétné pro provoz porazky driibeze.

4.1 Charakteristika subjektu

Spole¢nost RABBIT Trhovy Stépanov, a.s., se zabyva zemédélskou prvovyrobou,
chovem hospodaiskych zvifat, jejich zpracovdnim, distribuci a prodejem na domacim 1
zahrani¢nim trhu. Spolec¢nost byla zaloZena v roce 1991 a nazev je spojen s prvni ¢innosti
podniku, ¢imz bylo zpracovani kralictho masa. Spole¢nost ma holdingovou organizacni
strukturu a v Ceské republice se fadi mezi stfedni podniky. Vlastni patnact dcefinych
organizaci, z nichZz osm zavodu je zemédélskd prvovyroba, tfi zdvody jsou specializované
na zivociSnou vyrobu (zejména na veptové a driibezi maso, vejce a agrochemické sluzby),
dalsi tfi potravinaiské zavody jsou orientovany na zpracovani driibeze, kralikd, veptového a
hovéziho masa, uzenafskych vyrobkli a jeden podnik sluzby je orientovan na vyrobu
krmnych smési a skladovani obili. Spole¢nost vlastni zhruba 102 vlastnich prodejen a ve
vSech téchto zavodech spole¢nosti pracuje zhruba 1 700 pracovnika

Finalnim produktem je pfedevsim maso a masné vyrobky. Spole¢nost je druhy nejvétsi
producent a zpracovatel masa v Ceské republice. Podnik také produkuje vejce a mléko,

ur¢ené pro dal$i zpracovani v mlékarenském primyslu (Rabbit, 2022).

Obrazek 9 Logo podniku

RABBI

TRHOVY STEPANOV a.s.

Zdroj: Rabbit, 2022
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Porazka dribeZe Trhovy Stépanov, a.s.

Tento provoz je tradicnim vyrobcem a zpracovatelem kutfeciho masa. Je to treti
nejvétsi zpracovatel kufeciho masa v Ceské republice. 2/3 kufat pochazi z vlastnich chovii
spole¢nosti. V provozu porazky Trhovy Stépanov, a.s., je zaméstnano necelych 200
zaméstnancl. Provoz se specifikuje na porazku driibeze, nasledné zpracovani, baleni a

expedici. Také je soucasti provozu management.

4.1.1 Organizacni struktura podniku

Lokace podniku spada pod okres BeneSov ve StiedoCeském kraji. Spolecnost je
Siroce diverzifikovana v rostlinné i zivo¢isné vyrob¢. Matetskou organizaci celého holdingu
je RABBIT CZ, a.s. Pod matetfskou organizaci je provozovatel zpracovatelskych zavodu
RABBIT Trhovy St&panov, a.s., ktery zahrnuje provozy, prodejny, distribuéni sklady a
mrazirny. To jsou napiiklad zpracovatelské podniky masa Skali¢an a.s. nebo Jatky Cesky
Brod, a.s. Na zZivo¢isnou vyrobu se specializuji Pivkovice, a.s., Drupork, a.s., Centralni
provoz Vema Chrudim, ZES Kiivsoudov, s.r.o, SPZV Ostiedek, a.s., DZS Struhatov, a.s.,
Mydlarka, a.s. aj. Podnik RABBIT Chotysany, a.s. se zabyva susenim, ¢i§ténim obilovin a
olejnin a vyrabi krmné smési pro prasata a kufata. ZD Trhovy Stépanov, a.s., patii k
nejvyznamnéj$im zemédelskym podnikim okresu BeneSov a zakladnim stavebnim

kamentim zemédélské produkce holdingu RABBIT CZ (Rabbit, 2022).

Obrazek 10 Vybrana loga podniki skupiny RABBIT CZ, a.s.

RABBIT

ChotySany a.s.

w Pivkovice a.s.

<Skalitan

DZS STRUHAROV

r s

HOLDING RADMIT €7
s N
ydlitka FamA\™
akclovd spolednost Ostiedek a.s.

PRODE) JATECNCH PRASAT

Zdroj: viastni zpracovani
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Obrizek 11 Organizaéni struktura podniku RABBIT Trhovy Stépanov, a.s.

RABBIT CZ,
a.s.

I —

RABBIT Trhovy
Stépanov, a.s.

ZD Trhovy St&panov, a.s.

DSZ Struhaiov, a.s.

ZES Kiivsoudov, s.r.0.

Mydlaika, a.s.

ZP Keblov, a.s.

Jatky Cesky Brod, a.s.

SPZ Osttedek,
a.s.

Maloobchodni
prodejny

VEMA, a.s.

Skali¢an, a.s.

| Maloobchodni

prodejny

Provozy

Porazka drtibeze
Trhovy Stépanov a.s.

Porazka driibeze
Jevicko

Porazka kralika
Kasejovice

—— Provoz Hroznétin

Kokotov

——  Mrazirny Mikulov

RABBIT Chotysany, a.s.

Ratméfice s.r.o.

Agro Porici, s.r.o0.

Provozy

Zdroj: interni dokumenty podniku; viastni zpracovani
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Mydlarka

Chov prasat
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kurat



4.1.2 Ridici struktura podniku

Systém struktury podniku je dualisticky, tim padem se sklada z dozor¢i rady, ktera
kontroluje predstavenstvo. Zakladnim poslanim dozor¢i rady je dohled nad vykonem
pusobnosti predstavenstva a na c¢innost spolecnosti. V dualistickém systému vnitini
struktury akciové spolecnosti je statutarnim orgdnem spolecnosti predstavenstvo. Pravomoc
volby a odvolani pfedstavenstva voli dozor¢i rada. Spole¢nost vede piedseda spolecnosti,

ktery zodpovida za cely podnik po cely rok.

Obrizek 12 Ridici struktura podniku RABBIT Trhovy Stépanov, a.s.

Piedstavenstvo
Dozorci
rada ) \
Utvar
generalniho
reditele
Pravni a Podnikovy Sekretariat
personalni o r(lll_tolvy — generalniho
utvar redite feditele
Personalni
oddéleni
Mzdova
ucetni
['Itvar :
investiéni ———  Utvar IT
vystavby
Vyrobni Technicky Obchodni Ekonomicky
usek usek usek usek
| Jednotlivé
provozy

Zdroj: interni dokumenty podniku,; viastni zpracovani
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4.1.3 Charakteristika pracovni sily

V provozu porazky dribeze Trhovy Stépanov, a.s., pracuje necelych 200
zaméstnanct. BohuZzel pfesny pocet zaméstnanct neni K dispozici, néktefi z pracovniki jsou
v podniku pouze na ob¢asné prace pies pracovni agentury. Stalych zaméstnanct na konkrétni
uvazky je 172. Ve firm¢ je zamé&stnano vice muzii nez zen. Vékova skupina zaméstnanct

je rozdélena podle ceského statistického uradu:

Tabulka 2 Vékova skupina zaméstnanci v podniku

Vek Pocet zaméstnancu
15-29 let 22
30 — 44 let 65
45 — 59 let 56
60 a vice let 29

Zdroj: viastni zpracovani

Jak lze vidét vyse, nejvetsi zastoupeni zaméstnanc spadd do veékové kategorie
30-44 let. Nelze zpramérovat délka pracovnich poméri, a to z divodu odlisnosti. Z hlediska
uzavieni pracovnich pomért je vV podniku nejvétsi zastoupeni na hlavni pracovni pomér.
Nékolik mélo pracovnikli vykonavé préci na dohodu o provedeni prace. Tito zaméstnanci
jsou ve vétsing pripadt poskytnuti od pracovnich agentur. Pracovni sily podniku zastavaji
nejen ob&ané Ceské republiky, ale i zahrani¢éni zaméstnanci. Konkrétné ze zemi Ukrajina,
Rumunsko, Bulharsko, Mongolsko, Moldavsko, Azerbajdzan, Vietnam a Filipiny.

Kategorizace pracovnich skupin zahrnuje celkem 13 kategorii. Patfi mezi
n¢ administrativni pracovnik, vedouci vyroby, mistr vyroby, pracovnik odchytu zivé
driibeze, pracovnik porazky, pracovnik opracovani dribeze, pracovnik balirny, fidic,
skladnik, prodavacka, provozni Udrzbaf, pracovnik IT a uklizecka. Nejvétsi pocet
zamé&stnancl je na administrativni pozici, a to 36. Kategorizace pracovnich pozic je
k dispozici v (ptiloha ¢. 8) a kategorizace praci a pracovist’ je k dispozici v (pfiloha ¢. 9).
Odborné znalosti a mékké kompetence pracovnich skupin, které jsou potieba pro efektivitu

prace, jsou k dispozici v (ptiloha ¢. 10 - 17).
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V nasledujici tabulce 1ze vidét jednotlivé pracovni ¢innosti, kategorizace a pocty

zameéstnancu;

Tabulka 3 Pocet zaméstnanci na jednotlivych pozicich

Cinnost Vysledna kategorie Pocet zaméstnanci
Administrativni pracovnik 1 36
Vedouci vyroby 1 6
Mistr vyroby 2 7
Pracovnik odchytu Zivé 2 18
driibeze

Pracovnik porazky 2 16
Pracovnik opracovani dribeze | 2 23
Pracovnik balirny 2 24
Ridig 2 7
Skladnik 2 21
Prodavacka 2 2
Provozni udrzbar 2 5
Pracovnik IT 1 6
Uklizecka 2 1

Zdroj: viastni zpracovani

4.1.4 Rizeni lidskych zdroji

Centralni fizeni provozti je v Trhovém Stépanové, kde v ramci personalniho oddéleni
pracuje n€kolik hlavnich personalisti — hlavni personalista, personalista, ktery se zabyva
agendou cizincl, mzdova ucetni a ostatni asistenti ¢i vypomoc. Dale je pak v kazdém
provozu samostatny vykonny personalista, ktery provadi jednotlivé personalni ¢innosti
V ramci své provozovny. Zpracovava veskerou agendu, kterou posléze zasila do centralniho
persondlniho tGtvaru. Rizeni lidskych zdroji ma tedy v provozu na starosti persondlni
oddéleni. Personalni pracovnice zaklada pracovni smlouvy. Kazdy novy zaméstnanec musi
pii nastupu do prace vyplnit osobni dotaznik, kde se vypliuji veSkeré jeho osobni informace,
jako je dosaZené vzdélani, narodnost aj. Podnik ma u kazdé pozici specifické pozadavky
na kvalifikaci, zkugenosti &i vzdélani. Podnik RABBIT Trhovy Stépanov a.s. vyuZiva pro
problematiku fizeni lidskych zdroji a cinnosti, které souviseji s personalni oblasti
informacni systém KARAT. Tento systém zahrnuje personalni agendu — evidence osobnich
udajt pracovnikti, idaje o vzdélani, praxi ¢i zdravotni stav. Dilezitou soucasti je i soubor
funkci na vypocet a zpracovani mezd a celého ucetnictvi. Diky tomuto systému ma podnik
lepsi logistické a obchodni procesy, jako je naptiklad komunikace viéi zakaznikim,

dodavatelim ¢i institucim. V systéme jsou propojena vsechna strediska do on-line provozu.
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Zaméstnanci disponuji  jak stfedoSkolskym vzdélanim, tak inZenyrskym
¢i magisterskym titulem. Zaméstnanci na pozicich pracovnik odchytu driibeze ¢i pracovnici

porazky maji pievazné zékladni vzdélani.
4.2 Financ¢ni analyza podniku

Jednim ze zékladnich néstroji jak posuzovat kondici podniku je finan¢ni analyza,
zejména pak uziti pomérovych ukazateli. Analyza vykazii podniku nam umoziuje ziskani
rychlé piedstavy o kondici podniku. Finan¢ni analyza vybraného podniku vychazi z dat
uvedenych ve vyro¢ni zpravé za rok 2022. Podnik k datu zpracovani této diplomové prace
nema k dispozici vyro¢ni zpravu za rok 2023, a z toho diivodu nemohla byt vyuzita. Situace
podniku je analyzovana na zaklad¢ znalosti ti¢etnich vykazl - rozvahy, vykazu zisku a ztrat
a prehledu o penéznich tocich. Tyto vykazy jsou k dispozici v (ptiloha ¢. 1 — 3).

Pro ucely této diplomové prace jsou zpracovany ucebnicové pomérové ukazatele
finan¢ni analyzy, konkrétné: likvidita, zadluZenost a rentabilita. Do zavéra je brano v potaz
i vnéj$i prostiedni pisobici na podnik, a v neposledni fadé pfedmét podnikani. Jak znamo
Z ucebnic na levé stran¢ rozvahy, tudiZ na stran€ aktiv, je zobrazena struktura majetku a jeho
vysSe. Na pravé strané, tudiZ na stran¢ pasiv, je zobrazen zplsob financovani majetku.
Rozvaha podniku musi spliovat pravidlo, Ze se aktiva rovnaji pasiviim. Pocatecni stav
a konecny zlstatek se po souctu celé obratové predvahy musi rovnat nule.

Ke konci roku 2022 ¢inila ¢ista hodnota aktiv 3 646 267 tis. korun. V porovnani
s rokem 2021 se Cista hodnota aktiv zvysila o 474 660 tis. korun. Ke zvySeni doSlo zejména
u vyrobkl a zbozi, zasob a zvitat. ZvySeni téchto polozek nelze jednoznaéné interpretovat
bez blizi znalosti podniku ¢i prostudovani vyro¢ni zpravy. Na jedné stran¢ rozhodné neni
cilem podniku, aby drzel co nejvice ob&znych aktiv, nebot’ to znamena, ze tyto aktiva musi
ur¢itym zpiisobem financovat, a tyto finance (investice) by mohl vyuzit 1épe. Podnik ma
drzet jen takové mnozstvi, aby nebyla ohrozena jeho vyroba v ptipad¢ zasob a materidlu.
V situaci, kdy podnik drZi vice zasob a materidlu, neZ je nutné, znamena to, Zze ma vydané
finan¢ni prostiedky na misté, kde nejsou tolik potieba, jak je uvedeno vyse. U vybraného
podniku, ktery se zabyva zejména zivocisnou vyrobou, je velice pravdépodobna zbyte¢na

kazivost téchto zasob.
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Pohledavky z obchodnich vztahii podniku vzrostly oproti minulému roku o 69 573
tis. korun. Stejné tak vrostly i trzby, a to o 580 202 tis. korun. Celkem se tedy pohledavky
za rok 2022 zvysily o 43,02 %, a naproti tomu trzby o 28,04 % oproti ptfedchozimu roku.
Ackoliv se pohledavky procentudlné¢ zvysily vice nez trzby, je to zkreslené mensim
zakladem v absolutni sumé. Nelze tedy zhodnotit, zda podnik vybird pohledavky efektivnéji
¢i nikoliv. Prave diky rtstu trzeb rostou jiz zmifiovand obézna aktiva.

Z hlediska pasiv se vlastni kapitdl podniku oproti roku 2021 zvysil, stejné¢ tak
1 z&vazky. Pasiva se zvySila o 474 660 tis. korun oproti roku 2021. Vlastni kapital se zvysil
0 185 580 tis. korun. Narust vlastniho kapitalu je zptisoben piedevsim ptevodem zisku roku
2021 do nerozdélené¢ho zisku z minulych obdobi. ZvySeni lze také vidét u zavazkl
K avérovym institucim. Z vyro¢ni zpravy lze zhodnotit, ze ¢ast tohoto Gvéru vyuziva
Kk financovani provozu, c¢ast, zejména tu dlouhodobou kexpanzi a investicim
do modernizace. Zavazky z obchodnich vztahti vzrostly o 118 481 tis. korun, coz na prvni
pohled vypada, ze v tomto ohledu podnik neprosperuje. Nicméné v souvislosti s vyssimi
trzbami, narGstem obéznych aktiv a pohleddvek zde lze vidét pfi¢inu — podnik vice
spottebovava, aby dosdhl svych cili. Narast uvéri je také z divodu investic, které
se vroce 2022 realizovaly. Realizované investice za rok 2022 z vyro¢ni zpravy jsou
k dispozici v (ptiloha ¢. 4).

Rozdil mezi vynosy a naklady podniku je vysledek hospodaieni. Vynosy jsou
veskeré trzby, které podnik ziskal za v§echny své ¢innosti, za ur¢ité Gcetni obdobi, a naopak
naklady znamenaji, kolik prostfedkl podnik vynalozil na ziskani vynost za urcité ucetni
obdobi. Vysledek hospodateni po zdanéni za dané ucetni obdobi Cinil 113 268 tis. korun.
V porovnani s pfedchozim rokem lze vidét zvySeni o 33 282 tis. korun. Celkovy obrat v roce
2022 byl ve vysi 2 721 737 tis. korun. V porovnani S rokem 2021 je zde vidét navySeni
0 600 691 tis. korun. Celkové trzby dosahovaly 2 155 246 tis. korun, coZ je v porovnani
s pfechozim rokem vys$$i o 508 566 tis. korun. Naopak naklady byly v roce 2022 ve vysi
2 862 107 tis. korun, coz je o 643 203 tis. korun vice nez v roce piredchozim. Naklady
se nejvice zvysily na polozkdch vykonova potieba, konkrétné na spotiebé materidlu
a energie, a také na sluzbéach a osobnich ndkladech. Nartist energie se diky svétové situaci
na trhu s energiemi a zvySeni inflace da povazovat za oéekavany vysledek. Osobni naklady

vzrostly oproti pfedchozimu roku o 49 128 tis. korun.
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Tento narust je viditelny ptedev§im u mzdovych nakladu, které vzrostly 0 36 224 tis. korun,
a to z divodu zvyseni poctu zaméstnanci. Tabulka osobnich nakladid z vyro¢ni zpravy
auditora je k dispozici v (pfiloha ¢. 5).

Stav penéznich prostiedkii a penéznich ekvivalenti na konci roku 2022 ¢inil 7 377
tis. korun. Tento stav je v naprosté normeé. Cilem podniku je mit takové mnozstvi penézitych
prosttedk, aby byl podnik schopen platit v¢as své zdvazky. Finan¢ni analyza podniku, ktera
je zpracovana nize, byla vypocitana na zaklad¢ dat uvedenych z vykazu ziskt a ztrat podniku
RABBIT Trhovy Stépanov, a.s., k 31. 12. 2022. Uvedené &astky jsou v tis. korunach.
Vykazy se nachazi v (pfiloha ¢. 1 — 3).

Vzhledem k vyvoji spolecnosti a jejim vysledkim je ziejmé, ze od roku 2013, az na
nekteré¢ vykyvy, podnik neustdle dynamicky roste. Podnik planuje 1 v roce 2023 vysoce
investovat do svého rozvoje. Vzhledem k tomu, Ze dle dostupnych informaci jedna o zdravy
podnik, lze podniku, v ramci uspé$ného pokracovani svého rozvoje dirazné doporucit

investice do odborného vzdélavani svych zaméstnanctu a podporovat je i do budoucna.

4.2.1 Likvidita

588 488
876 148

= 3. stupen (béznd) = = 0,671

Vysledek okamzité likvidity Se nepohybuje v doporuc¢eném rozmezi dle autoru.
Z dosazené hodnoty je patrné, ze si podnik v roce 2022 vedl podprimérné, jelikoz by byl
schopen splatit své zdvazky pouze 0,671krat. Znamena to, ze podnik nejspise neni schopny
svymi prostfedky uhradit kratkodobé zavazky v dany okamzik. Ukazatel by se mél
pohybovat v rozmezi hodnot 1 az 1,5. Bé&zna likvidita mize byt cilené fizena vysi

provozniho Gvéru, coz ma za nasledek vlastnictvi minimalné nutného finanéniho majetku.

588 488—103 409
876 148

= 2. stupen (pohotova) = = 0,553

U pohotové likvidity je doporucend hodnota v rozmezi 1 — 1,5. Dle vysledku
se hodnota pohotové likvidity nenachazi v doporu¢eném rozmezi, na druhou stranu se da
fici, ze se pomér oproti roku 2021 zlepsil, coz muze souviset s vy$§imi trzbami a celkovym

ristem podniku.
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Pokud je hodnota tohoto ukazatele mensi nez 1, znamena to, ze ma podnik pfili§ mnoho
zasob na sklad¢é. Hodnota v roce 2022 nedoséhla 1, coz znamena, ze podnik nebyl schopen

vyrovnat vSechny své kratkodobé zavazky, aniz by musel prodat své zasoby.

7 377
876 148

= 1. stupen (okamzitd) = = 0,008
Podnik vroce 2022 nedosahoval u okamzité likvidity doporucenych hodnot.
Doporucena hodnota u okamzité likvidity je 0,2 — 0,5. Lze tedy konstatovat, ze podnik nema

dostatek penéznich prostiedkl v nejlikvidnéjsi formé, aby kryl dluhy s okamzitou splatnosti.

4.2.2 ZadluZenost

1278745
2367440

=  Mira zadluZenosti = 0,54

Cim vyssich hodnot tento ukazatel nabyva, tim vice cizich zdrojii podnik vyuziva
a moznost ziskani dalSich cizich zdroji klesa. Tento ukazatel je dalezity pfedevsim pro
banky v piipadé zadosti o Gvér. Vyjadiuje pomér ciziho kapitalu k vlastnimu kapitalu.
Vysledna hodnota miry zadluZenosti je porovnavana s doporuéenou hodnotou 1. Cili podnik
ma nizkou zadluZenost, a tak nejsou ohroZeny naroky véfiteld. Banka miZe podniku
poskytnout Gvér bez jakéhokoliv problému. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost dosahuje
kladného hospodareni, tak 1 podil vlastniho kapitalu ku cizim zdrojim bude 1 nadale rist,

a tim bude firma schopné;jsi hradit sviij provoz vice ze svych zdroji nez z cizich.

4.2.3 Rentabilita

113 268
3646 267

= ROA-= * 100 = 3,106 %

Rentabilita aktiv méti vykonnost podniku. Ukazatel rentability aktiv ¢ini 3,106 %.
Cim je rentabilita aktiv vy$si, tim Iépe pro podnik. Rentabilita aktiv dava odpovéd’ na otazku:

Kolik korun pfinese 1 koruna aktiv.

61



113 268
2367 440

= ROE= * 100 = 4,784 %
ROE tik4, jak podnik dokaze svij kapital zhodnocovat. Rentabilita vlastniho kapitalu
je 4,784 %. Tento ukazatel by se mél pohybovat nad hodnotou 0,08, tudiz je vysledna

hodnota pro podnik spravna.

113 268
= ROS=
(2 155 246+493 815)

*100 = 4,275 %

Rentabilita trzeb neboli celkova efektivnost podniku ¢ini 4,275 %, coz znamena, ze
1 koruna trzeb ptipad4 na 0,0427 korun zisku. Cim je hodnota vysi, tim je i efektivnost
podniku vyssi. Z toto vyplyva, ze dosazené trzby stacily na pokryti nakladt, tudiz nebylo

nutné Cerpat z jinych zdroja.

4.3 Cyklus vzdélavani zaméstnanci v podniku

Tato c¢ast diplomové prace se zabyva identifikaci aktualniho cyklu vzdélavani
zaméstnancl pomoci polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem. Cilem této

¢asti je interpretovat vzdélavaci systém z pohledu vedouciho pracovnika.

4.3.1 Identifikace potieb vzdélavani

Podnik poskytuje jak nezbytné¢ nutné vzdélavani, tak i dobrovolné, dle potieb
a pozadavkll zaméstnance. Kazdy zaméstnanec musi projit vstupnim Skolenim, které se tyka
predevsim skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (dale jen BOZP) a $koleni pozarni
ochrany (dale jen PO). Kromé nezbytného vzdélavani podnik pro stavajici zaméstnance
provadi periodické Skoleni, které probiha jednou rocn€. Toto Skoleni obsahuje
dvouhodinovou prezentaci, kde se pracovnici doskoluji a provéfuji si své znalosti
V bezpecnosti prace a pozarni ochrany. Toto Skoleni je spojeno s hygienickym minimem
a standardem Haccp (Hazard Analysis and Critical Control Point). Haccp je zavedeny systém
kritickych bodi, jehoz cilem je ptredchazet nebo eliminovat rizika ohroZzujici bezpecnost
potravin. Je potieba, aby zaméstnanec véd¢l, jakym zptisobem se ma na pracovisti chovat
a jak ma zachazet s potravinou, naptiklad jak ji vyrabét nebo skladovat. V tomto systému
jsou také uvedeny pojmy, které jsou dilezité¢ pro danou profesi, v tomto piipadé muize byt

piikladem pojem salmonela.
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Skoleni nebo bezpetnost prace podniku vychazi z analyzy rizik na jednotlivych
pracovistich. V praxi to znamend, Ze z kazdého useku je zpracovana analyza rizik, kdy
naptiklad u zaméstnanct, ktefi vykonavaji svou Cinnost s nafezakem, je riziko poiezani,
nebo zaméstnanci, ktefi se pohybuji na porazce zvifat, eviduji riziko kontaminace
ku ptikladu fekaliemi nebo krvi, uklouznuti na kluzké podlaze, zachyceni strojem nebo
linkou. Dle této analyzy rizik se pak zaméstnancim vydéavaji ochranné pomticky. Pfislusni
mistii jednotlivych tsekt musi byt timto zpisobem periodicky vyskoleni, aby dale mohli
Skolit své zaméstnance. Pro zaméstnance, ktefi jsou zameéstnani na administrativnich
pozicich, je provadéno skoleni pomoci externista.

Podnik mé v podstaté cely proces strojni, coZ znamend, Ze zaméstnanci jsou ve
vetSin€ piipadlt pouze dopliujicim clankem. Ke kazdému stroji je zakonna povinnost mit
certifikat o shod¢, coz znamend, ze dany stroj splituje bezpecnostni pravidla. Dale je podnik
povinen mit k dispozici pro své zaméstnance manualy, které musi byt k dispozici obsluze,
a zaroven probiha pomoci téchto manuald Skoleni. Po provedeni Skoleni se podepisuje
ptedavaci protokol ke stroji.

Pokud podnik instaluje novou technologii, kterd ma komplikovanéjsi pfistroje,
zaméstnanci jsou vyslani na pracovni cestu do Holandska. Do této zem¢ z toho divodu,
Ze stroje, které se dodavaji do podniku, jsou vyrabéné v dané zemi.

Pokud zaméstnanci skon¢i vyhlaska pro danou pozici, je automaticky podnikem

poslan na ptfeskoleni. Konkrétné se miiZe jednat o topice nebo elektrikare.

Poskytovani informaci o planovanych aktivitach

Podnik informace tykajici se planovanych aktivit posila pomoci e-mailu. Informace
se také vkladaji do informaéniho systému podniku KARAT. Vedouci pracovnik ma u sebe
seznam svych zaméstnanct, kde vidi, jaké Skoleni pfislusni pracovnici maji, a podle toho
podava informace. Vedouci pracovnik kontroluje, zda maji vSichni v porfadku veskeré
prukazy, které jsou potieba k vykonu prace, a pokud nékomu kon¢i platnost priukazu,
vedouci zaméstnanec posle tohoto pracovnika na nové zkousky. Pokud zaméstnance ¢eka
pracovni cesta na Skoleni stroji do Holandska, vSe se dopiedu dozvi prostfednictvim
e-mailu. Informace ohledn¢ pravidelného Skoleni BOZP a PO je také =zasilana
prostfednictvim e-mailu. U vétsiny téchto informaci je nutné i osobni sdéleni, a to z dtvodu,

ze néktefi jedinci z délnickych pozic viibec nenavstévuji svou elektronickou postu.
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V této elektronické posté jsou veskeré potiebné informace, jako datum, misto konani a co
jenutné mit s sebou. Informace o planovanych aktivitach formou sebevzdélavani jednotlivet

V podniku se nikde neuvadeéji, to si kazdy pracovnik fesi individualné se svym nadfizenym.

Identifikace vzdélavacich potieb v podniku

Podnik neprovadi zadné analyzy, které by mély identifikovat vzdélavaci potieby.
Pokud zaméstnanec nema potiebné priikkazy pro vykon své prace, vedouci zaméstnanec tuto
skutecnost identifikuje, a nasledné se fesi obnoveni pritkazu. Kdyz nastane situace, kdy
je do podniku dovezena nova technologie, nejdiive je fadné€ zaskolen vedouci pracovnik.
Ten posléze zaucuje své podiizené.

U pracovnikil na administrativnich pozicich se identifikace li§i. U téchto pozic se
provadéji roéni pohovory, které probihaji na zacatku roku s kazdym administrativnim
pracovnikem. Rozhovor probiha osobni formou na pracovisti mezi vedoucim zaméstnancem
a jeho podiizenym. Posuzuje se zde, jak jsou zaméstnanci spokojeni, jejich navrhy
na piipadné zmény a projevuji zde zdjem o piipadné Skoleni, které by bylo uzite¢né pii
vykonu jejich prace. Zaméstnanci na administrativnich pozicich 0 moznost vzdélavani

projevuji o dost vétsi zdjem nez zamé&stnanci na pozicich délnickych.

Informace o soucasném stavu znalosti a dovednosti

Znalosti a dovednosti zjiStuje vedouci zaméstnanec osobné po n¢kolika tydnech
absolvovani daného Skoleni. Se zaméstnancem se vedouci pracovnik sejde, a ten mu formou
instruktaze ukaze, jak se strojem zachazi. Vedouci pracovnik se pii této instruktazi doptava
na dopliujici otazky. Podstatou této kontroly od vedouciho pracovnika je ujiSténi se,
Ze zaméstnanec umi pracovat se strojem a vi, jak funguje. U pracovniki na administrativni
pozici se demonstrace ani zadné dotazovani neprovadi. Pokud si zaméstnanec neni jisty, sam

piijde za vedoucim pracovnikem a ten mu vysvétli vesSkeré nejasnosti.

4.3.2 Planovani vzdélavani

V podniku se plany vzdélavani vytvareji, ale da se fici, ze velmi malo. Existuje zde
takovy proces, kdy se po odchodu nékterého ze zaméstnanci hleda zaméstnanec novy,
kterého je potieba zaskolit. Zde probiha planovani, kdy a jakym zptsobem bude $koleni

probihat.
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V podniku se také planuje doskoleni stalych zaméstnanct, a to Skoleni BOZP a PO. Doptedu
se také navrhuje, kdy a na jak dlouho zaméstnanci odjedou na Skoleni technologicky

Dle slov vedouciho pracovnika: ,,Planovani vzdeélavani vetsinou probihaji po
domluve s vedoucim pracovnikem, ten vytvori navrh, kde zmini, o jaky kurz se jedna a jaka

Jje jeho financni a casova narocnost. Zalezi i na budgetu a financnich moznostech.

Metody vzdélavani

Metody vzdélavani, které podnik pouziva, jsou piedevSim asistovani, instruktaz
a prednasky. Vzdélavani, které se tyka obsluhy strojli, se provadi na pracovisti. Pokud jde
probihd tak, Ze se na pracovisté dostavi servis, ktery prvni zauci vedouciho pracovnika.
Nasledné tento zaskoleny vedouci zaucuje ostatni zaméstnance. Vedouci pracovnik ukazuje
svym zaméstnancim vse krok po kroku, aby konkrétné védéli, jak se zachovat pfi jakékoliv
nahlé situaci. Aby napftiklad védéli jak se chovat, kdyz se stroj zasekne. Pro zamé&stnance,
kde existuje jazykova bariéra, je vytvoien zdkladni obrazkovy manudl, kde jsou jen ty
nejdilezitéjsi ukazky, jako naptiklad jak si spravné myt ruce nebo jak byt korektné oblecen.
Pracovnici na administrativnich pozicich jsou Skoleni formou asistence, kdy se jim ukaze,
jaké procesy podnik ma a jak praci vykonavat. Vedouci pracovnik je vzdy k dispozici pro

vysvétleni ptipadnych nejasnosti.

4.3.3 Realizace vzdélavani

Vzdélavani, které se tykd bezpecnosti prace a pozarni ochrany, provadi technicky
feditel Gseku nebo externista. Vzdélavani, které se tyka novych stroji, provadi externisti

vvvvv

zaSkoli vedouciho pracovnika, a ten posléze své zamé&stnance.

Informovani o vzdelavani

Jak uz bylo zminéno vySe, pfi instalaci komplikovangjSiho pfistroje je zvykem vyslat
zameéstnance na Skoleni pfimo do Holandska. VétSinou jezdi dva pracovnici z vyroby a dva
pracovnici z Udrzby. Na tomto $koleni se dozvi vSe potiebné k obsluze stroje, aby vytvoril

optimalni vysledek.
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Podnik reaguje velmi pozitivné na jakékoliv Skoleni ¢i vzdélavani zaméstnance,
predev$im kdyz projevi zajem prostfednictvim osobni iniciativy. Je zde hned nékolik
prikladt. V ¢innosti podniku je potieba mit vySkoleného welfaristu, ten krom¢ korektniho
vzdélani musi byt i odborné zpisobily pomoci Skoleni. Toto Skoleni potfadda veterinarni
ustav. U pracovnikil, ktefi jsou zaméstnani pfimo u stoji, tedy manudlni ¢ast provozu,
je také moznost jakéhokoliv zaskoleni. Bohuzel ale tato ¢ast zaméstnanci neprojevuje
takovy zajem jako v administrativni ¢asti provozu. U manudlnich zaméstnancii jsou
prikladem topicské, jetabnické, svare¢ské nebo revizni zkouSky. U téchto Skoleni musi
zaméstnanci odjet do prisluSnych Skolicich zafizeni, kde posléze ziskaji certifikat
o zpusobilosti pro vykon ¢innosti.

Zameéstnanci, ktefi vykonavaji svou ¢innost na administrativnich pozicich, projevuji
vetsi zajem o jakékoliv vzdélavani ¢i Skoleni. Firma nabizi lekce anglictiny, které jsou
zaStitovany externi firmou. Tyto lekce probihaji jednou tydné a jsou rozdéleny dle urovné
jazyka. Protoze ma podnik své vlastni auditory, jezdi do podniku externisti, ktefi $koli jak
spravné provadét interni audity dle nejmodernéjSich standardii. Zaméstnanci na téchto
administrativnich pozicich dale projevuji zdjem o rizné webinafe a pfednasky. Vedouci
na pozici ucetni jezdi na Skoleni a rizné seminate kazdy rok, stejné tak technicky feditel
kviili zménam v bezpecnosti prace. Pokud ma zaméstnanec zajem o toto vzdélavani, vzdy

musi podat zddost podnikovému manazerovi.

4.3.4 Vyhodnoceni vysledki vzdélavani v podniku

Efektivnost Skoleni vedouci zamé&stnanci hodnoti na zéklad€ osobniho dotazovani.
Pokud se jednd o vzdélavani, které se tyka zaSkoleni novych stroji, vedouci pracovnik
se dotazuje, zda zamé&stnanec v§e pochopil a zda vi, jakym zpisobem se stroj ovlada a jak
reagovat v ptipadé poskozeni stroje. Po dokonceni $koleni novych stroji pozaduje vedouci
pracovnik o ukéazku, aby védél, Ze zaméstnanec opravdu pochopil jak krok po kroku
se strojem pracovat. Jelikoz praci jako takovou nevykonava zaméstnanec, ale technologie,
tak je potieba, aby uméla byt vyuzivana. Zde podnik malinko nardzi na problém
se zamé&stnanci, ktefi jsou jiZ na pozici nékolik let a maji par let pfed ukoncenim pracovni
cesty zivota. U téchto zameéstnanci je tézké jakékoliv nové technologie ukazovat, moderni
dobé moc nerozumi. U BOZP je zjistovano, zda zaméstnanci védi, jakd maji prava
a povinnosti pomoci rozhovoru se Skolitelem. Ten se pta na otazky objevujici se v daném

Skoleni.
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4.3.5 Vzdélavaci systém v podniku

Vzdélavaci aktivity v podniku jsou dostate¢né. Problémem je, Ze pracovnici nejsou
dostate¢né motivovani ani Kk zakladnimu $koleni, které je nutné. Predev§im pak ti, ktefi
pracuji v délnické ¢asti provozu. Podnik poskytuje nejen vzdélavani, které je staitem povinné,
ale i dobrovolné, dle individualnich pozadavkt kazdého pracovnika. Vzdélavani je nabizeno
formou dotazovani nebo formou osobni iniciativy kazdého pracovnika. Z pohledu
vedouciho zaméstnance podnik reaguje velice pozitivné na jakékoliv doSkoleni v rdmci
osobni iniciativy. Jediné, €O z jeho pohledu chybi, je motivace manudalnich pracovnikii

k dal§imu vzdélavani.

Pribéh proskoleni nové prijatého zaméstnance

Kazdy pracovnik, ktery nastoupi do podniku, musi byt prvné zdravotné zptsobily.
Firma ma k dispozici celkem tii podnikové lékafe. Kazdy pracovnik nejdiive projde
I¢katskou prohlidkou. S kazdym zdjemcem o pracovni nabidku je sepsan vstupni dotaznik,
kde uvede své osobni tidaje, kvalifikace, pfedchozi zkuSenosti aj. Posléze prob&hne rozhovor
s mistrem daného useku, kdyz jde o délnickou pozici, ktery nasledn€ rozhodne o jeho pfijeti
¢i nepfijeti. Ten samy proces se aplikuje i na administrativni pozice. Rozhovor zde probiha
s vedoucim dané pozice. Pokud je pracovnik pfiijat, persondlni oddé€leni s nim sepiSe
smlouvu, kdy je domluven nastupni termin. Pracovni smlouva ma lhutu téi mésice, kdy
je nasledné smlouva prodlouZena na rok, na dobu urcitou, avSak pokud je pracovnik natolik
uspesny, je smlouva sjednanéa na dobu neurcitou. Thned po pfijeti musi pracovnik podstoupit
$koleni BOZP a PO. Skoleni provadi technicky feditel provozu nebo personalni oddéleni.
Skoleni probiha formou prezentace doplnéna o Uistni projev. Prvnim vzdélavanim a rozvojem
pracovnika je zapracovani na jeho pracovni misto. U délnickych profesi trva pribéh 14 dni.
Pracovnik se seznamuje s jednotlivymi pracovisti a ziskava praktické informace o svém
pracovnim misté. Po fadném zauceni je zafazen na své pracovisté. V pocatku je kontrolovan
svym nadfizenym.

Pii vyhledavani zaméstnanci podnik spolupracuje hned s nékolika pracovnimi
agenturami. Podnik hleda své zaméstnance také na internetu pomoci inzeratt. Pfi naboru
novych zaméstnancli podnik oslovuje také pracovni tfady. Podnik také vyuziva moznosti

regionalnich rozhlasovych stanic. Volné pozice inzeruje téZ na svych webovych strankéach.
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Skoleni BOZP a PO

Ze zakona musi vichni zamé&stnanci absolvovat tato §koleni. Skoleni probihé ihned
po nastupu do zaméstnani u novych zaméstnancti. U novacki probiha Skoleni na pracovisti
bud’ s personalistou, nebo technickym feditelem. U stalych zaméstnancti probiha Skoleni
jednou rocné¢ na pracovisti s externisty, pricemz jsou jako prvni proskoleni vedouci

pracovnici, ktefi pak doSkoluji své podiizené.

Jazykové kurzy

Jazykovy kurz anglického jazyka je nepovinny kurz, ktery podnik nabizi svym
zaméstnancim jako benefit. Kurzy probihaji v misté pracovisté¢ za ptitomnosti externiho
pracovnika. Kurz je rozdélen do 5 skupin.
Dle slov vedouciho pracovnika se kurzu Ucastni pouze vedouci zaméstnanci a zastupci
Z administrativnich pozic. V podniku probihd jedna hodina tydné u kazdé skupiny a cena
je 900 korun za skupinu. Moznost anglické vyuky vyuziva pouze 20 % zaméstnanci. Cena
kurzu neni hrazena podnikem celd, zamé&stnanec hradi 30 % ztéto vyucovaci hodiny,

zbylych 70 % hradi zamé&stnavatel.

Interni vzdélavani novych zaméstnancii

Mimo povinného skoleni BOZP a PO a jinych vyse zminénych probiha vzdélavani
mezi pracovniky, a to pfedev§im pfi nastupu nového zaméstnance. U dé€lnickych pozic
se vyuziva metoda instruktaZe ¢i asistovani, kdy vedouci pracovnik vysvétluje a ukazuje
praci se stroji. U administrativnich pozic se jedna spiSe o metodu asistovani. Kdy vedouci
zamestnanec vysveétli novému pracovnikovi jeho funkci. Néasledné u vSech pracovnich pozic

probihd urcitou dobu kontrola od vedoucich zaméstnanct.

4.3.6 Shrnuti rozhovoru

Vzdé€lavaci systétm v podniku je dle vedouciho zaméstnance povazovan
za dostacujici. Dle jeho slov zaméstnanci ke své praci uméji vSe, cO je potieba, a pokud
se cht&ji dale vzdélavat, je to jiz na jejich rozhodnuti. Podnik poskytuje jak statem povinna,
tak dobrovolna vzdélavani a piistupuje velice pozitivné k jakémukoliv doskoleni, ucasti
na piednaskach, workshopech ¢i seminafich. Mezi vzdélavaci akce, které podnik zajist'uje,
patii vstupni Skoleni novych zaméstnanctli, zakonna a periodickéd Skoleni, odborné kurzy

a jazykové kurzy.
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Konkrétné jazykové kurzy jsou benefitem, tudiz se vSichni zaméstnanci mohou
zdokonalovat v anglickém jazyce. Skoleni probiha jak na pracovisti za Gcasti internistd
i externistt, tak mimo pracovisté. Informovani o probihajicim Skoleni probiha osobné
a prostiednictvim elektronické posty. Podnik neprovadi zaddné podnikové analyzy
vzdélavani, podnikové plany vzdélavacich akci ani identifikaci dopadu vzdélavani. Metody,
které podnik vyuziva ke vzdélavani svych zaméstnancid, jsou asistovani, instruktdz
a prednasky. Skoleni probihd vzdy pii nastupu do zaméstnani a nasledné s vedoucimi
pracovniky jednou ro¢né. Dle vedouciho pracovnika by bylo nejlepsi zavést pro provoz
celoplosni vyuku angli¢tiny. Divodem je pfijezd technikd z Holandska. Kdyz tito servisni
technici prijedou do spolecnosti, tak jim zaméstnanci na délnickych pozicich nerozumi. Na
dilnég je jediny, kdo ovladne anglictinu, technicky feditel a mensina vedoucich pracovnikii.

Otazky pro polostrukturovany rozhovor jsou k dispozici v (piiloha ¢. 6).

4.4 Rozhovory pomoci metody focus group

Cilem téchto rozhovortt bylo zjistit a nasledné zhodnotit, jak zaméstnanci vnimaji
vzdélavani v daném provozu. Konkrétnéji - zda jsou Skoleni dostacujici k pracovnimu
vykonu a zhodnoceni piistupu podniku ke vzdélavani. Rozhovory byly provedeny metodou
focus group a ucastniky byly zastupci administrativnich pracovnikd, mistri vyroby,
pracovnici porazky a opracovani driibeze a provozni udrzbati. Cely rozhovor je k dispozici

v (ptiloha €. 7).

Rozhovor s administrativnimi pracovniky

Rozhovoru se tcastnili 3 respondenti z fad administrativnich pracovnikii. Prvni
respondent pracuje na obchodnim oddéleni a zaméstnan je jiz 7 let, druhy na oddé€leni
ucetnim, a zamé&stnan je 4 roky, poslednim respondentem je asistentka technického feditele
a zaméstnana je 1 a pul roku.

Povinné skoleni probihalo ihned po pfijeti do zaméstnani. VSichni respondenti
vypovédéli, Zze Skoleni na dané administrativni pozice je velmi individualni a probiha
jednotlive. Se zakladnim $kolenim byli respondenti spokojeni a hodnoti ho za dostate¢né.
Respondenti maji za sebou jiz n€kolik nepovinnych dobrovolnych koleni. Pro praci druhého
respondenta, na ucetnim oddéleni, je dulezité pribéznymi ro¢nimi Skolenimi prochazet.
Vtomto oboru je kazdy rok nékolik novych a podstatnych informaci

a respondent povazuje za dilezité se v tomto sméru dovzdélavat.
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Respondenti uvedli za velmi pozitivni, ze je Skoleni provadéno odborniky a lidmi z praxe.
Za vzdélavaci aktivity uvedli skoleni BOZP a PO, webinate, prednasky, kurzy anglického
jazyka aj. Skoleni BOZP a PO a jazykovy kurz je provadén na pracoviiti, na ostatni formy
vzd¢lavani je potieba se dopravit mimo pracovisté.

Vsichni respondenti vyuzivaji moznost vyuky anglického jazyka v rdmci pracovni
doby ptimo na pracovisti. Dva z dotazovanych uvedli, Ze nejevi zajem o konkrétni zménu
ve vzd€lavani ze strany podniku. Jeden dotazovany odpovéd¢l, ze by mohlo vice Skoleni
a vzdé¢lavacich aktivit probihat formou on-line. Naptiklad $koleni BOZP a PO probiha dle
respondenta zdlouhavé a velmi neatraktivni formou. Z jejich zkuSenosti mohou fici,
ze podnik vzdy vyhovél jejich zadostem o rizné formy vzdélavani. Nikdy se nestalo,
ze by podnik tyto zadosti nepovolil nebo nebyl ochoten do rtiznych forem vzdélavani dané¢ho
pracovnika investovat.

Respondent, ktery je zaméstnan na ti€etnim odd¢lent, planuje zdokonalit své znalosti
v programech Microsoft Office. Pracovnik na obchodnim odd¢€leni planuje vétsi duslednost
na svém vzdélavani anglického jazyka se zaméfenim na technickou oblast. Asistentka
technického feditele planuje pfesun na oddéleni obchodu, takze se v tomto sméru bude
sebevzdélavat a absolvovat nékolik kurzt a prednasek.

Na dotaz, zda maji povédomi o trendech ve vzdélavani, jako je uméla inteligence,
virtualni realita nebo e-learning, odpovédéli jednozna¢né, Ze vSechny tyto metody znaji.
Respondent, ktery je zaméstnan na ucetnim oddé€leni, ma jiz zkuSenosti s vyuzivanim Al
chatrobota a velmi by preferovala, kdyby byla tato moznost vyuziti v podniku celoplo$né.
Asistentka technického feditele by uvitala moznost povinnych $koleni on-line formou. Také
by méla zajem o piednasky Ci jiné webinafe pro jeji sebevzdélavani pomoci on-line

prostiedi.

Rozhovor s mistry vyroby

Prvni respondent je v podniku zaméstnan 6 let a na pozici mistra vyroby se posunul
po 4 letech. Druhy respondent byl na tuto pozici uz jako mistr vyroby zaméstnan a v podniku
pracuje jiz 12 let. Podnikové vzdélavani je pro prvniho respondenta velmi dilezité. Osvoji
si tak novou techniku, a pfedev§im motivuje své podfizené. Diky vzdélavani se zlepSuje
presnost prace. Druhy respondent ma spiSe neutralni postoj ke vzdelavani. Absolvuje jen
to povinné, ale nema zajem se jakkoliv dovzd€lavat. Zaméstnanec ma nékolik malo let

do diichodu, proto jsou pro néj veskeré formy vzdélavani mimo téch povinnych nezajimavé.
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Oba zaméstnanci vyuzivaji moznost vyuky anglického jazyka. Ve své pozici tento
jazyk Casto vyuZzivaji, a to z divodu dodavani technologickych strojii z Holandska. Kdyz se
chysta na pracovni cestu do dané zemé&, nebo naopak, kdyz technici pfijizdéni do podniku,
je dilezité, aby tento jazyk ovladali. V trendech vzd¢lavani pomoci novych technologii
se vubec nepohybuji, ale po vysvétleni, o jaky zptisob vzdélavani jde, nereagoval ani jeden
z respondentti negativné. Ba naopak, dle jejich slov by alespoit nemuseli dojizdét na mista,

kde si napiiklad obnovuji prukazy potiebné k vykonu prace.

Rozhovor s pracovniky porazky a opracovani dritbeze

Dale se rozhovoru ucastnili dva pracovnici, ktefi jsou zaméstnani v manualni ¢asti
provozu. Oba zaméstnanci pracuji v podniku kolem 4 let. Oba respondenti uvedli, Ze se na
téchto pozicich stfidda mnoho pracovnikii.

Prace na porazkach a opracovani driibeze je narocna jak fyzicky, tak psychicky.
Skoleni t&chto zaméstnancti je velmi naroéné predeviim proto, vétiiny z nich neni rodny
jazyk cestina a vedouci pracovnici nebo mistfi, ktefi zaucuji tyto pozice, ne vzdy ovladaji
jejich jazyk. Na téchto pozicich zaskoleni trva delsi dobu nez napiiklad na pozici skladnika.
Jeden z pracovnikli se zamé&fuje na zavéSovani drubeze a druhy na kuchani dribeze. Oba
vypoveédéli, ze je velmi dulezité védet, jak se ovladaji pristroje. Podnikové vzdélavani
nepovazuji za dilezité. Sta¢i jim se naudit pouze to potiebné. Ulast na vzdélavani neni
ani pro jednoho podstatné a neplanuji zadné dovzdélavani, kurzy, webinafe ¢i jiné metody
vzdélavani. Skoleni, kterym jednou ro¢né prochazeji s mistrem vyroby, je $koleni BOZP
a PO. Toto Skoleni probihd na pracovisti. Na otdzku ohledné trendi ve vzdélavani
odpovédéli, Ze by uvitali, kdyby mohli cely proces vidét dopiedu pomoci simulaci. At uz
kvali jazykové bariéfe, nebo z dlivodu lepsi pfedstavivosti. Také by vidéli situace, které

mohou nastat, a védéli by tak, jak maji pfi téchto néhlych situacich zachazet se stroji.

Rozhovor s provoznimi udrzbari

Prvni zastupce této pozice je v podniku zaméstnan jiz 11 let. Druhy respondent je
provoznim udrzbafem 4 roky. Respondenti hodnoti pribéh zaskoleni velmi pozitivn¢. Oba
byli zaskoleni ihned po nastupu do prace a vSe jim bylo nazorné ukazano. Prvni pracovnik
neprojevuje zdjem o zadnou formu podnikového vzdélavani. Radéji by praci dé€lal jako za
starych Cast, nema rad ptizptisobovani se zménam v novych technologiich. Vzdélavani je

pro n¢j ale nutné, jinak by nevédél jak ovladat stroje, kde je novéjsi technologie.
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Vzdélavani je pro néj dostacujici. Jako u ptfedchozich zaméstnanci se pracovnik mimo
Skoleni na novych strojich zicastiiuje skoleni BOZP a PO. Pokud se jedna o Skoleni na nové
stroje, provozni udrzbar nejezdi nikam na Skoleni, ale skoli ho technicky feditel nebo
vedouci pracovnik. Zaméstnanec uvedl, ze by nezavedl zadné zmény do soucasného zpiisobu
vzdélavani v podniku. Druhy pracovnik je velmi zapaleny do jakékoliv formy vzdélavani
se. Dle jeho slov je jeho prace nenahraditelna a chce se proto naucit co nejvice. Projevuje
moznost anglického jazyka a planuje se dovzdélavat v oblasti technické mluvy. Respondent
si jiz stihl udélat svarecsky prukaz. Tento zékladni kurz svarovani stal 17.900 korun a byl

cely investovan podnikem. Na kurz musel zaméstnanec dojizdét do Prahy.

4.4.1 Shrnuti rozhovoru

Vsichni respondenti hodnoti pribéh zaskoleni velmi kladné. VSichni jsou spokojeni
s tim, ze zaskoleni probihalo hned pfi nastupu do prace a vSe jim bylo nazorn¢ ukazano.
Nézor respondentl ke vzdélavani v podniku je rozdélen na piistupy. Néktefi podnikové
vzdélavani berou za dostatecné tak, jak je, a n¢ktefi maji zajem o dalsi formy vzdélavani a
doskolovani. Zajem o vzdélavani maji zaméstnanci na administrativnich pozicich, mistr

vyroby a provozni drzbar.

Spokojenost zaméstnanci

Vsichni respondenti byli béhem rozhovoru pozadani o ohodnoceni spokojenosti se
stavajicim vzdélavacim systémem v podniku. Velikost vybérového souboru je tedy
10 respondentil zastavajici jednotlivé pozice podniku. Skala je od 0 % do 100 %.:

= 0-25 % = velmi nespokojen

= 25-50 % = nespokojen

= 50-75 % = spise spokojen

= 75-100 % = naprosto spokojen
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Vysledky hodnoceni jsou zaznamenany v nasledujicim grafu:

Graf 1 Spokojenost zaméstnanci se stavajicim systémem vzdélavani

0-25%  25-50%  50-75%  75-100%

Zdroj: vilastni zpracovani

Z grafu vypliva, ze spokojenost zaméstnancu je spiSe dostate¢na. Nikdo neoznacil,
Ze je velmi nespokojen. Dva respondenti oznacili spokojenost se stavajicim systémem na 50
%, zbytek nad 50 %. Dva respondenti jsou spokojeni na 100 %. Lze zde vidét, Ze je prostor

ke zlepSeni.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

Na zaklad¢ studii odborné literatury a informaci poskytnutych zrozhovoru
s povétenymi pracovniky zemédélského podniku je soucasny stav vzdélavaciho systému
kombinovén jak povinnym vzdélavanim ze zédkona, tak doskolovanim a samovzdélavanim
prostiednictvim osobni iniciativy jednotlivych pracovniki. Podnik mimo jinych
vzdélavacich aktivit nabizi moznost lekci anglictiny s externistou. Vedeni reaguje velmi
pozitivné na zajem pracovnikii o workshopy, pfenasky, webinate ¢i jiné formy vzdélavani.
| tak byly v podniku identifikovany nedostatky Vv ramci vzdélavani zaméstnancu. Podnik
zanedbava identifikaci potfeb vzdélavani a jeho nasledné planovéni. Dle rozhovoru
s pracovniky vyplynulo, Ze néktetfi z nich by uvitali jiny systém vzdélavani, neZ je ten
soucasny.

Technologicky vyvoj je jednou z hlavnich pfi¢in zvySovani pozadavkl na rekvalifikaci
a vzdélavani zaméstnanci. V poslednich letech se zvySuje pozornost na vyznam umélé
inteligence, virtualni reality a e-learningu pravé v oblasti vzdélavani zaméstnanci.
Vzdélavani se v prubéhu celého pracovniho zZivota stava ¢im dal tim vétsi normou. Roli
zaméstnavatele je poskytovat zaméstnanci moznosti a prostiedky k jeho rozvoji schopnosti
a dovednosti. Navrh systému vzdélavani v podniku prostfednictvim vyuziti novych
technologii si vede za cil vyvoj komplexnich systému vzdélavani, které zvysi dovednosti,
znalosti, motivaci a angazovanost zaméstnanct, a tim se zlepsi efektivita a produktivita
fungovani podniku. Navrhy systému vzdélavani pro provoz porazky dribeze Trhovy
Stépanov jsou nasledujici:

* navrh vzdélavani prostiednictvim umélé inteligence;
= prostfednictvim virtudlni reality;

= prostfednictvim e-learningu.

5.1 Navrh vzdélavani prostrednictvim umélé inteligence

Srozvojem Al technologii se nabizi hned n¢kolik piilezitosti pro vytvoteni
personalizovanych a interaktivnich postupi ve vzdélavani. Dilezity je pravé pojem
personalizované vzdé€lavani. Tento zplsob vzdélavani umoziuje vytvofit individudlni
ucebni plany, které berou v potaz jednotlivé potieby a schopnosti kazdého vzdélavaného.

Umél4 inteligence nabizi hned n¢kolik moznosti jak inovovat vzdélavani v podniku.
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Skoleni, které je zdkonem povinné i to nepovinné, je pro viechny udastniky stejné.
Vsichni vzdélavani maji stejné tréninkové materialy a délka Skoleni je vzdy urcena. Rozdil
mezi klasickym vzdélavanim, jak je tomu ve vétSiné firem zvykem, a vzdélavanim pomoci
Al je takovy, ze Al dokaze ptizplsobit vzdélavani kazdému na miru. Personalizované
vzdelavani poméaha zaméstnancim vstfebavat informace rychleji a mnohem efektivnéji.
Zaroven podnécuje zajem a chut’ pracovat. Um¢la inteligence posuzuje pfti $koleni znalosti
a dovednosti jednotlivych zaméstnancii a pomuze tak s jeho vzdélavacim planem. Nasledné
tento plan vedouci pracovnici v ptipad¢ potieby pouze poupravi a nasledné schvali.

Uméla inteligence pro konkrétni provoz porazky driibeze je navrzena K vyuce cizich
jazyka prostfednictvim aplikace a softwaru. Tyto technologie umoziuji vzdélavanym
praktikovat dovednosti poslechu, mluveni, ¢teni a psani, zatimco Al poskytuje okamzZitou
zpétnou vazbu. Na trhu je nabizeno hned nékolik aplikaci, zaloZenych na umélé inteligenci
jako Duolingo nebo Rosetta Stone. Tyto aplikace vyuZzivaji strojového uceni, které poskytuje
personalizovany plan pro kazdého vzdélavaného. Aplikace Duolingo je v zakladnim bali¢ku
naprosto zdarma. Podnik ma vSak moznost zaplatit verzi Plus, kterd je bez reklam,
a vzdélavany ma moznost vyuzivat aplikaci 1 bez internetového pfipojeni. Tato verze stoji
149 korun mésicné, coz ¢ini 1.788 korun ro¢n€. Provoz poskytuje zaméstnancim hodiny
angliCtiny s externistou. V podniku moznost anglické vyuky vyuziva 20 % zaméstnancti, coz
je z celkového pocétu zaméstnanci 35 0sob. VSem témto pracovnikiim je navrzeno poskytnuti
ro¢niho piedplatného, podnik to bude stat 92.976 korun ro¢né. Z rozhovoru s vedoucim
pracovnikem vyplynulo, Ze lekce anglického jazyka probihd jednou tydné ve skupiné
zaméstnancl rozdélenych dle Grovni. Celkem je 5 skupin. Cena za hodinu je 900 korun
a zaméstnanci plati 30 % z této Castky sami. Mésicné tedy vyjde vyuka anglického jazyka
v provozu na 12 600 korun, ro¢né pak na 151 200 korun. Zde je vidét, ze naklady podniku
se diky navrhu na vyuziti této aplikace snizi.

Dalsi zptisob um¢lé inteligence, ktery je pro podnik navrzen, je pomoci funkce chatu
GPT. Chat GPT je mozné vyuzit jako nastroj k ziskani novych informaci. Pokud
si zaméstnanec v néem nevi rady, staci se zeptat chatrobota a ten okamzit€ nabidne
relevantni feSeni. Manazefi se budou moci ptat na otazky tykajici se komunikace, feSeni
konflikti, motivace zaméstnanci, budovani autority a jiné soft skills otazky. Mulze tedy
slouzit ke sebevzdélavani. Chat GPT je také navrzen jako pomocnik pro personalisty.

Zastoupi praci administrativniho asistovani, naboru, uprave textt a spousty dalsiho.
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Nejnovejsi verze je GPT-4 a predplatné stoji 499 korun mési¢né. Tento nastroj je navrzen
pro vedouci pracovniky podniku. Vedoucich pracovnikii je celkem 25, a to jak
Z administrativnich pozic, tak 1 manualnich. Navrh poskytuje vSem vedoucim pracovnikiim
vyuziti GPT-4. Podnik to vyjde na 12.475 korun mési¢né, tedy 149.700 korun ro¢né.

Al aplikace jsou schopny analyzovat a interpretovat textovy obsah a nasledné
ho prevadét na obrazky, grafy a animace. To je pro podnik velmi uzite¢né pii zaskolovani
zaméstnancl na strojich, kde jindy probiha ukazka formou instruktadze za vedeni vedouciho
pracovnika. Pomoci pokrocilych algoritmi umi uméla inteligence vytvofit simulaci, kde pak
zamé&stnanci vidi jak konkrétné pracovat s danym strojem, anebo jak Snim zachazet
napiiklad v ptipad¢ poruchy. Vytvoiené simulace slouzi jako prakticky nacvik zkusenosti
technologii do Holandska. Lze si zde také vyzkousSet trénink v riznych situacich, at’ uz jde
o feSeni slozitéjSich problémi, nebo rozhodovani pod tlakem. Tento proces se pomoci
simulaci piehraje potfebnym zaméstnancim prostiednictvim animace ¢i simulace. Je zde
také moznost volby jazyka. V provozu je zaméstnano nékolik desitek cizinct, kteti neumi
¢esky. Diky navrhu Skoleni v jejich jazyce bude cely proces mnohem efektivnéjsi. Uméla
inteligence je schopna poskytnout skoleni, které je navrzené piimo na roli, kterou bude
piijaty zaméstnanec v podniku zastavat, nebo Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany.
To vse je diky Al mozné zefektivnit a urychlit tak proces téchto Skoleni.

Uméla inteligence Se Vv provozu zavede do piisluSenstvi, kde bude vyuzita od
zaSkoleni zaméstnance v¢etné moznych simulaci aZ po nésledné vzdélavani ¢i doskolovani.
Také je pomoci Al navrzeno vytvareni vzdélavacich materiald, které budou zaméstnance
vice bavit, a diky tomu budou vice motivovani. Jak uz vyplynulo z rozhovora s vedoucim
pracovnikem a ostatnimi zaméstnanci, motivace zaméstnancli ke vzdélavani a dal§imu
doskolovani je velmi mald. Navrh tohoto systému nelze konkrétné cenové ur€it, a to z toho
davodu, ze simulace pro dany provoz budou vytvoreny dodavatelem na miru. Da se fici,
ze takové vytvoreni na miru se pohybuje v ¢astkach od 100 do 500 tisic. Navic je potieba
investovat do zafizeni, ze kterych bude tento systém zprostiedkovan. Navrzen je tablet.
Dotykovy tablet, ktery je pro ucely této diplomové prace vybran, stoji 4.990 korun. Neni
potieba, aby m¢l toto ptislusenstvi kazdy pracovnik. Vzdy si ptisluSenstvi vezme kazdy dle

potieby po pfedchozi domluvée se svym nadiizenym. Naviena je koupé deseti tableti.
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Zakoupeni prislusenstvi vyjde podnik na 49.900 korun. Podnik do budoucna v ptipadé
potieby mize dalsi prislusenstvi dokoupit. Celkem tento navrh vyjde provoz od 150 do 550
tisic korun.

Uméla inteligence mimo vSeho vySe zminéného je navrzena i na sledovani a hodnoceni
vykonu zaméstnanci béhem vzd¢lavacich aktivit. Nastroje umélé inteligence spolehlive
identifikuji, kde maji vzdélavani rezervy a kde je potfeba se dovzdéelat. Podnik se tak zamérti
na konkrétni slabiny a vzdélavani 1épe zacili. Um¢éla inteligence je sice velice funk¢ni
a efektivni nastroj, ale je dulezit¢ veédét, ze nevytesi vSe a lidsky rozum a city jsou také

potieba.

Tabulka 4 Naklady na vzdélavani prostiednictvim umélé inteligence

Pracovni pozice Cile Platforma Metoda Celkové Jednorazové
vzdélavani naklady naklady
(K&rok) | (K&
pracovnici, ktefi obecna a Duolingo Online 92.976
vyuzivaji lekce business vyuka
anglického jazyka
pracovnici na mékké a tvrdé | GPT-4 Online 149.700

vedoucich pozicich | kompetence
— administrativni i

manualni
vsichni simulace Al na miru Online 150 — 500
zameéstnanci procest, navrzené do tis.
Skoleni BOZP | piislusenstvi
a PO, méekké a
tvrdé
kompetence

Zdroj: viastni zpracovani
5.2 Navrh vzdélavani prostiednictvim virtualni reality

Virtudlni realita neni v oblasti zemédé€lstvi zddnou novinou. JiZ n€kolik let se mluvi

0 spojitosti virtualni reality s oborem zemédélstvi. Jednim z nejvétsich potencialt je vyuziti

VR jako simulatoru. Zakladnim vybavenim pro virtudlni realitu je stereoskopické

zobrazovaci zafizeni, které ma ndhlavni soupravu. Spolu s timto je potfeba mit také senzory,
které zachycuji aktualni pozici a polohu.

Virtudlni realita pfina$i do podniku technologickou moznost, kterd mize zefektivnit

a zlepsit proces vzdélavani. Diky VR lze realn¢ s nizkymi naklady simulovat rtizné stresové,

komunika¢ni nebo pracovni situace.
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Nové technologie dostavaji podnik do konkuren¢ni vyhody. Zaméstnanci jsou totiz 1épe
pfipraveni a proskoleni na svoji praci, a firma je tak daleko vice konkurenceschopna na trhu.
Vyuzivanim bryli s sebou nese také vyhodu mensich nakladu, efektivitu pfijimani informaci
a vetsi zazitek pro vzdélavaného. Kromé situacnich pomtcek virtualni realita vyuziva také
specialni efekty, video, obrazky, prezentace, 3D objekty, scénky s herci a interaktivni prvky.
Diky 360stupniovému prostiedi je mozek vzdélavaného piesvédcen o vérohodnosti dané¢ho
prostiedi. Lze tak simulovat rizné situace a prostiedi v realné formé.

Pro ucely této diplomové prace je vybrana dodavatelska spole¢nost VR Education.
Tato firma se zabyva metodami a nastroji, které zefektiviiuji Skolici procesy. Je to prvni
eska firma, ktera se vénuje konceptu vzdélavani ve virtualni realité. Skoleni ve VR Ize
vyuzit na vSechny standardni $koleni jako efektivni komunikace, stress management nebo
zpétna vazba. Firma nabizi i vytvofeni Skoleni na miru, coz umoziuje podniku splnit jeho
specifické pozadavky. Firma VR Education poskytuje nésledujici vyuziti:
Uvodni $koleni zamé&stnanci

Uvodni $koleni ukazuje novym zaméstnancim firemni kulturu, zefektiviiuje
zaskolovani (onboarding) a podnik tak usetii na lidskych zdrojich.
BOZP $koleni

Za normalnich okolnosti je Skoleni BOZP velmi zdlouhavé a pro nové i stavajici
zaméstnance, ktefi si musi projit doSkolenim kazdy rok, velmi €asové narocné. Diky
virtualni realité je Skoleni rychlej$i. Mimo jiné je Skoleni zaméfeno na mozné nehody
V podniku, a diky tomu zaméstnanci proZiji nebezpecné situace napiimo.
Trénink kontroly kvality

V tomto tréninku si vzdélavani mohou vyzkouset a podivat se na nej€astéji vykonavané
chyby pfi praci. Diky témto chybam je zamé&stnanci umozZnéno pochopenti rizik pii vyrobe.
Vizualizace chyb slouzi pracovnikiim jako silny nastroj, kde Ize odhalit neshody ve vyrobé
a tim zamezit finan¢ni ztraté podniku.
Vzdaleny servis
Diky této moznosti nebudou muset dojizdét do podniku servisni technici jak z tuzemska,

tak z Holandska na kontrolu strojti. Tim se usetfi ¢as pii komunikaci nebo cestovni naklady.

Diky VR je navic servis mozny ihned a odkudkoliv.
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Simulace krizovych situaci

Ve virtualni realit¢ zaméstnanci proziji naplno krizové situace a nauci se tak spravnou
reakci. Zaméstnanec se pak vzdéla v ptipadech, kdy naptiklad nastane pozar. Za pomoci VR
bude védét jakym zplisobem se evakuovat.

Skoleni na stroje a procesy

Zde je moznost zefektivnéni na klicové stroje podniku. Ve VR se da vytvofit mutace
stavajiciho Skoleni na stroj pfimo do virtualni reality. Diky tomu zaméstnanci uvidi, jak
se dodrzuje proces a jaké jsou nasledky na identickych strojich a procesech v podniku.

Soft skills §koleni

Skoleni ve virtualni realité se zcela odlisuje od klasického $koleni. Ugastnik vnima
mnohandsobn¢ vice informaci a je plné€ soustfedén. Toto Skoleni je zaméfeno na komunikaci,
jeji zékladni formy a procesy jak efektivné s lidmi komunikovat, jak spravné podavat
informace a zadavat ukoly aj. Skoleni je v délce 71 minut, ale informa¢ni hodnota, kterou
si ucastnik odnasi, odpovida prabehu klasickému 8h Skoleni.

Soucasti Skoleni soft skills je Skoleni motivace a stres a time managementu. Jak mit
pracovni motivaci, jakym zptisobem hodnotit své podfizené, jak vést pohovory aj. Skoleni
stresu a time managementu se zabyva vysvétlenim, co to je stres, obrana proti stresu, jak
efektivné organizovat pracovni den, jak korektn¢ vyuZit ¢as, tydenni planovani a dalsi.
Skoleni na miru

Dodavatelsk4 firma nabizi moznost vytvoreni Skoleni pro specifické stroje a zatizeni
tak, aby méli zaméstnanci ty nejlepsi podklady pro spravnou obsluhu a maximalni efektivitu.
Kromé¢ Skoleni na strojich a zafizenich je také mozné udélat specifické Skoleni
na administrativni procesy (vreducation, 2024).

V dnes$ni dobé¢ je finan¢éni naro¢nost pro pofizeni virtudlni reality nizka. Cena

headsetu se pohybuje v rozmezi od 10 az 20 tisic korun. Ceny virtualni reality neustale
zleviiuji a nastroj tak umoZiuje za minimalni investici ojedinélou formu vzd€lavani.
Investovat do Skoleni ve virtudlni realité se jiz opravdu vyplati.
Kdyz podnik vezme v tivahu veskeré naklady, které jsou spojené se Skolenim, jako je cena
Skoliciho dne, ndklady spojené s dopravou zaméstnanct na Skoleni, v ptipadé vicedenniho
Skoleni naklady na jidlo a ubytovani a nékolik dalSich polozek, je zde jasné, Ze soucet téchto
polozek je mnohanasobné vyssi neZ investice do VR bryli.

Spole¢nost VR Education také nabizi Skoleni zaméstnanct pro orientaci a nauceni

se s VR, primérna cena za osobu za $koleni je 1.500 korun.
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V zemé&délském provozu porazka dribeze Trhovy Stépanov, a.s., je kolem 200 zamé&stnanci.
I kdyby mél podnik zajem kazdého jednoho zaskolit, vyslo by to podnik na 300 000 korun.
Pro podnik je nejlepSim zpiisobem, jak vyuzit VR, vytvoreni skoleni na miru. Konkrétni
cena zalezi na zadani a komplexnosti feSeni. Je tieba pocitat s ¢astkou od 10 do 500 tisic
za jedno skolici video.

VR bryle jsou pro firmu dlouhodobym uzitkem. Podnik miize vyuzit vS§echny tyto
moznosti:

= nataCeni postupll a zaskolovani novych pracovniki;
= celd skoleni, tvorba individualnich vzdélavacich plant, simulace prostiedi,
trénink soft skills.

Prostiedi virtualni reality mimo jiné nabizi potkat se az s 15 tGc¢astniky s VR headsety
nebo az 30 ucastniky pifihlaSenymi ze stolniho pocitace, mobilu ¢i tabletu. Lze tak pomoci
VR vidét, jak konkrétné se jednotlivé stroje vyrabéné dodavatelem v Holandsku pouzivaji,
ovladani a veskera jejich rizika, aniz by pracovnici museli absolvovat pracovni cestu do dané

zeme.

Tabulka 5 Naklady na vzdélavani prostfednictvim virtualni reality

Pracovni pozice | Cile Platforma Metoda Naklady | Jednorazové
vzdelavani na naklady
zatizeni (K<)
(K9
vSichni uvodni VR navrzena | vyuziti 10-20 10 — 500 tis.
zaméstnanci skoleni, na miru stereoskopického | tis. za Skolici
simulace provozu zobrazovaciho video
procesu, zatizeni, senzory
skoleni BOZP pro zachyceni 300 tis.
a PO, mékké a polohy a pozice Skoleni ve
tvrdé virtualni
kompetence, realité
vzdaleny
servis

Zdroj: vlastni zpracovanit

Diky digitalni technologii se méni i o¢ekdvani a potfeby zaméstnanct. Je zde velka
prilezitost k osobnimu ristu. Také by tento navrh mohl pfildkat novou generaci
zaméstnanci. Dle vetfejnych prizkumil vétSina mladych lidi touZi po préaci z domova. Diky
VR lIze snadno realizovat podnikové porady, meetingy, jednani ptes VR a spojit se tak

s lidmi z riznych mist svéta. Dale se minimalizuji pracovni sily v oblasti outsourcingu.
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Tabulka 6 Vyhody vyuZiti virtualni reality ve vzdélavani

Pro ucastnika Pro firmu

100% soustiedénost Moderni technologie vzdélani
Realné pouziti v situaci Kvalitng&jsi proskoleni zamé&stnanct
Efektivnéjsi zpracovani informaci Ekonomicky vyhodng;jsi

Moznost opakovani Skoleni a jinych Moznost vytvoteni Skoleni na miru
vzdélavani

Zabavna forma vzdé¢lani Konkurenéni vyhoda

Zdroj: viastni zpracovani

Skoleni tzv. soft skills je pro zaméstnance na vedoucich pozicich, ale i na pozicich
administrativnich pracovnikl velmi dalezitou metodou sebevzdélavani. Takové Skoleni od
externiho Skolitele vyjde na nékolik desitek korun. Tabulka nize ukazuje, ze Skoleni pomoci
VR je finanéné¢ mnohem vyhodngjsi nez forma klasické prednasky nebo seminare od
externiho Skolitele. Zaroven si vzdélavany bude moci Skoleni opakovat, nehledé na to,
ze Skoleni formou virtualni reality bude s velkou pravdépodobnosti zabavnéjsi, tudiz si

Z toho zaméstnanci odnesou vice.

Tabulka 7 Naklady na klasické $koleni a $koleni prostiednictvim VR

Klasické $koleni Naklady (K¢) VR $koleni Naklady (K¢)
Primeérna cena 25.000 Prumérna cena 1.500

Skolitele na 1 Skolici Skoleni na 1 zhlédnuti

den (8 h)

Celkovy cas, ktery 120 hodin Celkovy ¢as, ktery Individualné dle

zameéstnanci stravi na
Skolicim dnu

zameéstnanci stravi na | potieby
Skolicim dnu

Maximalni kapacita 15 osob Maximalni kapacita Dle potieby
Skoleni Skoleni
Moznost opakovani Ne Moznost opakovani Neomezené
Skoleni Skoleni

Zdroj: viastni zpracovani; VR Education, 2024
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5.3 Navrh vzdélavani prostiednictvim e-learningu

E-learning piispiva k efektivité vzdélavani zaméstnanci, kteti diky této metodé mohou
absolvovat Skoleni na svém pocitaci bez toho, aniz by museli kamkoliv cestovat. Dalsi
vyhodou je, ze si vzd€lavany sam organizuje, kdy se bude vzdélavat. Mezi moznosti vyuZziti
e-learningu patii: rozvoj tvrdych i mékkych dovednosti, Skoleni zaméstnancti zakonem
povinnych Skoleni (BOZP, PO), testovani znalosti zaméstnancti a dals$i. Tato metoda
vzdélavani je zamétena spiSe na vedouci pracovniky a administrativni odd€leni provozu.
Tito pracovnici nedisponuji Cinnostmi, které vyzaduji odborné zaucCeni na strojich, tudiz
je pro n¢ realizace pomoci e-learningu velmi vyhodna.

Platforma pro administrativni pracovniky je zvolena spole¢nost Skillmea, ktera nabizi
vice nez 400 online kurzd ve v§ech moznych kategoriich, jako je programovani, marketing,
jazyky, a to konkrétné anglictina, Spané€lstina, italStina a némdéina, a nékolik dalsich kurzu.
Tato spole¢nost nabizi mimo jiné i Skoleni v oblasti mé¢kkych kompetenci. Vhodné jsou
kurzy, které se zabyvaji leadershipem, HR, managementem, ucetnictvim, pravem, ale také
kurzy MS Office a jinych online nastroju.

Vzdélavani pracovnikii bude probihat dle jejich casovych moznosti. Vedouci
pracovnici by se méli zaméfit na rozvoj fizeni lidi. Kazdy administrativni pracovnik
se zam&fi na rozvoj své kompetence. Mzdové a personalni pracovnice se zaméti na kurzy
rozvijejici finance, ucetnictvi a dané. IT pracovnik se zaméfi na kurzy prohlubujici
programovani a jiné IT dovzdélavani. Dale spoleCnost nabizi jak pokrocilej§i kurzy
anglictiny, tak pro zacate¢niky. Zde se vedouci zaméstnanci mohou dovzdélat v oblasti
business anglictiny.

Spole¢nost nabizi jak kvartalni, tak ro¢ni pfedplatné. Pokud se podnik rozhodne
zakoupit ¢lenstvi po vedouci pracovniky na administrativnich pozicich na 1 rok, musel
by podnik do jednoho zaméstnance investovat 6.990 K¢, pokud by podnik chtél zaméstnanci
zaplatit kvartdlni vzdélavani, musel by investovat 3.499 K¢ za jednoho zaméstnance.
Vedoucich zaméstnancti na administrativni pozici v daném provozu je celkem 15. Kdyby
tedy firma kazdému zaplatila rocni kurzy pres spolecnost Skillmea, celkem by to stalo

104.850 korun roéné.

82



Dalsi Skoleni, které lze umoznit této kategorii zaméstnanct, je Skoleni BOZP a PO.
Spoleénost BOZP.cz je prvni v Ceské republice, ktera nabizi plnohodnotné online $koleni.
Toto $koleni stoji 160 korun na osobu. Skolenim by méli projit viichni vedouci zaméstnanci
véetné téch, kteti pracuji v délnické ¢asti. Téch je celkem 25. Pokud by se tedy podnik
rozhodl zakoupit toto online §koleni vS§em vedoucim zaméstnanctiim, celkova ¢astka je 4.000
korun za rok. Po absolvovani online $koleni museji zaméstnanci projit kontrolnim testem
z probirané latky. Za tadné splnéni dostanou certifikat. Tim se ovéfi, do jaké miry jsou
seznameni s problematikou bezpecnosti. Celkem by vzd€lavani zaméstnancti metodou
e-learning vysel pro dany typ pracovni skupiny na 108.850 korun ro¢né.

Pomoci e-learningu se mimo jiné daji vytvofit videa, ktera budou urcena pro
zaSkolovani novych zaméstnanctll. Video atraktivné ukazuje, jaké zdsadni informace by m¢l
novy zaméstnanec podniku mit. Videa se pohybuji od 2—5 minut, tudiz ¢asova narocnost
predstaveni podniku a vSech potiebnych informaci od personalisty jiz nebude potieba.
E-learning videa maji pozitivni vliv na uc¢eni vSech lidi bez rozdilu veéku. E-learning videa
se daji vytvofit i na konkrétni procesy pro manualni pracovniky. V rozhovoru s vedoucim
pracovnikem vyplynulo, Ze je naptiklad obrovsky problém myti rukou. Pro pracovniky, kteti
ke kontaminaci. Na kratkém videu je ukdzano jakym zpilisobem se oblékat ¢i si myt ruce.
Podle védecke studie pod Vanderbilt University je zde nékolik doporuceni pro Uspésna
vzdélavaci videa:

= je dulezité udrzet video kratké a pfizpiisobit ho vzdélavacim cillim;
= rozd¢lit obsah do blokt, aby se mu snadno porozumélo;

= zdlraznit dlezité pojmy;

= snaha o vyuZiti béZného a zabavného stylu;

= pouzivat obrazky ¢i interaktivni prvky (Vanderbilt, 2022).

Cena téchto e-learning videi se liSi od naroc¢nosti a obsahu daného videa. Také je rozdil,
zda si na vytvoreni videa najme podnik firmu, nebo si bude chtit videa vytvotit sém. Hlavnim
nakladem je zde prace a naklady na software. Pokud video bude chtit délat podnik sam,
naklady jsou minimdlni. Néklady na e-learning video od dodavatelské spolecnosti

se pohybuji od 5 do 250 tisic korun za video.
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Tabulka 8 Naklady vzdélavani prostiednictvim e-learningu

Pracovni Cile Platforma | Metoda | Naklady Celkové | Jednorazové
pozice vzdélavani (K¢/osoba/rok) | naklady | naklady
(K¢/rok)
administrativni | mékké Skillmea | Online | 6.990 104.850
pracovnici na | kompetence kurz
vedoucich
pozicich
pracovnici na | §koleni BOZP.cz | Online | 160 4.000
vedoucich BOZP a PO kurz
pozicich
vSichni mekké i E- Online 5 — 250 tis.
zaméstnanci tvrdé learning
kompetence, | navrzen
Skoleni na miru
novych pro
pracovniki, | provoz
simulace
procest

Zdroj: viastni zpracovani
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6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo priblizeni jednoho z nejvyznamnéjSich pojmu z oblasti
personalistiky, a to vzdélavani zaméstnancti v podniku. Pro ziskani konkurenéni vyhody je
efektivni vyuziti lidského kapitalu klicovym faktorem kazdého podniku. Diky kvalifikaci
a vzdélani zaméstnanci mize podnik pruzné reagovat na vnéjsi situace na trhu a mit tak
navrch oproti konkurenci. Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout systém
vzdélavani zaméstnancii v podniku RABBIT Trhovy Stépanov, a.s., konkrétng v provozu
porazky driibeze. Prace je sloZena z teoretické a praktické casti. Tyto ¢asti na sebe logicky
navazuji.

Teoreticka ¢ast se zaméfuje na samotné podnikové vzdélavani, jeho vyvoj a etapy.
Predevsim pak na nejnovéjsi etapu, kterou je fizeni lidskych zdroji. Teoreticka Cast je dale
zamétena na metody a cykly vzdélavani zaméstnancii. V teoretické ¢asti jsou také uvedeny
nejmodernéjsi trendy ve vzdélavani zaméstnancli v souCasné dob&. VSechny informace
vypsané v teoretické ¢asti jsou ziskané z aktualnich dostupnych literarnich zdroja.

V praktické Casti je charakterizovand vybrana spoleCnost, vCetn¢ charakteristiky
konkrétniho provozu pordzky. Za pomoci rozhovori provedenych s vybranymi zaméstnanci
podniku, byl zhodnocen aktudlnich stav vzdélavani. Po analyze poskytnutych dokumentt
a ziskanych odpovédi od respondenti z rozhovoru s vedoucim zaméstnancem a skupinovych
rozhovord, byly zhodnoceny cykly vzdélavani, tedy jak podnik vzdélavani identifikuje,
planuje, realizuje a vyhodnocuje. Také jaké jsou jejich metody, a zhodnoceni spokojenosti
zamé&stnancl se souCasnym stavem vzdélavani. Na zaklad¢ vysledkt z analyz provadénych
pomoci rozhovori byly zjistény nedostatky stavajiciho systému vzdélavani v podniku.

Na tyto nedostatky byly navrZzeny néavrhy k jejich zlepSeni. Po analyze odpovédi od
respondenttli bylo zjisténo, Ze podnik dostate¢né neprovadi plan vzdelavani a ptilis nedba na
podnikovou analyzu. Oproti tomu podnik mimo povinnych $koleni nabizi i dobrovolné, jako
naptiklad kurzy anglického jazyka. Podnik reaguje velmi pozitivné na jakoukoliv formu
sebevzdélavani zaméstnancl. Ze skupinového rozhovoru vyplyva, Ze zaméstnanci nechtéji
travit ptili§ ¢asu dojizdénim na rizna Skoleni a vzdélavani. Metody vzdélavani, které podnik
nabizi, jsou obcCas zastaralé ztraci efektivitu. Proto byl navrzen novy vzdélavaci systém,
ktery zefektivni stavajici vzdélavani a rozsiti o dalsi vzdé€lavaci aktivity. Pro zefektivnéni
stavajiciho systému vzdélavani zaméstnanclti bylo navrzeno vzdélavani prostfednictvim

um¢lé inteligence, virtualni reality a e-learning.
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Tento systém ma v hlavnim zastoupeni online metody vzdélavani. VSechny tyto metody
poskytnou zaméstnanciim flexibilitu a pfistupnost, jak se nadale vzdelavat. Diky zavedeni
téchto systémt bude podnik fungovat efektivnéji a zaméstnanci budou vice motivovani

a spokojeni.
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Prilohy

Piiloha ¢. 1 - Rozvaha podniku za rok 2022

Zpoooviro v souad s vytetkon ¢ E00I00 ROZVARA ra..ouump;:m
Rl g (BILANCE) RABBIT Trhov§ Stdpinior ks
ke dnl 31.12.2022 ! S
{ v cebjch baicich KE) 5140, bythite nese misss
Sokolska 302 2
WA 257 63 Trhovy Sépsnov
oos s . 8204 Geetry obdobé l.;:
Brutto | Korekos Netio Netio
b c 1 2 3 4
AKTIVA CELKEM A+B.+C.+D) | 001 | 4140306] -494039] 3646267 3171607
B Stals aktiva (B +BA.+BINL) | 003 | 3545805, -488 850 3056955 2735840
B Diouhodoby nehmotny majetek (: 8..1. a2 B18.2)| 004 6 241 8 046 195 ;’
1 [Nehmotne vysledicy vyvose 085 500 -458| a2 1
2 o & priva 006 5 741 -5 588 153 140
21, |Sctware a7 5 741 -5 588 153 140
|Posiytrusé zidohy na diouh y nahmaing o }
5 nedokonteny diouhodcby nshmotny majelek 011 248
52, _|Nedckonteny diouhodotsj nehmetny majelek 012 245
e o  henotny majetek ({soutet BJ1.1. a2 BNS2) | 014 | 1377201 as2604] 894487] 708 083)
1 Pozamky o stavby 015 | 8556931 -108 102
11 [Pazamky 016 | 286 7585
12 [stvby 017 | 3s8938| 108102
2. Hmotnd movné véo a jaich soubory 018 | 595 183| -371008
4. [Ostatni dlouhodoby hmotny majetes 020 8672 -5 668,
L 42 vgg:p‘l‘b z:;lf;u. 8 Er‘,:z;kupmy ; mm 5 . 022 8872 -5 666
5 tarrj dlouhodoby hmetng majstek 024 | 187 116763| 22512
5.2 |Nedokonéany diounodoby hmotng magetek 025 | 116783 118 763] 2251
B |Diouhodoby finanéni majetek (soutet BJILY. a2 8a17.2)| 027 | 2162 273 2162 273] 2033302
1. Podily - ovisdana nebo ovtadsjici osoba 028 | 2187122 2 161 122 2032 151
5 Ostatri Wauhodobé cenné papiry & podily 032 1151 1151 1151
c. Obénk aktiva (CLeCmecCiL+CIv) | 037 | 883677) 5188 sesasss] 430920
cL [ Z8soby (soutet C.11. a2 CL5) | 038 | 103 408 103408 86897
1 M 039 14 852 14852] 13091
2. Nedckondend vivobe & polatowary 040 8751 8751 134
3, jrooky @ 200t 041 62288 82288 64483
3.1, |Virebay 042 a5 242 45242] 50983
32 |Zoon 043 17 048 17 048] 13 440
4, Miada 2 cstatni 2vsls o jejich skupiny 044 17 518 17 $14 9 188,
cal Pohiedavky {ca+cu2+cny) | 045 | 482894 51898] 477702 33531
1, Diouodobé pohladavky 047 | 1as378 145376] 148 02|
1.2, |Pohlodanky - ovisdana nebo owladsjici osoba 040 | 127135 127 138] 127 138]
15 |Pohiadavky - catatnd 052 18 240 18240 20
5.4 |Jine vy 085 18 240 18240] 20 893
2. Krikodobe pohledéuky 057 | 337515] 59|  332328] sy 267
2.1, [Pohlsdawky 2 abchodnich vatani 058 | 235726)  44a1] 231285 181712
22 |Pohlsdavky - aviadans neco jici osobs 059 48014 46014
24, |Porbediviy - astatni 067 SS775 =748 55 027 25 575,
4.3 |Stat - gsdové pohleddvky 064 9 280 9280 1430
4.4 [Kra & poskytnuté zalchy 085 5 837 5837 5 651
4.5 |Dohadné Géty aktnm 056 10 238 10 238 138
4.6.]Jiné potdedivky 067 30622 -748| 29874 18058
CIV.  |Penéini prostiedky (Cvr.ecivey | a7s RET 7377 8 107,
1. Pené2ni proatladky v pokladnd 078 11328 1328 2 750
2 Penénl prostladky na idech 077 8 049 5048 5 357,
D, Casové rozlident aktiv (0.1.+D.2+D.3) o078 824 824 1347
1. Naidady péigtich cbcab are 722 722 1218
3, Phjmy pidtich obdob [ 102 102 128]
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canad PASIVA Lislo BaEnd OE. MirLE,
Felioy chaabi obdei
8 [ ¢ 5 &
PASIVA CELKEM (A + B, +C.+ D) 082 3 B4E 26T 3174 607
& Viastni kapitél (AL + AL+ AL+ AV, + AN, + AN} 083 2 367 440 2 181 860
AL Zakladni kapitsl [ALA. +ALT, +AL3) 0Ed4 40 000 40 000
1 2aidadn| kapithl DBs 40 000 mmnf
AL Alin 8 kapitélow fondy [soutet AN, + AlL2) 084 1724 637 1652 325
2. g i fondy 040 1724 637 1862 326
21, [Ostami kapitslos fandy 051 7224 7224
22 |OCwoafiovaci rezdily 2 plecendni majstiu & kll (+-} 082 1717 413 1 645 1M
Al Famdy e Tisku (ALY, + ALY 058 13 301 13 301
1 Ostaini razarvni fordy a7 13 301 13 301
BV, Wislodek hospodafeni minukjoh bot (+1] (A1, + &IV.2) k] 476 234 396 248
1 Marazditlery zisk rabo neuhrarena zinila mirulich bt (+5) 100 ATH 234 400 728
2, drry vyshedak hospodafens minubych ket (+) 101 =4 480
{.-l.‘l.'l. Vialedek hospodateni bédnino Gdatnio chdobi (+-) 102 113 268/ 79 386|
lm.+e,  |cierzdroje {soutet B+ €.} 104 1278 748| 988 837
[e. Rezervy jaoutet B.A. at BA) 105 17 617 18 453
4, Cslatr razardy 108 AT a7 19 453
e Zévazky G+ GO+ CHL) 110 1241 128 870 184
L Dlauhadobé zivazky [soutet C, 11, a2 C.L8} 111 364 98D 287 432
2. Zéwagky k indirovim instilucim 115 277 075 193 316
B Zivwazky - oviddans nebo owlddalic assta 119 58 408 75 564
8. Codery dafiony zavazak 121 27 244 26 089
B Tavazky - astami 122 2258 2 460
B |Jind zdvarky 125 2 255 2 460
Il Kritkodobé zavaziy {soufet €, II.1. a2 CLE} 186 876 148 672 752
Zdreariy k ivErovym instfucim 130 322 508 308 143
3. Kratkedobs it zhlchy 131 fi) ]
4. Zdwazky z ohchodnich vatahi 132 393 688 275 207
8. Zavazky oatain| 136 158 082 A7 731
B3, [Zdvazky k zamésinarcim 114 16 933 13 724
B4 Zavaziey 2a sockiinibo zaberpedeni a sdrawvaining pogding 141 B EBE T ELE
BS  |5at=dafovd zévazky a dotace 141 14 143 T T4
8.8 |Dochadrd Gty paskini 142 37 002 [ 31:!'
87, |diné zavaziy 143 | #1315 52 oas|
D. Casové rozlideni pasiv (D1 + D2 147 B2 110
1. Vidaje plistich cbdobi 148 T8 110
2. Winesy pRislich obdobi 149 4
[Frawnt farma ugatm jmdnciky ; SRoiDva SpoieEnns]
Fiedmid podndani nebo jiné innost : ohchodni Einnost, feznictvl a urenafstvi
Okamiin  [Fodpisowy ZAZNaM oR0y Sdpdawi 20 semeven UDein| Zawiky - . B
sestaweni - - '_IL- i I ] r"_," ..-"-._
. RABBIT ™ L “N
Sl Trhovy Stépdnov a.s. Ing. Jifi MECHURA )
@ 267 83, DI&: CZ10823437 . .
4 .y Rl ..F_{"‘_"-'-_u..'n, i“:-!lﬂ_‘%'h

Zdroj: Vyrocni zprava, 2022
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Piiloha ¢. 2 — Vykaz ziski a ztrat

% DO ma e
s e ik VYKAZ ZISKU A ZTRATY ity
SO0/002 b v0 nini pozdekich pledas) ke dni 31.12.2022 RABBIT Trhowy Stépdnov as.
{ v eelyich ¥sicich K2 ) ST
scqwmumm
e s_g_kgu_uo_aoz ==
1862 24 37 257 63 Trhovy Stépdnoy
Ozesieni TEXT Cisla |  Béine G Min.ok.
fadku obdobi obdobl
a B o 1 2
L etz a shudab 01 2155 245] 1646 680)
Il |Trsty za prode) zbasi 02 493 815 422 179
A VWkonovi spotteba {soutet A1, At A3 03 2409653 1357
[Nakady vynakituné ns prodané 2badi 04 400 852 358 312
2 mateably & 05 178513% 1,305 584
3 ) 06 243 962 183 28|
le. stavu zézob viastnl ienont (4} o7 347 43 218
c. Astivaco (-) o8 276976 235 980}
. Osobnl naktady ___ {wouéwtD4.a202) | 09 309838 260710
1 |Madow ndanay 10 22¢310] 188 0ss]
2 ilnd sin| zubespuion . 11 85528 72 6as)
21, 12 75854 &3 aref
2.2 [Ossatn] 13 9874 9 2656,
e __{sovimEra3E3) | 14 61465 55 550
1y hodnot douihodatens nanmelnds a hmotneno 15 61859 ssosol
LRR (1] hodnce dlounasotdho nehmotnase a hmatndha oa - vald 16 51 859 55 050)
3 U reanct v 18 404
[ |Cstaen proveeni wimosy {souzet Il a2 HI 3) 20 31 560 26614
1. mm_dwmmﬁ 21 $ 459 7 482
2. [Trity 2 prodandno mateesiu 22 280 1540
; 23 24 081 17 592
___ (soutet FA.x2F5) 24 33239 29 281
1, 2 prodandho dlouodobihn majeti 26 832 4 378
2 25 59 72
3, 27 6 249 5358
4 v | obfast a k L cbdobl 28 15 164 11 984
5 i provazni riklady 29 7 535 6511
e Provazni wysledok hospodafeni (+) 30 143 749/ 85
1. 2 diouhodabeno finanzniho mayeti = podily (sorulst IV 1« V.2 ) 31 15000} 15000
1. |Vincay @ podiki — ovkidana nebo oviddaticd cacke 32 15 000, 15000
V. |Viwosan (roky 8 podobng vynosy (scutetVI 1 +VI2) 39 10 852 3214
1 wmzw_m_hmmw A 10343 3 089,
2 y Urcky @ podubind vjnosy 41 508 12
n nwmma brsd mbksady {soutet 31 + 4.2} 43 36 885 10 084
2. i ndHadove Groty 3 nxlady a5 36 885 10 054}
ViL__|Owtutni frnanéni vinosy ) 15254 7 350
’ Ostatrs finwnéni ndkdady 47 11027 5625}
3 Fimanéni vy b donsi {4/ 4 - 9 884)
o Visladek pied zdaminim (+/-) 48 136 953 94 904)
L. Dan z phgmi __ (soubetL.1+L2) 50 23688 14 918
t. |Owhephigni spiama 51 22 530 12 947
2 |Dahzofmd odicdens (+-) 52 1158 1571
e Vysledek b feni po zdandnd (+5-) (] 113268 79985
= vy hospodaieni 3 Géetni obdobl {+) 55 113 288/ 79 985
Comwnuoemew-t.ol-l.owov.m.ow 56 2721737] 2121 048]
[Chamth  [Poapecey 2hanam ety Fmizﬁmmmm'nﬂmy.wfpmmm
SInd 23 e i —_—
ety B IT 5 I/.—-'\ vREiT O P
6.06.2% Tﬂlo"! tépdnov a.s. / '
» P8C 287 63, DIC: CZ18622437 \ Tng. Jiri MECHURA
Tel: 918 922 100 + Fa: 318 822 112 \

Zdroj: Vyroc¢ni zprava, 2022
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Ptiloha €. 3 — Prehled penéZnich toku

Prehled o penéznich tocich k 31.12.2022

Podnik: RABBIT Trivovy Stépanov a.s.
sidlo:  Sokolska 302, 257 63 Trhovy Stépanov

E0o: 18622437 i

Pendini toky z hlavni vydéleénéd ginnostl (provezini Einnost)

| Bazné obd. | Predeh.obd.

pentEnich prosifedhl a pendinich ekvivalenty
na zatathu Géetmiho obdobl

i R

[ JO%eini zisk nebo zirélz_pred zdandnim | 136 953] 54 504
[A1. T0pravy o nepenéini operace | ED OOB 6 378
A, [Cdpley S5A s wyjimkou 20 prodanych SA, 61 8565 55 050
umofovani opravné paoladky k nabytému majetku
[A.1.2. [Zmé&na stavu opravrych poloZek a rezen [ 7 160 12 504]
[A.1.3. |Zisk (ztrata) z prodeje stalych aktiy | -2 123 -3 106
[A.0.4. [Vvinasy 2 dividend a podilu na zisky (5 viimkou inv.spal.a fondu) | -15 000 =15 000|
AS. |Vihitovand nakladowa droky s wijimkou drokd Zahrnovanych 26 033 & 8BS0
tdo ocenini dlouradobého magetku wodlwmosoad braky
[A.1.6. [Pfipadna Opravy o ostaini nepenéini opsrace | 55| 78|
A" [Clsty pendEni tok z proveani Sinnestl pred zoandnim, FFE061] 151 280
zménami pracovnilo kapitalu
[A-2.]Zmeny stavu nepenédnich slpdek pracowning kapitaly [ 25 744] -8 166|
A.2A. |Zména stavu pohledavek z provoeni éinnast, 142 018 11 847
akthmich G20 Easového rozlideni a dohadnych Gdbd aklivnich
A22. |Zméns stevu kratkodobych zévazkl z prov Snnosti, 184 274 ~IT 64T
pasivnich 0thd Sasowdho rozlideni a dohadnmpch S0 pasiviich
[A.2.3. |Zména stavu zésab | 16 512 26 64|
A.2.4. |fmEna stawvu kratkodobens hnancning majethu o a
naspadajicino do penéinich prostfedkd a ekvivalentd
Wkﬁmﬂﬂm: provezni Einnostl pred zdanénim 761 706] 142174
L l
| &3, [Wyplacene droky 5 wijlmkou oroki zahmovanych do ocenénd diauh,majetku | -36 BBE| -10 DB4|
[AA. [PRyaté Groky (s vyjimkou investénich spol. a fandd) | 10 852] 3214]
A5, | Zaplacena daf z piipno za béinow Sinnost a za damarky -i6 895 =12 THE
dand za minula lata
|47, IFFTJHI:-E dividendy a podily na zisku | 15 000| 15 000]
[E=TCHsty pendEni ok & provoznl Einnoest [ 223667 137 468
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Penézni toky z investi€ni éinnosti

| B&2né obd. |Predch.obd.|

[B:1.]V§daje spojené s nabytim stalych axtiv

1

310948]  -161 958

[B:2]Pfiymy z prodeje stalych aktiv T 6499 7 482)
[B.3-[PGicky a Gvéry spliznénym osobam T o] 0]
Penézni toky z finanénich &innosti [ Bazné obd. |Predch.oba.|
C.1. |Dopady 2mén dlouhodobych zavazki, popf.kratkodobych zavazkd, 79 852 17 907
ktord spadaji 3o oblasti finanéni &i i na p P y & skvivabenty
|C.2. |Dopady zmén viastniho kapitalu na pendzni prostfedky a okvivalonty | 0] 0]
C.2.1. [Zvyseni penéZ prosti a pendz ekvivalenty z titulu Zvyaen! 0 0
zakladniho kapitalu, emisniho aZa, event rezervniho fondu
veetné sioZenych zaloh na toto zvyien!
1€.2.2. [Vyplaceni podilu na viasinim kapildh: spokesninim { 0f o)
|C.2.3. [Dalsi vkiady penéznich prostfedki spole¢nike a akcionalu I 0| 0]
[€24  TUnvada ztraty spoletniky T o] 0]
[C-25. TFfimé platby na vrub fondd ] 0] 0]
C.2.6. |Vyplacene dividendy nebo podily na zisku weetné zaplacené 0 0
sraZkove dané vztahujici se k témto narokdm a vE finand vypor.
spoledniky velejné obch.spol.a kemplementah u komandit.spol,
. T __sesiree

730

Sestavenc dne: 26.06.2023
Pravni forma Géetni jednotky: akciova spotetnost
Predmét podnikani Géetni jednotky:

Podpis statutdmiho organu:

RABBIT
Trhovy Stépédnov a.s. ’

PSC 257 63, DIC: CZ18622437
Tel: 318 922 100 + Fax: 318 922 112

3;.. il

Zdroj: Vyrocni zprava, 2022
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Priloha €. 4 — Realizované investice za rok 2022

Realizované investice rozpocet realizace
Vystavba haly pro baleni a expedici 85 mil. K¢ 85,5 mil. K¢
Ubytovani Jaroméfice 7 mil. K& 2,4 mil. K&
Vystavba ubytovani TS 10 mil. K¢& 4,9 mil. K&
Stroje a zafizeni 53,6 mil. K¢
z toho: - separator 6,25 mil. K¢
- Skubat Jevitko 6 mil. K&
- my¢ka beden 4,6 mil. K¢
- ostat. stroje na zprac. masa 30,25 mil. K¢
- naveés PEER 6,5 mil. K¢
Celkem 152 mil. K&
Zdroj: Interni dokumenty podniku
Priloha ¢. 5 — Tabulka osobnich nakladua
2022 2021
Pocet zaméstnanci prepoéteny 572 547
THP 65 61
prodavacky 225 213
délnici 209 312
Ridi&i 73 71
Mzdové naklady (tis. K&) 223314 .- 187.070,-
I[{)g}mény Elentiim statut. a fidicich organt spole&. (tis. 996.- 996,
Naklady na socidlni a zdravotni pojisténi (tis. K¢&) 75.654,- 63.378,-
Ostatni nédklady (tis.K&) 9.874,- 9.266,-
Osobni nidklady celkem (tis. K&) 309.838,- 260.710.-

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Ptiloha €. 6 — Polostrukturovany rozhovor

Cyklus vzdélavani zaméstnancii
= Jakym zplisobem v provozu identifikujete vzdélavaci potifeby zaméstnancti?
= Jakym zplisobem se podéavaji informace o vzdélavacich aktivitach?
= Vytvareji se v podniku plany na vzdélavani?
= Jakym zpiisobem se plany vytvaieji?
= Jaké metody pii praci vyuzivate a jsou vyuzivany pouze na pracovisti?
= Jak se v podniku realizuje vzdélavani?
» Realizuji vzdélavani pouze internisté nebo také vyuzivate externisty?
» Jak hodnotite efektivitu vzdélavani?
» Jakym zptisobem zhodnocujete, zda vzdélavani mélo smysl?
Aktualni vzdélavaci systém v podniku
= Jaky Skoleni jsou zamé&stnanciim nabizena a jaka je ucast na téchto vzdélavacich
aktivitach?
* Vyuziva podnik i mimo povinnych skoleni i dobrovolna?
» Povazujete vzdélavaci aktivity nabizené podnikem za dostacujici?
= Jakym zplsobem Skolite nové pfijatého zaméstnance?
= Jaké vzdélavaci aktivity byste pfidal do vzdélavaciho podniku?

* Mite povédomi o trendech ve vzdélavani?

Ptiloha €. 7 — Skupinovy rozhovor

= Jak byste zhodnotili pribéh Vaseho zaSkoleni pfi nastupu do zaméstnani?

= Je pro Vas vzdélavani dilezité?

= Jste spokojeni s tim, jaké vzdélavani podnik nabizi, popfipadé je néco co byste
uvitali?

= Ucastnite se vzd&lavacich aktivit pravideln&? Jsou provadény na pracovisti nebo
mimo néj?

= Zménili byste néco na soucasném zpusobu vzdelavani

= Mate z4jem o dalsi vzdélavani poskytnuté podnikem

= Mate povédomi o soucasnych trendech ve vzdélavani a vyuzil byste je v ptipadé

moznosti?
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Priloha €. 8 — Kategorizace pracovnich pozic

Prace
(¢innost)

CH

I Administrativni
[pracovnik

2 Vedouci vyroby

3 Mistr vyroby

4 Pracovnik
odchytu Zivé
dribeze

5 Pracovnik
iporazky
(navéSovani.
porazka,
kuchamna)

S

6 Pracovnik
opracovani
driibeze
(porcovny)

7 Pracovnik
(balirny

8 Ridi¢

9 Skladnik,
expedient

10 Prodavacka

’("dLr s.’ »

11 Provozni
adrzbar

12 Pracovnik IT

13 Uklizecka

Podet
Vysledna zamdstnanci
kategorie
Zeny | muzi
1
1 | 0
2 3 5
2
2
2
2
2
2
) @‘&’rzf Ly
¥
2 0 5
1 0 5
2 1 0

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Piiloha ¢. 9 — Kategorizace praci a pracovist’

Spoleénost, sidlo,
adresa pracovisté:

RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zikon ¢. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | v\ hi4ska &. 432/2003 Sb.

Profese (€¢innost):

ADMINISTRATIVNI PRACOVNIK

Popis ¢innosti:

Ridici, vedouci, kontrolni, organizaéni, obchodni, ekonomické a
administrativni ¢innosti, komunikace se zakazniky a dodavateli.

Pracovisté ve vytapéné budové se socialnim ziazemim a modernim
vybavenim.

Pouzivané stroje, piistroje, zafizeni: kancelafské stroje (PC, notebooky,
tiskarny, kopirky, telefony apod.), el. spotiebice v kuchyinice, osobni
vozidlo (nepravidelné, dle potieby).

Zeny:
Pocet zamést u muzyi' Délka smény: 8 h + 0,5 h pfestavka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stiidani smén:
tiisménny rezim stiidani smén:

Zhodnoceni:

Zadny z hodnocenych faktort neodpovida kritériim kategorie 2, 3 nebo 4
dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.

Nivrh kategorie, do které ma byt price zaFazena:

Kategorie 1

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlisky &. 432/2003 Sh.

P CH H v NZ FZ zr ZCH Pz zz BZ PP ™
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Spoletnost, sidlo, RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

adresa pracovisté:

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon &, 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | Vyhlaska ¢, 432/2003 Sb.

Profese (¢innost):

VEDOUCI VYROBY

Popis Einnosti:

Ridici. vedouci. kontrolni. organiza¢ni a administrativni ¢innosti,
Pracovité - kancelaf ve vytapéné budové se socidlnim zazemim a
modernim vybavenim. Pohybuje se ve vyrobé — chlad, vihko

Pouzivané stroje. piistroje, zafizeni: kanceldiské stroje (PC, notebooky,
tiskarny, kopirky, telefony apod.), el. spotfebi¢e v kuchynce, osobni
vozidlo (nepravidelng, dle potfeby). V pfipadé potieby pouzivat OOPP,

Pocet zaméstnancu:

Typ provozu:

:::; (') Délka smény: | 8h+0,5 h prestvka
X | jednosménny
dvousménny | rezim stiidani smén:
tiisménny rezim stfidani smén:

Zhodnoceni:

Zadny z hodnocenych faktort neodpovida kritériim kategorie 2, 3 nebo 4
dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.

Navrh kategorie, do které ma byt price zaFazena:

Kategorie 1

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlisky ¢. 432/2003 Sb.

P CH H

v NZ FZ Al ZCH Pz 7z BZ P ™

1 1 1

1 1 1 | 1 1 1 1 1 1
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Spoleénost, sidlo,
adresa pracovité:

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zékon €. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: Vyhlaska &. 432/2003 Sb.

Profese (Sinnost): | MISTR VYROBY
Rizeni vyroby a administrativni ¢innosti, kemunikace s vedenim
spoleénosti
Pracovisté — kancelaf ve vytapéné budové se socialnim zdzemim a
Popis ¢innosti: modernim vybavenim. Pohybuje se ve vyrobé - chlad, vihko. Pouzivany
pridélené OOPP v pripadé potieby.
Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: kanceldfské stroje (PC, notebooky,
tiskarny, kopirky, telefony apod.), el. spotiebice v kuchyiice.
Zeny: | 3
Pocet zamé&stnancii: ny, Délka smény: 8 h+ 0,5 h pfestavka
muzi: | 5
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | reZim stfidani smén:
triisménny reZim stiidani smén:
X Zadny z hodnocenych faktori neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
Zhodnoceni: dle vyhlaky &. 432/2003 Sb.
Nivrh kategorie, do které mi byt price zafazena: Kategorie 2
Hodnocené faktory na zikladé éasového snimku pracovniho dne dle vyhlisky & 432/2003 Sb.
P cH H v NZ FZ zr | zcw Pz 7z BZ PP TV
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
RABBIT Trhovy Stépinov a.s.
Spoleénost, sidlo, i L

adresa pracovisté:

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon €. 258/2000 Sb., §

Predpis: | v\ hlaska &. 432/2003 Sb

37

Profese (¢innost):

ZPRACOVATEL DRUBEZE

Popis ¢innosti:

Price pH zpracovani dritbeZe — linka na zpracovani.
Pracovi$t¢ ve vyrobni hale se socidlnim zazemim

Pouzivané stroje, pfistroje. zafizeni: linka na zpracovani dribeZe (ruéni

mechanické a el. nafadi). Pouzivany pfidélené OOPP.

Podet zaméstnancu: 73“)'.1 Délka smény: 8 h + 0,5 h prestavka
muzi:
jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tiisménny rezim stfidani smén:
Zadny z hodnocenych faktord neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
Zhodnoceni:

dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.

Navrh kategorie, do které mi byt prace zafazena:

Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlisky & 432/2003 Sh.

P CH H

v NZ FZ T ZCH PZ zz BZ PP

™

1 1 1

1 1 2 1 1 2 1 1 2
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Spoletnost, sidlo, | RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

adresa pracovidté:

NAVRH Predpis: | Zkon & 2582000 Sb, § 37
kategorizace praci a pracovist’ VDI L, R 200 b,

Profese (¢innost): PRACOVNIK BALIRNY

Préce spojené s balenim produkti. Préce s obsluhou baliciho stroje.
Pracovi$té ve vyrobni hale se socidlnim zazemim. Pouzivany pfidélené
Popis ¢innosti: OOPP.

PouZivané stroje, pfistroje. zafizeni: balici stroje, ruéni mechanické a el.

nafadi.
.| Zeny:
Podet zaméstnancu: muéi' Délka smény: 8 h + 0,5 h prestavka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tiisménny rezim stfidani smén:
Zadny z hodnocenych faktord neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
Dhpdugcant: dle vyhlasky . 432/2003 Sb.
Nivrh kategorie, do které m4 byt price zaFazena: Kategorie 2
Hodnocené faktory na zikladé fasového snimku pracovniho dne dle vyhldsky & 432/2003 Sb.
P CH H v NZ ¥Z zr ZCH PZ 7z BZ PP ™
1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
Spoleénost, sidlo,

adresa pracovisté:

NA Predpis: | Z4kon & 258/2000 Sb., § 37
i i i : . 43212003 Sb.
kategorizace praci a pracovist’ Vyhldska &, 432/

Profese (innost): RIDIC
¢innosti spojené s fizenim nakl. Aut. drobnou adrzbou, manipulaci s
materialem, prace prevazné v sedé.
Popis ¢innosti: Pracovisté - automobil.
Pouzivané stroje. pfistroje, zafizeni: ndkladni auto. PouZivany piidélené
OOPP.
Zeny:
Podet zaméstnancu: T Délka smény: 8 h + 0,5 h pfestavka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | reZim stiidani smén:
tiisménny rezim stiidani smén:
Thodieseat: Zadny z _hodnoceny"ch faktor(i neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
! dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.
Nivrh kategorie, do které ma byt price zaFazena: Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlisky ¢ 432/2003 Sb.

r CH H v Nz FZ ray ZCH PZ zz BZ PP TV

1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
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Spolecnost, sidlo,
adresa pracovisté:

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon &. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | Vyhliska & 432/2003 Sb.

Profese (Sinnost):

SKLADNIK , EXPEDIENT

Popis Cinnosti:

¢innosti spojené s manipulaci s materidlem, za pouZiti mechanizace —
motorové voziky. ruéni voziky. ruéni manipulace s biemeny,

Pracovisté ve skladu se sniZenou teplotou se socidlnim zazemim,

Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: MV, ruéni vozik paletovy. PouZiviny
piidélené OOPP.

Zeny:
Potet zaméstnancii: |~ Délka smény: | 8+ 0.5 h prestivka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
trisménny rezim stfidani smén:
it Zadny z hodnocenych faktori neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4

dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sh.

Nivrh kategorie, do které ma byt price zaFazena:

Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
P CH H v NZ FZ Zr | zen PZ 7z BZ 1 ™
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
Spoletnost, sidlo, RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
adresa pracovisté:
NAVRH Predpis: | Z4kon & 25812000 Sb., § 37
. . : Vyhi . 432/2003 Sb.
kategorizace praci a pracovist’ Tt
Profese (¢innost): | PRODAVACKA
¢innosti spojené s prodejem zboZi, tklidem, ruéni manipulace s biemeny,
price pfevazné vestoje.

Popis Einnosti:

Pracoviité ve vytapéné budové se socidlnim zizemim a modernim
vybavenim. PouZivany pfidélené OOPP.
Pouzivané stroje, piistroje, zafizeni: ruéni a el. mechanické pristroje.

zeny: ’
Potet zaméstnanci: Délka smény: | 8 h+0.5 h prestivka
muzi:
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | reZim stfidani smén:
tiisménny rezim stiidani smén:
AT : « = Ay e 4
Zhodioesl: Zadny z hodnocenych faktorti neodpovida kritériim kategorie 3 nebo

dle vyhlasky &. 432/2003 Sb.

\
SCip

Niavrh kategorie, do které ma byt price zafazena: Kntegorie[@ 2
/7/ (-3 \Lt 3
Hodnocené faktory na zékladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
r cH H v NZ ¥Z zr | zcw PZ zz BZ PP ™
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
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Spoletnost, sidlo,
adresa pracoviSté:

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

NAVRH Predpis: | Zikon & 25812000 Sb, § 37
kategorizace praci a pracovist’ VRS 41200 N
Profese (¢innost): | PROVOZNi UDRZBAR, ELEKTRIKAR

Popis &innosti:

¢innosti spojené s tdrzbou stroji a zafizeni, ruéni manipulace s bemeny,
préce na zebfiku - schiidcich do 3 m. price pfevazné vestoje.

Pracovisté ve - Gidrzbafska dilna, provoz kde se provadi Gdrzba a opravy ve
vyrobni hale, expedici atd.. Pouzivany pfidélené OOPP.

Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: obrabéci a tvéfeci stroje, drobné
mechanické a el. ruéni nafadi, svafovaci agregat atp..

Pocet zaméstnancu: zeny.: . Délka smény: 8 h+ 0.5 h pestavka
muzi: | §
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tFisménny rezim stiidani smén:

Zhodnoceni:

Zadny z hodnocenych faktort neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.

Nivrh kategorie, do které ma byt price zarazena:

| Kategorie2

Hodnocené faktory na zikladé éasového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sh.
P CH H v NZ ¥z zr | zen | ez 7z BZ PP ™v
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
Spoletnost, sidlo, RABBIT Trhovy Stépinov a.s.
adresa pracovisté:
NAVRH Predpis: | Z4kon & 25812000 Sb, § 37
. P - © | Vyhlaska ¢. 432/2003 Sb.
kategorizace praci a pracovist’ yea

Profese (¢innost):

PRACOVNIK ODCHYTU ZIVE DRUBEZE

Popis ¢innosti:

¢innosti spojené s odchytem a vkladanim drubeZe do zpracovatelské linky,
ruéni manipulace s bfemeny, prace prevazné vestoje.

Pracovisté v prostoru vykladani a odchytu drilbeZe — ¢aste¢né otevieny
prostor. Pouzivani piidélenych OOPP.

Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: ruéni prace bez vybaveni.

Zeny: ;
Pocet zaméstnancu: n;i Délka smény: 8 h + 0,5 h pfestavka
muzi:
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tiisménny rezim stfidani smén:

Zhodnoceni:

Zadny z hodnocenych faktori neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.

Niavrh Kkategorie, do které ma byt price zafazena:

Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sb.

r CH H

v NZ FZ r zCH Pz L BZ PP ™

1 1 1

1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
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Spoleénost, sidlo,
adresa pracovidté:

RABBIT Trhovy Stépénov a.s.

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon ¢&. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | yyhlaska & 432/2003 Sb.

Profese (&innost): UKLIZECKA

Obvyklé ¢innosti spojené s tklidem: myti v socidlniho zafizeni,

véetné dezinfekcee, vynaseni odpadkil a vysdvani, ru¢ni manipulace

s bfemeny, préice na Zebfiku — schiidcich do 3 m, prace prevaZné vestoje.
Popis innosti: Pracovidté ve vytapéné budoveé se socidlnim zazemim a modernim

vybavenim.
Pouzivané stroje. pfistroje, zafizeni: vysava¢, myci stroj na podlahu,
schidky, el. spotfebi¢e v kuchyfice. PouzZivany pfidélené OOPP.

Polut danietaanet |2 1 Délka smény: | 8h+ 0,5 h prestivka
muzi: | 0
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stiidani smén:
tfisménny rezim stiiddni smén:
Zhodnocent: Zadny z hodnocenych faktorii neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4

dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.

Nivrh kategorie, do které ma byt price zafazena:

Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé Easového snimku pracovniho dne dle vyhlisky & 432/2003 Sb.

P cH H 2.4 NZ FZ T ZCH PZ 7 BZ PP ™
HAESEIREEAEEEIEEANEE R ENE AR B
Spoletnost, sidlo, RABBIT Trhovy Stépinov a.s.
adresa pracovisté:
NAVRH Predpis; | Z4kon €. 25872000 Sb, § 37
kategorizace praci a pracovist’ VSR AN S

Profese (¢innost):

PRACOVNIK IT

Popis ¢innosti:

¢innosti spojené s obsluhou vypocetni techniky, ruéni manipulace

s biemeny, price prevazné v sedé.

Pracoviité ve vytapéné budové se socialnim zdzemim a modemim
vybavenim. OOPP nejsou pfidéleny.

Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: vypocetni technika, ru¢ni a el.
mechanické pristroje.

Pocet zaméstnancu:

zeny: |0

Délka smény: 8 h+ 0.5 h prestavka

muzi: | 5

Typ provozu:

X | jednosménny

dvousménny | rezim stfidani smén:

tiisménny rezim stiidani smén:

Zhodnoceni:

Zadny z hodnocenych faktorti neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
dle vyhlasky ¢, 432/2003 Sb.

Nivrh kategorie, do které ma byt price zaFazena:

Kategorie 1

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhladky & 432/2003 Sh.

P CH H

v NZ FZ Fay ZCH PZ 7z BZ PP v

1 1 1

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Zdroj: Interni dokumenty podniku
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Piiloha ¢. 10 — Odborné znalosti pracovnika porazky, odchytu a opracovani

1T 2 3 45 6 7 8

fyziologie a anatomie raznych druhd zvitat
choroby hospodéfskych zvifat
konzervarenska technologie

welfare zvifat

potravinarské suroviny, jejich skladovani
zdkladni druhy stroja a zafizeni v potravinaiské vyrobé
hygiena potravin

systémy a standardy kvality v potravinarstvi
zasady spravné hygienické a vyrobni praxe
fizeni alergent

sanitacnf chemie

bezpecCnost prace a pozami ochrana

zdravi a hygiena pfi praci

Piiloha €. 11 — Mékké kompetence pracovnika porazky, odchytu a opracovani

12 3 45
Osobnostni kompetence
o900 Kompetence ke zvladani stresu a zatéze
Interpersonélni kompetence
o0 Kompetence ke kooperaci
Vykonové kompetence
00 Kompetence k vykonnosti
[ ] Kormpetence k samostatnosti
. . Kompetence k aktivnimu pfistupu

7 ™ 0

Priloha €. 12 — Odborné znalosti provoznich udrzbari

1T 2 3 45 6 7 8

vnitfni elektrické rozvody a silnoprouda zafizeni
osvétlovaci télesa a jejich vlastnosti

elektrické stroje a pfistroje

meéfeni elektrickych velicin

stavebni technologie

technologie malifskych praci

technologie lakyrnickych a natéracskych praci
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2 T4

Priloha ¢. 13 — Mékké kompetence provoznich udrzbara

12 3 45
Osobnostni kompetence

. . .' .' Kompetence k flexibilité

Vykonové kompetence

000 Kompetence k vykonnosti

000 Kompetence k feSenf probléma

. . Kompetence k planovani a organizovani prace
000 Kompetence k aktivnimu pfistupu

Piiloha ¢. 14 — Odborné znalosti mistra vyroby

12 3 456 7 8

00 technické kresleni ve strojirenstvi a v kovovyrobé

900 kovové materidly a slitiny a jejich vlastnosti (napf. tvrdost, pruznost, houZevnatost aj.)
. . . strojni soucdsti a polotovary a jejich parametry (rozmeéry, jakost povrchu aj.)
000 strojni mechanismy

00 &asti motorovych vozidel

900 technologie kovafstvi a kovarenstvi

00 diagnostika motorovych vozidel

00 technologie oprav a sefizovani motorovych vozidel

00 zasady chovu hospodafskych zvitat a jejich produkce

00 zafizenf a technologie v ivoti&né vyrobé

00 plastové a termoplastové materidly a jejich viastnosti

00 technologie obrabéni kovii

Piiloha ¢. 15 — Mékké kompetence mistra vyroby

12 3 45
Osobnostni kompetence
00 Kompetence ke zvladani stresu a zatéze
o0 Kompetence k celoZivotnimu vzdélavani
00 Kompetence k flexibilité
00 Kompetence ke kreativité
Interpersonalini kompetence

C T ) Kompetence k efektivni komunikaci
000 Kompetence ke kooperaci

Kognitivni kompetence
o0 Kompetence k objevovani a orientaci v informacich

Vykonové kompetence
. . Kompetence k aktivnimu pfistupu
o0 Kompetence k planovani a organizovani prace
00 Kompetence k fedenf problémi
00 Kompetence k samostatnosti
000 Kompetence k vykonnosti
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Piiloha €. 16 — Odborné znalosti vedoucich pracovniki

12 3 45 6 7 8

0000 managerment pro niz& manaZery

o000 management kvality

. . . . projektovy management

o000 pracovni prévo, pracovné pravni vztahy, socialni zabezpeceni, zakon o zaméstnanosti
o000 personalni management

000 finanéni planovani

00 zasady BOZP

Piiloha ¢. 17 — Mékké kompetence vedoucich pracovniki

Osobnostnl kompetence
200 Kompetence ke kreativit
900 Kompetence k celozivotnimu vzdélavani
9200 Kompetence ke zvlddani stresu a zatéze
90 Kompetence k flexibilité

Interpersonalni kompetence

9000 Kompetence k efektivni komunikaci
2000 Kempetence k sebepoznani a porozuméni druhym
9200 Kompetence k orientaci na zédkaznika a uspokojovani zékaznickych potieb
900 Kompetence k ovliviiovan( a rozvijeni ostatnich
00 Kompetence k vedeni lidi
900 Kompetence ke kooperaci

Kognitivni kompetence
00 Komnpetence k objevovani a orientaci v informacich
900 Kompelence ke koncepénimu mySleni
00 Kompetence k analytickému mysleni

Vykonové kompetence
900 Kompetence k aktivnimu piistupu
[ T I ] Kompetence k planovani a organizovani prace
900 Kompetence k feseni problémii
00 Kompetence k samestatnosti
900 Kompetence k vkonnosti
[ ] Kompetence k podnikavosti

Zdroj: Narodni soustava povolani;, 2024
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