Ceska zemé&édélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA '
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Kvalifikacni a osobnostni rozvoj v organizaci

Lenartova Jana

vedouci: Ing. Bohumila Lhotska

© 2015 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE
Katedra rizeni
Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Lenartova Jana

Podnikani a administrativa

Nazev prace
Kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj v organizaci

Anglicky nézev
Skill and personal development in the organization

Cile prace

Cilem diplomové préce je zjistit ve vybrané spole¢nosti moznosti kvalifika¢niho a osobnostniho
rozvoje zameéstnancu. Zjistit zda stévajici nabidka spliuje pfani a poZzadavky zaméstnanct, Jejich
pfipominky zapracovat do ndvrhU, které by vedly ke zvyseni kvalifikace a rozvoje osobnosti
zaméstnancu.

Metodika

Metodicky postup bude zahrnovat aplikaci deskripce a analyzy vychoziho stavu. V syntetické ¢asti
bude zpracovéan vlastni empiricky pramen. V zavéru bude pouzita metoda kritické interpretace
explorace vysledkd, véetné navrhii na zlepseni stavajici situace.

Harmonogram zpracovani

1) Studium literatury - do bfezna 2013.

LR (20 stréanek) - zpracovani téch ¢asti literatury, které bezprostfedné souvisi se zadanym tématem.
Nastudovani a osvojeni zdkladnich pojm je dilezité pro vlatni zpracovani prace.

2) Volba cile a metod - do cervna 2013

Na zakladé zpracovani LR formulace stru¢ného a jasného cile. Popis metod , které budou pfi
zpracovani prace pouzity, véetné zplsobu zpracovani vysledkd.

3) Zpracovani prace - do konce bfezna 2014

Vlastni prace zahrnujici - sezndmeni s organizaci ve které je provadén vyzkum (nazev, pravni forma
podnikani,zaméfeni, stru¢né ekonomické hodnoceni, souc¢asna situace v organizaci tykajici se
zkoumané oblasti). Vysledky zjisténi, jejich interpretace, grafické zpracovani, navrhy na zlepseni,
souhrn zjisténych vysledk( a zavér.



Rozsah textové casti
50-60 stran

Kli¢ova slova

Vzdélavani zaméstnancl, metody vzdélavani, motivace, potieby, hodnoty, postoje zajmy, osobnostni
rozvoj, kvalifikace.

Doporucené zdroje informaci

AMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2002.856 s.ISBN 80-247-0469-2.
HAGEMANNOVA. Gisela. Motivace. 1.vydéani Praha: Victoria Publishiong a.s.2000.212 s.1SBN 80-85856-13-0
HORALIKOVA, Marie. Personalni fizeni. 5. vydani. Praha: Ceska zemé&délské universita v Praze, 2006. 260 s.ISBN
80-213-1585-7.

HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdé&lavani pracovnika. 1.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007.133 s.1SBN
978-80-247-1457-8.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojh: zéklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha: Management Press, 2007.367 s.
ISBN 978-80-7261-168-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. 1.vydani. Praha: Management Press, 2004.212 s.ISBN 80-7261-116-X
NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeho Fizeni. 1. vydani. Praha: Management Press, 1992. 270 s.ISBN
80-200-0592-7.

NOVY, Ivan. Podnikova kultura a identita. 1.vydani. Praha: VSE, 1993.97 s.ISBN 80-7079-159-4.

PFEIFER, Ludék, UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura 1.vydéni.Praha: Grada, 1993.130 s.1SBN 80-7169-018-X.
RUZICKA, JiFi a kol. Motivace pracovniho jednani. 2. vydani. Praha: Vysok4 $kola ekonomicka, 1992.170 s.1SBN
80-7079-626-X.

Vedouci prace
Lhotska Bohumila, Ing.

Termin odevzdani
bfezen 2014

& ,
DrSc.,dr. h.c. prof.Ing.Jan Hron, D}’*Sc.,dr. h.c.
Vedouci katedry Dékan fak'u’lty

' /Wz%)z/\/ 9.
n,

prof.Ing.Jan H



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze jsem svou diplomovou préci: ,,Kvalifikaéni a osobnosti rozvoj
Vv organizaci“ vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho diplomové prace a s
pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdrojl, které jsou citovany v praci
a uvedeny v seznamu literatury na konci prace. Jako autorka uvedené diplomové prace
dale prohlasuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvotfenim neporusila autorska prava tietich
0sob.

V Praze dne 31.3.2015




Podékovani

Rada bych touto cestou podekovala Ing. Bohumile Lhotské za cenné pfipominky
a odborné rady, kterymi piispéla k vypracovani této diplomové préci.
Déle bych rada pod¢kovala personalistce Mgr. Zuzané Bris, kterda mi velmi ochotné
poskytla mnozstvi informaci a ochotné odpovidala na veskeré mé dotazy tykajici se
kvalifikacniho a osobnostniho rozvoje zaméstnancti ve spolecnost Lego Production s.r.o.

Take bych chtéla podékovat za spolupraci vSem zacastnénym respondentium.



Kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj v organizaci

Qualifications and personal development in the organization

Souhrn

Tato diplomova prace je zaméfena na kvalifikani a osobnostni rozvoj zaméstnanct ve
spole¢nosti Lego Production s.r.o. v Kladné. V metodologické ¢asti je uveden cil prace a popis
toho, jakym zptisobem bude daného cile dosazeno. Zacatek teoretické ¢asti je vénovan lidskym
zdrojim. Dale je zde vysvétlen systém vzdélavani a podrobné&ji jsou popsany jeho jednotlivé
slozky. Dal$im tématem této prace je kvalifikace a osobnostni rozvoj zaméstnanct, kde jsou
vysvétleny pojmy: 0sobnost, osobnostni rozvoj zaméstnanci a cile osobnostniho rozvoje.
Pozornost je také veénovdna vyznamu motivace ke vzdélavani. Praktickd c¢ast obsahuje
charakteristiku vybrané spole¢nosti a dale samotny vyzkum, ktery probihal ve vybrané
spole¢nosti. Vystupem vyzkumu je vypracovana analyza vysledku zjisténych dat, jejich popis,
popiipadé grafické znazornéni. V syntéze je provedeno celkové shrnuti zjisténych vysledka
a Vv zavéru této prace jsou uvedeny navrhy a doporuceni. Piinosem této prace je prohloubeni
tématiky kvalifikacniho a osobnostniho rozvoje zaméstnanct.

Summary

This Thesis focuses on the skills and personal development of employees at Lego
Production s.r.o. in Kladno. The first part presents objective of the work and a description of
how it will be achieved that objective. The beginning of the theoretical part is devoted to
human resources. There is explained the education system and there are described its
individual components in more detail. Another theme of this work is the qualification and
personal development of employees, where are explained the concepts of personality, personal
development of employees and personal development goals. Attention is also paid to the
importance of motivation for learning. The practical part contains the characteristics of the
selected company and the research itself, which was taken in the selected company. The
outcome of the research is elaborated analysis of the results collected data, their description,
and also the graphical representation. The synthesis is carried out a summary of the findings
and conclusion of this work and in the end of this work are given suggestions and
recommendations. The contribution of this work is to deepen the themes of qualification and
personal development of employees.

Kli¢ova slova: vzdélavani, metody vzdélavani, planovani vzdélavani, kvalifika¢ni rozvoj,
osobnost, osobnosti rozvoj, plan rozvoje, metody rozvoje, motivace, komunikace

Keywords: education, methods of education, developing education, qualification
development, personality, personality development, plan development, methods development,
motivation, communication
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1 Uvod

Vzdélavani a dal§i rozvoj zaméstnancii je v soucasné dobé velmi podstatnou
sou¢asti dnesnich organizaci. Rada spolegnosti si dnes uvédomuje, Ze pokud cht&ji byt
dlouhodob¢ konkurenceschopné, inovativni a atraktivni pro své zakazniky, museji
investovat do vzdélavani svych zaméstnanci. Davno pominula doba, kdy personalni
oddé¢leni podniku pfijalo nového pracovnika s dolozenym ukonéenym vzdélanim a o jeho

dalsi odborny rist se jiz nestaralo.

Je pochopitelné, ze vzdélavani zaméstnancti docasné zvySuje naklady spoleénosti,
ale na druhou stranu, jak vyplyva z nejriznéj$ich prizkumut firem, které investuji do
vzdélavani svych zaméstnanci, se v dlouhodobéjsim horizontu tato investice vyplati. Lépe
vzdélani zaméstnanci jsou schopni poskytovat kvalitnéjsi sluzby, ¢asto jsou Iépe finan¢né
ohodnoceni, zlepsi se interni komunikace mezi zaméstnanci a zakaznik ziskava lepsi
a profesiondlnéjsi servis. Firma, kterd vzdélava své pracovniky prostfednictvim zvySovani
jejich kvalifikace, snadnéji obstoji v konkuren¢nim prostiedni a miiZze pruzné reagovat na
pozadavky trhu.

VétSina firem by méla mit vytvofeny motivaéni program, tykajici se vzdélavani.
Pokud jsou pracovnici motivovani, méné opoustéji stavajici zaméstnani, jsou ve

spolecnosti spokojenéjsi, odborné zdatnéjsi a podavaji lepsi pracovni vykony.

Pokud se snazi spole¢nosti dosdhnout vyty¢enych cild, museji mit nejen dobré
technologie, skvélé interni procesy a pecovat o své zakazniky, ale rovnéz potiebuji ziskat
kvalifikované pracovniky. Tyto pracovniky si firmy snazi udrZet a cilené rozvijet jejich
védomosti a dovednosti, aby uspésné¢ dosahovali strategickych cili podniku. Prave
zaméstnanci podniku jsou nositeli myslenek, zkuSenosti, poznatki a na jejich pfistupu

a tvotivosti zavisi uspéch podniku jako celku.

Vzdélavani a dalSi rozvoje pracovnikii jsou pro kazdou spolecnost financné
nakladné. Podnik mé nékolik mozZnosti, jak své zaméstnance vzdélavat. Staci, kdyz si zvoli
konkrétni moznost vzd€lavani, vychazejici z potieb a moznosti konkrétniho podniku, jeho

strategii a oblasti, ve které podnika.
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil préace

Cilem této diplomové prace je zjistit na zakladé vlastniho vyzkumu Uroven
spokojenosti zaméstnancli S moznostmi zvySovani kvalifikace a osobnostniho rozvoje ve
spole¢nosti LEGO Production s.r.0. v Kladné. Provést analyzu zjisténych vysledkd,
zhodnotit je, specifikovat problémové oblasti a navrhnout mozna opatieni, popiipadé

zlepseni.

2.2 Metodika prace

Diplomova prace je rozdélena do dvou Casti - na ¢ast teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast prace je zpracovana na zdkladé studia odborné literatury a dalSich textd,
vztahujicich se k problematice kvalifikaéniho a osobnostniho rozvoje. Uvedené informace
0 spolecnosti jsou ziskany z internetovych a internich zdroji firmy LEGO Production s.r.o.
Dopliujici informace jsou zpracovany prostiednictvim nestandardizovaného rozhovoru
s personalni spolecnosti. Prakticka ¢ast diplomové prace vyuziva empiricky vyzkum,

skladajici se z metody piimého pozorovani a dotaznikového Setieni.

Dotaznikové Setfeni probihd ve spolecnosti Lego Production s.r.o. Dotaznik je
tvofen ze tficeti otazek. Otazky se tykaji tematickych okruhli v oblasti kvalifikacniho

a osobnostniho rozvoje. Jedna se o tyto okruhy:

Postoj ke vzdélavani.

Zajem organizace o vzdélani svych zaméstnanci.
Zajem zameéstnancu o dalsi vzdélavani.
Spokojenost zaméstnancti se vzdélanim.

Motivace zaméstnanct k dal§imu vzdélavani.

V V V V VYV V

Spokojenost zaméstnancu s jejich osobnostnim rozvojem.

11



V dotazniku jsou pouzity z velké ¢asti uzaviené otazky, formulovany jako vyrok.
Respondenti zaznamenavaji svoji odpovéd’ prostiednictvim hodnotici $kaly. Skala zahrnuje
odpovédi: rozhodné ano, spiSe ano, spise ne a rozhodn¢ ne. Dale se v dotazniku vyskytuji
tfi oteviené otazky. Zde maji respondenti moznost vyjadfit se k systému vzdélavani
a osobnostniho rozvoje ve sledované spolecnosti. Na konci dotazniku jsou zatfazeny Ctyfi
identifika¢ni otazky, slouzici k roz¢lenéni souboru. Identifika¢ni otazky se tykaji: pohlavi,

veéku, nejvyssiho dosazeného vzdélani a délky pracovniho poméru.

Dotaznikové Setfeni je zaméfeno na dvé skupiny zaméstnancu - dle pracovni
pozice, konkrétné na trenéry a Shift + Team leadery. Tyto dvé pracovni pozice jsou
vybrany proto, Ze spolecnost posledni tfi roky méni u téchto pracovnich pozic systém
vzdélavani. Vzhledem k tomu, Ze jsou Kk Géelu naplnéni cild Setfeni zvoleny dvé skupiny
zaméstnanct, jSOU pouzity dvé varianty dotaznikti. Dotazniky se od sebe mirné 1isi. Nahled

presného znéni dotaznikl je mozné shlédnout v ptiloze €. 1 a ptiloze €. 2.

Analyza vysledkli dotaznikového Setfeni je zpracovana pomoci relativni Cetnosti.
Z kazdé oblasti jsou uvedeny vysledky Setfeni. U otazek, u kterych zaméstnanci odpovidali
negativné anebo s né¢im nesouhlasili, jsou vice analyzovany a prezentovany pomoci grafi.
Do analyzy vysledkt jsou pouzity také odpovédi personalni zkoumané spole¢nosti, Kterd
byla poZiddana o zodpovézeni péti otazek. Svym obsahem volné koresponduji se
zamétenim jednotlivych okruhd pouzitych v dotazniku. Tyto otazky jsou uvedeny v piiloze
¢. 3.

12



3 Teoreticka vychodiska
3.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Lidsky kapital je charakterizovan jako souhrn vrozenych a ziskanych védomosti,
dovednosti, zkusenosti a navyka, jimiz lidé disponuji. Lidské zdroje piedstavuji osoby

v pracovnim procesu, které jsou nositeli lidského kapitalu a potencialu® [24, s. 40].

Podnik ¢i jakakoli jina organizace mohou fungovat pouze tehdy, podafi-li se

nashromézdit, propojit, uvést do pohybu a vyuZzivat pottebné zdroje, kterymi jsou:

materialni zdroje,
finan¢ni zdroje,
informacni zdroje,

lidské zdroje [11, s. 11].

vV V VYV V

Lidské zdroje jsou pro podnik velmi dilezité, jelikoz predstavuji tvofivy prvek
v kazdé organizaci [13, s. 38]. Dale uvadé¢ji do pohybu ostatni zdroje, a tim determinuji
jejich vyuzivani. Pfedstavuji pro podnik nejcennéjsi a v soucasné dobé Casto také nejdrazsi
zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti daného podniku [11, s. 13].
Rizeni lidskych zdrojii miize rozhodnout o isp&$nosti podniku, jeho prosperité a fungovani

jako celku, jelikoz jsou pro podnik nejveétSim bohatstvim.

3.1.1 Rizeni lidskych zdroji

M. Armstrong definoval ftizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. pracujicich lidi, ktefi

individualné ¢i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilt organizace.

! Lidsky potencial znamena, ze lidé cilevédomé aktivizuji své schopnosti v ¢innostech vedouci k rozvoji
podniku a k jeho pohybu vpied.
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Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby organizace byla schopna
prostfednictvim svych zaméstnanci uspeésné plnit své cile. K dosazeni téchto cili je
potieba efektivné ziskavat, formovat, rozmist'ovat, hodnotit, odménovat své zaméstnance

a zaroven efektivné rozvijet jejich pracovni kompetence [2, s. 30].

Rizeni lidskych zdrojt piedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace. Je jadrem
fizeni organizace, definuje strategické cile podniku, ¢imz urcuje charakter a trend
personalniho fizeni. Na vnitini strukturu a fungovani firmy se naopak zamétuje personalni
fizeni, soustfed’ujici se na efektivni péci o zaméstnance [22, s. 44]. Personalni fizeni se
zabyva ziskdvanim, organizovanim a motivovanim lidskych zdroji pozadovanych
podnikem [2, s. 26]. Z&kladem vyse uvedeného fizeni je fizeni lidi takovym zplsobem,

ktery vede ke zvySeni vykonnosti organizace [1, s. 43].
Rizeni lidskych zdrojti se odlisuje od personalniho nékolika kli¢ovymi znaky:

» Strategicky pfistup k personalni praci a vSem personalnim ¢innostem.

» Orientace na vné&jsi faktory: na formovani a fungovani pracovni sily
organizace.

» Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a stava se

soucasti kazdodenni prace vsech vedoucich pracovnikii [11, s. 15].

3.1.2 Ukoly a aktivity Fizeni lidskych zdroju

Obecnym ukolem fizeni lidskych zdrojh je slouZit podniku tak, aby byl vykonny
a aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Tento ukol 1ze zabezpecit nejen pomoci lidskych
zdrojti, ale také pomoci materialnich, finan¢nich a informaénich zdrojii. Rizeni lidskych
zdrojii je pak bezprostifedné zaméfeno na neustalé zlepSovani vyuziti a ustaviény rozvoj
pracovnich schopnosti.

Charakterizujeme-li tkoly ftizeni lidskych zdroji podrobné&ji, zjistime, Ze se

zamétuje na nasledujici ukoly:

1. usilovat o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto,

2. optimalni vyuzivani pracovnich sil,
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3. formovéni tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych
vztahu,

4. personalni a socidlni rozvoj pracovnik,

5. dodrzovani zékonii v oblasti prace, zaméstnavani lidi a vytvareni dobré

zamé&stnavatelské povésti.

Prvni tii tkoly sleduji pfedev§im zajmy organizace. Ctvrty ukol predstavuje rozvoj
pracovnich schopnosti, socidlnich vlastnosti zaméstnancl, rozvoj jejich osobnosti
a pracovni kariéry. To sméfuje ke sblizeni, ¢i dokonce ke ztotoZiovani individualnich
a podnikovych zajmu. Jedna se tedy o respektovani opravnénych zajmt zaméstnanci. Bez
tohoto ukolu neni mozné uspokojivé plnit téi vyse uvedené ukoly. Posledni Ukol sleduje:

zajmy organizace, jejich zaméstnanct a prav na slusné zachazeni [11, s. 16].

Tyto Okoly zna¢né souvisi s aktivitami fizeni lidskych zdroji, znazornénych na

obrazku ¢. 1.

Obrazek €. 1: Aktivity fizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdroji

v ! ¥ ! ¥
Organizace Zabarpelan Rozvoj lidskych Rizeni Zamécmanecks
lidskych zdrojn zdroji odméforini vzishy

Zdroj: ARMSTRONG, M.. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 2007, s. 28

Organizace se zabyva vytvarenim pracovnich mist nebo roli. Zabezpeceni lidskych
zdrojii predstavuje planovani, ziskavani a vyber pracovnikii. Rozvoj lidskych zdroja
zahrnuje pfedevs§im uceni probihajici v organizaci, individudlni u€eni ¢i rozvoj manazera.
Slozka fizeni odménovani zahrnuje hodnoceni prace, stupen a mzdovou strukturu,

zaméstnanecké odmény a vyhody. Rizeni lidskych zdroji se v neposledni fadé zabyva také
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zaméstnaneckymi vztahy, které jsou ndzory zaméstnancl, komunikace ¢i kolektivni

pracovni vztahy [26, s. 16].

3.1.3 Rozvoj lidskych zdroji

,,Rozvoj lidskych zdrojii spociva v poskytovani prilezitosti k uceni, rozvoji a vycviku
za ucelem zlepsovani vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj lidskych zdrojii je
V podstaté na podnik a podnikani orientovany pristup K rozvoji lidi odpovidajici urcité
strategie “ [2, S. 441].

Vyznamnou charakteristikou rozvoje lidskych zdroji je skute¢nost, ze se jedna
0 strategickou cinnost, jejimz poslanim je vytvoteni logického, jednotného a tplného
ramce pro rozvijeni lidi. Zobrazuje celistvy pohled na politiku a praxi rozvoje lidskych

zdroju, které mohou piispét k uskutecnéni podnikovych strategii [2, . 443].

Na obrazku €. 2 jsou znazornény jednotlivé slozky rozvoje lidskych zdroju, jejich

logické posloupnost a vztah k dal§im relevantnim procestm a systémim v organizaci.

Obrazek ¢. 2: Rozvoj lidskych zdroju

Fozvoj organizace
Zlepieni efektivity
Leadership a strategickeé fizeni
Zlepiovani kvality procesn
Systémove a procesni fizeni
Rozvoj intelektuilniho kapitalu
Rizeni vikom a rozvoj kariéry
Rizeni lidskych zdroji
Rozvoj kariéry a talent management

U

[ ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU J
‘ Vevik, vzdélivani Individuilni (sebe) ‘ Organizani r0zvoj ‘
10ZVO] a uéent

Zdroj: TURECKIOVA M., Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, 2004, s. 46
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3.1.4 Strategicky rozvoj lidskych zdrojt

J. Koubek definoval strategicky rozvoj lidskych zdroji jako praktické vytsténi
personalni strategie organizace. Jde o konkrétni aktivity, konkrétni usili, smétujici

k dosaZeni cilt obsazenych v persondlni strategii [11, s. 24].

Rozvoj lidskych zdroji ptedstavuje podnikové orientovanou zélezitost. Strategie
rozvoje lidskych zdroji musi respektovat individudlni potieby zaméstnanci. Strategicky
rozvoj lidskych zdroji vétSinou zahrnuje tradi¢ni vzdélavaci programy. Cilem je vytvoreni
prostiedi, v némz se znalosti rozvijeji a fidi systematicky. Pozornost je tfeba vénovat také
planovani, které podnécuje a podporuje rozvijeni sama sebe, tedy samostatného uceni

a vzdélavani [1, s. 164].

V souladu by méla byt celkova strategie rozvoje lidskych zdroji s celkovou
strategii organizace, kterd musi brat v potaz schopnosti a potencial svych zaméstnanct.
Jedna se o Siroky a dlouhodoby plan, jak prispét k rozvoji podniku potfebnym smérem.
Hlavni myslenkou této strategie je fakt, Ze lidsky kapital je hlavni konkuren¢ni vyhodou
a motorem celé organizace. Je nutné zajistit, aby organizace méla v soucasnosti
1 budoucnosti spravnou kvalitu lidského kapitdlu, slouzici k uspokojeni svych potieb

aplant [2, s. 443].

3.2 Rozvoj pracovniku

Rozvoj pracovnikli se zaméfuje predev§sim na poskytovani pfilezitosti k uceni,
rozvoji, uskutectiovani, planovéni, realizaci a vyhodnocovani vzdélavacich akci

a programt.

Cilem rozvoje pracovniki je pecovat o to, aby organizace m¢la takovou kvalitu lidi,
kterou potiebuje k dosaZeni svych cili. Téchto cilt 1ze dosahnout zabezpecenim poskytnuti
zaméstnancim v Organizaci dostatecnou turoven znalosti a dovednosti, potiebnych
k efektivnimu vykonu prace. To by mélo vést ke zlepSovani a rozvijeni schopnosti

a dovednosti zaméstnancli, majici moznost maximalizovat svlij rast a poptipadé i povyseni

[1, s. 509].
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Kli¢ovymi slozkami rozvoje pracovniki jsou podle Armstronga:

» Uceni se — Bass a Vaughan (1967) definovali jako ,relativné permanentni
zménu v chovani, ke které dochazi v dasledku praxe nebo zkuSenosti®.

» Vzdélavani — rozvoj obecnych znalosti, hodnot a védomosti.

» Rozvoj — rist osobnich schopnosti a potencialu prostiednictvim vzdélavacich
akci a praxe.

» Odborné vzdélani (vycvik) — planovane a systematické chovani lidi
prostfednictvim pfilezitosti k u€eni, vzdélavacich akei, programil a instrukei,
které umoziuji dosdhnout takové tirovné znalosti, dovednosti a schopnosti,

aby mohli svou praci vykonavat efektivné [2, s. 445].

Strategie rozvoje pracovniku je iniciovana strategickymi plany podniku. Tyto plany
definuji, jakym smérem se chce podnik orientovat, jaké zdroje k tomu bude potiebovat
a uroven vykonu potiebnou k dosazeni podnikovych cili. Strategické plany podniku
vytvareji zaklad pro plany lidskych zdroji, stanovujici pocty potfebnych lidi, znalosti,
dovednosti a schopnosti, které tito lidé museji mit. Strategie rozvoje pracovniku tika, Ze

»investovani do lidi se vyplati®.

Rozhodujici faktory GispéSnosti strategie podniku by mély byt zaméteny piedevsSim
na oblast marketingu, inovaci, kvality a nakladl s dirazem na realné vazby mezi u¢enim
se, rozvojem, odbornym vzdélanim a vykonem podniku. Vazby ukazuji, jak vzdélavaci
aktivity pfispivaji k dosaZeni konkuren¢ni vyhody. Strategie rozvoje pracovnikli by méla
byt formulovéna tak, aby pfinesla co nejvétsi uzitek v§em zucastnénym strandm tj. nejen

majitelim, akcionaitim, ale také vetejnosti, zaméstnanciim a dodavatelim [1, s. 510].

3.3 Podnikové vzdélani

Vzdélavani pracovnikli predstavuje soubor cilenych, védomych a planovanych
opatfeni a Cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti
[6, s. 286].
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Cilem t&chto cinnosti je zvySeni ¢i prohloubeni kvalifikace zaméstnanca
umoznujici dosazeni vétSiho pracovniho vykonu jednotlived a zvySeni produktivity celé

organizace. Mezi oblasti vzdélavani patii:

» vzdélavani v ramci adaptaéniho procesu a piiprava K pracovni ¢innosti
(orientace),

prohlubovani kvalifikace (doskolovani),

rekvalifikace (pfeskolovani),

profesni rehabilitace,

YV V V VY

zvySovani kvalifikace [3, s. 17].

Zamérem politiky a programt vzdélavani v organizaci je zajistit kvalifikované,
vzdélané a schopne lidi, potiebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace.
K dosazeni tohoto zdmeéru je nutné zabezpecit pfipravenost a ochotu lidi se vzdélavat. Déle
pochopit smysl prace a nést odpovédnost za své vzdélani tim, ze budou plné vyuzity
existujici zdroje vzdélavani, véetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazert

[2, s. 461].

Vzdélavani je jednou z vyznamnych slozek ¢innosti personalniho managementu
podniku. Jedna se o prostiedek, ktery spojuje ménici se naroky na pracovni innosti,
kvalifikaci a chovani zaméstnancu s cilem efektivné dosahnout cili vyty€enych strategii
podniku. Tim, ze podnik podporuje rozvoj svych zaméstnanci, ptispiva ke zkvalithovani
a zvySovani efektivity vnitinich procesi a k samostatnému rozvoji podniku jako celku.
Aby vzdélavani bylo efektivni a zaru€ilo podniku navratnost vlozenych prostredki, musi

byt systematicke a vychazet z celkové podnikové strategie [3, s. 76-79].

Nezbytnost vzdélavani je dana predev§im rychlymi zménami na trzich,
zpusobenymi globaliza¢nimi tlaky a s tim souvisejicim vznikem novych oblasti podnikani,

rozvojem novych technologii a novych pracovnich ¢innosti.
RozliSujeme tii ptistupy k realizaci podnikového vzdélavani:

» musi se realizovat — zakladni pozadavky na vzdélavani dané piredevsim
legislativou,

» meélo by se realizovat — dovednosti pfinasejici podniku uzitek,
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» podnik je chce realizovat — piinosy nemuseji byt okamzité viditelné [3, s.
79].

3.4 Systematické vzdélavani a rozvoj pracovniki

., Nejefektivnéjsim vzdélavanim a rozvojem pracovnikii v organizaci je dobre
organizované systematické vzdéldavani a rozvoj. Je to opakujici cyklus, ktery vychazi ze
zasad podnikové vzdelavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opira se
o organizacni a instituciondalni predpoklady vzdélavani“ [10, s. 312]. Systém podnikového
vzdélavani zahrnuje orientaci na pracovniky, doskolovani, pteskolovani, rozvoj

zaméstnancu. To vSe iniciované a financované podnikem.

Systematické vzdélavani se skladé ze Ctyt zakladnich fazi:
» identifikace potieby,
» planovani vzdélavani,
» realizace vzdélavacich procest,
» vyhodnoceni vysledki vzdélavani a vyhodnocovani G¢innosti vzdélavacich

programi a pouzitych metod.

Jednotlivé faze na sebe navazuji, prolinaji se a vzdjemné ovliviiuji, coZ je
znazornéno na obrazku €. 3 [6, s. 289]. VSechny faze budou podrobné charakterizovany

v nasledujicich kapitolach diplomové prace.

Obrazek €. 3: Faze vzdélavaciho systému

Identifikace potieb,
definice cila

Realizace vzdélavaciho
procesu

Planovani
vzdélavani

Vyhodnocovani
vysledka vzdélavani

Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2011, s. 80
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3.4.1 Identifikace a analyza potieb vzdélani

Vzdélavani musi mit jisty 0Cel, ktery Ize definovat pouze tehdy, jsou-li
systematicky rozpoznavany a analyzovany potieby vzdélavani u organizace, skupin

i jednotliven [35, s. 538].

Podporou rozvoje a osobniho ristu pracovnikii pfispiva podnik k zefektiviiovani
internich procest, zkvalitiovani produkce a rozvoji podniku jako celku. Proces vzdélavani
a rozvoje pracovnikll vychazi z vize, cilu, filozofie, poslani a kultury podniku, z jeho
strategie, politiky fizeni a rozvoje lidského kapitalu. VSechny tyto aspekty je zapotiebi
respektovat pii provadéni identifikace vzdélavacich potieb podniku [24, s. 85].

Analyza potieb vzdélavani spociva ve shromazd’ovani informaci o sou¢asném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli, o vykonnosti jednotlived, tymi a podniku

a v porovnavani zjisténych udaji s pozadovanou trovni [3, s. 118].

V praxi se postupuje tak, Ze se nejdiive analyzuje SirSi nebo uzsi skdla udaja,
ziskanych z bézného informaéniho systému organizace nebo ze zvlastniho Setieni. Jedna se

o Ctyfi skupiny udaji:

» Udaje vztahujici se k celé organizaci, pfedevsim tudaje o:

- struktufe organizace

vyrobnim programu
- trhu, na némzZ se uplatiiuji vyrobky nebo sluzby organizace
- zdrojich (vybaveni, lidské zdroje a jejich opatieni, finanéni zdroje)
- technologii a technice pouzivané organizaci a jejich moznych zménach
- vyuzivani kvalifikace a fondu pracovni doby
» udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti:
- popis pracovnich mist a jejich specifikace
- pravdépodobné nebo planované zmény prace na pracovnich mistech
- informace o stylu vedeni jednotlivych vedoucich pracovnikii
- informace o kultufe pracovnich vztaht
» (daje o jednotlivych pracovnicich:

- zdznami o hodnoceni pracovniki a o vzdélani a kvalifikaci

absolvovani vzdélavacich procest
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- zaznami o pohovorech s pracovniky
- rizné pruzkumy
» udaje o vnéj$im prostredi organizace:

- profesné-kvalifikacni struktuie pracovnich zdroji a jejich vyvojovych
tendenci v izemi, z néhoz organizace ¢erpa rozhodujici mnozstvi svych
pracovnikl

- preferenci mladeze pii volbé povolani

- dosavadnich zkuSenosti se ziskdvanim pracovnikd jednotlivych

profesné-kvalifika¢nich skupiny na trhu prace

Tyto daje umoznuji vytvorit prehled o soucasném a potencidlnim nepoméru, resp.
disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim pracovnikli organizace na jedné strané

a pozadavky pracovnich mist na strané druhé [10, s. 324].

Vysledkem analyzy je zjistit nedostatky ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat
a zam¢fit se na jejich mozné odstranéni prostiednictvim vhodného vzdélavaciho programu
a vzdélavani jako celku [24, s. 85]. Analyza by méla ukazat odpovéd’ na otazky:
» Kdo by m¢l byt vzdélavan?
» V ¢em by mél byt vzdélavan? [6, s. 85]

3.4.2 Planovani vzdélani

Druhou fazi je planovani vzdélani, kterd plynule navazuje na fazi identifikace
potieby vzdélavani. Porovnava se zde zjiSténa potieba vzdélavani s moznostmi organizace

tuto potiebu pokryt [6, s. 292].
Proces tvorby planu se sklada z téchto fazi:

» Ptipravna faze — zahrnuje pfedevsim specifikaci potieb, analyzu ucastniktl
a stanoveni cilii vzdélavaciho programu.

» Realiza¢ni faze — predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu, vlastni realizaci ve formé ukolii a stanoveni potadi

témat. Jde o urCeni zptisobu, jimz bude vzdélavani probihat.
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» Faze zdokonalovani — v této fazi probiha pribézné hodnoceni jednotlivych
etap vzdelavaciho programu, hleddni moznosti zlepSeni celého procesu
vzdélavani za vyuziti vhodnych technik, hodnoticich modelii a ptistupti

objektivizace ptinosii vzdélavaciho procesu [24, s. 96].

vybér vhodné formy a metody vzdélavani. Tato volba ¢asto rozhoduje o efektu vzdélavani.

Formam i metodam vzdélavani a jejich vhodné volbé je nutné vénovat patii¢nou pozornost

[10, s. 327].

3.4.3 Realizace vzdélani

Faze realizace vzdélani nastava po ukonceni planovaci faze a vSech ptipravnych
praci. Realizace konkrétnich vzdé¢lavacich aktivit musi byt v souladu s planem
podnikového vzdélavani [24, s. 99]. Do této faze vstupuje nckolik nezbytnych faktord,
ovlivityjicich podobu realizace dané vzdélavaci akce. Jsou to predev§im cile, program,

motivace, metody, Gcastnici a lektofi.

K vySe uvedenym hlavnim prvkiim je tfeba jeSté pfifadit organizacni a finan¢ni

zabezpedeni celé vzdélavaci akce, prolinajici se vSemi fazemi realizace, tj fazi:

» priprava — je tieba pfipravit lektora, u¢ebni materialy a pomucky,

> vlastni realizace — tato faze obsahuje zahajeni, monitorovani déni
a pribéh, poptipad¢ feSeni nenadalych situaci,

» transfer — jedna se o aktivity, které budou nasledovat po skonceni kurzu

(napt. fotodokumentace, videozaznamy atd.) [9, s. 162].

Vseobecné pravidlo pro realizaci vzdélavacich akci spociva v tom, Ze se kurzy musi
soustavné monitorovat, aby se zajistil hladky pribéh dle planu a v rdmci schvaleného
rozpo¢tu. Krom¢ toho by se mél kazdy ukonceny kurz (eventuadlné i v pribéhu)

vyhodnocovat, abychom provéfili, do jaké miry pfinesl pozadované vysledky [1, s. 546].
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3.4.4 Vyhodnocovani efektivnosti procesu vzdélavani

Vyhodnocovani efektivnosti procesu vzdélavani je posledni a nedilnou soucasti
vzdélavaciho procesu. Pii posuzovani efektivity vzdélavani se nejdiive musi urcit, jakym
zpusobem bude vzdélavani vyhodnocovano. K hodnoceni vzdélavacich aktivit je tfeba
porovnat jejich skute¢né vysledky s ocekavanymi cili a analyzovat piipadné rozdily [23, s.

68].

Jako zékladni problém této faze se jevi stanoveni spravnych Kritérii hodnoceni,
jelikoz kvalitativni charakteristiky jsou casto obtizné kvantifikovatelné. Mezi zékladni

kritéria a postupy vyhodnocovani dle Koubka patfi:

» porovnani vysledki vstupnich testd Gcastniki s testy uskute¢nénymi po
ukonceni vzdélavaciho programu,

» monitorovani vzdélavaciho procesu a programu,

» kvantifikace praktického pifinosu vzdélavani pomoci ekonomickych

ukazateld [11, s. 274].

Neopomenutelna je skutecnost, ze vysledky vzdélavani jsou do zna¢né miry zavislé
na motivaci pracovnikli vzdélavat se, prostiedi organizace ve vztahu ke vzdélavani, vyuZiti
pracovni doby, kvalifikaci a kontrole pracovniki. NejdileZitéj$i jsou ovSem nastavené
podminky pro uplatnéni znalosti a dovednosti, ziskanych béhem vzdélavani do prace
ucastniki, jak se k jejich novatorskym snaham stavi jejich nadfizeni a spolupracovnici [10,

s. 341].

Nejcastéji je proces hodnoceni roz€lenén na fadu dil¢ich hodnoceni, zamétujici se

na otazky:

1. Zkoumd pouziti adekvatnich nastroji pii vzdélavani (napt. metody
vzdélavani, Casovy plan, technické vybaveni a dalsi).

2. Zkouma se odezva, postoje a nazory ucastnikll vzdélavani.

3. Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti.

4. Zkouma se mira uplatnéni absolvent v praxi. Je nutné brat v avahu, Ze se

zmény nemusi projevit okamzité [11, s. 276].
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Pti vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani a Gcinnosti vzdélavaciho programu je
tteba pocitat s tim, ze vysledky mohou byt do znacné miry zkreslené. NejvétSim
problémem je prokazovani miry piinosu vzdélavani a oddéleni tohoto ptinosu od jinych

Einiteld [26, s. 35].

3.5 Metody vzdélavani zaméstnanci

Uspésna realizace vzdélavani zaméstnancl je podminéna aplikaci spravné metody
vzdélavani, ktera zamé&stnancim umozni osvojit si pozadované schopnosti k vykonavani

sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
Metody vzdélavani se rozdéluji do dvou zakladnich skupin:

» metody vzdelavani na pracovisti

» metody vzdélavani mimo pracovisté

Mezi dalsi metodu, v souc¢asné dob¢ velmi vyuzivanou a pouzitelnou pii vzdélavani
na pracovisti i mimo néj, patii e-learning. Je povazovan za alternativni metodu vzdélavani

s podporou informa¢nich a komunikaé¢nich technologii [20, s. 150].

Spravnost zvolené metody vzdélavani se posuzuje sohledem na potiebu
vzdélavani, cile, cilovou skupinu, organizaéni predpoklady apod. Uginnost jednotlivych
metod vzdélavani vyzaduje kontrolu dodrZzovani planu vzdélavani, stejné jako hodnoceni
prabéhu a vysledkli vzdélavani. U zaméstnancti je dilezit¢ posoudit skuteCnou miru

osvojeni si novych schopnosti a jejich uplatnéni pfi vykonu prace [20, s. 151].

3.5.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Spole¢nym rysem metod vzdélavani na pracovisti je moznost individualniho
ptistupu ke vzdélavanému zameéstnanci, respektujici jeho osobnost, a specificky pfistup
k osvojovani si informaci a dovednosti. Tato metoda je vhodngj$i pro vzdélavani
manuélnich pracovniki. Mimofadnou roli vySe uvedenych metod sehrava osobnost

Skolitele, jeho ochota a schopnost ucit, vysvétlovat, naslouchat a poskytovat zpétnou
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vazbu. Jeho chovani a ptistup mize ovlivnit nejen vztah Skoleného zaméstnance k nému
samotnému, ale i k celé organizaci. Je proto nutné vénovat pozornost peclivé piipravé

Skolitele [6, s. 298].
Do metod vzdélavani na pracovisti patfi:

» Instruktaz pri vwkonu prace — nejCastéji pouzivana metoda. Jde obvykle o jednoradzovy
zacvik nového nebo méné zkusSeného pracovnika, kdy nadtizeny pracovnik predvede
pracovni postup a vzdéldvany pracovnik si pozorovanim a napodobovanim
pfedvedeny pracovni postup osvoji pfi plnéni svych pracovnich ukolu.

» Asistovani — vzdélavany pracovnik je pFidélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi a u¢i se od néj pracovnim postuptim a pracovnimu jednani. U¢i se tak
dlouho, dokud neni schopen samostatné zvladat své ukoly.

» Povéreni ukolem — vzdélavany pracovnik je svym vzdélavatelem povéfen splnénim
ur¢itého ukolu a vzdélavany pracovnik musi prokazat schopnost aplikovat osvojené
znalosti, dovednosti a chovani.

» Rotace prace — pracovnik je postupné a dofasné premistovan na jind pracovni mista
S jinymi pracovnimi tkoly a jinymi pracovnimi podminkami. Tato metoda rozsifuje
kvalifikaci a zlepSuje pfizptsobivost pracovnika [20, s. 151].

» Coaching — dlouhodobgjsi proces instruovani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek.
Skolitel neboli kou¢ podnécuje pracovnika k zadoucimu pracovnimu vykonu, chovani,
k vlastni iniciativé a samostatnosti. Vzdélavatel provadi periodickou kontrolu vykonu
pracovnika [25, s. 19].

» Mentoring — obdoba coachingu. Pracovnik si osvojuje, prohlubuje a rozsifuje potiebné
znalosti a dovednosti pod vedenim svého mentora (radce, experta v dané oblasti),
ktery pracovnika sméfuje k zadoucimu pracovnimu vykonu? [11, s. 267].

» Counselling — patii knovéjsim metodim formovani pracovnich schopnosti

pracovniktl. Jedna se o vzajemné ovliviiovani a konzultovani mezi vzdelavanym

pracovnikem a vzdélavatelem neboli kouc¢em.

2 Jediny rozdil mezi coachingem a mentoringem je ten, Ze v mentoringu si vzdélavany pracovnik voli svého
mentora, ktery to bud’ akceptuje, nebo neakceptuje.
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» Pracovni porady — prostfednictvim téchto metod se Gcastnici seznamuji s problémy a
fakty, které se tykaji nejen jejich pracovisté, ale také celé organizace ¢i jiné oblasti

zajmu [11, s. 269].

3.5.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté mé spiSe hromadny charakter a je ureno pro vice
ucastnikli. Zarovei je vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikil a specialisti. Tento
druh vzdélavani je zabezpeCovan internimi a externimi vzdélavacimi utvary. Interni
vzdélavaci utvary maji vyhodu v divérné znamém prostiedi organizace a moznosti
zaméteni se na problémy ucastniki. Externi vzdélavaci utvary jsou zastoupeny externimi
Skoliteli ¢i vzdélavacimi institucemi, maji vyhodu v obohaceni tcastnikii o nové napady

a odhaleni dosud neobjevenych aspektd problému [6, s. 300].
Do metod vzdélavani mimo pracovisté fadime konkrétné:

» Prednaska — metoda zaloZena na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych
znalosti. Vyhodou je rychlost pfenosu informace a nevyhodu pfedstavuje jednosmérny
tok informaci, které jsou pouze pasivné piijimané tcastniky.

» Semindr — metoda piekonava nevyhodu piednasky, protoze ucastniky zapojuje do
diskuse, b&hem které se objevuji napady a feseni problémi. Ucastnici jsou stimulovéni
k aktivité [11, s. 270].

» Demonstrovani — vzdé€lavani pracovnici si osvojuji znalosti a dovednosti
prostiednictvim piedvadeéni konkrétnich pracovnich postupi v modelovém ¢i realném
prostiedi [20, s. 152].

» Pripadovd studie — jedna se o tymové ¢i individualni feSeni modelovych nebo
realnych problémi. Reseni ptipadovych studii rozviji analytické a systémové mysleni
pracovnikil a podporuje jejich tymovou spolupraci.

» Workshop - varianta ptipadovych studii. Praktické problémy jsou vSak v této metode
feSeny tymové€ a z komplexnéjsiho hlediska.

» Brainstorming — rovnéz varianta ptipadovych studii. Skupina ucastnikli vzdélavani je

vyzvéna k tomu, aby kazdy znich navrhl zptsob feSeni zadaného problému. Po
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ptedlozeni vSech navrhi nésleduje diskuse o navrhovanych feSenich a hleda se
optimalni ndvrh. Tato metoda rozviji tvar¢i mysleni pracovniku [11, s. 271].

» Assessment centre — moderni a vysoce hodnocena metoda, ktera je vyuzivana nejen pii
vybéru zaméstnanctl, ale i pti vzdélavani manazert. Ucastnik zde pIni zadané Ukoly
a resi problémy, tvotici kazdodenni naplii prace manazera. Cilem této metody je vybér
nejvhodnéjsiho kandidata pro danou pozici. Déle slouzi ke zmapovani osobnostniho
profilu uchazeCe a posouzeni komunikace, tymovych ¢i manazerskych schopnosti
kandidata [31].

» Outdoorové aktivity — pracovnici se u¢i formou sportovnich aktivit realizovanych

mimo organizaci, kdy rozvijeji a vyuzivaji své ptirozené schopnosti [20, s. 152].

3.6 Kuvalifikace

Kvalifikace pochazi z latinskych slov qualis — jaky a facere — ¢init, coZz znamena
ohodnoceni, posouzeni ¢i zjiSténi zpisobilosti [34]. Kvalifikaci mizeme chéapat jako
souhrn teoretickych védomosti, praktickych dovednosti a osobnich vlastnosti, které

umoziuji zaméstnanci vykon urcitého povolani [7, s. 321].

Jednou ziskana kvalifikace neni neménna ani definitivni. Pokud se nabyté
védomosti neobnovuji a neudrzuji, dochazi k jejich pfirozenému zapominani, ale mohou se
Stat i zastaralymi a v praxi nepotiebnymi. Proto je ve vlastnim zajmu zaméstnance Si SVé
védomosti a znalosti pribézné obnovovat a dopliiovat o nové poznatky [28, s. 16].

Zamgéstnanec si muze dle zékona svoji kvalifikaci prohloubit ¢i zvysit.

3.6.1 Prohlubovani kvalifikace

,, Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji prubézne doplnovani, kterym se nemeéni
Jjeji podstata a které umoznuje zaméstnanci vykon sjednané prdce. Za prohlubovani se
povazuje téz jeji udrzovani a obnovovani“ [14, s. 70]. Zaméstnanec si udrzuje a rozviji jiz
ziskanou kvalifikaci, aby sjednanou praci byl schopen vykonavat v souladu s nejnovéjSimi

poznatky v daném oboru védy, techniky ¢i poslednimi zménami pravniho fadu [28, s. 17].
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Zaméstnavatel je opravnén nafidit zaméstnanci ucast na Skoleni k prohloubeni
kvalifikace k vykonu préce, kterd je sjednand v pracovni smlouvé jako pracovnépravni
povinnost. V tomto piipadé je ucast na Skoleni vykonem prace, za kterou zaméstnanci
ptislusi mzda [7, s. 321].

Ugastni-li se zamé&stnanec $koleni mimo b&Znou pracovni dobu, bude toto muset
zaméstnavatel posuzovat jako vykon prace presCas, za kterou zaméstnanci podle
ustanoveni § 114 a § 127 zakoniku prace nalezi mzda (plat) za praci piesc¢as. Musi-li se
zaméstnanec na prohlubovani kvalifikace Gc€astnit mimo sjednané misto vykonu préace,

jedna se o pracovni cestu, za kterou zaméstnanci nalezi cestovni nahrady [28, s. 18].

3.6.2 Zvysovani kvalifikace

, Zvysenim kvalifikace se rozumi zmeéna hodnoty kvalifikace. Zvysenim kvalifikace
Jje tez jeji ziskani nebo rozsireni. Jedna se o studium, vzdélani, Skoleni nebo jina forma
pripravy k dosazeni vysSiho stupné vzdelani, jestlize jsou v souladu s potrebou

zaméstnavatele“ [14, s. T1].

V ustanovenich zakoniku prace se zvySovani kvalifikace povazuje za soukromou
véc zaméstnance. Zaméstnavatel nemuize svého zaméstnance nutit, ani mu zvySovani
kvalifikace nafidit. Existuje vSak jedna vyjimka, kdy zaméstnanec vstupuje do zaméstnani
bez jakékoliv kvalifikace. V tomto ptipadé je zaméstnavatel povinen zabezpecCit ziskani
potiebné kvalifikace, avSak pouze zaskolenim nebo zaucenim.

Pokud se zaméstnavatel rozhodne pro moZnost umoznéni nékterému ze svych
zameéstnancl ziskani nebo zvySeni kvalifikace, mize mu za timto G¢elem poskytnout jisté
pracovni Ulevy. Zakonik prace uvadi, ze zaméstnavatel poskytne pracovni ulevy pouze
Vv ptipadé, ze predpokladané zvyseni kvalifikace je v souladu s potiebou zaméstnavatel [7,

s. 321].

V dne$ni dob€ kuplatnéni na trhu prace casto béZzna kvalifikace nestaci.
Zaméstnavatelé stale vice pozaduji tzv. klicové kvalifikace. Jednd se o kvalifikace, které

nejsou predmétem Skolniho vzdélani. Jde zejména o:

» schopnost fesit problém
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Kreativita

schopnost ucit se

schopnost pracovat s informacemi
schopnost komunikovat

schopnost pracovat s lidmi a v tymu
schopnost odiivoditovat a hodnotit

schopnost pfijimat odpoveédnost

vV V V V V V V V

samostatnost a vykonnost

K lep$imu uplatnéni na trhu prace slouzi také tzv. multikvalifikovanost, coz je

ziskani kvalifikaci v n¢kolika ptibuznych profesich [35].

3.7 Osobnostni rozvoj

3.7.1 Pojem osobnost

Termin osobnost vychazi z latinského slova persona. Persona ptivodné znamenala
masku, kterou si herci ve starovékém Rimé nasazovali béhem divadelnich her a d4vala jim

tak urcitou podobu [18, s. 13].

V psychologii je pojem osobnost odvozen ze slova osoba, které naznacuje obsah
,0 sob&®, tedy osobni identitu ¢lovéka. ,,Vypovida o tom, Ze clovék zaujima k sobé viastni
jedinecny vztah. Uvédomuje si souvislosti vlastniho psychického deni, vlastni jednotu
a totoznost v ¢ase. Osobnosti je vidy konkrétni clovek, ktery ve své interakci s druhymi

lidmi vydelil své ,,ja* z ,,ne —ja* [21, S. 5].

Clovek je osobou od narozeni, ale osobnosti se stava. Psychologové se shoduji na
tom, Ze jedinec se stava osobnosti v momenté, kdy si uvédomi sebe sama jako samostatnou
bytost. H. Pavlickova definuje pojem osobnost jako souhrn dispozic k psychickym
reakcim, které zpusobuji, Ze v téZe situaci reaguji ruzni lidé rizn€. Osobnost je souhrnem

vlastnosti ¢lovéka [15, s. 12].
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V nésledujici tabulce jsou uvedeny obecné znaky osobnosti, které tento pojem

komplexné vystihuji [16, s. 9].

Tabulka ¢. 1: Obecné znaky osobnosti

Jedinecnost Osobnost je to, co ¢loveéka (individuum) psychologicky
odlisuje od ostatnich.

Souhrnnost a jednota | Osobnost je soulrnem psychologickych prvki. jakychsi
substruktur, které spolu tvoii nedélitelnou jednotu (celek).

Relativni stalost Osobnost je to psychicke v ¢lovéku. co je relativng stale a co
umoziuje piedpovedét chovani ¢lovéka v uréite sitvaci.

Piizptisobeni a vyvoj | Osobnost je nepietrzitym procesem, zpusobem. jimz se
vyrovnava se zménami podminek vsobé i1 ve svém
prostiedi.

Zdroj: BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY, Ivan a kol.,
Manazerska psychologie a sociologie, 2012, s. 78

Osobnost je souhrnem vlastnosti clovéka neboli rysii. Rys je relativné staly zpisob,
kterym se jedinec odliSuje od druhého. Jednotlivé rysy osobnosti vychdzeji z nasledujicich

kritérif:

temperament — dispozice ke vzrusivosti,
schopnosti — dispozice k mentalnimu vykonu,
postoje — dispozice k hodnoceni,

motivy — dispozice k zaméfovani a energetické slozce chovani,

YV V. V V V

charakter — dispozice k jednani podle etickych principt, dispozice k Gtlumu,

instinktivnich impulzi z hlediska principu reality [15, s. 13].

3.7.2 Osobnostni rozvoj
Osobnost ¢lovéka nema staly charakter. Neustale je vystavovadna vliviim, které na
ni ptisobi, méni ji a utvareji ji. Obecné se da fici, ze jde o nepretrzity proces, ktery piinasi

zmény. Hovofime-li o osobnostnim rozvoji, je nutné si uvédomit, ze také rozvoj ma svijj
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vyvijejici se charakter. V ramci osobnostniho rozvoje je nezbytné piistupovat ke kazdému
jedinci individudlng. V osobnostnim rozvoji se pracuje s ¢lovékem jako jedine¢nou bytosti,
ktera na vlivy, kterym je vystavena, reaguje svym vlastnim osobitym zptsobem. Proto také
neexistuji metody vzdélavani, které by byly vhodné pro vSechny jedince. Kazdy ¢lovek

reaguje jinak, a proto proces osobnostniho rozvoje vnima jinym zptisobem.

V soucasné dob¢ jsou na cCloveéka kladeny stale vétsi naroky, tykajici se jeho
pracovni a osobnostni pruznosti a adaptability. Pokud clovék podlehne pocitu trvalé
spokojenosti se sebou samym a nebude se vénovat svému rozvoji, zacne zaostdvat a pro
své budouci zaméstnavatele nebude tak atraktivni. Z vySe uvedeného vyplyva, ze
osobnostni rozvoj je piirozenou soucasti zivota kazdého jedince [38, s. 12].

Osobnostni rozvoj ma stejné jako osobnost komplexni charakter a prolina se vSemi
oblastmi, tykajici se ¢lovéka a jeho osobnosti. Vzdélavani ma za ukol plisobit na vSechny
stranky osobnosti ¢loveéka. Dale by také mélo ¢loveka ptipravit na profesni zivot a zarover

ho vést k osvojeni si socidlnich dovednosti [29, s. 31].

Podnik by se mél taktéz zajimat o osobnostni rozvoj svych zaméstnancu.

Osobnostni rozvoj pracovnikil se odehrava ve dvou rovinéch:

» rozvoj pracovni zpisobilosti,

» rozvoj postoju a identifikace s podnikem.

Rozvoj pracovni zplsobilosti je podminén dispozicemi ¢lovéka, vlivem okolniho
pracovniho prostfedi, stupném osobni motivace a zdjmem o sebezdokonaleni, a také

objektivné nabizenymi moZnostmi pro jeho realizaci.

Moznosti rozvoje postojii a identifikace s podnikem jsou urceny celkovym stylem
a metodami fizeni v podniku. Dale urovni prace vedoucich pracovnikl, spravnosti
a celkovou koncepci persondlni prace, spocivajici v objektivné nastaveném systému

odmeénovani, motivaénim programu a kon¢i Grovni socialnich sluzeb podniku [8, s. 128].

32



3.7.3 Plan osobnostniho rozvoje

Planovani osobnostniho rozvoje realizuji jednotlivci s potiebnym vedenim,
podporou a pomoci manazeri. Plany se zamétuji na kroky, které lidé navrhuji ve prospéch
svého vzdélavani a rozvoje. Jednotlivé kroky jsou znazornény na obrazku €. 4 a je mozné

je charakterizovat nasledovné:

» analyzovat soucasny stav a potieby rozvoje;

> stanovit cile — zlepSeni vykonu na sou¢asném pracovnim misté, zlepSeni nebo
ziskani dovednosti, rozsifeni dulezitych znalosti, rozvoj konkrétnich oblasti
schopnosti, pfechod ¢i vzestup v rdmci organizace, atd.;

» pfipravit plan ¢innosti — plan ¢innosti stanovuje, co je tfeba udélat a jak je to tieba
udélat, a to v ¢lenéni podle bodi;

» realizovat — podnikat planovane kroky [2, s. 471].

Obrézek ¢. 4: Faze piipravy a realizace planu osobniho rozvoje

analyzovat
soucasny stava
urdt potfeby
rozvoje

LU

realizovat

. B stanovit cile rozvoje
naplanovangakoe

L o L o

N S

naplanovatakce k
rozvoji

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 2007, s. 471
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Plan osobnostniho rozvoje obsahuje plan vzdélavacich aktivit. Tyto aktivity
obsahuji Sirokou nabidku aktivit vzdélavani a rozvoje jako napf.: samostatné vzdélavani,
koucovani, mentoring, prace na projektech, rozsifovani a obohacovani prace [2, s. 422].
Plany osobniho rozvoje musi vychadzet z konfrontace potieb a moznosti podniku
I pracovnika. M¢&lo by se jednat o ur¢itou formu konsensu mezi organizaci a jednotlivcem,

ktery by mél byt oboustranné co nejvyhodnéjsi [8, s. 128].

3.7.4 Cile osobnostniho rozvoje

Obecné se da fici, ze cilem osobnostniho rozvoje je progresivni rozvoj [19, s. 12].
Tedy rozvoj vSech vrstev lidské osobnosti, smétujici ke zlepSeni zivota jedince, vytvoieni
lep§i budoucnosti, plnému vyuziti lidského kapitadlu, dosazeni harmonie, zralosti,
sebeuvédoméni, nalezeni smyslu Zivota a jeho plnohodnotné proziti, maximalni rozvoj

schopnosti ¢loveka a také dosazeni jednoty se sebou samym.

Proti témto obecnym cilim osobnostniho rozvoje stoji cile konkrétni, které se

vztahuji k jedinci, kterého se bezprostiedné tykaji [12, s. 170 - 176].

Cile osobnostniho rozvoje mizeme ¢lenit podle toho, jaké ¢asti osobnosti se tykaji.
Mohou se vztahovat jak ke klicovym kompetencim, tak k etapé Zivota jednice, ve které se

praveé nachazi.

Jedine¢nost kazdého Cloveéka vede ke skute¢nosti, ze se jeho osobni cile mohou
velice odliSovat od cilt ostatnich lidi. Je zcela nemozné vytvofit systém cilii osobnostniho
rozvoje, ktery by obsahoval v§echny pozadavky a potieby. Cile mohou byt vytyceny jen ve

vztahu k jednotlivci, nelze je pouzit na Grovni celé spole¢nosti.

3.7.5 Rizeni osobniho rozvoje

Rizeni osobniho rozvoje patfi mezi duleZité persondlni Cinnosti, které mohou
vyuzivat fadu pfistupli, mechanismi a nelze jednoznacné doporucit ten ¢i onen piistup.

VétSina spéSnych spolecnosti pracuje s pracovniky velmi systematicky a s rGznymi
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pfimymi i nepfimymi metodami. Déle vyuZzivaji néstroje ucelové usmériujici ke zvyseni

profesni kariéry pracovnikt. Zakladnimi ptedpoklady tizeni osobniho rozvoje jsou:

1. peclivé zvazované vysledky hodnoceni pracovnikii a jejich pracovni
¢innosti,

2. vypracovat plany osobniho rozvoje pracovnika,
pokud to moznosti podniku dovoli, dodrzovat tyto plany,

4. sestavovani plant vzdélavani, zvySovani kvalifikace pracovnik.

Velice dilezitou soucasti fizeni osobniho rozvoje je prace s mladymi talenty

a rozvoj tymové préce.

Rizeni osobniho rozvoje a cilevédomé tvoieni profesni kariéry pracovniki pati
mezi slozité persondlni cinnosti, které jsou vSak nepostradatelné. Bezperspektivnost
postaveni pracovnika v podniku nutné¢ vede k jeho pracovni nespokojenosti a odchodu,

popt. rezignaci na jakykoliv zajem o rozvoj podniku [8, s. 129].

3.8 Motivace k uéeni

Motivace vyjadiuje skuteCnost, ze v lidské psychice ptlisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily tj. pohnutky, motivy. Plsobeni téchto sil
se projevuje navenek v podobé motivované ¢innosti ¢i jednani. Jednd se o psychologicky

jev, ktery se odehrava uvnitt ¢lovéka a probiha u kazdého jedince rozdilné [29, s. 362].

Motiv piedstavuje funkéni prvek, urujici smér a intenzitu chovani osobnosti.
V psychice ¢lovéka v daném okamziku zpravidla neplsobi jeden, ale soucasné cely soubor
motiva [4, s. 227]. K tomu, aby se motiv stal motiva¢ni vlastnosti, musi byt v osobnosti
upevnén a zobecnén, fixovan na podminky a situace, které ho pobizeji k lepsimu vykonu
[21, s. 44].

Motivace zaméstnanci kuceni - tedy ochota zlepsit znalosti, schopnosti
a dovednosti zna¢né ovliviiuje efektivitu podnikoveého vzdélavani. Cyklus motivace

K uceni je znazoriuje obrazek ¢. 5.
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Obrézek ¢. 5: Cyklus motivace K uceni

Presvédteni o pfinosech

Poznani dopadi —
\\ Zivazek k uéeni

Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzdélavini zaméstnancii, 2011, s. 101.

Motivace tcastnikti se méni podle toho, ve kterém stadiu cyklu se pravé nachazeji.
Ve skuping se vzdy nachazi vice lidi v rizném stadiu motivace a pozadavkid na uceni. Ma-
li byt motivace Uspé$nd, musi byt piredev§sim dosazeno shody nézorii mezi manazerem
a pracovnikem. Manazer by mél mit piehled o konkrétnich motivacnich faktorech
ptichazejicich v Uvahu pro jeho kolektiv. Protoze kazdého mtize motivovat néco jiného, je
nutné, aby manazer uplatinoval individudlni pfistup a ovladal metody poznéni postoji
a prfi¢in jednani jeho spolupracovniki [24, s. 102]. Piiklady motivaénich faktord

vzdélavani jsou uvedeny v nasledujici tabulce €. 2.

Tabulka €. 2: Motivac¢ni faktory vzdélavani

Motivacni faktory vzdélavini
Zlepseni postavent v fvimu ¢1 skupiné
Pracovni postup, ziskani pracovniho mista
Moznost vyuiiti ziskané kvalifikace - seberealizace
Ziskani kvalifikace (fitulu)
Zvyieni pracovni vvkonnost a kvality prace
Zvyseni flexibility a pripravenosti na zmény

Vyssi platové ohodnoceni
Ziskani socialnich vyhod
Moznost uplatnéni vlastniho potencialu pii novych piileZifostech

Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2011, s. 104.

36



V soucasné dob¢ se vzdélavani stava rozhodujici silou uspésnych podnika. Je tieba
udrzovat védomosti a dovednosti pracovnikli na potfebné urovni. Firmy by mély mit pro

své zaméstnance vytvoien vhodny motivacni systém, zamétujici se piimo na vzdélavani.

Pii vypracovani efektivniho motivaéniho programu v oblasti podnikového
vzdélavani je nutna vhodnost zvoleni soustavy Stimulac¢nich faktoru, vychazejici ze
strategie podniku a z cili podnikového systému vzdélavani. Motivaéni program by mél
dale zohlednovat specifika podniku, respektovat potieby a moznosti zaméstnanct [24, S.

103].
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

4.1.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost LEGO Group byla zalozena v roce 1932 danskym tesafem Ole Kirk
Christiansen. Od té doby se spole¢nost dédi z generace na generaci a soucasnym
vlastnikem je vnuk zakladatele Kjeld Kirk Kristiansen. Za poslednich 80 let prosla
spole¢nost dlouhou cestu — od malé tesaiské dilny po moderni globalni podnik, ktery se

fadi mezi tii nejvétsi a nejznaméjsi vyrobee hracek pro déti na svété [33].

Spole¢nost LEGO Group nejprve vyrabéla dievéné hracky. Teprve v roce 1949
byla vyrobena prvni lego kostka tzv. automaticky spojitelna kostka. Jedna se o predchidce
kostek, které zndme dnes. Christiansen vSak sam lego nevymyslel. Nechal se inspirovat
vynalezem britského psychologa Hillary Harryho Fishera Page, ktery vyrabél samojistici
kostky Kiddcraft. V roce 1947 Ole Kirk a jeho syn obdrzeli vzorek pravé téchto kostek
[32].

Podstatnym ptevratem pro firmu LEGO Group byl rok 1954, kdy se stal vykonnym
teditelem Christiansen Jr. Ten pii jednani se zamotskymi zédkazniky dostal napad na novy
typ hracky. Lego kostky nebyly $patny napad, ale jejich slaba stranka byla predevsim v
oblasti technickych nedostatkt. Zaklapavéani jejich kostek bylo do jisté miry omezene.
Proto byly pfepracovany a vznikla tak lego kostka, znamé v soucasnosti. Tuto lego kostku
si spoleCnost nechala patentovat vroce 1958. Jeji jedineCnost spociva v zdmkovém

principu s vystupky a nabizi neomezené moznosti staveni.

Nazev LEGO je zkratka, kterd vznikla spojenim dvou déanskych slov ,,leg godt®,
coz v piekladu do CeStiny znamena ,,dobfte si hraj®.

Od samého pocatku vzniku se spoleénost LEGO Group orientuje na rozvoj
détského uceni a predstavivosti zdbavnou formou. Déti si prostiednictvim hry zdokonaluji
manudlni zrucnost, kreativni mysleni a také schopnost sdélovat své napady. Toto poslani je
platné dodnes a piinasi své Gspéchy. Za jeden z nich se da povazovat ziskani prestizniho

ocenéni ,,Toy of the Century* v roce 2000.
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Spole¢nost LEGO Group vyrabi své stavebnice ve ¢tyfech statech svéta - Dansko,
Mad'arsko, Mexiko. V roce 2000 spoleénost zatala vyrabét také na izemi Ceské republiky,
konkrétn¢ otevienim zavodu v Kladné. Na oblast planovani a vyvoj hracek dohlizi

stfedisko sidlici v Dansku, Italii, Velka Britanii a USA.

4.1.2 Soucasnost

Spole¢nost LEGO Group sidli v ddnském mésté Billundu a celosvétove zaméstnava

kolem 10000 zaméstnancu.

Vizi spolecnosti je pfichdzet na trh snovymi zptisoby hry, hernimi materialy
a obchodnimi modely za vyuZiti globalizace a digitalizace. Samotnou podstatou hrani
S kostkami lego je radost ze stavéni — zplsob, jak umoznit détem, aby uvolnily svou
kreativitu, tvorfily nové véci a soucasné s tim si rozvijely predstavivost. Hrat si s legem

znamena, ucit se myslet — soucasné — strukturovanym i tviir¢im zptsoben.

Strategie spole¢nosti LEGO Group se nese v duchu Sdilené vize. Tuto strategii

tvofi mnoho soucasti, ale jadro zistava beze zmény. Do jadra strategie patfi:

» byt nejlepsi ve vytvaieni hodnoty pro jejich zédkazniky a prodejni kanaly,
» zaméfit se na hodnotu, kterou nabizi spotiebiteltim,

» zvysovat provozni vysledky.

Tato strategie zduraziuje soustavny vyznam zaméfovani se na ziskovost v ramci
organizace. VSichni vyrobci hracek v soucasné dobé cCeli tlaku od spotiebitelli, zakaznika
a konkurence. Spole¢nost se snazi zdokonalovat a zlepSovat svoji produktovou nabidku,

aby jeji nové vyrobky obstaly v konkurenci.

Priméarnim cilem spolecnosti LEGO Group je zajiStovani zdravého hrani, tim se

mysli rozvijet déti a pomahat jim Celit narocnym tkollim zitika.

Mezi hlavni vyrobni ¢innosti spolecnosti patii potisk, kompletace a baleni vyrobki

LEGO a stavebnice z kostek LEGO. Spole¢nost se dale zabyva vyrobou, montazi hracek
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a détskych stavebnicovych blokti. Zde se vymysli a projektuji obii modely, urcené pro
zabavny park Legoland, poptipadé jako reklamni modely do obchodt.

Spolecnost LEGO Production s.r.o. patii mezi nejvétsi zameéstnavatele ve
StiedoCeském kraji, nyni zaméstnava kolem 2000 lidi. Na podzim roku 2013 zapocala
spolecnost vystavbou novych vyrobnich hal. Pfi této vystavbé se mimo jiné pocita se
vznikem Ctyf vyrobnich hal, manudlniho a automatického skladu nebo servisni budovy pro
zaméstnance. Diky novym haldam by spole¢nost méla zameéstnat 800 novych lidi na
nejriznéjsich pozicich. Provoz ve vyrobnich halach by meél byt spustén v 1été roku 2014
a 2015, v automatickém skladu az v roce 2016. Spolecnost LEGO Group se zde rozhodla
investovat z toho divodu, ze zdejsi tovarna je strategicky polozena uprostted Evropy, ma
tak blizko k hlavnim trhtim, respektive zakaznikim. Spole¢nosti LEGO Production s.r.o.

Sest let po sobé€ rostou trzby a rozsifeni kladenské tovarny by mélo zajistit dalsi rist.

4.1.3 Vzdélavani ve spole¢nosti

Na vzdélavani zaméstnanct je ve spolecnosti Lego Production s.r.o. kladen velky
duraz. Na za¢atku kazdého roku se sestavuje tzv. plan pifipravy zaméstnancti, zpracovavan
personalnim oddélenim dle zdvaznych osnov. Pfi jeho sestavovani jsou zohlednény
kvalifikacni poZadavky na jednotlivé funkce, povinna Skoleni a pfezkuSovani stanovena
zakonem.

Mezi zékladni vzdélavani, kterym museji nezbytné projit vSichni zaméstnanci, patii
Skoleni bezpecnosti prace a Skoleni zaméstnancl o poZzarni ochrané. Tato Skoleni probihaji
v pravidelnych ro¢nich intervalech formou centralniho Skoleni a jsou zakonéena pisemnym

testem.

K dal§imu vzdélavani patii kurzy a tréninky, které jsou poskytovany dle potieb
jednotlivych pozic napf. Skoleni fidi¢h vysokozdviznych vozikti, TWI-JI. Kurzy c¢i
tréninky probihaji externé nebo interné podle toho, o jaky typ se jedna. Po skonceni kurzu,
tréninku by mél kazdy zaméstnanec podat zpétnou vazbu o pribéhu kurzu ¢i tréninku ve
form¢ dotaznikd, ktery nasledné obdrzi od svého manazera. V kazdém formuléii se nachazi

hodnotici skéla ve formé bodového ohodnoceni od 1 (nejlepsi) do 5 (nejhorsi). Spole¢nost
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Lego Production s.r.o. si tyto formuldfe peclivé vyhodnocuje. VytyCenym cilem
spole¢nosti je dosahnout pti vyhodnoceni minimalné priméru 1,5. Soucasti formulare je
1 hodnoceni Skoliteli. Zpétnou vazbu poskytuje spolecnosti i dodavatel Skoleni, ktery

sepise zhodnoceni celého kurzu.

Pro pfipravu zaméstnanci k pracovni c¢innosti, prohlubovani a zvySovani
kvalifikace a rekvalifikace se spolecnost Lego Production s.r.o. fidi obecnym principem
uceni, které si sama stanovuje. Grafické znazornéni tohoto principu uceni se nachéazi na

obrazku ¢&. 6.

Obrazek €. 6: Principy uceni ve spole¢nosti Lego Production s.r.o.
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Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti Lego Production s.r.o.

Princip uceni ve spolecnosti Lego Production se sklada ze Ctyt Casti. Prvni Cést
zahrnuje princip 70:20:10, coZ znamenda, ze ze 70 % by se na vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl méli podilet sami zaméstnanci, a to na zakladé svych pracovnich zkuSenosti,
s kterymi se kazdodenné¢ setkavaji na svém pracovisti. Z 20 % by se zaméstnanci méli ucit
od svych kolegli na pracovisti napf. pomoci koucovani, mentoringu, atd. A z 10 % by se
vzdélavani a rozvoj zaméstnanc mél skladat z formalniho tréninku. Jednotliva procenta se
budou lisit v zavislosti na tom, o jakou pozici se bude jednat. Dalsi ¢asti principu uceni je

Flow, ktera zahrnuje rovnovahu mezi tim, co zamé&stnanci uméji a tim, co chtéji umét. Zde



by zaméstnanciim mély byt zadavany piiméfené cile. Treti ¢asti je Leader led. Jak nazev
napovidd, jde o to, aby manazer podporoval své zameéstnance v dalSim vzdélavani
a rozvoji. Posledni casti je Exposure — extraction, coz pfedstavuje investovani svého ¢asu

do vzdélavani ¢i rozvoje. Jedna se o uplatnéni ziskanych zkuSenosti a védomosti v praxi.

Spole¢nost Lego Production rozdéluje z hlediska vzdélavani své zaméstnance na
dvé skupiny, a to na ,,white collar a ,blue collar“. Ve skupin¢ ,,white collar” jsou
zamestnanci, ktefi se nepifimo podileji na vyrob¢. Pro rozvoj této skupiny se predevsim
vyuziva individualni rozvojovy plan (IDP). IDP by mél slouzit jako pomoc a podpora pro
plnéni stanovenych cili. Zaméfuje se na dveé oblasti. Na oblast vV ¢em jsou zaméstnanci
dobii a mohou se jesté zlepsit a na oblast v ¢em nejsou zaméstnanci dobii, ale potiebuji ji
ke své praci. Tato forma vzdélavani probihd externé, prostiednictvim intranetu®.
Zameéstnanci se pod svym jménem piihldsi do firemni sité, kde se jim zobrazi katalog
tréninkd. V katalogu se nachazeji kurzy ¢i tréninky, které predem schvalil jejich manazer.
Jednotlivé kurzy, tréninky jsou dale rozdéleny podle toho, jaké dovednosti je potieba
rozvinout. Zameéstnanci si vyberou kurz, trénink, kterého by se chtéli zacastnit a zaroveil

ktery je potiebny pro jejich pracovni vykon.

Ve druh¢ skuping, kterou spolecnost Lego Production nazyva ,,blue collar®, se
nachdzeji operatofi, shift leader + team leader a trenéfi. Pro tuto skupinu zajist'uje tréninky
tzv. Learning centrum. Learning centrum S§ifi myslenku standardni préace. Learning
centrum vyuZiva pro vycvik ¢tyfi rizné role (viz obrazek ¢. 7), které jsou integrovany do
kazdodenni Cinnosti jako soucast liniového managementu a pracovni sil. Na nejvysSim
stupni se nachazi role, ktera se nazyva Master trenér. Master trenéra ma spole¢nost Lego
Production pro kazdou oblast napt. pro vyrobu, pro sklad, atd. Master trenér je odpovédny
za rozhodnuti Global trenéra a Local trenéra. Dale je zodpovédny za udrZeni odborné
ptipravy zaméstnanct. Jinou roli je Global trenér. Global trenér je tzv. prava ruka Master
trenéra. Global trenéfi vystupuji jako Skolitelé Local trenérti. Global trenéti a Local trenéti
jsou zodpovédni za Skoleni svych kolegii, za sdileni osvédCenych postupli a za sniZeni

rozdili ve znalostech. Posledni roli je Technical Writer. Technical Writers vytvaieji

dokumenty, podle kterych trenéfi skoli své zaméstnance. Dale pomdhaji trenériim udrzovat

% Firemni sit’ ve spole¢nosti Lego Productinou, ktera je feSena za pomoci software SAP (Systems Application
Products in data processing). Jedna se o komplexni a celosvétové uznavany informaéni systém slouzici k fizeni podniku.
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a aktualizovat pracovni standardy, aby vzdélavaci materidly byly snadno pouzitelné pro

zameéstnance.

Obrazek ¢. 7: Lerning centrum

Master Trainer Technical Writer

- -

Global Trainer Local Trainer LEGO employees

=) | =pidt

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti Lego Production s.r.o.

Prvni pozice, vyskytujici se ve skupiné ,,blue collor,” jsou Shift leader a Team
leader. Shift leader je vedouci dané smeény a Team leader je mu podiizeny. Spolecnost
Lego Production pfed ¢asem zavedla novy systém vzdelavani pro tyto pozice. Jednd se
0 absolvovani povinnych tréninku a dale tréninkd, které uzna jejich nadtizeny za vhodné.

Shift a Team leader fidi vyrobni tym ve své oblasti plisobnosti podle denniho
vyrobniho planu. Provadéji pravidelné formalni i neformalni hodnoceni vykonnosti a fesi
piipadné potieby rozvoje svého tymu. Rozvoj tymu se uskuteiiuje pomoci matice znalosti’
(viz ptiloha €. 3). Snazi se trvale zlepsit vykon svéfeného useku a pravidelné diskutuje se
svym tymem o situaci v zavodé z pohledu bezpecnosti, kvality, ndkladi a motivaci.

Spole¢né s manaZerem spolupracuji na vyfizovani stiznosti a disciplinarnich fizeni.

Dalsi pozici je operator. Tréninkovy program pro nové operatory je rozdélen do
Ctyt az péti ¢asti. Tyto Casti se nazyvaji levely. Kazdy operator musi povinné absolvovat

level 0 az level 3, jedna se o tzv. zékladni tréninky, které pomahaji ziskat zdkladni znalosti

* Matice znalosti (Skills Matrix) je jednoduchy a u¢inny nastroj pro zjistovani vzdélavacich potieb. Je vhodna
zejména pro nastaveni a kontrolu kompetenci uvnitt tymu [27].
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a dovednosti potiebné k vykonu této pozice. Dalsi levely slouzi k rozvoji a k pracovnimu
postupu. Tréninkovy program je rozdélen na dvé Casti - Cast teoretickou a praktickou.
Teoreticka Cast tréninkového programu je zalozena na tom, Ze trenér budoucim operatorim
vysvétluje a ukazuje vSe potiebné k danému levelu. Cilem teoretického tréninku je naucit
nového operatora zakladni znalosti bezpetnosti, kvality a 5S° pracovnich postupi
a zpusobu, jak tyto pracovni postupy bezpecné a kvalitné vykonévat. V praktické ¢asti jde
o0 to, aby zauceny operator samostatné vykovaval naucené procesy pod dozorem zkuseného
operatora nebo trenéra. Cilem praktického tréninku je ovéfit nového operatora ze
zakladnich znalosti bezpe¢nosti, kvality, 5S a k danym pracovnim procesiim. Dale zda je
schopen samostatné¢ vykonavat cinnosti bezpecné, kvalitné a ve stanoveném Case.
Dosazené pokroky proskolenych operatorli jsou pravidelné zaznamenavany do matice na

tréninkové tabuli.

Posledni pozice, ktera se vyskytuje ve skuping ,,blue collor®, je trenér. Spole¢nost
Lego Production se posledni tii roky stard o tyto pracovniky, a to zejména z hlediska
vzdélavani a rozvoje. Pfedev§im se zaméfuje na rozvoj osobnosti - napi. pomoci programu
TWIC-JI, onboardingem a dalSich tréninkt, které rozsifuji jejich dovednosti. Pracovnici
maji k dispozici ptislusné materialy, podle kterych se uci a Fidi.

Vzdélavaci metoda TWI-JI (Job Instuction) je uréena vedoucim pracovnikim
(trenérim), které uci, jak spravné maji predavat pracovni instrukce a jak maji zaSkolovat
ve standardnich pracovnich operacich tak, aby pracovnici pracovali spravné, bezpetné
a svédomité. TWI-JI je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Metoda vychazi ze
skute€nosti, ze kazda ¢innost ma své dilezité kroky a klicové body, které Skolitel pomoci
nékolika praktickych ukazek sd€luje ucastnikim kurzu. Proskolovany si poté pod
dohledem $kolitele postup n&kolikrat zopakuje, a tim zautomatizuje. V Ceské republice se

Skolenim této vzdélavaci metody zabyva spolecnost DMC management consulting s.r.o.

® Jedna se o pét zakladnich pravidel, kterymi se operator musi fidit: 1. Seiri- projit a zkontrolovat pracovisté
a vytfidit nepotiebné polozky, 2. Seiton — setfidit polozky pouzivané pii vyrobé ¢islem nebo nazvem, 3 Seiso — logicky
usporadat polozky pouzivané pii vyrobg, 4 Seiketsu — zdokumentovat a standardizovat veSkeré postupy, 5.Shitsuke —
dodrzovat zavedené postupy a plany [37].

® Vzdglavaci metoda TWI (Training Within Industry) vznikla ve 40. letech minulého stoleti ve Spojenych
statech. Jedna se o program rozvoje zakladnich dovednosti pracovniki, ktefi pfimo ¢i nepiimo vedou dalsi zaméstnance.
Cilem této metody je vyrabét v co nejkratsi dob€, s minimalnimi néklady a bez ztraty kvality. Sklada se ze tii moduld,
a to Job Instuction, Job Relation a Job Methods [36].
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Trenér je zkuSeny operator, ktery zaucuje nové zaméstnance. Aby se ze zkuSeného
operatora mohl stat trenér, musi znat vSechny procesy a mit dovednosti nejvyssiho levelu
dané linky. Poté se piihlasi do vybérového fizeni. Pokud je vybran, zacastni se kurzu, ktery
vétsinou trva 10 hodin ve 4-5ti dnech. Dale mu GJT' vysvétli vie potiebné k jeho préci.
Kromé toho ma povinnost absolvovat specialni kurz, kde se nauéi potiebné mékké
dovednosti, napt. komunikaéni znalost, feSeni konfliktli, osobni efektivita a dalsi. Nakonec
FAMT?® ovéfi jeho ziskané znalosti a dovednosti. Pokud je vie v poradku, z operatora se

stava trenér.

" Global Job Trainer (GJT) viz vy$e Lerning centrum — Global trenér.

® Functional Area Master Trainer (FAMT) viz vyse Lerning centrum - Master trenér.
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4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni s cilem analyzovat spokojenost zaméstnancti s nabidkou
kvalifikacniho a osobnostniho rozvoje, probihalo ve spole¢nosti Lego Production s.r.o.
Kladno v obdobi od fijna do prosince roku 2014. Dotaznik byl sestaven do 6 zkoumanych
oblasti. Kazda oblast se vé€novala konkrétni problematice. Kromé dotaznikti byla nabidka
kvalifikacniho a osobnostniho rozvoje pro zameéstnance zjiStovana prostfednictvim

polostrukturovaného rozhovoru s personalni spole¢nosti.

S Zadosti o spolupréci bylo osloveno 182 zaméstnanct. Dotazniky byly predany
v papirové podob¢€ a zéaroven S informaci o vyplnéni do konkrétniho data. Samostatnou
distribuci a nasledny sbér dotazniki méla v kompetenci personalistka spole¢nosti.
Navratnost dotaznikl ve stanoveném terminu byla v poétu 109 z celkovych 182. Vracené
dotazniky byly néasledn¢ pouzity pro zpracovani analyzy ziskanych dat. Procento
navratnosti tedy cinilo 59,9%. V této kapitole jsou uvedeny vysledky pruzkumu pro
konkrétni zkoumané oblasti. Z celého kvalitativniho 1 kvantitativniho Setfeni byly
vyhodnoceny veskeré otdzky. Prezentovany a podrobnéji specifikovany budou pouze
nékteré vybrané. Vysledky jsou pro piehlednost zpracovany do grafické podoby, doplnéné

komentarem.

4.2.1 Zakladni data o respondentech

Z&kladni charakteristika dotazovanych osob byla zjistovana na konci dotazniku.
Hlavni zkoumanou charakteristikou se stala pracovni pozice zaméstnance, kterd vedla k
roz¢lenéni zaméstnanci na Shift + Team Leader a trenéry. Dale bylo zjiStovano pohlavi, vék,

nejvyssi dosazené vzdélani a pocet odpracovanych let ve spolecnosti.

Nasledujici tabulka ukazuje rozlozeni zkoumaného vzorku respondentl. Je zde
uvedena struktura respondentt, ziskanych pomoci dotaznikového Setifeni. Tabulka ¢. 3
zobrazuje, Ze dotazovanych muza bylo celkové 72 % a dotazovanych Zen 28 %. Pievaha
muzl se dala ocekavat, jelikoz byly dotazniky rozdany zaméstnanciim, pracujicich ve

vyrobni sekci.

46



Nejvice dotazovanych predstavuje kategorie od 36 — 45 let. Této skupiné nalezi
celkem 36 respondentil, coz ptedstavuje 33 % vsSech ucastnikd Setfeni. Naopak nejméné

jich bylo v kategorii 56 a vice, tedy 6 z celkového poc¢tu 109 respondentt.

Jak je patrné z tabulky ¢. 3 polovina dotazovanych ma stfedoSkolské vzdélani
ukoncené maturitni zkouskou. Celkem se jednd o 55 dotazovanych. Druhou nejvétsi
skupinou jsou respondenti s vys§im odbornym vzdélanim, coz piestavuje témét 48 %.
Nejméné pocetnou skupinou, do které spadaji pouze 2 respondenti, jsou zamestnanci

s vysokoskolskym vzdélanim.

Tabulka €. 3: Charakteristika respondenti

S+ T Leader Trenéfi Celkem
res;;)nég;ntﬁ Podil v % res;)oorfgéntﬁ Podil v % Aé)estcr)lI:sttn | Réeelfrﬂ)\;?l
bohlayi | MU 50 75,8 % 28 41,9 % 78 72%
Zena 16 24,2 % 15 58,1 % 31 28%
18 - 25 3 4,6 % 16 372% 19 17%
26 -35 22 33,3% 10 23,3% 32 29%
kae];%Vr?e 36 - 45 26 39,4 % 10 23,3% 36 33%
46 - 55 9 13,6 % 7 16,2 % 16 15%
56 a vice 6 9,1% 0 0% 6 6%
;Satz‘:izty 31 47% 21 488 % 52 48%
Dosazené SSs
vzdélani maturitou 34 515% 21 48,8 % 55 50%
Vs 1 1,5 % 1 2,4 % 2 2%
0-2 6 9,1% 11 25,6 % 17 16%
3-5 14 21.2% 15 349 % 29 27%
Pocet let ve | 6 -8 12 18,2 % 9 20,9 % 21 19%
spole¢nosti |9 - 12 26 39,4 % 6 13,9 % 32 29%
13-15 8 12,1 % 2 47 % 10 9%
16 a vice 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 3 uvadi, ze nejvice dotazovanych pracuje ve spolecnosti 9 az 12 let.
Jedna se 0 32 zaméstnanct, coz odpovida 29 %. Na dal$im misté jsou respondenti, kteti
pracuji pro spolecnost 3 az 5 let. Tato skupina c¢itda celkem 29 respondentt.
Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze ani jeden dotazovany nepracuje pro spolec¢nosti vice

jak 16 let.
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4.2.2 Postoj ke vzdélavani

Na zacatku dotaznikového Setieni byly respondentim polozeny otazky, tykajici se
postoje dotazovaného k samostatnému vzdélavani. Otazky zjistovaly, zda respondenti citi
potiebu se dale vzdélavat. Celkem 68 % dotazovanych oznacilo odpovéd’ ,,rozhodné ano*
a 28 % oznacilo ,,spiSe ano®. Je zfejmé, zZe respondenti, ktefi oznacili kladnou odpovéd,, si
uvédomuji nutnost profesniho vzdélavani. Dalsi vzdélavani mize byt cesta k tomu, aby se
pracovnici stali dostate¢né kvalifikovanymi odborniky ve své profesi, nebo dalsi
vzdélavani muze vést k ziskavani novych informaci. Pouze 4 respondenti uvedli zapornou

odpovéd.

Graf €. 1: Postoj zaméstnancii ke vzdélavani

Citite potfebu se déle Je pro Vas vzdélavani tak
vzdslavat? dulezité, Ze jste ochoten/ochotna se
ho ucastnit na vlastni naklady?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Druha ¢ast grafu ¢. 1 zobrazuje, zda by byli zaméstnanci ochotni se vzdelavat i na
své vlastni néklady. Jak je z grafu ziejmé, vétSina (85 %) respondent oznacila kladnou
odpovéd’. V dnesni dob€ maji lidé obavu o své zaméstnani a piipadnou konkurenci pii
obsazovani jejich pracovniho mista. Z tohoto divodu by byli ochotni investovat vlastni

naklady do svého vzdelavani. Pro 11 dotazovanych neni vzdé€lavani tak dulezité, proto by
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do svého vzdélavani spiSe nechtéli investovat. 5 dotazovanych by rozhodné do svého
vzdélavani neinvestovalo, coZz mize byt zpusobeno tim, ze spole¢nost Lego Proudction
s.r.0. hradi pievazné vétSinu vzdélavacich aktivit sama. Proto zaméstnanci nemaji potiebu

financovat si dalsi vzdélavani z vlastnich prostredki.

Grafu ¢. 1 poukazuje na skute¢nost, ze ob& skupiny zaméstnanct zaujimaji témer
stejny postoj k dané problematice. Tento kladny vztah k dalsimu vzdélavani mize byt pro

spolecnost velkou vyhodou.

4.2.3 Zajem organizace o vzdélavani svych zaméstnancii

V této oblasti Setfeni byly zaméstnanciim polozeny otazky, majici za kol urcit, jak
pracovnici vnimaji zdjem spolecnosti o jejich vzdélavani. Graf ¢. 2 zjistoval nazor
respondentll na jistotu zabezpeceni kvalifika¢niho rozvoje osobnosti ve spolec¢nost Lego

Production s.r.o.

Graf €. 2: Zajem spolecnosti o kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj zaméstnanct

Myslite si, Ze se VaSe spole¢nost dostate¢né
stara o kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj
svych zaméstnancd?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Nazory jednotlivych skupin dotazovanych se mirné liSily. VSichni Shift a Team
leadii uvedli kladnou odpovéd. Odpovéd ,rozhodné ano* celkem oznacilo 45 Shift
a Team leaderd, 21 uvedlo ,,spiSe ano“. VétSina trenérti se také priklanéla ke kladné
odpovédi, pouze 3 respondenti si mysli, ze se spoleCnost spiSe nezajimd o jejich
vzdelavani. Zaporna odpovéd’ u téchto zaméstnancli miize byt zplisobena tim, ze se tito

zameéstnanci v roce 2014 nezucastnili zadného Skoleni ¢i jiné vzd€lavaci aktivity.

Dalsi otazka byla vénovana dostate¢né a v€asné informovanosti od nadiizené¢ho k
podfizenému o tom, ktery trénink budou absolvovat. Z vyhodnoceni vyplynulo, ze 47
respondentt bylo spise pfedem informovano od svého nadiizeného o tom, jakého tréninku
se budou muset zic¢astnit. Odpoveéd’ ,,rozhodné ano* oznacilo celkem 33 % dotazovanych
a 26 zaméstnancu uvedlo, Ze spiSe nejsou predem informovani. Z nasledujicich odpovédi
respondentl vyplyva skutenost zkvalitnéni komunikace mezi zaméstnanci a nadfizenymi.
Kazdy zaméstnanec ma pravo byt pfedem informovan o tom, jaky trénink ho ¢ekd. Nemélo
by se stdvat, Ze mu nadiizeny sdéli povinnou 0céast na tréninku, o kterém nebyl
zaméstnanec informovan pfedem. Zminéna situace muze vést K negativnimu chovani
zaméstnance, ktery se nebude moci dostate¢né soustfedit na nové informace z daného
tréninku. Dusledek toho je poté neefektivni trénink pro zaméstnance a zbytecné

vynaloZené néklady pro spole¢nost.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze vétSina respondentd se citi byt podporovana
svym nadfizenym k ucasti dalSiho tréninku, coZ miZe byt i pro nckteré zaméstnance
motivujici. Z celkového poctu dotazovanych témét 70 % uvedlo odpovéd’ ,,rozhodné ano*

a22 % ,spiSe ano*. Pouhych 8 % se spise neciti byt podporovana k ucasti dalSiho tréninku.

Je velice dilezité, aby tréninky ¢i jiné vzdélavaci aktivity byly pro zaméstnance
pfinosné. Kazdy trénink ma za kol obohatit zaméstnance o nové informace, dovednosti,
které zaméstnanec plné uplatni pfi vykonu své prace. Z toho divodu byla dalsi otazka
zamefena na zajem nadiizeného o uplatnéni noveé ziskanych védomosti ¢i dovednosti
v praxi u svych podfizenych. Necelych 49 % respondenta tvrdi, Ze se jejich nadiizeny
zajima o vyuziti ziskanych védomosti, dovednosti v praxi. ,,Spise ano* oznadilo celkem
31 % dotazovanych. Negativn¢ se k otdzce vyjadfilo 22 dotazovanych. Z toho 9
zamestnanc si mysli, ze se jejich nadfizeny rozhodn€ nezajima o uplatnéni novych

znalosti.
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Posledni otazka byla orientovana na problematiku zajmu spoleénosti o vzdélavani
svych zaméstnanct, poskytnuti jejich zpétné vazby. Po absolvovani kazdého tréninku ¢i
jiné vzdélavaci aktivity obdrzi kazdy z ucastnikti kurzu dotazniky, slouzici k hodnoceni
daného tréninku. V dotazniku je uvedena hodnotici Skala ve formé bodového ohodnoceni
od 1 (nejlepsi) do 5 (nejhorsi). Z prizkumu vyplynulo, Ze vétSina respondentll poskytuje
zpétnou vazbu o pribéhu vzdélavaciho kurzu, kterého se zucastnili. Jen 6 % respondentl
uvedlo, Ze zpétnou vazbu spiSe neposkytuje. Zaporna odpoveéd’ zaméstnancii muze souviset
s ptedchozi otazkou, ktera se tykala zdjmu nadiizeného o vyuziti informaci z tréninkil
v praxi. Z rozhovoru s personalistkou vyplynulo, Ze se spole¢nost posledni dva roky zacala
vice starat o vzdélavani svych zaméstnanci. K tomu aby mohli zjistit nedostatky pfi
trénincich ¢i jinych vzdélavacich aktivitach, pouzivaji pravé 1 zpétnou vazbu od
zaméstnancl. Ve spolecnosti probihd zpétna vazba se zaméstnanci dvojim zpiisobem.
Konkrétné pomoci dotaznikd a dale osobnim rozhovorem s jejich pfimymi nadifizenymi. Je
velmi dulezité, aby dotazniky, tykajici se hodnoceni jakéhokoliv tréninku, vyplnovali
vSichni zaméstnanci. Jen tak bude zajiSt€éna kvalitni zpétnd vazba bez jakéhokoli

negativniho Sumu.

Jako doplnéni dotaznikového Setteni byl u¢inén rozhovor s pracovnici spolecnosti —
personalistkou, zabyvajici se problematikou pozitiv a negativ v sou¢asnych moznostech
rozvoje zaméstnanci. Mezi pozitiva se fadi predevs§im kvalitni tréninky Sité na miru, casto
dodavany interné. Dale opakovana komunikace s nadfizenymi, navrZzeny rozvoj
zamé&stnancl na zéklad¢ pozorovani z tréninku a Casté ,,sbirdni” pozadavkl na trénink.
»Sbirani“ pozadavkll probihd pomoci dotaznikii a osobnim rozhovorem s nadfizenymi.
Negativum nespatiuje pracovnice spole¢nosti zadné. Mozna zlepSeni spatiuje v oblasti

fizeni Casu, konkrétn¢ vénovani a soustfedéni ucastnikii na svlij rozvoj.

4.2.4 Zajem zaméstnanciui o dalSi vzdélavani ve spole¢nosti

Ttreti oblast specifikovala zajem zaméstnanc o dal$i vzdélavani ve spolecnosti.
Prvni otazka zjiStovala moZnost vybéru tréninkli, o které by méli zaméstnanci zajem.
Vyhodnoceni ukdzalo, ze respondenti nemaji moznost volby tréninku ¢i jiné vzdélavaci

aktivity, které by se chtéli zucastnit. Shoda byla u obou sledovanych skupin. Variantu
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,,yozhodn¢ ne* oznacilo celkem 84 % dotazovanych a zbyvajicich 16 % uvedlo, Ze trénink,
kterého by se chtéli zucastnit, si spiSe vybrat nemohou. Vysledek dotazniku je shodny
s odpoveédi personalistky spoleCnosti, ktera pii rozhovoru sdélila skutecnost, ze
zamestnanci, ktefi jsou ve skupiné ,,blue collor (kam patii i obé sledované skupiny),
nemaji moznost si vybrat tréninky, kterych by se chtéli zucastnit. Dale uvedla, Ze pro tyto
zaméstnance je pripravovan na kazdy kalendafni rok plan rozvoje, kde jsou zahrnuty

tréninky, které museji absolvovat.

Dalsi otazka byla orientovana na nazor zaméstnancu o dostate¢né nabidce moznosti
vzdélavani. Jak je z grafu €. 3 patrno, celkem 68 zaméstnancl, tedy 62 %, je spise
spokojeno s nabidkou moznosti vzdélavani. Pro 25 % dotazovanych je nabidka moznosti
vzdélavani rozhodné dostacujici. Negativni odpovéd uvedlo 13 % respondentl, coz

znamena, ze nabidku vzdélavacich aktivit povazuji za spiSe nedostacujici.

Graf ¢. 3: Nabidka moZnosti vzdélavani

Myslite si, Ze je nabidka moznosti vzdélavani
dostacujici?

Pocet respondentil

S+T leader trenér

B rozhodné ano M spiSe ano M spiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku, zda se zaméstnanci ucastni tréninkl z vlastni iniciativy, odpovédeli

respondenti nasledovné. Necelych 72 % uvedlo, ze se tréninki z vlastni iniciativy spiSe
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nezucastni. Odpovéd’ ,,rozhodné ne* zaskrtlo 17 % dotazovanych a 11 % zaméstnancii se
trénink z vlastni iniciativy spiSe z(castni. Zaporna odpovéd na tuto otazku se dala
ocekavat, jelikoz tréninky, které zameéstnanci navs$tévuji, jim jsou nafizovany jejich
nadfizenym. Opacna odpovéd’ se predpoklada v pripadé moznosti volby vybéru tréninku ¢i

jiné vzdélavaci aktivity ze strany zamé&stnance.

Posledni otazka v této oblasti se vztahovala na nutnost ucasti zaméstnance na
dalSim vzdélavani z hlediska udrzeni si stdvajici pracovni pozici. Pievaznd vétSina
respondentll (98 coz odpovidd 90 %) se domniva, ze je pro né nutnd ucast na dalSim
vzdélavani z hlediska udrZeni si stavajici pracovni pozice. Pouze 10 % dotazovanych si

mysli, Ze na udrzeni jejich soucasné pracovni pozice vliv dalsi vzdélavani nema.

4.2.5 Spokojenost zaméstnancii se vzdélavanim ve spoleénosti

Nasledujici oblast se vénovala problematice spokojenosti zaméstnancl se
vzdélavanim ve spolecnosti. Otazky byly koncipované zaSkrtavaci formou, jako vybér

Z hodnotici $kaly, byl zde 1 vyhrazen prostor pro sepsani vlastniho nazoru.

Prvni otdzka se zaméfovala na uplatnéni ziskanych védomosti v praxi.
Vyhodnoceni ukézalo, Ze 61 respondentil, coz ¢ini 56 %, je spiSe schopna vyuzit ziskané
védomosti pfi vykonu své prace. ,,Rozhodné ano* oznacilo 41 dotazovanych a zbylych 7
respondentll uvedlo, Ze spiSe ziskané v&domosti nejsou schopni vyuzit pii své praci.
Z tohoto vysledku pro spolecnost vyplyva, Ze tréninky, které zaméstnanci absolvuji, jsou
efektivni a pro zaméstnance pfinosné. Tento vysledek podstaté koresponduje s odpovédi
personalistky spolecnosti, ktera uvedla, ze zaméstnanci vyuZzivaji pti své praci veskeré
znalosti, které se na tréninku naucili. Tito zaméstnanci nejCastéji navstévuji soft skills

tréninky a trénink TWI-JI, ktery je ur¢en trenérum.

Dalsi otazka mirn€ koresponduje s otazkou predchozi. Z toho divodu je ziejmé, ze
odpovédi u jednotlivych skupin respondenti budou podobné. Zaméstnanci byli dotazovani
na skuteCnost, zda u nich dochazi diky ucasti na trénincich ke zvySovani efektivity
a kvality prace. U 82 % respondentll dochazi ke zvySovani efektivity a kvality préce,

ztoho 23 % oznacilo odpovéd ,rozhodné ano“. Zapornou odpovéd zvolilo 18 %
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respondentl. Pouze 1 dotazovany uvedl, Ze u né¢ho nedochézi diky c¢asti na trénincich ke
zvySovani efektivity a kvality prace. Lze tedy fici, ze u vétSiny respondenti vzdélavaci

kurzy pomahaji zvysovat efektivitu a kvalitu jejich prace.

Nasledujici graf ¢. 4 ukazuje, zda zaméstnancim vyhovovaly tréninky a dalsi
rozvojove aktivity, kterych se v ramci své role zaméstnancu zucastnili. Odpovédi mezi
sledovanymi skupinami se mirné 1i$i, coz mize byt zpuisobeno odlisnosti tréninkd, kterych
se zucastnili. Vice nez polovina (61 %) Shift + Team leadert je zcela spokojena s tréninky,
kterych se zGi¢astnila. Caste¢né spokojenych je 37 % dotazovanych a 1 respondent uvedl,
Ze je s tréninky nespokojen. Trochu jinak je to u trenérd. Zcela spokojenych s tréninky je
celkem 44 % trenérd, 49 % je Caste¢né spokojeno a 3 trenéfi nejsou spokojeni s tréninky,
kterych se zGcastnili. Z odpovédi respondentli 1ze usoudit, Ze jsou spokojeni s tréninky,
kterych se zucastnili. Vysledek se shoduje s ndzorem personalistky, kterd se domniva, Ze

zaméstnanci jsou spokojeni s nabidkou tréninkd, kterych se mohou zcastnit.

Graf ¢. 4: Spokojenost s tréninky, kterych se respondenti zacastnili
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zaméstnanci, ktefi oznacili odpovéd’ castecné spokojen nebo nespokojen, meéli
moznost se v dal$i otdzce konkrétné vyjadiit k tomu, co se jim na trénincich nelibi a co by
popiipad¢ zmeénili. Tuto moznost vyuzili jen ne€ktefi z nich. Nejcastéjsi odpoveéd’ u obou
skupin byla, Ze by na trénincich uvitali, kdyby jim Skolitel sdé¢loval vice piikladi z praxe
a vice se s nimi bavil o problémech, které fesili jejich kolegové. Druha nejéastéjsi odpoved’
se tykala vice ¢asu a prostoru na trénovani. Respondenti se domnivaji, ze nékteré tréninky
jsou pfili§ dlouhé a informace nedokazou vstiebat. Proto by pfivitali, aby dlouhé tréninky
byly rozdéleny na vice kratSich na sebe navazujicich sezeni. Néktefi trenéfi by uvitali e-
mailovou adresu, kde by obdrzeli informace (novinky) ohledné jejich prace. Respondenti
konstatovali, ze se k nim informace dostanou pfili§ pozd¢€, coz obcas zpiisobuje problém

pti chodu jejich smény.

V dotaznicich, které byly rozdany trenérim, byly navic zatfazeny otazky, tykajici se
tréninka TWI-JI (Job Instruction). Trénink TWI-JI je nova metoda $koleni, kterou museji
trenéfi povinné absolvovat. U zaméstnancti bylo nejdiive zjistovano, zda se tréninku TWI-
JI zGcastnili. Z celkového poctu 43 trenérii se tréninku TWI-JI zuc€astnilo 39 respondentt,
4 trenéfi se tréninku TWI-JI zatim je$t€ nezlcastnili. Pokud zaméstnanci odpovédéli
kladné, byla jim dale poloZena otazka, jaké dovednosti ¢1 védomosti jim trénink TWI-JI
ptinesl. Jednozna¢né se respondenti shodli na tom, ze trénink TWI-JI jim uk&zal, jak
spravné maji trénovat zaméstnance spolecnosti a také nové metody vzdélavani, které zacali
pouzivat pii trénovani zaméstnanct. Z odpovédi respondenti vyplyva, Ze trénink TWI-JI
také piispiva k osobnostnimu rozvoji, protoze vétSina dotazovanych uvedla, ze jim tento
trénink pomohl ve schopnosti 1épe komunikovat se zaméstnanci. Dalsi otazka, kterd se
tykala tréninku TWI-JI, se zamétovala na uplatnéni ziskanych védomosti v praxi. Témé&f
vSichni respondenti uvedli, ze védomosti ziskané z tréninku TWI-JI pouzili pti vykonu své
prace, pouze 4 trenéfi oznacili odpovéd ,spiSe ne“. Dle priizkumu spolec¢nosti Lego
Production s.r.o0. se ukdzalo, ze se vyplaci posilat trenéry na toto Skoleni, protoze postupné

vV

dochazi k vyssi produktivité prace a k vyssi kvalité vyroby.

Dalsi otazka méla za tukol zjistit skute¢nost, zda tréninky, které zameéstnanci
absolvovali, poskytovaly dostacujici a srozumitelné informace. Rozhodné spokojeno
s informacemi z tréninkt je 34 % dotazovanych, odpovéd’ ,spiSe ano“ oznacilo 69

respondentll, coz predstavuje 63 %. Pouze 3 zaméstnanci uvedli, Ze jim informace spiSe
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nepiijdou dostacujici a srozumitelné. Negativni odpovéd” mohli zaméstnanci zvolit proto,
ze nékteré tréninky, které absolvovali, poskytovali spiSe povrchni informace. Celkové Ize
fici, Ze tréninky, které zaméstnanci absolvuji, poskytuji dostatecné a srozumitelné

informace.

Posledni otdzka v této oblasti se zaobirala problematikou zvySovani kvalifikace
a vlivu na jejich vykonnost v zaméstnani. Z odpovédi respondentt je patrné, Ze zvySovani
kvalifikace ma vliv na jejich vykonnost v zaméstnani. Kladnou odpovéd’ zvolilo celkem
96 % dotazovanych. Zbylé 4 % respondentli odpovédélo, Ze zvySovani kvalifikace spise

nema vliv na jejich vykonnost v zaméstnani.

4.2.6 Motivace zaméstnancu k dalSimu vzdélavani

Dalsi tematicka oblast v dotazniku byla zaméfena na motivaci zaméstnanct. V této
casti dotazniki byly respondentim poloZeny tifi otazky, majici za Ukol zjistit, zda

spolec¢nost motivuje své zaméstnance k dalsSimu vzdélavani.

Jako prvni byla zaméstnancim poloZena otdzka, zda pocituji, ze je spolecnost
motivuje K ucasti na dalSich trénincich. Vyhodnoceni ukazalo (graf ¢. 5), ze vétSina
dotazovanych se citi byt spole¢nosti k dalsimu vzdélavani motivovana, celkem 33 %.
»SpiSe ano* se citi byt motivovano 58 respondenttl, coZ predstavuje 53 %. Zbylych 14 %
se spiSe neciti byt spole¢nosti motivovano K dalsimu vzdé€lavani. Je ziejmé, ze kazdého
zaméstnance motivuje néco jiného a uspokojit veskeré potieby zaméstnancli je nemozné.

Z tohoto diivodu se dalo oc¢ekévat 1 par zdpornych odpovédi.

Pii rozhovoru personalistka spolecnosti uvedla skutecnost, ze spolecnost své
zaméstnance dostateéné motivuje. Veskeré vzdélavani, které zaméstnanci absolvuji,
spole¢nost financuje a zaméstnancim ma pomoci k motivaci i zvyseni jejich osobnostniho

a znalostniho potencialu.
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Graf ¢. 5: Motivace zaméstnancu k dal§imu vzdélavani
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Druhda otazka zjisStovala ndzor respondentti na moznost svého lepsiho finanéniho
ohodnoceni po absolvovani tréninku ¢i jiné vzdélavaci aktivity. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, ze odpovédi mezi sledovanymi skupinami se mirné¢ 1i§i. Polovina
dotazovanych, ktefi jsou zaméstnani na pracovni pozici trenér, se domniva, Ze jim trénink
k vys$i mzd¢ spiSe pomiize. Druha polovina oznacila odpovéd’ ,,spiSe ne“. Naopak 85 %
respondenttl, ktefi jsou zaméstnani na pracovni pozici Shift + Team leader, ma za to, Ze jim

trénink Kk vyssi mzdé nepomuze. Rozdilnost v odpovédich u sledovanych skupin mize byt

zplisobena tim, Ze absolvuji odliSené tréninky.

Tteti otazka se tykala motivace zaméstnanct. ZjiStovala, co zaméstnance nejvice
motivuje kjejich pracovnimu vykonu. Kazdy =z respondenti mél k dispozici pét
motivacnich faktord, které mél ohodnotit (na bodové Skale 1 — nejméné, 5 — nejvice) podle
toho, ktery ho nejvice motivuje. Nasledujici graf ¢. 6 porovnava odpovédi obou

sledovanych skupin. Jak je z grafu patrné, tak kazdou skupinu motivuje néco jiného.
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Graf ¢. 6: Co zaméstnance nejvice motivuje
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyhodnoceni odpovédi vyplynulo, ze Shift a Team leadery nejvice motivuje
moznost zvySovani své kvalifikace. Naopak nejméné vyznamnou povaZuji moznost
zvySovani sebejistoty. Z uvedenych motivacnich faktorli trenéfi oznacili, Ze nejvice je

motivuje kariérni rust a nejméné motivace ze strany spole¢nosti.

4.2.7 Spokojenost zaméstnancu s jejich osobnostnim rozvojem

Posledni oblast se zabyvala spokojenosti zaméstnanci s jejich osobnostnim
rozvojem. Zaméstnanctim bylo poloZeno osm otazek, majici za cil zjistit, co si predstavuji
pod pojmem osobnostni rozvoj, zda je pro né osobnostni rozvoj diilezity a které schopnosti

méli moznost ve spolecnosti nejvice rozvinout.

Prvni otazka zkoumala, zda je pro zaméstnance osobnostni rozvoj dilezity. Z grafu
¢. 7 je ziejmé, Ze osobnostni rozvoj je dilezity pro ob& skupiny dotazovanych. Z celkového

poctu respondentii oznacilo odpovéd’ ,,rozhodné ano* 71 %. Pro 23 % dotazovanych je
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osobnostni rozvoj spiSe dulezity. Moznost ,,spiSe ne” zaskrtli 3 Shift+Team leadefi a 4
trenéfi. Tito zaméstnanci maji spole¢né to, Ze se jedna o muze ve veéku 36 — 45 let a ve
spolecnosti pracuji déle jak 9 let. Lze se domnivat, Ze negativni odpovéd’ zvolili pravé

ey oeen

proto, Ze ve spole¢nosti pracuji jiz delsi dobu.

Graf ¢. 7: Osobnostni rozvoj zaméstnanct
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Dale byli zaméstnanci pozadani, aby napsali, co pro né osobnostni rozvoj znamena.
Tuto moznost vyuzili jen nékteti z nich. Odpovédi od respondentl byly riizné, proto jsou
uvedeny jen nejcastéji se opakujici odpovédi. Respondenti nejcasteji uvadéli, ze osobnostni
rozvoj pro n¢ znamena, 1épe vykonavat svoji praci a dosahnout tak stanovenych vysledk.
Mezi dalsi odpovédi pattilo, zdokonalovat sebe sama, rozvijet schopnosti jako naptiklad

sebedlivéru, sebejistotu, rozsifovani védomosti a také kariérni rast.

Naésledujici otdzka zkoumala, které schopnosti by méli zaméstnanci ve spole¢nosti
nejvice rozvinout. Z vyhodnoceni otazky vyplynulo, Ze Shift+Team leadefi i trenéfi se
nejvice zdokonalili v komunikaci - piedev§im v komunikaci s jejich podifizenymi. Na

druhém misté schopnost zlepSeni feSeni problémi, vedeni a rozvoj zaméstnancu.
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Z pracovnich pozic, které ob¢ skupiny vykonavaji, je zfejma podstata vySe uvedenych
schopnosti. Lze usoudit, Ze tréninky plni své poslani. Dale se odpovédi respondenti mirné
lisi. Zatimco Shift+Team leadefi uvedli, Ze mezi dalsi schopnosti, které méli moznost
rozvinout, patii manazerské dovednosti a zlepSeni v cizim jazyce. Naopak trenéii uvedli

moznost sebekontrolu a sebejistotu.

Dalsi otdzky se tykaly konkrétnich schopnosti, které mohou zaméstnanci ve
spolecnosti rozvinout. Prvni schopnost, na kterou byli zaméstnanci tazani, byla zamétena
na souvislost vzdélavani se zvySovanim sebejistoty zaméstnanci. Necelych 95 %
dotazovanych uvedlo, ze jim dalsi vzdélavani pomahé ke zvySovani sebejistoty. Pouze 3
zameéstnanci oznacili odpovéd’ ,,spiSe ne* a 2 respondenti se domnivaji, ze jim dalsi
vzdélavani ke zvySovani sebejistoty rozhodné nepomahd. Zaméstnanci, kteti odpovédéli
negativné, mohou mit pocit, ze pro spolecnosti nejsou dost potiebni. Aby u téchto
respondentti dochézelo ke zvySovani sebejistoty, je dilezité, aby véfili v sami sebe. Proto
se dalsi otazka zaméfovala na dalsi vzdélavani a moznost vazit si sam sebe. Kladnou
odpovéd’ zvolilo celkem 89 % respondenttl, z toho 57 % uvedlo odpovéd’ ,,spiSe ano*. Pro
6 % dotazovanych dalsi vzdélavani spiSe neznamena to, Ze by si vice vazili sami sebe.
Odpoveéd’ ,,rozhodné ne* oznacilo 5 % zaméstnancii. Jak je patrné, tak vysledky

koresponduji s pfedchozi odpovédi respondentu.

Nésledujici otazka fesila ziskavani vyssi sebedivéry v ramci tréninkd. Sebedivéra
je dilezitd sloZzka osobnosti, urcujici, do jaké miry si clovék uvédomuje své moznosti,
schopnosti, rezervy a jak se hodnoti. Z grafu ¢. 8 je patrné, Ze témét vSichni zamé&stnanci
ziskali dal§im vzd€lavanim vyssi sebedtvéru. Z celkového poctu 37 % respondenth
uvedlo, ze vyssi sebediivéru dal$im vzdelavanim rozhodné ziskali. Odpovéd’ ,,spiSe ano*

zaskrtlo 47 % dotazovanych a zapornou odpoveéd’ zvolilo 16 % zaméstnanci. Z toho se

4 % respondentli domniva, Ze dalS§im vzdélavanim vyssi sebedivéru rozhodné neziskali.

Je dilezité, aby si zaméstnanci pti vykonu své prace vérili. Pokud si zaméstnanec
ve zdravé mife véfi, nevyhyba se obtiznym tkolim, zorganizuje si ¢as a snazi se pracovat
co nejlépe. Chyby a neuspéch bude brat jako informaci pro nasledné zlepSeni. Sebedlvéra
Casto zavisi na uspésnych zkusSenostech, proto negativni odpovéd’ respondentti mize byt

ovlivnéna neuspéchy v jejich zaméstnani.
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Graf ¢. 8: Spokojenost s osobnostnim rozvojem
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Na otazku, zda zaméstnancim pomohly jednotlivé tréninky ziskat schopnost lépe
komunikovat k dané problematice, kterou tréninky pokryvaly, odpovédéli témét vSichni
respondenti kladné. Tento vysledek se shoduje s ptedchozi otazkou, kde zaméstnanciim
byla poloZena otazka, jaké schopnosti maji moznost ve spoleCnosti nejvice rozvinout
a pravé komunikace se objevila na prvnim misté. Vice jak polovina respondentti (59 %)
uvedla, ze spiSe ziskali schopnost komunikovat k dané problematice. Odpovéd’ ,,rozhodné
ano* zaSkrtlo 36 % dotazovanych a 5 % uvedlo, ze spiSe neziskali schopnost 1épe

komunikovat dane problematice.

Odpovédi respondentil na otazku, zda si mysli, Ze jim jednotlivé tréninky pomahaji
dobfe porozumét probiranému tématu a nasledné tyto znalosti uplatnit pfi vykonu své
prace, se pfili§ neliSily. Necelych 63 % respondentii oznacilo moznost ,,spiSe ano®.
Odpoved’ ,,rozhodné ano* uvedlo 31 % dotazovanych a zbylych 6 % se domniva, ze jim
jednotlivé tréninky spiSe nepomohly porozumét probiranému tématu a nasledné tyto
znalosti spiSe neuplatnily pfi vykonu své prace. Z tohoto vysledku miizeme usoudit, Ze

tréninky, které zaméstnanci absolvovali, jsou pfinosné.
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Posledni otazka se vénovala tématice pomoci tréninkli ve schopnosti 1épe vést své
zaméstnance. Odpovédi u sledovanych skupin se mirné lisily. VSichni trenéfi odpovédéli
kladné, z toho 58 % zaskrtlo odpovéd’ ,,spiSe ano*. Z celkového poctu Shift+Team leaderii
38 % uvedlo, Ze u nich rozhodné doslo ke zlepSeni schopnosti 1épe vést své zaméstnance.
Odpoved’ ,,spiSe ano* oznacilo 54 % Shift+Team leadert a zbyvajicich 8 % se domniva, ze
jim tréninky spiSe nepomohly ve schopnosti 1épe vést své zaméstnance. Ob¢ sledované
skupiny by mély umét spravné vést své zaméstnance. Z odpoveédi respondentt je ziejmé,

ze tréninky jim pomahaji tuto schopnost zkvalitiiovat.

62



5 Zhodnoceni vysledkt a navrh reSeni

5.1 Zhodnoceni vysledki

Nasledujici zhodnoceni analyzovanych dat je provedeno vzdy na kazdou oblast
zvlast, s cilem shrnout a nalézt souvislost mezi jednotlivymi odpovéd’'mi respondentii a S

informacemi ziskanych z rozhovoru s personalistkou spole¢nosti.

Do vyzkumu bylo zapojeno 109 zaméstnanct z celkového poctu 182. Procento
navratnosti tedy c¢ini 59,9 %. Vysledky ziskané z identifika¢nich otazek ukazaly, Ze
dotaznikového Setfeni se zucastnilo 28 % Zen a 72 % muzi. Nadpolovi¢ni vétsina (62 %)
respondenttl je ve vékové kategorii 26 — 45 let. Necelych 98 % dotazovanych ma
sttedoSkolské vzdélani, pouze 2 respondenti maji vysokoSkolské vzdélani. Nejpocetng)si

skupina, ktera se ziastnila dotaznikového $etfeni, pracuje ve spolecnosti 9 — 12 let.

Z analyzy prvni oblasti, sledujici postoj zaméstnanct k dal§imu vzdé€lavani,
vyplynulo, Ze dalsi vzdélavani je pro ob¢ skupiny dotazovanych velmi dulezité. Dokonce
tak, ze by 85 % respondentl byla ochotna se déle vzdélavat i na své vlastni ndklady. Tento

kladny vztah k dal$imu vzdélavani muze byt pro spole¢nost velkou vyhodou.

Druhd zkoumana oblast byla zaméfend na spokojenost respondentll se zajmem
organizace o jejich dalsi vzdélavani. VétSina dotazovanych se domniva, ze spolenost
Lego Production s.r.o. se dostate¢né stara o jejich kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj. Pouze
3 respondenti si mysli opak. Co se tyce podpory nadtizeného k ucasti dalsiho vzdélavani,
tak pies 70 % dotazovanych se citi byt podporovano svym nadiizenym. Problém se vyskytl
v informovanosti zaméstnanci od svych nadfizenych. Z vysledkt dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze zhruba 68 % zaméstnancli byva n¢kdy informovano od svého nadiizeného
o tréninku, ktery ho ¢eka, ale nékdy také ne. Dalsi otazka se tykala uplatnéni ziskanych
dovednosti, schopnosti pti vykonu prace zaméstnancu. | zde respondenti odpovidali vcelku
kladné. Pouhych 20 % dotazovanych uvedlo, Ze ziskané dovednosti vétsinou pii vykonu
sve préace neuplatni. Pti rozhovoru personalistka spolecnosti sdélila, Ze by se spole¢nost
méla zaméfit na zlepSeni v oblasti fizeni ¢asu. To vse proto, aby se zaméstnanci mohli plné

vénovat a soustfedit na svlij rozvoj.
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Tteti oblast méla za ukol zjistit zdjem respondentl o dalsi vzdélavani. Ani analyza
této oblasti neprokazala vyznamnéj$i rozdily mezi nazory jednotlivych skupin
dotazovanych. Lze tedy fici, Ze odpovédi dotazovanych z obou sledovanych skupin se
v této oblasti témét shodly. Pro ob¢ sledované skupiny je na kazdy kalendaini rok
pfipravovan plan rozvoje, kde jsou zahrnuty tréninky, které museji zaméstnanci
absolvovat. Z toho plyne skute¢nost, ze zaméstnanci nemaji moznost dobrovolné ucasti na
vybéru tréninku ¢i jiné vzdélavaci aktivity. Vice jak polovina respondentt je spokojena
s nabidkou mozZnosti vzdélavani, kterou jim spolecnost poskytuje. Zaméstnanci Se

domnivaji, ze diky absolvovanym tréninktim si pfevazné udrzi svoji stavajici pozici.

Ctvrta oblast se zabyvala spokojenosti zaméstnanci se vzdélavanim ve spole¢nosti.
Lze konstatovat, Ze vétSina respondentil je spokojena se soucasnym systémem vzdélavani.
Z odpovédi dotazovanych vyplynulo, ze tréninky, které absolvovali, jsou efektivni a pro né
pfinosné. Nepatrny rozdil v odpovédich u sledovanych skupin byl u otazky, kterd se
zajimala o to, jak zamé&stnancim vyhovovaly tréninky, kterych se zudastnili. Zatimco
téme& vSem trenérim vyhovovaly tréninky, které absolvovali, naopak Shift+Team
leaderiim vyhovovaly ¢aste¢né ¢i viibec. Zaméstnanci zde méli moznost vyjadrit konkrétni
pozadavky, co by na trénincich zménili, popiipadé co by uvitali. Z odpovédi vyplynulo, ze
by respondenti na trénincich uvitali, kdyby s nimi $kolitel vice probiral piiklady z praxe
a vice si s nimi diskutoval o problémech, které tesili jejich kolegové. Otazky na trénink
TWI-JI se vyskytovaly pouze v dotaznicich pro trenéry. TWI-JI je nova metody Skoleni ve
spolecnost Lego Production s.r.o., kterou museji trenéfi povinné absolvovat. Trenéfi
uvedli, Ze jim tento trénink ukazal, jak spravné maji trénovat a jaké metody maji pouZzivat
pfi trénovani zaméstnanci. Z odpovédi respondentt je ziejmé, ze trénink TWI-JI piispiva

i k jejich osobnostnimu rozvoiji.

Z analyzy paté oblasti, sledujici motivaci zaméstnancu k dal$imu vzdélavani,
vyplynulo, ze vice jak polovina respondentti Se citi byt spolecnosti motivovana k ucasti na
dalSich trénincich. Pouze 14 % dotazovanych uvedlo, ze se spiSe neciti byt spolenosti
k ucasti dalSich tréninkti motivovano. Je prakticky nemozné, aby spole¢nost motivovala
vsechny své zaméstnance, protoze kazdého motivuje néco jiného a nelze uspokojit potiebu
kazdého zaméstnance. Nepatrné rozdily u sledovanych skupin se vyskytly u otazky,

tykajici se zvySeni finan¢niho ohodnoceni po absolvovani trénincich ¢i jinych vzdélavacich
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aktivitach. Dle odpovédi u poloviny trenérii dochazi k lepsimu finan¢nimu ohodnoceni po
absolvovani tréninkl. Druha polovina trenérit oznacila odpoved ,,spiSe ne*. Naopak témét
vSichni Shift+Team leadefi (85 %) se shodli na tom, ze dalsi tréninky jim k vy$s§i mzdé
nepomuzou. Dotazovani m¢li moznost sefadit od 1 (nejmén€) od 5 (nejvice) motivaéni
faktory, které je mohou motivovat. Trenéry nejvice motivuje moznost kariérniho ristu,
zvySovani své kvalifikace a lepsi finan¢ni ohodnoceni. Shift+Team leadefi uvedli na
prvnim misté moznost zvySovani své kvalifikace, na druhém misté motivaci ze strany

spole¢nosti a na tfetim misté shodné jako u trenérti lepsi finanéni ohodnoceni.

Posledni oblast se zabyvala analyzou otazek, tykajicich se spokojenosti
zaméstnancu s jejich osobnostnim rozvojem. Zde byly zaméstnancum pokladany otazky,
zamétené na otazku osobnostniho rozvoje, jeho dulezitosti a dale rozvinuti a vyuziti
moznosti na trénincich. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze pro obé sledované skupiny
je osobnostni rozvoj dulezity a Zze spole¢nost Lego Production s.r.o. se o jejich osobnostni
rozvoj v dostate¢né mife dba a snaZi se jej rozvinout. Dotazovani uvedli, Ze osobnostni
rozvoj pro né znamena vykonavat Iépe svoji praci a dosahnout tak stanovenych vysledkd.
Zameéstnanci sdélili, ze diky ucasti na trénincich se zkvalitnila pfedev§im komunikace,
zejména ve vztahu nadfizeny a podfizeny. Dale se zaméstnanci zdokonalili ve své
osobnosti, obzvlasté v sebejistote, sebediiveére, schopnosti kvalitnéji vést své podiizené

a v neposledni fadé vazit si sami sebe.

5.2 Navrh reSeni

Z vyse uvedeného zhodnoceni vyplynulo, Ze v nékterych oblastech se vyskytuji
mensi nedostatky, které by bylo vhodné odstranit. Diky jejich odstranéni by byla moznost

jesté vice zvysit efektivitu vzdélavani pro samotné zameéstnance.

V oblasti zamé&tujici se na spokojenost zaméstnanct se zajmem spolecnosti o jejich
dal$i vzdélavani, se vyskytlo slabé misto v informovanosti zaméstnancu od svych
nadfizenych. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci spiSe nebyvaji
informovani od svého nadtizeného o trénincich, kterych se museji zucastnit. Dle slov

zaméestnanc se takovou informaci dozvidaji tésné pfed konanim tréninku, coz neni
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adekvatni. Resenim této situace je zkvalitnéni komunikace mezi zaméstnanci a jejich
nadfizenymi. Néasledné navrhy plynou z velké Casti z napadi samotnych zaméstnancu.
Nejjednodussim feSenim by bylo zalozit e-mailovou adresu trenérim i Shift+Team
leaderim, kam by se zasilaly veskeré¢ informace o jejich dalSim vzdé€lavani, popiipadé
novinky, tykajici se spolecnosti. ZaloZzeni firemniho e-mailu by bylo zcela dobrovolné
a pro zam¢stnance by to znamenalo v€asné informovéani. Tento navrh nevyzaduje témét
7zadné finan¢ni naklady. Problém by mohl nastat pouze v pocitaGové gramotnosti
zameéstnancu.

K odstranéni zmitiovaného problému by pomohlo zavedeni hodnoceni nadifizenych
v hierarchii zdola nahoru. Tento systém vzestupného hodnoceni je zalozen na principu, Ze
podiizeny pracovnik hodnoti schopnosti svého nadfizeného. Hodnoceni by probihalo
minimalné tiikrat do roka za pomoci internetovych dotaznikt.. Tim se zaru¢i anonymita
respondenta bez obavy o svou kariéru ¢i vysi platu. V piipadé zavedeni vySe zminovaného
systému by bylo dilezité informovat zaméstnance o vysledném vyhodnoceni. Vyhodou
systému hodnoceni je pfilezitost zaméstnance vyjadiit svj nazor a ziskani pocitu, Ze

spolecnosti zalezi na jeho nazoru.

Z vyhodnocenych odpovédi vyplynulo, Ze vétSina Shift+Team leaderd, ktera se
zGcastnila tréninkd, byla bud’ casteéné spokojena, nebo nebyla spokojena vubec.
Zaméstnanci by uvitali, kdyby s nimi $kolitel probiral vice piikladt z praxe a vice s nimi
diskutoval a hovofil o problémech, které fesili jejich kolegové. Tréninky vétSinou probihaji
interné a jsou zfizovany pomoci dodavatelské spole¢nosti, se kterou ma spolecnost
smlouvu. Navrhem pro zlepseni tréninkd by bylo, aby tréninky byly rozdéleny na dvé ¢asti.
Prvni ¢ast by byla pouze teoretickd, druha cast ve form¢ diskuze s naslednym feSenim
problémi, které se na pracovisti vyskytly. Dulezitou roli predev$im v druhé ¢asti tréninku,
bude hrat skolitel. Nejlepsi by bylo, kdyby diskuzi vedl odborny pracovnik, ktery se

dennodenné stietava s probiranym tématem na pracoviSti. K tomu, aby spole¢nost

minimalizovala chyby pfi trénincich, by méla slouzit pravé zpétna vazba od zaméstnancu.

Pfi rozhovoru s personalistkou spolecnosti vyplynulo, Ze prostor pro zlepSeni je
také v oblasti fizeni ¢asu, konkrétné v tom, aby se zaméstnanci mohli plné vénovat svému
rozvoji a soustiedit se na n&j. S timto problémem se svéfili i nékteii zaméstnanci. Rizeni

Casu zasahuje do veSkeré¢ho déni ve spolecnosti, protoze se tyka vSech zaméstnanct.
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Kli¢ovou roli v fizeni ¢asu hraje pfedev§im motivace a sebekazen. Z dotaznikoveho Setfeni
ve véci motivace vyplynulo, ze nadpolovicni vétSina respondentli se citi byt spolenosti
motivovana. Nedostatek vyplynul v oblasti nutnosti rychlého vstiebani novych informaci
a zadné moznosti si informace ¢i dovednosti dikladné vyzkouset a protrénovat. Mozné
feSeni problému by mohlo byt naptiklad v rozdéleni dlouhych tréninkl na vice kratSich, na
sebe navazujicich sezeni. Dale by spole¢nost mohla vyhranit jeden trénink na protrénovani

Vv praxi pfi dohledu zkusené¢ho zaméstnance.
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6 Zavér

Dnesni doba vyzaduje, aby spole¢nost peCovala o rozvoj a dalsi vzdélavani svych
zameéstnancl. Investice do tréninkl a dal§itho vzdé€lavani by se meély vracet v podobé
zvySené produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétSi motivace zaméstnanci
spolupracovat na inovacich. Ty jsou potiebné Vv rychle se ménicim podnikatelském svéte.
Pro spolecnost je dalezité, aby méla zmapované soucasné i budouci vzdélavaci potieby

a uvédomovala si, Ze tréninkem rozviji zamé&stnance pro sebe i pro jeho cenu na trhu préce.

Cilem této diplomové prace bylo zjistit uroven spokojenosti zaméstnanctl
s moznostmi zvySovani kvalifikace a osobnostniho rozvoje ve spole¢nosti Lego Production
s.r.0. vKladn¢ na zaklad¢ vlastniho vyzkumu. Jednd se o jednu z mnoha pobocek
sv€toznamé a uspésné danské spolecnosti LEGO Group. Z vyzkumu vyplynulo, Ze vétSina
respondentl z obou sledovanych skupin je spokojena se soucasnym systémem vzdelavani,
kterou jim spole¢nost Lego Production s.r.0. nabizi. Byly zde nalezeny nepatrné rozdily

V nazorech jednotlivych skupin, ale ve vétsing€ ptipadi se ob& skupiny shodovaly.

Spole¢nost Lego Production s.r.o. posledni tii roky zacala vice dbat o vzdélavani
svych zamé&stnanct. Zacala zavadét noveé tréninky, napiiklad u trenért trénink TWI-JI. Po
absolvovani jakehokoliv tréninku museji zaméstnanci poskytnout zpétnou vazbu, ktera
byva vétsinou ve forme dotaznikli. Zpétna vazba také probihd formou osobniho pohovoru
S jejich pfimym nadfizenym. Tyto informace spolecnost peclivé vyhodnocuje a vyuziva je

k vylepSovani dalsich tréninku.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze spokojenost zaméstnancli s moZznostmi zvySovani
kvalifikace a osobnostniho rozvoje ve sledované spole¢nosti je na velmi dobré Grovni.
Spole¢nost byla informovana o slabych mistech, které z vyzkumu vyplynuly. Jedna se
zejména o komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi zaméstnanci, nespokojenosti
stréninky a nedostatecném c¢asu na rozvoj zaméstnanci. Spolenost ma zajem na
neustalém zlepSovani svého systému vzdélavani. Je si védoma skute¢nosti, Ze odstranéni
téchto nedostatkti povede ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancu a zkvalitnéni kvalifikace
a osobnostniho rozvoje zaméstnancii a dobrého jména spolecnosti navenek. Spokojeni
zaméstnanci jsou odrazem kvalitniho vedeni nadfizenych. Spole¢nost by se mohla pfi

odstrafiovani slabych mist inspirovat vy$e uvedenymi navrhy.
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8 Prilohy

Priloha €. 1 — verze dotazniki pro S+T leader

Vazeni zaméstnanci,

obracim se na Vas s prosbou o spolupraci na vyzkumu, ktery je soucasti mé diplomové

prace na téma ,,Kvalifikacni a osobnostni rozvoj v organizaci“. Rada bych Vés pozadala o

vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni, a ziskana data nebudou pouzita pro zadné

jiné ucely.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Dé&kuji za Vasi spolupréci a ¢as vénovany tomuto dotazniku.
Jana Lenartova
studentka 5. roéniku CZU

V Praze

Citite potiebu se dale vzdélavat?

™ rozhodn¢ ano [ spiSe ano [ spise ne ™ rozhodné ne
Je pro Vas vzdélavani, tak dileZzité, Ze jste ochoten/ochotna se ho uéastnit na vlastni naklady?
™ rozhodn¢ ano [~ spiSe ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne

Myslite si, Ze se VaSe organizace dostatecné stara o kvalifikacni a osobnosti rozvej svych
zaméstnanci?

™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne

Které schopnosti/dovednosti jste mél/a moZnost nejvice rozvinout?

Domnivate se, Ze dal§imi tréninky jste ziskal/a vy$si sebejistotu v prace?

™ rozhodn¢ ano [~ spise ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne
Je pro Vas osobnostni rozvoj dilezity?

™ rozhodn¢ ano ™ spise ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne
Citite, Ze Vas spole¢nost motivuje k ucasti dalSich tréninku?

™ rozhodn¢ ano ™ spise ano [~ spiSe ne ™ rozhodné ne
Domnivaite se, Ze dal§imi tréninky ziskate vyssi sebeduvéru?

™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne
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9) Co pro Vas znamena osobnostni rozvoj?

10) Jak byste ohodnotil/a tréninky LCI a leadershipu, kterych jste se ziucastnil/a? (bodovani
jako ve $kole 1 - vyborny , 5 - hrozny)

1 2 3 [ 4 5

11) Myslite si, Ze Vam jednotlivé tréninky pomahaji dobfe porozumét danému/probiranému
tématu a nasledné pro ného najit vhodné feSeni?

™ rozhodn¢ ano [™ spiSe ano [ spiSe ne ™ rozhodné ne
12) Utastnite se kurzi z vlastni iniciativy?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne

13) Myslite si, Ze jste ziskal/a schopnost 1épe komunikovat/argumentovat v dané
problematice, kterou tréninky pokryvali?

™ rozhodn¢ ano ™ spise ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne

14) Ukastnite se kurzii proto, Ze si nasledné vice vaZite sami sebe a zvySujete si sebejistotu?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne

15) Myslite si, Ze diky ucasti na tréninki LCI a leadershipu u Vas dos$lo ke zvySeni efektivity
a kvality prace?

™ rozhodn¢ ano ™ spise ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne

16) Vidite v ucasti na kurzech moznost nasledného lepsiho finan¢niho ohodnoceni?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano I~ spise ne ™ rozhodné ne

17) Jste schopen/schopna ziskané védomosti/schopnosti z problematiky, kterou tréninky
pokryvali uplatnit v praxi?
™ rozhodné ano I~ spise ano ™ spise ne ™ rozhodné ne

18) Myslite si, Ze je pro Vas cast na dal§im vzdélavani (kurzy, $koleni, seminaie) nutna
z hlediska udrZeni si stavajici pracovni pozice?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne

19) Domnivate se, Ze ma zvySovani kvalifikace vliv na Vasi vykonnost ve vaSem zaméstnani?

™ rozhodn¢ ano [™ spiSe ano [ spiSe ne ™ rozhodn¢ ne

20) Pokud jste absolvoval jakykoliv trénink, zajimal se vas nadiizeny o to, zda jste
védomosti a dovednosti uplatnili v praxi?

™ rozhodn¢ ano [™ spiSe ano [ spiSe ne ™ rozhodné ne
21) Myslite si, Ze je nabidka moZnosti vzdélavani ve Vasi spole¢nosti dostacujici?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne



22) Jste piredem informovani od svého nadiizeného o tom, ktery trénink budete absolvovat?
™ rozhodn¢ ano [™ spiSe ano [ spiSe ne ™ rozhodné ne

23) Mate mozZnost vybrat si vzdélavaci aktivitu, které se ziucastnite?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne

24) Podporuje Vas nadfizeny, abyste absolvoval dany trénink (trénink, ktery Vas ¢eka)?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne

25) Vypliiujete dotazniky, které se tykaji hodnoceni tréninku, kterého jste se zacastnil/a?
™ rozhodn¢ ano [™ spiSe ano [ spiSe ne ™ rozhodné ne

26) Poskytuji Vam tréninky z oblasti leadershipu a LCI, kterych jste se zii¢astnil/a,
dostacujici a srozumitelné informace?

™ rozhodn¢ ano [™ spiSe ano [ spiSe ne ™ rozhodné ne

27) Myslite si, Ze Vam tréninky pomohly ve schopnosti 1épe vést zaméstnance (podiizené)?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodné ne
28) Znamenaji pro Vas tréninky (dalsi vzdélavani) také to, Ze si vice vaZite sami sebe?
™ rozhodn¢ ano [™ spiSe ano [ spiSe ne ™ rozhodn¢ ne
29) Serrad’te, od 1 (nejméné) do 5 (nejvice), podle toho, co Vas nejvice motivuje?
[~ zvySovani kvalifikace [~ motivace ze strany organizace
[ kariérni rast [~ zvySovani sebejistoty
[ lepsi finan¢ni ohodnoceni
30) Jak celkové jste spokojen/a s pribéhem tréninki, kterych jste se zi¢astnil/a?

[ zcela spokojen/a [ Castecné spokojenva [ nespokojen/a

Pokud jste oznacil/a odpovéd’ ¢asteéné spokojen/a nebo nespokojen miiZete napsat, co se Vam

nelibilo nebo nevyhovovalo na pribéhu tréninki?

31) Co byste uvitali nebo doporucovali délat jinak na trénincich, kterych jste absolvoval/a?

Pohlavi I Zema - muz

Vik [18-25 | 26-35 | 36-45 [ 46-55 | 55avice

Vase nejvyssi dosaZzené vzdélani?
[ stiedni bez maturity [ stiedni s maturitou I vysokoskolské
Kolik let pracujete v této spole¢nosti?
0-2 [ 3-5 ' 6-8 [9-12 [13-15 [ 16 avice



Priloha C. 2 — verze dotazniki pro trenéry

Vazeni zaméstnanci,

obracim se na Vas s prosbou o spolupraci na vyzkumu, ktery je soucasti mé diplomové
prace na téma ,,Kvalifikacni a osobnostni rozvoj v organizaci“. Rada bych Vés pozadala o
vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni, a ziskana data nebudou pouzita pro zadné

jiné ucely.
Dé&kuji za Vasi spolupréci a €as vénovany tomuto dotazniku.
Jana Lenartova

studentka 5. ro¢niku CZU

Vv Praze

1) Citite poti‘ebu se dale vzdélavat?

™ rozhodn¢ ano [~ spiSe ano ™ spiSene I rozhodné ne
2) Je pro Vas vzdélavani, tak diileZité, Ze jste ochoten/ochotna se ho G¢astnit na vlastni naklady?

™ rozhodn¢ ano [~ spise ano [~ spise ne ™ rozhodn¢ ne
3) Myslite si, Ze se VaSe organizace dostate¢né stara o kvalifika¢ni a osobnosti rozvoj svych
zaméstnancii?
™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spiSene [ rozhodné ne

4) Vyhovovali Vam tréninky a dalsi rozvojové aktivity, kterych jste v ramci vasi role
trenéra zucastnil/a?

™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spiSene I rozhodné ne
5) Zménil/a byste néco na trénincich a rozvojovych aktivit, kterych jste v rdmci role trenéra
zucastnil/a?
™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spiSene I rozhodné ne

Pokud ano, co by to bylo?

6) Jste schopen/schopna ziskané védomosti z tréninku a dalSich rozvojovych aktivit
zaméienych na podporu role trenéra uplatnit v praxi?

™ rozhodng¢ ano ™ spiSe ano [ spiSene I rozhodné ne



7) Je pro Vas osobnostni rozvoj dilezity?
™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spiSene [ rozhodné ne
8) Co pro Véas znamena osobnostni rozvoj?

9) Jste piredem informovani od svého nad¥izeného o tom, ktery trénink budete absolvovat?

™ rozhodn¢ ano [~ spise ano I~ spise ne ™ rozhodné ne
10) Které schopnosti/dovednosti jste mél/a moZnost nejvice rozvinout v roli trenéra?
™ rozhodn¢ ano I~ spiSe ano [ spiSene [ rozhodné ne

A4

11) Domnivate se, Ze dalSimi tréninky a rozvojovymi aktivitami jste ziskal/a vy$Si sebejistotu
Vv prace?

™ rozhodng¢ ano I~ spiSe ano " spiSene [~ rozhodné ne
12) Podporuje Vas nadrizeny, abyste absolvoval dany trénink (trénink, ktery Vas ¢eka)?
™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spiSene [ rozhodné ne

13) Myslite si, Ze absolvovani dalSich tréninki a rozvojovych aktivit ziskate zvySeni
platového ohodnoceni?

™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spiSene I rozhodné ne
14) Domnivate se, Ze dal§imi tréninky ¢i rozvojovymi aktivitami ziskate vyssi sebedivéru?
™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spise ne ™ rozhodné ne

15) Pokud jste absolvoval jakykoliv trénink, zajimal se vas nadiizeny o to, zda jste
védomosti a dovednosti uplatnili v praxi?

" rozhodn¢ ano I spiSe ano [ spiSene [ rozhodné ne

16) Citite, Ze Vas spole¢nost motivuje k ucasti dalich tréninki a rozvojovych aktivit?
™ rozhodng¢ ano I~ spiSe ano [ spise ne ™ rozhodné ne

17) Vypliiujete dotazniky, které se tykaji hodnoceni tréninku, kterého jste se zicastnil/a?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne

18) Myslite si, Ze Vam jednotlivé tréninky ¢i rozvojové aktivity pomahaji dob¥e porozumét
danému/probiranému tématu a nasledné najit vhodné i‘eSeni?

™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [~ spise ne ™ rozhodné ne
19) Maite mozZnost vybrat si vzdélavaci aktivitu, které se zucastnite?

™ rozhodng¢ ano I~ spiSe ano [ spise ne ™ rozhodné ne
20) Myslite si, Ze je nabidka moZnosti vzdélavani ve Vasi spole¢nosti dostacujici?

™ rozhodn¢ ano [~ spise ano I~ spise ne ™ rozhodné ne
21) Ukastnite se kurzii z vlastni iniciativy?

™ rozhodn¢ ano ™ spise ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne

22) Myslite si, ze diky tréninkim a rozvojovym aktivitam, které jste absolvoval/a v roli
trenéra, Vam pomohli 1épe komunikovat/argumentovat v dané problematice?

™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [~ spiSe ne ™ rozhodn¢ ne



23) Myslite si, Ze Vam tréninky ¢i rozvojové aktivity pomahaji dobie porozumét
danému/probiranému tématu a nasledné najit vhodné reSeni?
™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [~ spiSe ne ™ rozhodné ne
24) Myslite si, Ze je pro Vas ucast na dalSim vzdélavani (kurzy, $koleni, seminaie) nutna
z hlediska udrZeni si stavajici pracovni pozice?
™ rozhodn¢ ano [~ spiSe ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne
25) Myslite si, Ze diky tcasti na tréninka LCI a leadershipu u Vas doslo ke zvySeni efektivity
a kvality prace?
™ rozhodn¢ ano [~ spise ano I~ spise ne ™ rozhodné ne

26) Poskytuji Vam tréninky z oblasti leadershipu a LCI, kterych jste se zucastnil/a,
dostacujici a srozumitelné informace?

™ rozhodn¢ ano ™ spise ano ™ spise ne ™ rozhodné ne
27) Znamenaji pro Vas tréninky (dalsi vzdélavani) také to, Ze si vice vaZzite sami sebe?

™ rozhodn¢ ano [~ spise ano ™ spiSe ne ™ rozhodné ne
28) Serad’te, od 1 (nejméné) do 5 (nejvice), podle toho, co Vas nejvice motivuje?

[ zvySovani kvalifikace [~ motivace ze strany organizace

[ Kkariérni rust [~ zvySovani sebejistoty

[ lepsi finan¢ni ohodnoceni
29) Zucastnil/a jste se tréninku TWI — JI (Job Instruction) neboli pracovni instrukce?
™ rozhodng¢ ano I~ spiSe ano [ spise ne ™ rozhodné ne

Pokud ano:

Jaké dovednosti/védomosti Vam trénink TWI — JI piinesl?

Uplatnil/a jste ziskané védomosti z tréninku TWI - JI v praxi?
™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [ spiSene [ rozhodng ne

30) Domnivate se, Ze ma zvySovani kvalifikace vliv na Vas$i vykonnost ve vaSem zaméstnani?

™ rozhodng¢ ano [~ spiSe ano [~ spise ne ™ rozhodné ne
31) Zucastnil/a jste se béhem posledniho roku néjakého $koleni ¢i jiné vzdélavaci aktivity?
[ ano [ ne

Pokud ano, kterého? A co Vam to piineslo?




Pohlavi | Zema oz

Vik 18-25 [ 26-35 [ 36-45 [ 46-55 [ 55avice
Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
[ stiedni bez maturity [ stiedni s maturitou [ vysokoskolské

Kolik let pracujete v této spole¢nosti?
0-2 [ 3-5 [ 6-8 [9-12 [ 13-15 [ 16 avice



Priloha €. 3 — Dopliiujici otazKy pro personalistku spoléenosti

1. Myslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni se sou¢asnymi moznosti jejich rozvoje,
které jim nabizite?

,»ANo*

2. Jakym zpusobem zjistujete, zda jsou zaméstnanci se systémem vzdélavani
spokojeni?

»Zpétnou vazbou, predevsim osobni, komunikaci s jejich ptimymi nadfizenymi‘

3. Myslite si, Ze jsou zaméstnanci k dalSimu vzdélavani dostateéné motivovani?
(spolecnosti, nadfizenymi,...)

13

,,Ano

4. Myslite si, Ze ucast na kurzech zaméstnancim pomaha pri vykonu jejich
soucasné pozice? (VyuZzivaji ziskané znalosti a schopnosti pri své praci)

13

,,Ano

5. V ¢em vidite pozitiva a negativa souc¢asnych mozZnosti rozvoje zaméstnanci ve
Vasi spolecnosti?
,,Pozitiva — kvalitni trénink na miru, ¢asto dodavanymi interné, tzn. Ze zname potieby
nasich ucastniki. Casta komunikace s jejich nadiizenymi, poskytovani doporuéeni pro
rozvoj na zaklad€ pozorovani z tréninku, casté ,sbirani* poZadavkil na trénink.
Negativa — nevidime, prostor pro zlepSeni je v oblasti fizeni Casu, tzn. aby se ucastnici

mohli plné€ vénovat rozvoji a soustfedit se na néj.*



Priloha ¢. 4 — Skills Matrix (Matice znalostf)

Skills Matrix (Matice znalosti)
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Zdroj: interni materialy spole¢nost Lego Production s.r.0.
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