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Navrh systému vzdélavani zaméstnanci ve vybraném

zemédélském podniku

Abstrakt

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jsou kliCové pro rozvoj podniku a udrzeni
konkurenceschopnosti. Diraz kladeny na vzdélavani zaméstnanci nabira v poslednich
letech vyznamu. Zaméstnanci jsou jednim z nejvyznamnéjSich kapitalt, a proto by mél
podnik pracovat na jejich dalSim rozvoji a vzdélavani. Diplomova prace se zaméfuje na
problematiku vzdélavani zaméstnancti ve vybraném zemédé€lském podniku s naslednym
navrhem nového vzdélavaciho systému.

Préce je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka ¢ast prace obsahuje
nezbytné pojmy k pochopeni problematiky, a to na zaklad¢é informaci ze studie odborné
literatury. Tato Cast se zabyva definici vyvojovych etap personalni prace, predevs§im pak
etapou fizeni lidskych zdroja. Dale pak definici podnikového vzdélavani, jeho metody, cykly
a predstaveni nejnovéjsich trenda ve vzdélavani.

Praktickd cast prace se zaméfuje na charakteristiku vybraného zemédé€lského
podniku. Pomoci polostrukturovaného a skupinového rozhovoru je identifikovan a
zhodnocen soucasny stav vzdélavani zameéstnanci. Polostrukturovany rozhovor byl
proveden s vedoucim zameéstnancem, a skupinovy rozhovor metodou focus group se
zastupci vybranych pozic. Na zakladé vysledku z analyzy provedené pomoci rozhovort byly
zjiStény nedostatky v souCasném systému vzdélavani v podniku. ZavereCna cast prace
nasledné doporucuje navrhy, konkrétné systém vzdélavani prostrednictvim umélé

inteligence, virtualni reality a e-learningu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, lidsky kapital, vzd€lavani zameéstnanci, metody

vzdélavani zameéstnanct, 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 ma dalezité misto vSude ve svété a ve vsech oblastech lidského pisobent,
a to nejen v kontextu profesniho vzdélavani, ale predevsim celozivotniho uceni. V dneSnim
svéteé se podminky na trhu spoleéné s politickou situaci a legislativou neustale méni
a technologie se vyvijeji. Rychlé tempo zmén a vyvoje zplusobuje zastaravani znalosti
a dovednosti lidi. Jde o dynamickou dobu, ktera jde rychle vpred a nese s sebou mnoho zmén
a inovaci. Pravé z toho divodu je dilezité, aby se zaméstnanci seberealizovali, vzdé€lavali
a dokazali tak pruzné reagovat na zmeény. Cilem diplomové prace je zjistit a zhodnotit
aktualni stav vzdélavani v podniku a doporucit vlastni navrhy na zefektivnéni systému
vzdelavani zaméstnancii.

V podnikovém vzdé€lavani jde predevSim o rozvoj zaméstnancu, diky Cemuz
ziskavaji kompetence v podobé novych znalosti a dovednosti. Podnikové vzdélavani se
mnohdy jevi jako zalezitost, ktera neni v zajmu podnikd. U téchto podnikt je dulezité si
uvédomit, ze jsou definovany mimo jiné zamestnanci, a tudiz i jejich znalostmi. Proto je
velmi podstatné, aby se podnik na vzdélavani svych zaméstnanct podilel. Mélo by byt
v z&jmu 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 pracovnikli. V soucasné dobée se podnikové vzdélavani vyznacuje
nastupem novych trendu, které se odlisuji od tradi¢nich pedagogickych metod. Jednim z nich
je rozvoj umélé inteligence. Tento zpusob je velice individualni a klade duraz na potieby
vzdélavani kazdého jedince.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich €asti. Prvni ¢asti je teoreticka, ktera
tvorti literarni reSersi, 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 zaméstnanca a poukazuje na
soucasné trendy v podnikovém vzdé€lavani a rozvoji zameéstnanct. Na tento piehled navazuje
prakticka ¢ast, ktera obsahuje popis a zpracovani podnikovych dat, zhodnoceni soucasného
stavu vzdélavani zaméstnancli v organizaci a nasledné doporuceni navrhii na vzdélavani
zamestnancy.

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

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

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh systému vzdélavani zameéstnanci ve
zvoleném zemé&dé&lském podniku RABBIT Trhovy St&panov, a.s., konkrétné v provozu
porazky dribeze Trhovy Stépanov.

Tento hlavni cil je realizovan splnénim dilcich cilt, kterymi jsou:

— zpracovat teoreticka vychodiska;
— zjistit aktualni stav vzdélavani zaméstnanci v provozu porazky;
— analyzovat vnitropodnikové dokumenty;

— vytvorit navrhy na zlepSeni systémut vzdélavani.

2.2 Metodika

Diplomova prace se Cleni na teoretickou a praktickou Cast. Teoretickd cast byla
vypracovana na zakladé metody studie odborné literatury.

Pro praktickou ¢ast byly zvoleny nasledujici metody sbéru dat — finan¢ni analyza
podniku, ktera byla vytvofena za pomoci vnitropodnikovych dokumentl, osobni
polostrukturovany rozhovor a rozhovor metodou focus group. Tyto metody byly néasledné
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 spociva 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

radi:

pokladani dopliyjicich otazek;
"  moznost projevovat procesy;

* eliminuje nevyhody.
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Metoda sbéru 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 dvé, polostrukturovany rozhovor a metoda focus

group. Obé metody jsou podrobnéji vysvétleny nize v metodické Casti diplomové prace.

Zpracovani a analyzy dat
Ziskané odpovédi z rozhovort byly vyhodnoceny a prepsany do vystupta v praktické
casti diplomové prace. Za pomoci kvalitativni metody bylo mozné zhodnotit aktudlni 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 n€kolika pracovnich pozic provozu porazky drubeze
Trhovy Stépanov, a.s. Pro metodu polostrukturovaného rozhovoru byl zvolen 1 vedouci
pracovnik a pro metodu focus group bylo zvoleno 9 zastupci z vybranych pozic. Rozhovory
byly provedeny se zastupci administrativnich pracovnikl, s mistry vyroby, s pracovniky
porazky a opracovani dribeze a s provoznimi udrzbafi. Pro v§echny vybrané zameéstnance
byly pfedem pfipravené otazky. Ty se tykaji zhodnoceni aktudlniho stavu vzdelavani

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, aktualni
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 fizeni podniku. K tomuto vyhotoveni jsou vyuzita data z ucetnictvi,
presnéji z uCetnich vykazi. 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 (Ruckova, 2019).
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Zdroje dat

Jak jiz bylo uvedeno vyse, financni analyza vychazi predevsim z uCetnich vykaza. Mezi
tyto vykazy se fadi rozvaha, vykaz zisku a ztrat a pfiloha. Dohromady tvofi tzv. Ucetni
zaveérku.

Rozvaha obsahuje prehled o aktivech a pasivech podniku. Je sestavovana k urcitému
datu. Rozvaha muze byt zahajovaci (k pocatku Cinnosti), pocatecni (k pocatku ucetniho
obdobi) a kone¢na (k poslednimu dni ucetniho obdobi).

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

Ptiloha obsahuje dopliujici udaje k rozvaze, vykazu zisku a ztrat a k datim v nich
uvedenych. Dale obsahuje informace o zménach, které probehly za uplynulé ucetni obdobi,
a charakteristiku organiza¢ni struktury.

Financ¢ni analyza podniku pro ucely této diplomové prace je vytvorena z dat ziskanych
z vyrocni zpravy za rok 2022. Vyroc¢ni zprava podniku byla poskytnuta vedenim podniku.
K vypoétim je vyuzita rozvaha a vykaz ziski a ztrat. Rozvaha a vykazy se nachazeji

v (pfiloha ¢. 1,2). Na zakladé vykaza jsou vypocitany hlavni pomérové ukazatele. Mezi né

patfi:
» ukazatele likvidity;
= ykazatele zadluzenosti;
» ukazatele rentability.
Ukazatele likvidity

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

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

Ukazatele likvidity se vypocitavaji ve tfech stupnich:

obé&ina aktiva

» 3. stupen (béznd) =
p ( ) kratkodobé zavazky
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Bézna likvidita méfi schopnost podniku splatit své kratkodobé financni zavazky
pomoci obéznych aktiv. Tento ukazatel ukazuje, do jaké miry by mél byt podnik schopny
splatit vSechny zavazky splatné do 1 roku obéznych aktiv. Hodnota bézné likvidity by méla
byt vyssi nez 1, coz ukazuje, ze ma podnik dostatek aktiv k pokryti svych zavazka. 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 I vypovida o tom, ze
podnik je zcela nelikvidni, naopak pfilis vysoka hodnota ukazatele ukazuje na neproduktivni

vyuziti vlozenych prostiedka.

obéiné aktiva—zasoby

» 2. stupen (pohotova) =

kratkodobé zavazky

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

stavajici kratkodobé zavazky pomoci nejlikvidnéjSich aktiv.

kratkodoby finanténi majetek+penéini prostredky

= 1. stupen (okamzita) =
p ( ) kratkodobé zavazky

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

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

Pojem zadluzenost oznacuje skute¢nost, kdy podnik pouziva k financovani svych aktivit

kromé vlastnich zdroju také cizi zdroje, tedy dluh.
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Nejdulezit€jsimi zdroji financovani jsou vlastni kapital a dluh. ,, Ukazatel zadluzenosti meéri
rozsah, v jakém podnik uziva k financovani dluhu.“ (Synek, a kol., 2015) Hodnota, ktera
je doporucena, se pohybuje v rozmezi 30 a 60 % (Knapkova, a kol., 2017).

Ukazatel je podstatny predev§im pro banku. Pravé ta, pomoci miry zadluzenosti
rozhoduje o tom, zda poskytne uvér, ¢€i nikoliv. Udavé, do jaké miry mohou byt ohrozeny
naroky véfitela (Knapkova, a kol., 2017).
cizi zdroje

* Mira zadluzenosti = ———
vlastni kapital

Ukazatele rentability

Ukazatele rentability informuji o efektivit¢ vlozeného kapitalu, ziskovosti,
hospodarnosti a vynosnosti. Ovliviiuji je ukazatele aktivity, zadluzenosti 1 likvidity. Mezi
tyto ukazatele patfi rentabilita trzeb (ROS), vynosnost celkovych aktiv (ROA) a vynosnost
vlastniho kapitalu (ROE).

vysledek hospodaieni po zdanéni

= ROA= * 100

celkova aktiva

Rentabilita aktiv je kliGovym méfitkem rentability. Cim je jeho hodnota vy$3i, tim 1épe

pro podnik.

vysledek hospodaieni po zdanéni

* ROE= * 100

vlastni kapital

ROE piedevsim vyjadiuje vynosnost vlastniho kapitalu. Je vyznamny pfedevsim pro
majitele firmy. Vlastni kapital zahrnuje emisni azio, zakladni kapitéal, zakonné a jiné fondy

vytvorené ze zisku a zisk z bézného obdobi.

Cisty zisk

celkové triby

* ROS= * 100

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

pocitany trzby z prodaného zbozi a trzby z prodeje vlastnich vyrobku a sluzeb.
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2.2.2 Kvalitativni 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 mensich vzorcich. Mezi metody tohoto vyzkumu fadime napfiiklad pifimé
dotazovani, pfifazovaci techniky, testy barev, dopliiovani vét, skupinovy rozhovor nebo
brainstorming (Kozel, 2000). Autorka ve své praci vyuziva metodu polostrukturovaného
rozhovoru a metodu focus group.

Rozhovor je interakéni situace, ve které vyzkumnik klade otazky respondentovi. Od
bézného rozhovoru se lisi tim, ze se uskuteciiuje s jasnym odbornym zameétrenim, otazky jsou
standardizované, zamétené na urcité oblasti a interpretace vysledku je Casto kvalitativniho
a kvantitativniho charakteru. Ve fazi sestavovani rozhovoru, hned v uvodu, vSechny
seznamime s tématem rozhovoru, stanovime jeho cile, pfipravime strukturu rozhovoru a také
musime zvazit, zda budeme odpovédi zapisovat, nebo napf. nahravat na magnetofon.
V tvodu 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 prizptisobené schopnostem

respondenta (FarkaSova, 2006).

Polostrukturovany rozhovor

Prvni ¢ast kvalitativniho vyzkumu byla zpracovana za pomoci polostrukturovaného
rozhovoru. Byl vyuzit standardizovany otevieny rozhovor, kde otazky pro vyzkum byly
pfedem ur¢eny 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 v prostorach podniku. Se souhlasem dotazovaného byl rozhovor nahravan pomoci
zaznamniku. Rozhovor byl veden jako anonymni. Cilem rozhovoru je zjisténi aktualniho
stavu a zpusobu procesu vzdélavani ve vybraném zemédélském provozu. Seznam otazek je

k dispozici v (ptiloha €. 6).

16



Otazky pro rozhovor byly pfedem pfipraveny a rozdéleny do vice ¢asti. Zprvu jsou
otazky zaméfeny na zpusob vzdélavani v podniku a jeho planovani, realizace a nasledna
kontrola. Dale se otazky tykaji vzdélavani zaméstnanct pii nastupu do zameéstnani. V druhé
Casti 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 uCastnikd, diraz je zde kladen na interakci v dané skuping, kterou

vyvolavaji témata prezentovana moderatorem. Cilem této metody je zjisténi,
jak ucastnici o tématu diskuze premysleji a jaky je jejich nazor na dané téma. Barbour a
Morgan (2017) definuji tuto metodu jako: ,, Focus Group je metodologickym nastrojem,
ktery vyvoldava specificky druh socidlni interakce ve vztahu k urcitému problému (ohnisku).
Ackoliv se Focus Group neda prirovnat k prirozené diskusi, umoziuje vyzkumnikovi
pozorovat socialni reprezentaci a proces vzniku mySlenek.” Pro spravné fungovani této
metody je dilezité, aby byla stanovena role moderatora. Ten dohlizi na vyvoj celého
rozhovoru. Jeho tkolem je drzet rozhovor v chodu a zaroveri dohlizet na pfedem 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 v§ech respondentti nahravan. Délka skupinového rozhovoru se pohybovala
okolo 60 minut. Rozhovor byl veden dle pfedem pripraveného scénare s prostorem k diskusi
mezi uCastniky. Respondentim byly pokladany otazky ohledné prabéhu zaskolovani
na danou pozici, kvalitu zaskolovani, spokojenost ucastnikii a zda je soucasny zpusob

vzdélavani dostateCny. Seznam otazek je k dispozici v (pfiloha €. 7).
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3 Teoreticka vychodiska

Cilem kapitoly je shrnout nejdilezitéjsi poznatky v oblasti vzdélavani zameéstnancu, coz
vyplyva z cile prace.
3.1 Vyvojové etapy personalni prace

Dle Kocianové (2012) a Sikyte (2016) jsou jednotlivé koncepce a vyvojové etapy
personalistiky nasledujici: personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych
zdroji. V téchto etapach Ize vidét, jak se ménil pohled na vyznam lidi a personalni praci

z hlediska snahy o dosazeni tspécht v organizaci. Prubéh vyvoje je zachycen v tabulce nize:

Tabulka 1 Vyvojové etapy persondlni price

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

stoleti
Personalni Fizeni Od ¢tyfticatych az Konkurenéni vyhoda | Jak vyuzivat?

padesatych let 20.

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

stoleti

Zdroj: SikyF (2016), viastni zpracovani

Jak tabulka popisuje, historicky prvni koncepci personalni prace byla personalni
administrativa. V tomto obdobi bylo nalidi 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 etap€ byli brani jako konkurencni
vyhoda. Historicky tieti etapu predstavuje fizeni lidskych zdroju. Cilem této koncepce je

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

3.1.1 Personalni administrativa

Personalni administrativa pfedstavuje prvni etapu personalni prace. Tato etapa je
povazovana za nejstar§i piistup. Etapa vznikla za ucelem zvySovani produktivity

a efektivnosti zameéstnancti na urCité pracovni pozici.
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V té dobé plnili personalisté administrativni ukoly spjaté se zamé&stnavanim lidi, vybirali,
hodnotili a odménovali zaméstnance. Vybér zaméstnance, ktery je vhodny na danou
pracovni pozici, je zékladni Cinnosti personalni prace. V tu dobu je zaméstnanec oznacen
pouze jako pracovni sila, nezélezi zde na motivaci & kvalifikaci pracovnika (Sikyt, 2016).
., Nejstarsi pojeti persondlni prdce v organizaci, kdy byla zjistovdna pouze
administrativni evidence zaméstnancii a zabezpecovany zdkladni cinnosti souvisejici se
zaméstnavdnim lidi. V soucasné dobé tvori soucdst persondlni prdce a zaméruje se na
pracovnépravni vztahy, evidenci, archivaci informaci, administrativu spojenou s vybérem
a prijimanim zaméstnancu, rozmistovdanim a uvolitovanim atd. Nékteré podniky se i dnes
omezuji pouze na persondlni administrativu i pasivni persondlni praci.* (Pricha, a kol.,

2012)

3.1.2 Personalni rizeni

V personalnim fizeni zacali personalisté vnimat zaméstnance jako konkurenc¢ni
vyhodu. Tato etapa je zaloZena na tom, ze zaméstnanci jsou v prvni fadé lidé a nemélo by se
s nimi zachazet jako s kusem nicotné véci. Teorie zastava predpoklad, ze lidé nejsou stroje.
Firemnich cilG lze dosahnout pravé za pomoci zaméstnancu, proto jsou podniky
na zameéstnancich zavisli. Personalni management ma podle Bedrnové (2002) dvé
samostatné funkce, které se vzajemné ovliviiuji. Prvni je vytvareni podminek a predpokladi
pro ovlivilovani jednani pracovnikli. Za tyto Cinnosti odpovida personalni atvar podniku.
Tyto Cinnosti jsou pravni, ekonomické, organizacni aj. Druhou oblasti je vedeni lidi, pfi

némz jde o ovliviiovani védomi a jednani zaméstnancu.

3.1.3 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji predstavuje teti koncepci personalni prace. Tato koncepce se
zalala prosazovat od 80.—90. let 20. stoleti. Rizeni lidskych zdroji popisuje lidi jako
nejdulezitéjsi zdroj bohatstvi a klade duraz na aspekt personalni prace. Koncepce poskytuje
manazerim nastroje, diky kterym lze snadno ovlivnit produktivitu prace. Vykonovou slozku
tvoti predevSim liniovi manazefi. Tento pojem lze vymezit jako strategicky pfistup
k ziskavani, vybéru, zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani pracovnikd v organizaci
(Armstrong; Taylor, 2015). Vodak a Kucharcikova dopliiuji, ze jde o predem promysleny

logicky pfistup k fizeni a vedeni lidi, ktery napomaha 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 fizeni lidskych zdroju jsou:
»  zajistit cilevédomé a kvalifikované pracovniky pro dosazeni cila organizace;
* prispét k rozvoji firemni kultury;
* snaha o kvalitni pracovni vztahy na pracovisti a prohlubovani divéry mezi

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

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

» vyuzivani strategického pfistupu k dosahovani cilt podniku;

* respekt ke vnéjSim podminkam - ekonomické, kulturni, politické, technické,
pravni, pfirodni, technologické, demografické, socialni aj.;

» personalni prace se tyka vedoucich zaméstnancu;

» ddraz na kvalitu pracovniho zivota a spokojenosti zaméstnancu;

» ddraz na silnou organiza¢ni kulturu;

= feditel lidskych zdrojd ma byt soudasti vrcholového vedeni organizace (Sikyft,

2016).

3.1.4 Lidské zdroje

Pro fungovani skoro kazdé spolecnosti jsou podstatnou soucasti Ctyti zakladni zdroje:
= finanéni;
* materidl (stroje, material, aj.);
= [idské;

= informacni.

Pracovnici ve spoleCnostech jsou jejim motorem a jsou uvadéni jako jeji
nejvyznamnéjsi zdroj. Problematika personalni politiky firmy a fizeni lidskych zdroja tvori
vnitini procesy firmy a organizace ¢innosti pfi ziskavani a vybéru zaméstnancu, ptijimani

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

Rizeni lidskych zdrojti je daleZité pro organizaci, ktera se chce dale rozvijet a uspét
v konkuren¢nim boji pii stale probihajicich zménach prostiedi. V zajmu podniki
je zkvalitiiovat lidské zdroje a vé€novat pozornost jejich rozvoji. Schopni lidé jsou pro podnik
klicovym 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 vytvdreji v
organizaci lidé jako nositelé lidského kapitdlu, bez nichz by jakékoliv technické vymozenosti

a reSent ziistaly nevyuzité nebo by vitbec nevznikly. “ (Vodak; Kuchar¢ikova, 2011)

3.1.5 Modely rizeni lidskych zdroju dle autoru

Armstrong a Taylor (2015) popisuji Sest modela fizeni lidskych zdroja, které
vymezuji pojeti a vysvétluji fungovani fizeni lidskych zdrojii. Jedna se o nasledujici
modely:

*  Model shody;

» Harvardsky model;

» Kontextovy model;

=  5-P model;

* Evropsky model;

= Tvrdy* a,Mékky“ model

V modelu shody jde o sjednoceni struktury organizace a fizeni lidskych zdroju tak,
aby smeéfovaly k dosazeni strategickych cili organizace. Dle autorti navrzenim tohoto
modelu byl uskute¢nén prvni krok k vymezeni koncepce strategického fizeni lidskych
zdroju.

Harvardsky model poprvé zvetejnili Beer, Spector, Lawrence, Mills a Walton v roce
1984 (Dvorakova, 2012). Za hlavni aktéry jsou v tomto modelu povazovani manazeri, kteri
jsou do organizace schopni pfinést néco nového (Dvorakova, 2012).

Kontextovy model fizeni lidskych zdroju klade duraz na pasobeni vnéjSich vliva na

organizaci, jejichz vliv byl v ostatnich modelech podceniovan (Armstrong; Taylor, 2015).
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Dle autort tento model propojuje systém fizeni lidskych zdroji s okolim, ve kterém se
vytvari. 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 zdroju v ramci péti urcitych prvka. Dle
autortt Armstronga a Taylora (2015) se jedna o nasledujici prvky:

*  pojeti lidskych zdroju;

» politika lidskych zdroja;

» programy lidskych zdroju;
» praxe lidskych zdroji;

» procesy lidskych zdrojt.

Mezi charakteristiky evropského modelu dle autorti patfi dialog mezi socialnimi
partnery, daraz na spoleCenskou odpovédnost, multikulturni organizace, podil
na rozhodovani a soustavné vzdelavani (Armstrong; Taylor, 2015).

,Tvrdé“ a , mékké“ je model, kdy ,tvrdé“ pojeti zdiraziuje racionalni fizeni
lidskych zdroja tak jako u ostatnich zdroju, zatimco ,,mékké™ pojeti zdiraziuje vyznam
komunikace, stimulace a vedeni lidi (Armstrong; Taylor, 2015). Tito autofi ale upozoriiuji
na to, ze ,,tvrdé“ a ,,mékké” pojeti fizeni lidskych zdroji se vzajemné nevylucuje a v praxi

se oba pristupy spiSe dopliuji.

3.1.6 Lidsky kapitsl

,Lidsky kapital miizeme charakterizovat jako souhrn vrozenych a ziskanych
schopnosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, ndvykii, motivace, talentu a energie, jimiz lidé
disponuji a které v pritbéhu urcitého obdobi mohou byt vyuzZivany k vyrobé produkti.
(Vodak; Kucharcikova, 2011)

Nejvyznamnéjs§i roli v organizaci zaujimaji lidé. Pravé oni jsou hlavni aktéri
pozadovanych znalosti a dovednosti. Zameéstnavat vhodny lidsky kapital je zdkladem pro
kazdou organizaci. Ta se o néj musi déale starat, peCovat a rozvijet ho. SouCasné je pro
instituce dulezité, aby kvalitni pracovnici byli soucasti organizacniho kapitalu (Vodak;
Kucharcikova, 2007).

Clovék, ktery je schopen piijimat riizné podnéty z okoli, ma pro firmu velky potencial.
Pro firmu je nejdilezitéjsi Celit internim i externim zménam prostiedi a lidsky kapital

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

Lidsky kapital predstavuje dovednosti a kompetence zaméstnance. Vzdélavani a
odborna pfiprava jsou investice, které prispivaji k produktivité. Dulezité je nejen piijimat
vhodné zameéstnance 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 zameéstnancu zlepSit jejich znalosti, dovednosti a
schopnosti. Motivaci podporujici vzdélavani zaméstnanct 1ze rozdélit do Ctyt ¢asti (Urban,
2017):

* motivace pied zahjenim vzdélavani;

* motivace v prubéhu vzdélavani;

* motivace zalozena na ovéfovani novych dovednosti;

* motivace opirajici se 0 odmeény ¢i sankce zalozené na osvojeni nebo praktickém

vyuzivani novych schopnosti.

Kevzdélavani museji byt namotivovani nejen zameéstnanci, ale hlavné samotny podnik
musi mit motiv k investicim do vzdélavani zaméstnanci. Vzdélavani také podporuje rist
motivace pracovniki a zvySuje jejich samostatnost a zodpovédnost aj. (Vodak;
Kucharcikova, 2011).

V pfipadé motivace jsou zvlasté dulezité dvé teorie motivace — teorie oCekavani a
teorie cile. Podle teorie oCekéavani je chovani jedince pohanéno ocekavanim dosazeni
néceho, co povazuje za zadouci. Kdyz lidé citi, ze jim vysledky u€eni néco pfinese, jejich
motivace je vysSsi. Podle teorie cile je motivace vyssi, kdyz se lidé zaméfuji na dosazeni
konkrétnich cilt, kdyz jsou tyto cile akceptovany a kdyz jsou dosazitelné a maji-li zpétnou
vazbu tykajici se jejich vysledkt (Armstrong; Taylor, 2015).

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

* v pozitivnim vztahu zaméstnancti ke vzdélavani, ochota se ucit a rozvijet;
* ve vysokém stupni flexibility zaméstnanct, ochota reagovat na zmény;

» praktické vyuziti ziskanych védomosti a dovednosti,
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* zmeéna postoje zaméstnanci k organizaci.

V dnesni dobé¢, ktera se globalizuje a probiha mnoho dynamickych zmén, se
vzdélavani stava rozhodujici silou UspéSnych organizaci. Je dilezité udrzovat védomosti
a dovednosti zaméstnancii na potrebné trovni. Pro organizaci je dulezité mit vhodny systém
motivace zaméstnanci ke vzdélavani. Jednou z dulezitych kompetenci manazeru je

schopnost motivovat své spolupracovniky (Vodak; Kucharcikova, 2011).

3.1.8 Znalost, schopnost, dovednost

Zaméstnanci a lidské zdroje jsou pro spoleCnost velmi dulezitym prvkem.
Konkuren¢ni vyhoda spolecnosti spociva ve zpusobu, jakym zaméstnanci nakladaji se svymi
znalostmi, schopnostmi a dovednostmi. Dle Walkera (2003) patfi mezi nejvyznamnéjsi
pfinosy pracovniku ty, které vychazeji ze znalosti.

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

Management znalosti rozliSuje dvé zakladni skupiny znalosti:

» explicitni: dle Mladkové (2008) je lze vyjadfit pomoci dat, tedy formalnim
jazykem.;
» tacitni: dle Mladkové (2008) jsou vytvareny interakci explicitnich znalosti

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

, Tacitni znalosti inklinuji v riistu s riistem 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 vzdélavani je uzce spojeno s fadou dalSich personalnich Cinnosti, 1 tak se
jedna o jednu z nejdilezitéjsich Cinnosti personalni prace. Podnikové vzdélavani je proces,
ktery je organizovany podnikem, a vychazi z celkové podnikové strategie. Zahrnuje povinné
i kvalifika¢ni vzdélavani zaméstnanct (Bartonkova, 2010).

Podnikové vzdélavani zahrnuje souhrn aktivit, které jsou zajistované podnikem. Je
obvykle zabezpecovano personalnim utvarem, nebo samostatnym utvarem pro vzdélavani
arozvoj lidskych zdroju. Firemni vzdélavani je nejCastéji uskutecriovano formou spoluprace

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

Firemni vzdélavani lze délit na:

* vstupni vzdélavani: vzdélavani novych zameéstnancu, ktefi nastupuji do firmy;
* firemni vzdélavani stavajici: zdokonalovani zaméstnancu, ktefi jiz vstupnim
vzdélavanim prosli.

Firemni vzdélavani mimo jiné zdokonaluje zaméstnance v postoji vici zménam.
Zdroje zmén, se kterymi se zameéstnanci mazou potykat, jsou interni, anebo externi. Interni
zmény mohou byt napf. zména internich produktd, internich pravidel. Externi zmény pak
napi. zména zakona, zmeéna legislativy, zmény poptavky na trhu.

V soucasné dobé¢ se stava nejdualezit€jsim ukolem personalni prace péce a formovani
pracovnich schopnosti pracovnikt. Proto jiz nestaci tradi¢ni vzdélavani pracovnikt, napf.
zacvik, preskolovani ¢i doskolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na
formovani $irsich znalosti a dovednosti (Koubek, 2015).

Nejdalezit€jsimi duvody, kterym se musi spoleCnosti vénovat pii rozvoji
a vzdélavani zameéstnancu, pro uspéch a konkurenceschopnost, jsou:

* vznik novych technologii;

* meénici se technika v organizacich;
* pravidelné organizacni zmény;

* zména organizace prace;

* rozvoj informacnich technologii;

* orientace na kvalitu vyrobku a sluzby (Koubek, 2015).

3.2.1 Vymezeni a cile podnikového vzdélavani

Dle Koubka (2015) zalezi v podnikovém vzdélavani na:
» velikosti podniku;
» Case i prostoru (tzn. v jakém prostiedi podnik pusobi, spojené s kulturou a
vzdélanim obyvatel v dané zemi aj.);
* povaha prace;

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

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

Cilem pravidelného vzdélavani zaméstnancu je jejich dostateCna pfiprava na zmény
spojené s chodem celé organizace. Prave pripravenost je jednim z faktort, diky kterému ma
podnik konkurenéni vyhodu. Dal§imi faktory jsou motivace a schopnosti pracovnikdu.
Pravidelné vzdélavani také souvisi s personalnim rozvojem pracovnikl, tedy s kariérou
pracovnik a jejich naslednym postupem v hierarchii organizace (Sikyt, 2016).

Cile podnikového vzdelavani tak musi byt v souladu s podnikovou strategii — maji
pomoci organizaci dosahnout jejich cilii. Armstrong (1999) mezi konkrétni cile podnikového
vzdélavani radi:

* rozvoj dovednosti a schopnosti pracovnikl a zlepSeni jejich vykonu;
* pomoci lidem v rdstu a rozvoji v organizaci;

* snizeni mnozstvi Casu potiebného k zacviku a adaptaci pracovnikd.

3.2.2 Formy podnikového vzdélavani

Dle Dvorakové (2007) je forma vzdélavani popisovano jako: ,,Druh procesu, pri
kterém dochdzi k tomuto preddavani a ziskavani novych informaci a procvicovani
dovednosti. “ V praxi se rozliSuje mnoho kritérii, podle kterych se jednotlivé formy déli.
Mezi nejzakladnéjsi patii kritérium didaktické. To umoziuje vzdélavanym soustiedit se na
vyuku a naucit se v daném c¢ase co nejvice. Dale pak ekonomické kritérium, kdy je tieba
hospodarné vyuzivat veskeré naklady, které souviseji se vzdélavanim. Muzik (2005) uvadi,
ze didaktické formy se déli na rizna hlediska a rozd€luje je dle:

= Casového hlediska;

» prostredi vyucCovani;

= dle organiza¢niho usporadani studujicich;

= dle stavu systému, v nichz vzdelavani probiha, tyto systémy se rozdéluji na zivé
(Iektor) a nezivé (vyucovaci technika);

» dle zaméteni pedagogické akce.
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Dle Palana (2002) jsou formy, a to nejen podnikového vzdélavani, nejCastéji

rozdéleny do tfi zékladnich kategorii u€ebnich Cinnosti. Jde o formalni vzdélavani, které je

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

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

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

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

fizené vzdelavani mimo vykon prace na pracovisti;

fizené vzdelavani pfi vykonu prace na pracovisti;

nefizené vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti;

fizené vzdelavani mimo aredl zaméstnavatele (napfiklad staz);
nefizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti;

nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (celozivotni sebevzdélavani).

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

monologické — ustni podani od lektora, informace jsou strukturované, nejcastéji
prednasky, vypraveni, referat aj.;

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

skupinové, slozené a kombinované - prostfednictvim diskusi, skupinovych

praci aj.

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

se vzdélavani uskuteciuje. Nejpodrobnéjsi rozdéleni je dle Muzika (2005) nasledujici:

pfima vyuka — osobni kontakt vzdélavaného s lektorem, nadkladové narocné;
kombinovana vyuka — vyssi podil individuélniho studia, reakce na soucasny
trend distan¢ni vyuky;

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

terénni vzdélavani — kond se mimo standardni vzdélavaci zafizeni, tedy
v terénu. ,,Jde o specifickou formu osvéty, ktera ma Sirit specifické myslenky,

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

Jednodenni Kratkodobé
Skoleni internatni kurzy

Korespondencni
wzdéldvani

Terénni
vzdélavani

Rozhlasové
programy

Konference

Valna
shromaidéni

Studijni
zdjezdy

Zdroj: Muzik, 2005
* sebevzdélavani — nejvySsi stupent vzdélavani v kontextu celozivotniho ucent,

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 misté i Case. Do téchto
nakladu je nutné zapocitat nejen naklady ptimé, kterymi jsou naklady za ubytovani, dopravu,
lektory, stravu aj., ale také naklady za vynalozeny Cas vSech zaméstnancu, ktefi se ucastni
takového vzdelavani (Vodak; Kucharcikova, 2011).

Dle autortt Matouskové a Kofroriové (2006) zahrnuji naklady na podnikové vzdélavani
tfi hlavni polozky:

» piimé naklady — platby externim organizacim za realizaci vzdélavaci aktivity,
naklady na cestovné, ubytovani a stravovani;
* mzdové naklady skolenych zaméstnancu;
rozdil mezi prispévky podniki do narodnich nebo regionalnich fondt dalsiho

vzdélavani a pfijmy z téchto nebo jinych fondu na vzdélavani zameéstnanca.
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K témto nakladim zameéstnavatele je jesté nutné pricist naklady, které s sebou nese
zameéstnanec. ,, Zatimco ndklady, které nese podnik, jsou viditelné a kalkulovatelné, ndaklady,
které nese zaméstnanec, jsou skrytéjsi. K prenosu ndkladi na zaméstnance miize dochdzet
napriklad tak, Ze prdci, kterou md vykondvat Skolici se zaméstnanec, musi v dobé jeho
nepritomnosti vykonavat kolegové, pokud to charakter a organizace prdce dovoli, pokud ne,
potom prislusny pracovnik musi zvlddnout svou prdci v krat§im terminu, tedy s vy$Sim
pracovnim nasazenim nebo nehonorovanou prescasovou praci. “ (Matouskova, Kofroiova,

2006)

3.2.4 Vzdélavani, rozvoj, u¢eni

Vzdélavani dospélych lze chapat jako , Komplexni systém instituciondlné
organizovanych i individudlnich vzdélavacich aktivit, které nahrazuji, dopliuji, nebo
Jinak obohacuji pocdtecni vzdélani dospélych osob, které zamérné rozvijeji znalosti
a dovednosti, hodnotové postoje, zajmy a jiné osobni a socidlni kvality, potrebné pro
plnohodnotnou praci i mimo pracovni Zivot. “ (Bartak, 2007)

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

Zakladnim pojmem problematiky tykajici se oblasti vzdelavani je slovo management.
Zakladni vyznam slova management je snadno odvoditelny z anglického vyrazu ,.to
manage, coz v Ceském pirekladu znamena fizeni, ovladani ¢i spravovani. V tomto slova
smyslu Ize 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
manazefi. Tyto osoby jsou povéreny fizenim jednotlivych podnikovych useka. Cilem tohoto
fizeni je snaha dosahnout podnikovych cilt (Sakslova a Simkova, 2006).

Cilem vzdélavani 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 zvysSeni
odbornosti, doplnéni znalosti anebo dosazent urcité kvalifikacni iirovné.

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:
* funk¢ni — navazuje na popis prace a zabezpecuje vykon prace zaméstnance;
» dopliikové funkéni vzdélavani — rozsitfuje vzdélavani;
* manazerské — ma mnoho podob, napfiklad tymové feseni problému nebo rozvoj
manazerskych dovednosti;
*  jazykové;
= IT skoleni;
*  UcCelové — rozvoj mékkych dovednosti;
» Skoleni ze zadkona — vzde¢lavaci ¢innosti dané ze zakona.

V soucasné dobé se podniky zaméiuji ¢im dal tim vice na rozvojové aktivity, které
formuji pracovnikovu flexibilitu a pfipravenost na zmény. Tradi¢ni zpusoby vzdé€lavani
pracovnika jiz nejsou dostacujici, proto je nutné, aby vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti bylo celozivotnim procesem. Vzdélavani pracovnikt zarazujeme do personalni
¢innosti, ktera zahrnuje fadu aktivit.

Dvotéakova Z. a kol. (2007) definovala rozvoj jako rozsifovani socialniho a pracovniho
potencialu ¢loveka, ktery vychazi z predpokladu, ze investovani do lidi se zhodnoti ve formeé
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 potencial a na jeho osobnost. Cilem je zvySeni pracovniho vykonu
zameéstnance a Sance pro pracovniky ve vngjSim trhu prace. Mezi ¢innosti se fadi vzdélavani
v oblasti vedeni lidi, jazykové vzdélavani a jiné. Vodak a Kucharcikova (2011) rozdeluji
vzdélavani do jinych tii skupin:

" musi se realizovat — naroky jsou ¢asto dané zakonem,;
* me¢élo by se realizovat — pro uzitek podniku;
» podnik je chce realizovat.

Uceni je proces zmény, v niz je zahrnuto nejen nové veédéni, ale 1 nové konani.
RozliSujeme dva druhy uceni se, spontanni a zamérné (organizované). Pozornost
ale soustfedime predevsim na uceni organizované, které reprezentuje vzdélavani (Hronik,
2007). Hlavni prekazkou v uCeni mize byt to, ze neni dostate¢né organizovano nebo

manazersky podporovano.
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Obrizek 2 Vztah uceni, 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 pracovnik béhem jejich pisobeni v organizaci tvofi:
= zaSkoleni —k této formé dochazi pti nastupu do zaméstnani nebo pfi pfesunu na
jinou pozici;
» doskolovani — osvojeni naplné prace;
» rekvalifikace — ziskani novych schopnosti, dovednosti a znalosti;
* rozSifovani kvalifikace — ziskani novych schopnosti, dovednosti a znalosti pro
rozsifeni zaméstnancovy kvalifikace (Sikyt, 2016).
Koubek (2009) uvadi, ze v systému formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka se
rozeznavaji tfi zakladni oblasti vzdélavani:
= oblast v§eobecného vzdélavani;
* oblast odborného vzdélavani;

* oblast rozvoje.
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Obrizek 3 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Cile
vzdélavani a

rozvoje

Motivace, Lidské faktory

pristup ke

vzdélavani a
rozvoji

Predmét,
obsah
vzdélavani a
rozvoje

Casové a

materialni
faktory

Zdroj: Koubek J., Rizent 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 zaméfuje na

ovladnuti potifebnych dovednosti. Je vhodna pro vzdélavani méne narocnych profesi. Druha

metoda je zaméfena na pouzivani odbornych znalosti, a proto je vhodnéjsi pro vzdélavani

vedoucich pracovniki.
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Obrizek 4 Faktory ovliviiujici volbu metod vzdélavani a rozvoje

Oblast vieobecného
vzdélavani

Zakladni piiprava na povolani

Orientace

Oblast odborného
vzdélavani

Doskolovani

(Prohlubovani kvalifikace)

Preskolovani

(Rekvalifikace)

Oblast rozvoje

(Rozifovani kvalifikace a

formovani osobnosti)

Profesni rehabilitace

Zdroj: Voddk; Kucharcikova, 2007

3.3.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti umoziuji individualni pfistup k zaméstnanci
a respektuji jeho pristup ke sbéru informaci. Roli pifi vzdélavani zaméstnanci hraje
1 osobnost Skolitele a jeho chovani ovliviluje nejen vztah zaméstnance k zameéstnavateli,
ale i k celé organizaci. Jsou to vSechny metody, které se uskuteciiuji pfimo na pracovisti. Pti
této metodé se dostava do kontaktu zaméstnanec s pfimym nadfizenym nebo s jinym

kvalifikovanym zaméstnancem (Blaha, 2005). Do metod pouzivanych ke vzdélavani pfi

vykonu prace na pracovisti zahrnujeme (Koubek, 2015):

* instruktaz pii vykonu prace;

* koucovani (coaching);
" mentoring;

» koucovani;

= gsistovani;

" povéfovani ukolem;

" rotace prace;

* pracovni porady.
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Instruktaz pri vykonu prace

Instruktaz je metoda, kdy se pfi vykonu prace zaméstnanci uci pozorovanim
a napodobovanim Skoliciho. Postupné si tak osvojuji pracovni tkony. Jedna se o zcela
nejméné obtizny zpusob vycviku nového pracovnika nebo jiz zabé&hlého zaméstnance.
Vyhodou muze byt pfineseni pozitivniho vztahu mezi zameéstnanci. Nevyhodou muze byt
odehravajici se instruktaz ve velmi chaotickém prostiedi (Blaha, 2005).

Coaching, mentoring a counselling jsou metody, které se zamétuji na rozvoj
zamestnancu.

Koucovani (coaching)

P1i metodé koucovani si pracovnik pod dohledem svého skolitele prebira schopnosti,
dovednosti a znalosti, které jsou potfeba pro odborny a socialni rozvoj. Tuto metodu
1ze pouzit jako soucast , blended learningu“. Blended learning je kombinaci nékolika druht
metod vzdélavani. Cilem je zefektivnéni procesu vzdélavani pomoci propojovani vice
vzdélavacich metod mezi sebou. Koucovani mize zahrnovat:

* komunikace se zaméstnanci — diskuze o jejich pracovnim vykonu;
* delegovani prace zameéstnancim — aby presné¢ védéli, co se od nich ocekava;
* snaha o prohloubeni vzdélavani zaméstnanc;
* navadét zaméstnance k feSeni obtizné€jSich probléma.
Existuji dva nejcastéji vyuzivané modely coachingu:
* individualni coaching — externista koucCuje nejcastéji vyssi nebo vrcholové
manazery, finan¢n¢€ narocné;
* skupinovy coaching — externi kou¢ koucuje danou skupinu, ktera se vétSinou
sklada z vyssich manazerti nebo mistri (Armstrong; Taylor, 2015).
Mentoring

U mentoringu si zaméstnanec svého mentora vybira a jejich vztah uz neni tak
formalni. U vzdélavani se zameétuji spiSe na rozSifovani potencialu Skoleného. Vybér
mentora je z fad zkuSenych zaméstnanct. Mentor vétSinou byva na vyssi ptic¢ce v hierarchii
organizace. Pfi této metodé mentor predava své znalosti a vede mentorovaného pracovnika

v odbornych otdzkéach (Dvorakova, 2007).
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Counselling
Counselling stavi Skoliciho a Skoleného na stejnou troven. V této metodé jde spiSe
o konzultovani a poradenstvi. Mezi obéma jedinci dochézi k interakci a oboustrannému
predavani danych poznatkii. Tato metoda mtze byt individualni i skupinova, také muize jit
o pisemnou nebo prezen¢ni formu. V nékterych piipadech l1ze provést i formou telefonického
spojeni. Nejdulezitéjsi je zde zpétna vazba. Metoda je velmi ¢asové naro¢na a mize zde
dochazet k nedivéie mezi Skolicim a Skolitelem. Counselling se pouziva k dosazeni:
* prohloubeni znalosti a kvalifikace;
» aklimatizace novych zaméstnancu;
* podpora pracovniho i osobniho ristu zaméstnance;
» zkvalitnéni nabizenych sluzeb;
* budovani pravomoci (Dvorakova, 2007).
Asistovani
V metodé formou asistovani je Skoleny pfidélen k zaméstnanci, ktery je zkuSenéjsi.
Zameéstnanec pak Skolenému pomaha pfi jeho praci a ukazuje mu pracovni postupy. Tato
metoda je vyuzivana v oborech manualni profese nebo vzdélavani liniovych ¢i vrcholovych
manazeru. Pfi metodé asistovani se ani jeden ze zaméstnancti nemuze naplno vénovat své
praci, a to je jednou z hlavnich nevyhod. Dalsi nevyhodou muze byt osvojeni nespravnych
pracovnich navyki zkuseného zaméstnance (Blaha, 2005).
Povéreni ukolem
Pfi metodé povéteni ukolem je Skoleny zaméstnanec poveren provést urCity pracovni
ukol, ktery mu zada jeho Skolitel. Pfi plnéni tkolu je prace §koleného monitorovana, fizena
a nadale i zhodnocena, ma vytvorené veskeré podminky potfebné k plnéni danych ukola.
Cilem metody je osvojit si schopnost k rychlému, a predevs§im spravnému rozhodovani
a feSeni situaci a ukoli zcela samostatné (Koubek, 2011).
Rotace prace
Rotace prace neboli cross training je velmi vyuzivand metoda vzdélavani. Pracovnik je
na ur¢itou dobu povéeren ukolem v dané ¢asti firmy a po jeho splnéni se presouva do jiné
casti (Koubek, 2011). Cilem rotace prace je poznat své pracovniky, pracovisté, a predevsim

pochopit Sirsi kontext organizace (managementmania, 2022).
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Pracovni porady
Pracovni porady dle Mikulastika (2010) ,,Jsou velmi dileZitou soucdsti Fizeni,
koordinace a organizace prdce, inspirace prdace a prilezitosti ke zméndm mysleni. Cilem
pracovni porady miuiZe byt presvédcovdni ucastniku, orientovani, podnécovani, podpora,
ujasnéni ndzori, Ssjednoceni postoju, urovndni spori, rozhodnuti o dalSich krocich
a aktivitach v cinnosti firmy. “ Nevyhodou pracovni porady muze byt takova situace, kdy se
pak ucastnici shodnou, ze byla bezobsazna. Takové porady jsou po zhodnoceni pouhou
ztratou Casu. Je dalezité, aby manazer upoutal pozornost ucastniki hned pfi startu pracovni
porady, a pfedevsim 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 uéastniku;
* prabézna kritika je na misté;
* komunikace a zpétna vazba mezi ucastniky a moderatorem;

* pripravenost €astnika (Mikulastik, 2010).

3.3.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté maji spiSe hromadny charakter. Patii mezi né:
» prednaska;
» demonstrovani;
*  workshop;
*  hrani roli;
* simulace;
" assessment centre;
* outdoor training;

* e-learning.
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Prednaska

Jednd se o nejcastéj$i pojmenovani vzdélavaci aktivity pro dospélé. Prednaska
se pouziva k prenosu informaci k posluchactim, 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 prednasku. Hlavni je zapojit tcast
specialisti na feSenou problematiku. Vyhodou této metody je prehlednost informaci
a rychlost. Nevyhodou muze byt nizka interakce s posluchaci.
Demonstrovani

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

Workshop predava posluchac¢iim realny nebo smysleny problém, ktery jiz probéhl,
nebo je aktualni, ktery musi ucastnici vyfesit ve stanoveném case (Dvorakova, 2007).

Jde o porady, prezentace, pracovni jednani, konference nebo jiné aktivity, které
souviseji se vzdélavanim. Nejdalezit€jsi Casti workshopu je zapojeni a aktivni ucast
specialistll pfi feSeni dané problematiky (Langer, 2016).

Hrani roli

Dal$i je metoda hrani roli. Pti této metod¢ ucastnici predvadéji urcitou situaci a berou
na sebe role postav do ni zapojenych (Armstrong; Taylor, 2015). Tato metoda by méla mit
dlouhodoby charakter, napfiklad 12 tydnl, z divodu sziti se ucastniki do role, které
predstavuji. V téchto hrach neni omezeny pocet ucastnika. Diky metodé hrani roli si jedinci
rozvijeji schopnosti a dovednosti, jako naptiklad jednani, vyjednavani, uplatiovani autority,
vedeni porad a jiné (Blazek, 2014).

Simulace

Simulace predstavuje vytvareni modelové situace, ktera se blizi realité, ale pro
potfeby ucicich se osob je zjednoduSena. Metoda je ucinnd pro nacvik komunikace,
argumentace a schopnosti rozhodovat. Kazdy ucastnik mé k dispozici scénaf, ktery
se skute¢n& miiZze stat i v realné situaci na pracovisti. Ugastnik zde musi provadét dilezita

rozhodnuti a uréitym zpusobem situaci fesit (Dvorakova, 20007).
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Assessment centre

Assessment centre je metoda, diky které si u€astnici uvédomuji své schopnosti, které
jsou v jejich Cinnosti vyzadované, a vytvortit 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 rizné
pfifazené a ucastnik se s nimi musi za urcity Cas vyporadat (Armstrong; Taylor, 2015).
Outdoor training

Diky metodé outdoor training tcastnici poznavaji obsah prace manazera formou
sportovni aktivity, ktera se provadi v otevieném prostranstvi. Ugastnici se zde vzd&lavaji
formou pohybovych aktivit nebo hranim her. Cilem je poznani se mezi zaméstnanci
a vedoucimi pracovniky. Na konci této metody by mezi ucastniky mela byt vytvorena

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

3.3.3 DalSi metody vzdélavani

Mezi dalsi vzdélavaci metody miizeme zaradit i takové, které jsou na rozhrani mezi
a mimo pracovi§té, naptiklad:
" action learning;
* poradenstvi;

" trainne program.

Action learning

Action learning se opira o potencial kazdého vzdélavaného a vyuziva zpasob uceni
se z vlastnich aktivit. Tato metoda se snazi ziskat prehled o aktudlni situaci a vyuzit tyto
poznatky v budoucnu (Weinstein, 1999).
Poradenstvi

Poradenstvi je smluvné zaji§tovanou a poskytovanou sluzbu organizacim. Poskytuji
je specialné vyskolené a kvalifikované osoby, které nezavisle identifikuji problém v fizeni,
podavaji doporuceni a mohou zajistit implementaci feSeni tohoto problému (Kliebl,
Dvorékova a Subrt, 2001).
Trainne program

Trainne program neboli odborna pfiprava zaméstnancu je metoda vzdélavani, kdy
cilem je kvalitné€ vyskolit a pfipravit zamestnance na praci na vedoucich pozicich, kdy bude

v jejich popisu prace feSeni obtiznych pracovnich tkolt (Dvorakova, 2007).
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Nejcasteji byva zaméten na Cerstvé absolventy vysokych skol ekonomického ¢i technického
zamé&feni. Délka programu se muze liSit, byva ovSem v rozmezi pul roku az jeden rok
(Bartorikova, 2010).

Dal§imi metodami jsou:

* brainstorming;
* samostudium.

Brainstorming, nebo také ¢esky tzv. ,,boufeni mozka* ¢i ,,burza napadu”, je metoda,
pii které se pouziva kreativni mySleni. Zakladem je skupina osob, mezi kterou dochazi
k prenaseni napadi, navrhu a prenos inspirace. Cilem je mit k dispozici co nejvice myslenek.
Veskeré napady se zapisuji (Dvorakova, 2007).

Koubek (2007) uvadi, ze samostudium je samostatné vzdélani na zaklad€ doporucené
literatury. Dle Stybla s kol. (2011) je sebevzdélavani samostatny rozvoj sebe samého své
pomoci. Sebevzdélani pfinasi ¢lovéku nové dovednosti, znalosti, pocit uspokojeni, zvySeni
sebejistoty aj. Také uvadi, ze: “Je duilezité, abychom v sobé probudili potiebu néceho, co
nds nuti jit dal, do dalsiho stadia rozvoje, protoze clovék se zmén prosté boji, boji se
nezndmého.

Sebevzdélavani je rozvoj sebe samého vlastni pomoci. Pfinasi clovéku pocit
sebeuspokojeni, zvySeni sebejistoty, pochopeni sebe samého, coz pomaha pochopit druhé.
(Styblo, Urban, Vysokajova, 2011).

Dle autort je zaloZzeno na vytvofeni potieby pracovat na sobé€, ktera ma zaklad
v poznani sebe samého. Sebevzdélani pfinasi clovéku kromé novych dovednosti a znalosti
také pocit uspokojeni, zvyseni sebejistoty a zlepSeni vztaha s ostatnimi. Potfeba vlastniho

rozvoje je procesem slozenym z nekolika fazi:

Obrizek 5 Proces vzniku potieby vlastniho rozvoje

vnitini potieba, vngjsi vliv .| vhodny moment k volb¢ > diskuse, podpora,
rozhodnuti rozhodnuti
vyuziti této kvalifikace ) nova predstava kvalifikace

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

Dle Koubka (2009) je cyklus vzdé€lavani zaméstnanci nejefektivnéjsi vzdélavani
pracovnikd v organizaci. ,,Je to neustdle se opakujici cyklus, vychazejici ze zdasad politiky
vzdélavani, sledujici cile strategie vzdéldvani a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni
a instituciondlni predpoklady vzdélavani.

Pribéh vzdélavani a rozvoje zaméstnancli je zahrnut pod pojmem cyklus, ktery
se sklada ze Ctyt fazi. Tyto faze na sebe navazuji a mohou se i prubézné ovliviiovat

(Tureckiova, 2004). Cyklus se sklada z:

L identifikace vzdélavacich potreb;
II. planovani vzdélavani;
III. realizace vzdélavani;

IV.  vyhodnoceni vysledkii vzdélavani.
Tento cyklus vzdélavani zaméstnancti ma spoustu vyhod. Nékteré z vyhod jsou:

* zaméstnanci uzpusobuji své pracovni schopnosti dle potieb organizace;

» zaméstnanci si neustale zdokonaluji kvalifikaci, znalosti a dovednosti;

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

* zneustalého vzdélavani se nabiraji zkuSenosti, coz znamend neustalé
zdokonalovani pracovnika;

» zvySovani motivace pracovniku a zlepSeni vtahu s podnikem;

» zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztaht (Koubek, 2009).

Obrizek 6 Cyklus vzdélavani zaméstnanca

Identifikace potieb
vzdélavani @

Planovani vzdélavani

Vyhodnocovani

vysledkt 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 zaméstnanci a do
budoucna se predpoklada jesté vétsi duraz. Pozadované znalosti a kvalifikace pro vétSinu
povolani vzrustaji. Mezi hlavni pozadavky z hlediska perspektivniho rozvoje firmy patfi tyto
zpusobilosti:

* tymova spoluprace;

* znalost cizich jazykd;

» znalost prace s vypocetni technikou;

* komunikacni schopnosti;

* odpovédnost a aktivni pfistup k praci;

* ochota ucit se novym veécem a byt proaktivni.

Kvalifikace a pozadované vzdélani se lisi od dané pozice. Cim dal tim dileZit&jsi je
vS§ak ziskat v pribéhu zivota co nejvice poznatk a osvojovat si nové dovednosti dle potieby.

Neékteré nedostatky 1ze odstranit pomoci kurzi nebo Skoleni.

3.4.1 Identifikace vzdélavacich potieb

. Identifikace potieb vzdéldvani je pocatecnim bodem v celém cyklu. Potieba
vzdeéldvani znamend nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chovdnim)
zaméstnancii a pozadavky pracovnich mist. “ (Sikyt, 2016)

Identifikace potieb neboli analyza potieb vzdélavani spociva dle Vodaka
a Kucharcikové (2007) ve shromazd’ovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikii, o vykonech jednotlivet, tymd a podniku a v porovnavani
se zamySlenym stavem. Vysledkem analyzy potieb vzdélavani je zjiSténi nedostatkti mezi
soucasnym a pozadovanym stavem s dirazem na skuteCnosti, které je nutné eliminovat.

Existuji dva zakladni druhy pro identifikaci potieb vzdélavani pracovnikd. Prvnim je
hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci. Druhym pak rozpracovana strategie do cila
a zpusobu jejich naplnéni.

V praxi to vypada tak, ze se analyzuji udaje, které jsou ziskany z bézného
informacniho systému dané organizace. Ve vétSin€ piipadua se jedna o tii skupiny udaju:

. udaje, které se tykaji celé organizace — informace o struktufe organizace,
zdrojich, Udaje o zameéstnancich, pracovni dob€, pracovni neschopnosti,
absence a jiné;

. udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a cinnosti — popisy

pracovnich mist, zptisob vedeni, kultura pracovnich vztaht aj.;
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. udaje o jednotlivych zaméstnancich — udaje se ziskavaji z personalni
evidence, zaznamy o vzdélavani, kvalifikace pracovnika atd.

Podle téchto daja se nasledn€ analyzuje potfeba vzdélavani zaméstnanci v podniku.

Obrizek 7 Analyza potieb vzdélavani

Identifikace potieb
vzdélavani
Analyza idajii o Analyza udaji o Analyza pracovnich
jednotlivych pracovnicich organizaci jako celku mist a cinnosti

Zdroj: vilastni zpracovani

Pro identifikaci vzdéelavacich potieb existuji dle Bartorikové (2010) dvé moznosti:
. kvantitativni sociologicky vyzkum — terénni Setfeni (nejCastéji dotaznik,
pozorovani nebo rozhovor);
. aplikace kompetencniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroju

v organizaci — prace s literaturou a dokumenty.

3.4.2 Planovani podnikového vzdélavani

Dulezitou soucasti vzdélavacich potieb je faze planovani vzdélavani. Koubek (2009)
identifikace potieb se vSechny tyto navrhy projednéavaji a postupné upfestiuji, 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 ukoly, navrhy na rozpocty
a navrhy programu. Programy se dale specifikuji na oblast vzdélavani, z(cCastnéné
pracovniky, vyuzivané metody a harmonogram vzdélavani.

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

» obsah vzdé€lavani;
= cilova skupina;
* vyuzivané metody a techniky;

= zabezpeceni (internisté, externisté);
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" termin;

"  misto;

*  cena;

* zpusob hodnoceni vysledk.

Tvorba planu vzdélavani se sklada ze tfi Casti. Prvnim stupném je piipravna faze. Tato
faze vymezuje potieby a analyzu ucastnikii. V této fazi jsou zahrnuty cile zpisobu
vzdélavani. Dalsim stupném je faze realizaCni. Zde se urCuje, jakym zpusobem bude
vzdélavani probihat. Stanovi se vhodna technika vzdélavani sohledem na pozici
zamestnanc v podniku, jejich motivaci, pocet Gcastnikli, priority podniku aj. Posledni
je faze zdokonalovani. Zde jde o zlepSovani procesu vzdélavani vyuzitim vhodnych technik
a hodnoticich metod. Této faze by se méli ucastnit jak organizatofi, lektofi a ucastnici, tak

1 manazefi, jejichz pracovnici akci absolvovali (Vodak; Kucharcikova, 2011).

3.4.3 Realizace podnikového vzdélavani

V piipadé€ ukoncené planovaci faze je mozné zacit se samotnou realizaci konkrétnich
vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdelavani. Faze realizace vzdelavani
se podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) sklada z nékolika dialezitych prvkd, jimiz jsou: cile,
program, motivace, metody, Ui€astnici a lektofi.

Hronik (2007) popisuje realizaci jako vrchol cyklu vzdélavani a rozcleiuje ji na tii
faze:

* pfiprava na vzdelavani;

= vlastni realizace vzdélavani;

» transfer vzdélavani.
Ve fazi pfipravy na vzdélavani je nutné mit lektora, u¢ebni materialy a pomucky, u€astniky
a zorganizovat celou akci jako celek. Vlastni realizace zacina piijezdem lektora. Ten by dle
Hronika (2007) mél pfijet alespont jednu hodinu pred zacatkem. Zde patii zahajeni a
sledovani déni a prubéhu. Transfer predstavuje aktivity, které budou nasledovat po skonceni
kurzu. Kurzy se dle Armstronga (1999) musi predev§im monitorovat, aby v§e probéhlo dle
pfipraveného planu a rozpoctu. Po ukonceni kurzu je potieba vzdélavani vyhodnocovat.

Dle Vodaka a Kucharcikové (2011) se rozlisuji dvé skupiny metod vzdélavani, a to
metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace a metody pouzivané
ke vzdélavani na pracovi§ti mimo pracovisté. Definici téchto metod se diplomova prace

zabyva v kapitole 3.3.1 a 3.3.2.
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3.44 Vyhodnoceni vysledku vzdélavani

Posledni fazi cyklu vzdélavani zaméstnancu je celkové hodnoceni. Vysledky tohoto
hodnoceni jsou obtizné¢ méfitelné. Tato obtiznost spociva v métfeni praktického piinosu
vzdélavani jeho promitnutim do ekonomickych ukazateld. Porovnavani nakladi a pfinost
vzdelavani 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 nekolik otazek. Napiiklad na co si davat pozor pfi
vyhodnocovani a jaké budou kritéria hodnoceni.

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

Existuji vSak metody, kde lze zjistit, zda doslo k navratnosti vynaloZenych nakladu
daného podniku do vzdélavani zaméstnanci. Paliskova a spol. (2021) vyuziva Ctyfi trovné

meéteni hodnoceni vzdelavaciho cyklu:

. reakce — zaméfuje se na méfeni odezvy zaméstnancl na vzdélavaci akci;

. uceni — zde se zjistuje, zda bylo dosazeno cile vzdélavani;

. chovani — cil je méfeni noveé naucenych znalosti, dovednosti a schopnosti;
. vysledky — méfi, zda doslo ke zvySeni pracovniho vykonu, a zjistuje, ktera

ze vzdélavacich metod byla nejucinngjsi.
Z vyhodnocovani vzdélavani plyne hned nékolik nevyhod. Lze zminit ¢asovou
a finan¢ni narocnost, nutnost spoluucasti vice zainteresovanych, subjektivnost nékterych
posuzovani a naro¢nost ziskavani potfebnych informaci. Naopak za vyhody lze povazovat
zvySeni zaméfené se na pozadované cile vzdé€lavani a na cile tymi i jednotliveq,
vyhodnoceni odpovi na otazku, zda je vzdélavani pro dany pfipad tim nejlepSim fesenim,
stanovi, ve kterych oblastech 1ze dosahnout 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 nékolika trendy, které se zcela odlisu;ji
od tradi¢nich metod vzdélavani. Hlavnim trendem soucasnosti, a pfedevs§im budoucnosti,
se jevi distanéni forma vzdélavani, ktera vznikla jako reakce na meénici se potieby
a pozadavky studujicich v navaznosti na potfeby a pozadavky spolecnosti. K modernim
trendim soucasnosti patii mimo jinych zapojovani samotnych pracovnikti do vzdélavani.
Velka pozornost se klade v oblasti planovani lidskych zdroji a prohlubovani vazby
pracovnikd na organizaci spoleCné s jejich pracovni spokojenosti. Organizace usiluji
o vytvoreni pracovnich podminek, které povzbuzuji pracovnika k samostudiu, k aktivnimu
zjiStovani informaci a piilezitosti.

V poslednich letech se nejen ve vzdélavani stale vice setkavame s umélou inteligenci
(Artificial Intelligence, dale jen AI). Ta silné ovliviiyje a neustale bude ovliviiovat to, jak
se lidé budou v budoucnosti vzdélavat. Podniky mohou Al vyuzivat pro optimalizaci
vzdélavacich programu a ucebnich osnov.

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

E-learning je dnes nejrozsifenéjSim a nejglobalnéj§im piistupem ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnanci. Nékteré spoleCnosti pouzivaly tento zpusob Skoleni jiz pfed pandemii,
ale teprve béhem a po pandemii COVID-19 se online vzdélavani stalo univerzalnéjs$im
a flexibilngjsim. E-learning se zaméfuje na interaktivitu, na prizpusobeni se potiebam
konkrétniho uzivatele a na streamingova média. E-learning uziva rizna vzdélavaci videa,

ptipadové studie, simulovana cviceni apod.

3.5.1 Uméla inteligence

Umeéla inteligence (dale jen AI) je védni disciplina, kterd se postupné formuje
na zaklade¢ jinych disciplin, jako jsou psychologie, neurologie, kybernetika, informatika,
matematicka logika, teorie rozhodovani, teorie her a dalsi (Zelinka, 2003). Dnes je Al hojné
aplikovana v nejruzné€jSich oblastech, jako je socialni prace, vzdélavani, specialni
pedagogika, zdravotnictvi, primyslova vyroba i podnikani (Abiodun et al., 2018). Podle
Péchoucka (2004) je Al empiricka véda zabyvajici se zkoumanim a pochopenim

inteligentnich projevil, jejimz nastrojem badani je abstrakce a modelovani inteligentnich
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projevu, které probihaji obvykle za pomoci pocitace, nikoliv pomoci lidské mysli.
Nejznamé;jsi a nejstarsi definici Al nalezi americkému védci Marvinu Minskému. Minského
definici prelozila do Ceského jazyka Cejnarova takto: ,, Uméla inteligence je véda o vytvdreni
strojit nebo systémii, které budou pri Feseni urcitého ukolu uzivat takového postupu, ktery —
kdyby ho délal clovek — bychom povazovali za projev jeho inteligence. “ (Cejnarova, 2018)

., postupnym rozvojem umélé inteligence bude nutné vyhodam z ni plynoucim dobre
porozumét, a to nejen na urovni manazeriu a lidrii firem, ale také na urovni viech
zaméstnanci. Pravé silna digitdlni kultura, ditraz na vzdéldavani 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 tézit, “ fika Rudolf Urbanek,
generalni feditel Microsoft Ceska republika a Slovensko.

Uméla inteligence zasadné ovliviiuje a do budoucna ovlivni vzdélavani ve firmach.
Prikladem mize byt prace HR pracovniki. Uméla inteligence mize v této profesi
personalistovi pomoci od sestaveni inzeratu az po samotné uvitani a zaskoleni pracovniki
do firmy. Zkratka v oblastech naboru a dalSich administrativnich ukonech dokéaze Al
vyrazné snizit ¢as straveny konkrétnimi manualnimi ukoly. Uméla inteligence je schopna
pomoci interaktivnich videi, simulaci a jinych prostfedkti zaméstnanci predvést napli jeho
prace.

Vyhody vyuzité umélé inteligence:
» efektivnost a optimalizace — zvlada efektivnéji naro¢né a komplikované tkoly
nez pracovnici podniku;
= asova uspora — pracovnici jsou schopni se vénovat vétsSimu mnozstvi ¢innosti;
* snizeni nakladi — snizi se naklady agenturam za zprostiedkovani hledani
zaméstnancu, zaskolovani, skoleni jinych aktivit pro vykon prace aj.;
* personalizované uceni.
Nevyhody vyuziti umélé inteligence:
* bezpeCnost — Al muze byt snadno vyuzita ke Skodlivym ucelim, jako
je kyberneticky utok, manipulace s dary aj.;
= ztrata osobniho kontaktu —uméla inteligence nema vlastni myslenky ani emoce.
Mimo jiné dokaze uméla inteligence vytvofit personifikovany obsah pro konkrétniho
vzdélavaného. Obsah se tvoii na zakladé predchozich odpovédi a vysledkt vzdélavaného.

Nasledné vygeneruje obsah vyuky tak, aby byl pfesné na miru danému vzdélavanému.
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Obrizek 8 Cibulovy graf, uméli inteligence

Informaini
technologie
méla
intelizence Strojové
uceni Hiloubkové
. -

Zdroj: EKI, 2020, viastni zpracovani

3.5.2 Virtualni realita

Virtualni realita (dale jen VR) pfinasi technologické moznosti, které mohou zasadné
zefektivnit a zlepSit proces vzdelavani ve firmach. Vzdélavany si diky VR 1épe
zapamatovava informace, jelikoz tato technologie umoziiuje prozit vzorové situace a emoce
s nimi spojené. VR predstavuje obrovsky skok ve zpusobu interakce s pocitaCem
a vizualizaci informaci. Misto pouzivani monitoru, klavesnice a mysi si miizeme nasadit na
o€i virtualni bryle, na ruce specialni datové rukavice a na usi sluchatka. V soucasné dobé
virtualni realita pracuje pfedevsim na principu vizualnich vjemu, které se mohou zobrazovat
na monitoru pocitace, nebo do prilbového displeje, ¢i virtualnich bryli. Propracovanéjsi
simulace reality mohou poskytovat i dalsi senzorické vjemy, naptiklad zvuk a hmat (Uméla
inteligence, bez ni to neptjde, 2018).

Vyhody vyuziti virtualni reality:

*  cinngjsi Skoleni — pracovnik je plné vtazen do virtualniho prostredi a udrzuje
pozornost po celou dobu Skoleni. Jednou vytvorené Skoleni lze pouzivat
opakované. Ve VR lze nasimulovat mozné situace, se kterymi se pracovnik
v zaméstnani setkava;

» digitalizace - standardizace procest (napf. vyrobni procesy);

= efektivnéjsi zauCeni a trénink zaméstnanct — novi pracovnici zde maji moznost

se seznamit s pracovnim prostfedim a provoznimi postupy;
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zkvalitnéni procesti — Skoleni pokrocilych dovednosti v praxi;

moznost nahrani soft skills 1 hard skills — §koleni BOZP a PO a jiné simulace.

Nevyhody vyuziti virtualni reality:

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

uzkost a dezorientace — nektefi mohou citit nepohodli nebo dokonce ztratit
orientaci pfi 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 Bartdka (2007) je e-learning oznafovan jako vyuka s pfimym ¢i nepiimym

vyuzitim elektronickych prostfedkti a médii, zejména internetu. K této metodé vzdélavani

dochazi prostfednictvim komunikacni a elektronické informacni technologie a za vyuziti

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

aplikaci nebo e-learningovy software pfimo na svém zafizeni z pohodli domova ¢i kancelare.

E-learning nenahradi vSechny formy uceni, mize ale systém vzdélavani vyrazné

zefektivnit. Prvotnim divodem organizaci k zavadéni e-learningu bylo hlavné snizovani

nakladi, dnes ma e-learning mnoho dalSich vyhod. Pfi rozhodovani o investici do

e-learningu a jeho implementaci do podnikového vzdélavani 1ze vyuzit nasledujici postup:

analyza potfeb a cile podnikového vzdélavani;
analyza obsahu;

analyza cilové skupiny ucastniki;

volba vhodnych metod a technologii;
vytvoreni obsahu a prostiedi;

ovéteni postupt 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 metodé se dokazi snizit naklady
na administrativu, cestovné, ubytovani, manualy a mnoho dal§ich;

Casova uspora — Skolitelé usetfi Cas, ktery by mohli vénovat jiné praci;
zlepSovani dovednosti v ovladani modernich informacnich a komunika¢nich
technologii;

studium dle vlastniho tempa — podpora samostatného myslent;

moznost opakovani kurzu — flexibilita, dostupnost zpétné vazby;

volny pfistup ke vzdélavacim zdrojim.

Nevyhody vyuziti e-learningu:

ztrata primého kontaktu s ostatnimi — to muize negativné ovlivnit socialni
dovednosti, které rozviji pravé interakce a socializace pii osobnim jednani
a komunikaci;

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

negativni pristup firmy a jejich pracovnikt k e-learningu (Zounek, 2021).

Vyhody vyuziti metody e-learningu v podnikovém vzdélavani jsou:

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

vyskoleni za rychlejsi ¢as — podnik muze své zaméstnance Skolit kdykoliv,
odkudkoliv a nékolikrat;

vyS§8i névratnost 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;
vicejazyCnost — kurzy ¢i videa budou poskytovany v raznych jazycich, tim
padem se vyfe§i problém s nevédomosti Ceského jazyka u cizincu

zaméstnanych v podniku.
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3.6 Vzdélavani zaméstnancu v zemédélstvi

Zemédélsky svaz je zakladatelem spolecnosti Institut vzdélavani v zemeédelstvi. Tato
spolecnost zabezpeCuje Sirokou Skalu odbornych seminaitt a Skoleni pro zemédélskou
vefejnost. Seminafe jsou zaméfeny pro vedouci pracovniky zemédé€lskych podnikd,
agronomy, zootechniky, ekonomy a dalsi. Témata jsou vzdy aktudlni a tykaji se nejcCastéji
problematiky dotaci v zemédélstvi, pravidel kontrol podminénosti a zivotniho prostfedi,
legislativy, zaméstnavatelskych zalezitosti, chovu hospodarskych zvitat, pé&stebnich
technologii apod. Institut vzdélavani v zemédélstvi neustale rozsifuje vzdélavaci programy
pro jednotlivé pracovni pozice v oboru zemédélstvi. Jedna se tak o rlizna témata, ktera jsou
legislativni, ekonomicka, odborna a manazerska. Celkem za rok Institut zrealizuje 80-100
seminait v ramci celé Ceské republiky. Aktualni nabidku seminaid lze vzdy najit na
webovych strankach Institutu vzdélavani v zemédélstvi. Mezi aktualni  kurzy

a seminafe pro rok 2024 jsou:

» produkce a reprodukce - dva zakladni pilife uspéchu ve staji a zaroven zasadni
vyzvy na mlécné farme;

» vyuziti dat pro ucely managementu rostlinné vyroby;

» vyuziti LPIS a dalSich informacnich zdroju ke splnéni dotacnich a legislativnich
pozadavka v praci agronoma;

* udrzitelné hospodafeni se zivinami a organickou hmotou v navaznosti

na dotacni pozadavky od r. 2023 (Institut vzdélavani v zemédelstvi, 2023).

Dalsi formou vzdélavani je samostatny kurz pro vykon obecnych zemédélskych ¢innosti.
Tento vzdélavaci program zpracovalo Ministerstvo zemédélstvi. Rozsah kurzu ¢ini 300
hodin. Jeho cilem je umoznit Gcastnikiim aktivni osvojeni zakladnich zemédélskych znalosti
a dovednosti pro uspé$né provozovani rodinné farmy nebo zemédélského podniku. Po

uspesném absolvovani tohoto kurzu by méli absolventi v dané oblasti znét:

» zakladni technologie zemédélské prvovyroby v oblast péstovani plodin a chovu
hospodatskych zvirat;

* technologické postupy vyuzivané v zemédélstvi, dodrzovani podminek welfare
zvitat apod.;

* soucasné trendy zemédélskych technologii;
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» ziklady vedeni organizacni a ekonomické administrativy vlastniho nebo jiného
podniku;

» zakladni pravni predpisy dané podnikatelské praxe;

* sméry diverzifikace Ceského zeméedélstvi;

» zaklady ekologického hospodateni, tvorby a ochrany krajiny;

» zaklady bezpecCnosti 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 zemedélstvi.

3.7 Shrnuti

Z teoretické Casti diplomoveé prace vyplyva, ze nejcennéj§im a nejvetSim bohatstvim
podniku jsou lidské zdroje. Ty totiz predstavuji nenapodobitelny zdroj konkurenéni vyhody.
Proto je velmi dilezité, aby podniky prostrednictvim 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 zdrojii, pohlizi na
pracovniky jako na jedinecné bohatstvi, které je tfeba pomoci investic rozvijet. Je nutné
vzdélavani u pracovniki budovat pomoci firemniho postoje, podnécovat pracovniky
k vlastni odpoveédnosti a motivovat je k dalSimu rozvoji.

V odborné literatuie se autoii shoduji, ze nejefektivnéj§im zptsobem vzdélavani
zaméstnancu je provadét ho systematicky a je zde potieba dodrzet vSechny rozvojové cykly
a zachovat jejich posloupnost. V prvni fazi cyklu se identifikuji potfeby vzdélavani. Zde se
zjistuji vzdélavaci potieby zaméstnancl. Sestaveni vzdélavaciho planu se tvori v ramci
planovani vzdélavani, coz je druhd faze. V tfeti fazi se provadi samotna realizace
vzdélavacich aktivit, po které nasleduje posledni faze, kterou je vyhodnocovani vzdélavani.
Vzdélavani mohou provadeét interni, ¢i externi lektofi. Je hned nékolik metod, kterymi se da
vzdélavani realizovat. Tyto metody vSak 1ze rozdélit na dvé zakladni skupiny: metody, které
jsou vyuzivané na pracovisti, a metody, které jsou vyuzivané mimo pracovisté.

Na tuto teoretickou cast diplomové prace navazuje praktickd cast, ktera vychazi

z poznatkll v této Casti.
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4 Vlastni prace

Vlastni prace se v uvodu zabyvéa zakladni charakteristikou zemédélského podniku.
Posléze je zhodnocena finan¢ni analyza podniku a soucasny zpusob vzdélavani zaméstnancu
v daném provozu. Na konci diplomové prace jsou navrzeny systémy vzdelavani pro zvoleny

zemédélsky podnik, konkrétn€ pro provoz porazky driubeze.

4.1 Charakteristika subjektu

Spoletnost RABBIT Trhovy Stépanov, a.s., se zabyva zemé&délskou prvovyrobou,
chovem hospodaiskych zvitat, jejich zpracovanim, distribuci a prodejem na doméacim i
zahrani¢nim trhu. Spolecnost byla zalozena v roce 1991 a nazev je spojen s prvni ¢innosti
podniku, ¢imz bylo zpracovani kréli¢iho masa. Spole¢nost méa holdingovou organizacni
strukturu a v Ceské republice se fadi mezi stfedni podniky. Vlastni patnact dcefinych
organizaci, z nichz osm zavodl je zeméd¢€lska prvovyroba, tfi zavody jsou specializované
na zivocisnou vyrobu (zejména na veprové a dribezi maso, vejce a agrochemické sluzby),
dalsi tii potravinaiské zavody jsou orientovany na zpracovani dribeze, kralikt, veprového a
hovéziho masa, uzenaiskych vyrobki a jeden podnik sluzby je orientovan na vyrobu
krmnych smési a skladovani obili. Spolecnost vlastni zhruba 102 vlastnich prodejen a ve
vSech téchto zavodech spole¢nosti pracuje zhruba 1 700 pracovniku

Finalnim produktem je pfedev§im maso a masné vyrobky. Spolecnost je druhy nejveétsi
producent a zpracovatel masa v Ceské republice. Podnik také produkuje vejce a mléko,

urCené pro dalsi zpracovani v mlékarenském prumyslu (Rabbit, 2022).

Obrizek 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 kufecitho masa. Je to treti
nejvétsi zpracovatel kuteciho masa v Ceské republice. 2/3 kufat pochazi z vlastnich chovi
spoletnosti. V provozu porazky Trhovy Stdpanov, as., je zaméstnano necelych 200
zaméstnancu. Provoz se specifikuje na porazku drubeze, nasledné zpracovani, baleni a

expedici. Také je soucasti provozu management.

4.1.1 Organizaéni struktura podniku

Lokace podniku spadd pod okres Benesov ve StfedoCeském kraji. Spolecnost je
Siroce diverzifikovana v rostlinné i zivoci§né vyrobé. Matetskou organizaci celého holdingu
je RABBIT CZ, a.s. Pod matefskou organizaci je provozovatel zpracovatelskych zavoda
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 zivociSnou 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, Cisténim obilovin a
olejnin a vyrabi krmné smési pro prasata a kufata. ZD Trhovy Stépanov, a.s., patii k
nejvyznamnéjSim zemédélskym podnikim okresu BeneSov a zakladnim stavebnim

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

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

VEMA ChotySany a.s.

v Pivkovice a.s.

<Skalitan

DZS STRUHAROV
a.8.

bl W

HOLDING RABMIT €7

yd]éilgg

akclovd spoled

Outfedet i s,

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

RABBIT CZ,
a.s.
| RABBIT Trhovy
Stépanov, a.s.

Maloobchodni
rodejn
Provozy prodejny
ZD Trhovy Stépénov, as. ————————— pronajate pro
Z
DSZ Struhaov. a.s. Provozy dribe
ZES Kiivsoudov, s.1.0. L BRcoenoice
Mydlarka, a.s. Pordzka dribeze
Trhovy Stépanov a.s. — Semtez
ZP Keblov, a.s.
- Porazka driibeze — Borek
Jatky Cesky Brod, a.s. _— Jevicko
Pord ik% kr_élikﬁ — Tousice
SPZ Ostiedek, Kasejovice

a.s.

—— Provoz Hroznétin

Maloobchodni

dei
prodejny Provoz chovu kraliku
Kokotov
VEMA, as. — ——  Mrazirny Mikulov

Skali¢an, a.s.

‘ Maloobchodni [—— RABBIT Chotysany, a.s.

rodejny .
. Ratméfice s.r.o0.

Agro Pofici, s.r.0.

Provozy

Chov prasat
Mydlarka

Chov prasat
PrevySov

Chov nosnic a
kurat

Zdroj: interni dokumenty podniku; vlastni zpracovani
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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 cCinnost spolecnosti. V dualistickém systému vnitini
struktury akciové spoleCnosti je statutarnim organem spole¢nosti piedstavenstvo. Pravomoc
volby a odvolani predstavenstva voli dozorci rada. Spole¢nost vede predseda spolecnosti,

ktery zodpovida za cely podnik po cely rok.

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

Predstavenstvo
Dozorci |
rada )
Utvar
generalniho
reditele
Pravni a Podnikovy Sekretariat
personalni O rcll{tolvy — generalniho
utvar redite reditele
Personalni
oddéleni
Mzdova
ucetni
Utvar ’
investicni ——  Utvar IT
vystavby
Vyrobni Technicky Obchodni Ekonomicky
usek usek usek usek
| Jednotlivé
provozy

Zdroj: interni dokumenty podniku; vilastni zpracovani
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4.1.3 Charakteristika pracovni sily

V provozu porazky drobeze Trhovy Stépanov, a.s., pracuje necelych 200
zameéstnancl. Bohuzel pfesny pocet zameéstnancti neni k dispozici, néktefi z pracovniki jsou
v podniku pouze na obCasné prace pies pracovni agentury. Stalych zaméstnancti na konkrétni
uvazky je 172. Ve firmé je zaméstnano vice muzii nez Zzen. Vékova skupina zaméstnanct

je rozdélena podle ¢eského 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: vilastni zpracovani

Jak lze vidét vySe, nejvétsi zastoupeni zaméstnanci spada do veékové kategorie
30-44 let. Nelze zpraimérovat délka pracovnich pomért, a to z divodu odlisnosti. Z hlediska
uzavieni pracovnich poméra je v podniku nejvétsi zastoupeni na hlavni pracovni pomeér.
Nékolik malo pracovniki vykonava praci na dohodu o provedeni prace. Tito zaméstnanci
jsou ve vétsin€ piipadi poskytnuti od pracovnich agentur. Pracovni sily podniku zastavaji
nejen ob&ané Ceské republiky, ale i zahranini zamé&stnanci. Konkrétné ze zemi Ukrajina,
Rumunsko, Bulharsko, Mongolsko, Moldavsko, Azerbéj dzéan, Vietnam a Filipiny.

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

préce, jsou k dispozici v (pfiloha €. 10 - 17).
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V nasledujici tabulce lze vidét jednotlivé pracovni Cinnosti, kategorizace a pocty

zaméstnancu:

Tabulka 3 Pocet zaméstnanci na jednotlivych pozicich

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

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

Zdroj: viastni zpracovaini

4.1.4 Rizeni lidskych zdroji

Centralni fizeni provozl je v Trhovém St&panové, kde v ramci personalniho oddé&leni
pracuje nekolik 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
personalniho Gtvaru. Rizeni lidskych zdroji ma tedy v provozu na starosti personalni
oddéleni. Personalni pracovnice zaklada pracovni smlouvy. Kazdy novy zaméstnanec musi
pfi nastupu do prace vyplnit osobni dotaznik, kde se vypliiuji veskeré jeho osobni informace,
jako je dosazené vzdélani, narodnost aj. Podnik mé u kazdé pozici specifické pozadavky
na kvalifikaci, zkugenosti & vzdé&lani. Podnik RABBIT Trhovy Stépanov a.s. vyuZziva pro
problematiku fizeni lidskych zdroji a Ccinnosti, které souviseji s personalni oblasti
informacni systém KARAT. Tento systém zahrnuje personalni agendu — evidence osobnich
udaju pracovniki, tdaje o vzdélani, praxi ¢i zdravotni stav. Dulezitou 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 vici zakaznikim,

dodavatelim ¢i institucim. V systéme jsou propojena vSechna stfediska do on-line provozu.
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Zaméstnanci disponuji  jak stfedoskolskym vzd€lanim, tak inzenyrskym
¢i magisterskym titulem. Zameéstnanci na pozicich pracovnik odchytu dribeze ¢i pracovnici

porazky maji pifevazné zakladni vzdélani.
4.2 Financni analyza podniku

Jednim ze zakladnich nastroju jak posuzovat kondici podniku je financni analyza,
zejména pak uziti pomérovych ukazateli. Analyza vykazii podniku nam umoziuje ziskani
rychlé predstavy o kondici podniku. Finanéni analyza vybraného podniku vychazi z dat
uvedenych ve vyrocni zpravé za rok 2022. Podnik k datu zpracovani této diplomové prace
nema k dispozici vyrocni zpravu za rok 2023, a z toho diivodu nemohla byt vyuzita. Situace
podniku je analyzovana na zaklad€ znalosti ucetnich vykazi - rozvahy, vykazu zisku a ztrat
a prehledu o penéznich tocich. Tyto vykazy jsou k dispozici v (pfiloha ¢. 1 — 3).

Pro ucely této diplomové prace jsou zpracovany ucebnicové pomerové ukazatele
finan¢ni analyzy, konkrétné: likvidita, zadluzenost a rentabilita. Do zavéra je brano v potaz
i vnéjsi prostiedni pusobici na podnik, a v neposledni fadé predmét podnikani. Jak znamo
z ucebnic na levé strané rozvahy, tudiz na stran¢ aktiv, je zobrazena struktura majetku a jeho
vySe. Na pravé stran€, tudiz na strané€ pasiv, je zobrazen zpusob financovani majetku.
Rozvaha podniku musi spliiovat pravidlo, ze se aktiva rovnaji pasivim. PocateCni stav
a konecny zustatek se po souctu celé obratové predvahy musi rovnat nule.

Ke konci roku 2022 ¢inila cCistd 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 zeyména
u vyrobku a zbozi, zasob a zvitat. ZvySeni té€chto polozek nelze jednozna¢né interpretovat
bez blizi znalosti podniku ¢i prostudovani vyrocni zpravy. Na jedné strané rozhodné neni
cilem podniku, aby drzel co nejvice obéznych aktiv, nebot’ to znamena, ze tyto aktiva musi
urCitym zpusobem financovat, a tyto finance (investice) by mohl vyuzit 1épe. Podnik ma
drzet jen takové mnozstvi, aby nebyla ohrozena jeho vyroba v ptipadé zasob a materialu.
V situaci, kdy podnik drzi vice zasob a materialu, nez je nutné, znamena to, ze ma vydané
finan¢ni prostfedky na misté, kde nejsou tolik potieba, jak je uvedeno vyse. U vybraného
podniku, ktery se zabyva zejména zivoci§nou 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 pfedchozimu roku.
Ackoliv se pohledavky procentudlné zvysily vice nez trzby, je to zkreslené mensSim
zakladem v absolutni sumé. Nelze tedy zhodnotit, zda podnik vybira pohledavky efektivnéji
¢i nikoliv. Prave diky riistu trzeb rostou jiz zmifiovana obé&zna aktiva.

Z hlediska pasiv se vlastni kapital podniku oproti roku 2021 zvysil, stejné tak
1 zavazky. Pasiva se zvysSila 0 474 660 tis. korun oproti roku 2021. Vlastni kapital se zvysil
o 185 580 tis. korun. Narust vlastniho kapitalu je zptisoben piedevsim pifevodem zisku roku
2021 do nerozdéleného zisku z minulych obdobi. ZvySeni lze také vidét u zavazka
k avérovym institucim. Z vyro¢ni zpravy lze zhodnotit, ze Cast tohoto uvéru vyuziva
k financovani provozu, cast, zejména tu dlouhodobou kexpanzi a investicim
do modernizace. Zavazky z obchodnich vztahli vzrostly o 118 481 tis. korun, coz na prvni
pohled vypada, ze v tomto ohledu podnik neprosperuje. Nicméné v souvislosti s vy§simi
trzbami, naristem obé&znych aktiv a pohledavek zde lze vidét pfiinu — podnik vice
spotiebovava, aby dosahl svych cild. Narast avéri je také z davodu investic, které
se vroce 2022 realizovaly. Realizované investice za rok 2022 zvyroCni zpravy jsou
k dispozici v (ptiloha €. 4).

Rozdil mezi vynosy a naklady podniku je vysledek hospodatfeni. Vynosy jsou
veskeré trzby, které podnik ziskal za vS§echny své Cinnosti, za urcité ucetni obdobi, a naopak
naklady znamenaji, kolik prostfedkd podnik vynaloZzil na ziskani vynosu za urcité ucetni
obdobi. Vysledek hospodareni 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 prechozim rokem vys$si 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 polozkach vykonova potieba, konkrétné na spotiebé materialu
a energie, a také na sluzbach a osobnich nakladech. Narast energie se diky svétové situaci
na trhu s energiemi a zvySeni inflace da povazovat za o¢ekavany vysledek. Osobni naklady

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

Stav penéznich prostiedka a penéznich ekvivalenti na konci roku 2022 ¢inil 7 377
tis. korun. Tento stav je v naprosté norme¢. Cilem podniku je mit takové mnozstvi penézitych
prostiedku, aby byl podnik schopen platit v¢as své zavazky. Finanéni analyza podniku, ktera
je zpracovana nize, byla vypocitana na zakladé dat uvedenych z vykazu ziska a ztrat podniku
RABBIT Trhovy Stépanov, as., k 31. 12. 2022. Uvedené &astky jsou v tis. korunach.
Vykazy se nachazi v (ptiloha ¢. 1 — 3).

Vzhledem k vyvoji spoleCnosti a jejim vysledkiim je ziejmé, Ze od roku 2013, az na
nekteré vykyvy, podnik neustdle dynamicky roste. Podnik planuje i v roce 2023 vysoce
investovat do svého rozvoje. Vzhledem k tomu, ze dle dostupnych informaci jedna o zdravy
podnik, 1ze podniku, v ramci Uspé€Sného pokracovani svého rozvoje durazné doporudit

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

4.2.1 Likvidita

588 488
876 148

* 3. stupeini (b€zna) = = 0,671

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

provozniho uvéru, 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 vrozmezi 1 — 1,5. Dle vysledku
se hodnota pohotové likvidity nenachézi v doporu¢eném rozmezi, na druhou stranu se da
fici, ze se pomér oproti roku 2021 zlepsil, coz muze souviset s vy$Simi trzbami a celkovym

rastem podniku.
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Pokud je hodnota tohoto ukazatele mensi nez 1, znamena to, Zze ma podnik pfili§ mnoho
zasob na skladé. Hodnota v roce 2022 nedoséahla 1, coz znamena, ze podnik nebyl schopen

vyrovnat v§echny 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 prostfedki v nejlikvidngjsi forme, aby kryl dluhy s okamzitou splatnosti.

4.2.2 Zadluzenost

1278 745
2367 440

=  Mira zadluzenosti = = 0,54

Cim vyssich hodnot tento ukazatel nabyva, tim vice cizich zdroji podnik vyuziva
a moznost ziskani dalSich cizich zdroju klesa. Tento ukazatel je dulezity pfedev§im pro
banky v pfipadé zadosti o uvér. Vyjadiuje pomeér ciziho kapitadlu k vlastnimu kapitalu.
Vysledna hodnota miry zadluzenosti je porovnavana s doporugenou hodnotou 1. Cili podnik
ma nizkou zadluZenost, a tak nejsou ohrozeny naroky veéfiteld. Banka muze podniku
poskytnout uvér bez jakéhokoliv problému. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost dosahuje
kladného hospodateni, tak i podil vlastniho kapitalu ku cizim zdrojim bude i nadale rust,

a tim bude firma schopnéjsi hradit sviij provoz vice ze svych zdroji nez z cizich.

4.2.3 Rentabilita

113 268
3646 267

= ROA=

* 100 = 3,106 %

Rentabilita aktiv méfi vykonnost podniku. Ukazatel rentability aktiv ¢ini 3,106 %.
Cim je rentabilita aktiv vy3§i, tim lépe pro podnik. Rentabilita aktiv dava odpovéd’ na otazku:

Kolik korun pfinese 1 koruna aktiv.
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= ROE=-—22% ,100=4784 %
2367 440

ROE fika, 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.

= ROS = 113 268 ¥ 100 = 4,275 %

(2 155 246+493 815)

Rentabilita trzeb neboli celkova efektivnost podniku ¢ini 4,275 %, coz znamena, ze
1 koruna trzeb piipada na 0,0427 korun zisku. Cim je hodnota vy$si, tim je i efektivnost
podniku vyssi. Z toto vyplyva, Ze dosazené trzby staCily na pokryti nakladd, tudiz nebylo

nutné Cerpat z jinych zdroju.

4.3 Cyklus vzdélavani zaméstnanci v podniku

Tato cast diplomové prace se zabyva identifikaci aktualniho cyklu vzdélavani
zamestnancl pomoci polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem. Cilem této

Casti je interpretovat vzdélavaci systém z pohledu vedouciho pracovnika.

4.3.1 Identifikace potireb vzdélavani

Podnik poskytuje jak nezbytné nutné vzdélavani, tak i1 dobrovolné, dle potieb
a pozadavkt zaméstnance. Kazdy zaméstnanec musi projit vstupnim Skolenim, které se tyka
predevsim Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (dale jen BOZP) a Skoleni pozarni
ochrany (dale jen PO). Kromé nezbytného vzdélavani podnik pro stavajici zaméstnance
provadi periodické Skoleni, které probiha jednou roc¢n€. Toto Skoleni obsahuje
dvouhodinovou prezentaci, kde se pracovnici doskoluji a proveéruji 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 bodd, jehoz cilem je predchazet nebo eliminovat rizika ohrozujici bezpecnost
potravin. Je potieba, aby zameéstnanec védél, jakym zpisobem se ma na pracovisti chovat
a jak ma zachazet s potravinou, napfiklad jak ji vyrabét nebo skladovat. V tomto systému
jsou také uvedeny pojmy, které jsou dulezité pro danou profesi, v tomto pfipadé muze byt

ptikladem pojem salmonela.

62



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 zaméstnancu, ktefi vykonavaji svou Cinnost s nafezakem, je riziko pofezani,
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 vydavaji ochranné pomucky. Pfislusni
mistii jednotlivych usekti musi byt timto zptuisobem periodicky vyskoleni, aby dale mohli
Skolit své zaméstnance. Pro zaméstnance, ktefi jsou zaméstnadni na administrativnich
pozicich, je provadéno Skoleni pomoci externisttl.

Podnik ma v podstaté cely proces strojni, coz znamend, ze zaméstnanci jsou ve
vétsin€ piipadu pouze dopliujicim ¢lankem. Ke kazdému stroji je zakonna povinnost mit
certifikat o shod€, coz znamena, ze dany stroj spliluje 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
predavaci protokol ke stroji.

Pokud podnik instaluje novou technologii, ktera méa komplikovanéjsi pfistroje,
zamestnanci jsou vyslani na pracovni cestu do Holandska. Do této zemé z toho divodu,
ze stroje, které se dodavaji do podniku, jsou vyrabéné v dané zemi.

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

poslan na preskoleni. Konkrétné se muze 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 informacniho 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 poradku vesSkeré
prukazy, které jsou potfeba k vykonu prace, a pokud nékomu konci platnost priukazu,
vedouci zaméstnanec posle tohoto pracovnika na nové zkousky. Pokud zaméstnance ceka
pracovni cesta na Skoleni stroji do Holandska, vSe se dopfedu dozvi prostfednictvim
e-mailu. Informace ohledné pravidelného Skoleni BOZP a PO je také zasilana
prostiednictvim e-mailu. U vétSiny téchto informaci je nutné i osobni sdé€leni, a to z divodu,

ze nektefi jedinci z d€lnickych pozic viibec nenavstévuji svou elektronickou postu.
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V této elektronické poste jsou veskeré potiebné informace, jako datum, misto konani a co
je nutné mit s sebou. Informace o planovanych aktivitach formou sebevzdélavani jednotlivcu

v podniku se nikde neuvadéji, to si kazdy pracovnik fesi individualné se svym nadfizenym.

Identifikace vzdélavacich potieb v podniku

Podnik neprovadi zadné analyzy, které by mély identifikovat vzdélavaci potreby.
Pokud zaméstnanec nema potiebné prukazy pro vykon své prace, vedouci zaméstnanec tuto
skuteCnost identifikuje, a nasledné se fesi obnoveni prikazu. Kdyz nastane situace, kdy
je do podniku dovezena nova technologie, nejdiive je fadné zaSkolen vedouci pracovnik.
Ten posléze zaucCuje své podiizené.

U pracovnikii na administrativnich pozicich se identifikace lisi. U téchto pozic se
provadéji rocni pohovory, které probihaji na zacatku roku s kazdym administrativnim
pracovnikem. Rozhovor probiha osobni formou na pracovisti mezi vedoucim zaméstnancem
a jeho podfizenym. Posuzuje se zde, jak jsou zaméstnanci spokojeni, jejich navrhy
na pripadné zmeény a projevuji zde zajem o piipadné Skoleni, které by bylo uzitecné pii
vykonu jejich prace. Zameéstnanci na administrativnich pozicich o moznost vzdélavani

projevuji o dost vét§i zajem nez zameéstnanci na pozicich délnickych.

Informace o soucasném stavu znalosti a dovednosti

Znalosti a dovednosti zjiStuje vedouci zaméstnanec osobné po nekolika tydnech
absolvovani daného skoleni. Se zamé&stnancem se vedouci pracovnik sejde, a ten mu formou
instruktaze ukaze, jak se strojem zachazi. Vedouci pracovnik se pfi této instruktazi doptava
na dopliiujici otazky. Podstatou této kontroly od vedouciho pracovnika je ujisténi se,
Ze zaméstnanec umi pracovat se strojem a vi, jak funguje. U pracovnikil na administrativni
pozici se demonstrace ani zadné dotazovani neprovadi. Pokud si zamé&stnanec neni jisty, sam

pfijde za vedoucim pracovnikem a ten mu vysvétli veskeré nejasnosti.

4.3.2 Planovani vzdélavani

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

probihat.
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V podniku se také planuje doskoleni stalych zaméstnanc, a to skoleni BOZP a PO. Doptedu
se také navrhuje, kdy a na jak dlouho zaméstnanci odjedou na Skoleni technologicky
slozit€jsich pristrojii do Holandska.

Dle slov vedouciho pracovnika: ,, Planovani vzdélavani vétSinou probihaji po
domluvé s vedoucim pracovnikem, ten vytvori navrh, kde zmini, o jaky kurz se jednd a jaka

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

Metody vzdéldavani

Metody vzdélavani, které podnik pouziva, jsou predev§im asistovani, instruktaz
a prednasky. Vzdélavani, které se tyka obsluhy stroju, se provadi na pracovisti. Pokud jde
probiha tak, Ze se na pracovisté dostavi servis, ktery prvni zauci vedouciho pracovnika.
Nasledné tento zaskoleny vedouci zaucuje ostatni zaméstnance. Vedouci pracovnik ukazuje
svym zaméstnancum vse krok po kroku, aby konkrétn€ veédéli, jak se zachovat pii jakékoliv
nahlé situaci. Aby naptiklad védéli jak se chovat, kdyz se stroj zasekne. Pro zaméstnance,
kde existuje jazykova bariéra, je vytvoren zakladni obrazkovy manual, kde jsou jen ty
nejdulezitéjsi ukazky, jako naptiklad jak si spravné myt ruce nebo jak byt korektné oblecen.
Pracovnici na administrativnich pozicich jsou §koleni formou asistence, kdy se jim ukaze,
jaké procesy podnik ma a jak praci vykonavat. Vedouci pracovnik je vzdy k dispozici pro

vysvétleni pripadnych nejasnosti.

4.3.3 Realizace vzdélavani

Vzdélavani, které se tyka bezpeCnosti prace a pozarni ochrany, provadi technicky
feditel useku nebo externista. Vzdélavani, které se tyka novych stroji, provadi externisti

vvvvv

zaSkoli vedouciho pracovnika, a ten posléze své zaméstnance.

Informovani o vzdéldavani

Jak uz bylo zminéno vySe, pfi instalaci komplikovanéjsiho piistroje je zvykem vyslat
zameéstnance na Skoleni ptfimo do Holandska. VétSinou jezdi dva pracovnici z vyroby a dva
pracovnici z udrzby. Na tomto Skoleni se dozvi v§e 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 zdjem prostiednictvim osobni iniciativy. Je zde hned nékolik
ptikladii. V Cinnosti podniku je potfeba mit vyskoleného welfaristu, ten krome korektniho
vzdélani musi byt i odborné zpusobily pomoci Skoleni. Toto Skoleni porada veterinarni
ustav. U pracovnikd, ktefi jsou zaméstnani pfimo u stoju, tedy manualni Cast provozu,
je také moznost jakéhokoliv zaSkoleni. Bohuzel ale tato Cast zaméstnanci neprojevuje
takovy zajem jako v administrativni Casti provozu. U manualnich zameéstnanci jsou
piikladem topiCské, jefabnické, svarecské nebo revizni zkousky. U téchto Skoleni musi
zaméstnanci odjet do pfisluSnych skolicich zafizeni, kde posléze ziskaji certifikat
o zpusobilosti pro vykon ¢innosti.

Zaméstnanci, ktefi vykonavaji svou ¢innost na administrativnich pozicich, projevuji
vétsi zajem o jakékoliv vzdélavani ¢i Skoleni. Firma nabizi lekce anglictiny, které jsou
zaStitovany externi firmou. Tyto lekce probihaji jednou tydné a jsou rozde€leny dle urovné
jazyka. Protoze ma podnik své vlastni auditory, jezdi do podniku externisti, ktefi skoli jak
spravné provadét interni audity dle nejmodernéjSich standardd. Zaméstnanci na téchto
administrativnich pozicich dale projevuji zajem o rizné webinafe a prednasky. Vedouci
na pozici ucetni jezdi na Skoleni a rizné seminafe kazdy rok, stejné tak technicky reditel
kviali zménam v bezpecnosti prace. Pokud ma zaméstnanec zajem o toto vzdélavani, vzdy

musi podat zadost podnikovému manazerovi.

4.3.4 Vyhodnoceni vysledki vzdélavani v podniku

Efektivnost Skoleni vedouci zaméstnanci hodnoti na zakladé osobniho dotazovani.
Pokud se jedna o vzdélavani, které se tyka zaSkoleni novych stroju, vedouci pracovnik
se dotazuje, zda zaméstnanec vSe pochopil a zda vi, jakym zptsobem se stroj ovlada a jak
reagovat v piipad€ poSkozeni stroje. Po dokonceni skoleni novych stroji pozaduje vedouci
pracovnik o ukazku, aby védél, ze zameéstnanec 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 narazi na problém
se zamé&stnanci, ktefi jsou jiz na pozici n€kolik let a maji par let prfed ukoncenim pracovni
cesty zivota. U téchto zaméstnancu je tézké jakékoliv nové technologie ukazovat, moderni
dobé moc nerozumi. U BOZP je zjistovano, zda zaméstnanci vedi, 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 dostatecné. Problémem je, ze pracovnici nejsou
dostatecné motivovani ani k zdkladnimu Skoleni, které je nutné. PiedevSim pak ti, ktefi
pracuji v délnické casti provozu. Podnik poskytuje nejen vzdelavani, které je statem povinné,
ale i dobrovolné, dle individualnich pozadavka kazdého pracovnika. Vzdé€lavani je nabizeno
formou dotazovani nebo formou osobni iniciativy kazdého pracovnika. Z pohledu
vedouciho zaméstnance podnik reaguje velice pozitivné na jakékoliv doskoleni v ramci
osobni iniciativy. Jediné, co zjeho pohledu chybi, je motivace manualnich pracovnikd

k dalsimu vzdélavani.

Pritbéh proskoleni nové prijatého zaméstnance

Kazdy pracovnik, ktery nastoupi do podniku, musi byt prvné zdravotné€ zpusobily.
Firma ma k dispozici celkem tfi podnikové lékare. Kazdy pracovnik nejdiive projde
lékarskou prohlidkou. S kazdym z4jemcem o pracovni nabidku je sepsan vstupni dotaznik,
kde uvede své osobni udaje, kvalifikace, pfedchozi zkuSenosti aj. Posléze probéhne rozhovor
s mistrem daného useku, kdyz jde o dé€lnickou pozici, ktery nasledné rozhodne o jeho pfijeti
¢i nepiijeti. Ten samy proces se aplikuje i na administrativni pozice. Rozhovor zde probiha
s vedoucim dané pozice. Pokud je pracovnik pfijat, persondlni oddéleni s nim sepiSe
smlouvu, kdy je domluven nastupni termin. Pracovni smlouva ma lhitu tfi mésice, kdy
je nasledné smlouva prodlouzena na rok, na dobu urcitou, avSak pokud je pracovnik natolik
uspesny, je smlouva sjednana na dobu neurcitou. Thned po pfijeti musi pracovnik podstoupit
skoleni BOZP a PO. Skoleni provadi technicky feditel provozu nebo personalni oddé&leni.
Skoleni probiha formou prezentace dopln&na o stni projev. Prvnim vzdélavanim a rozvojem
pracovnika je zapracovani na jeho pracovni misto. U délnickych profesi trva prubéh 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 zaméstnancii podnik spolupracuje hned s nékolika pracovnimi
agenturami. Podnik hleda své zaméstnance také na internetu pomoci inzerati. Pfi naboru
novych zaméstnanct podnik oslovuje také pracovni ufady. Podnik také vyuziva moznosti

regionalnich rozhlasovych stanic. Volné pozice inzeruje téz na svych webovych strankach.
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Skoleni BOZP a PO

Ze zakona musi vichni zaméstnanci absolvovat tato §koleni. Skoleni probiha ihned
po nastupu do zaméstnani u novych zaméstnanci. U novacku probiha skoleni na pracovisti
bud’ s personalistou, nebo technickym feditelem. U stalych zaméstnanct probiha Skoleni
jednou roCné na pracovisti s externisty, pficemz jsou jako prvni proskoleni vedouci

pracovnici, ktefi pak doskoluji své podiizené.

Jazykové kurzy

Jazykovy kurz anglického jazyka je nepovinny kurz, ktery podnik nabizi svym
zaméstnancum jako benefit. Kurzy probihaji v misté pracovisté za pritomnosti 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 probiha 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 cela, zaméstnanec hradi 30 % ztéto vyucovaci hodiny,

zbylych 70 % hradi zaméstnavatel.

Interni vzdélavani novych zaméstnancii

Mimo povinného §koleni BOZP a PO a jinych vySe zminénych probiha vzdélavani
mezi pracovniky, a to predevSim pii nastupu nového zaméstnance. U délnickych 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
zameéstnanec vysveétli novému pracovnikovi jeho funkci. Nasledné u vSech pracovnich pozic

probiha urcitou dobu kontrola od vedoucich zameéstnancu.

4.3.6 Shrnuti rozhovoru

Vzdélavaci systém v podniku je dle vedouciho zaméstnance povazovan
za dostacujici. Dle jeho slov zaméstnanci ke své praci umgji vSe, co je potreba, a pokud
se cht&ji dale vzdélavat, je to jiz na jejich rozhodnuti. Podnik poskytuje jak stdtem povinna,
tak dobrovolna vzdelavani a pfistupuje velice pozitivné k jakémukoliv doskoleni, ucasti
na prednaskach, workshopech ¢i seminafich. Mezi vzdélavaci akce, které podnik zajistuje,
patii vstupni Skoleni novych zaméstnanci, zakonna a periodicka 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 Gdasti internistd
i externistl, tak mimo pracovisté. Informovani o probihajicim Skoleni probiha osobné
a prostiednictvim elektronické posty. Podnik neprovadi zadné podnikové analyzy
vzdélavani, podnikové plany vzdelavacich akci ani identifikaci dopadu vzdélavani. Metody,
které podnik vyuziva ke vzdé€lavani svych zaméstnanct, jsou asistovani, instruktaz
a prednasky. Skoleni probiha vzdy pii nastupu do zaméstnani a naslednd s vedoucimi
pracovniky jednou ro¢n€. Dle vedouciho pracovnika by bylo nejlepsi zavést pro provoz
celoplosni vyuku angli¢tiny. Divodem je piijezd technikti z Holandska. Kdyz tito servisni
technici pfijedou do spolecnosti, tak jim zaméstnanci na délnickych pozicich nerozumi. Na
dilné je jediny, kdo ovladne anglictinu, technicky feditel a mensina vedoucich pracovnikd.

Otazky pro polostrukturovany rozhovor jsou k dispozici v (pfiloha €. 6).

4.4 Rozhovory pomoci metody focus group

Cilem téchto rozhovor 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 pracovniki, mistri vyroby,
pracovnici porazky a opracovani dribeze a provozni udrzbafi. Cely rozhovor je k dispozici

v (ptiloha ¢. 7).

Rozhovor s administrativnimi pracovniky

Rozhovoru se ucastnili 3 respondenti zfad administrativnich pracovnik(. Prvni
respondent pracuje na obchodnim oddéleni a zaméstnan je jiz 7 let, druhy na oddéleni
ucetnim, a zamé&stnan je 4 roky, poslednim respondentem je asistentka technického feditele
a zameéstnana je 1 a pul roku.

Povinné Skoleni probihalo ihned po pfijeti do zaméstnani. VSichni respondenti
vypovedéli, ze Skoleni na dané administrativni pozice je velmi individualni a probiha
jednotlivé. Se zakladnim Skolenim byli respondenti spokojeni a hodnoti ho za dostatecné.
Respondenti maji za sebou jiz nékolik nepovinnych dobrovolnych skoleni. Pro praci druhého
respondenta, na ucetnim oddéleni, je dalezité 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 vzdelavaci aktivity uvedli Skoleni BOZP a PO, webinate, pfednasky, kurzy anglického
jazyka aj. Skoleni BOZP a PO a jazykovy kurz je provadén na pracovisti, na ostatni formy
vzdélavani je potreba se dopravit mimo pracoviste.

Vsichni respondenti vyuzivaji moznost vyuky anglického jazyka v ramci pracovni
doby pfimo na pracovisti. Dva z dotazovanych uvedli, ze nejevi zdjem o konkrétni zmeénu
ve vzdélavani ze strany podniku. Jeden dotazovany odpovédél, ze by mohlo vice Skoleni
a vzdélavacich aktivit probihat formou on-line. Naprtiklad skoleni BOZP a PO probiha dle
respondenta zdlouhavé a velmi neatraktivni formou. Zjejich zkuSenosti mohou fici,
ze podnik vzdy vyhovél jejich zadostem o razné formy vzdélavani. Nikdy se nestalo,
ze by podnik tyto zadosti nepovolil nebo nebyl ochoten do riiznych forem vzdélavani daného
pracovnika investovat.

Respondent, ktery je zaméstnan na ti¢etnim odd¢leni, planuje zdokonalit své znalosti
v programech Microsoft Office. Pracovnik na obchodnim oddéleni 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 kurzil a prednasek.

Na dotaz, zda maji povédomi o trendech ve vzdélavani, jako je uméla inteligence,
virtualni realita nebo e-learning, odpovédéli jednoznacng€, ze vSechny tyto metody znaji.
Respondent, ktery je zaméstnan na ucetnim odd¢€leni, ma jiz zkuSenosti s vyuzivanim Al
chatrobota a velmi by preferovala, kdyby byla tato moznost vyuziti v podniku celoplos$né.
Asistentka technického feditele by uvitala moznost povinnych Skoleni on-line formou. Také
by meéla zijem o prednasky ¢i 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 dulezité. Osvoji
si tak novou techniku, a predev§im motivuje své podfizené. Diky vzdélavani se zlepSuje
presnost prace. Druhy respondent ma spiSe neutralni postoj ke vzdélavani. Absolvuje jen
to povinné, ale nema zajem se jakkoliv dovzd€lavat. Zaméstnanec ma nekolik malo let

do dichodu, proto jsou pro n€j veskeré formy vzdélavani mimo téch povinnych nezajimave.
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Oba zaméstnanci vyuzivaji moznost vyuky anglického jazyka. Ve své pozici tento
jazyk Casto vyuZzivaji, a to z divodu dodavani technologickych stroji z Holandska. Kdyz se
chysta na pracovni cestu do dané zemé, nebo naopak, kdyz technici ptijizdéni do podniku,
je dulezité, aby tento jazyk ovladali. V trendech vzdélavani pomoci novych technologii
se vubec nepohybuji, ale po vysvétleni, o jaky zpisob vzdé€lavani jde, nereagoval ani jeden
z respondenttl negativné. Ba naopak, dle jejich slov by alespon nemuseli dojizdét na mista,

kde si naptiklad obnovuji prukazy potiebné k vykonu prace.

Rozhovor s pracovniky porazky a opracovani dritbeze

Dale se rozhovoru ucastnili dva pracovnici, ktefi jsou zaméstnani v manualni casti
provozu. Oba zaméstnanci pracuji v podniku kolem 4 let. Oba respondenti uvedli, ze se na
téchto pozicich stfida mnoho pracovnikd.

Prace na porazkach a opracovani dribeze je naro¢na jak fyzicky, tak psychicky.
Skoleni téchto zamé&stnancti je velmi naroéné predeviim proto, vétiny 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 napftiklad na pozici skladnika.
Jeden z pracovnikli se zaméfuje na zavéSovani drubeze a druhy na kuchani dribeze. Oba
vypovedéli, ze je velmi dilezité veédét, jak se ovladaji pfistroje. Podnikové vzdélavani
nepovazuji za dilezité. Stadi jim se naudit pouze to potiebné. Ugast na vzdélavani neni
ani pro jednoho podstatné a neplanuji zadné dovzdélavani, kurzy, webinate ¢i jiné metody
vzdélavani. Skoleni, kterym jednou roéné prochazeji s mistrem vyroby, je $koleni BOZP
a PO. Toto Skoleni probiha na pracovisti. Na otazku ohledné trendd ve vzdélavani
odpoveédéli, ze by uvitali, kdyby mohli cely proces vidét dopfedu pomoci simulaci. At uz
kvuli jazykové bariéfe, nebo z divodu lepsi predstavivosti. Také by vidéli situace, které

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

Rozhovor s provoznimi udrzbdri

Prvni zastupce této pozice je v podniku zameéstnan jiz 11 let. Druhy respondent je
provoznim udrzbarem 4 roky. Respondenti hodnoti priubéh zaskoleni velmi pozitivne€. Oba
byli zaSkoleni ihned po néastupu do prace a vSe jim bylo nazorné ukazano. Prvni pracovnik
neprojevuje zajem o zadnou formu podnikového vzdélavani. Radéji by praci délal jako za
starych Cast, nema rad pfizpusobovani se zménam v novych technologiich. Vzdélavani je

pro néj ale nutné, jinak by neveédél jak ovladat stroje, kde je novéjsi technologie.
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Vzdélavani je pro né dostacujici. Jako u predchozich zaméstnanci se pracovnik mimo
Skoleni na novych strojich zacastiiuje Skoleni BOZP a PO. Pokud se jedna o Skoleni na nové
stroje, provozni udrzbaf nejezdi nikam na Skoleni, ale Skoli ho technicky feditel nebo
vedouci pracovnik. Zaméstnanec uvedl, Ze by nezavedl zadné zmény do soucasného zpisobu
vzdélavani v podniku. Druhy pracovnik je velmi zapaleny do jakékoliv formy vzdélavani
se. Dle jeho slov je jeho prace nenahraditelnd a chce se proto naucit co nejvice. Projevuje
velky zajem o vyjezdy do Holandska kvli skoleni technologicky slozitéjsich stoji. Vyuziva
moznost anglického jazyka a planuje se dovzdélavat v oblasti technické mluvy. Respondent
si jiz stihl udélat svarecsky prukaz. Tento zakladni kurz svafovani 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 kladn€. Vsichni jsou spokojeni
s tim, ze zaskoleni probihalo hned pfi nastupu do prace a vSe jim bylo nazorn¢ ukazano.
Nazor respondentti ke vzdélavani v podniku je rozdélen na pristupy. Nekteti podnikové
vzdélavani berou za dostatecné tak, jak je, a nékteti maji zjem o dalsi formy vzdélavani a
doskolovani. Zajem o vzdélavani maji zaméstnanci na administrativnich pozicich, mistr

vyroby a provozni udrzbar.

Spokojenost zaméstnancu

Vsichni respondenti byli béhem rozhovoru pozadani o ohodnoceni spokojenosti se
stavajicim vzdélavacim systémem v podniku. Velikost vybérového souboru je tedy
10 respondenti 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 zaméstnancu se stavajicim systémem vzdélavani

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

Zdroj: viastni zpracovaini

Z grafu vypliva, Ze spokojenost zameéstnanct je spiSe dostatecna. 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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S Zhodnoceni a doporuceni

Na zékladé studii odborné literatury a informaci poskytnutych zrozhovoru
s povéfenymi pracovniky zemédélského podniku je soucasny stav vzdélavaciho systému
kombinovéan jak povinnym vzdélavanim ze zékona, tak doskolovanim a samovzdélavanim
prostfednictvim osobni iniciativy jednotlivych pracovniki. Podnik mimo jinych
vzdélavacich aktivit nabizi moznost lekci anglictiny s externistou. Vedeni reaguje velmi
pozitivn€ na zajem pracovniki o workshopy, pfenasky, webinare ¢i jiné formy vzdélavani.
I tak byly v podniku identifikovany nedostatky v ramci vzdélavani zaméstnanci. Podnik
zanedbava identifikaci potfeb vzdélavani a jeho nasledné planovani. Dle rozhovoru
s pracovniky vyplynulo, Ze néktefi z nich by uvitali jiny systém vzdélavani, nez je ten
soucasny.

Technologicky vyvoj je jednou z hlavnich pficin zvySovani pozadavkt na rekvalifikaci
a vzdélavani zaméstnancl. V poslednich letech se zvySuje pozornost na vyznam uméelé
inteligence, virtualni reality a e-learningu pravé v oblasti vzd€lavani zaméstnancu.
Vzdélavani se v prubéhu celého pracovniho Zivota stava ¢im dal tim vétsi normou. Roli
zaméstnavatele je poskytovat zameéstnanci 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 zameéstnanct, a tim se zlepsi efektivita a produktivita
fungovani podniku. Navrhy systému vzdélavani pro provoz porazky drabeze Trhovy
Stépanov jsou nasledujici:

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

* prostfednictvim e-learningu.

5.1 Navrh vzdélavani prostrednictvim umélé inteligence

S rozvojem Al technologii se nabizi hned nékolik pfilezitosti pro vytvoreni
personalizovanych a interaktivnich postupi ve vzdélavani. Dulezity je pravé pojem
personalizované vzdélavani. Tento zpisob vzdélavani umoziuje vytvorit individualni
ucebni plany, které berou v potaz jednotlivé potieby a schopnosti kazdého vzdélavaného.

Umeéla inteligence nabizi hned nékolik moznosti jak inovovat vzdélavani v podniku.
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Skoleni, které je zakonem povinné i to nepovinné, je pro viechny Glastniky 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 pfizplsobit vzdélavani kazdému na miru. Personalizované
vzdélavani pomaha zaméstnancim vstiebavat informace rychleji a mnohem efektivnéji.
Zaroven podnécuje zajem a chut’ pracovat. Umél4 inteligence posuzuje pii Skoleni znalosti
a dovednosti jednotlivych zaméstnanct a pomuze tak s jeho vzdélavacim planem. Nasledné
tento plan vedouci pracovnici v pfipad€ potieby pouze poupravi a nasledné schvali.

Umela inteligence pro konkrétni provoz porazky dribeze je navrzena k vyuce cizich
jazyka prostiednictvim aplikace a softwaru. Tyto technologie umoziuji vzdélavanym
praktikovat dovednosti poslechu, mluveni, Cteni a psani, zatimco Al poskytuje okamzitou
zpétnou vazbu. Na trhu je nabizeno hned nékolik aplikaci, zalozenych na umélé inteligenci
jako Duolingo nebo Rosetta Stone. Tyto aplikace vyuzivaji strojového uceni, které poskytuje
personalizovany plan pro kazdého vzdélavaného. Aplikace Duolingo je v zakladnim balicku
naprosto zdarma. Podnik ma vSak moznost zaplatit verzi Plus, kterd je bez reklam,
a vzdelavany méa moznost vyuzivat aplikaci i bez internetového piipojeni. Tato verze stoji
149 korun mési¢n€, coz Cini 1.788 korun rocné€. Provoz poskytuje zaméstnancim hodiny
angliCtiny s externistou. V podniku moznost anglické vyuky vyuziva 20 % zaméstnanci, coz
je z celkového poctu zamestnanci 35 osob. V§em t€émto pracovnikliim je navrzeno poskytnuti
ro¢niho predplatného, podnik to bude stat 92.976 korun ro¢né. Z rozhovoru s vedoucim
pracovnikem vyplynulo, Ze lekce anglického jazyka probihad jednou tydné ve skupiné
zaméstnancu rozdé€lenych dle urovni. Celkem je 5 skupin. Cena za hodinu je 900 korun
a zaméstnanci plati 30 % z této castky sami. Mési¢né tedy vyjde vyuka anglického jazyka
v provozu na 12 600 korun, roné pak na 151 200 korun. Zde je vidét, ze naklady podniku
se diky navrhu na vyuziti této aplikace snizi.

Dalsi zpusob 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 néCem nevi rady, staci se zeptat chatrobota a ten okamzité nabidne
relevantni feSeni. Manazefi se budou moci ptat na otazky tykajici se komunikace, feSeni
konfliktd, motivace zaméstnanct, budovani autority a jiné soft skills otazky. Muze tedy
slouzit ke sebevzdélavani. Chat GPT je také navrzen jako pomocnik pro personalisty.

Zastoupi praci administrativniho asistovani, naboru, Gpravé texta a spousty dalsiho.
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Nejnovejsi verze je GPT-4 a predplatné stoji 499 korun mesi¢né. Tento nastroj je navrzen
pro vedouci pracovniky podniku. Vedoucich pracovniki je celkem 25, a to jak
z administrativnich pozic, tak i manualnich. Navrh poskytuje v§em vedoucim pracovnikiim
vyuziti GPT-4. Podnik to vyjde na 12.475 korun mésicné, tedy 149.700 korun rocné.

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 pti zaskolovani
zamestnancu na strojich, kde jindy probiha ukazka formou instruktaze za vedeni vedouciho
pracovnika. Pomoci pokrocilych algoritmii umi uméla inteligence vytvofit simulaci, kde pak
zaméstnanci vidi jak konkrétné pracovat s danym strojem, anebo jak s nim zachazet
napfiiklad v pfipadé poruchy. Vytvofené simulace slouzi jako prakticky nacvik zkuSenosti
a dovednosti. Tato simulace se da vyuZzit misto vyjezdi na zaSkolovani obtiznéjSich
technologii do Holandska. Lze si zde také vyzkouset trénink v riznych situacich, at’ uz jde
o feSeni slozit€jSich problémi, nebo rozhodovani pod tlakem. Tento proces se pomoci
simulaci prehraje potfebnym zaméstnancim prostfednictvim animace ¢i simulace. Je zde
také moznost volby jazyka. V provozu je zaméstnano nékolik desitek cizinct, ktefi neumi
Cesky. Diky navrhu skoleni v jejich jazyce bude cely proces mnohem efektivnéj§i. Uméla
inteligence je schopna poskytnout Skoleni, které je navrzené pifimo na roli, kterou bude
pfijaty zameéstnanec 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 v provozu zavede do pfisluSenstvi, kde bude vyuzita od
zaSkoleni zaméstnance vcetné moznych simulaci az po nasledné 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 rozhovort s vedoucim
pracovnikem a ostatnimi zameéstnanci, motivace zaméstnancu ke vzdélavani a dalSimu
doskolovani je velmi mald. Navrh tohoto systému nelze konkrétné cenové urcit, a to z toho
divodu, ze simulace pro dany provoz budou vytvofeny 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 zprostfedkovan. Navrzen je tablet.
Dotykovy tablet, ktery je pro ucely této diplomové prace vybran, stoji 4.990 korun. Neni
potieba, aby mél toto prislusenstvi kazdy pracovnik. Vzdy si ptisluSenstvi vezme kazdy dle

potieby po predchozi domluvé se svym nadfizenym. Naviena je koupé deseti tabletd.
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Zakoupeni prtisluSenstvi vyjde podnik na 49.900 korun. Podnik do budoucna v ptfipadé
potieby muze dalsi piislusenstvi dokoupit. Celkem tento navrh vyjde provoz od 150 do 550
tisic korun.

Umeéla inteligence mimo v§eho vyse zminéného je navrzena i na sledovani a hodnoceni
vykonu zaméstnanci béhem vzdélavacich aktivit. Nastroje umélé inteligence spolehliveé
identifikuji, kde maji vzdélavani rezervy a kde je potieba se dovzdélat. Podnik se tak zamé&fi
na konkrétni slabiny a vzdélavani 1épe zacili. Uméla inteligence je sice velice funkcni
a efektivni nastroj, ale je dulezité védét, ze nevyiesi 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 mckké atvrdé | GPT-4 Online 149.700

vedoucich pozicich | kompetence
— administrativni i

manualni
vSichni simulace Al na miru Online 150 - 500
zamgstnanci procesu, navrzené do tis.
Skoleni BOZP | prislusenstvi
a PO, m¢kké a
tvrdé
kompetence

Zdroj: vilastni zpracovani
5.2 Navrh vzdélavani prostiednictvim virtualni reality

Virtualni realita neni v oblasti zeméd¢€lstvi zadnou novinou. Jiz n€kolik let se mluvi

o spojitosti virtualni reality s oborem zemédélstvi. Jednim z nejvétsich potenciall je vyuziti

VR jako simulatoru. Zakladnim vybavenim pro virtualni realitu je stereoskopické

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

Virtualni realita pfinasi do podniku technologickou moznost, ktera mize zefektivnit

a zlepsit proces vzdélavani. Diky VR lze realné s nizkymi naklady simulovat rizné stresové,

komunikac¢ni nebo pracovni situace.
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Nové technologie dostavaji podnik do konkuren¢ni vyhody. Zameéstnanci 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 naklada, efektivitu pfijimani informaci
a vetsi zazitek pro vzdélavaného. Kromé situacnich pomucek virtualni realita vyuziva také
specialni efekty, video, obrazky, prezentace, 3D objekty, scénky s herci a interaktivni prvky.
Diky 360stuptiovému prostiedi je mozek vzdélavaného presvédcen o vérohodnosti daného
prostiedi. Lze tak simulovat riizné situace a prostredi v realné forme.

Pro ucely této diplomové prace je vybrana dodavatelska spolecnost 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 realitd. Skoleni ve VR lze
vyuzit na vSechny standardni Skoleni jako efektivni komunikace, stress management nebo
zpétna vazba. Firma nabizi 1 vytvofeni Skoleni na miru, coz umoziuje podniku splnit jeho
specifické pozadavky. Firma VR Education poskytuje nasledujici vyuziti:
Uvodni §koleni zaméstnanca

Uvodni $koleni ukazuje novym zaméstnancim firemni kulturu, zefektiviiuje
zaSkolovani (onboarding) a podnik tak usSetii 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 casové narocné. Diky
virtudlni realité¢ je Skoleni rychlejsi. 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 nejcastéji vykonavané
chyby pfi praci. Diky témto chybam je zaméstnanci umoznéno pochopeni rizik pfi vyrobé.
Vizualizace chyb slouzi pracovnikiim jako silny nastroj, kde 1ze odhalit neshody ve vyrobé
a tim zamezit finanéni ztraté podniku.
Vzdaleny servis
Diky této moznosti nebudou muset dojizdét do podniku servisni technici jak z tuzemska,

tak z Holandska na kontrolu stroji. Tim se uSetii ¢as pii komunikaci nebo cestovni naklady.

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

Ve virtualni realité zaméstnanci proziji naplno krizové situace a nauci se tak spravnou
reakci. Zameéstnanec se pak vzdela v pripadech, kdy napriklad nastane pozar. Za pomoci VR
bude védét jakym zptisobem 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 Skoleni

Skoleni ve virtualni realité se zcela odliduje od klasického $koleni. Uastnik vnima
mnohanasobné vice informaci a je plné soustfedén. Toto Skoleni je zamé&feno na komunikaci,
jeji zakladni formy a procesy jak efektivné s lidmi komunikovat, jak spravné podavat
informace a zadavat tkoly aj. Skoleni je v délce 71 minut, ale informaéni hodnota, kterou
si ucastnik odnasi, odpovida prubéhu 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 korektné vyuzit Cas, tydenni planovani a dalsi.
Skoleni na miru

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

V dne$ni dobé je financni naro€nost pro pofizeni virtualni reality nizka. Cena

headsetu se pohybuje v rozmezi od 10 az 20 tisic korun. Ceny virtualni reality neustale
zleviiyji a nastroj tak umoziuje za minimalni investici ojedinélou formu vzdélavani.
Investovat do Skoleni ve virtualni realité se jiz opravdu vyplati.
Kdyz podnik vezme v tivahu veskeré naklady, které jsou spojené se Skolenim, jako je cena
Skoliciho dne, naklady spojené s dopravou zaméstnanct na Skoleni, v piipad€ vicedenniho
Skoleni naklady na jidlo a ubytovani a ne¢kolik dalich polozek, je zde jasné, Ze soucet téchto
polozek je mnohanasobné vyssi nez investice do VR bryli.

Spolecnost VR Education také nabizi Skoleni zameéstnancii pro orientaci a nauceni

se s VR, primérna cena za osobu za Skoleni je 1.500 korun.
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V zemé&délském provozu porazka driibeze Trhovy Stdpanov, a.s., je kolem 200 zam&stnanca.
I kdyby mél podnik z&jem kazdého jednoho zaskolit, vyslo by to podnik na 300 000 korun.
Pro podnik je nejlepsim zptusobem, jak vyuzit VR, vytvoreni Skoleni na miru. Konkrétni
cena zalezi na zadani a komplexnosti feSeni. Je tfeba pocitat s castkou od 10 do 500 tisic
za jedno $kolici video.

VR bryle jsou pro firmu dlouhodobym uzitkem. Podnik muze vyuzit vSechny tyto
moznosti:

* natacCeni postupl a zaskolovani novych pracovniki;
= cela skoleni, tvorba individualnich vzdélavacich plana, simulace prostiedi,
trénink soft skills.

Prostredi virtualni reality mimo jiné nabizi potkat se az s 15 ucastniky s VR headsety
nebo az 30 ucastniky piihlaSenymi 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 prostiednictvim virtualni reality

Pracovni pozice | Cile Platforma Metoda Naklady | Jednorazové
vzdélavani na naklady
zafizeni (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, zafizeni, senzory
skoleni BOZP pro zachyceni 300 tis.
a PO, m¢kke a polohy a pozice Skoleni ve
tvrdé virtualni
kompetence, realité
vzdaleny
servis

Zdroj: vilastni zpracovani

Diky digitalni technologii se méni i oekavani a potifeby zaméstnancu. Je zde velka
prilezitost k osobnimu rastu. Také by tento navrh mohl piilakat novou generaci
zamestnancu. Dle vefejnych prizkumi vétsina mladych lidi touzi po praci z domova. Diky
VR lze snadno realizovat podnikové porady, meetingy, jednani pfes VR a spojit se tak

s lidmi z riznych mist svéta. Dale se minimalizuji pracovni sily v oblasti outsourcingu.

80



Tabulka 6 Vyhody vyuziti virtualni reality ve vzdélavani

Pro ucastnika Pro firmu

100% soustfedénost Moderni technologie vzdélani
Realn¢ pouziti v situaci Kvalitngjsi proskoleni zaméstnancu
Efektivnéjsi zpracovani informaci Ekonomicky vyhodnéjsi

Moznost opakovani Skoleni a jinych Moznost vytvoreni §koleni na miru
vzdélavani

Zabavna forma vzd¢lani Konkurenéni vyhoda

Zdroj: viastni zpracovaini

Skoleni tzv. soft skills je pro zamé&stnance na vedoucich pozicich, ale i na pozicich
administrativnich pracovnikd velmi dilezitou metodou sebevzdelavani. Takové skoleni od
externiho Skolitele vyjde na n€kolik desitek korun. Tabulka nize ukazuje, ze Skoleni pomoci
VR je finan¢né¢ mnohem vyhodné&jsi nez forma klasické prednasky nebo seminafe od
externiho Skolitele. Zaroven si vzdélavany bude moci Skoleni opakovat, nehledé na to,
ze Skoleni formou virtuadlni reality bude s velkou pravdépodobnosti zabavnéjsi, tudiz si

z toho zaméstnanci odnesou vice.

Tabulka 7 Niklady na klasické Skoleni a §koleni prostfednictvim VR

Klasické $koleni Naklady (K¢) VR skoleni Naklady (K¢)
Primérna cena 25.000 Primérna cena 1.500

skolitele na 1 skolici Skoleni na 1 zhlédnuti

den (8 h)

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

zameéstnanci stravi na
Skolicim dnu

zamgéstnanci stravi na | potfeby
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 prostirednictvim e-learningu

E-learning prispiva k efektivité vzdélavani zameéstnancu, ktefi diky této metodé mohou
absolvovat Skoleni na svém pocitaci bez toho, aniz by museli kamkoliv cestovat. Dalsi
vyhodou je, ze si vzdélavany sam organizuje, kdy se bude vzdélavat. Mezi moznosti vyuziti
e-learningu patfi: rozvoj tvrdych i mékkych dovednosti, skoleni zaméstnancii zakonem
povinnych Skoleni (BOZP, PO), testovani znalosti zaméstnanci a dalsi. Tato metoda
vzdélavani je zaméfena spiSe na vedouci pracovniky a administrativni oddéleni provozu.
Tito pracovnici nedisponuji Cinnostmi, které vyzaduji odborné zauceni na strojich, tudiz
je pro né realizace pomoci e-learningu velmi vyhodna.

Platforma pro administrativni pracovniky je zvolena spolecnost Skillmea, ktera nabizi
vice nez 400 online kurzi ve vSech moznych kategoriich, jako je programovani, marketing,
jazyky, a to konkrétné angli¢tina, Spanélstina, italStina a némcina, a nékolik dalSich kurzu.
Tato spoleCnost nabizi mimo jiné i Skoleni v oblasti mékkych kompetenci. Vhodné jsou
kurzy, které se zabyvaji leadershipem, HR, managementem, u€etnictvim, pravem, ale také
kurzy MS Office a jinych online nastroju.

Vzdélavani pracovniki bude probihat dle jejich Casovych moznosti. Vedouci
pracovnici by se méli zaméfit na rozvoj fizeni lidi. Kazdy administrativni pracovnik
se zaméfi na rozvoj své kompetence. Mzdové a personalni pracovnice se zaméti na kurzy
rozvijejici finance, UcCetnictvi a dané. IT pracovnik se zaméfi na kurzy prohlubuyjici
programovani a jiné IT dovzdélavani. Dale spolecnost nabizi jak pokrocilejsi kurzy
anglictiny, tak pro zacateCniky. Zde se vedouci zaméstnanci mohou dovzdélat v oblasti
business anglictiny.

Spolecnost nabizi jak kvartalni, tak ro¢ni ptfedplatné. Pokud se podnik rozhodne
zakoupit Clenstvi 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 kvartalni vzdelavani, 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 ro¢ni kurzy pres spolecnost Skillmea, celkem by to stalo

104.850 korun rocné.
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Dalsi Skoleni, které 1ze umoznit této kategorii zaméstnancu, je Skoleni BOZP a PO.
Spole&nost 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 zamé&stnanci
vcetné téch, ktefi pracuji v délnické Casti. Téch je celkem 25. Pokud by se tedy podnik
rozhodl zakoupit toto online skoleni v§em vedoucim zaméstnancum, celkova castka je 4.000
korun za rok. Po absolvovani online Skoleni 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 vzdé€lavani zaméstnanci metodou
e-learning vySel pro dany typ pracovni skupiny na 108.850 korun rocné.

Pomoci e-learningu se mimo jiné daji vytvofit videa, kterda budou urCena pro
zaskolovani novych zaméstnanct. Video atraktivné ukazuje, jaké zasadni informace by mél
novy zameéstnanec podniku mit. Videa se pohybuji od 2—5 minut, tudiz asova naro¢nost
predstaveni podniku a vSech potifebnych informaci od personalisty jiz nebude potieba.
E-learning videa maji pozitivni vliv na uceni vSech lidi bez rozdilu véku. E-learning videa
se daji vytvorit i na konkrétni procesy pro manualni pracovniky. V rozhovoru s vedoucim
pracovnikem vyplynulo, Ze je napiiklad obrovsky problém myti rukou. Pro pracovniky, ktefi
pracuji s masem, je jedno z nejdulezit€jSich znat hygienické podminky, aby nedoslo
ke kontaminaci. Na kratkém videu je ukazano jakym zptsobem se oblékat i si myt ruce.
Podle védecké studie pod Vanderbilt University je zde nekolik doporu€eni pro tspéSna
vzdélavaci videa:

» je dalezité udrzet video kratké a pfizpusobit ho vzdélavacim cilim;
» rozdélit obsah do bloku, aby se mu snadno porozumélo;

» zduraznit dilezité pojmy;

* snaha o vyuziti bézného a zabavného stylu;

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

Cena téchto e-learning videi se 1i§i od naroc¢nosti a obsahu daného videa. Také je rozdil,
zda si na vytvofeni videa najme podnik firmu, nebo si bude chtit videa vytvofit sam. Hlavnim
nakladem je zde prace a naklady na software. Pokud video bude chtit délat podnik sam,
naklady jsou minimalni. Naklady 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 | mekké Skillmea | Online | 6.990 104.850
pracovnicina | kompetence kurz
vedoucich
pozicich
pracovnicina | Skoleni BOZP.cz | Online | 160 4.000
vedoucich BOZP a PO kurz
pozicich
vSichni mekkeé 1 E- Online 5 - 250 tis.
zaméstnanci tvrdé learning

kompetence, | navrzen

skoleni na miru

novych pro

pracovnikii, | provoz

simulace

procesu

Zdroj: viastni zpracovaini
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6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo pfiblizeni jednoho z nejvyznamnéjSich pojmu z oblasti
personalistiky, a to vzdélavani zaméstnanct v podniku. Pro ziskani konkuren¢ni vyhody je
efektivni vyuziti lidského kapitalu klicovym faktorem kazdého podniku. Diky kvalifikaci
a vzdélani zaméstnanci muze podnik pruzné reagovat na vnéjsi situace na trhu a mit tak
navrch oproti konkurenci. Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout systém
vzd&lavani zamé&stnanct v podniku RABBIT Trhovy St&panov, a.s., konkrétn& v provozu
porazky dribeze. Prace je slozena z teoretické a praktické Casti. Tyto Casti na sebe logicky
navazuji.

Teoreticka Cast se zaméfuje na samotné podnikové vzdélavani, jeho vyvoj a etapy.
Predevsim pak na nejnov€jsi etapu, kterou je fizeni lidskych zdroju. Teoreticka Cast je dale
zaméfena na metody a cykly vzdélavani zaméstnanci. V teoretické ¢asti jsou také uvedeny
nejmoderngjsi trendy ve vzdélavani zaméstnancti v soucasné dobé. Vsechny informace
vypsané v teoretické Casti jsou ziskané z aktualnich dostupnych literarnich zdroju.

V praktické casti je charakterizovana vybrana spoleCnost, vCetné charakteristiky
konkrétniho provozu porazky. Za pomoci rozhovort provedenych s vybranymi zaméstnanci
podniku, byl zhodnocen aktualnich stav vzdélavani. Po analyze poskytnutych dokumentt
a ziskanych odpovédi od respondentti z rozhovoru s vedoucim zameéstnancem a skupinovych
rozhovort, byly zhodnoceny cykly vzdélavani, tedy jak podnik vzdélavani identifikuje,
planuje, realizuje a vyhodnocuje. Také jaké jsou jejich metody, a zhodnoceni spokojenosti
zamestnancu se soucasnym stavem vzdélavani. Na zakladé vysledkul z analyz provadénych
pomoci rozhovora byly zjistény nedostatky stavajiciho systému vzdélavani v podniku.

Na tyto nedostatky byly navrzeny navrhy k jejich zlepSeni. Po analyze odpovédi od
respondentt bylo zjisténo, ze podnik dostatecné neprovadi plan vzdélavani a piili$ nedba na
podnikovou analyzu. Oproti tomu podnik mimo povinnych Skoleni nabizi i dobrovolné, jako
napfiklad kurzy anglického jazyka. Podnik reaguje velmi pozitivn€ na jakoukoliv formu
sebevzdélavani zaméstnancl. Ze skupinového rozhovoru vyplyva, ze zameéstnanci nechtéji
travit pfilis Casu dojizdénim na rizna skoleni a vzdélavani. Metody vzdélavani, které podnik
nabizi, jsou obcas zastaralé ztraci efektivitu. Proto byl navrzen novy vzdélavaci systém,
ktery zefektivni stavajici vzdélavani a rozsifi o dalsi vzdélavaci aktivity. Pro zefektivnéni
stavajiciho systému vzdé€lavani zaméstnanci bylo navrzeno vzdélavani prostfednictvim

umélé inteligence, virtualni reality a e-learning.
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Tento systém ma v hlavnim zastoupeni online metody vzdélavani. VSechny tyto metody
poskytnou zaméstnancum flexibilitu a pfistupnost, jak se nadale vzdé€lavat. Diky zavedeni

téchto systéma bude podnik fungovat efektivnéji a zameéstnanci budou vice motivovani

a spokojeni.
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Prilohy

P#iloha ¢&. 1 - Rozvaha podniku za rok 2022

Zprocontno ¥ souadds 8 vytdkou ¢ 50000 ROZVAHRA mmmn'::”
0. v0 i pozagdich precosl (BILANCE) ——————T—Y
ke dni 31.12.2022 R i
{ v cebjch taicich K¢ ) 4o, bydhité necc misks
Sokolska 302 K
Py 257 63 Tovy Sépano
aones ARTVG g‘: 84204 et obdobl E—:‘T
Bumo | Worakos | Netio Netio
b c 1 2 3 “
AKTIVA CELKEM (A+B.+C.+D) | 001 | 4140306 494039] 3646267| 3171
le.  Iswsts aktiva (81 +B0+Bim) | 003 | 3545808] 488 850| 3 056955| 2739 840
[mmq i majetek (soutet 81, 1. a2 BLS.2)| 004 6241 8048 195
1. Nehmotne vyslectiy vvoe 008 500 58| 2| 1
Ccaniteing priva 008 5741|5588 153 140
21, |schwars ao7 5741] 5588 153 140
Zabohy na diouhcdoty nehmainy f
5 tony dnshodosy  majetek o1
52 |Nedokonzeny diounodoby y majetek 013 245
D iy ¥ majetok (soudet BAL1. a2 BUS2) | 014 | 1377201] -482804| 894487| 706083
1 s @ stavby 015 855 693] -106102] B49681] 4927
11 |p 016 | 266 755 286755 232704
12 ISty 017 | 388938 -106102| 282838 260055
2. Hmotné movie véo a mich soutory 018 | 595183 -3710s8| 225127] a7
4 Ostatni dlouhodoby hmotny majetes 020 s -5 668 3006 307
avitats 8 joj 022 8672 -5W$ 3 008 3074
na renoliy magetek 3
Larij dounodoty hmotny maetee | 024 | 1187 116 763 22512
Nedokoncany dounodoby hmatny matse 026 | 118 ns' 118 763] 2251
B |Dlouhodoby finanéni majetek (soutet BUILY. a2 B7.2)| 027 | 2162273 21462273] 2033
1. Podily - ovisdana nedo avadsjici osoba 028 | 2189122 2 161 122 2032 151
5 Ostatri dlauhodané cenne papiy & podily 032 1151 1151 1151
Obdtn aktiva (CLeClLeCHL+CIV) | 037 | ®s83677] 5189] sessss| 430
cL Zasoby (soutetC.11.22CL8) | 038 | 103409 103409] 86897
1 Matendd 039 14 852 14852] 13081
2 Nedckontena vjrobe s polotovary 040 8751 8 751 3
3, \yrooky s zbadi 041 62288 62288] 64483
3.1, [vjroay 042 45 242 45242] 50993
32 [znan 043 17 046 17 048] 13430
4, Mioda 2 catatni zvitsta @ jeyich skupiny 044 17 518 17818 o138
|Pohsedavhy {car+cu2+cay) | 0s6 | 482891 5188] 477702 33531
1 Diowodobe Ky 047 | 145378 145376] 148 029
12, |Pohledaky - ovisdans nebo ovadsjici oscba od0 | 12713 127 136 127 138
15 [Poniedavky - cstatni 052 18 240 w240 20
5.4 |sine 055 18 240 18240 20893
2. Krankodobe by 057 337 515, -5 189 326] 187 287
2.1, |Pohlsdsvky 2 obchodnich vatani 058 | 23s728]  4aar] 231285] 181712
22 |Pohledavky - oédens neto owadajici osobs 059 46014 46014
24 |Poredvy - astatni 063 5775 748  s5027] 25 5rs|
4.3 |Star - garové 064 9 280 9280 1 430
4.4 [  poskpinute zaichy 065 5637 5637 5051
4.5 {Dohedne céty aktvm 056 10 236 10238 138
4.6.|Jiné pordedivky oer | w62 48] 20874] 1808
lcav.  |Pentint prostrediy (CIV.L e CIV2Y | 075 7317 7317 8 107}
1. [Penéani proatiedky v pokladnd 078 1328 1328 2 750,
2 [Penéini procttadiy na uétech o077 8 049 6049 5 357)
Casové rozfident aktiv 1.-02+03) | 078 824 824 1 347]
; Naidady piistich obdob] a8 722 722 1 z;&l
3. Phymy pPiitich obdobi 081 302 102 1
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canad PASIVA Lislo Bégnd OZ. MinGE,
Ficdiu obdabi obacni
8 b c 3 &
PASIVA CELKEM (A +B.+C.+ D} 08z 3 B4§ 26T 3171 607
A Viastni Kapital (AL + AL+ AJIL + ATV, + ANV, + AVL) 083 2 367 440 2 181 360
AL Zakladni kapitsl [AL1. +AL2 +ALY} 084 40 000 40 000
1 Zaidadn| kapital il 40 000 400@!
Al |Atio 8 kapitalové fondy (soutet ALY, + AdL2) n8a 1724837] 1652328
z. Kanitilave fondy 090 1724 637 1852 325
21, |Ostainl kapitsiove fandy 091 7224 7224
22 |Ooafiovact rozdily 2 pfecendni majstiu a zavazkl (+-} ez 1717413 1645 101
AL Fondy ze zisku (ALY, + AJILZ) 098 12 301 13 301
il COstainl razervni fordy 087 13 301 13 301
e Vipsladiek hospodafeni minubjoh lat (=) (AJV.1, + AJV.2) 099 476 234 396 248
1, Marazdileny zisk mebo neukrarend rirata minulych lat (+i-) 100 475 234 400 728
2, Sty vysiedak hospodafen minubpch let (+54) 101 -4 480
[:u. Vitsledek hospodafeni bidndho Gtetnihe obdabi {+-) 102 113 268 79 986
I!. +C,  |Cizl pdroje (souiet B+ C.} 104 1 378 745 988 83T
B Rezervy (soutet B.1. a2 B.4) 105 37 817 19 453)
5. Cslatrit razarvy ] 37817 19 453
c. Zivazky {C.+ CJL+ CHL) 110 1241 128 o70 184
It Diouhadebé zivazky [soudet €. 11. ak C.L8) 111 364 580 287 432
2. Zavarky k dvlrovym institucim 115 277 075 193 318
B Ziwazky - eviadana nebc owiddajicl oscba 119 58 408 75 564
3 Deodeny dufiony zavazek 121 27 244 26 08
3 Zavazky - astami 122 2255 2 480)
83 |Jing hvarky 125 2285 2 460
C.). Kritkodobé zédvaziy (soudet C. 1. a2 CILES 126 BTE 148 672 752
2 Zdwazky k (eEravym nsttucim 130 322 B8 308 148
1 Kratkodobé it zhlony 131 T80 655
4. Zavazky z chehodnich vatahl 132 383 588 275 207
B, Zavazky ostain| 136 159 092 87 731
B3, |Zdvazky k zaméstnancim 139 16933 13 724
B4  |Zévazicy za socliinibo raberpedeni a sdravolniho popsténd 140 8 688 7 B34
BS  |Stt= danovd zévarky & detace 141 14 143 T 774
8.6 |Dohadné Gtty pasini 142 37 002 [ 313'
87. |Jink zavazy 143 81315 52 oas|
D. Canové rozlideni pasiv (D1, + D2 147 B2 110
1. \iddaje plissich obdobi 148 7R 1104
2. Vincay piislich abdobi 149 4
[Fréwni farma ustn jednotky ; AKCIDVE SpORENOS]
Fredmid podrkant nebo jing Ginnost - bchodni Ginnost, Feznictvl 8 Leenarshvi
Tamai | Froapecvy ZAznam cacky oopavaden o sesmen Gbeinl Zavirky
— BIT g
’ RABBIT - )
e Trhovy Stépdnov a.s. Ing. Jifi MECHURA )
207 83, DIS: OT10622437

O 3
'-!f'?f‘_'.'n ni ;-‘!\0_\5’"

Zdroj: Vyrocni zprava, 2022
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Priloha ¢&. 2 — Vykaz zisku a ztrat

DZO e e oy iz
e VYKAZ ZISKU A ZTRATY ——
SC002 80 ¥0 nén pozslicn pedas) ke dni 31.12.2022 RABBIT Trhowy Stépdnov as.
{ v celjch vsicich K2 } E=SCaS
;ﬂﬁ.ﬂ_‘:‘*m
£ Sokolska 302
18622437 257 €3 Trhov) Sebpdnoy
Crrateni TEXT Cislo | Biine o Min.ok
fadku obdobi obdobl
a ) < 1 2
I, z a shdet 01
I Trity za b0l 02
A Vikonovh spotteba {fsoutet A1, At 03
1 [Nékady vynalafené ns prodans 2badi 04
2 |Spotebe metesh a ener 03
3 | Sl 06
Zmdna stavu zdsob viastnl (@)} or
c.  antivace 19 o8
. Osobni nak ___{souéetD1.a202) | 09
1 |Madowe nékmoy 10
2 [Nékiady na socaini zubespedent, anvomi papsknl a osssmi niked 1
2.1 [N#slady na 5008lni 2abarpeden & zdavotnl o 12
2210 . 13
E. Upravy hodaot v provarni oblasts __{soutat £.1. 03 E£.3) u
1 pravy hodnot douhodobeno 8 hmotneno maatk: 15
1 1. |Upravy hodnct glounascteho nehmotnése a hmatnéha - 16
3. |Uprav p e 19
. |Ostaty proveeni vnos: (souZet Il 1 a2 NI 3) 20 31 560 26614
1. |Taye 2 dcuhodabére 21 5499 7 482
2. [veiny 2 prodansno matecssiu 22 980 1540
3 |Iné provezni vinesy 23 24 081 17 592}
2 Ostatni peovoeni naklady {soutet F.1. 52 F.5) 24 33238 29 281
.  cers prodandho dioubodobahn majetioy 22 2 X
2 matendl 26 59 72
3, a 27 6 249 5 358
‘ v i a cbdoni 28 18 164 11984
5 |ani provacn) rakisdy 29 7 535 6511
- Provazmi vysledok hospodaloni (+-) 30 143 749 85
. 2 diouhodatueho finanéniho maetky = podily (ouiet IV 1+ 1V.2) 31 15 15 000
1. |Vynosy 2 podik ~ ovkidand nebo owiddaicl cscke 32 15 000 15 000
V1. |Vimosow Groky a podabné vinosy (scutet VI 1 +VI2) 39 10 852 3214
! [inosoe uay  pedoers vnosy - 94b7ens neto ooy e A 10 343 3 089
2 |Ostatni vy a : 41 508 12
n a 31+ 2.2 4 36 885 10 084|
2. jOwm néviadous iroey  pocobd nialady 45 688s]  10064)
Owtatri franén vynoay ) 15 254 7 356)
K. Ostatrd finmnéni ndkdady 47 11 027 5625
Fimanéni vy hospodaten (+/-) 4 & 9 884
I pied adambnim (+/-) 48 136 94 904
F z phgmii (soutet L. 1+1.2) 50 23688 14 918
1 |Owh e phignis splatnd 51 22530 12 947
2 |Dahzpfimd ododend (+) 52 1158 1571
vy podateni po sdandni (+5-) 5 113 286 79
\ pOGaTeni 2a UEetni obdobl (+1) 55 113 268! 79 985
sty obrat za OLetrd obdobi = 1, + I+ ML+ IV. + V. + VI + Vit 56 2721737]  2121048|
anctry MnsaTinG oIpsny NEDO fyZickd Saoty, Kime e LENTY JeOncthou
ot om FIR g passrive—n i
- ]
ety RAPBIT e ’/,//\\ VB | (J/’
26,0023 ‘/ Trhovy as. I '
Gazas 287 63, DIC: CZ18622437
Tel: 18 922 100 + Fax: 318 922 112
1

Zdroj: Vyrocni zprava, 2022
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Pfiloha ¢. 3 — Pirehled penéznich toku

Prehled o penéZnich tocich k 31.12.2022

Podnik: RABBIT Trhovy Stépénov a.s. IE0: 18622437
sidio:  Sokolska 302, 257 63 Trhovy Stépanov
PenéZni toky z hlavni vydélené &innost (provozni &innost) | Bazné obd. | Predch.obd |
penEEnich prostiedkl 2 pendinich ekvhralenid 7 ﬂ'
na zagathu déetnfho obdobi
[Z JOetni zish nebo zirkia pied zdannim | 136 953] B4 604
[A-1. TUpravy o nepenéini operace | LN 56 376
A1, [Oaplsy 54 5 wjimkou ZC prodanych SA, &1 859 55 D50
wnofovani opravné polaEky & nabytému majetku
[A-1.Z. [Zm&na stavu opravrych poloZek a rezerv [ 7 160 12 504
[AA.3. |Zisk (ztrata) z prodeje stalych akiiv | -2123| -3 106|
[A.1.4. [wenosy Z dividend a podilu na zisky (5 viimkou inv.spol.a fendu) | -15 000 =15 000
ASLE. [Viyddtovand nakladowd Groky s wyjimkou drokd zahrnovanych 26 033 & 850
(o ocendni douradobého majetu wotlvimosond droky
A6, |Pfipsdna dpravy o ostsini nependzni operacs | 555| 78|
penbini Lok  provozni Linnost pred 20anenim, FFE061] 151 280
zménami pracovniho Kapitalu
[A.2.[Emény stavu nepenéinich slofe pracowaiha kapitalu | 25 744] -8 16E|
A2A. |Zména stavu pohledavek z proweznd Sinnasti, 142 018 11 847
akthmich G20 Easovaho rodideni a dohadnych 0gtd aktivnich
A.2.2, |Zméne stave kratkodobych zévazkl z prov nnosti, 184 274 =T 64T
pasivrich OE0 Sasoweho rozlifeni a dohadnich GE0 pasiviich
[A.2.3. [Zména stavu zasob | -16 512 26 Gad|
A.2.4. |Imeéng stavu kratkodobeho fmancning ma)jetou o 1]
nespadajiciho do pendinich prostfadkl a ekvivalantd
Whﬂmﬂﬂmk: proveeni Einnostl pred zdanénim 261 796 EFEELF]
. |
[A.3. [vyplacené draky 5 wyiimkou draki zahmovanych do ocenénd diouh.majetku | -36 885] 10 D64 |
[ 4.4, [Pigatd droky (s wyiimkou investénich spol. a fondd) | 10 852] I 214
AL, | Zaplacena daf z piipmi za bédnou Einnost a za domarky -iG 895 12 TG

dand za minula léta

A.7.[Plijate dridendy a podily na zsku [ 15 000| 15 000|
[A=*Elsty pendZni tok x provoznl Sinnost [ 223687 137 468
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Penézni toky z investiéni éinnosti | B&2né obd. | Predch.obd.|

[B3.]Vydaje spojené s nabytim stalych axtiv [ -310548] -161 958)
[B2-]Pfiymy z prodeje stalych aktiv T 6 499] 7 482
[B.3.[PGicky a tvéry sphiznénym osobam | [ 0|

B***[Cisty penézni tok vztahujici se k investiéniéinnoetl | -304448] 154 473]
Penézni toky z finanénich &innosti | Ba2né obd. |Predch.obd.|
C.1.|Dopady zmén diouhodobych zavazki, popf.kratkodobych zavazkd, 79 852 17 sﬁ'l
| [Kters spadaji do oblasti finentni tinnostl na pené2ni prostiediy @ ekvivabenty
|C.2. |Dopady 2mén viastniho kapitalu na penéini prostfedky a okvivalenty 1 0] 0|
C.2.1. |ZvySeni pené2 prosti a pendz. okvivalenty 2 titulu zvysen! 0
zakladniho kapitalu, emisniho a2a, event rezervniho fondu l
vietné sioZenych zaloh na toto zvyden!
[C.2:2. [Vyplaceni podiL ~a viasim kapilah: Spokecnixam 1 0] o)
[C:237[DalEl vkiady penéznich prostredka spolecniky a akcionafu | o[ 0|
[C233 Utvada ztraty spoletniky T 0] 0]
[C:25. TPfime platby na vrub fondd | 0] 0]
C.2.6. [Vyplacens dividendy nebo podily na zisku veetnd zaplacens 0 0
srazkové dané vztahujici se k témto narokdm a vE finant vypor, —I
ik iné obch spol.a kamplementah u komandit.spol.

Sestaveno dne. 26.06.2023
Pravni forma Géetni jednotky: akciova spoletnost
Predmét podnikani utetni jednotiy: obehodni Sinnost. feznictvl a uzenalstyl
Podpis statutdmiho organu:
RA BIT
v as.
ne 257 63, DIC: CZ18622437

Tel: 318 922 100 * Fax: 318 922 112

7

' fot

Zdroj: Vyrocni zprava, 2022
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Piiloha ¢. 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. Ké 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¢
- Skuba¢ Jevicko 6 mil. K¢&
- my¢ka beden 4,6 mil. K&
- ostat. stroje na zprac. masa 30,25 mil. K¢
- navés PEER 6,5 mil. K&
Celkem 152 mil. K¢
Zdroj: Interni dokumenty podniku
Piiloha €. 5 — Tabulka osobnich nakladu
2022 2021
Pocet zaméstnancii pfepocteny 572 547
THP 65 61
prodavatky 225 213
délnici 209 312
Ridi¢i 73 71
Mzdové ndklady (tis. K&) 223314 - 187.070,-
Itzg)n'n’-in],r ¢lentim statut. a fidicich orgdnil spoleé. (tis. 996.- 996.-
Niéklady na socialni a zdravotni pojisténi (tis. K&) 75.654,- 63.378,-
Ostatni néklady (tis.K¢) 9.874,- 9.266,-
Osobni niklady celkem (tis. K&) 309.838,- 260.710,-

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

Cyklus vzdélavani zameéstnanca
» Jakym zpusobem v provozu identifikujete vzdélavaci potifeby zaméstnanct?
» Jakym zptisobem se podavaji informace o vzdélavacich aktivitach?
*  Vytvareji se v podniku plany na vzdélavani?
» Jakym zpusobem se plany vytvareji?
» Jaké metody pfi 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 zpisobem zhodnocujete, zda vzdélavani mélo smysl?
Aktualni vzdelavaci systém v podniku
» Jaky Skoleni jsou zaméstnancim nabizena a jaka je ucast na téchto vzdélavacich
aktivitach?
* Vyuziva podnik i mimo povinnych Skoleni i dobrovolna?
» Povazujete vzdé€lavaci aktivity nabizené podnikem za dostacujici?
» Jakym zpusobem Skolite nové piijatého zaméstnance?
» Jaké vzdélavaci aktivity byste pfidal do vzdélavaciho podniku?

* Mate povédomi o trendech ve vzdélavani?

Priloha ¢. 7 — Skupinovy rozhovor

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

» Je pro Vas vzdélavani dulezité?

» Jste spokojeni s tim, jaké vzdélavani podnik nabizi, popiipade je néco co byste
uvitali?

= Utastnite se vzd&lavacich aktivit pravideln&? Jsou provadény na pracovisti nebo
mimo n¢j?

»  Zménili byste néco na sou¢asném zpusobu vzdélavani

* Mate zajem o dalsi vzdélavani poskytnuté podnikem

* Mate povédomi o soucasnych trendech ve vzdélavani a vyuzil byste je v pfipadé

moznosti?
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Piiloha &. 8 — Kategorizace pracovnich pozic

Prace
(¢innost)

Vysledna

Podet
zaméstnanci

|kategorie:

Zeny

muzi

I Administrativni
[pracovnik

2 Vedouci vyroby

3 Mistr vyroby

4 Pracovnik
odchytu Zivé
dribeze

5 Pracovnik
razky

naveéSovani.
razka,
chama)

Pracovnik
vani
rubeze
reovny)

Pracovnik
alirny

21 % o

8 Ridi¢

9 Skladnik,
lexpedient

10 Prodavacka

plad! 2

11 Provozni
sdr3baf

12 Pracovnik IT

13 Uklizecka

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

Spoleénost, sidlo,
adresa pracovisté:

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon ¢&. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | v hlsska . 432/2003 Sb.

Profese (€innost):

ADMINISTRATIVNI PRACOVNIK

Popis ¢innosti:

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

Pracoviité ve vytapéné budoveé se socidlnim zazemim a modernim
vybavenim.

Pouzivané stroje, pristroje, zafizeni: kancelafské stroje (PC, notebooky,
tiskarny, kopirky, telefony apod.), el. spotiebi¢e v kuchyiice, osobni
vozidlo (nepravidelng, dle potieby).

Poéet zaméstnancu:

Zeny:

Délka smény: 8 h + 0,5 h pfestavka

muzi:

Typ provozu:

X | jednosménny

dvousménny | reZzim stfidani smén:

tiisménny rezim stfidani smén:

Zhodnoceni:

Zadny z hodnocenych faktori 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 T cH PZ z BZ PP ™
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Spoletasst, sidio, RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

adresa pracovisté:

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon &, 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | y/\hlgska ¢, 432/2003 Sb.

Profese (¢innost):

VEDOUCI VYROBY

Popis Cinnosti:

Ridici. vedouci, kontrolni, organizaéni a administrativni ¢innosti,
Pracovisté - kancelaf ve vytapéné budové se socialnim zazemim a
modernim vybavenim. Pohybuje se ve vyrobé — chlad, vihko

Pouzivané stroje. pfistroje, zafizeni: kancelaiské stroje (PC, notebooky,
tiskamy, kopirky, telefony apod.), el. spotfebi¢e v kuchyiice, osobni
vozidlo (nepravidelné, dle potfeby). V pfipadé potfeby pouzivat OOPP.

Zeny: |1

Poiet zaméstnancii: m::l x Délka smény: | 8 h+ 0.5 h prestivka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tiisménny reZim stfidani smén:

Zadny z hodnocenych faktorti neodpovida kritériim kategorie 2, 3 nebo 4
Zhednoceni: dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
Nidvrh Kkategorie, do které ma byt price zafazena: [ Kategorie 1

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

4 cH H

v NZ FZ Ay ZCH Pz 7z BZ e ™
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RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

Spoleénost, sidlo,
adresa pracovisté:

NAVRH Predpis: | Zdkon &. 25812000 Sb, § 37
kategorizace praci a pracovi§t’ NYHER . A3 b,

Profese (¢innost): | MISTR VYROBY

Rizeni vyroby a administrativni &innosti, komunikace s vedenim
spoleénosti

Pracovisté — kancelaf ve vytapéné budoveé se socialnim zézemim a

Popis &innosti: modernim vybavenim. Pohybuje se ve vyrobé ~ chlad, vihko. PouZiviny
pridélené OOPP v pfipadé potreby.

PouZivané stroje, pfistroje, zafizeni: kanceldfské stroje (PC, notebooky,
tiskarny, kopirky, telefony apod.), el. spotiebige v kuchyiice.

Zeny: |3
Poéet zaméstnancii: muzyi' 5 Délka smény: 8 h + 0,5 h prestavka
X | jednosménny

Typ provozu: dvousménny | reZim stfidani smén:

tiisménny reZim stiidani smén:

x Zadny z hodnocenych faktorii neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4

Zhoduocenk: dle vyhlasky ¢. 43272003 Sb.
Nivrh kategorie, do které ma byt price zafazena: Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé éasového snimku pracovniho dne dle vyhlisky & 432/2003 Sb.
3 cH H v NZ ¥Z zZr | zcw | ez 7z BZ PP ™

1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1

BBIT Trhovy Stépinov a.s.
Spoleénost, sidlo, NA o o o

adresa pracovisté:

NAVRH
kategorizace praci a pracovist’

| Zakon & 25872000 Sb., § 37
Predpis: | vyhisska c. 432/2003 Sb,

Profese (¢éinnost): | ZPRACOVATEL DRUBEZE

Préce pii zpracovani dritbeze — linka na zpracovani.
Pracovi$té ve vyrobni hale se socidlnim zdzemim

Popls Snnesti: Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: linka na zpracovani dribeZe (ru¢ni
mechanické a el. nafadi). Pouzivany pfidélené OOPP.
Polet simbstasnel: | Délka smény: | 8h+0.5 h prestivka
muzi:
jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tfisménny rezim stfidani smén:

Zadny z hodnocenych faktord neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
Zhoduoceni: dle vyhlasky &. 432/2003 Sb.

Navrh kategorie, do které m4d byt prace zafazena: Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé &asového snimku pracovniho dne dle vyhlisky & 432/2003 Sb.
P cH H v NZ ¥Z zr | zem | vz 7z BZ PP ™

1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1
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Spoleénost, sidlo,
adresa pracovisté:

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zikon ¢&. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | ' hlaska ¢. 432/2003 Sb.

Profese (¢innost): | PRACOVNIK BALIRNY
Préce spojené s balenim produkti.. Price s obsluhou baliciho stroje.
Pracovisté ve vyrobni hale se socidlnim zdzemim. PouZivany pfidélené
Popis ¢innosti: OO0PP,
Pouzivané stroje, pfistroje. zafizeni: balici stroje, ruéni mechanické a el.
naradi.
Zeny:
Polet zaméstnancu: g Délka smény: 8 h + 0,5 h prestavka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tFisménny rezim stfidani smén:
. Zadny z hodnocenych faktord neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
Thodnocant: dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
Névrh kategorie, do které mé byt price zafazena: | Kategoric2
Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlidky & 432/2003 Sh.
P CH H v NZ ¥z zr | zen | ez 7z BZ PP ™
1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
Spoleénost, sidlo,
adresa pracovisté:
r
NAVRH Predpis: | Z4kon & 2582000 Sb., § 37
. § Vyhlaska ¢. 432/2003 Sb.
kategorizace praci a pracovist’ y
Profese (Cinnost): RIDIC
¢innosti spojené s fizenim nakl. Aut, drobnou adrzbou, manipulaci s
materialem, price pfevazné v sedé.
Popis ¢innosti: Pracovidté - automobil.
Pouzivané stroje, pristroje, zafizeni: nakladni auto. PouZivany pfidélené
OOPP.
Zeny:
Podet zaméstnancu: 5 Délka smény: 8 h + 0,5 h pfestavka
muzi:
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | reZim stfidani smén:
tiisménny rezim stiidani smén:
Zadny z hodnocenych faktorii neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
Zhodnoceni: dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.
Nivrh kategorie, do které ma byt price zafazena: Kategorie 2

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

r cH "

v NZ FZ zr ZCH PZ zz BZ PP v

1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
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Spole&nost, sidlo,
adresa pracovisté:

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon &. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: |y hlaska &. 432/2003 Sb.

Profese (Sinnost): | SKLADNIK , EXPEDIENT
¢innosti spojené s manipulaci s materidlem, za pouZiti mechanizace —
motorové voziky. ruéni voziky, ruéni manipulace s biemeny,

Popis ¢innosti: Pracovisté ve skladu se sniZenou teplotou se socidlnim zazemim,
Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: MV, ruéni vozik paletovy. PouZiviny
pridélené OOPP.

Zeny:
Potet zam¥stnancii: m:z’i- Délka smény: | 8 h+0,5 h prestivka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stiidani smén:
tHisménny rezim stfidani smén:
Zadny z hodnocenych faktori neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
R dle vyhlagky &. 43212003 Sb.

Nivrh kategorie, do které mi byt price zaFazena:

Kategorie 2

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
P CH H v NZ ¥Z zr | zcw | ez 7z BZ PP v
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
Spolegnost, sidlo, RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

adresa pracovisté:

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon €. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | yyhigska & 432/2003 Sb.

Profese (¢innost):

PRODAVACKA

Popis Einnosti:

¢innosti spojené s prodejem zbozi, uklidem, ru¢ni manipulace s biemeny,
prace prevazné vestoje.

Pracoviité ve vytapéné budové se socidlnim zizemim a modernim
vybavenim. PouZivany pfidélené OOPP.

PouZivané stroje, pfistroje, zafizeni: ruéni a ¢l. mechanické pfistroje.

A
Senp

Podet zaméstnancu: :::n;: Délka smény: 8 h + 0.5 h pfestivka
uzi:
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | reZim stiidani smén:
tiisménny rezim stiidani smén:
Zadny z hodnocenych faktorii neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4
LNt dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
Nivrh kategorie, do které ma byt price zaFazena: Kategoriel@ =,
plas 2
Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
P 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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Spoleénost, sidlo,
adresa pracoviSté:

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

NAVRH

Zakon €. 258/2000 Sb., § 37

5 . Predpis:
kategorizace praci a pracovist’ TS AN
Profese (¢innost): | PROVOZNI UDRZBAR, ELEKTRIKAR
¢innosti spojené s udrzbou stroji a zafizeni, ruéni manipulace s bfemeny,
préce na zebfiku - schiidcich do 3 m, price pfevazné vestoje.
Pt Manesil Pracovisté ve - Udrzbafska dilna, provoz kde se provadi udrzba a opravy ve
» : vyrobni hale, expedici atd.. Pouzivany pfidélené OOPP.
Pouzivané stroje, pristroje, zafizeni: obrabéci a tvafeci stroje, drobné
mechanické a el. ruéni nafadi, svafovaci a it atp..
Zeny: |0
Poéet zaméstnancu: mu;i' 5 Délka smény: 8 h+ 0.5 h prestavka
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.

Nivrh kategorie, do které ma byt price zaFazena:

r Kategorie 2

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

r CH H v NZ Fz v ZCH Pz z BZ PP ™
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1
St A, RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

adresa pracovisté:

NAVRH

kategorizace praci a pracovist’

Zakon ¢&. 258/2000 Sb., § 37

Predpis: | v hlaska & 43212003 Sb.

Profese (¢innost): | PRACOVNIK ODCHYTU ZIVE DRUBEZE
¢innosti spojené s odchytem a vkladanim drubeze do zpracovatelské linky,
ruéni manipulace s bfemeny, prace pfevazné vestoje.
Popis ¢innosti: Pracovi$té v prostoru vykladani a odchytu dribeZe — Easteéné otevieny
prostor. Pouzivani pfidélenych OOPP.
Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: ruéni prace bez vybaveni.
Zeny:
Poéet zaméstnancu: m:;i' Délka smény: 8 h + 0,5 h prestavka
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tfisménny rezim stfidani smén:
Phaiissink Zadny z hodnocenych faktori 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 vyhladky & 432/2003 Sb.

r CH H

v NZ FZ zr n Pz L BZ PP ™

1 1 1

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

adresa pracovisté:

NAVRH
kategorizace praci a pracovist’

Predois: | Zikon & 25872000 Sb., § 37
PS5 | yyhlaska & 432/2003 Sb.

Profese (Einnost): UKLIZECKA

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

véetné dezinfekce, vynaseni odpadki a vysdvani, ruéni manipulace

s bfemeny, prace na zebfiku — schiidcich do 3 m, price prevaZné vestoje.
Popis Cinnosti: Pracovidté ve vytapéné budové se socidlnim zazemim a modernim
vybavenim.

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

Polsi et | 22012 Délka smény: | 8h+ 0,5 h prestavka
muzi: | 0
X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tfisménny rezim stiiddni smén:

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

Névrh kategorie, do které ma byt price zafazena: Kategorie 2

Zhodnoceni:

Hodnocené faktory na zikladé asového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
P cH H v NZ ¥Z zr | zch | P2 7z BZ PP ™

1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1

RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

Spoleénost, sidlo,
adresa pracoviSté:
NAVRH Predpis; | Z4kon &. 2582000 Sb., § 37
kategorizace praci a pracovist’ Yk M0 A0
Profese (¢innost): | PRACOVNIK IT

¢innosti spojené s obsluhou vypodetni techniky, ruéni manipulace

s bfemeny, price prevazné v sedé.

1 Pracovisté ve vytapéné budové se socidlnim zazemim a modernim

Popls Hawesti: vybavenim. OOPP nejsou pfidéleny.

Pouzivané stroje, pfistroje, zafizeni: vypocetni technika, ruéni a el.

mechanické pfistroje.

Zeny: |0
Pocet zaméstnancu: - Délka smény: 8 h + 0.5 h prestavka

muzi: | 5

X | jednosménny
Typ provozu: dvousménny | rezim stfidani smén:
tiisménny rezim stfidani smén:
. Zadny z hodnocenych faktorii neodpovida kritériim kategorie 3 nebo 4

Eiars: dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb.
Nivrh kategorie, do které mi byt price zaFazena: Kategorie 1

Hodnocené faktory na zikladé ¢asového snimku pracovniho dne dle vyhlasky & 432/2003 Sb.
° CH H v NZ FZ zr | zew | ez 7z BZ PP v

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

123 45 6 7 8

900 fyziologie a anatomie raznych druha zvifat
o000 choroby hospodafskych zvitat

00 konzervarenska technologie

000 welfare zvifat

00 potravinafské suroviny, jejich skladovani
00 zakladni druhy strojii a zafizenf v potravinatské vyrobé
00 hygiena potravin

. . . systémy a standardy kvality v potravinarstvi
00 z4sady spravné hygienické a vyrobni praxe
000 fizeni alergend

00 sanitacni chemie

000 bezpecnost prace a pozarni ochrana
00 zdravi a hygiena pfi préci

Priloha ¢. 11 — Mékké kompetence pracovnika porazky, odchytu a opracovani

1 2 3 45
Osobnostni kompetence
o009 Kompetence ke zvladani stresu a zatéze
Interpersonélni kompetence
o0 Kompetence ke kooperaci
Vykonové kompetence
00 Kompetence k vykonnosti
® Kompetence k samostatnosti
.. Kompetence k aktivnimu pfistupu

Priloha ¢. 12 — Odborné znalosti provoznich udrzbara

1T 2 3 45 6 7 8

o900 vnitini elektrické rozvody a silnoprouda zafizeni
00 osvétlovaci télesa a jejich vlastnosti

00 elektrické stroje a pfistroje

00 méfeni elektrickych veli&in

00 stavebni technologie

900 technologie malifskych praci

. . . technologie lakyrnickych a natéracskych praci
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Priloha ¢. 13 — Mékké kompetence provoznich udrzbaiu

1T 2 3 45
Osobnostni kompetence

. . . . Kompetence k flexibilité

Vykonové kompetence

00 Kompetence k vykonnosti

00 Kompetence k Fedeni problémdi

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

Priloha ¢. 14 — Odborné znalosti mistra vyroby

123 456 7 8

00 technické kreslenf ve strojirenstvi a v kovovyrobé

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

00 &asti motorovych vozidel

00 technologie kovafstvi a kovdrenstvi

00 diagnostika motorovych vozidel

00 technologie oprav a sefizovani motorovych vozidel

00 zasady chovu hospodafskych zvitat a jejich produkce

00 zafizeni a technologie v Zivocisné vyrobé

. . . plastové a termoplastové materidly a jejich vlastnosti

00 technologie obrdbéni kovt

Priloha ¢. 15 — Mékké kompetence mistra vyroby

12 3 45
Osobnostni kompetence
900 Kompetence ke zvlddani stresu a zaté%e
o0 Kompetence k celozivotnimu vzdélévani
900 Kompetence k flexibilité
o000 Kompetence ke kreativité
Interpersonélni kompetence

o0 Kompetence k efektivni komunikaci
00 Kompetence ke kooperaci

Kognitivni kompetence
o0 Kompetence k objevovani a orientaci v informacich

Vykonové kompetence
o0 Kompetence k aktivnimu pfistupu
o0 Kompetence k plénovani a organizovani prace
000 Kompetence k fegeni problémi
00 Kompetence k samostatnosti
00 Kompetence k vykonnosti
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Priloha ¢. 16 — Odborné znalosti vedoucich pracovniku

12 3 45 46 7 8

o000 management pro niZ5i manaZery

2000 management kvality

. . . . projektovy management

o000 pracovni pravo, pracovné pravni vztahy, socialni zabezpeceni, zékon o zaméstnanosti
000 personalni management

o000 finanén( plénovani

o009 zasady BOZP

Priloha ¢. 17 — Mékké kompetence vedoucich pracovniku

Osobnostni kompetence
200 Kompetence ke kreativitd
9200 Kompetence k celoZivotnimu vzdélavani
o900 Kompetence ke zvladani stresu a zétéze
90 Kompetence k flexibilité

Interpersonalni kompetence

92000 Kempetence k efektivni komunikaci
92000 Kompetence k sebepoznani a porozuméni druhym
900 Kompetence k orientaci na zékaznika a uspokojovani zakaznickych potreb
900 Kompetence k ovliviiovani a rozvijeni ostatnich
00 Kompetence k vedeni lidi
900 Kompetence ke kooperaci

Kognitivni kompetence
900 Kompetence k objevovani a orientaci v informacich
900 Kompetence ke koncepénimu mySleni
o200 Kompetence k analytickému my3leni

Vykonové kompetence
900 Kompetence k aktivnimu pristupu
o000 Kompetence k planovani a organizovani prace
00 Kempetence k feseni problémi
200 Kompelence k samostatnosti
900 Kompetence k vykonnosti
C ] Kompetence k podnikavosti

Zdroj: Narodni soustava povoldni; 2024
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