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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou firemniho vzdélavani a odbornym
rozvojem zaméstnance. Rozebira fizeni lidskych zdroju, jednotlivé cile, formy, metody
vzdélavani, popisuje roli personalniho managementu a analyzu vzdélavacich potreb.
Teoretické poznatky jsou vyuzity v praktické ¢asti vypracovanim analyzy vzdélavacich
potfeb zaméstnancl a dotaznikového Setfeni. Zavér je vénovan implementaci vysledku

dotaznikového Setfeni a doporuceni akéniho planu rozvoje vzdélavani zaméstnance.
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potfeb vzdélavani, metody vzdélavani, personalni management, plan vzdélavani,
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Annotation

The bachelor thesis deals with the problems of the company education and
professional employee development. It analyses the human resource management, the
individual purposes, the forms, the educating methods, describes the role of the
personal management and analysis of the educational needs. The theoretic piece of
the knowledge is used in the practical part, where the analyses of the educational
needs of the employees and the questionnaire inquiry are elaborated. The conclusion
is devoted to the implementation of the questionnaire inquiry results and the

recommendation of the action plan of the development education employee.
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uvoD

Bakalarska prace se zabyva problematickou vzdélavani ve firmé& a odbornym
rozvojem zaméstnance jako soucast fizeni lidskych zdroju. V sou€asné dobé, kdy
dochazi krychlému rozvoji technologii, multimedialnich komunikaci, sluzeb a
inovativnich procestl, firmy musi reagovat na pozadavky trhu, rozvojem a kvalitni
nabidkou svych produktl k zajisténi ekonomické stability organizace a dalSiho rozvoje
v oblasti vyrobku a sluzeb.

Je pochopitelné, Ze tyto rychle nastupujici trendy se neobejdou bez
zameéstnancu, ktefi maji dostate¢nou odbornost a predevSim dalSi moznosti
v prohlubovani svych znalosti a dovednosti. Nejedna se o prohlubovani znalosti a
dovednosti top managementu, ale i zaméstnance v nizSich pozicich, ktefi musi mit
nutné znalosti k udrzeni nové nastupujicich trendd a pozadavku.

Firemni vzdélavani a odborna rozvoj zaméstnance je predpokladem k
dosahovani potfebnych vysledkud. Firma, ktera si chce udrzet svou pozici na trhu a
soucasné piekonat ekonomickou stagnaci, ktera je problém dnedni doby, chape
dilezitost rozvoje lidského potencialu. Ziska tim bezpochyby vyhodu ve formé
konkurenceschopnosti v porovnani s jinymi ekonomickymi subjekty.

Dulezitym aspektem pfi hodnoceni rozvoje lidskych zdroju je také predpoklad k
zajisténi stability v po€tu pracovnich mist. Spole€nost v dnesSni dobé& vyzaduje
celozivotni vzdélavani a trvaly rozvoj pracovnich schopnosti. Stava se to soucasti a
pfedpokladem uspéchu firem a v neposledni fadé jde o trendy v budovani firemni
kultury.

S celozivotnim vzdélavanim a jeho procesem souvisi i role personalniho
managementu. Pravé planovani, realizace, hodnoceni efektivity a zafrazeni
vzdélavacich potfeb do strategickych dokumentl, by mélo byt naplni personalnich
Cinnosti.

Cilem bakalarské prace je v teoretické asti vysvétlit roli fizeni lidskych zdroja,
vyzvednout funkci a postaveni personalniho managementu, popsat principy tvorby
analyzy vzdélavacich potieb, vysvétit pojmy firemniho vzdélavani a v nespoledni fadé
vyzvednout priority v oblasti vzdélavani z pohledu Ceské republiky a Evropské unie.

Prakticka ¢ast bakalarské prace se zabyva konkrétnim vyzkumem vzdélavacich
potfeb ve firmé&. PFi vybéru firmy bylo pfihlizeno na jeji strukturu, socialni postaveni ve
spole¢nosti, konkurencni prostfedi, regionalni zafazeni a zplUsob vedeni a fizeni.
DalSim aspektem byla historie firmy a jeji dlouhodobé plsobeni na trhu. Pravé zvoleny

druh firmy coz je vyrobni druzstvo invalidu, ma ve srovnani s jinymi firmami na trhu



znevyhodnénou pozici. Musi pfihlizet pfi zaméstnavani télesné znevyhodnénych osob
K jinym pracovnim rezimum, dodrzovani zakoniku prace, pfedpisi Svaz( vyrobnich
druzstev invalidi a samoziejmé zakonu o zaméstnanosti. Hlavni prioritou v praktické
Casti bylo nastavit plan vzdélavacich aktivit na skupinu, ktera se vyznaCovala vysokou
potiebou dal§iho vzdélavani, dale pak provést konkrétni doporuceni, které budou

zakomponovany do planu vzdélavacich aktivit a doporucit konkrétni vzdélavaci aktivity.
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TEORETICKA CAST

1 DEFINICE RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

V odborné literatufe se setkavame s terminem a definici Fizeni lidskych zdroja
vmnoha podobach. Armstrong (2007, s. 27) fika: , Rizeni lidskych zdrojii je
definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné
prispivaji k dosazeni cilli organizace.” Podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) by mél byt
predevsim kladen duraz pfi Fizeni lidskych zdroju na nasledujici oblasti:

= zajmy managementu, coz znamena priority, které jsou nadefinované
predstaviteli vedeni;

= uplatiovani strategického pfistupu — jde o uplatiovani takového pfistupu,
v némz strategie lidskych zdroju jsou dale integrovany do strategie firmy nebo
podniku;

= chapani lidi jako majetku — investice, které firma vlozi do lidi, maji zajistit
dosazeni danych cilu firmy a posilit jeho zajmy;

= dosahovani pfidané hodnoty za pomoci lidi, a to prostfednictvim procesu
rozvoje lidskych zdroju a Fizeni pracovniho vykonu;

= dosazeni oddanosti lidi cilim hodnotam organizace;

= potiebu silné podnikové kultury vyjadfené deklaraci vlastniho poslani a hodnot
a posilované za pomoci komunikace, vzdélavani a procesy Fizeni pracovniho

vykonu.

Jak déale uvadi Vodaka a Kuchargikova (2011, s. 41) : , Rizeni lidskych zdroji je
tedy ve své podstaté podnikatelsky orientovana filozofie tykajici se fizeni lidi s cilem
dosazeni konkurenéni vyhody.” Z vySe uvedenych nazor(, lze konstatovat, Ze fizeni
lidskych zdroju je zaméfeno na fizeni lidi s cilem dosazeni a naplnéni potfeb a

stanovenych kli¢ovych priorit firmy.

1.1 Cile fizeni lidskych zdroju

Cilem kazdé organizace by mélo byt zajisténi takového poctu lidi, aby byla
schopna plnit své cile z hlediska dlouhodobych planu i operativnich plana. PInéni cild
by mélo byt dosahovano prfedevsim v téchto oblastech.

Efektivnost organizace — organizace by méla volit takové postupy v oblasti fizeni

lidskych zdroju, které povedou ke konkurenceschopnosti. Organizace by se méla
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soustfedit pfedevSim na oblast fizeni znalosti, rozvoj a fizeni talentd a vSeobecné o
budovani kvalitnéjSiho pracovisté. Jde o jasné stanovenou vizi, kam chce organizace
dospét a jakou politiku v oblasti strategického fizeni bude rozvijet. Nejedna se pouze o
formovani vnitfnich struktury, ale i o budovani vztahi smérem k zakaznikovi.

Rizeni lidského kapitald — cilem fizeni lidského kapitalu je zabezpedeni
kvalifikovanych pracovnich sil. Lidsky kapital jako kliCovy faktor kazdé organizace. Lidé
jsou nositelé hodnot, dovednosti, znalosti, jsou schopni pfijimat zmény, ucit se,
realizovat inovativni procesy a zajiStovat tak Zivotaschopnost organizace. Cil fizeni
lidského kapitalu by mél sméfovat k uspokojovani potfeb zaméstnancu, zvySovani a
rozvoji jejich schopnosti, nastaveni motivacnich prvku a fizenim kariéry. Politika Fizeni
lidského kapitalu by méla smérovat k propojeni se strategii fizeni lidskych zdroja.
Rizeni znalosti — cilem Fizeni znalosti je zabezpe&ovani takovych postupdl
v organizaci, které povedou k ziskavani a vyuzivani znalosti, zdokonalovani procesd,
zvySovani vykonu a produktivity prace.

Rizeni odménovani — jde o oblast v Fizeni lidskych zdroji, ktera by méla zajistovat
motivaci a hodnoceni lidi v organizaci, ocenéni urovné znalosti, dovednosti,

angazovanosti a oddanosti.

Zaméstnanecké vztahy — utvafeni zaméstnaneckych vztahl se tyka vytvareni
vnitfniho prostifedi organizace. Jde prfedevsim o vytvafeni harmonického prostiedi,
které preferuje druh spoluprace a kooperace manazer( a podfizenych zaméstnancu.
Pokud firma dokaze efektivné a kvalitné spolupracovat, komunikovat a je schopna
vytvaret ,pfijemné® prostiedi, zaméstnanci jsou schopni sdilet spoleCné vize a

podporovat organizaci (Sergej, 2011).

Uspokojovani rozdilnych potieb — organizace musi brat v ivahu rozdilnost svych
zaméstnancu z hlediska pracovniho zafazeni, rozdilu v osobnich potfebach, ve
zpusobu vykonavani prace a management by mél poskytovat stejné a rovné pfilezitosti
vSem.

Z cild a modell Fizeni lidskych zdroja byly v literatufe nadefinovany cile politiky
fizeni lidskych zdroji. Armstrong (2007,s.32 ) uvadi dvanact cild politiky v fizeni
lidskych zdroja:

1. ,Rizeni lidi jako bohatstvi, které mé fundamentalni vyznam pro vytvéreni
konkurenéni vyhody organizace.
2. Propojovani politik v oblasti rizeni lidskych zdroji s politikami podnikani a

s podnikovou strategii.
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3. Vytvafeni maximalniho vzajemného souladu mezi politikou, postupy a systémy
v oblasti lidskych zdroj.
Viytvareni plo$si a flexibilnéjsi organizace schopné rychleji reagovat na zmény.

5. Podporovani tymové prace a spoluprace mezi organizacnimi jednotkami
organizace.
Viytvareni dusledné filozofie uprednostriovani zakaznika, a to v celé organizaci

7. Podpora a posilovani pravomoci pracovniku k tomu, aby sami ridili svij rozvoj a
své vzdélavani.

8. Vytvareni strategii odmériovani tak, aby podporovaly kulturu orientovanou na
vykon.

9. Zlepsovani zapojeni pracovnik( pomoci lepsi vnitropodnikové komunikace.

10. Budovani vétsi oddanosti pracovnikt organizaci.

11. ZvySovani odpovédnosti liniovych manazZer( za politiku lidskych zdroju.

12. Vytvareni takové role manazert, aby se znich stali skutecni facilitatori,

usnadriovatelé prace a pracovniho Zivota pracovniku.”

V souvislosti s definovanim cild politiky Fizeni lidskych zdroju se v literatufe
setkavame i rozliSenim podoby fizeni lidskych zdroji na tvrdou a mékkou. Tvrda
podoba je zaloZena na principech konkurenéni vyhody, coZ znamena, Ze lidé se stavaji
zdrojem konkurenéni vyhody organizace. Castoral (2009, s. 92,93) uvadi: JRizeni lidi Je
obdobné jako fFizeni jinych kapitalovych hodnot. Véetné ziskavani, rozvijeni a
rozmistovani. Zahrnuje i hygienické faktury a racionalni ekonomické nastroje.“ Mékka
podoba se na rozdil od tvrdé podoby zaméfuje vice na komunikaci, motivovani a
utvareni lidskych vztahd. Duaraz je kladen na individualni pfistup. Oddany
zaméstnanec, ktery pochopi filozofii firmy a dokaze se s ni ztotozZnit je neocenitelnym
¢lenem tymu.

Lze konstatovat, Ze Fizeni lidskych zdroju je globalnim propojenim strategie a

politiky v podminkach organizace.
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2 PERSONALNi MANAGEMENT

Tato kapitola bude zaméfena na personalistiku a jeji vyznam z hlediska
organizace. Co je personalni management, jaké jsou hlavni Ukoly a poslani, jakou
ulohu hraje personalista ve firmé? Tyto otadzky budou postupné odpovézeny
v nasledujicich podkapitolach.

Zameéstnanci predstavuji nejdllezitéjSi zdroje, pro zajisténi efektivniho
fungovani a zajisténi prosperity organizace. K tomu, aby zaméstnanci mohli plnit svoji
ulohu v organizaci, musi byt vytvofeny pracovni podminky a musi byt fadné na pInéni
ukolll pfipraveni. Lidské zdroje v organizaci tvofi cely lidsky potencial. Jde o souhrn
vSech aspektl, které jsou tvofeny organizaCni strukturou, poctem zaméstnancuq,
firemni kulturou, vzdélanim, mezilidskymi vztahy, schopnosti spolupracovat, vnimani
socialnich faktoru prostfedi, komunikaci a v neposledni fadé schopnosti pFistupu ke
zméné. Cilevédomé vyuzivani a rozvijeni lidského potencialu je hlavnim pfedpokladem
pro vytvarfeni konkurenéni vyhody organizace. Toho je mozno dosahnou jen za
pfedpokladu, Ze se vorganizaci pracuje na zakladé systémové koncipovaného
personalniho managementu, ktery se snaZzit orientovat zaméstnance tak, aby bylo
mozné dosahnout strategickych cilt organizace.

Personalni management je mozné definovat jako €innost, ktera se soustieduje
pfedevSim na zaméstnance (lidské zdroje) a ktera se spolu s dalSimi funk&nimi
jednotkami managementu podili na dosazeni synergického efektu, coz je predevSim
naplnéni cild zaméstnancl i organizace jako celku. Kachanakova (2008, s.13) uvadi,
ze: ,Personalny manaZment predstavuje strategicky a premysleny logicky pristup
k riadeniu personalu, ktory sa individualne a kolektivne podiela na efektivnom plneni

cielov organizacie.”

2.1  Uloha a funkce personalniho managementu

Hlavnim ukolem personalniho managementu je zabezpec€eni potfebného poctu
zaméstnancu a efektivni fungovani zaméstnancu.

ZabezpecCeni potiebného poctu zaméstnancl je zhlediska dlouhodobé
strategie fungovani organizace dulezitym uUkolem. P¥i zabezpeCovani tohoto ukolu je
organizace povinna zohlednit nejenom poc€et zaméstnancl, organizani zafazeni,
kvalifikacni pfedpoklady, profesni znalosti a dovednosti, ale i moznost rotace, pfipadné

proménlivosti v souvislosti S rozvojem organizace.
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Efektivni fungovani zaméstnancu je organizace schopna zajistit systematickym
vzdélavanim a rozvojem, spravnym vyuzitim jejich schopnosti, zajisténi souladu mezi
chovanim zaméstnancu a strategickymi cili organizace. Dllezitym prvkem je nastaveni
motivacnich a stimulacnich nastroju.

Efektivni pIlnéni Ukold  personalniho managementu je zajiStovano
prostfednictvim jednotlivych personalnich funkci. Tyto funkce maji logickou
posloupnost a navaznost v ¢lenéni na:

= Strategicky personalni management — jeho Ukolem je zabezpedit spolupraci
fidiciho personalu se strategickymi potfebami organizace prostfednictvim aktivit
strategického personalniho managementu (napf. politiky, filozofie).

= Personalni planovani — zabezpecuje jednotlivé personalni Cinnosti za ucelem
napinéni cild organizace a zaclenéni téchto dcinnosti do planovacich a
hodnoticich procest v organizaci.

= Analyza prace - ukolem analyzy pracovnich mist je systematické
shromazdovani informaci o obsahu prace, pracovnich podminkach,
vyhodnocovani pozadavkl od zaméstnancl a pravidelna aktualizace vSech

informaci (Duchon, Safrankovéa 2008).

= Ziskavani a vybér zaméstnancu — jde o osloveni a zajisténi potfebného poctu
potencialnich uchazeéd, ktefi budou schopni nastoupit na volna pracovni mista

a vykonavat pozadovanou ¢innost. Soucasti procesu vybéru zaméstnancu je i

nastaveni optimalnich kritérii pro vykon budouci prace, zhodnoceni schopnosti

a dovednosti jednotlivych uchazecl a provést vybér

= Rozmistovani zaméstnanct a skonceni pracovniho poméru - jde o proces
souvisejici s pfijetim a adaptaci novych zaméstnancli, povySeni nebo presun
na jinou pracovni pozici, ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance
nebo zaméstnavatele.

= Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — znamena soustavnou cinnost v oblasti
vzdélavani zaméstnancu v navaznosti na strategické potfeby organizace, aby
bylo mozZno dosahovat vy$Sich vykonu, efektivity a konkurenceschopnosti.

Organizace by méla pfistupovat ke vzdélavani jako k soustavnému procesu a

reagovat tak na vnéjSi pozadavky trhu a ekonomického vyvoje spolecnosti.

= Rizeni kariéry — pFedstavuji aktivity organizace, které zabezpe&uji rozvoj
zaméstnancu tak, aby byla schopna pfipravit potfebné mnozstvi kvalifikovanych

nastupcli, ktefi budou odpovidat budoucim poZzadavkd organizace. Rizeni
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kariery je i zajisténim postupného rustu jednotlived formou vzdélavacich aktivit
zajiStované firmou nebo samotnym zaméstnancem (SikyF, 2012).

Rizeni pracovniho vykonu — mGze byt oznageno jako nastroj pro dosahovani
lepSich vysledk( organizace. Rizeni pracovniho vykonu je zaméfeno od
jednotlived po pracovni skupiny ¢&i divize. Jde predevS§im o sledovani a
hodnoceni vysledkd c¢innosti, plnéni norem, ukazatell, které se stavaji
zakladnim vychodiskem pro komplexni hodnoceni vykonu.

Odménovani zaméstnancl — predstavuji komplex hodnoticich systému a
procesl v organizace, které zabezpecuji odménovani zaméstnancu v zavislosti
na dosahovani vykonu, pfinosd a frvalych hodnot. Soucasti systému
odménovani jsou jak finanéni, tak nefinanéni zplsoby odmén. Financéni
systémy mohou byt upraveny a nastaveny ve v zavislosti na pInéni trzeb, plnéni
vyroby nebo napfiklad na rychlosti zavadéni inovativnich procest. Na rozdil od
finanénich odmén je nefinanéni pinéni (mnohdy nazyvano jako benefity)
poskytovani zaméstnaneckych vyhod organizaci napfiklad ve formé pfispévku
na obéd, pfispévky na rekreaci, navyseni po¢tu dn dovolené (Brahman, 2009).
Pracovni vztahy — mohou mit formaini i neformaini podobu. U formalnich vztah
se da hovofit v souvislosti s pracovnimi normami, pravidly nebo vnitfnimi
predpisy. Neformalni vztahy jsou budovany mimo pracovni prostfedi na
podnikovych akcich, kulturnich nebo sportovnich udalostech. Zcela specifickym
zpusobem jsou zachyceny pracovni vztahy, které vyplyvaji z postaveni
odborové organizace a zaméstnavatele. Odborové organizace pusobi jako
ochrance a dohled nad vykonem zaméstnaneckych prav a dodrzovani zakonu,
norem a vnitfnich pfedpisl organizace.

Pracovni podminky — pfedstavuji podminky, které jsou v organizaci zajistény
pro vykon cCinnosti. Jde o celou fadu faktor(, které vstupuji do komplexniho
hodnoceni  pracovniho prostfedi a pracovnich podminek. Jednim
z nejdulezitéjSich ukazatell je zajisténi podminek pro bezpecnost a ochranu
zdravi pfi praci. Zajisténi bezpecného pracovniho prostiedi je prvofadym
ukolem kazdého zaméstnavatele. K pracovnim podminkam je mozno zafadit i
fizeni pracovniho tymu, styl vedeni, délba prace, technologie vyroby nebo
nastaveni motivacnich Ciniteld (Koubek, 2011).

Personalni a informacni systém — zabezpecuje dostatené mnozstvi pfesnych a
aktualnich informaci o vS8ech zaméstnancich v organizaci, popisy jednotlivych

pracovnich mist, personalni ¢innosti a v neposledni fadé i situaci na trhu prace.
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Je dllezitym nastrojem pro zpétné hodnoceni a navrhovani zmén nebo postupu

VvV organizaci.

V organizacich vstupuji do procesu fizeni zaméstnancl jednotlivé subjekty. Zpravidla
jsou tvoreny z:
= Vrcholového managementu — jeho ukolem je vytyCit strategie organizace na
v8ech fidicich urovnich. Vytvafet a vyjadfit poslani organizace a jeji budouci
smérfovani (vizi organizace). Vrcholovy management ma za ukolem nastaveni
konkrétnich cild, kterych ma byt dosazeno a urcit jasnou strategii.
= Personalniho utvaru — jde o specializované pracovisté v organizaci, jehoz
napini je zajistovani koncepénich, metodickych, operativnich a evidenénich
¢innosti v&etné rozboru a poradenstvi.
= Liniovych manazer( — jejichz poslanim je zajisténi chodu a ekonomickych
vysledkd jednotlivych utvaru, oddéleni &i divizi. Podili se pfimo na fizeni
zaméstnanct a kontrolu plnéni danych cild. Liniovy manazefi jsou tak
vykonavateli mnohych ¢innosti personalniho managementu.
= Zaméstnanci — tvofi hybnou silu kazdé organizace. Pokud jsou na zaméstnance
pfeneseny kompetence a zvySuji se jejich pravomoc pfi pInéni ukolu, stavaji se

subjektem personalniho managementu.

Personalni management je dalezitym ¢lankem organizace, kterou nelze chapat
samostatné, ale jako nedilnou soucast struktury organizace a vyraznym Ccinitelem
v fizeni procest a naplfiovani strategii. Jak bylo v této kapitole uvedeno, do
personalniho managementu nam vstupuji i vySe uvedené subjekty a stavaji se tak

nositeli a vykonavateli celkové strategie organizace.

2.2 Uloha personalniho ttvaru a personalisty

Personalni utvar hraje kli€ovou ulohu pfi procesu neustalého zlepSovani vykonu
organizace a jednotlivych zaméstnancu. Personalni Utvar se muze stat iniciatorem a
koordinatorem zmén, které v organizaci nastavaji nebo jsou pfipravovany. Pokud by
ovSem zmény byly na Skodu organizaci, mlze prevzit roli stabilizujici sily. Zmény
VvV organizaci nelze zastavit, ale Ize je efektivné Fidit a koordinovat. Personalni utvar by
mél zajistit, aby:

= zaméstnanci pochopili dilezitost zmény;
= zaméstnanci vidéli efekt zmény z hlediska udrzitelnosti organizace a jejiho

budouciho vyvoje;
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=  byli ocenéni nositelé a realizatofi zmén;

= byla vybudovana podpora vSech zucastnénych;

= zaméstnanci chapali vazbu mezi zménou a dalSimi oblastmi personalni prace,
jako je vzdélavani, hodnoceni, odménovani, formovani pracovni sily,
komunikacni strategie;

=  byly vytvofeny podrobné plany sledovani a hodnoceni zmény;

= byla uznana mozna uUprava zmény a bylo mozné pfizplsobit plany a jich

realizaci.(Armstrong, 2007)

Nelze vS8ak jednoznacné konstatovat, Ze uloha personalniho utvaru je vSech
organizacich jednotna. Kazda organizace si vytvaii své organizacni ¢lenéni a na
zakladé organizac¢niho Ffadu sestavuje napli jednotlivych utvari nebo odbord.
V mnohych organizacich se setkame s kumulovanim c¢innosti a tim je v mnohych
ohledech popiran zakladni vyznam personalniho utvaru nebo samotné personalistiky.

V literatufe se uvadi idealni schopnosti personalisty. V praxi se mizeme setkat
s propojenim téchto znalosti, dovednosti a schopnosti a to pfedevSim u firem, které
zavadi systémy jakosti. Kladou ddraz nejenom na odbornou stranku znalosti a
dovednosti svych zaméstnancu, ale v nepoledni fadé i na moralni profil zaméstnancu.
V mnohych firmach jsou vytvarfeny etické kodexy personalniho utvaru, které jasné
deklaruji, jakym zplsobem se ma zaméstnanec personalniho utvaru chovat vici
zakaznikm, spolupracovnikim, co znamena povinnost mic¢enlivosti, co vyjadfuje
nestrannost. Etické kodexy mimo jiné v mnohych organizacich tvofi kliCové dokumenty
a jsou brany jako smérnice politiky jakosti dané firmy.

Na zavér je mozné konstatovat, Zze ukoly a role personalniho dtvaru a
personalisty, prosla vyvojem a z pivodné administrativnich €innosti se presunula do
pozice fidici a poradni. V mnohych pfipadech se stavaji tvirci a podnécovateli zmén
ve firmé, vytvarfi strategie v planovani lidskych zdroji a pfebiraji role tvirce
vzdélavacich aktivit. Tato vSestrannost dava personalnimu utvaru jako celku dllezitost

a nenahraditelnost.

2.3 Lidé - lidsky kapital

Kazda organizace, pokud ma vytvafet hodnoty a soufasné se pfizpusobit
zménam na trhu, musi byt zabezpeCena kvalitnimi technickymi prostifedky,
technologiemi, ale v prvni fadé nositeli pfidané hodnoty coz jsou lidé jako nositele

lidského kapitalu.
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Lidsky kapital Ize definovat jako zasobu vrozenych a v pribéhu Zzivota jedince
ziskanych znalosti, dovednosti, schopnosti a talentu. V souvislosti s lidskym kapitalem
je mozné hovofit o kolektivnich dovednostech, zkudenostech a schopnostech, které
tvofi vyznamny zdroj konkuren¢ni vyhody v organizaci (Armstrong, 2007). Odborna
literatura popisuje rozdil mezi lidskym kapitdlem a lidskymi zdroji nasledujicim
zpusobem. Lidsky zdroje predstavuji lidé, ktefi jsou pfimo zaclenéni do pracovniho
procesu. Jde o schopnost seberealizace v ¢innostech, které vykonavaji na zakladé
vlastniho rozhodnuti, vlastni volby. Jde o cilevédomou ¢&innost, ktera vede k realnému
vystupu v podobé produktu, sluzby nebo vyrobkud. Naproti tomu lidsky kapital viastni
i jedinci, ktefi nejsou zarazeni do pracovniho procesu a nejsou ani v pracovnépravnim
vztahu s zadnou organizaci. Lidsky potencial je soubor dispozic a predpokladu
Clovéka, ktery slouzi k dosazeni pozadovaného vysledkl a pro organizaci znamena
nejenom dosazeni nadhodnoty, ale také zajisténi konkurenceschopnosti. Z tohoto
pohledu se pak kazdy zaméstnanec v organizaci, stava neocenitelnou soucasti celku,
ktera pfispiva k vytvareni ekonomickych hodnot, je schopen se ucit, inovovat a
v neposledni fadé realizovat zmény i kreativné myslet (Mazouch, Fischer, 2011).
Lidsky kapital je jednim zkliCovych podnikovych vstupl a sou€asné jako kliCova
soucast trzni hodnoty organizace. Pokud se organizace ztotozni s touto terminologii,
pak dalsim ukolem, ktery souvisi s lidskym kapitalem je méfeni hodnoty. Méfeni
hodnoty lidského kapitalu Ize provadét pomoci riznych modelu:

= nakladovy model — vychazi pfimo z u€etnictvi organizace a méfeni berou
v uvahu naklady vynaloZené na ziskavani a reprodukci lidského kapitalu;

= modely hodnoty lidskych zdroju kombinuji chovani, které neni vyjadfeno
finanéné spolecné s ekonomickou hodnotou;

= penézni — finan¢ni modely, které zjistuji o¢ekavané odhady budoucich vydélku
vlastniho lidského kapitalu.(Vodak, Kuchar€ikova, 2011)

Oblast mérfeni je mozné sledovat z hlediska finan¢nich vysledk( organizace,
produktivity prace, odmérnovani a zaméstnaneckych vyhod, chovani lidi v organizaci,
naboru zaméstnancq, oblasti vzdélavani a rozvoje nebo organizacni struktury. Kazdé
z uvedenych oblasti je mozné pfifadit indikatory neboli ukazatele, které umozni méfeni
lidského kapitalu v organizaci. Pokud se organizace soustfedi na efektivni vyuzivani
lidského kapitalu, ma moznost dosahnout lepSich vysledkl napfiklad v oblasti
zdravotni prevence, nizSi pracovni neschopnosti zaméstnancu, vysSi védomostni

arovni, vySsi produktivitou nebo vysSi urovni inovacnich procesu.
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3 ANALYZA VZDELAVACICH POTREB

V této kapitole se budeme vénovat analyze vzdélavacich potfeb. DlvodU, pro¢
vypracovat analyzu vzdélavacich potieb, je mnoho. Pokud ma mit organizace jasné
nadefinované vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, jeho efektivnost bude vzdy vyrazné
podminéna jasné identifikovanymi potfebami. Je nutné, aby tyto potfeby byly t&sné
spojeny jak s vykonem zameéstnancu, ktefi se budou pfimo uc€astnit vzdélavaciho
procesu, tak s organizaci, ktera bude tento proces zajistovat. Kvalitné vypracovana
analyza nam umozni ziskat pohled do nitra pracovniho procesu spole¢nosti. Vétsina
zaméstnancu pak velmi pozitivné reaguje, kdyz zjisti, Ze maji moznost vyjadfit svij
nazor a jsou vyslySeni, nez kdyz se jim pouze nabidne cyklus vzdélavani nebo
vycvikoveé kurzy. Vytvari se tim neocenitelné sit vztahl v ramci organizace.

Podstatou analyzy je pomoc lidem, ktefi maji problémy s vykonem. Ty se
mohou tykat jak ekonomického dopadu firmy napfiklad v poklesu ro¢niho zisku az po
schopnosti zaméstnance obsluhujici strojovy park. Pokud vznika nesoulad mezi

pozadovanym a skute€nym vykonem, nastane problém, ktery maze byt vyjadien takto:

Problém = pozadovany vykon — skuteény vykon

Nelze vSak jednoznacné konstatovat, Ze kazdy problém, ktery se tyka poklesu
vykonu nebo zisku, lze FeSit zavedenim vzdélavaciho modelu nebo tréninku na
pracovisti. Divody poklesu mohou mit pfimou souvislost s externim prostfedim jako je
napriklad politicka situace, ekonomicka situace, logistika, atd. Organizace by méla mit
proto mimo analyzy tréninkovych potfeb, vypracovany dalSi strategické dokumenty,
které budou pouzivany pro objektivni zkoumani dané situace. Vodak, Kucharcikova
(2011, s. 86) uvadi: ,Vzdeélavacim standardem je schopnost, kterou pracovnik ziska
v pribéhu procesu vzdélavani. Vykonnostni standard poskytuje informace o tom, co
zaméstnanec dokaZe vykonat za normalnich, tedy standardnich pracovnich

podminek.“

3.1 Vzdélavaci potreby- analyza vykonnostnich problémi

Vzdélavaci potfebu mizeme chapat bud jako existujici potfebu v dusledku
zmeén v organizaci (zmetkovost, snizeni trzeb, reklamace, stiznosti zakaznikud), nebo
jako novou situaci, kterd v organizaci nastala (nové technologie, informacni systémy,

nove trhy, atd.).
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V téchto situacich vyvstava potfeba vzdélavani. Proces u€eni musi byt veden
pozitivng, ucelné, efektivné a rychle. Vykonnostni problémy musi identifikovat jak na
urovni celé organizace, tak na urovni jednotlivce (Bartonkova, 2010). Dostaneme tim
komplexni obraz o skute¢ném stavu, ktery povede k nastaveni tréninkovych potfeb.
Nejdfive je nutné odpovéd na jednotlivé otazky typu:

1. Jsou poklesem vykonnosti nedostate¢né dovednosti?

2. Byli zaméstnanci proSkoleni v téchto dovednostech?
3. Byl nastaven vzdélavaci program?
4

. Je zajisténa zpétna vazba?

Hodnotici Skalu si sestavi autor analyzy v souvislosti s podminkami dané firmy.
Identifikaci kategorii vykonnosti dostaneme zakladni data pro dal$i specifikaci. Analyza
muze rozdélit problém na kategorie:

1. Zaméstnanci, jejichz pracovni vykon je neuspokojivy a ktefi pravdépodobné
nutné potrebuji trénink nebo vzdélavani.

2. Zameéstnanci, jejichz pracovni vykon je uspokojivy, ale ktefi mohou potfebovat
trénink nebo vzdélavani pro udrzeni této urovné.

3. Zaméstnanci, jejich pracovni vykon je vice nez uspokojivy a ktefi potfebuji

vzdélavani pro svuj osobni rozvoj a projevuji tento zajem.

Zaméstnancum je ovSem nutné vysvétlit, Ze nutnost doskoleni nebo vzdélavani
neni pro né trestem C&i postihem. Musi byt velmi jasné definovano, ze zamérem
organizace neni zruSeni pracovniho mista nebo rozvazani pracovniho poméru. Pfi
sestaveni a nasledné interpretaci vysledkd analyzy je dulezita a nezbytna podpora —
managementu. Management udéluje souhlas se zpracovanim dat organizace,
moznosti pouziti dokumentd, internimi pohovory a interpretaci vysledkd. Pokud ma byt
analyza vedena kvalifikovanég, je nezbytné dodrzet kodex mi€enlivosti a odpovédnosti
za zpfistupnéna data. Zpusob, jak zajistit celkovy proces, je mozno uskutec€nit rdznymi
zpusoby, vzdy je ov8em nutné dodrZzet posloupnost dilich procesl, tak, aby

vysledkem byl plan vzdélavacich aktivit.
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Obrazek 1: Celkovy proces analyzy vzdélavacich potieb
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3.2

Ziskavani dat pro analyzu vzdélavacich potreb

Zpusob ziskavani dat pro provedeni analyzy, vychazi jak ze struktury

organizace, tak z vysledkll analyzy vykonnostnich problému. Jak bylo jiz uvedeno

v kapitole 3 ke zdrojam, které mohou byt vyuzity, patfi napfiklad:

Strategické podnikové plany.
Planovana restrukturalizace.
Zména vnéjsiho prostredi.
Zavadéni novych technologii.

Zmeény fizeni a vykonnosti.

To jsou ovSem pouze zakladni dokumenty, které jsou dulezité pro tvirce

analyzy. Je nutné ziskat informace o cilech, planech, metodach, produktech, sluzbach

a stejné tak o stavajicich problémech v organizaci. Pro objektivni zpracovani je nutné
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provadét sbér informaci na urovni spravni, vyrobni, finan¢ni i odbytové. Sbér informaci
je mozné rozdélit do tfi skupin:

1.  Osobni interview, dotazniky s managementem, telefonni interview, skupinové
diskuze (jednotlivé nebo kolektivné v zavislosti na okolnostech a prostfedi).
Osobni interview byva v mnohych pfipadech problematické z divoda urcité
osobni izolace zaméstnancl a neochoté se vyjadfovat k otdazkam firemnich
postupi nebo probléml. Dulezitym predpokladem pro uspéSné zvladnuti
rozhovorl je vytvoreni vztahu s dotazovanym jedincem a ziskani pocita daveéry.

2. Pozorovani pracovisté, pracovnikl, pracovnich proceslt. Pozorovani dava
moznost srovnat data s interview a skuteénym pracovnim postupem. | zde
plyne riziko v dusledku pocitu obtézovani a obavy z hodnoceni.

3. Provéreni existujicich dokladu, internich dokladd, statistik, smérnic.

Pfi ziskavani dat je dulezitym ukazatelem rozliSit mezi stavem skute¢nym, tedy
fakty a mezi nazory, které nejsou blize specifikované nebo prokazatelné.

Top management si v mnoha pfipadech uvédomuje, Zze organizace ma problém
nebo stoji pfed naléhavym problémem. Rozpoznani a prozkoumani problémovych
oblasti bude zaviset na kvalitné a disledné provedené analyzy vzdélavacich a
tréninkovych potfeb. Problém vykonu v organizaci se mlze dale délit na:

= Problém vykonu jednotlivce.

=  Problém vykonu skupiny.

P¥i identifikaci problému vykonu u skupiny, byva problém slozitéjsi, jelikoz ¢asto
souvisi s problémy styll fizeni, organizaci prace, pracovni prostfedi a dalSimi faktory.
V&echny problémy tudiZ nejsou fesitelné pouze Skolenim nebo tréninkem. Ugelem
analyzy by tudiz mélo byt oddéleni pfiznakd od pficin, aby organizace byla schopna
fesit priCiny problému.

Pro zajisténi plynulého provedeni analyzy je vhodné provést vramci
pFipravnych praci seznam otazek, které budou kladeny pfi interview. Spektrum otazek
by mél odpovidat dané oblasti, ktera je pfedmétem zkoumani nebo mize byt sestaven
tak, aby poskytl uceleny obraz. Otazky mohou byt rozdéleny dle oblasti napfiklad timto

zpusobem:

SOUBOR OTAZEK VHODNYCH PRO OBLASTI POLITIKY ORGANIZACE
= Jakeé jsou cile a zaméry organizace?

= Jakeé jsou celkové zdroje organizace, potfebné k dosazeni cilu?
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Jaké zmény olekavate v budoucnosti?
Jaka je struktura organizace?

Je mozné dosahnout zlepSeni?
Existuji plany pro zménu struktury?

Kolik zaméstnancu je organizaci a v jakych pracovnich kategoriich/zafazeni?

FINANCNIi ZDROJE

Jaké jsou sou€asné zdroje?

Jsou vyuzivany efektivné?

V jakém objemu jsou provadény investice do védy a vyzkumu nebo vyvoje vyroby?
Existuje kontrolni systém?

Jsou Fizeny naklady?

Jaké ucetni prostfedky jsou pouzivany?

MARKETING A PRODEJ

Existuji kratkodobé a dlouhodobé plany?
Jsou zmény planu dostupné viem, kterych se tykaji?

Jak se provadi vyzkum trhu?

VYROBKY A SLUZBY

Jaky je podil zmetku na celkovém objemu vyroby?
Jaka je konkurence na trhu?

Jak jsou nastaveny cenové kalkulace?

ZAMESTNANCI, LIDSKE ZDROJE

Jakeé jsou pracovni mista/pozice? Existuje specifikace pracovnich mist?
Jaka je politika naboru a vybéru zaméstnanci?

Jakeé kritéria jsou stanovené pro hodnoceni zaméstnanci?

Existuje zastupitelnost pozic?

Jak jsou nastaveny adaptacni procesy?

Jaky systém vzdélavani firma aplikuje?

Vysledky interview je vhodné zpracovat a predlozit managementu jako prvni

vystup o firmé. Pokud jsou zpracovany do formy tabulek a grafd, které maji moznost

zachytit problém ve vykonu napfiklad jasnym prokazanim ubytku trzeb nebo zvySujici

se mirou zmetkovosti vyroby, pochopeni o nutnosti zmény se zaméfenim na zvySovani

dovednosti nebo tréninku, bude mit realnéjSi charakter. Dllezitym aspektem pfitom

zustava, aby byl tvirce analyzy schopen obhajit navratnost vynalozenych prostredki

pro pfipravovaného procesu vzdélavani.
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3.3 Analyza udaju

V pfedchozi podkapitole byly uvedeny zplsoby ziskavani dat. Ziskavani dat je
prvni fazi v analyze vzdélavacich potfeb. Druha faze je zaméfena na méfeni udaju a
hodnoceni. K tomu uéelu je mozné pouzit pfistupy srovnavaci a absolutni. Srovnavaci
pristup je zalozen na technice stanoveni poradi (od nejlepSiho k nejhorSimu), déleni do
skupin, intervall, bodové hodnoceni pfi pevném stanoveni poctu bodd u dané skupiny
nebo metodou srovnavani parového (kazdy s kazdym a zjistuje se, zda podle pfedem
stanoveného kritéria je lepSi Ci horSi). PFi aplikaci pfistupu absolutniho se pouziva
pisemny popis hodnotitele, Ciselné hodnoceni, popisné stupnice nebo grafické
stupnice. Jelikoz sbérem udaju ziskavame pfili§ mnoho informaci z riznych zdrojq, je
nutné pfi zpracovani zachovat objektivitu. K tomu, aby bylo mozné objektivné zhodnotit
dané informace, doporucuje se uplatnovat nékolik zasad:
= Zvarzit faktory, které ovliviiuji problém ve vykonnosti jak jednotlivce, tak celé
organizace.
= Snazit se ziskat komplexni pohled na problém.
= Uplatnit zplsob parafrazovani problému coz znamena snazit se vidét problém
Z perspektivy jiného zaméstnance. Brat v Uvahu jeho vnimani, postoj a nazory

na dany problém.

Zpracovanim vSech dat a informaci bude dosazeno cile procesu analyzy coz, je
identifikace problému a stanoveni pficin.

Vodak, Kucharcikova (2011, s. 95) uvadi: ,Cilem procesu analyzy udaji je
nalezeni problému ve vykonnosti prostfednictvim symptomd, jimiz se projevuji, i
stanoveni jejich pric¢in. Vykonnost podniku i jednotlivce je determinovana vnitinim
prostfedim podniku, kulturou, jeho okolim, motivaci a chovanim pracovnikd. Pri¢inou
zmén ve vykonnosti mize tedy byt zména uvedenych faktord. V procesu analyzy udaji
je tfeba tyto zmény ve vykonnosti odhalit a specifikovat.”

Proces analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb by mél byt zakonen planem
vzdélavani a navrhem vzdélavaciho programu pro zaméstnance organizace. Dulezitou
soucasti celého procesu je interpretace vysledku a sepsani zavérecné zpravy. Jako
vhodné se ukazuje, pokud jsou vysledky nejprve pfedneseny managementu a
nasledné, pak popsany v zavéreéné zpravé. AkEni plan vzdélavani by mél obsahovat
cilové skupiny, které se budou ucastnit vzdélavacich aktivit, ¢asovy harmonogram,
druh vzdélavaciho modelu nebo formy, pfedbézné stanovené naklady a definovani

lektorského tymu.
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4 VZDELAVANI A ODBORNY ROZVOJ ZAMESTNANCE

Nasledujici kapitola se bude zabyvat problematikou vzdélavani a odbornym
rozvojem zaméstnance.

V soucCasné dobé jsou kladeny velké naroky na firmy z hlediska efektivnosti
vyroby, zavadéni novych technologii a postupu, zkvalithiovani vyrobk( a sluzeb.
K tomu, aby firma byla schopna dosahovat stanovenych cill, musi mit kvalifikované
zaméstnance. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu se stava nezbytnou potfebou kazdé
organizace. Na druhé strané je tfeba konstatovat, Ze proces u€eni a vzdélavani neni
jen zalezitosti firmy, ale i osobniho pfistupu kazdého Clovéka, ktery ma vykonavat svou
praci a udrzet se na trhu prace.

Pro firmy a organizace je velmi dulezité, aby jejich zaméstnanci byli schopni
pracovat s vyspélymi technologiemi, byli dostatec¢né technicky zdatni, zpusobily
reagovat na pfipravované zmény, schopni zavadét a realizovat inovace. S témito
procesy dale souvisi i zmény v organizaci prace, tymova spoluprace, uspésna
komunikace a spoluprace se zakazniky. VSechny tyto pozadavky zpUsobuji
systematicky tlak na firmy, aby pochopily, Zze investovani do vzdélavani a rozvoje
zameéstnancu je investici do budoucnosti kazdé firmy a zajisténi konkurenceschopnosti
(Tureckiova, 2009). DalSimi divody, pro€ investovat do rozvoje lidského kapitalu je i

snizovani nakladud firmy a ménici se pozadavky zakazniku na trhu.

4.1 Definice firemniho vzdélavani

V literatufe se setkdvame s nékolika definicemi firemniho vzdélavani. V mnoha
pfipadech je popisovan jako systematicky vzdélavaci proces, ktery je organizovan
firmou nebo podnikem. Zahrnuje jak interni vzdélavaci proces, ktery je realizovan ve
vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo pfimo na pracovisti, tak i vzdélavani mimo
pracovisté neboli externi vzdélavani. Ve své publikaci, Bartorikova (2010, str. 16)
uvadi: ,Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, trovné znalosti a
dovednosti véetné motivace zaméstnancl organizace, kterym se snizuje rozdil mezi
kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni.“

V této podkapitole je nutné vysvétlit i zakladni pojmy, které se prolinaji celym
systémem vzdélavaciho procesu a to je:

= Uc&eni — znamena vice neZ rozvoj a vzdélavani. U¢ime se, aniz bychom védéli,
ze k tomu dochazi, mize se jednat o spontanni proces (napfiklad adaptace na

prirodni a spole€enské prostredi). Jde o proces zmény, ktery zahrnuje jak nové
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védéni, tak i nové konani. UCici se organizace neznamena organizaci, ktery ma
zavedeny systém vzdélavani.

= Rozvoj — lze charakterizovat jako proces dosazeni zadouci zmény pomoci
uceni se. Osobnost Clovéka se rozviji pernamentné, coz znamena, Ze k nému
dochazi od narozeni az po stafi. Jednotlivé pedagogické sméry a teorie,
popisuji rozvoj osobnosti jako prvofady ukol Skolské vychovy a vzdélavani,
rodinného a spoleenského plsobeni rozvoje na jednotlivce.

= Vzdélavani — je jednim ze zplsobu uceni, ktery je charakteristicky tim, Ze jde o
proces systematicky, organizovany a institucionalizovany. Jde o zamérnou
¢innost, diky které, ziskava jedinec urcitou kvalifikaci. Instituce, ktera zajistuje
vzdélavaci proces, ma pfesné stanoveny vzdélavaci cile, kterych hodla
dosahnout a také hodnoceni vysledkl studia. Vzdélavani miaze mit formalni Ci

neformalni charakter.

Tuto podkapitolu bych uzavrela citaci z Hronika (20086, s. 30), ktery piSe: ,,Uceni
Ize definovat jako rozvoj, ktery vede k pretrvavajici a efektivni zméné v dusevni

¢innosti a konani. U¢eni tedy zahrnuje nejen védéni, ale i konani.*”

4.2 Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem

Armstrong (2007, s. 462) definuje vzdélavani a rozvoj takto: ,Vzdélavani je
nepretrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni
z hlediska urovné i vy$Si ukoly.“

Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem je mozné chapat z hlediska postupu a
podnécovani kuc€eni, jehoz vysledkem je wusnadiovani vzdélavacich aktivit
zameéstnancu a soucasné i poskytovani prostiedkl potfebnych k realizaci samotného
vzdélavani (Armstrong, 2007).

Odborné vzdélavani neboli vycvik zahrnuje ve vzdélavacim procesu i pouzivani
modelu zaméfeného na obsah, ktery je schopen rozhodnout, jaké dovednosti a znalosti
se maji zlepSit pomoci vycviku (Armstrong, 2007).

Z vySe uvedenych citaci Ize konstatovat, zZe rozvoj je ziskavani SirSich znalosti
a dovednosti, které zaméstnanci maji moznost vyuzit i v budoucim povolani a vede
k rozvoji kariéry zaméstnance, naopak vzdélavani je zpusob uceni, ktery je
charakteristicky systematiCnosti diky ni je zaméstnanec schopen ziskat vySSi

kvalifikaci.
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4.3 Charakteristika podnikového - firemniho vzdélavani

Podnikové vzdélavani je zafazeno mezi Cinnosti personalnich Utvard. Podnik,
ktery ma ve svych strategickych dokumentech zafazeno podnikové vzdélavani a
uskutec€riuje ho, dava tim najevo, Ze si svych zaméstnancu vazi a umoznuje jim
systematicky rust. SoucCasné stim formuje i socialni prostiedi a utvafi kladné
mezilidské vztahy na pracovisti. Tim, ze firma je schopna investovat do svych
zameéstnancu, poskytuje jim perspektivu, zvySuje jejich konkurenceschopnost a
moznost dalSiho uplatnéni na trhu prace. Rozvoj zaméstnancl pfinasi pro firmu
zkvalithovani vykonu prace a zvySovani efektivity v pojeti procesniho fizeni a vede
k rozvoji firmy jako celku (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Podnikové vzdélavani zahrnuje, jak vzdélavani v podniku, tak i vzdélavani na
pracovisti. Je mozné ho definovat jako systematicky proces zmény pracovniho
chovani, znalosti a dovednosti, urovné a motivace zaméstnancu organizace. Cilem
podnikového vzdélavani by meélo byt nejenom pfedavani poznatk(, ale i vytvareni
vhodnych podminek a prostfedi pro seberealizaci, coz predstavuje jeden

z nejucinnégjsich nastroji motivace.
4.4  Oblasti rozvoje a vzdélavani

K oblastem, ve kterych se uplatfiuje podnikové vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu je mozné rozdélit takto:

e Vzdélavani vramci adaptaCniho procesu, kde adaptaénim procesem je
okamzik, kdy do podniku pfichazi novy zaméstnanec nebo dochazi k pfesunu
stavajicich zaméstnanci na jiny druh prace nebo jiné oddéleni v ramci téhoz
podniku. Souhrnné Ize konstatovat, Zze jedna o pfivyknuti na nové prostredi a
nové pozadavky.

e Prohlubovani kvalifikace — ve vétSiné pfipadu se jedna o prohlubovani stavajici
kvalifikace vlivem novych podminek, které nastaly v pracovni €innosti. Jako
jedenim z faktord mize byt pofizeni nové technologie.

e ZvySovani kvalifikace — jde o aktivni pfistup zaméstnance, ktery se stard o
vlastni rozvoj nad ramec pozadovanych znalosti a dovednosti, které vyZzaduje
jeho pozice nebo druh prace.

e Rekvalifikaci neboli pfeSkolovani je ve vétsiné pfipadl realizovano z divodu
osvojeni si novych znalosti a dovednosti, které vSak potiebuje zaméstnanec pro

vykon &innosti na stavajicim pracovisti nebo na jiném.
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e Vzdélavani manazeru — jedna se o specialni pfipravu a rozvoj v ramci podniku.
Manazer musi disponovat jak znalosti, tak dovednosti v riznych oblastech, aby
byl schopen jak pochopit dané problémy tak feSit situace na pracovisti. Ve své

pozici se setkava s mistry, vyrobnimi délniky tak s managementem.

V ramci podnikového vzdélavani je mozné hovofit jako o investici do lidskych
zdroju. Pokud se mélo ovSem jasné definovat podnikové nebo firemni vzdélavani, je
nutné konstatovat, Ze neexistuje jednoznacna formulace. Hronik (2006, s. 116) ve své
publikaci uvedl: ,To, co je v nékolika malo poslednich letech markantni, je stale se
zesilujici tlak na to, by rozvoj a vzdélavani prokazatelné vedlo ke zvysSeni vykonnosti a
s tim ruku v ruce jdouci trend mifil k validnimu méreni efektivity. Silici tlak za zvySeni
vykonnosti se promita do v8ech trendu... .“

Naproti tomu Koubek (2003 s. 14) uvedl: ,Vzhledem k tomu, Ze soucasné trhy
se globalizuji a jsou znacné promeénlivé, vyZaduje se od firem, aby byly pruzné a
pfipravené na zmény. Proto se klade mimoradny duraz na vzdélavani a rozvoj lidskych
zdroju, protoZe zkuSenosti ukazuji, Ze je to nejefektivnéjsi nastroj flexibilizace a udrzeni

konkurenceschopnosti firmy.“

4.5 Metody podnikového - firemniho vzdélavani

Pfedchozi podkapitoly se vénovaly rozdilem mezi vzdélavanim a rozvojem a
charakteristice podnikového-firemniho vzdélavani. Nasledujici podkapitola bude
definovat nejCastéji pouzivané metody firemniho vzdélavani. V prubéhu vyvoje
vzdélavani se vytvofila cela fada metod, které mohou byt zafazeny do dvou skupin:

1. Metody, které se pouzivaji ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace.

2. Metody, které se pouZivaji ke vzdélavani mimo pracovisté.

Prvni metoda je vhodnéjSi pro zaméstnance v délnickych profesich, naproti
tomu druhd metoda je pouzivana pro vzdélavani vedoucich pracovnikl. S rostoucimi
pozadavky organizaci, se pfedev§im u vedoucich pracovniki kombinuji oboji metody.
Jde o zvladnuti jak praktickych, tak teoretickych znalosti. K metodam pouzivanym na
pracovisti patfi:

1. Instruktaz — instruktaz pfi vykonu prace je nejvice pouzivanou metodou. Systém
spociva v pfedvedeni pracovniho postupu. ZkuSeny zaméstnanec nebo
bezprostfedné nadfizeny provede zacvik pro méné zkuSeného nebo
zacinajiciho zaméstnance. Ten ma moznost pozorovat a napodobovanim si

tento pracovni postup osvoji. Vyhodou této metody je rychly zacvik a vytvareni
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pozitivniho vztahu na pracovisti. Nevyhodou je, Ze tento zpUsob Ize uplatit spiSe
u jednoduchych nebo dil€ich pracovnich postupt.

Kouc€ink — jde o metodu vedeni lidi. Principem kou€ovani je odhalovani skrytych
dovednosti kouCovaného. Mél by byt veden planovité a neznamena je ¢as od
Casu provedeni kontroly a nasledné sdéleni, jak to napravit nebo udélat
spravné. Koué& naopak pohlizi na situaci nezavislyma ocima a vede
kouCovaného k tomu, aby k optimalnimu FeSeni doSel sam, uvédomil si silné a
slabé stranky, pochopil své vlastni moznosti. Na druhou stranu Koubek (2003,
s. 252) poukazuje na to, ze:

L,Formovani pracovnich schopnosti probiha pod tlakem pracovnich tkold, ¢asto
v hluéném a ruSivém prostfedi a mize byt dosti rozkouskované, nesoustavné.”
Mentoring — pouziva specialné vybrané a Skolené jedince, ktefi vedou a radi,
¢im pomahaji rozvijet kariéru a schopnosti svych chranéncll. Pracovnik si
mentora sam voli, na rozdil od kouce, ktery je zaméstnanci pfidélen. Vyhodou
této metody je, ze vnasi do formovani pracovnich schopnosti prvky vlastni
iniciativy zaméstnance. Nevyhodou je, ze mlize byt zvolen nevhodny mentor.

. Asistovani — je zaloZeno na pfidéleni vzdélavaného pracovnika jako pomocnika
ke zkudenému zaméstnanci. Postupné se podili na praci, pomaha pfi plnéni
Ukolu. Metoda se pouziva jak pro manualni €innosti, tak pro fidici €innosti.
Vyhodou této metody je zaméreni a dliraz na praktickou stranku vzdélavani.
Nevyhodou je, Zze vzdélavany zaméstnanec se muze nauCit i nevyhovujici
pracovni postupy a ma pouze jednostranny zdroj informaci.

Povéfeni ukolem — tato metoda je povazovana jako zavére¢na faze, které
pfedchazi asistovani, mentorovani, koucink. Vzdélavany pracovnik je povéfen
svym nadfizenym Kk spinéni urcitého uUkolld. Jsou mu vytvofeny veskeré
podminky a jsou i pfidéleny kompetence. Jeho postup a prace je sledovana.
Metoda se pouziva Castéji u Cinnosti, kde je nutné vyuzit urCité kreativity a
tvarcich schopnosti.

. Counselling — jak uvadi Koubek (2003, s. 253): ,Patfi k nejnovéj§im metodam
formovani pracovnich schopnosti. Jde viastné o vzajemné konzultovani a
vzajemné ovliviiovani, které prekonava jednosmérnost vztahu mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem, podfizenym a nadfizenym.*

Rotace prace — cilem je rozSifovat zkuSenosti zaméstnancl tak, Zze budou
pribézné povéfovani ukoly v ruznych c&astech podniku. Metoda se pouziva

predevSim u Fidicich pracovnik(, ale Uspésné ji Ize aplikovat i u Fadovych
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zaméstnancu. Diky této metodé je moznost pfekonavani monotdnnosti prace.
Vyhodou je, ze pracovnik si rozSifuje své zkuSenosti a znalosti, uci se flexibilité
a poznava komplexnéjsi postupy a ukoly v organizaci. Nevyhodou muze byt, ze
pracovnik se nemusi vzdy ztotoznit s danym ukolem a muze to vést k oslabeni
jeho sebeduveéry.

Pracovni porady — jsou povaZzovany za vhodnou metodu formovani pracovnich
schopnosti. Béhem porad se ucastnici seznamuji s problémy organizace.
Mohou byt vice specifikovany zaméry a cile. Vyhodou je, ze zaméstnanci jsou
soucasti problému celé organizace a mohou tak vyjadfit svlj nazor, stanovisko
nebo pfednést navrhy feSeni. Nevyhodou je, Ze Cas, ktery je vénovan poradam,

zkracuje dobu uréenou k pInéni pracovnich ukold.

Mezi metody pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisté Ize zahrnout:
Pfednasky — pouziva se Kk zprostfedkovani informaci od pfrednasejiciho
k posluchacim. Vyznacuje se tim, ze pfednas$ejici ma pod kontrolou obsahovou
i Casovou strukturu. Jde vétSinou o faktické informace, které by mély byt
aplikovatelné v praxi.
. Skupinova diskuse — pouziva se pro mensSi skupiny uc€astnikl a prfednaska
spojena s diskusi ma charakter interaktivni. Ugastnici maji moznost pfimého
zapojeni a kladeni otazek nebo pfimého sebevyjadfeni. Ktomu, aby bylo
dosazeno aktivni ucasti lidi v diskusi, mély by byt pouZity nékteré doporucené
postupy napfriklad:

= Vyvolat diskuzi pfimymi otazkami.

= Pouzivat otazky s otevienym koncem, které stimuluje mysleni.

= Ujistovat se, zda v8ichni chapou argumentaci.

= Pfedchazet dominanci jednotlivych ¢lentd skupiny tim, Ze do diskuse

budou zapojeni i ostatni lidé.
= diskusi, udrzovat ji pod kontrolou a po urcitych Usecich provést shrnuti.
= Udrzovat diskusi pod kontrolou, aby diskuse probihala spravnym
smérem. Cilem je dospét ke spolehlivym zavéram.

Demonstrovani — jde o zprostfedkovani znalosti a dovednosti nazornym
zpusobem. Pouziva se pocitatové techniky, audiovizualni techniky, trenazéru,
pfedvadéni pracovnich postupl ve vyukovych dilnach nebo ve vyvojovych
pracovistich. Vzdy zalezi na specifikaci oboru daného podniku &i organizace.

Vyhodou této metody je, Ze ucastnici maji moznost vyzkouSet si dovednosti
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10.

ze skute¢né pracovisté muze byt rozdilné nebo postupy mohou byt
zjednoduSeny. Vysledny efekt nemusi naplnit dané oCekavani.

Pfipadova studie- jde o pomérné oblibenou a rozSifenou metodu vzdélavani.
Vzdélavani jedinci dostanou za ukol analyzovat a diagnostikovat situaci nebo
problém, ktery nastal pfimo v organizaci nebo je smySleny. Vysledkem by mél
byt navrh feSeni problému. Vyhodou je, Ze pokud jsou tyto aktivity dobfe
pfipraveny, pomahaji rozvijet analytické mysSleni i schopnost najit vhodné
feSeni. Nevyhodou je, Zze pro moderatora jsou pfili§ naro¢né z hlediska pfipravy
i realizace.

Workshop — je ur€itou variantou pfipadové studie. Rozdil spo€iva v tom, ze
praktické problémy se vtomto pfipadé feSi tymové a z komplexnéjsSiho
hlediska.

Brainstorming — je rovnéz variantou pfipadové studie. Skupina uc€astniku je
vyzvana, aby kazdy navrhl zplsob feSeni daného problému. Vyjadfeni muize
byt provedeno ustné nebo pisemné. Poté se diskutuje o jednotlivych navrzich a
vybere se optimalni navrh nebo varianta optimalnich navrhu.

Simulace — je zaméfena vice na praxi a aktivni ucast vzdélavanych. Jednotlivy
ucastnici dostanou podrobny scénaf a jejich ukolem je, aby v urcitém ¢asovém
useku provedli fadu rozhodnuti. Obvykle se jedna o problémy, které se
vyskytuji v béZném pracovnim prostfedi. Pfechazi se k feSeni od jednoduchych
problému ke slozit&jSim.

Hrani roli- je metoda orientovana na rozvoj praktickych schopnosti uc¢astniku.
Ugastnici ,hraji* urgité role a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahd, stfetd
a vyjednavani. Dulezité je, aby byly FeSeny konkrétni situace. Hlavnim cilem je
osvojeni si urité socialni role a socialnich vlastnosti (vétSinou se jedna vedouci
pracovniky, manazery).

Assessment centre — jde o moderni a vysoce hodnocenou metodu vzdélavani
manazer(. Ugastnici vzdélavani pini rizné dkoly a fesi problémy, se kterymi se
manazer setkava v praci pfi plnéni svych ukold. Jednotlivé uUkoly jsou
generovany pocitatem, Ize ménit jejich frekvenci a tim stimulovat rdzné urovné
stresu. PocitaCové jsou vyhodnoceny i feSeni problému a u€inéna rozhodnuti.
Nékdy jsou jiz pfedem vypracovany optimalni navrhy feSeni a ucCastnici tak
mohou provést srovnani svych zavéra s optimalnimi, ¢imz se ugi.

Outdoor training — jde o metodu skuteCnych her nebo akci spojenych se

sportovnimi vykony. Manazefi jsou zapojeni pfimo do hry a uci se tak
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dovednostem na zakladé hledani optimalniho feSeni, komunikace se skupinou,
spoluprace, schopnosti rozhodovat a delegovat ¢ast ukoll, které musi byt
ucinény k uspésné realizaci a zakon&eni daného ukolu.

11. E-learning — pojem e-learning se zacCal pouzivat koncem minulého stoleti, jeho
nastup byl ovSem velmi rychly jak v oblasti vysokoSkolského vzdélavani, tak
v oblasti firemniho vzdélavani. Zlamalova (2008, s. 129) poukazuje ve své
publikaci na definici Kopeckého (2006) : ,E-learning chapeme jako
multimedialni  podporu  vzdélavaciho procesu s pouZitim  modernich
informacnich a komunikacnich technologii, které je zpravidla realizovano
prostrednictvim pocitacové siti. Jeho zakladnim ukolem je v ¢ase i prostoru
svobodny a neomezeny pfistup ke vzdélavani.“ V dneSni dobé je souclasti
systému firemniho vzdélavani, predevsim tam, kde po&et zaméstnancu, ktefi
musi projit pribéznym vzdélavanim je velky a finan¢ni prostfedky omezeny.

Naklady na tento systém vzdélavani je pomérné nizsi nez u klasickych forem.

Metod, které firma nebo organizace miize pouzit ke vzdélavani zaméstnancu je
bezpocet. Jde o jasnou specifikaci a zvoleni zplsobu, jak se bude organizace v této

oblasti profilovat a jaké kliCové potifeby budou vyty&eny ve strategickych dokumentech.

4.6 Formy firemniho vzdélavani

Dvofakova (2007, s. 296) uvadi ve své publikaci, ze: ,Formou vzdélavani
rozumime druh procesu, pfi kterém dochazi k tomuto predavani a ziskavani novych
informaci a procviCovani dovednosti. Snadnou kombinaci dvou zakladnich c¢lenéni
vzdélavaciho procesu Ffizeny — nefizeny a pracovni — nepracovni dospéjeme
k nasledujicim Sesti moZznym formam vzdélavani.“ Téchto Sest variant je mozné
definovat takto:

1. Rizené vzdélavani pfi vykonu prace na pracovisti (neformaini vzdélavani) —
probiha v pracovnim procesu, kde zaméstnanec je pod dohledem zkusengjsiho
pracovnika nebo interniho Skolitele. Ten mu nejenom pomaha, ale i vede a uci
zvladat nové poznatky a dovednosti, které vzdélavany potfebuje k fadnému
plnéni svych pracovnich Ukold. Mezi metody patfi napfiklad mentoring,
koucovani, instruktaz nebo rotace.

2. Rizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (formalni vzdélavani) —
vzdélavani zaméstnancl probihd na pracovisti ve specializovanych

mistnostech v organizaci napfiklad S$kolici mistnosti, vyukové dilny nebo

33



pocitaové udebny, ale mimo pracovisté. Skoleni nebo proskolovani vedeni
interni Ci externi Skolitel. NejCast&jSimi metodami jsou demonstrace, seminare,
diskuse, skupinové diskuse nebo pfednasky.

Rizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (institucionalizované vzdélavani)
— vzdélavani probiha na rozdil od pfedchozich forem, mimo firmu nebo
organizaci. Je provadéno ve vzdélavacich institucich mimo Skolsky systém,
jako jsou napfiklad specializované certifikaéni instituty, komeréni vzdélavaci
instituty, a vzdélavani je realizovano prostfednictvim studijnich cest nebo stazi.
Jde ve vétsiné pfipadd o dlouhodoby proces vzdélavani. Do této kategorie
ovéem lze zafadit i vzdélavani vramci narodniho Skolského systému a
Z hlediska zaméstnavatele je realizovano prostfednictvim stfednich a vysokych
Skol. Vyhodou téchto forem vzdélavani je podstatné vyssSi motivace ze strany
zaméstnancl a dalSimu osobnimu rozvoji. Nemlze byt opomenuto ani
vzajemné vyménovani zkusenosti s ostatnimi zaméstnanci jinych organizaci.
Nefizené vzdélavani pfi vykonu prace na pracovisti (informalni vzdélavani) —
jde o formovani pracovnich schopnosti a dovednosti formou pozorovani, sbéru
informaci pro moznosti plnéni pracovnich Ukoll. Zaméstnavatel by mél
zaméstnance dostatené motivovat k tomu, aby on sam vyvijel patfi¢nou
iniciativu a aktivitu.

Nefizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (interpersonalni
vzdélavani) — pfi této formé& je hlavnim aktérem zaméstnavatel, ktery by mél
ovliviiovat a upeviovat zejména mezilidské vztahy, které nemusi byt pouze
v ramci pracovniho tymu. Zafazujeme sem pfedevSim neformalni komunikaci,
organizacni kulturu, ktera zprostfedkovava a posiluje jednani zaméstnancl a
vede tak k sdileni hodnot a vizi organizace.

Nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (celoZivotni sebevzdélavani) —
jde o formu dobrovolného vzdélavani, kde kazdy jednotlivec prebira
odpovédnost za svUj dalSi rozvoj. V dnesni dobé je cesta celozivotniho u€eni
nezbytna k tomu, aby se kazdy jednotlivec mohl uplatnit na trhu prace a mél tak
moznost déal rozvijet své schopnosti a dovednosti. Tuto formu vzdélavani
popsala Dvofakova (2007, s. 298) timto zpusobem: ,Prace, ale i do znacné
miry osobni Zivot, vyZaduje interdisciplinarni pfistup k feseni béznych ukoli a
problému, kdy se poznatky, dovednosti a zkuSenosti z jednoho oboru daji
uplatnit i pfi jinych ¢&innostech. Toto prolinani vSak ne vZdy vystupuje na povrch

samovolné, ale vyZaduje aktivni hledani analogii a zkuSenosti jejich aplikace.
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Forem vzdélavani, které firma muze zavadét a aplikovat k rozvoji svych
zaméstnancu je bezpochyby mnoho. Jaka forma nebo kombinace forem bude, zvolena
u jednotlivych typl organizaci, zavisi na strategii rozvoje, firemni kultufe,

ekonomickych ukazatelich a v neposledni fadé na motivanich nastrojich firmy.

4.7  Druhy firemniho vzdélavani podle poskytovatele

Tato podkapitola se bude vénovat druhim firemniho vzdélavani dle
poskytovatele. Vzdélavani v organizaci Ize realizovat a vést nékolika zpusoby. Firmy
mohou mit specializovaného personalistu, ktery zabezpecuje proces vzdélavani,
vzdélavaci agenturu najatou zvenci nebo se zaméstnanec mulze rozvijet sam.

Vzdélavani zajiStované personalnim utvarem, ktery ma ve svych fadach
specializovaného personalistu, se nazyva vnitinim vzdélavanim. Vnitfni vzdélavani ma
jiny charakter u malych firem a jiny charakter u velkych firem. Mala firma nebo
organizace ma moznost prostfednictvim personalistll vice vychazet z individualnich
potieb jednotlivcu a proto je systém vzdélavani zaméfen na konkrétni potfeby. Naopak,
velka firma nebo organizace vzhledem k vétSimu poctu zaméstnancl, nemuze prihlizet
na individualni potfeby, ale plany vzdélavacich aktivit mohou byt vypracovany v §irSim
pojeti a zahrnout i ty oblasti, které je zaméstnanec schopen vyuzit v budoucnosti.
Nejde v pfimém slova smyslu o okamzité vyuziti znalosti, ale o pribézném vzdélavani,
které mu organizace nabizi.

Ve své publikaci VeteSka, Tureckiova (2008, s. 46) uvadi: ,Lze vychazet z toho,
Ze lidé béhem svého vzdélavani ziskavaji urcité védomosti a osvojuji si urcité
dovednosti. Praktickym uplatriovanim nové ziskanych informaci pak vytvari individualni
zkusSenost. Souhrnem téchto zkuSenosti a dovednosti vznikaji konkrétni kompetence.
Pokud jsou tyto schopnosti a dovednosti dale rozSifovany, napf. v ramci doSkolovacich
aktivit zaméstnavatell &i vzdélavacich programd, dochazi jejich prostrednictvim
k nardstu védomosti a vzniku klicovych kompetenci.*”

DalSi variantou je vzdélavani zaméstnancu na zakladé vlastniho planu rozvoje
a kariérniho postupu. Pokud firma zprostfedkuje zaméstnanci veSkeré edukacéni
materialy, zaméstnanec diky své vlastni motivaci ma velkou Sanci na uspésné
zvladnuti a pochopeni vyznamu vzdélavaciho procesu. U tohoto zpusobu vzdélavani
muze byt problém ve vytvofeni vlastniho kurikulum, které by dostate¢né pokrylo
potfeby a pozadavky firmy. U sebevzdélavani je také velmi dulezité provadét
takzvanou supervizi a zprostfedkovat zaméstnanci zpétnou vazbu. Zpétna vazba a

zhodnoceni ucinnosti vzdélavani je nezbytnou soucasti celého procesu.

35



4.8 Cile firemniho vzdélavani

Pro kazdou firmu nebo organizaci je dulezité pochopit, jakych cili ma byt
prostfednictvim  vzdélavani jejich zaméstnancu dosazeno. Jak jiz bylo
v pfedchazejicich kapitolach uvedeno, cilem persondlniho fizeni je neustala péce o
lidské zdroje. Personalista je ve velké mife odpovédny za neustale podnécovani viech
slozek osobniho ristu u zaméstnancu, které jsou pro firmu nejdulezitéjSi. Stanoveni
cild by mélo byt definovano konkrétné s pozadavkem vystupu. K nej¢astéjSim cilim,
které firmy stanovuiji, patfi:

= Doplnéni a prohloubeni védomosti.
= ZlepSeni schopnosti a dovednosti.
= Zdokonalovani pracovnich a profesnich navyku.

= ZvySeni efektivity vyroby.

Pozadované cile by mély splfiovat urcité kritéria, jako je napfiklad specifikace,
méfitelnost, akceptovatelnost, realnost a terminovanost. Pro firmu to znamena, ze
Skoleni nebo vycvik ma byt jasné specifikovan s vazbou na konkrétni &innost.
Méfitelnost by méla zajistit méreni kvality i kvantity z hlediska mnozstvi a Casu.
Akceptovatelnost znamena pfijeti cile od vSech, ktefi jej budou naplfiovat. O redlnosti
se hovofi vzhledem k dosazitelnosti stanoveného cile. Terminovanost je otazkou
naplnéni cild v daném Casovém obdobi napfiklad dle pfedem nadefinovanych etap
vzdélavaciho procesu.

Cile firemniho vzdélavani se mohou prolinat napfiklad s cilem zavadéni novych
technologii, scilem posileni pozice na trhu, dosazeni prosperity a
konkurenceschopnosti. Jde o pfistup managementu a filozofii rozvoje zaméstnancu

spole¢nosti.

4.9 Hodnoceni vysledkt firemniho vzdélavani

K uspé&snému vyhodnoceni vysledkd firemniho vzdélavani je vhodné zvolit
konkrétni pfFistupy, modely a metody. Kazda firma bude mit nastavena tyto pfistupy
s ohledem na cile, kterych mélo byt vzdélavanim dosazeno. Hodnoceni muize byt
provedeno napfiklad s ohledem na zménu vykonnosti, zménu chovani, spokojenosti
ucastnikl vzdélavani, zvySeni motivace nebo prohloubeni dovednosti. Jako vhodné se
ukazuje, provedeni hodnoceni pfed vzdélavaci aktivitou a po ukon&eni vzdélavani.
Pred zahajenim vzdélavani mizeme dostat informace o pocétu zaméstnancl, ktefi

vyjadfi ochotu se vzdélavat, informace o stavajici urovni vzdélavani, mezery ve
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vykonnosti nebo efektivité. Po ukonCeni vzdélavani je vhodné rozdélit hodnoceni po
ukonceni akce a s odstupem €asu provést revizi hodnoceni.

K hodnoceni se nejCastéji pouziva dotaznik spokojenosti se vzdélavaci aktivitou
(vzdy po kazdém Skoleni nebo kurzu), dale se vyuZiva metod méfitelné zmény
dovednosti nebo znalosti, schopnost uCastnika feSit urcitou simulovanou situaci a
ochotu vyuZivat ziskané znalosti a védomosti.

S odstupem Casu se muze provést opét dotaznikové Setfeni se spokojenosti
vzdélavacich akci. DGvodem, pro¢ se hodnoceni provadi s odstupem ¢asu je ten, ze
lidé maiji zpo€atku nadSeni a chut pfijimat informace, jsou motivovani zménit sebe,
aplikovat zménu v praxi. U nékterych vzdélavanych jedincu toto nadSeni vyprcha a
informace, které ziskaly, nejsou schopni ani ochotni aplikovat v praxi.

Dotaznikové Setieni neni jedinou formou pro zpétné hodnoceni. Dotaznik muze
byt nahrazen napfiklad zavére€nou zpravu ucCastnika s popisem zmény chovani a
vlastni pracovni vykonnosti. Firma, ktera provadi hodnoceni je pak schopna méfit
napfiklad vykonnost v procentualnim srovnani u prodeje, zvySeni obratu, zlepSeni
komunikace se zakaznikem, snizeni zmetkovosti. Méfeni nam ukazuje navratnost

investice do vzdélavani.
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5 AKTUALNI PRAVNI STAV V CESKE REPUBLICE
O VZDELAVANIi ZAMESTNANCU

V pfedchazejicich kapitolach byla feSena tématika vzdélavani zaméstnancu ve
firmach a jejich odborny rozvoj. V nasledujici kapitole bude popsan aktualni pravni stav
v Ceské republice v oblasti vzdélavani zaméstnanctl a celoZivotniho vzdélavani.

Zaméstnavatel ma povinnost pfi pfijimani nového zaméstnance postupovat
v souladu se zakonem ¢&. 262/2006 sb., zakonik prace, Cast X. - hlava I Odborny
rozvoj zaméstnancl. Jednotlivé paragrafy specifikuji povinnost zaméstnavatele.
Paragraf 227 urluje specifikaci odborného rozvoje zaméstnancl, ktery zahrnuje
zejména:

= zaskoleni a zauceni,
= odbornou praxi absolventt $kol,
= prohlubovani kvalifikace

= zvySovani kvalifikace.

ZaSkoleni nebo zauceni je specifikovano v § 228, kde je stanoveno, ze pokud
do zaméstnani vstupuje zaméstnanec bez dostateéné kvalifikace, vznika
zaméstnavateli povinnost zajistit zaskoleni a zauceni. Zaméstnanci pfi zaskoleni a
zauceni vznika narok na plat nebo mzdu, protoze se jedna o vykon prace.

Zameéstnavatel pfi pfijeti absolventa musi postupovat v souladu s § 229
zakoniku prace a zabezpedit pfiméfenou odbornou praxi k ziskani praktickych
zkuSenosti a dovednosti, které budou potfebovat k vykonu &innosti. Za odbornou praxi
nalezi absolventim mzda nebo plat, jelikoZ se povazuje za vykon prace.

Prohlubovani kvalifikace je definovano v § 230 zakoniku prace a spociva
v pribézném doplnovani kvalifikace, kterym se neméni jeji podstata, a ktera umozriuje
zaméstnanci vykon sjednané prace. Za prohlubovani kvalifikace se také povazuje jeji
udrzovani a obnovovani. Zaméstnavatel muze ulozit zaméstnanci povinnost Gcastnit se
Skoleni, studia nebo jiné formé vzdélavani k prohlubovani jeho kvalifikace. Pokud neni
vzdélavani zajisténo zaméstnavatelem, je mozné absolvovat prohlubovani kvalifikace u
jiné pravnické osoby. Ugast na $koleni nebo studiu se povazuje za vykon prace a
zaméstnanci nalezi mzda nebo plat. Naklady vynaloZzené na prohlubovani kvalifikace
hradi zaméstnavatele. Pro zaméstnavatele je vzdélavani danové uznatelnym nakladem
v souladu s § 24 odst. 2, pism. j) bod 3 zékona €. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu ve

znéni pozdéjsich predpisl, konkrétné na provoz vlastnich vzdélavacich stfedisek nebo

38



vydaje souviseji s odbornym rozvojem zaméstnance a rekvalifikaci. Zaméstnanci
nevznika povinnost zdarovat toto nepenézni plnéni.

DalSi ustanoveni se tykaji zvySovani kvalifikace a kvalifikaCnich dohody. Za
zvySovani kvalifikace se povazuje zména hodnoty kvalifikace, zvySeni, ziskani nebo
rozSifeni. ZvySovani kvalifikace maze byt ve formé Skoleni, studiu, vzdélavani nebo
jind forma pfipravy k dosazeni vysSiho stupné vzdélani, pokud jsou v souladu
s potfebou zaméstnavatele. Zaméstnanci pfi zvySovani kvalifikace nalezi pracovni
volno s nahradou mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku. Primérny vydélek je
dale stanoven zakonikem prace. Zaméstnavatel muze uzaviit se zaméstnancem
kvalifikaéni dohodu, ktera zavazuje zaméstnance setrvat u zaméstnavatele po
stanovenou dobu, nejdéle vsak 5 let nebo uhradit zaméstnavateli naklady spojené se
zvySovanim kvalifikace (Andrascikova, Jakubko, Hlouskova, 2012).

Zaméstnavatel, ktery bude provadét rekvalifikace, musi postupovat podle § 110
zakona ¢&. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti ve znéni pozdéjSich pfedpist. Rekvalifikace
mulze byt provedena na pracovisti zaméstnavatele v zajmu jeho dalSiho pracovniho
uplatnéni. V pfipadé, ze rekvalifikace probiha prostfednictvim Ufadu prace, je sepsana
pisemna dohoda o rekvalifikaci zaméstnancl. Nalezitosti pisemné dohody jsou ve vyse
uvedeném paragrafu zdkona o zaméstnanosti.

Pravni uprava odborného rozvoje obsahuje i nékteré zvlastni pfedpisy, kterym
je zakon €. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celkl, dale zakon ¢.
564/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich a ¢aste¢né i zakon &. 111/1998 Sb., o
vysokych Skolach (konkrétné jeho § 76 o tvar€im volnu akademickych pracovnik().

S pracovnépravni upravou téz uzce souvisi zakon €. 18/2004 Sb., o uznavani
odborné kvalifikace a jiné zpUsobilosti statnich pfislusnik( ¢lenskych statd EU a o
zméné nékterych zakonl (zakon o uznavani odborné kvalifikace) a téz zakon ¢.

179/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledku dalSiho vzdélavani (www.mvcr.cz).

5.1 Strategie celozivotniho uéeni v Ceské republice

Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy Ceské republiky vzalo zastitu nad
strategii celoZivotniho ugeni v Ceské republice. V prib&hu nékolika let byly vytvofeny
klicové strategické dokumenty, které se tykaji problematiky celozivotniho u€eni. Jde o
dokumenty Strategie celozivotniho u€eni a Implementacni plan Strategie celozivotniho
uceni. Tyto dokumenty predstavuji uceleny koncept celozivotniho uceni, ktery byl

schvalen viadou Ceské republiky usnesenim &. 761 ze dne 11. 7. 2007
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Strategicky dokument vznikl ve spolupraci s Narodnim ustavem odborného
vzdélavani. Hlavnim cilem tohoto dokumentu je definovan pojem celozivotniho uceni,
dale pak analyzuje situaci v rozvoji celozivotniho uc€eni, vize a navrhy na podporu
rozvoje celozivotniho uceni, provazanost strategickych smérl a navrhy opatfeni
Strategie celoZivotniho uéeni a operaénich programu Ceské republiky pro obdobi 2007
— 2013. Operacni programy Vzdélavani pro konkurenceschopnost a Operaéni program
Lidské zdroje a zaméstnanost umoznuji Cerpani prostfedkl do oblasti vzdélavani
malych a stfednich firem.

K vy§e uvedenému dokumentu se poji i Implementacni plan Strategické
celozivotniho, ktery ma jiz celou fadu opatfeni a napliovani téchto opatfeni je
planovano na obdobi roku 2009-2015. Jednotliva opatfeni se tykaji oblasti zvySeni
urovné a prostupnosti vzdélavani, zvySovani kvality vysokych $kol, sniZovani
nerovnosti v pfistupu ke vzdélavani, podporovat uplatfiovani absolventl, rozvijet
mimoskolni ¢innost, motivovat zameéstnavatele k rozvoji zaméstnancu,
atd..(www.msmt.cz/vzdelavani/strategie.).

Pokud se zabyvame problematikou celozivotniho uceni, je nutné zminit dalsi
oblast, ktera se tyka otazky ovérovani a uznavani vysledkl dalSiho vzdélavani. Zakon
€. 176/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledkl dalSiho vzdélavani, upravuje systém
ovéfovani a uznavani vysledku dal$iho vzdélavani, kvalifikace, kvalifikaéni standardy a
dil¢i kvalifikace, hodnotici standardy, Narodni soustavu kvalifikaci, prava a povinnosti
ucastnik dalSiho vzdélavani a pasobeni organl vykonavajicich statni spravu v oblasti
ovéfovani a uznavani vysledk( dalSiho vzdélavani. Pro tyto ucCely byla vytvofena
Narodni soustava kvalifikaci, ktera zahrnuje pfehled kvalifikaci celostatné uznavanych
v Ceské republice. Ministerstvo $kolstvi, mladeze, sportu a télovychovy zfidilo Narodni
ustav odborného vzdélavani, které se pfimo zabyva problematikou ovéfovani a
uznavani vysledku celozivotniho (www.narodni-kvalifikace.cz).

Mimo Narodni soustavu kvalifikaci je mozné ziskat informace u Narodniho
ustavu odborného vzdélavani i o Evropském systému kreditd pro odborné vzdélavani a
pfipravu. Cilem Evropského systému kreditd pro odborné vzdélavani a pfipravu je
usnadnit uznani vysledkd uceni za ucCelem ziskani kvalifikace v ramci mobility.
S Evropskym systémem kreditd pro odborné vzdélavani a pfipravu, souvisi i s dalSimi
iniciativami, zejména pak s Evropskym systémem pro pfenos a akumulaci kreditd — a
Evropskym ramcem kvalifikaci pro celozivotni u€eni (www.nuv.cz).

Narodni ustav odborného vzdélavani v soucasné dobé realizuje projekt UNIV 2

Kraje, jehoz cilem je proména stfednich a odbornych Skol v oteviené instituce a centra
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celozivotnino uéeni, které maji naplfiovat koncepci celozZivotniho ucéeni
(www.nuov.cz/univ2k).

Ministerstvo mladeZe, sportu a télovychovy vydalo dokument pod nazvem
Strategie vzdélavani 2020. Strategie vychazi z ramcového dokumentu Narodniho
programu rozvoje vzdélavani (Bila kniha) z roku 2001. Strategie vzdélavaci politiky do
obdobi roku 2020 ma byt aktualizaci, konkretizaci sméru a cili vzdélavaci politiky,
ktera byla pfijata v Bile knize zroku 2001. K hlavnim smérdm, které maji byt
predneseny a diskutovany formou kulatych stolU patfi napfiklad posileni prestize Skol a
Skolského vzdélavani, posilovat role Skol jako nositele celoZivotniho uéeni, monitorovat
mimoskolni ¢innost, zvysit prostupnost a relevanci odborného vzdélavani, vypracovat
Narodni program vzdélavani, posilit pozice ucitele a podpofit jeho profesni rozvoi.

Jednotlivé cile maiji byt naplfiovany v obdobi let 2013 -2020 (www.vzdelavani2020.cz).

5.2 Bolonsky proces

~Bolorisky proces se zabyva vytvafeni Evropského prostoru vysoko$kolského
vzdélavani. Ministfi Francie, Némecka, Italie a Spojeného kralovstvi zodpovédni za
vysoké $kolstvi, podepsala v kvétnu 1998 v Pafizi Spole¢nou deklaraci o harmonizaci
vystavby Evropského systému vysokého S$kolstvi, tzv. Sorbonnskou deklaraci®
(bologna.msmt.cz). Ministfi téchto zemi se shodli na zcela konkrétnich zasadach a
cilech, které béhem 10 let zménily jejich vysokoskolsky systém a soucCasné
nastartovaly reformy a spolupraci vysokoSkolskych systémd ve vSech evropskych
zemich. V €ervnu roku 1999 byla podepsana 31 ministry z 29 evropskych zemi
Boloriska deklarace, ktera zahdjila Bolorisky proces. Prioritou Boloriské deklarace je
vytvofeni otevieného prostoru a mobility v ramci vysokoSkolského vzdélavani, pfijeti
srovnatelnych stupfiti vysokosSkolského vzdélani pro zajisténi zaméstnanosti Evropant
a v neposledni fadé vypracovani systému( kreditd s moznosti uznani celozivotniho
vzdélavani. S tim souvisi i mezinarodni posileni konkurenceschopnosti vysokych Skol

v celém systému evropského Skolstvi (bologna.msmt.cz).

5.3 Evropa 2020

Evropska komise dne 3. 3. 2010 v Bruselu vypracovala dokument pod nazvem
EVROPA 2020 - Strategie pro inteligentni a udrzitelny rust podporujici zaclenéni.
Dokument je reakci na hospodaiskou a socialni krizi a nedostatky v evropském

hospodafstvi. Strategie Evropa 2020 pfedklada tfi vzajemné se posilujici priority a to,
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inteligentni rust, udrzitelny rist a ruist podporujici zac¢lenéni. V podstaté se jedna o
zdrojich a podpofe ekonomiky s vysokou zaméstnanosti. Evropska unie si dala za cil
vymezit uroveni, které by chtéla dosahnout do roku 2020 a Komise za timto ucelem
navrhuje hlavni cile a stanovuje priority. Jednim zcild je dosahnout 75%
zaméstnanosti u obyvatel ve véku od 20 do 64 let, zajistit investice do vyzkumu a
vyvoje, snizeni emisi o 30%, snizit podil déti, které pfedCasné ukonci Skolni dochazku
pod hranici 10% a pokles osob ohrozenych chudobou by méla klesnout o 20 miliona.
V oblasti rastu podporujici zac¢lenéni jsou vyélenény oblasti, o kterych musi Evropa
jednat:
= Zaméstnanost: Demografické zmény sebou negativni vyvoj v poklesu
pracovnich sil. V sou€asné dobé jsou zaméstnany pouze dvé ftfetiny
obyvatelstva, které je v produktivnim véku. Velmi nizka zaméstnanost je
zaznamena zejména u zen a starSich osob. Ekonomicka krize vSak zasahla i
mladé lidi a jejich nezaméstnanost pfesahuje 21%.
= Dovednosti: Kolem 80 miliond osob ma nizké nebo jen zakladni dovednosti.
Pokud dochazi ke vzdélavani (celoZivotni uceni) jde pfedevsim o osoby s vyssi
kvalifikaci Ci vzdélanim. Pfedpoklad je, Ze do roku 2020 vzroste poZadavek na
vysokou kvalifikaci u 16 miliont pracovnich mist, naopak poklesne poptavka po
pracovnich silach s nizkou kvalifikaci o 12 miliond.
= Boj proti chudobé: Pred krizi bylo chudobou ohrozeno 80 miliont lidi a z toho 19
milion déti. Zaroven 8% pracujicich osob nevydélava dost na to, aby prekrocily

prah chudoby.

Snahou bude modernizovat a posilovat politiku vzdélavani a odborné pfipravy,
systému socialniho zabezpedeni tim, Ze se snizi nezaméstnanost a zvysi u€ast na trhu
prace, dale pak zvySeni odpovédnosti ze strany podnikatelské sféry. Zasadni bude,
umoznit lidem ziskavat nové dovednosti, které jim pomohou pfizpUusobit se novym
podminkam a posunu v profesni draze.

Na urovni Evropské unie bude Komise pracovat pfedevsim na téchto zamérech:

= Navrhnout a provadét programy na socialni inovace zaméfené na
nejohrozengjsi skupiny. Tém by mélo byt nabizeno inovaéni vzdélavani,
odborné vzdélavani a pracovni pfilezitosti. Sou¢asné je v zamérech stanoveno,
bojovat proti diskriminaci napfiklad u zdravotné postizenych. Cilem je i vyvinout

novy program pro integraci pfist€hovalcu, aby byl pIné vyuZit jejich potencial.
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= Provést posouzeni pfiméfenosti a udrZitelnosti systému socialniho zabezpecéeni
a dichodového systému a souCasné zajistit lepsSi pfistup k systému zdravotni
péce.
To je pouze uzky vyCet priorit a oblasti, které jsou uvedeny ve vySe uvedeném
dokumentu. Podstatné je, Ze Komise navrhla, aby Evropska rada na svém zasedani na

jafe 2010 schvalila priority strategie Evropa 2020 (http://ec.europa.eu/
europe2020/index_cs.htm).
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PRAKTICKA CAST

6 ZAKLADNI UDAJE O FIRME

Pro praktickou ¢ast bakalarské prace jsem si vybrala firmu Dubrava chemické
vyrobni druzstvo se sidlem ve Valasskych Kloboukach.

Datum vzniku druzstva je datovano k 31. 12. 1960 a zapsano v témze roce
v obchodnim rejstfiku Krajského soudu v Brné oddil Dr., vloZka 497. Jedna se o firmu,
ktera jiz mnoho let pusobi na trhu v odvétvi souvisejici s vyrobou chemickych latek,
kosmetickych pfFipravk( a vyrobou vlaknin, papiru a lepenky. Veskeré obory zivnosti
jsou uvedeny dale.

Dlbrava chemické vyrobni druzstvo postupuje u zaméstnavani osob se
zdravotnim postizenim dle zakona &. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti v aktualnim
znéni, dale pak v souladu se zakonem ¢.262/2006 Sb., zakoniku prace v aktualnim
znéni a zakonem o socialnim a zdravotnim pojisténi. Vyznamnou roli sehrava i
spoluprace a soudinnost s Ufady prace v oblasti chranénych pracovnich mist a
prispévku na platy.

Dlbrava je opravnéné poskytovat ,nahradni pinéni" dle §81 zakona ¢&. 435/2004
Sh., o zaméstnanosti. v aktualnim znéni, protoze zaméstnava vice nez 50%
zameéstnancu, ktefi jsou osobami se zdravotnim postizenim. Nahradni plnéni je jednim
ze tfi zpusobu, jak si zaméstnavatel muze splinit povinnost zaméstnavat povinny podil
osob se zdravotnim postizenim a spociva v odebirani vyrobkd, sluzeb nebo zadavanim
zakazek zaméstnavatelim zaméstnavajicim vice nez 50% osob se zdravotnim
postizenim.

Ddbrava je c&lenem Svazu d&eskych a moravskych vyrobnich druzstev.
Vyznamné je i &lenstvi v Asociaci zaméstnavateld zdravotng postizenych Ceské
republiky, Konfederaci zaméstnavatelskych a podnikatelskych svaz(i Ceské republiky a
Svazu pramyslu a dopravy Ceské republiky. Clenska i partnerska sit je velmi obsahla a
diky tomu se dafi i pfipominkovat zakony, které se tykaji problematiky finanénich
pFispévkl pro zaméstnavatele osob se zdravotnim postizenim, ale i dalSich zakonu,
které maji dale znevyhodfiovat podnikatelskou &innost v Ceské republice. Na
webovych strankach Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svaz Ceské
republiky, je mozné prostudovat pfipominky a navrhy k jednotlivym zakonum

(www.kzps.cz).
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Ddbrava chemické vyrobni druzstvo ma v regionu Valadska vyznamnou pozici,
jelikozZ je jedinym druZstvem tohoto typu a jako jediné vytvafi pracovni pFilezZitosti pro

osoby zdravotné postizené.

6.1 Statut organizace a prevazujici ekonomicka €innost

Nazev a sidlo spoleénosti: Dibrava chemické vyrobni druzstvo
Sidlo: Hibitovni 97,766 33 Valadské Klobouky
IC: 00030279
Datum vzniku druzstva: 31. 12. 1960
Zapsano: v obchodnim rejstfiku KS v Brné oddil Dr., viozka 497
Druzstvo je dale 100 % zakladatelem obchodni spole¢nosti Dubrava - Slovensko
spol. s r.0. se sidlem Cervenej armady 747, 900 86 Budmerice, Slovensko.
Piedmét podnikani a obory zivnosti:
= silni€ni motorova doprava - nakladni vnitrostatni a mezinarodni, provozovana
vozidly nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny véetné i nad 3,5 tuny
= vyroba textilii, textilnich vyrobku, odévi a odévnich dopliku
= vyroba vlakniny, papiru a lepenky a zbozi z téchto materialt
= vyroba a opravy obuvi, braSnarského a sedlarského zbozi
= vydavatelské Cinnosti, polygraficka vyroba, knihafské a kopirovaci prace
= reklamni ¢innost, marketing, medialni zastoupeni
= velkoobchod a maloobchod
= vyroba chemickych latek, vliaken a pfipravku a kosmetickych prostfedk
= vyroba nebezpelnych chemickych latek a nebezpecnych chemickych pfipravka
klasifikovanych jako vysoce toxické
Popis hospodarské struktury druzstva:
Druzstvo ma pét hospodarskych stfedisek, z toho tfi vyrobni stfediska a dvé nevyrobni

stfediska.

Vyrobni strediska:

- provozovna 01, chemicka, Valasské Klobouky

- provozovna 02, kartonazni, Valasské Klobouky

- provozovna 03, galanterni, Brumov-Bylnice
Nevyrobni strediska:

- stfedisko 11, ustfedi druzstva, Valasské Klobouky

- stfedisko 13, maloobchodni prodejna, Valasské Klobouky
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Predstavenstvo
Pfedseda: Emil Zdbek
Mistopfedseda: Pavel Résner
Clen: Milan Hlavica
Kontrolni komise: Vlastimil Ptaéek, Miriam Rosnerova, Pavel Fojtik
Prehled poctu zaméstnanct dle vysledkt roku 2011
V roce 2011 mélo druzstvo priimérny evidencni pfepocteny pocet zaméstnancl
86,14 (Clenové, pracovnici), z toho bylo 69 % osob zdravotné znevyhodnénych.
Ridicich zaméstnanc( bylo 5 a 81,14 ostatnich zamé&stnancul.
Vyznamnou polozkou pfijmd jsou neinvestitni dotace dle zakona o

zameéstnanosti, které byly v roce 2011 v ¢astce 6 503 tisic.

6.2 Zaméstnanecké benefity

Ddbrava chemické vyrobni druzstvo ma nastaveny systém zaméstnaneckych
vyhod, kterymi se snazi motivovat stavajici zaméstnance k efektivnéjSimu vyuZiti
pracovni doby a vétsi loajalité. Existuje vnitfni smérnice, ktera popisuje veSkeré
moznosti k Cerpani zaméstnaneckych vyhod. Firma vytvari také socialni fond, ze
kterého jsou zaméstnancim hrazeny pfispévky a odmény. K jednotlivym pfispévkim
patfi:

= prispévky na stravovani,

= prispévky na Zivotni pojisténi,

= prispévky za zdravotni pée — zaméstnanci maji moznost dostat jednorazovy
pfispévek za dovolenou, lazerisky a rehabilitacni pobyt, pfispévek na vitaminy,

= prispévky na sportovni a kulturni akce — jde napfiklad o uhrady permanentek do
bazénl, masazi, divadel, koncertu,

= prispévky na odbér vlastnich vyrobku (praci prasky, kosmetické pfFipravky, atd.),

= puljcky zaméstnancum,

= socialni vypomoc,

= odmeéna za odpracované roky (jednotlivé roky, za které nalezi odména, jsou
uvedeny ve smérnici),

= mimofadné odmény.
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6.3 Formy vzdélavani

V organizaci existuje nékolik forem vzdélavani. V ramci adapta¢niho procesu
zaméstnancu je pfidélen zkuSenéjSi pracovnik, ktery ma povinnost zaskolit nového
zaméstnance a odborné ho vést v pribéhu adaptacniho procesu. Délka procesu se
odviji od naro¢nosti prace a druhu prace. Ve firmé neni stanoven konkrétni ¢lovék,
ktery je kouCem nebo mentorem. Primérna délka adaptacniho procesu je v rozmezi
dvou az tfech mésicu. Pokud jde o vice naro¢nou praci, tak se automaticky prodluzuje.

Skoleni provadéné ve firmé je zajitovano vramci povinného $koleni
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Dale pak je realizovano Skoleni fidict, Skoleni
v oblasti novych stroji a zafizeni a Skoleni pfi zavadéni nového produktu. Jelikoz
druzstvo vyrabi produkty z chemickych latek, které jsou klasifikovany jako vysoce
toxické, pfi zaskoleni musi byt provadén souCasné dohled a zajisténi vSech
bezpec€nostnich pfedpisu. Firma se snazi tak minimalizovat rizika pracovnich uraz(.
Soucasné musi brat v ivahu i fakt, ze zaméstnava zdravotné postizené a rizikovost
pracovnich urazd maze byt mnohem vyssi.

Druzstvo nema vlastni Skolici mistnosti ani Skolici centrum, pfesto se snaZi,
poskytnou maximalni moznosti pro vzdélavani zaméstnancu. V roce 2012 zapocalo
vzdélavani cizich jazykd u tfech zaméstnancl, ktefi obchoduji se zahrani¢im. Vyuka
cizich jazyk( se stava nutnosti kazdé firmy. V sou€asné dobé druzstvo obchoduje
pfedevSim s Italii a dale hodla rozvijet export do Némecka.

Vzdélavani mimo pracovisté je pfedevSim v oblastech ekonomickych,
personalnich, dafhovych, zakoniku prace a legislativnich novinek.

Management druZstva se ucCastni vzdélavacich aktivit, které jsou zaméreny
predevSim na problematiku zaméstnavani télesné postizenych, problematiku vyrobnich
druzstev, ucastni se kulatych stolu a spolupracuje na pfipominkovani legislativy v ramci
Clenské sité Svazu Ceskych a moravskych vyrobnich druzstev a Konfederace
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svaz(i Ceské republiky.

Dlouhodobé plany vzdélavacich aktivit nejsou pfipraveny.
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7 ANALYZA POTREB

Analyza vzdélavacich potfeb vCetné dotaznikového Setfeni, probihala
v Dlibravé chemickém vyrobnim druzstvu, v obdobi od 1. 7. 2012 do 25. 9. 2012. Pro
zajisténi soucinnosti zaméstnancu, bylo vydano vedenim druzstva oficialni Povéreni
pro provedeni Setfeni vzdélavacich aktivit. Sou¢asné bylo dohodnuto, ze toto Povéreni
bude slouzit i pro moznosti studia kli€ovych dokumentu, pfistupu do objektd vyroby a
komunikaci se zaméstnanci.

K fadnému sestaveni analyzy vzdélavacich potieb, bylo nutné prostudovat
stavajici dokumenty firmy a provést hodnoceni na urovni vyty€eni silnych a slabych
stranek. Pro pfesnou specifikaci byla provedena SWOT analyza, ktera zobrazuje
nejenom firmu samotnou, ale i prostfedi ve kterém se firma nachazi. Pravé vliv
prostfedi, coz znamena umisténi v daném regionu je hlavnim &initelem, na zakladé
kterého je mozné hodnotit ekonomické a biografické ukazatele.

Ze SWOT analyzy jsme schopni identifikovat silné stranky spole¢nosti, kterymi
jsou napfiklad dlouhodobé planovani, vytvafeni firemni strategie, snaha udrzet
stavajici pocet zaméstnanct i v dobé ekonomické stagnace, holisticky pfistup vedeni a
vysoké socialni citéni vedeni vyrobniho druzstva. Firma se sdruzuje a spolupracuje se
siti vyrobnich druzstev a odborovych organizaci po celém Gzemi Ceské republiky.
Existuje firemni kultura a eticky kodex zaméstnance. Neni jisté bez zajimavosti, ze
predseda druzstva obdrzel vyznamné ocenéni v oblasti kvalitniho fizeni. VSechny tyto
skuteCnosti Ize hodnotit jako silné stranky spoleCnosti, které by se mély dale rozvijet a
podnécovat. Neformalni vztahy jsou budovany jak firemnimi akcemi, tak i aktivni ucasti
v neziskovém sektoru a to konkrétné v obCanském sdruzeni, které se zabyva kulturou
a mimoSkolni vychovou déti. Firma nema problém s odchodem zaméstnancli a
fluktuace je velmi nizka. V dobé& provadéni analyzy, byly evidovani uchazeli o
zameéstnani a to v celkovém poctu 30 uchazecu. | tento fakt svéd&i o dobrém jménu
firmy.

Na druhou stranu jako velky problém byl oznaen v ramci vstupni analyzy fakt,
ktery poukazuje na nedostacujici infrastruktury v daném regionu. DalSim z fady
negativnich faktorl se ukazala dlouhodoba stagnace v oblasti platové politiky. Pfestoze
jsou nastaveny systémy odmén a pfiplatkl, redlna mzda je pod Urovni
celorepublikového priméru. S timto faktem se potyka vedeni druzstva jiz delSi dobu a
jako moznost zmény vidi v oZiveni trhu a vy3Si produkci. Velmi realné hodnoti i to, Ze
situace neni zavinéna Spatnym vykonem zaméstnancl, ale snahou vedeni udrzet

stavajici poCet pracovnich mist za cenu urcité stagnace platl. Z biografického hlediska
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je stavajici populace zastoupena vékovou skupinou mezi 40-60 lety. Z regionu
ValaSska odchazi predevS§im mladi lidé do mést, z duvodu lepSich pracovnich
prileZitosti. Problém nastava v obsazovani vysoce kvalifikovanych profesich napfiklad
z oboru chemie, kozedélné vyroby, strojirenstvi. | to jsou dlvody, pro¢ firma zadala
vypracovani analyzy vzdélavacich potfeb a je pfipravena realizovat dlouhodobou

strategie v této oblasti.

Tab. 1: SWOT analyza Dlbrava chemické vyrobni druzstvo

SILNE STRANKY

planovité vedeni spole¢nosti, strategické
dokumenty

dlouhodobé sestaveny a jasné definovany
finanéni plan, smérnice

vytvofena plné fungujici organizaéni
struktura

velmi nizka fluktuace zaméstnancl
uplatiiovany systém priibézného
vzdélavani

vyhledavani novych moznosti a rozvoje
spole¢nosti

zavadéni novych technologii a inovagnich
procesl

zjiStovani potfeb zaméstnancl
budovani firemni kultury

velka podpora neformalnich vztah( —
firemnich akci

SLABE STRANKY

nedostatecna infrastruktura

vysoka migrace obyvatel z dlivodu
ekonomicky nestabilniho regionu

zména legislativy pro zdravotné postizené

nedostate¢na podpora vyrobnich druzstev
ze stran statu

vysoka konkurence na trhu v dané oblasti

narusovani trhu z dlvodu prodejnich
fetézcl

dlouhodoba navratnost investic

nedostateény pocet specializovanych
zaméstnancl predevsim v chemickych
oborech

nizky nardst platd, narst platd nepokryva
inflaci
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PRILEZITOSTI

zvysit vzdélavani vlastnich zaméstnanct

zajistit v oblasti vzdélavani dotacni
programy pro zajisténi
konkurenceschopnosti

zvysit vykony vlastnich zaméstnanci
formou zefektivnéni vyrobnich procesu

zavadeéni novych sluzeb a vyrobkd, které
by zajistily nové odbytisté

napojeni regionu na rychlostni komunikaci
a tim zajistit kamionovou dopravu a
pfepravu

podpora vyrobnich druzstev ze stran statu
formou fadné vytvorené legislativy

moznost danovych odpocta u firem, které
provadi odbér zbozi nebo vyrobk
(motivacni faktor)

zjistovani potfeb zaméstnancl a zapojeni
potfeb do strategickych dokumentu
budovani firemni kultury a firemnich
benefitl

zapojeni firmy do spoluprace

s podnikatelskym inkubatorem

zapojeni do spoluprace Klastry a Vysoké
Skoly

HROZBY

nestabilni politické prostredi

prudké zvySovani vstupl (energie, vody,
plyn, atd.)

migrace obyvatel

neschopnost firmy dostate¢né ohodnotit
odbornou — kvalifikovanou praci

neschopnost udrzet krok v nardstu novych
technologii a vyrobk

snizena finan¢ni podpora osob se
zdravotnim postizenim

propousténi zaméstnanctl vlivem
ekonomické krize

neschopnost provadét obnovu autoparku

neschopnost investovat z vlastnich zdroju
do rekonstrukce staveb, dilen a
provozoven

Zdroj: Vlastni zdroj

Strategickeé cile na rok 2012

Chemicka provozovna

Provozovna bude pokracovat v inovaci a rozSifeni sortimentu a to jak po

a optimalizaci vyrobnich nakladu.

strance designu, tak receptur vyrobku. Jde napf. o nové distici prostfedky na nabytek,
vany a podlahy. Vzhledem k pokracujicimu poklesu odbytu a zvySujicim se slevam a

bonusum, je nutno se zaméfit na zlepSeni rentability vyrobkd, poklesu rezijnich nakladu

Obchodni ¢&innost provozovny bude zaméfena stejnym smérem jako v

50

predchozich letech s pfihlédnutim na optimalizaci nasi ucasti na rliznych letakovych
akcich a vyhodnocenim pfinosu nasi ucasti na nich. V roce 2012 je nutno zintenzivnit

hledani novych a rozsifeni stavajicich obchodnich vztahu s organizacemi a vyrobnimi




firmami s ohledem na legislativni zmény v oblasti ,nahradniho pInéni“ dle zakona o
zaméstnanosti.
Kartonazni provozovna

Vyrobni sortiment provozovny se nijak vyznamné& ménit nebude. Prioritou je
vyroba s vy$8i pfidanou hodnotou, nebot' jediné zde je mozna cenova konkurence s
dalSimi vyrobci kartonaze.

V obchodni oblasti bude jednou z priorit udrzeni obchodnich vztahtd s mistnimi
firmami. Dale bude pokracovat snaha o rozSifeni obchodnich vztahu v potravinarském
a automobilovém primyslu. V oblasti exportu se pfedpoklada udrzeni spoluprace s
italskym partnerem. | nadale zustava dudlezitym uUkolem provozovny vyhledavani
novych partnerg.

Galanterni provozovna

Provozovna v roce 2011 nedokazala pokryt ani své vlastni naklady. Pro
zlepSeni situace je potfeba ziskat vice zakazek a zvySit produktivitu prace. DalSim
opatfenim, které by se mélo kladné projevit v roce 2012, je dohoda s némeckym
partnerem o zvy$eni cen nasSich vyrobkl na zakladé zdrazeni vstup.

U exportu do Italie nelze prfedpokladat narlst vzhledem k aktualni ekonomické
situaci na tamnim trhu. Dulezité je stale intenzivné pracovat na rozSifeni nahradnich

plnéni (Vyro€ni zprava hospodareni 2011).

7.2 Harmonogram strukturovanych rozhovort

Pro zajisténi potfeby analyzy vzdélavacich potieb a pFesné identifikaci
problémd, jsem predlozila predsedovi druzstva pozadavek na provedeni
strukturovanych rozhovorl s pfedem stanovenym okruhem zaméstnancu. Aby bylo
mozné tyto rozhovory uskutecnit, byl sestaven denni harmonogram, ktery zajistil uast
zaméstnancu a souCasné zajisti podporu vedeni druzstva. Harmonogram byl
predlozen ke schvaleni a souCasné bylo vydano Povéfeni o vedeni strukturovanych

rozhovord. Rozhovory byly vedeny v mésici ervenci roku 2012.

Tab. 2: Harmonogram praci pro vedeni strukturovanych rozhovoru

Obdobi 2012 | Rozsah provadénych €innosti Soucinnost s Poznamka

Studium strategickych dokumentud

Studium planu ¢€innosti a rozvoje na
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rok 2012

9.7.2012 Strukturovany rozhovor Pfedseda druzstva | 2 hodiny
10. 7. 2012 Strukturovany rozhovor Pfedseda druzstva | 1,5 hodiny
Dil¢i zpracovani vysledku rozhovoru
13.7. 2012 Strukturovany rozhovor Personalista 2,5 hodiny
Dil¢i zpracovani vysledkd rozhovoru
Studium materialll — pracovni napiné
Studium materialll — pracovni napiné
Studium materialt — vnitfni smérnice
17.7. 2012 Strukturovany rozhovor Vedouci mistfi 3 hodiny
18. 7. 2012 Strukturovany rozhovor Mistfi 3,5 hodiny
19. 7. 2012 Strukturovany rozhovor Mistfi 3,5 hodiny
Dil¢i zavéry, zpracovani vysledku
30. 7. 2012 Interpretace dilich zavéra

managementu

Zdroj: Vlastni zdroj

7.3  Strukturovany rozhovor s cilem zjisténi potieb a provedeni analyzy

K zjisténi pfesnych pozadavkl a cilll, které jsou oCekavany od vzdélavacich

aktivit, byly sestaveny strukturované rozhovory, které by mély definovat nejenom

pozadavky, ale i nedostatky souasného stavu. Rozhovor byl nejdfive proveden

s pfedsedou druzstva, ktery urcil vzdélavani prvni cilové skupiny. Na zakladé toho, byly

vedeny dalSi rozhovory v ¢lenéni:

1. Rozhovor s pfedsedou vyrobniho druzstva

2. Rozhovor s vedoucim personalistou jakozto osobou odpovédnou za prubézné

vzdélavani

Rozhovor s nadfizenym manazerem mistr(

4. Rozhovory s mistry vyroby
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Stanoveni jednotlivych cili:

= Cilem rozhovoru s pfedsedou vyrobniho druzstva bylo sdéleni osobni vize ve
vztahu k vyrobnim mistrdm. Rozhovor byl zaméFfen na prozkoumani a zjisténi
oCekavani pfedsedy od planovanych vzdélavacich aktivit a poZzadovany posun
v konkrétnich dovednostech jednotlivych mistri. Sou€asti rozhovoru i pisemné
jmenovani k zajisténi rozhovorl a dotaznikového Setfeni ve spolecnosti.
Pisemné jmenovani meélo slouzit pro ucely vedeni internich rozhovoru a
vypracovani dotaznikového Setfeni se zajisténim ucasti vSech dotéenych stran.
Vystupem tohoto rozhovoru byl zapis, ktery definoval cile, zaméstnance
odpovédné za spolupraci v oblasti Setfeni, ¢asovy harmonogram a predbézné
naklady.

= Cilem rozhovoru s personalistou bylo zjistit, jaké vzdélavaci aktivity jsou
provadény, jakych oblasti se tykaiji, jaké strategické dokumenty jsou k dispozici.
K dalSimu Setfeni bylo nutné seznamit se pracovni naplni jednotlivych mistr(,
jich kompetencemi a pravomocemi. Dulezitym ukazatelem byla vékova
struktura, dosazené vzdélani a praxe vdaném oboru. ZavéreCny zapis
obsahoval pozadované cile na nejblizSi obdobi v oblasti profesniho rozvoje.
Pribézné hodnoceni, které bylo dolozeno pro potfeby analyzy, obsahovalo
financni slozky s vazbou na vyrobu a prode;j.

» Sdéleni cilového ocekavani od vzdélavani mistrli, co by méli znat a umét
v praxi. Co konkrétné manazefi mistra pozaduji a jak si pfedstavuji, aby pomoc
od lektorského tymu vypadala. Jakym zplsobem chtéji, provadét hodnoceni
ucinnosti  vzdélavaciho procesu, rozbory a interpretaci vysledkld. Jakym
zpusobem bude provadéno individualni posuzovani posunu mistrd. Zjisténi
informaci o dosavadnich zkudenostech mistrovani, zjistovani potieb a priorit
k jejich dalSimu profesnimu rozvoji. Jaké zkuSenosti vramci tréninku,
vzdélavani maji jednotlivé mistfi a co jim toto vzdélani pfineslo. Co by chtéli
délat jinak, kdyby spole¢nost, kde pracuiji, byla jejich. Co by potfebovali znat a

umet.

Pro realné vyhodnoceni strukturovanych rozhovoru byly sestaveny otazky dle
jednotlivych pozic a funkéniho zafazeni. Jednotlivé pozice i s vyjadienim odpovédnych

respondentu jsou uvedeny vzdy pod tabulkou.
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Tab. 3: Strukturovany rozhovor — management druzstva

procesu?

OTAZKA | STRUKTURA OTAZEK K ANALYZE VZDELAVACICH ANO | NE

CISLO POTREB - MANAGEMENT
Existuji ve firmé klicové dokumenty ve formé Strategickych plana,

1 Politiky fizeni, vnitfni smérnice, jsou nastaveny informacni kanaly | ANO
(internet, intranet, videorozhovory, atd.)?

2 Existuji ve firmé& klicové dokumenty ve formé Vzdélavacich aktivit? NE

3 Existuji procesni mapy? NE

4 Jakych cild ma byt dosazeno u vzdélavacich aktivit?

5 Je urlena cilova skupina, ktera se ma vzdélavani uc¢astnit? ANO

6 Je tato cilova skupina jedinou nebo ji budete v budoucnu ANO
rozsifovat o jiné zaméstnance?

7 Vidite problém ve vykonnosti svych zaméstnancu? NE
Vidite problém v kompetencich kli¢ové skupiny? Jsou kompetence

8 jasné definovany napfiklad v pracovni smlouvé nebo jiném NE
dokumentu?

9 Existuji pracovni porady na urovni vedeni? ANO
Existuji pracovni porady na urovni jednotlivych stfedisek?

10 ANO
Maji mistfi jasné definované operativni cile?

11 Jsou mistfi pribézné vzdélavani? ANO

12 PFi pfichodu nového zaméstnance je provadén adaptacni proces? NE

13 Jsou ur€eni mentofi nebo koucove? NE
Mate vybrany zaméstnance, ktefi budou spolupracovat pfi

14 ANO
vzdélavani?

15 Mate pfedstavu o finanénich nakladech na vzdélavaci systém? NE
Budete pozadovat vypracovani matici priorit pfi zajisténi

16 p yp p pri zaj ANO
vzdélavani externimi firmami?

17 Méate pfedstavu o asovém harmonogramu vzdélavani? NE
PoZadujete, abych se zapoijila i do vzdélavaciho a hodnoticiho

18 ANO

Zdroj: Vlastni zdroj
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Vysledky rozhovoru s predsedou druzstva a jeho statutarnim zastupcem.
Odpovéd’ na otazku cislo 1.

V letech 2013 — 2015 budou strategické dokumenty dale aktualizovany s pfihlédnutim
na planované roz§ifeni vyroby a snahy exportovat zboZi a vyrobky do dalSich zemi
Evropské unie. V souéasné dob&, mimo trh Ceské republiky je nejvétsim odbératelem
Italie a s ni také probiha kooperace u nékterych druhu vyrobk(. Organizace ma
vypracovany velmi podrobné smérnice, které jsou k dispozici jak v elektronické tak
tisténé podobé. Firma ma zavedeny internet, veSkeré dokumenty jsou na vnitfnim
portale spole¢nosti.

Odpovéd na otazku ¢. 2

V soucasné dobé neexistuje strukturovany plan vzdélavani na delSi ¢asové obdobi.
Management se vyjadfil, Ze po ukonCeni vzdélavaciho procesu, bude poZadovat
spolupraci na vytvoreni akéniho planu vzdélavani na delSi ¢asovy horizont minimalné
na obdobi 2 let.

Odpovéd na otazku €. 3

Procesni mapy v sou€asné dobé nejsou k dispozici. Bude provedeno doporuceni, které
uvedu v zavére¢nych podkapitolach praktické casti.

Odpovéd na otazku ¢. 4

Cilem managementu v oblasti vzdélavani je prohloubeni znalosti a dovednosti,
zlepSeni komunikace a kooperace, zajisténi kontrolnich &innosti v oblasti normovani,
vytvareni dil€ich kalkulaCnich metod u jednotlivych &innosti vyroby, schopnost porovnat
ceny s nabidkou trhu a pfedev8im zvladani stresovych situaci. Tyto pozadavky
vyplyvaji z naroCnosti prace, ktera pfinasi spoluprace a vedeni lidi s urcitym télesnym a
mentalnim postizenim. Management pfitom klade ddraz na sluSné zachazeni,
vstficnost a vytvaieni socialni atmosféry na pracovisti.

Odpovéd na otazku €. 5

Z dlouhodobého hlediska jsou mistfi kliCovym pojitkem mezi vyrobou, obchodem a
vrcholovym managementem. Jsou odpovédni za plynuly chod jednotlivych provozoven,
davaji okamzité podnéty a naméty ke zméné, fesSi problémy pfimo s vyrobnimi délniky,
zajistuji stav vyrobkd a zbozi, dohlizi na expedici, komunikuji s vedenim. Rozsah
¢innosti je pfilis velky a s tim souvisi i odpovédnost a schopnost odborné pfipravenosti.
Odpovéd na otazku €. 6

V dalSich letech je planovano vzdélavani a odborny vycvik u obchodnikd. Management
si je védom toho, ze pokud bude obchodnik dobfe proskolen, bude schopen nejenom

prodavat vyrobky a sluzby, ale i navazat plnohodnotny vztah s klienty. Firma si zaklada
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na dobrém jménu a pfedevSim na spokojenosti svych zaméstnancu.

Odpovéd na otazku €. 7

Management se vyjadfil velmi pozitivné k vykonnosti a ochoty zaméstnancl. Nevidi
problém v poklesu vykonnosti, ale si védom naro¢nosti prace, vzhledem k velké
rozmanitosti vyroby, vysokém pozadavku na znalosti v daném oboru. Pokud byla dale
probirana otazka vykonnosti, pfimo souvisela se zatézi neplanovanych zakazek. Je
pochopitelné, Ze dalSim omezujicim faktorem je struktura zaméstnancu. Jelikoz se
jedna, o vyrobni druzstvo invalidd jsou moznosti vykonnosti omezeny zdravotnim
postizenim.

Odpovéd na otazku €. 8

Kompetence, bohuzel nejsou pfimo popsany v klicovych dokumentech. Existuje
organizacni struktura, ktera ovSem pfimo nepopisuje jednotlivé kompetence a
povinnosti. BEhem rozhovoru jsem dala doporuéeni na dopracovani téchto dokumentu,
napfiklad do pracovnich naplni.

Odpovéd na otazku €. 9

Porady vedeni probihaji pravidelné a to kazdé pondéli v mésici. Na zakladé porad jsou
sestaveny operativni plany a rozdéleny dilci ukoly.

Odpovéd na otazku ¢. 10

Porady na jednotlivych provozovnach probihaji, neni ovSem uréena pravidelnost.
Vlivem skute€nosti, Zze spoustu zakazek probiha mimo mésiéni plan vyroby, jde o
okamzité FeSeni situace v zavislosti na pozadavky klientl — zakazniku.

Odpovéd na otazku ¢ 11

Jde pouze o bézné vzdélavani, ktera firma musi provadét v souladu se zakonem.
Ostatni informace o Skoleni budou feSeny s personalnim odborem.

Odpovéd na otazku €. 12

Adaptacni proces netrva dostateCné dlouhou dobu. Tyto informace budou pfesnény
vedoucimi mistry.

Odpovéd’ na otazku ¢. 13

Mentofi ani kouCové nejsou pfimo urleni. PocCatecni vzdélavani je zajisténo
zkuSengjSim zaméstnancem, ale neni v tomto sméru zajisténa pravidelnost a nejsou
jmenovani odpovédni zaméstnanci.

Odpovéd na otazku €. 14

K zajisténi soucinnosti byl vybran zameéstnanec z personalniho odboru a prubézné
vysledky véetné dalSich pozadavkl ze strany tvlrce analyzy budou diskutovany pfimo

s vedenim.
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Odpovéd na otazku €. 15

Management pozadal o vytvofeni pfedpokladaného rozpoétu na cely systém
vzdélavani. Soucasné jsem byla oslovena pro nastaveni rozpoctu i pro dalsi vzdélavaci
cyklus, ktery by mél byt realizovan v dalSich letech.

Odpovéd na otazku ¢. 16

Pro zajiSténi srovnani cen a urovni jednotlivych externich vzdélavacich agentur, byl dan
pozadavek na provedeni matice priorit.

Odpovéd na otazku €. 17

Casovy harmonogram bude odsouhlasen s pifedsedou vyrobniho druzstva, vedoucimi
mistry vyroby. Z divodu zajisténi zastupitelnosti mistrd, musi byt plan vzdélavany
rozdélen na nékolik etap.

Odpovéd na otazku €. 18

Management vyjadfil pozadavek mimo provedeni analyzy i o zapojeni do vzdélavacich
aktivit. Uroveri a stupefi zapojeni bude feSena aZ po vypracovani dotaznikového

Setfeni vzdélavacich potfeb a na zakladé vysledkd.

Tab. 4: Strukturovany rozhovor - personalista

OTAZKA | STRUKTURA OTAZEK K ANALYZE ANG | NE

CISLO VZDELAVACICH POTREB - PERSONALISTA
Existuji ve firmé kli€ové dokumenty ve formé Strategickych

1 pland, Politiky Fizeni, vnitfni smérnice, jsou nastaveny ANO
informacni kanaly (internet, intranet, videorozhovory, atd.)?

) Existuji ve firmé kli€ové dokumenty ve formé Vzdélavacich NE
aktivit?
Existuji pravidelné aktivity ve vzdélavani zaméstnancu,

3 mistr(? ANO

4 Jsou k dispozici pracovni naplné mistri? ANO

5 Jsou jasné vymezeny kompetence a odpovédnost? NE

6 Jsou nastaveny motivacni ukazatele? ANO

7 Jsou tyto ukazatele napliiovany? ANO

8 Je jednim z motivacnich prvku i sebevzdélavani? ANO

9 Existuje kariérni postup? ANO

Zdroj: Vlastni zdroj

57



Vysledky rozhovorua s personalistou.
Odpovéd na otazku €. 1
Ve firmé existuji strategické dokumenty a zaméstnanci maji mozZnost se seznamit
s jejich naplni.
Odpovéd na otazku €. 2
Jak jiz bylo, uvedeno u prvniho rozhovoru klicovy dokument k dlouhodobému planu
vzdélavani neni ve firmé zpracovan.
Odpovéd na otazku €. 3
Soucasti vzdélavacich aktivit, které probihaji na pracovisti i mimo pracovisté, byly
vyjmenovany nasledujici:
= Skoleni bezpeénosti a ochranny zdravi pfi praci.
= Referenéni zkousky na fizeni sluzebnich vozidel.
= Skoleni v oblasti novych strojd, zafizeni.
= Specialni zaskoleni pfi novém vyrobnim produktu.
= Legislativni novinky.
= Personalistika.
= Ekonomika.
= Danhova problematika.
= Zaméstnavani télesné postizenych a uprava legislativy.
= Povinné pinéni.
= Zakonik prace.

= Cizi jazyky.

Téchto Skoleni se ovSem zuc€astiuji pfedevsim zaméstnanci v ekonomickém useku a
dale pak management. Pro mistry jsou jen nékteré z danych oblasti. Z toho divodu,
firma citi povinnost prubézné vzdélavat predevS§im tuto skupinu jednotlived a
poskytnout jim SirSi znalosti a dovednosti.

Odpovéd’ na otazku €. 4,5

Pracovni napiné jsou zpracovany, ale nejsou v nich jasné definovany kompetence a
odpovédnosti. Soucasti téchto dokumentl jsou i hmotné odpovédnosti, které ovSem by
bylo vhodné upravit na zakladé vySe uvedenych kompetenci a odpovédnosti.
Odpovéd na otazku €. 6

Motivacni ukazatele jsou nastaveny pfedevSim na pInéni vyroby, spinéni odbytu. Mimo
jiné jsou také pfidélovany mimofadné odmény v pfipadé kladnych ekonomickych

ukazateld.
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Odpovéd na otazku €. 7

Kritéria, jsou napliiovany, pokud firma ma dostatecné pohotovostni finance. V pfipadé,
Ze hospodareni v pribéhu roku nedosahuje zisku, neni mozné, toto kritérium splnit.
Odpovéd na otazku €. 8

Sebevzdélavani je hodnoceno velmi kladné. Pokud zaméstnanec vyviji vlastni
iniciativu v oblasti vzdélavani je mu pfidéleno osobni ohodnoceni a pokud to chod firmy
dovoli, je mu dan prostor napfiklad dfivéjSiho odchodu z prace.

Odpovéd na otazku €. 9

Kariérni postup ve firmé je mozny. Problém, ktery personalista identifikoval, spocival
v dobé, kdy k tomuto posunu dojde. Vzhledem k tomu, ze firma vykazuje velmi nizkou
fluktuaci a zaméstnanci zlstavaji ve firmé takrka az do dlchodového véku, posun na

spokojenosti ve firmé a uméni udrzet zaméstnance.

Tab. 5: Strukturovany rozhovor — vedouci mistfi

STRUKTURA OTAZEK K ANALYZE VZDELAVACICH

OTAZKACISLO | po1REB - VEDOUCI MISTRI ANO | NE
Existuji ve firmé klicové dokumenty ve formé Strategickych

1 pland, Politiky Fizeni, vnitfni smérnice, jsou nastaveny ANO
informaéni kanaly (internet, intranet, videorozhovory, atd.)?

) Existuji ve firmé klicové dokumenty ve formé Vzdélavacich
aktivit? NE

3 Chcete se ucastnit na vzdélavani? ANO

Jste schopni sestavit analyzu sou¢asného stavu na Urovni

4
sebehodnoceni? ANO

5 Jste schopni urcit kompetence a odpovédnost? NE
6 Jste spokojeni s Urovni a vybavenosti pracovisté? NE
Jste spokojeni s komunikaci s mistry a managementem
7 , ANO

firmy?
8 Jste spokojeni s platovymi podminkami? ANO
9 Existuje kariérni postup? ANO

Zdroj: Vlastni zdroj
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V souCasné dobé jsou v pozicich vedoucich mistrd dva zaméstnanci. Odpovédi na
jednotlivé otazky nevykazovaly pfiliSnou odliSnost. V nadpoloviéni VvétSiné se
shodovaly.

Odpovéd na otazku €. 1

Ve firmé existuji strategické dokumenty a zaméstnanci maji mozZznost se seznamit
s jejich naplni.

Odpovéd na otazku ¢. 2

Jak jiz bylo, uvedeno u prvniho rozhovoru kli€ovy dokument k dlouhodobému planu
vzdélavani neni ve firmé zpracovan.

Odpovéd na otazku €. 3

Dotazovani méli velkou snahu uc&astnit se vzdélavacich aktivit firmy. Béhem rozhovoru
bylo Fe€eno, ze by uvitali i dlouhodoby systém vzdélavani. Tato informace bude slouzit
jako podnét pro tvorbu vzdélavacich aktivit a nastaveni akéniho planu rozvoje.
Odpovéd na otazku €. 4

Ugastnici rozhovoru byli schopni sestavit sebehodnoceni na zakladé predem
stanovenych dokumentu. Projevili ochotu v poznani a identifikaci svych slabych a
silnych stranek.

Odpovéd na otazku €. 5

Pokud se hovofilo o pfesném urCeni kompetenci a odpovédnosti, nebyla tato otazka
jasné odpovézena. Zaméstnanci vyjadfili pochybnosti.

Odpovéd na otazku €. 6

PFi feSeni Urovné a vybavenosti pracoviété, projevili dotazovani nespokojenost. Slo
pfedevSim o moznost samostatnych kancelafi, které by nebyly propojeny napfiklad
s usekem obchodu. Vnimaji tyto skuteénosti jako znaéné rusivé elementy pfi vykonu
své prace.

Odpovéd na otazku €. 7

Urovent komunikace byla hodnocena velmi dobfe a nebyly zde shledany nedostatky
napfiklad v asném a uplném podavani informaci.

Odpovéd na otazku €. 8,9

Otazka vySe platl a kariérniho postupu byla kladné hodnocena. Dotazovani jsou si
védomi jak ekonomické situace firmy, tak snahy ze strany managementu vytvaret

firemni podminky, podporovat firemni kulturu, zavadét motivacni prvky.
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Tab. 6: Strukturovany rozhovor - mistfi

OTAZKA | STRUKTURA OTAZEK K ANALYZE VZDELAVACICH

&isLo POTREB — MISTRI ANQ | NE

Existuji ve firmé klicové dokumenty ve formé Strategickych plana,
1 Politiky fizeni, vnitfni smérnice, jsou nastaveny informacni kanaly

(internet, intranet, videorozhovory, atd.)?

2 Existuji ve firmé klicové dokumenty ve formé Vzdélavacich aktivit?

3 Chcete se Uc¢astnit na vzdélavani?

Jste schopni sestavit analyzu sou€asného stavu na urovni

4 sebehodnoceni?

5 Jste schopni uréit kompetence a odpovédnost?

6 Jste spokojeni s Urovni a vybavenosti pracovisté?

. Jste spokojeni s komunikaci s vedoucimi mistry a managementem
firmy?

8 Jste spokojeni s platovymi podminkami?

9 Privitali byste vzdélavani v delSim ¢asovém horizontu?

10 Uvitali byste jiné motivaéni ukazatele mimo stavajicich?

11 Mate pocit, ze pracujete pod stresem? Zvladate tento stres?

12 Jste vystavovani ¢astym konfliktim na pracovisti?

Zdroj: Vlastni zdroj

Rozhovory v nasledujicim ¢&lenéni otazek byly vedeny s 6 mistry vyroby. Jelikoz
v nékterych otazkach dochazelo ke znacnym odliSnostem, vysledky jsou uvedeny

v grafu €.1 a dale popsany.
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Graf 1: Vysledky rozhovort mistfi vyroby

Vysledky rozhovorl mistfi vyroby

M nevim

H ne

Mano

Zdroj: Vlastni zdroj

Odpovéd na otazku €. 1

VSichni zaméstnanci maji k dispozici kliCové dokumenty. Znaji vizi organizaci,
strategické dokumenty a jsou informovani o zménach (smérnice, vnitfni pfedpisy, atd.)
Odpovéd na otazku €. 2

U vzdélavacich plant se C&tyfi zaméstnanci vyjadrili, Ze nemaji informace o tomto
dokumentu a dalSi dva uvedli, ze nevi.

Odpovéd na otazku €. 3

VSichni zaméstnanci uvedli, Ze maji zajem na vzdélavani.

Odpovéd na otazku €. 4

VSichni zaméstnanci uvedli, Ze jsou schopni provést sebehodnoceni. Tento fakt je bran
jako velmi pozitivni pfistup z dvodu dalSiho rozvoje.

Odpovéd na otazku €. 5,6

Otazka kompetenci a odpovédnosti byla hodnocena negativné. Stejné tak bylo
hodnoceno vybaveni pracovisté.

Odpovéd na otazku €. 7

Otazka komunikace byla vyhodnocena ve dtyfech pripadech jako dobra a u dvou

zameéstnancu jako Spatna.

62



Odpovéd na otazku €. 8

Platové podminky byly hodnoceny v nadpolovi¢ni vétdiné jako nedostacduijici.

Odpovéd’ na otazku ¢. 9,10

Dlouhodobé vzdélavani by bylo velmi kladné pfijalo ze strany vSech zaméstnancd,
stejné tak bylo hodnoceno nastaveni jinych motivacnich prvkl ve firmé.

Odpovéd na otazku €. 11

Otazka stresu je na zakladé vysledkd rozhovoru pro polovinu zaméstnancu problém,
ktery by mél byt urcité feSen. Polovina zaméstnancu stres nezvlada a maji pocit, ze
ovliviiuje jejich praci i soukromy Zivot.

Odpovéd na otazku €. 12

Prekvapujici byl vysledek u otazky konfliktd na pracovisti. VSichni respondenti se
shodli, ze problém konfliktd je vysoky a musi je feSit denné. VétSina pfiznala, ze ne
vSechny konflikty zvladaji a v mnohych pfipadech nevi, jakou formu pro konstruktivni

resSeni konfliktd volit.

7.4 Diléi hodnoceni rozhovoru

Na zakladé odpovédi z rozhovorud, bylo provedeno dil¢i hodnoceni a vysledky byly
interpretovany managementu druzstva.

1. Vize a strategie jsou definovany a existuji kliC¢ové dokumenty, které jsou
k dispozici zaméstnancim. Zaméstnanci jsou o cilech informovani a znaji
politiku vedeni z dlouhodobého hlediska. Velmi pozitivné bylo hodnoceno, Ze
Ddbrava chemické vyrobni druzstvo, bude nadale rozvijet ekonomické &innosti,
snazi se ziskat zakazky v zahraniCi a v kazdém roce pfinést nové produkty na
trh v oblasti kosmetickych pfipravk( na pfirodni bazi.

2. Firma nema vypracované dlouhodobé plany vzdélavacich aktivit. Dokument
vzdélavacich aktivit hodla vypracovat, po realizaci cyklu vzdélavani, které bude
provedeno po ukoncCeni dotaznikového Setifeni. Vedeni druzstva vyjadfilo svoji
prosbu o spolupraci v ramci planu vzdélavani.

3. VSichni zaméstnanci se jednoznacné shodli na ochoté dalSiho vzdélavani.
Pozitivné bylo hodnoceno i dlouhodobé vzdélavani. Stejné tak, byla vyjadiena
ochota provadét sebehodnoceni ucastnik Skoleni. Pokud bude sebehodnoceni
fadné provedeno a vyhodnoceno, ziska firma uZiteCny zdroj informaci o
osobnim rozvoji jednolitych Uc¢astniki a potfebé rozvijet dalSi oblasti v urovni

znalosti, dovednosti nebo schopnosti. Sebehodnoceni muze dale slouzit i jako
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podklad pro zajisténi motivacnich prvkd v ramci platli, osobnich pfiplatk( nebo
prémii.

4. Konflikty na pracovistich jsou €astym jevem. Nebyly pfesné popsany, ale jsou
negativnim jevem a z dlouhodobého hlediska mohou ovlivnit vykon i moralku na
pracovisti.

5. Velmi zajimavym zplsobem bylo hodnoceno pracovisté. V otazce vybavenosti
pracovisté byla ve vétSiné pfipadl vyjadfena nespokojenost. Konkrétni navrh

bude soucasti zavére¢ného doporuceni.

Management vyjadfil spokojenost nad interpretovanymi dilCimi zavéry. Je si
uvédom urcitych nedostatk(l a slabych mist firmy. Uvédomuje si stejné tak naro€nost
vykonu prace svych zaméstnancl a problém, kterym jsou pfi vykonu prace vystaveni.
PotéSujici zjisténi bylo, Ze vybavenost a Upravu pracovist, hodla druzstvo postupné

resit.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Stejné jako u analyzy vzdélavacich potfeb, tak i u provedeni dotaznikového

Setfeni byl sestaven denni harmonogram k zajisténi soucinnosti a plynulé realizaci.

Dotaznikové Setfeni v€etné pfipravy a bylo provedeno v mésici srpnu roku 2012.

Celkové vyhodnoceni a interpretace zavér véetné doporuceni pro realizaci vzdélavani
bude provedeno do 25. 9. 2012.

Tab. 7: Harmonogram praci dotaznikové Setfeni, implementace vysledk

Obdobi 2012 | Rozsah provadénych €innosti Soucinnost s poznamka
Sestavovani okruht pro dotaznikové
Setfeni
Sestaveni dotaznikového Setfeni
2 8.2012 Navrh okruhu vzdélavacich aktivit Management 2,5hodiny
. | Pfedseda _
6. 8. 2012 Jednani s vedeni druzstva o distribuci 2 hodiny
druzstva
7.8.2012 Predani dotazniki zaméstnancum zaméstnanci 1 hodina
PFiprava material( k hodnoceni
Sbér dotazniku, stanoveni postupu Sekretariat _
16. 8. 2012 1 hodiny
Cinnosti druzstva
Zpracovani dotaznik(
Dil¢i zavéry
Stanoveni navrhu vzdeélavacich
okruhu
Urceni pfedbézného rozpoctu
vzdélavani
Kompletace materialu
20. 9. 2012 Interpretace vysledku Vedeni druzstva | 4 hodiny
Pfedseda ,
25.9. 2012 Ukonceni prace a pfedani vysledku 3,5 hodiny
druzstva

Zdroj: Vlastni zdroj
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8.1 Analyza dat a priprava dotaznikového Setreni

Na zakladé podkladd ziskanych zrozhovorli byl sestaven dotaznik se
zaméfenim na jednotlivé Skolici aktivity. Pfi sestavovani okruhu byly brany v avahu i
Skoleni a vzdélavani, které jiz na pracovisti probiha a prioritné byly zafazeny témata,
chybéjici v procesu vzdélavani. Zdlivodnéni okruht v oblasti vzdélavani:

1. Zaméstnanci v€etné managementu se shodli na potfebé a ochoté vzdélavani.
Zaméstnanci chtéji zvySovat svoji odbornost v dlouhodobém horizontu.
Zaméstnanci vyjadfili nespokojenost s pracovnim prostiedim.

V otazce komunikace nepanuje jasna shoda.

Zameéstnanci jsou ochotni provadét sebehodnoceni.

Mistfi uvedli, ze jsou vystavovani ¢astym konfliktim.

Polovina z dotazanych mistrli, ma pocit, ze nezvlada denni stres v zaméstnani.

Vykonnost je propojena s potfebou zavadéni inovacnich procesu.

© ©® N o 0o M DN

Specialni pozadavky byly vyjadfeny na zvy3ovani odbornosti z oblasti
chemického pramysilu.
10. Mistfi vyroby komunikuji pfimo se zakazniky a obchodnim oddélenim.

11. Mistfi musi provadét dil€i hodnoceni vykonu stfediska nebo pracovnich skupin.

Tab. 8:Navrzené okruhy pro vzdélavani zaméstnancu

Okruhy témat Okruhy témat Okruhy témat
Normovani Rizeni konfliktti Odborné zaméreni chemické zpracovani.
PlAnovani Asertivita In’ovacv:nl technologie v prumyslové
vyrobé
Kalkulaéni metody | Projektové fizeni Zakonik prace v praxi
Controlling Stres management | Komunikace se zakaznikem
Etika v obchodé Rizeni jakosti Primyslové inZzenyrstvi
Marketingova L .
. Financni analyza
strategie

Zdroj: Vlastni zdroj

K pfesnému ur€eni priorit v jednotlivych oblastech byla uréena bodova Skala.
V souvislosti s objektivnim zjisténim potfeb a stanoveni realnych prior ve firmé bylo
dohodnuto, Ze bodava Skala, bude rozdélena na tfi kategorie.:

Vysoka priorita — znamka c¢islo 1, Stfedni priorita - znamka dislo 2, Nizka

priorita - znamka Cislo 3, Bez odpovédi — byla pfidélena 0
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Zpusob zpracovani dotaznikového Setreni

V pfipadé, Ze nékteré ze Skolicich aktivit nebyla pfidélena znamka, graf na
nehodnocenych aktivitdch nebyl zpracovan. V ostatnich pfipadech byly vypracovany
diléi grafy s ur€enim procent a ke konecnému vyhodnoceni byla sestavena tabulka
vysokych priorit. Tyto vzdélavaci aktivity budou doporueny vedeni vyrobniho druzstva
k realizaci. Pokud budeme uvazovat nad dlouhodobou strategii rozvoje v oblasti
vzdélavani, mély by byt brany v uvahu i vysledky, které se tykaji stfednich priorit. Pro
objektivni zhodnoceni celého procesu analyzy budou dany dal§i doporuéeni v zavéru a

interpretacich.

8.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Z vysledkl dotaznikového Setfeni jasné vyplynuly oblasti, které by Dibrava
chemické vyrobni druzstvo méla realizovat pro své zaméstnance. Pocet respondentt
(mistfi a vedouci mistfi) vyplnili dotazniky 0. poZadovanych Skolicich a vzdélavacich
aktivitach.

Bylo pfedano celkové 8 dotazniku. Vyplnéno bylo celkem 8 dotaznikd. V grafu €. 2 jsou
uvedeny jednotlivé odpovédi respondentd. Na zakladé téchto vysledkd bylo provedeno

sestaveni vzdélavacich aktivit dle priorit.

67



dle respondentt

feni

Graf 2: Celkové vysledky dotaznikové Set

tieni dle

-

é Se

ledky dotaznikov
respondenti

é vys

-

Celkov

neodpovédeélo

©
=
N
c
£
©
>
|

m stiedni
mvysoka priorita

200lfA anojsAwnid A siBojouyos) 1ugeAou| ‘6l
1URAODRIAZ 9)2ILUBYD - [UBJBLWEZ U0 ‘gl
WNWIUILL UABIS "/ |
Ixeld A aseid yiuoyez 9|
IAJSIAUSZUI dA0ISAWINIH "G
ezAjeue IUQUBUI '¥|
isoxel 1uazly ¢}
Juawefeuew sang ‘zZ|L
1uazl) sropfefold 1L
BAILIBSY "0l
NPIUOY 1USZlY 6
1uBAOYD JUQRZIUERIO g
W2YIUZeYeZ 3$ 3IBYIUNLLIOY */
alfielens aroBunayiel 9
PoYICo A BN "G
- Bujomuo) ¢
- Apoyauu jugInyj[ey ‘¢
IuBAQURId T
IURAOULLION ' |

(%] [=0] P~ w [ Ip] =+
nuspuodsal ja20d AroYy[8)

[sp] o]

Zdroj: Vlastni zdroj

68



Graf 3: Celkové hodnoceni dle priorit — nejvyssi priority
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Vysokeé priority byly zaznamenany v oblastech:

1. Inovaéni technologie v primyslové vyrobé.
Odborné zamérfeni — chemické zpracovani.
Normovani.

Kalkula¢ni metody.
Stres management.
Primyslové inzenyrstvi.
Planovani.

Rizeni konfliktc.

Etika v obchodé.

10. Marketingova strategie.

© ©® N o g WD

69



Tyto okruhy budou navrzeny vedeni druzstva pro realizaci. Z dlouhodobého
hlediska vzdélavani bude vhodné zafadit v daldich letech i vzdélavaci aktivity, které
byly hodnoceny stfedni prioritou.

Z vysledku je jasné patrné, Ze mistfi a vedouci mistfi maji zajem pfedevSim o
odborné zamérené vzdélavani. Je pochopitelné, Ze pfi vykonu své Cinnosti se setkavaji
s rznymi pracovnimi postupy, musi byt informovani o novych pfipravcich, musi umét
planovat vyrobu, provadét kontrolu u svych zaméstnancl ze strany kvality, potykaji se
s problémem normovani, u nékterych druhl €innosti a uvédomuiji si nutnost zavadéni
novych technologii pro zvySovani efektivity vyroby. Pokud maji byt fidicimi pracovniky
s odbornymi znalostmi, méla by firma zajistit vzdélavani v pozadovanych oblastech.

Stejné tak je dulezita efektivni komunikace na pracovisti a zvladani zatéze.

Graf 4: Stfedni priority dle vysledkd dotaznikového Setfeni
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Graf 5:Celkové vysledky dle respondentl v procentech
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Vysledky dotaznikového Setfeni budou interpretovany vedenim druzstva.
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8.3 Interpretace vysledku

V souladu s harmonogramem byla provedena interpretace vysledki
dotaznikového Setfeni. Pfi interpretaci vysledkd byl pfitomen management druzZstva
spolu s personalistou.

Pfed samotnou prezentaci vysledkl doslo k podékovani za spolupraci a
umoznéni provést tento vyzkum ve firmé. Vyjadfila jsem uznani za ochotu a vstficnost
pfi rozhovorech, poskytovani informaci, nahlizeni do spist, zapljéeni dokumentu
k prostudovani a v neposledni fadé i k bezproblémovému pfistupu ze strany
zaméstnancu.

Analyza vzdélavacich potfeb a dotaznikové Setfeni byla pfedana v pisemné
podobé a nasledné provedena interpretace vysledku.

Pfedstavenstvo druzstva bylo sdéleno, Ze stanoveny harmonogram byl dodrzen
a nedoslo k odchyleni nebo ¢asové prodlevé. Sbér dotaznik(l byl zajistén v souladu se
stanovenym terminem.

K vysledkim bylo sdéleno:

= Dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 8 respondentt (vedoucich mistra a
mistru).

= Kazdy zrespondentdl uvedl rozdilné priority vtematickych okruzich
vzdélavacich modeld.

= Vyhodnoceni dle bodové 3kaly, které bylo oznaceno &islem 1, coZz znamenalo
vysoko prioritu, vySlo celkem u dvou vzdélavacich program( (celkovy pocet

bodu 6).

= V dal§im hodnoceni dle bodové Skaly a celkovym poétem bod( 5, odpovidalo 4
vzdélavacim programum.

= Programy navrhuji k realizaci a to z davodu projeveného zajmu. Pokud budou
mit zaméstnanci pocit, Ze firma reaguje na jejich poZadavky, dojde k vy3si
motivaci vi¢i vzdélavacimu procesu a efektivita vzdélavani bude mnohem
vySSi. Vynalozené prostfedky do vzdélavani se tak stanou navratnou investici.

= Realizace vzdélavaciho procesu by méla byt zapo€ata co nejdfive. Vedeni firmy
bude mit mozZnost provést do konce roku finanéni vyhodnoceni vzdélavani a
s tim i nastaveni rozpoctovych potfeb do nasledujiciho roku.

= V oblasti mékkych dovednosti jako je stres management nebo Fizeni konfliktd

by méla firma pfistupovat s védomim, Ze vSichni tito Cinitelé ovliviuji vykon a

pracovni moralku. Pokud jsou zaméstnanci vystaveni stresu, je realny

predpoklad, ze mlze dojit jak k fyzickému tak psychickému selhani.
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= JelikoZ nejsou jasné definovany kompetence a odpovédnosti v naplnich prace,
doporucuji dopracovat nebo provést zménu v ramci organiza¢ni struktury.
= K zajisténi informaci tykajicich se spokojenosti, navrhuji provadét dotaznikove

Setfeni spokojenosti zaméstnancu.

Interpretace vysledkl byla zakonena a nasledné preneseny dilCi zavéry.

8.4  Diléi zavéry

Pro zajisténi vzdélavani zaméstnanct Dlbravy chemického vyrobniho druzstva
navrhuji vzdélavani mimo pracovisté. Pokud budou vedouci mistfi a mistfi pribézné
vzdélavani mimo pracovidté, budou mit mozZnost soustfedit se pIné na program a
budou schopni vice vnimat informace, které potfebuji k dalSimu rozvoji. Je ovSem
nutné pro plynuly chod vyroby, zajistit zastupitelnost nebo provést déleni do
vzdélavacich skupin. Vzdélavaci okruhy, které pozZaduji zaméstnanci, jsou natolik
specifické, ze je nutné pfed jejich zahajenim provést dikladny vybér externich
Skoliteld. Je nutné brat v ivahu nejenom cenu za Skolici den, ale i reference a
schopnost zajistit Skoleni dle potfeb druzstva. K tomu uéelu navrhuji provést poptavku
a srovnavaci model vzdélavacich instituci. K zajisténi odborného vzdélavani,
doporuCuji  druzstvu navazat spolupraci s vysokou Skolou. Pravé spoluprace
s vysokymi Skolami dava v dnesni dobé firmam moznost provazani teorie a praxe.
Dalsi formou spoluprace, ktera muze byt pro druzstvo pfinosna i v oblasti vzdélavani,
je napojeni na jiz vzniklé Klastry zlinského kraje.

Pramyslové inzenyrstvi je velmi novy smér, ktery feSi ergonomii pracoviste,
ukazuje postupy jak minimalizovat ¢asové ztraty vzniklé napfiklad pfesuny vyrobkl na
sklad, uplatfiuje japonsky systém kvality Poka-joka nebo model 5S. Vzdélavaci model
byl navrzen v souvislosti s vysledky rozhovord, kde nékolik zaméstnanct vyjadrilo
nespokojenost s pracovnim prostfedim. Spousta firem, kterd zacCala uplathovat
doporucené systémy, zvysila efektivitu a produktivitu prace.

K zajisténi zpétné vazby vzdélavacich aktivit byl navrzen dotaznik spokojenosti,
ktery uCastnici vyplni po ukonc€eni Skoleni. DalSim nastrojem pro zajiSténi zpétné vazby

a vyhodnoceni stavu osobniho rozvoje je navrh rozvojoveého listu mistra.
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9 NAVRZENIi DALSIHO POSTUPU NA ZAKLADE
ANALYZY

Dlbrava chemické vyrobni druzstvo patfi mezi organizace, které maji zajem o
rozvoj svych zaméstnancu a snazi se vytvaret podminky k dalSimu rozvoji. Na zakladé
jiz uvedenych dil€ich zavér(, doporu€uji vyuzit moznosti, které nabizi Podnikatelsky
inkubator Valasské Klobouky a oslovit tuto firmu k zajiSténi vzdélavacich potfeb a
provedeni planu dalSiho vzdélavani. Podnikatelské inkubatory maji moznost diky
dotaénimu titulu Prosperita, nabizet zvyhodnéné sluzby pro zacinajici a inovaéni firmy.
Druzstvo planuje v dalSich letech investovat pravé do oblasti inovaci a technologii a tak
splfiuje podminky pro navazani spoluprace a vyuziti zvyhodnénych sluzeb. Soudasti
akéniho planu rozvoje vzdélavani bych druzstvu doporucila i zavedeni metodiky
Balanced Scorecard. Zavedenim metodiky by mohlo dojit ke sladéni cilt jednotlivych
stfedisek druzstva, osobnich cild jednotlivych zaméstnancl s celkovou strategii. Pro
zajisténi systematického rozvoje zaméstnancli ma organizace moznost zajistit zdroje
na financovani z prostfedk( Evropské unie. VSechny navrhy byly interpretovany a byla

dohodnuta dalSi spoluprace v této oblasti.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace na téma Vzdélavani ve firmé a odborny rozvoj
zaméstnance vybrané spoleCnosti bylo provést analyzu vzdélavacich potfeb a
navrhnout na zakladé vysledkl vzdélavaci okruhy pro zaméstnance firmy. Autorka si
k provedeni analyzy formou strukturovanych rozhovort a nasledné pak dotaznikového
Setfeni vzdélavacich potfeb vybrala Dabravu chemické vyrobni druzstvo, které ma
sidlo ve Valadskych Kloboukach.

V teoretické Casti autorka popisuje problematiku fizeni lidskych zdroja, vyznam
personalniho managementu, ulohu personalisty v celkovém pojeti organizace, analyzu
vzdélavacich potifeb, vzdélavani a jeho metody, formy, cile a hodnoceni. Jedna
kapitola byla vénovana problematice aktualniho pravniho systému vzdélavani
zaméstnanct v Ceské republice, Bolofiskému procesu a strategii Evropa 2020.
Teoreticka ¢ast byla zpracovana na zakladé odbornych publikaci a literatury v oblasti
managementu, firemniho vzdélavani a strategickych dokumentt vzdélavaciho procesu.

Prakticka ¢ast byla zaméfena na predstaveni druzstva Dubrava chemické
vyrobni druzstvo a vysvétleni podstaty ekonomické €innosti a jeho postaveni v ramci
zameéstnavani osob se zdravotnim postizenim. Tyto informace jsou uvedeny v Uvodni
kapitole praktické Casti.

DalSi Cast prace se vénuje problematice samotné analyzy. K zajisténi
skute€ného stavu bylo nutné provést SWOT analyzu spoleCnosti a soucasné
prostudovat strategické dokumenty druzstva. Bylo zjiSténo, jaké formy vzdélavani
v souCasné dobé druzstvo svym zaméstnancim poskytuje.

Autorka pfipravila strukturované rozhovory, které mély poskytnout vice
informaci o potfebach v oblasti vzdélavani, spokojenosti zaméstnancu, vyjadieni jejich
potfeb v dané oblasti a poukazani, na problémova mista. Po ukon&eni rozhovort bylo
provedeno vyhodnoceni a dil€i zavéry, které byly interpretovany vedeni druzstva. Na
zakladé vysledkd zrozhovoru bylo provedeno dotaznikové Setfeni v oblasti
vzdélavacich potfeb zaméstnancl. Respondenti uvedli, které vzdélavaci aktivity
preferuji a jaké potfeby v oblasti vzdélavani ve firmé této cilové skupiné chybi. Zavér
praktické Casti byl vénovan samotné interpretaci vysledkl celého procesu analyzy a
dotaznikového Setfeni, managementu druzstva. Byly dany navrhy a doporuceni.

Vzhledem ktomu, Ze soucasti praktické Casti jiz nebylo sledovani realizace
vzdélavaciho procesu a nasledné jeho vyhodnoceni, bylo by vhodné pokracovat a
vénovat se prUbéhu realizace vzdélavaciho procesu ve vySe uvedeném druzstvu.

Vyhodnoceni procesu vzdélavani a jeji efektivita je velmi dulezitym ukazatelem pro
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firmu z hlediska vyuziti investic a nasledné navratnosti. Bylo by zajimavé sledovat i
postupny rozvoj jednotlivych zaméstnancl a pfinosy vzdélavacich metod.
Autorka pfednesla v ramci zavére¢né zpravy a interpretace vysledkd svdj navrh

na spolupraci v ramci vzdélavaciho procesu u daného druzstva
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PRILOHY

Priloha A — Souhlas se zverejnénim jména firmy v bakalarské praci

Priloha A
Souhlas se zverejnénim jména firmy

v bakalarské praci

Nazev a sidlo spoletnosti: Dibrava chemické wyrobni druZstvo
Sidlo:- Hibitovni 97, 766 33 Valasské Klobouky

IC-:00030279

Statutarni zastupce: Emil Zibek — pfedseda

Udéluji Bronislavé Kulikové souhlas se zvefgjnénim jména nasi firma Dibrava
chemické vyrobni druZstvo v jeji bakalaiské praci

Vzdélavani ve firmé a odborny rozvoj zaméstnance.

Dne 30. 6. 2012 ve Valagskych Kloboukach

DOobrava
chemic ke vwoobni drustvo
aladtskié Klobouky
med: CZO0030279

Podp is ststutirmiho shistupec



Priloha B — Povéreni

Piiloha B

Nazev a sidlo spoletnosti: Dibrava chemické wyrobni druzstvo
Sidlo: Hibitovni 97, 766 33 Valasské Klobouky

IC-:00030279

Statutarni zastupce: Emil Zibek — pfedseda

POVERENI

Udéluji souhlas Bronislavé KuliSkové k provedeni analyzy vzdélavacich potfeb, provedeni
dotaznikového Setfeni, k nahliZeni do spisd, které jsou predmétem wyzkumu, studiu
klitovych dokumentd firmy, prostudovani smérnic, pfedpisd a pracovnich napini. Stejné tak,
udéluji souhlas do vstupu do objektu Dibravy a jednotlivych stfedisek a vedeni rozhovord se
zameéstnanci.

Povéreni plati po celou dobu wzkumu dle uvedeného harmonogramu.

Povéfeni nahrazuje povoleni o vstupu do objektu.

Dne 9. 7. 2012 ve Valagskych Kloboukach

Dlbrava
chemické vwrobni drulstve
Valasské Klobouky
DIG: CZ000302T0

; i
Podpis slatutmiho zaStupee | Lo b fuag o imsssssfonssssssaannan
L | I



Priloha C — Dotaznikové Setieni

Pfiloha C

Dotaznikové Setfeni Dabrava chemické vyrobni druZzstvo

1. Oznacte kfizkem, jaké z nasledujicich Skoleni preferujete

Vzdélavani- seminare, skoleni

wvysoka sstredni svelmi nizka
1. Normovani L] L] ]
2. Planovani L] L] L]
3. Kalkulaéni metody O O ]
4. Controlling ] U] ]
5. Etika v obchodé L] L] ]
6. Marketingova strategie ] ] ]
7. Komunikace se zakaznikem (] (] L]
8. Organizacni chovani ] ] ]
9. Rizeni konflikté L] L] L]
10. Asertivita (] (] L]
11. Projektové fizeni O O ]
12. Stres management U] U] ]
13. Rizenf jakosti ] ] ]
14. Finanéni analyzy O O ]
15. Primyslové inZenyrstvi ] ] ]
16. Zakonik prace v praxi ] ] ]
17. Pravni minimum (] (] ]
18. Odhorné vzdélavani — chemické zpracovani O O ]
19. Inovaéni technologie v priamyslové vyrobé ] ] ]

Poznamka:

Dékuji za Vas nazor a odpovéd

Na zakladé t&chto vysledkl bude vypracovan navrh vzdélavacich aktivit



Priloha D - Navrh hodnoticiho formulare

CHVD Valasské Klobouky

VYJADRENI UCASTNIKA VZDELAVACI AKCE

(zpétna vazba ke kurzu/tréninku)

Datum konani:
Téma:

1. Vase stanovisko k organizaci a zajisténi vzdélavaci akce:

| | velmispokojen | | | spokojen | | |  nespokojen

2. Vase stanovisko k obsahu vzdélavaci akce:

| | velmispokojen | | | spokojen | | | nespokojen

e Co Vas nejvice zaujalo a proc:
e Co dle Vas uplatnite v praxi:
3. Vase stanovisko ke skoliteli

e Srozumitelnost a logi¢nost vykladu

| | velmispokojen | | | spokojen | | |  nespokojen

e o0sobnost skolitele

| | velmispokojen | | | spokojen | | |  nespokojen




Priloha E - Navrh rozvojového listu mistra

CHVD Valasské Klobouky

Jméno

Soucasna pozice ve
firmé

Vedouci mistr/mistr

SILNE STRANKY

SILNE STRANKY

ROZVOJOVE POTREBY

o

Rozvojové potreby — projednat s vedoucim mistrem a
personalistou

Splnéno

01

02

03
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