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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace se zabyva analyzou dalSiho profesniho vzdélavani ve vyrobnim
podniku. Teoreticka cast prace si dava za cil vymezit teoretické poznatky z oblasti rozvoje
zamestnancl a podnikového vzdélavani se zaméfenim na systematické vzdélavani zamést-
nanct s uvedenim vSech fazi systému vzdélavani a vymezit tak teoreticka vychodiska pro

zpracovani praktické ¢asti prace.

Prakticka cast se vénuje analyze systému vzdélavani ve vyrobnim podniku na zakladé
studia vnitropodnikovych dokumentii a dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci. Cilem
této Casti je pomoci vyzkumnych metod zjistit, které faze systematického pfistupu se
uplatiuji ve vyrobnim podniku a jakym zpusobem a dale na jaké Grovni a jak hodnoti za-
méstnanci moznosti svého profesniho rozvoje v podniku. Zjisténé skute¢nosti jsou porov-
nany s teoretickymi poznatky z prvni ¢asti prace a na zaklad¢ vysledku jsou navrzena fese-

ni pro zlepSeni systému vzdélavani ve vyrobnim podniku.

Kli¢ova slova: podnikové vzdélavani, systematické vzdélavani, dalsi profesni vzdélavanti,

identifikace vzdélavacich potieb, planovani vzdélavani, hodnoceni vzdélavani

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with an analysis of continuing professional education in a ma-
nufacturing company. Theoretical part of the thesis aims to define a theoretical knowledge
in the area of staff development and business education with a focus on a systematic trai-
ning of staff, and also defines a theoretical background for processing of the practical part
of the thesis.

The practical part is dedicated to an analysis system of the education in a selected manu-
facturing company based on studies of intradepartmental documents and questionnaire
survey among the employees. The aim of this section is through the use of research metho-
dologies to determine, which stage of a systematic approach shall be applied in the manu-
facturing company, and in what way, at what level, and how to evaluate options for career
development of employees in the enterprise. The findings are compared with the theoreti-
cal knowledge from the first part of the thesis and on the basis of these results, solutions

are proposed to improve the education system in the manufacturing business.



Keywords: business education, systematic education, continuous professional education,

education  needs identification, planning  education, evalution  education
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UvVOD

Pojem celozivotniho uceni se stale Castéji sklonuje v souvislosti s nutnosti permanentni-
ho ptizptisobovani se dospélého ¢lovéka ménicim se podminkam okolniho prostiedi. Na-
byté védomosti ze Skolského systému davno nestaci tempu dnesni globaliza¢ni spole¢nosti.
Rozvoj technologii, systémil a postupll je stale markantnéjsi. Ziskané kvalifikace maji
temporalni zivotnost a obstat v konkuren¢nim prostiedi dnesniho trhu prace vyzaduje po
dospélém c¢loveku udrzovani si a rozvoj znalosti, schopnosti a dovednosti dalsim vzdelava-

r

nim.

Rozvoj dospélého Cloveéka je utvaien aspekty osobniho, obcanského a profesniho zivota.
Primarnim zdjmem dospélého Cloveka se stava dal§i vzdélavani v profesni oblasti, ktera

znamena pro ¢loveka existenéni zdroj.

Pozadavky na dalsi profesni vzdélavani vychazi z politiky podnikti, které pochopily nut-
nost rozvoje svych zaméstnanct jako cestu k udrzeni si postaveni na trhu. Podniky, které
chtéji obstat na soucasném vysluni ekonomického trhu, vnimaji vyznam strategického fi-
zeni lidskych zdroji a zaélenily ho do svého podnikového fizeni. Efektivity v fizeni lid-
skych zdroji mize byt dosazeno ve chvili, kdy je podnikové vzdélavani provazano s cili a

vizemi.

Kazdy proces, vcetné vzdelavaciho, mé vyssi hodnotu pokud je vytvareny systematicky
a je podporovan v podnikové hierarchii od managementu az po délnické pozice. Systema-
ticky pfistup v podnikovém vzdélavani dava piislib organizovaného a komplexniho pfistu-

pu ke vzdélavani.

Bakalaiska prace se zabyva pravé systematickym piistupem ke vzdélavani. V prvni ka-
pitole teoretické ¢asti je zdlraznén vyznam celozivotniho vzdélavani v kontextu podniko-
vého prostiedi, které se stava ucinnym pomoci strategického fizeni a systematického pfii-

stupu.

Dalsi kapitola pfedstavuje vyznam podnikového vzdélavani. Vymezuje oblasti podniko-
vého vzdélavani a uvadi provazanost kvalitné vedeného systému vzdélavani s ostatnimi

personalnimi ¢innostmi s upozornénim na mozné bariéry ze strany podniku i zaméstnance.

rowr

Posledni kapitola teoretické ¢asti podrobné&ji ukazuje ucel systematického procesu, ktery
reprezentuje opakujici se cyklus na sebe navazujicich fazi zacinajici identifikaci vykon-

nostni mezery, naslednou analyzou, kterd ma za cil zjistit, zda je vykonnostni problém od-
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stranitelny pomoci vzdélavani a pokracuje planovanim a realizaci vzdélavani. Cyklus uza-
vira proces vyhodnoceni ucinnosti vzdélavani. Posledni faze je zaroven zdrojem poznani

pro dalsi cyklus vzdélavani, kterym je rozvijena profesni oblast zaméestnanct.

Cilem bakalaiské prace je identifikovat, které faze systematického cyklu vzdélavani jsou
uplatiiovany ve vybraném vyrobnim podniku a jakym zptsobem vyrobni podnik ptistupuje
k jednotlivym fazim. V praktické ¢asti je analyzovan stavajici systém vzdélavani vyrobni-
ho podniku a v konfrontaci se zjis§ténymi tdaji jsou navrzeny doporuéeni pro zlepSeni Sys-

tému vzdélavani ve vyrobnim podniku.
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. TEORETICKA CAST
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1 CELOZIVOTNI UCENi V KONTEXTU PODNIKOVEHO
VZDELAVANI
V pribéhu lidského zivota probihd fada zmén at’ ve spolecenské, osobni ¢i pracovni sfé-
fe a odrazi potiebu celozivotniho uceni. CeloZivotni u¢eni chapeme jako proces adaptace
jedince na ménici se ekonomické prostiedi, nové technologie a systémy a stava se zaroven
ptedpokladem pro trvaly rozvoj osobnosti. Kli¢ovym aspektem celozivotniho uceni je vy-
konceptu celozivotniho uceni se stava odborné vzdélavani zamétené k uplatnéni ¢lovéka

Vv pracovnim Zivoté (Veteska a Tureckiova, 2008 s. 13-15).

Vudéim vlivem rozvoje vzdélanosti dospélého clovéka se stdva v dnesni dobé vliv hos-
podaiské prosperity jedince i spolecnosti. Celozivotni uceni v jeho aktudlnim vyznamu
ptedstavuje podle Bartaka (2008, s. 10-11) zasadni zménu v pojeti vzdélavani, kdy vsech-
ny moznosti uceni v oblasti formdlni, neformélni i1 informélni jsou chépany jako jediny
propojeny celek, ktery umoziuje ziskavat kvalifikace a kompetence ruznymi formami

kdykoliv béhem celého zivota ¢loveka.

Formalizovany Skolsky systém by mél vytvaret zdkladni stavebni prvek pro pojeti celo-
zivotniho uceni (Palan, 2002, s. 22). Formalni vzdélavani podnécuje u jedince schopnost
naucit se ,,ucit se* a tim vytvaii pozitivni postoj pro dalsi rozvoj, ktery se realizuje po
ukonceni povinné Skolni dochazky a to bud’ vstupem na trh prace nebo mezi ekonomicky

neaktivni obyvatele (VeteSka a Tureckiova, 2008, s. 20 — 21).

Neformalni vzdélavani se tedy odehravd mimo Skolsky systém a nevede k ziskéani uce-
leného stupné vzdélani. Mizeme se s nim setkat ve form¢ kurzl, Skoleni, semindi apod.
Jeho realizace je uskute¢iiovdna v prostifedi soukromych vzdélavacich instituci, u zamést-

navateld, ale i ve Skolském prostfedi (Pricha a Veteska, 2012, s. 181).

Nesmime vSak zapomenout na posledni soucast, ktera dotvaii celozivotni uceni, to ze ji
zde davame na posledni misto, nesnizuje jeji dillezitost a potiebnost v rozvoji cloveéka, a to
je informalni vzdélavani, jenz se podle Benese (2008, s. 54-55) spojuje s realnymi situa-
cemi a problémy, ¢imz vede k rychlé reakci na aktualni situace. Pozitivum tohoto vzdéla-
vani mizeme spatfovat ve zvySené iniciativé dospélého k uceni, a proto ho neni potieba
motivovat. Je to uceni, které se uskutecniuje vSude kolem ¢lovéka a napomaha k jeho roz-

voji formou reflexe na zkuSenosti ziskané v roding, na pracovisti, mezi prateli.
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1.1 DalSi profesni vzdélavani

My se nyni vice zaméfime na neformalni vzdélavani, jakozto dalsi vzdélavani dospelého
Cloveka. Dalsi vzdélavani je zaméfeno na raznorodé spektrum védomosti, dovednosti a
kompetenci dulezitych pro uplatnéni dospelého ¢lovéka v oblasti osobniho, obanského a
profesniho zivota. Odtud vychézi déleni dal$iho vzdélavani na zajmové, obcanské a pro-
fesni. Prave dalSi profesni vzdélavani se stava prioritnim v disledku globaliza¢nich tlakt
a s tim souvisejicim vznikem novych oblasti podnikéni, které sebou nesou rozvoj novych
technologii a novych pracovnich ¢innosti (Pricha a Veteska, 2012, s. 64; Vodak a Kuchar-
¢ikova, 2007, s. 61). Tento fenomén nuti dospélého jedince ke stdlému rozvoji, bez n¢hoz

by se dostaval do ekonomické nerovnovahy.

DalSi profesni vzdélavani ma piimou vazbu na profesni zafazeni a uplatnéni dosp&lého
na trhu prace (Palan, 2002, s. 22). Palan dale uvadi, Ze podstatou dalSiho profesniho vzde¢-
lavani je udrzovani souladu mezi pracovni zpisobilosti jedince a naroky na vykon urcité
profese, je to tedy stalé ptizpusobovani kvalifikace pracovnika kvalifikovanosti prace. Jed-
noduse zjistujeme co je zadouci a porovnavame s tim, co je nyni. Tuto jednoduchou rovni-
ci ndm pomahd vytesit podnikové vzdélavani, které si vice predstavime ve druhé kapitole

této bakalarské prace.

DalSi profesni vzdélavani se stdvad permanentni nutnosti, které pfispiva k profesnimu
Vvyvoji, coz nas vraci zpét k jiz zde zminénému vyznamu celoZivotniho uceni, dilleZitost
dalSiho rozvoje je stale vice preferovand a prosazovand. Stinnou strankou stalého rozvoje
muze byt strach ze ztraty nabyté kompetence, nebot’ ziskané kvalifikace maji v soucasné
dob¢ docasnou trvanlivost vzhledem K stale ménicimu se, vyvijecimu se prostfedi, techno-
logiim, informacim a nezaru€uji dozivotni uplatnéni nabytych védomosti, ale naopak nu-

ti jedince k dalsimu vzdélavani (Benes, 2008, s. 120).

Hlavni roli v dal§im profesnim vzdélavani sehravaji zamé&stnavatelé, stavaji se vid¢i in-
stituci, ve které dochdzi k rozvoji ¢lovéka, tedy zaméstnance, pro potieby podniku. Samo-
zfejmé, ze se dalsi profesni vzdélavani uskuteciiuje 1 mimo podniky, nebot’ jeho hlavnim
vyznamem je rozvoj postoju, znalosti a schopnosti pozadovanych pro uplatnéni na trhu
prace, my se vSak piidrzime rozvoje na poli zaméstnanosti a podnikové sféry jakozto hlav-

ni oblasti vzdélavani v této bakalarské praci.

Posilovani vyznamu lidského zdroje na ukor ostatnich materialnich a finan¢nich zdroja

podniku stoupd v ndvaznosti na promeény ekonomiky. Udrzitelny rozvoj lidskych zdrojt je
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dalezitym aspektem pro kazdy podnikatelsky subjekt a profesni vzdélavani se stdva vy-

znamnou slozkou a stimulem v profesnim a pracovnim kontextu (Novotny, 2009, s. 15).

Pozitivni vliv vzdélavani zaznamena podnik v kratkodobém nebo dlouhodobém horizon-
tu, pokud se vzdélavani stane soucasti podnikového poslani, vize a strategie. Zaclenéni
rozvoje zaméstnancl jako nastroje k implementaci strategie se tedy stava nutnosti, nebot’
vzdélavaci projekty by mély vychazet z podnikové strategie a podnik timto svym postojem
jasné ukazuje sviij zajem V oblasti rozvoje a vzdélavani jednotlived, tymu a celého podniku

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 64).

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Kazdy podnik miiZze existovat pouze tehdy, podafi-li se mu shromazdit, propojit, uvést
do pohybu a vyuzivat zékladni zdroje, mezi které patii materialni zdroje, financni zdroje,
informacni zdroje a Vv neposledni fad¢ lidské zdroje, které se zamétuji na vse, co souvisi
s ¢lovékem v pracovnim procesu. Propojeni vSech uvedenych zdroju je hlavnim ukolem
podnikového fizeni. Mizeme sméle tvrdit, Ze vyznamnost lidskych zdroji se dostava do
popiedi pted ostatnimi zdroji, nebot” jsou hybatelem téchto ostatnich zdrojti a determinuji
jejich vyuzivani. Lidsky zdroj je zaroven tim nejdraz§im, rozhoduje vSak o prosperité a

konkurenceschopnosti podniku a proto se vyplati do néj investovat (Koubek, 1998, s. 11).

Aplikovat fizeni lidskych zdroji do své strategie podniku by mélo byt hlavni pohnutkou
k tomu, jak se vypotradat s vn&j$i hrozbou plynouci z nartstajici konkurence. Dobry mana-
zer klade diraz na ziskavani dalSich a dalSich konkuren¢nich vyhod a uvédomuje si, ze za
tim u¢elem musi investovat do lidského zdroje uplné stejné, jak investuje do nové techniky

a technologie (Armstrong, 2007, s. 33).

Charakteristikou fizeni lidskych zdrojli by méla byt mySlenka, Ze s lidmi by mélo byt
zachazeno jako s bohatstvim, jako s aktivnim lidskym kapitdlem. Lidské zdroje piedstavu;i
lidi v pracovnim procesu, nositele lidského kapitalu, ktefi disponuji souhrnem vrozenych a
ziskanych védomosti, dovednosti, zkuSenosti a navykid (Armstrong, 2007, s. 35; Vodéak a

Kuchar¢ikova, 2007, s. 28).

Lidsky kapital je pro podnik dileZitym vstupnim zdrojem, ktery spociva ve schopnosti
kazdého Cloveéka ucit se, inovovat, podnécovat a realizovat zmény a kreativné myslet. Tyto
aspekty jsou pro firmu podstatné z hlediska rozvoje a udrzitelnosti vykonu, kterym je

schopna obstat v konkuren¢nim prostfedi (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007, s. 24). Lidsky
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kapital proto predstavuje vyznamny faktor v prosperité podniku. Bartoiikova k tomu dopl-

nuje, ze ,,penize bez lidi nevydélavame.* (Bartoiikova, 2010, s. 64)

Pokud tedy vnimame lidsky kapital jako jeden z podnikovych vstupt, ktery je vyznamny
Z hlediska trzni hodnoty, mél by se kazdy podnik snazit si tento vstup méfit, aby zjistil, zda
mu pfindsi o¢ekavané vysledky a zda vytvari pfidanou hodnotu pro organizaci. Méfeni
lidského kapitalu ma odpovédét na otazku, zda podnik investoval efektivné do rozvoje
svych zaméstnancii ¢i nikoliv. Prvotni mysSlenkou pfi zavadéni systému meéteni lidského
kapitalu je uvédomeéni si toho, ze rozvoj lidského kapitdlu nemtze byt vniman pro podnik
jako néklad, ale investice do budoucnosti, ktera predstavuje zasobu bohatstvi ekonomiky.

(Vodak a Kucharéikova, 2007, s. 24)

Armstrong trefn€¢ poznamenava, ze ,,nemiizete fidit, aniz byste méfili.“ (Armstrong,

2010, s. 54)

Lidsky kapital je schopnost ¢lovéka delat praci odpovidajicim zpisobem a stat se tak
lidskym zdrojem, ktery ptedstavuje lidi v pracovnim procesu. Rozdil mezi pojmy kapitél a
zdroj popisuje Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 20) tak, ze kapital ma i ten ¢lovek, ktery

neni v pracovnim procesu a nepodili se na praci.

1.3 Strategie vzdélavani

Dtlezitym aspektem jak rozvijet lidsky zdroj se stava strategie vzdélavani. Podnikové
vzdélavani musi byt vedeno profesiondln€ a musi byt propojeno s cili organizace, kterych
dosahne pouze kvalitnim vykonem svych zaméstnanct, jenz odpovidaji standardiim prace.
Nahodil¢ a nefizené vzd€lavani vede pouze k chaotickému vybéru vzdélavacich kurzh a
Skoleni, které nekopiruje specifické podminky prace a neodrazi cil podniku. Strategie ve
vzdelavani je dileZitym prvkem a navadi k rozliSeni jaké rozvojové a vzdélavaci aktivity
budeme vytvaret a pro které zamé&stnance je zaméfime a v jaké intenzit€¢ nebo jakym dru-
hem rozvojovych akci budeme vytvaret plan vzdélavani. Hronik (2007, s. 19) pro toto roz-
liSeni pouzil vyrazu ,,strategicky staffing®, kterym ukazuje rozdil v zacileni rozvoje a vzdé-
lavani zamé&stnancl. Z obrazku 1 je patrno, Ze v rozvoji a vzdélavani vénujeme hlavni po-
zornost lidem, ktefi jsou v pozicich, kde mohou pfinaset velkou pfidanou hodnotu a pfitom

jsou obtizné nahraditelni, nejsou bézn¢ dostupni na trhu.
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Obrazek 1 Strategicky staffing podle Hronika

Hotovy
¢lovék

Prondjem,
docasna
vypomoc

Podniky kladou diraz na rozvoj schopnosti zaméstnance, a proto se ¢asto stava soucasti
hodnoceni pracovniho ukolu, za sloZzku jeho vykonu, a jako takové se stdva pfedmétem
hodnoceni odménovani pracovnika. Témito skuteCnostmi dochazi k tzv. Fizenému pra-
covnimu vykonu. Je to nepfetrzity a flexibilni proces, na némz se podileji vedouci a jimi
fizeni pracovnici. Jejich vzajemnou spolupraci dochazi k dosazeni Zadoucich vysledkl
préace. ,, Tvofi zékladnu pro vzdé&lavani pracovnikii nebo moZznych budoucich manaZert
v klicovych oblastech jejich odpovédnosti (Bartonikova, 2010, s. 37). | Armstrong (2002,
s. 439) potvrzuje, ze fizeni pracovniho vykonu je zalozeno na filozofii, ktera zduraznuje
trvalé zlepSovani pracovniho vykonu, vede k integraci uceni a prace a podporuje nepietrzi-
ty rozvoj dovednosti a schopnosti zaméstnanci.

Dilci zaver

V celé kapitole jsme si predstavili vyznam vzdelavani pro ¢loveéka jako celozivotni uce-
ni, které se zaCina vytvaret jako priprava na povolani ve formalizované podob¢ $kolského
prosttedi, kde ¢loveék pracuje na rozvoji svych schopnosti, znalosti a dovednosti, které si
pak pfenasi jako devizu na trh prace a pokracuje ve formé dalSiho rozvoje zaméteného na
profesni oblast a to s ohledem na ekonomickou potiebnost kazdého ¢lovéka. V dnesni glo-
baliza¢ni spolecnosti neni prostor pro stagnaci v oblasti rozvoje Clovéka, které potazmo
ovliviiuje rozvoj podnikli. Pro kazdy podnik je zaméstnanec lidskym zdrojem, ktery mu
nabizi vrozené i ziskané schopnosti a dovednosti a stava se vyhodnym prostiedkem v boji

s konkurenceschopnosti. Aby vSak lidsky kapital byl rozvijeny a vyuzity spravnym sme-
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rem musi byt v podniku nastaven systém strategického vzd€lavani, ktery nepovede
k chaosu na poli rozvoje vzdélavani zaméstnancii, ale naopak k fizenému procesu, ktery
povede K naplnéni cili spole¢nosti. Cilti podnik dosahne pouze tim, Ze stanoveny vykon se
stane soucasti rozvoje. Timto se dostavame k vyznamu podnikového vzdé€lavani, kterého
hlavni opodstatnéni je v odstranéni rozdili mezi aktualni a pozadovanou kvalifikaci za-
méstnanct tak, aby korespondovala s pozadavky zaméstnavatele a zabezpec€ila pro podnik
vykonnost potiebnou pro udrzeni se na trhu, ktery je v soucasné dob¢ reprezentovan za-

kaznikem a jeho pozadavky.
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2 PODNIKOVE VZDELAVANI A JEHO VYZNAM

Ptistup podniku ke vzdé€lavani zaméstnancti vychazi z jeji filozofie vzdélavani. Podniky
se déli podle pristupu ke vzd€lavani. Nékteré pouzivaji podle Armstronga (1999, s. 533)
pasivni pfistup a domnivaji se, Ze zaméstnanci sami pfijdou na to, jak zvladnou pracovni
¢innosti nebo ze vyuziji svych spolupracovniki, aby jim s praci pomohli. Pokud si takovy
podnik uvédomi, ze trpni nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanct, praktikuje systém
ziskani novych zaméstnanci od podnikl, kde do vzdé€lavani investuji. Na druhou stranu
jsou podniky, které v dobé své hospodaiské prosperity, investuji bezmyslenkovité nemalé
finan¢ni néklady na vzdélavani, ale s ptichodem prvni krize je pravé vzdélavani to, kde
nejdiive hledaji Gspory a pfestanou vzdélavat. Podniky s pozitivni filozofii pochopily, ze
vzdélavani je dalezitym prostifedkem k dosazeni konkurenénich vyhod pomoci vyssi kvali-
ty zaméstnancu a dobie vi, ze vynalozené investice se jim vyplati. Nestaci vSak pouha vira
ve vzdélavani jako vse feSici prostfedek. Musime znat cil a vyznam vzdélavani, védét co

podniky vede ke vzdélavani zaméstnancu.

Palan (2002, s. 157) vymezuje podnikové vzdelavani jako proces, ktery je organizovany
samotnym podnikem a to v podniku i mimo néj. ,,Jednd se 0 systematicky proces zmény v
pracovnim chovani, arovn¢ znalosti a dovednosti véetné motivace zaméstnancii organiza-
ce, kterym se sniZuje rozdil mezi jejich charakteristikou — subjektivni kvalifikaci pracovni-

kit a pozadavky na né kladenymi — kvalifikaci objektivni tj. kvalifikovanosti prace.*
Nyni si podrobnéji uvedeme vyhody a vyznamy podnikového vzdélavani.

Podnikové vzdélavani poskytuje organizacim podminky pro tvorbu flexibilniho chovani
a tim jim umoznuje se stat ispéSnymi a piipravenymi na zmény prostiednictvim flexibil-
nich zaméstnancu, ktefi jsou na zmény piipraveni a podporuji je (Koubek, 2001, s. 237).
Mezi dalsi divody, které se fadi do vyctu, pro¢ podniky vzdélavaji, patii podle Muzika
(1998, s. 74-76) tato vychodiska:

— zajisténi vykonnych zaméstnanct ochotnych k podani pozadovaného vykonu a to si
vyzaduje rostouci pozadavky na kvalifikaci zaméstnanc,

— vzdélavani v podnicich je schopné reagovat na zmeény, ke kterym dochazi
Vv ¢innostech mnoha profesi, Skolni formalizované vzdélavani je zaméteno obecné a
nereaguje patfi¢né na tyto zmeény, ale poskytuje spiSe zédkladni vychodisko,

— stroje a technologie se stale vyviji a neni jiz zapotiebi tolik fyzické sily, pfednost

dostava feseni tikold souvisejicich s obsluhou stroji,
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zmeény ve spolecenském systému maji za néasledek ze, zaméstnanci potiebuji rychle

pouzitelné informace a znalosti, nebot’ legislativni rdmec hraje stale vyznamnéjsi

roli ve vztahu podniku s okolim,

— silici tlak a vyznamnost role zakaznika nuti podniky ke stdlému rozvoji a zdokona-
lovéni, tento vztah se projevuje i ve vytvareni firemni kultury a strategii podniku,
kde dtlezitym cinitelem je vzd€lavani,

— podnik, ktery vzdélava, se stava na trhu prace lukrativni a piilaka tak kvalitni za-
meéstnance,

— vzdélavani podnécuje angazovanost a oddanost pracovnikill, podporuje jejich zto-
toznéni se s poslanim a cili organizace,

— pokud je vzdélavani efektivni minimalizuje naklady na osvojeni znalosti, doved-

nosti a schopnosti.

Armstrong (1999, s. 532) piidava, ze vzdélavani usnadnuje fizeni zmény, nebot’ vytvari

pochopeni a porozuméni pfi¢indm zmény.

Muzeme tedy fici, Ze ¢im progresivnéji se podnik chova a ¢im progresivnéjsi techniku
vyuziva, tim vice stoupa vyznam prace v oblasti rozvoje lidskych zdroji a naopak,
s umérné stoupajici kvalifikovanosti zaméstnancti vyuzivaji podniky progresivnéjsi techni-

ky a metody. (Palan, 2002, s. 153)

V nadchdazejici podkapitole se podivame, které oblasti podnikového vzdélavani formuji
schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanct a ptispivaji tak k naplnéni vyznamu podni-

kového vzdélavani.

2.1 Oblasti podnikového vzdélavani

V této bakalatské praci jsme si jiz v jejim zacatku uvedli, Ze vzdé€lavani je soucast celo-
zivotniho uceni od ¢ehoz se také odviji odliSnost v rozvijeni schopnosti ¢loveéka a rozvijeni

schopnosti pracovnika.

Koubek vysvétluje (2001, s. 239), ze rozvoj pracovnich schopnosti ¢lovéka je zaméfeny
predev§im na obecny rozvoj ¢lovéka, ktery probiha celozivotné, nezavisle na tom, z ¢i ini-
ciativy se uskuteciiuje, bez toho aniz by tento rozvoj souvisel s konkrétnim podnikem nebo
pracovnim mistem jako je tomu u formovani schopnosti pracovnika. Dale rozliSuje tfi ob-
lasti, kterymi se formuji pracovni schopnosti ¢lovéka, jsou to oblast v§eobecného vzdéla-

ni, jez je orientovana v pievazné mire na socidlni rozvoj jedince a na jeho osobnost, v této
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oblasti se neuplatiiuje aktivita podnikového vzdélavani. Druhou oblasti je odborné vzdé-

lavani, tato oblast je orientovana na zaméstnani a zahrnuje:

zakladni pripravu na povolani, ktera se vétsinou uskuteciiuje mimo systém podni-
kového vzdélavani,
— doskolovani (prohlubovani kvalifikace) je pokracovani v odborném vzdélavani
V oboru, ve kterém ¢loveék pracuje na svém pracovnim miste,
— preskolovani, které¢ smétuje k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich
schopnosti odlisSnych od dosavadnich,
— orientace, jako usili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika se za-

meéfenim na zkraceni doby potiebné k ziskani pozadovanych znalosti a dovednosti.

(Koubek, 2001, s. 240-241)

Posledni tieti oblast se tyka rozvoje, do této oblasti patii dal$i vzdélavani. Oblast rozvo-
je je vice zaméfena na kariéru zaméstnance nez na jeho soucasnou vykonavanou praci a

vytvafi tak z ného adaptabilni pracovni zdroj. (Koubek, 2001, s. 242)

Pro oblast odborného vzdélavani je pouzivan také vyraz trémink. Autofi Pricha a Ve-
teska (2012, s. 204) specifikuji trénink jako vycvikovou a vzdélavaci akci, ktera se zaméeiu-
je na ziskani specifickych nebo odbornych kompetenci. Tuto definici podporuji také Ba-
cley a Cuple (2004, s. 6), kdyz popisuji trénink jako aktivitu, jejimz cilem je poskytnout
znalosti a dovednosti nezbytné pro vykonani daného pracovniho tkolu, vysledky tréninku
jsou rychleji pozorovatelné nez vysledky vzdélavani, které autofi spiSe vnimaji jako Sifeji

orientovany proces zmény, kdy jeho vliv je zietelnéjsi az po delsi dobé.

Tureckiova (2004, s. 96) rozumi tréninkem vycvik a $koleni, jeZ se vyznacéuji, podobné
jak uvedli pfedchazejici autofi, zaméfenim na ziskani specifickych znalosti a dovednosti
aktualné potfebnych pro kompetentni vykon. Druhym typem aktivity je podle ni oblast
rozvojovych kurzl nebo programt, které jsou svym obsahem zamétené na budouci potieby

a jsou subvenci pro seberealizaci zaméstnancii.

Pro ucely této bakalatské prace budeme dale pouzivat vyraz vzdélavani, kterym rozu-
mime vSechny typy pracovnich schopnosti obsahujici vzdélavaci a rozvojové aktivity,
v nichz hlavni roli sehrava personalni prace, jako oblast zabyvajici se prace s lidmi

v podniku.
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2.2 Podnikové vzdélavani v navaznosti na personalni praci

Propojenim podnikového vzdé€lavani a personalnich ¢innosti vede k efektivnosti obou
oblasti. Kvalitn¢ nastavené podnikové vzdélavani mize ovlivnit vSechny ostatni personalni
¢innosti. Vzdélavani je integrujicim prvkem, ktery mé v sobé funkce motivacéni, inovaéni a
zménove, integracni a kvalifikacni, ale také adaptacni (Bartonikova, 2010, s. 21; Palan,

2002, s. 157).

r~r

Pokud podnik vytvaii nebo analyzuje pracovni mista, ma vzdélavani oboustranné vy-
znamny vztah, nebot’ pfi vytvareni pracovnich mist ma vliv na jejich redesign existence
vzdelavani v podniku a pii analyze pracovniho mista dochazi k rozeznani potieb ve vzdé-
lavani. Systematické vzdélavani zaméstnancti, které uvadime v bakalaiské praci ve treti
kapitole a je také obsahem hlavniho cile v empirické ¢asti, usnadfiuje feSeni probléma pii
personalnim planovani. Pfi vzniku potfeby dodatecné pokryt pracovni sily z vnitinich
zdroju, 1ze zvySenim kvalifikace zaméstnanci dosahnout ziskani chybé&jicich sil. Pokud
nam vnitini zdroje nestac¢i nebo nevyhovuji, vzdélavani sehravd svou roli i pfi vybéru a
vyhledavani novych pracovnika z venku. Vzdélavani ptsobi jako motivator pro rozho-
dovani se potencialnich uchazect, které pracovni nabidky pfijmou a z druhé strany, novi
pracovnici se stavaji zdrojem pro podnikové vzdélavani, které umoznuje ptijmout i ne zce-
la kvalifikované zaméstnance. Vhodnym vybérem uchazeéii mizeme redukovat potiebu
vzdélavani. Po nastupu nového zaméstnance do podniku pomaha vzdélavani urychlit
proces adaptace a zauceni a tim piipravi zaméstnance na dal$i vzdélavani. Efektivnost
pracovnich ¢innosti a vykonnosti je U zaméstnanct zjistovana jejich hodnoecenim, nezpo-
chybnitelnou roli i zde sehrava vzdélavani, které napomaha k dosazeni lepsich vykont a je
predpokladem ke stanoveni vzdélavacich potieb a efektivnosti. Za dobrou praci, dobra
odmeéna. I v této personalni oblasti, kterou je odménovani, je provazanost se vzdélavanim
vyznamnd. Dal$i vzdélavani zaméstnanci mize znacnou meérou ptispét k jejich povyseni
nebo dosahnout vys§iho mzdového ohodnoceni. Dulezitym aspektem zaméstnanosti jsou
také mezilidské vztahy na pracovisti a vzdélavani se stale vice podili na rozvoji nejenom
znalosti a dovednosti, ale formuje také osobnost. Vyhrou pro kazdy podnik je spokojeny,
motivovany zameéstnanec, ktery participuje na cilech zaméstnavatele a méa uspokojeni z
vykonané prace. Vzdélavani v této oblasti vystupuje jako nastroj péfe o zaméstnance.

(Palan, 2002 s. 157-158; Koubek, 2001, s. 262-263)
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Nositeli zabezpeceni persondlnich ¢innosti jsou persondlni useky, utvary ¢i oddé¢leni
podniku, jejichz kvalita, rozsah a podoba se odviji hlavné od velikosti podniku. V malych
podnicich se vétSinou persondlni utvary nevytvari, nebot’ skdla persondlnich Cinnosti je
mala, a proto funkci personalisty zastavaji majitelé nebo feditelé firem. S rostoucim po-
¢tem zameéstnancu ve firmach, roste také pozadavek na jednotné misto, na kterém se sou-
stred’uji vSechny zalezitosti tykajici se prace s pracovniky a vétsi firmy proto maji alespon
jednoho specialistu na personalni praci. S nejdokonalej$Sim systémem personalniho utvaru
se muzeme setkat u velkych podniki, které maji jiz dokonale zpracovany systém personal-
ni prace, jez je strukturovany do jednotlivych odvétvi, z nichz kazdé odpovida za jednotli-
vé oblasti vzdélavani, odménovani, ziskavani a vybér pracovnikll, péce o pracovniky, psy-
chology, pravniky zaméfené na pracovni oblast. U takto velkych firem je nemyslitelné mit
pouze jednoho univerzdlniho pracovnika na persondlni oblast. Takto ¢lenéné personalni
utvary efektivné koordinuji a uplatiiuji jednotnou personalni strategii a personalni politiku

organizace. (Koubek, 2001, s. 30-31)

Armstrong (1999, s. 119) souhrnné uvadi, Ze personalni utvary piispivaji k usp&$nosti
podnikll tim, Ze podporuji a vytvari strategie a postupy v oblasti motivovéni, vytvafeni
oddanosti a angazovanosti zaméstnanci. Jsou také metodickymi poradci pii formovani

pracovni sily, rozvoji a odménovani pracovnikd.

Doposud jsme se zaobirali personalnimi ¢innostmi a personalnim uUtvarem jako tako-
vym, nyni si pfedstavime persondlni utvar v roli vzdélavatele, kterou v podstatné mite zau-

jima také vedouci zaméstnanec a pfedev§im zaméstnanec samotny.

2.3 Role vzdélavatele v podnikovém prostiedi

Kazdy by mél mit v podniku né&jaky stupent odpoveédnosti za vzdélavani a rozvoj. Na
urovni nejvyssiho managementu by méla byt schopnost vysoké kvalifikovanosti a dosta-
te¢nych védomosti, aby mohl management vytvofit uspesnou strategii vzdeélavani. Na zcela
opacném polu je jednotlivec, zaméstnanec, ktery mé mit zodpovédnost za sviij seberozvoj.

(Buckley a Caple, 2004, s. 228)

Podivejme se nyni na jednotlivé odpovédnosti a naplné roli vzdélavatelt na trovni per-

sonalniho useku, vedoucich zaméstnancii a zaméstnanc.
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Role personalniho utvaru

Ulohou personalniho Gtvaru v oblasti vzdélavani je podle Armstronga (1999, s. 554) ob-
vykle poskytovat rady a vést manazery pii jejich plnéni vzdélavacich povinnosti. Tuto
myslenku podporuje i Tureckiova (2008, s. 117), kdyz uvadi jednu z roli specialisty rozvo-
je lidskych zdroji jako metodiku vytvareni vzdélavacich projektl a programit uceni. Touto
roli napliuje pozadavky cyklu podnikového vzdélavani od identifikace az po hodnoceni

efektivity.

Personalni utvar tedy zabezpecuje odbornou stranku vSech fazi cyklu vzdélavani. Je ini-
ciatorem analyzy potieb vzdélavani, navrhuje adekvatni programy vzdelavani, podili se na
planovani, kontroluje proces vzdélavani a metodicky vede vyhodnoceni vysledkti (Koubek,

2001, s. 263)
Role vedoucich pracovniki

Postaveni vedoucich pracovnikli v systému vzdélavani si znovu ukazeme na jednotli-
vych cyklech vzdélavani. Pravé vedouci zaméstnanci jsou rozhodujicimi ¢initeli v identifi-
kaci potfeb vzdélavani, oni jsou témi, kdo rozhoduje, ktefi zaméstnanci potiebuji vzdéla-
vani a V jaké oblasti. Svou roli sehravaji 1 pfi planovani, kdy spolurozhoduji o ¢asovém
rdmci vzdelavani a s personalisty konzultuji 1 metody vzdé€lavani. Za pribéh vzdelavani
odpovida vedouci zamé&stnanec ve smyslu vzdélavani na pracovisti, kdy se stava vzdélava-
telem a posuzuje také piinos ziskanych znalosti a dovednosti pro praci. Hodnotitelskou roli

zastava i v roli ucastnika vzdélavani. (Koubek, 2001, s. 263 Tureckiova, 2004, s. 100)
Role zaméstnance jako vzdélavatele

Role zaméstnance jako ucastnika vzd€lavani je vyznamna ptredevsim z hlediska sebe-
vzdélavani. Armstrong (2007, s. 462-463) pouziva vyraz samostatné vzdélavani, kde se
stdva zaméstnanec tviircem svého rozvoje. Sam si identifikuje oblasti, ve kterych potiebuje
zlepseni svych znalosti a dovednosti. Planuje si vzdélavani dle jim vyhovujicich ¢asovych
dotaci a ptizptsobuje si vzdélavani svému tempu. Vyhodnoceni G¢innosti nabytych znalos-
ti, posouzeni vlastniho pokroku a uvédoméni si jakych cili chce dosdhnout, vyustuje
V osobni plan rozvoje. Samostatné fizené vzdélavani vychéazi z podstaty, Ze nejvice si lidé
zapamatuji to, na co si sami pfisli. Sebevzdélavani ma izkou spojitost s motivaci, ktera aby
byla funk¢ni, musi vychazet z pfesvédceni zaméstnance, ze vzdélavani mu piinasi uspoko-

jeni.
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2.4 Bariéry podnikového vzdélavani

Uzem pftistupu ke vzd€lavani se stavd motivace a to ze strany nejen samotného zamést-
nance, ale i vedeni podniku. V souvislosti s motivaci zaméstnance miizeme hovofit o dvou
hlediscich, které jsou vyznamné pro podporu vzdelavani. Jsou to motivace k uceni a

K uplatnéni nauc¢eného v praxi.

Tureckiova uvadi (s. 92— 93, 2004), ze vzdélavani se stava prosttedkem ke zméné pra-
covniho chovani. V souvislosti s osvojenim nau¢eného se méni struktura znalosti a doved-
nosti, coz ma za nasledek zménu v pracovnim chovani zameéstnance, ale také dochazi ke
zméndm v pracovnich navycich, ve zptisobech jak praci zaméstnanec déla a jak o ni pre-
mysli. Zdanlivé pozitivni disledek vzdélavani vSak vyvolava obavy ze zmény a ochota
ptizplsobit se novému neni nijak velka. Tento negativni postoj vyvolava netecnost, coz
muze vést ke konfliktim mezi jednotlivymi zaméstnanci a podnikem, ktery v disledku
svého dalsiho rozvoje uplatiuje rtizné organiza¢ni zmény. Zameéstnanci se praveé timto po-
stojem stavaji silami odporu a podnik musi najit nastroj jak je pfesvédcit o uZzitecnosti a

smysluplnosti zmén.

V mnoha ptipadech se podniky domnivaji, ze vyhradné vzdéladvanim dosahne lepsiho
postoje k ptijmuti zmén. Novotny (s. 74, 2009) také potvrzuje, Ze zména rutinnich zvyklos-
ti miZe byt pfijimana nejednotné a mize vyvolavat u zaméstnancii rezistenci ke vzdélavani
a sniZzeni motivace, coz ma znovu za nasledek vyvolani konflikt mezi zaméstnanci a pod-

nikem.

Demotivace nebo spiSe nezajem o vzdélavani ze strany podniku spociva predevSim v
presvédceni samotného vedeni o tom, Ze investice do vzdélavani neni pfinosnd a dava
ptednost jinym prioritdim. Vedeni podnikli ¢asto prezentuje své ptistupy, kterymi obhajuje
skute¢nost, pro¢ nema zajem na rozvoji a vzdélavani zaméstnancli, mezi jinymi mizeme

uveést tato tvrzeni:

— pfijimame rovnou lidi jiz s potfebnymi dovednostmi a znalostmi,
— nedokdzeme odlisit vliv vzdélavani od jinych faktorh ovliviiujicich vykonnost lidi,
— nejsme presvédceni o spojitosti mezi vzdélavanim a dosahovanim vysledkl. (Vo-

dak a Kuchar¢ikova, 2007, s. 61-62)

Vsechny uvedené demotivacni bariéry nds pfivadéji k ndzoru, Ze chaos a nesystémovy pii-

stup k rozvoji a vzdélavani zaméstnanci lze odstranit vytvofenim koncepce vzdélavani a
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posilenim védomi vSech zaméstnancti na vSech stupnich fizeni o nutnosti systematického
ptistupu ke vzdelavani.
Dilci zaver

Podnikové vzdé€lavani je systematicky proces zmény v chovani, znalostech a dovednos-
tech zaméstnancii, ¢imz podnik ziskdva vykonné a ochotné zaméstnance (Palan, 2002, s.
157). K rozvoji dochazi predevsim v oblastech podnikového vzdélavani, kam patii dosko-
lovani, pieskolovani, rozvoj a orientace. Vzdélavani se také stava integrujicim cCinitelem
vstupujicim do mnoha personalnich ¢innosti. Odpovédnost za vzdélavani v podniku je pre-
devsim zalezitosti vedoucich zaméstnancii, ale pfenasi se také na samotné zaméstnance
z hlediska sebevzdélavani. Usp&snost celého systému podnikového vzdélavani je zavisla
na motivaci zaméstnancl a podpote ze strany podniki, kteti kooperujicim a strategickym

piistupem vytvaii predpoklady pro systematické vzdélavani.
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3 SYSTEMATICKY PRISTUP KE VZDELAVANI

Efektivity vzdélavani zaméstnanci mize byt dosazeno pouze za piedpokladu dobie or-
ganizovan¢ho a systematického vzdélavani. Vyznam komplexnosti vzdélavani je dan tim,
ze vstupuje jako systematicky cyklus do schématu podnikového vzdélavani a
Z jednotlivych vazeb vyplyva pfimy vliv na vSechny oblasti podniku. Tim pfipravuje za-

v

méstnance 1 podniky na ménici se vnéjsi 1 vnitini podminky. (Tureckiova, 2004, s. 90)

Akceptaci systematického piistupu ke vzdélavani zajistuji podniky zptisobilosti pro

vSechny kategorie svych zaméstnancti (Muzik, 1998, s. 84).

Koubek vyjmenovava piednosti a vyhody systematického vzdélavani, z nichz nékteré

uvadime:

— podnik ma k dispozici soustavné vySkolené pracovniky a v ptipad¢ potieby obsazeni
mista nemusi vyhleddvat nové adepty na trhu préce,

— flexibiln¢ reaguje na potieby podniku pomoci pribézného formovani pracovnich
schopnosti pracovnikii,

— soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti pracovnikd,

— vyrazngj$i vysledky pfi dosahovani vykonu firmy nez pii jiném systému vzdélavani

— pramérné ndklady byvaji nizsi nez pii jinych systémech vzdélavani,

— umoziuje neustdlé zdokonalovani vzd€lavacich procesit tim, Ze zkuSenosti
z ptedchoziho cyklu se berou v ivahu v cyklu nasledujicim,

— systemati¢nost pfispiva k rychlejSimu rozvoji pracovnika, ¢imZ se zvySuji jeho Sance

na funk¢ni a platovy postup. (Koubek, 1998, s. 214)

Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to, Ze probihd v ramci opakujiciho
se cyklu, ktery zahrnuje identifikaci potieby, planovani, realizaci a vyhodnoceni, kdy se
zkuSenosti z pfedchozich cykld vyuZivaji v cyklech dalSich a vzdélavani se tak stale zlep-

Suje (Bartonkova, 2010, s. 109).

Musi vSak vychazet ze zdsad vzdélavaci politiky, ktera je odrazem strategickych cili
podniku, pro jejichZ efektivni dosazeni je nutné zvysit schopnosti zaméstnancii, ktefi jsou
jednim ze zdroji podniku, jez je nutny pro rozvoj konkurenceschopnosti a udrzeni organi-
zace na stale se ménicim modernim trhu (Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 65-66). Jiné po-
jeti systematického vzdélavani uvadi Armstrong (1999, s. 535) ktery ho charakterizuje jako

¢innost, kterd je provadéna specificky k uspokojeni definovanych potieb, je to ¢innost pla-
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novana a zabezpeCovana specialisty na vzdélavani, a dopad vzdélavani je peclivé vyhod-
nocovan.
At uz vyuzijeme definici kteréhokoliv z autord, podstatou systému podnikového vzdéla-

vani je jeho systemati¢nost s navazujicimi cykly, které si pro dokresleni znazornime na

obrazku 2, stejné jako Bartonikova (2010, s. 110) ve své publikaci, takto:

Obrazek 2 Faze systému vzdelavani

Analyza a
identifikace

vzdélavacich

/ potieb \

Planovani
vzdélavani

Vyhodnocovani
vzdélavani

Realizace

vzdélavani

3.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Cely proces zac¢ina prvni fazi, tedy identifikaci potfeby vzdélavani a analyzou potieb. Je
to stézejni bod celého cyklu systému vzdélavani. Pokud v této fazi udélame chybu, projevi
se nam ve vSech fazich cyklu vzdélavani. Hlavnim Ucelem stanoveni potfeb je nalezeni
toho, co miize rozvoj a vzdélavani piinést a jaké podminky je tfeba vytvofit, abychom si
byli jisti, ze vzdélavani a rozvoj ptispéji k vykonnosti firmy (Prokopenko a Kubr, 1998 s.
97). Potieba je tedy predstavovana jakoukoliv disproporci mezi dosahovanymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi na strané pracovnika a tim, co pozaduje pracovni misto nebo

co vyplyva z organiza¢nich zmén (Bartonikova, 2010, s. 119).

Cely proces tedy zaéina zjisténim urc¢itého nedostatku a rozhodnutim, zda je pro efekti-

vitu celé organizace rozhodujici. Tento diagnosticky proces vyjadiuje obrazek 3.

Analyza potieb vzdélavani v podstaté spociva ve shromazd’ ovani informaci o soucasném

stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcd, tymt a pod-
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niku, a v porovnavanim zjisténych tdajii s pozadovanou urovni (Vodak a Kucharéikova

2007, . 69).

Vysledek analyzy je tedy zjisténi mezery ve vykonnosti, kterou je tfeba eliminovat, se
zaméefenim na takové, které je mozné odstranit vzdélanim. Ne vSechny identifikované ne-
dostatky prameni z nedostatku vzdélani nebo odbornych znalosti, nedostatek mutize byt
zapricinény také organiza¢nimi nedostatky v podniku jako je pracovni doba, fizeni vykonu
nebo hygienickymi podminkami, vztahy na pracovisti atd. Nestaci se zaméfit na odstranéni
vzniklého nedostatku pouze vzdélavanim, ale musi byt brany na zfetel 1 dalsi faktory, podi-
lejici se na $patnych vysledcich jedince a potazmo celé firmy (Prasilova, 2006, s. 52).

Obrazek 3 Diagnosticky proces
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5. Zpltna vazva

Z obrazku 3 je patrné, Ze poc¢atek analyzy potieb je v zjisténi problému, nastava faze, ve
které musi podnik zhodnotit, respektive analytik, kterym mtize byt personalista nebo speci-
alista na vycvik, zda je nedostatek pro ni natolik dilezity, ze se s nim musi nadale zaobirat.
Pokud je rozhodnuto o nevyhnutelnosti napravy identifikovaného nedostatku, nastava krok
spocivajici v zaangazovani zucastnénych stran na analyze a to predevSim managementu
podniku. Participace nejvyssiho managementu kazdého podniku na provedeni analyzy po-
tteby je otevienym piislibem pro zaméstnance, Ze vedeni ma zdjem na dosazeni vysledl a
rozvoji podniku. Vsechny zicastnéné strany na analyze se musi podilet na dalSim kroku,

ktery je nosnym bodem celého procesu, na tzv. diagnostické fazi, proto, aby se zabezpeci-
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lo, ze budou shromézdéné informace co nejpiesnéjsi a ze existuje skuteCny zéjem na uspé-

chu celého procesu. (Belcourt a Wright, 1998, s. 35-39)

Pti analyze definuje Koubek (2001, s. 247) ziskavani Sirsi nebo uzsi skaly udaja, které

se tykaji celé organizace, jednotlivych pracovnich mist a Cinnosti a udaje o jednotlivych

zameéstnancich.

Analyza na urovni organizace

Analyza na této Urovni piedstavuje studium celé organizace se zamétenim na:

strategie — sleduje se celkova strategie a cile spole¢nosti rozpracované do dil¢ich cila
jednotlivych oddéleni. Efektivni vzdélavani vychazi ze strategie podniku, v tomto smé-
ru je dilezité, aby zaméstnanci strategii znali a byli s ni sezndmeni, nestaci pouhé po-
védomi, ze je napsana né¢kde na papife, strategie udava smeér vzdélavani, a cile vyjadiu-
ji miru potiebné vykonnosti k dosazeni standardu, normy (Vodak a Kuchar¢ikova
2007, s. 74).

prostiredi — kazdy podnik se snazi udrzet v prostiedi, které do zna¢né miry ovliviluje
podobu strategie vzdélavani a rozvoje a to v rovin¢ obecné, kam patii socidlni a demo-
grafické podminky, ekonomické podminky, ale také legislativa a technologie a v roviné
pracovniho prostiedi, kde se fadi faktory, jako jsou dodavatelé, konkurence, zakaznici.
(Bartonkova, 2010, s. 23-25).

alokace zdroju — neustalé¢ sledovani zdroji ddva manazerim informaci o situaci
V organizaci, procento vyrobenych zmetki, nehody a stiZznosti ukazuji na odchyleni se
od poZadovanych norem, coZ muize evokovat nutnost analyzy potieb. Ukazatele
Vv oblasti lidskych zdroji, kterymi jsou z pravidla fluktuace, pohyb na pracovnich mis-
tech smérem nahoru, personalni statistiky, pracovni neschopnosti a rizné absence uka-
zuji na nutnost provazanosti planovani vzdélavani s planovanim potieb zaméstnanct,
tak aby firma méla zabezpeCeny dostatecny pocet vyskolenych a odborné zdatnych
zaméstnancl urcenych pro nové ukoly (Belcourt a Wright, 1998, s. 40-41).

kultura — firmy nejsou tvofeny pouze budovami, stroji a zafizenimi, ale také socialni-
mi vztahy. Kultura v podniku urCuje vztah zaméstnanci k praci, ke kolegim
k nadtizenym odrazi systém hodnot, tvofeny pravidly a principy, jimiz se ¥idi chod or-
ganizace. Vhodné nastavena kultura podniku ovliviiuje nejenom zameéstnance, ale také
zakazniky, nebot’ zahrnuje v sob¢ to, jak podnik ptsobi navenek (Priicha a Veteska,
2012, s. 105).
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Pfi zjistovani udaji na urovni organizace vyuzivame predevsim tyto metody:

analyza a evidence zprav, mezi které fadime personalni dokumentaci, v niz jsou

obsazeny osobni zdznamy, zdznamy hodnoceni vykonnosti, povysSeni, ptescasy,

doby nemoci, propusténti,

— analyza budoucich trendi a mozZnosti, ktera je pfinosna z pohledu budoucich pii-
nosu pro podnik,

— diagnéza podniku umoziuje vytvoreni celkového obrazu organiza¢ni vykonnosti a
efektivnosti, ukazuje jeji prednosti a slabiny,

— mezi podnikova srovnani, benchmarking. (Prokopenko a Kubr, 1996, s. 118-

119)

Analyza na drovni pracovniho mista

Vychdézi z popisu pracovnich mist, ktery uvadi pracovni povinnosti nutné pro podani vy-
konu na uré¢itém pracovnim misté a popisuje podminky, za kterych jsou tyto ¢innosti vyko-
navany. Je to detailni zjistovani obsahu prace a mnozstvi potfebnych znalosti, dovednosti a
schopnosti. Pro Ucely zjistovani vhodného vzdélavani je nutné specifikovat informace o
problémech, se kterymi se zaméstnanci potykaji pfi osvojovani prace nebo o nedostatcich
ve znalostech a nizké motivaci, jeZ maji za nasledek nizky vykon a mohou byt odstranény
pravé vzdélavanim. Analyza pracovniho mista nam musi kazat problematické oblasti me-

tod prace vyplyvajici z budoucich zmén procesti. (Armstrong, 1999, s. 536)
Pfi analyze pracovniho mista postupujeme podle téchto kroki:

1. Identifikace cilovych praci — prozkoumame, které prace maji rezervy ve vykonu,
tuto identifikaci mize udé€lat vedouci zaméstnanec, nebot’ zna detailn€ konkrétni
pracovni misto.

2. Popis praci — seznamime se s aktudlnim popisem pracovniho mista, ktery urcuje
jaké ukoly a jaky vykon a jakou kvalifikaci potfebuje zaméstnanec ke kvalitnimu
vykonu.

3. Roztridéni ukola podle dilezitosti a naro¢nosti na Cas.

4. Vyzkum vzorkii zaméstnanci — za pomoci dotazniku nebo strukturovaného roz-
hovoru se dotazujeme pracovnikli a manazerti na to jak hodnoti ukoly z hlediska
dulezitosti a kompetenci, které jsou potifebné k vykonu ukolu, do vzorku je dobré

zaradit nazor dvou skupin: nové ptichozich zaméstnancii a stdvajicich zaméstnanci.
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5. Analyza a interpretace ziskanych informaci — v této fazi si pomoci statistickych
metod sefadime koly, které jsou vykonévany Casto, jsou dulezité, ale jsou vykona-
vany nedostatecné.

6. Zpétna vazba k vysledkim — posledni a zaroven dulezita faze. Poskytnuti zpétné
vazby ve vyzkumu povzbuzuje zaméstnance vice mluvit o problémech a navrhovat

feSeni. (Belcourt a Wright, 1998, s. 42-44)

Metody sbéru dat, kterymi postupujeme pii analyze na Grovni pracovniho mista, jSme
si jiz uvedli v seznamu krokd analyzy, vedle dotaznikii, rozhovoru a studia dokumentt,
muzeme jeSté vyuzit podle Tureckiové (2004, s. 101) metodu tymového hodnoceni nebo

kreativni workshopy (brainstroming).
Analyza na urovni pracovnika

Posledni troven analyzy ndm poskytne informace o kompetencich jednotlivych zamést-
nanct (Belcourt a Wright, 1998, s. 45). Charakteristiky zaméstnancti jsou porovnavany
s pozadavky podniku. Informace mlizeme ziskat z hodnoceni zaméstnancii, ze zdznamu o
jejich kvalifikaci, o absolvovani vzdélavacich programi, vysledka z testt ¢i z riznych pri-
zkumti, v nichz se zobrazuji postoje a nazory jednotlivych zaméstnanct podniku. (Koubek,

2001, s. 247)

Tato individualni Groven je dulezita z hlediska jedine¢nosti a individuality potieb vzdé-
lavani kazdého zaméstnance. Dovoli nam ,,§it vzdélavani na miru.* (Prokopenko a Kubr,

1996 s. 102)

Na této urovni hleddme odpovédi na otazky tykajici se toho, jak zaméstnanec dobfie pra-
cuje, kdo v podniku potiebuje vzdélavani a jaky druh. Zpusob jak dosahnout pozadova-

nych informaci si miizeme uvést nasledujicim postupem:

1. Definovani pozadovaného vykonu - v tomto prvnim kroku je velmi dilezité si
identifikovat ukazatel vykonu. Dobrou metodou jak toho dosdhnout je analyza a
nasledné porovnani vykonu nejlepSich zaméstnanci, tim srovname soucasny vykon
S tim poZadovanym.

2. ldentifikace rozdilu mezi vykonem pozadovanym a skute¢nym - z prvni faze
jsme si stanovili, jak ma vypadat pozadovany vykon, nyni se zamétime na vyhleda-
ni rozdilu ve vykonu. Tyto udaje nalezneme v osobnim hodnoceni, v hodnoceni vy-

sledkt prace, stiznostech, nehodach
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3. Stanoveni piekazek efektivniho vykonu - ne vzdy musi byt nedostate¢ny vykon
zapri¢inény nedostatkem znalosti a dovednosti. Nizka efektivnost mize spocivat
V nedostatecné motivaci, kontraproduktivnim odménovani, neformalnim vedeni
podniku. Diivodem mohou byt i technické ptekazky, Spatné informace, prekryvajici
se ¢innosti, nedostatek kontrolnich systémt, ale také Spatné¢ definovany cil vedou-
cim pracovnikem.

4. Navrzeni FeSeni - V této fazi se rozhodujeme, jaké feSeni pouzijeme k odstranéni
identifikovanych ptekazek. Pokud ptekazka souvisi s nedostatkem dovednosti a
znalosti, doporucuje se jako napravné opatfeni vzdélavani a rozvoj. (Belcourt a

Wright, 1998, s. 45-48)

To vSak nemusi byt ihned zfejmé. Velmi uzite¢nym ptistupem k rozhodovani, zda divod
nizké vykonnosti spo¢iva ve vzdélavani a je ¢i neni spravnym feSenim, muze byt schéma
uvedené na obrazku 4. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 72)

Obrazek 4 Analyza problému vykonnosti
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Nyni se nachazime ve fazi, kdy vime, Ze nedostatek je zplisobeny nizkou urovni znalosti

a dovednosti. Vzdé&lavani je vSak mnohdy nékladnym feSenim vedouci pracovnik muize
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vyzit k rozhodnuti o potfebé vzdélani exitujici kritéria — uroven slozitosti tkolu, ktery je
chybn¢ vykondvany, jeho diilezitost a Castost s jakou je provadény. K tomuto ucelu uvadi
Buckley a Cuple (2004, s. 84 — 86) Analyzu PDC (potize, dileZitost, Gastost) zobrazuje
obrazek 5. Nejucinngjsi se stava vzdélavani, pokud je vykonavany kol obtizny a jeho vy-

znam je pro podnik vyznamny (Belcourt a Wright, 1998, s. 51).

Obrazek 5Analyza PDC
E}»—*’ Je casty mm
Je dulezity?

Trénovat
E—' Z4dny trénink

Je ukol t&zky?
Ne
* Trénink
[}
Ne réninl

Zédny trénink

> Zadny u}*nink

Metody sbéru dat u analyzy na Grovni pracovnika mizeme pouZzit napf. 360°‘Zpét1’10U
vazbu, brainstorming, dotaznik, hodnoceni pracovniho vykonu, kariérovy plan nebo sebe-
hodnoceni. Metody analyza internich dokument( a dotaznik budou podrobnéji specifiko-

vany v této bakalatské praci v praktické ¢asti jako metody vyzkumu.

3.2 Planovani vzdélavani

Vystupem z prvni faze cyklu systematického vzdélavani je vypracovany plan (projekt)
vzdélavani. Obvykle jsou v pocatku planovani stanoveny priority procesu podnikového
vzdélavani v navaznosti na celkovou podnikovou strategii a strategii vzdélavani. (Turecki-

ova, 2004, s. 101)

Plan vzdélavani ma z praktického hlediska podle Koubka (2001, s. 250) odpovédét na
tyto otazky:
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Obrazek 6 Planovani vzdélavani

JAKE VZDELAVANi MA BYT ZABEZPECENQ?
(Obsah)
KOMU?
(Jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru ucastniki)
JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracovisti pfi vykon prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické po-
miucky, uebni texty, rezim vzdélavani)
KYM?
(interni, externi lektor, vzdélavaci instituce)
KDY?
(Termin, ¢asovy plan)
KDE?
(Misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani, doprava aj.)
ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(Plan rozpoctu)
JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANi A UCINNOST?
(Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Takto vytvofena koncepce (Obrazek 6) podnikového vzdelavani se stava podkladem pro
ptipravu projektu vzdélavacich akcei a jejich naslednou realizaci (Tureckiova, 2004, s. 102).
Muzik uvadi (2000, s. 90) nazor, Ze podniky, které vénuji vzdélavani naleZitou pozornost,

mohou vytvoftit ndsledujici koncepci vzdélavani:
Interni podnikové vzdélavani

K prvofadym formam patii zékladni Skoleni, jehoZ cilem je poskytovat novym zamést-
nanclim primarni informace o podniku, sezndmit je se zdkladnimi zdkony a ptedpisy. Déle
odborné Skoleni, jez v zasad¢ postihuje oblast pokryti pozadavki vyssi kvalifikace zamést-
nanct v navaznosti na rozvoj technologii, informacnich systému a dalSich oblasti. Do in-
ternitho vzdélavani mizeme zaradit Skoleni managementu a perspektivnich pracovnikd,
jejichz spoleénym cilem je zlepSeni fidicich schopnosti. Uréitym ,,zrcadlem® urovné a

efektivnosti vzdélavani interni formy je vzdélavani na pracovnim misté, které predstavuje
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velmi moderni trend profesniho vzdélavani zaméteného na aplikaci teoretickych védomosti
na pracovnim misté. Vyhodu interniho vzdélavani mizeme nalézt v tom, Ze reaguje na
konkrétni potfeby podniku a je levnéjsi variantou. Nevyhodou se muze stat bariéra vyply-

vajici z irovné nadfazenosti mezi lektory a zamé&stnanci.(Muzik, 2000, s. 91-93)
Externi podnikové vzdélavani

Tato forma vzdélavani spociva ve vysilani zaméstnancii na rizné formy Skoleni, kurzl a
vycviku mimo podnik. Je vhodné pfevazné pro mensi pocet tcastniki, zvlasteé pokud chce
podnik vzdélavani provadét ekonomicky. Vyhody externiho vzdélavani miizeme spatio-
vat v SirSim ptehledu lektord a ve zkuSenost, které maji z jinych podniki nebo odvétvi.
Ugastnici téchto vzdélavacich akci maji moznost se setkat s odborniky ze stejnych nebo
podobnych oborli a vyménit si tak nadzory a poznatky, ¢imz ziskdvaji obraz o vlastnim po-
staveni. Nevyhodou externiho vzdélavani se miiZe stat, Ze k pfevodu nabytych védomosti
a zkuSenosti na pracovisté je nutny krok navic, coz je t&€z$i nez u vzdelavani s internimi

lektory. (Muzik, 2000, s. 93)

Kazdy vzdé€lavaci plan je potieba vytvaret individualné s ohledem na podminky podni-
Ku. Plan neni statickym ttvarem, jeho podobu je potieba soustavné rozvijet, v ptipadé, ze
se objevi nové potieby vzdélavani, nebo kdyZz odezva na plan signalizuje potfebu zmény.

(Armstrong, 1999, s. 542)

3.3 Realizace vzdélavani

Po ukonceni faze planovani mizeme zadit s piipravou a vlastni realizaci vzdélavaci ak-
ce. Krealizaci vzdélavaciho planu vedou nasledné kroky, které vyusti v program vzdéla-
vani. Realizace vzdélavani se sklada podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 83)

z n€kolika nezbytnych prvkd, které znazoriiuje obrazek 7.
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Obrazek 7 Prvky procesu realizace vzdélavani

h

Lektofi | - Program |

REALIZACE
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Motivace |

Ucastnici |

Metody |

Prokopenko a Kubr (1998, s. 132) zahrnuje do tvorby vzdélavaciho programu také ana-
lyzu potieb, analyzu GcCastnikil, sestaveni GiCetnich osnov a vybér prostiedku vzdélavani.
Prasilova (2006, s. 34) doplituje do struktury postupu tvorby vzdélavaciho programu také
formu a druh jako bude vzdélavaci akce navrzena, rdimcovou osnovu a vystupy, které po
ukonceni vzniknou spolu s navrhem ovéteni dosazenych znalosti a dovednosti. V této ba-
kalatské praci se ptidrzime struktury realizace vzdélavaciho programu autortt Voddka a

Kuchar¢ikové a jednotlivé ¢asti si blize uvedeme.
1. Cile

Cile vzdélavani maji pfimou ndvaznost na prvni fazi systematického vzdélavani, nebot’
se zpravidla stanovuji porovnanim soucasné a piedpokladané pracovni vykonnosti. Dulezi-
té je rozliSovat mezi zamérem a cilem vzdélavaciho programu. Rozdil si mizeme jednodu-
Se vysvétlit tak, ze zamér se vaze k lektorovi, k tomu co chce lektor v pribéhu akce délat a
proc to bude probirat a cile se tykaji ucastnikli a specifikuji, co bude schopen ucastnik d¢lat

po ukonceni vzdélavaci akce. (Prokopenko a Kubr, 1996, s. 135-136)

Pro jednoznacnost jejich vyznamu je vhodné cile rozdé€lit na cile programové a cile jed-

notlivych vzdélavacich akei.
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Programové cile zahrnuji cile celého vzd€lavaciho programu a uUzce se vazi
Kk potiebam vzdélavani. Cile jednotlivych akei obsahuji cile konkrétnich kurzl a ty se mo-

hou dale Clenit jesté na dilci cile. (Vodak a Kucharcikova, 2007, s. 83)

Takto rozdélené cile nazyva Prasilova (2006, s. 76-77) hierarchie dil¢ich cila a uvadi, ze
postup tvorby cilii vychazi z vize, jako zadouciho cile, ten se rozpracuje do pottebného
poctu hierarchickych urovni dil¢ich realizac¢nich cilli az po nejnizsi uroven konkrétnich
ukola.

To neni vSak jediné dé€leni cili, dalsi ¢lenéni napt. podle dimenzi u¢eni na kognitivni,
afektivni a psychomotorické uvadi Palan (2002, s. 219), nebo se mizeme setkat s ¢lenénim
na cile vSeobecné vzdélavaci, cile respektujici vyvoj védy, cile respektujici aktualni potie-

by. (Bartonikova, 2010, s. 137)

Pro oblast podnikového vzdélavani je nejcastéji pouzivané ¢lenéni hierarchické tak jak

ho popsala Prasilova.
2. Program

Samostatny nadvrh programu zahrnuje fadu oblasti, bez nichz by nebylo mozné zrealizo-
vat pozadované vzdélavaci akce. Prokopenko a Kubr (1996, s. 144) nazyvaji tuto organi-
zacni Cast logistikou programu. Pfi samotné realizaci nemiizeme opomenout nasledujici

organiza¢ni nalezitosti:

Casovy plan a rozvrh predstavuje celkovou ¢asovou dotaci, ve které se realizuje vzde-
lavaci akce od jejiho rozhodnuti uspotadani az po ukonceni. Nezanedbatelnym faktem se
stava také misténi vzdélavaci akce v Case, nebot’ napt. v dob¢ letnich dovolenych budeme

mit k dispozici ménég ti€astnikli vzdélavani. (Muzik, 2000, s. 96)

Rozpocet a naklady neboli predkalkulace, je nezbytnou soucasti projektu vzdélavaci
akce (Bartonkova, 2010, s. 175). Pfi ptipravé musime do rozpoctu zahrnout naklady na
lektory (mzdy, cestovné, bytovani), na realizacni tym, najemné za prostory, parkovné, na-
klady na ucastniky kam pocitame piepravu, diety a cestovné, ubytovani, finan¢ni ndhrady
za studijni pomticky a knihy a samoziejmé hodnotu uslé mzdy, ktera vznikla ucasti na akci.

(Prokopenko a Kubr, 1996, s. 156-157)
3. Organizacni zabezpeceni

Finan¢ni rozpocet ndm ukazuje povinnosti souvisejici s organizaci zabezpeceni vzdéla-

vaci akce. Muzik (2000, s. 97) do organizace zahrnuje zabezpeceni mista konani, ubytova-
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ni pro ucastniky a stravovani. Musime zajistit dopravu, pokud se akce kona extern¢. Dile-
zitym prvkem je realiza¢ni tym, ktery dohlizi na organizaci, vede potfebnou dokumentaci a

evidenci o prib¢hu vzdelavaci akce, provadi hospitace a kontrolu ¢innosti lektord.
4. Motivace

Motivace K uceni, tedy ochota zdokonalit své dosavadni znalosti a dovednosti, ovliviiuje
efektivitu vzdélavani. Vysoka motivace ke vzdélavani zajistuje zaméstnancim vysokou
miru transformace ziskanych poznatkd na vzdélavacich aktivitach do kvantity a kvality

vykonnosti podniku. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007, s. 86-87)

Motivace zaméstnance k i¢asti na profesnim vzd€lavani je spojena s jeho pracovnim
uplatnénim, s udrzenim si pozice na pracovisti, s postupem na pracovisti. Mira motivace je
utvafena vlivem pfimého pozadavku zaméstnavatele na rozvoji a vzdélavani svych za-

méstnanct. (Novotny, 2009, s. 103)

Ma-li byt motivace uspes$na, musi dojit k oboustranné shod¢ mezi ocekdvanim ucastnikli
a zaméstnavatelem tykajici se vysledkl vzdélavaci akce. Jsou-1i zadané ukoly vzhledem
k hodnoté¢, kterou ucastnici ptikladaji vzdélavani v prubéhu vzdélavani ptilis lehké, klesa
jejich pozornost, pokud jsou pfilis slozité, snizuje se jejich usili. Dal§im kritériem ovliviu-
jici motivaci zaméstnanci je zda program vychdzi ze zjiSténych potieb vzdélavani nebo
zda se zamé&stnanci Uc€astni akce, kterd je pro jejich pracovni uplatnéni méné podstatna.

(Vodak a Kucharcikova, 2007, s. 86-87)

Dals$im prvkem v procesu realizace vzdélavani jsou metody, t€émto se budeme podrobngé-

ji vénovat v podkapitole 3.4
5. Ukastnici

Sehravaji klicovou roli ve vzdélavani. Pfi vzdélavani dospélého ticastnika musime brat
v potaz odliSnosti a urcité specifika, které sebou nese dospély vek. Dospély castnik se
vyznacuje urcitou urovni socidlni zralosti, vyrovnanosti, ustdlenym Zivotnim zptsobem,

systémem hodnot, smyslem pro realné cile pro prakticky zivot. (Bartak, 2003, s. 17)

Dulezitym aspektem pfi tvorbé vzdélavaciho programu je sloZeni skupiny Ucastniki.
Skupina G¢astnikii byva zpravidla rozdilna, schopnost ucastnikt rozdilného uceni ovliviiuje
navrh celého programu. Prokopenko a Kubr (1996, s. 133) uvadéji analyzu ucastniki pred
samotnym zahéjenim vzdélavani jako prvek tvorby vzdélavaciho programu. Podle nich je

tteba analyzovat rozdily v téchto oblastech:
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— intelektualni zptisobilost,
— ptedchozi znalosti nebo odbornosti v oblasti, kterd se bude vyucovat,

— motivace k uceni. (Prokopenko a Kubr, 1996, s. 133)

Dale musime zvazit, zda skupina ucastnikii bude tvofena tak, aby byla zachovana homo-
genita, kterd muze byt profesni, tematickd, firemni, vékova apod. Homogenita skupiny
ucastnikd umoznuje snadnéjsi tvorbu vzdélavaciho programu. (Prasilova, 2006, s. 61-62)

Kazdy cloveék ma sviij ucebni styl k osvojeni znalosti a vzdelavatel musi ptizptisobovat
svlj pristup vaci ucastnikim a respektovat jejich moznosti a predpoklady k uceni. Ar-

mstrong (2002, s. 455) uvadi styly uceni, které definoval Kolb:

kompromisnici, kteti se u¢i metodou pokusti a omyld,

— imaginativni typy, které preferuji postup od konkrétnich k abstraktnim situacim
uceni,

— logické typy, tito preferuji experimentovani s napady a vazi si téchto napadi pro
jejich prakticko uzite¢nost,

— asimilatori, jenz vytvareji radi své vlastni teoretické modely a pfeméiuji fad ne-

sourodych pozorovani do obecného uceleného vysvétleni. (Kolb a kol., 1974, cit.

podle Armstrong, 2002, s. 455-456)

Ovsem Zadny z téchto styli neni vyluény, G€astnik mize byt kombinaci dvou i vice typl
uceni.
6. Lektori

Charakteristikou dobrého lektora je, Ze ,,pomaha ucastnikiim zvladnout uc¢eni — poméaha

jim, nikoliv sob&*. (Bartak, 2003, s. 132)

V podnikovém prosttedi je lektor zpravidla odbornik, ktery uskuteciiuje vzdélavani
V soucinnosti se zadavatelem, tedy zaméstnavatelem. Kompetentniho lektora charakterizu-

je predevsim:

odborna pfipravenost,

— zkuSenosti a praxe,

— prezentacni dovednosti a schopnost vefejné vystupovat,
— metodické zpusobilost,

— analytickd schopnost a logické mySleni,
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— intuice a empatie. (Bartak, 2003, s. 129-130)

Lektor je také zodpovédny za vytvoieni aktivniho prostfedi a za efektivni praci na vzde-
lavaci akci. Snazi se vytvofit takové podminky, aby si kazdy ucastnik zaZzil pocit uspéchu,
a uskuteciiuje zasadu, ze kazdy muze byt vitéz. Lektor se snazi vytvaret prostredi, kdy se
ucastnici nemusi bat délat chyby v bezpecném prostiedi, jimz se vzdélavaci akce stava.
Podpora ucastnikii ze strany lektora je iniciovana také individualnim ptistupem. (Hronik,

2007, s. 170)

Volba lektora je zavisla také na organizaci vzdélavaci akce, zda je organizovana formou
externiho vzdélavani nebo interniho na pracovisti. Vyhodou interniho lektora je piede-
v§im znalost organiza¢ni struktury a zaméstnancd, kultury a politiky podniku. Interni lek-
tor mize mit dopiedu znalost problematiky, ma mozZnost zblizka monitorovat dosaZeny
pokrok. Nevyhodou se mize stat povrchni vedeni vzdélavaci akce pro nedostatek Casu a
odbornosti, miize také celit obtizim tykajicim se jeho duvéryhodnosti a uzké spjatosti
s organizaci. Vyhodou externiho lektora je jeho nestrannost, nezavislost, Gc¢astnici jsou
K nim vice otevieni, mohou ptedstavovat nové myslenky pro podnik. Nevyhoda externiho
lektora spociva v naro¢nosti na ¢as, nez ziska piehled o podniku, jeho doporuceni mohou
byt odmitnuta pro radikalnost a v neposledni fad¢ predstavuji pro podnik vyrazngji vyssi

naklady. (Buckley a Cuple, 2004, s. 245-246)

3.4 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani jsou dilezitym nastrojem ve vzdelavacim procesu. Maji pfimou sou-
vislost s cilem vzdélavani, nebot’ k dosazeni pozadovaného cile musime pouzit adekvatni
nastroj k jeho dosazeni. Vybér a vhodnost metod by mélo odrazet individuélni potieby a
pozadavky podniku. Vhodnost vybéru je determinovdna mnoha faktory, mezi néz fadime
vedle dosaZeni cile a toho co bude pfedmétem vzdélavani také principy vzdélavani, dalsi
faktorem jsou samotni Ucastnici a lektor, prosttedi, ve kterém se vzdélavaci akce bude ko-
nat a v neposledni fade finan¢ni néklady, které mnohdy byvaji jednim z nejzasadnéjSich

faktort. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 96)

Skala metod je v sou¢asné dobé irokd. Mtizeme je rozdélit, stejné jako Koubek (2001,
s. 250-251) na metody pfi vzd€lavani na pracovisti a mimo pracovisté nebo podle jejich

vztahu K praxi ucastnikd vyuky, tak jak je uvadi Muzik (2004, s. 69) a klasifikuje je na
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teoretické, teoreticko-praktické a praktické. Pro potieby této bakalaiské prace si rozdélime

metody stejné jako Muzik. Piehledny vycet metod dle této klasifikace uvadi tabulka 1.

Tabulka 1 Klasifikace metod vzd¢lavani (zpracovano dle Muzika)

Teoretické Teoreticko-praktické Praktické
Klasicka prednaska Diskuzni metody Instruktaz
Pirednaska ex katedra Problémové metody Kou¢ink
Ptednaska s diskuzi Programované vyuky Mentoring
Cviceni Diagnostické a klasifikacni Counselling
Seminar TEEaly Rotace prace

Projektové metody

Staz

Exkurze

Za vSechny metody si nyni piiblizime z kazdé oblasti tfi, nebot’ uvadét podrobny popisny

vycet vSech metod by vydal na rozsahlou ,,publikaci.*

Teoretické metody

Klasicka pfednaSka — je obvykle zamétena na zprostiedkovani faktickych informaci a

teoretickych znalosti. Je to jednostranny tok informaci, ktery se vyznacuje pasivitou ucast-

nikd. Informace touto formou jsou vSak pfedavany velmi rychle bez naro¢nosti na pod-

minky vybaveni. (Koubek, 2001, s. 254)

Semindf — pod terminem seminaf se ve vzdélavani dospé€lych rozumi kratky cyklus

prednasek, které jsou zamétené na jedno téma a dopliované diskuzi (Muzik, 2004, s. 74).

Cviceni — v mnoha pfipadech jsou organizovana jako skupinova cviceni, cilem tohoto

druhu je osvojeni si prace ve skupiné a poznani, jak lidé fesi problémy a jak se chovaji pii

rozhodovani. (Armstrong, 2007, s. 480)

Teoreticko — praktické metody

Ptipadova studie — se vétSinou pouZzivaji pti vzdélavani manazert a tvir¢ich pracovnikd.

Je to uvedeni smysleného nebo skute¢ného problému a ti¢astnici maji za tikol diagnostiko-
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vat problém a navrhnout feSeni. Pomaha rozvijet analytické mysleni, je pomé&rné ndrocna

na pfipravu ze strany lektora i ucastnikd. (Koubek, 2002, s. 255)

Hrani roli — se pouziva pro nacvik takovych situaci, v nichz spolu jednaji lid¢ tvari
V tvar napf. vedouci pracovnici pii hodnoticich pohovorech nebo obchodni zastupci pii
jednani se zakaznikem. Ugastnici na sebe v priibéhu vzdélavaci akce berou role a tato hra
jim umoziuje rozvijet interaktivni dovednosti a poskytuje jim pohled na to, jak se lidé

v danych situacich chovaji. Tato metoda vychazi z ptipadovych studii. (Armstrong, 2007,
s. 479)

Assesment centra — je diagnosticko klasifika¢ni metoda. Jedna se o ukazku prace, prak-
tickou zkousku, kdy hodnotitel¢, musi byt vice nez dva, vyhodnocuji predvadény kol a
diagnostikuji tak dovednosti, které potfebujeme ,,vidét.“ (Hronik, 2007, s. 187) Ucastnik si
osvojuje znalosti, dovednosti a uci se prekonavat stres, fesit ukoly rizné povahy, jednat

s lidmi. Nevyhodu je naro¢nost na technické vybaveni a ptipravu. (Koubek, 2002, s. 256)
Praktické metody

InstruktaZ — probiha pti vykonu prace, je to nejjednodussi zptisob jak zacvicit méné zku-
Sen¢ho zaméstnance. ZkuSeny zaméstnanec nebo nadfizeny pifedvede vzdélavajicimu
ukéazku prace a ten si pozorovanim, napodobovanim tento pracovni postup osvoji pii plnéni
svych vlastnich pracovnich ukoli. Tato metoda umoziuje zacvik spise u jednodussich ne-

bo dil¢ich pracovnich postupti. (Koubek, 2002, s. 252)

Ukéazka pracovniho postupu mé byt pomald a pfedvedena v pfesném sledu

s opakovanim alespon dvakrat nebo tiikrat (Armstorng, 2007, s. 477).

Koucink — na rozdil od jednordzové instruktdze ptedstavuje tato metoda dlouhodobéjsi
instruovani, vysvétlovani a sdélovani ptfipominek s periodickou kontrolou nadfizeného.
Jedna se o soustavné podnécovani a sméfovani vzdélavaného k Zddoucimu vykonu pro-
stiednictvim zadavani tkolt od jednodussich az ke slozitéjSim a bere pfitom na zfetel jeho
individualitu. Vyhodou je neustalé informovani 0 hodnoceni prace, ale nevyhodou se miize
stat tlak a ruSivé prostiedi, které mtze zpusobit nesoustavnost ve vzdélavani. (Koubek,

2002, s. 252)

Rotace prace — tato metoda se mize pouzivat pro nové piichozi zaméstnance, ktefi

V ramci seznamovani se s podnikem ziskavaji zkuSenosti a poznatky formou kratkych ex-
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kurzi do kazdého odd¢leni podniku. Vyuziva se i pro rozvoj zkuSenosti manazert, aby vé-

déli, jak funguje podnik, jehoz procesy tidi. (Tureckiova, 2004, s. 104)

Vedle vyhod spocivajici v rozsifeni zkuSenosti a schopnosti uvadi Koubek (2002, s.
254), ze nevyhodou rotace mize byt nezvladnuti zadanych ukoli v ramci exkurze na jiném
odd€leni, coz ma za nasledek snizeni sebeveédomi zaméstnance a muze se odrazit

v hodnoceni jeho nadiizeného.

Narocnost na ¢as a na finance nékterych metod ptivadi ¢im dal vice podniki k novym
postupum ve vzdélavani, knimz se fadi i e-learning. Tato forma vzdélavani se
V soucasnosti dynamicky rozviji. Pouziti e-learningu je omezeno tématem vzdélavani a

technologickym vybavenim podniki. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 100)

,»Je to forma uceni, ve které¢ se vyuzivaji elektronickd média. Tento zptisob vyuky se po-
stupem casu stal neodmyslitelnou soucésti firemniho vzdélavani. Uplatituje se pii Skoleni
odborniktl z riznych oblasti a Siroké vyuziti ma i1 ve vzdelavani obchodnikd a manazert.
Casto dopliuje klasickou formu vyuky tvaii v tvat a zkracuje potiebnou dobu k osvojeni

potiebnych znalosti.“ (E-learning, 2012)

Hronik (2007, s. 194) uvadi, ze e-learning byl spojen s velkym o¢ekavanim, ta prameni-
la ze snahy snizit ndklady na vzdélavani. Po pocatecnim nadSeni pfislo zklamani, nebot’
ucastnici vzdelavacich akei preci jenom uptfednostituji osobni kontakt s lektorem a nechtéji
stravit hodiny pfed pocitatovou obrazovkou, kdyz u ni stravi vétSinu své pracovni doby.
Z tohoto divodu se objevuji nové trendy, které kombinuji e-learning s prezen¢ni formou

studia a stale zachovavaji poZadavek nizkych nakladu.

Vyuziti e-learningovych kurzt je v podnicich vyuzivano ptedevsim k udrzovani, procvi-
¢ovani znalosti nebo se s e-learningovym kurzem mtizeme setkat pii orientaci nového za-
méstnance. Podniky Casto vyuZivaji své intranetové sit€ v kombinaci s e-learningovym
kurzem, ktery novému zaméstnanci nabizi sezndmeni s organizaci, jednotlivymi oddéleni-
mi, pomoci informacnich médii si prostuduje vnitropodnikovou dokumentaci vztahujici se

k jeho vykonu prace.

Dostavame se k posledni fazi systémového vzdélavani. Analyzovali jsme a identifikova-
li nedostatek, ktery miiZzeme odstranit pomoci vzdélavani. Sestavili jsme si plan a uvedli si
jak zrealizovat jednotlivé programy vzdélavaciho planu, nezbyva nez si vyhodnotit efekti-

vitu vzdélavani.
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3.5 Vyhodnoceni vzdélavani

Hodnocenim ovétfujeme, zda bylo dosazeno cilti vzdélavaciho programu, zda byl pro-
gram dobfe sestaven, napovi nam, kde byly slabé mista v programu, hodnoceni se zamétu-
je 1 na lektora, na to jak u¢inny byl jeho vyklad, zda vSichni i¢astnici Skoleni byli spokoje-
ni, mize ndm také napovédet jak dale pokracovat v tvorbé navazujicich vzdélavacich pro-

gramu. (Prasilova, 2006, s. 133-135)
Pii hodnoceni se tedy zaméfujeme na hlediska:

— kontext, tj. souvislosti, ze kterych se vzdélavaci akce kona. Kontext mizeme cha-
pat jako prostiedi, ze kterého ucastnik ptichazi,

— vystupy, to jsou jakékoliv zmény v disledku Skoleni, hodnotime, zda znaji néco
nového, naucili se nové dovednosti apod.,

— administrativa, zde mize byt hodnoceno zajisténi prubéhu vzdélavani, bytovani,
strava. Mlzeme ji chapat jako membran, ktera obaluje celou vzdélavaci akcei,

— vstupy, témi jsou metody a technik, ale také samotni lektofi. Vstupy hodnotime
prevazné po skonceni vzdélavaci akce,

— procesy, tim myslime zkuSenost, kterou tcastnik prochdzi v priibéhu kurzu. (Pro-

kopenko a Kubr, 1996, s. 188-190)

Etapy hodnoceni

Nejbeznéji vyzivané ¢lenéni hodnoceni z hlediska fazi je formativni a sumativni. For-
mativni hodnoceni probiha v pribéhu vzdélavaci akce a posuzuje, zda a kolik se toho
ucastnici naucili, posuzuje lektora, prostiedi, organizaci. UmozZiuje ndm v ptipad¢ nedo-
statklli zasahnout do pribéhu vzdélavaci akce a mize ji celou formovat, proto hodnoceni
formativni. Sumativni hodnoceni je hodnoceni, které probiha po skonceni vzdélavaci ak-
ce. Vystupy sumativniho hodnoceni jsou podstatné zvlasté v kontextu podnikového vzdeé-
lavani a ovliviiuji az naslednou vzdélavaci akci, ¢imz dochazi ke zlepSeni nové chystanych

vzdélavani. (Petty, 1996, cit. podle Bartonkova, 2010, s. 184-185)

Pro vyhodnoceni podnikového vzdélavani mizeme pouzit model hodnoceni podle Kir-
patricka, ktery zahrnuje Ctyfi urovné hodnoceni. Na kazdou troven pouzivame kli¢ovou

otazku, na kterou hledame prostifednictvim tohoto modelu odpovéd™:
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1. REAKCE - libilo se jim to? Prvni uroven se zamé&fuje na reakce Skolen¢ho a
spokojenost se vzdélavaci akci. Je to nejcastéji volena metoda hodnoceni pro jeji
snadné vyhodnoceni a sbér analyzu dat. K tomu pouzivame pievazné dotazniky,
které jsou v této fazi pomérné Casto teréem kritiky z dvodu, ze méfi miru za-
vaznosti lektora nebo videa, nez to zda bude ucastnik po skonceni akce 1épe pra-
covat. Zvyseni pouzitelnosti dotaznikii mizeme dosahnout jejich propracovanos-
ti. (Belcourt a Wright, 1998, s. 183-184)

2. UCENI — nautili se to? Méfeni trovné nau¢eného je druhym nejsnadn&jsim
hodnocenim. Zpravidla se k tomu pouzivaji testy. Nejvhodnéjsi forma testovani
je, kdyz ucastniky testujeme na zacatku vzdélavaci akce a potom po jejim skon-
¢eni. Porovnanim vysledki ndm déva dobry obraz toho, co se ucastnici naucili
v disledku vzdélavaci akce. Testy pisobi také jako motivacni prvek, zkouska na
konci kurzu zvySuje motivaci Gcastnika latku zvladnout. Zdarné zvladnuti testa
byva vyzadovano piimo zaméstnavatelem a mize byt spojeno s ohodnocenim
zamé&stnance. (Belcourt a Wright, 1998, s. 186)

3. CHOVANI — pouzili to na pracoviiti? Podniky, které financuji vzdélavani, maji
predevsim zajem o transfer nau¢eného na pracovisté. Hodnoceni je zaméfeno na
to, jak jsou nové naucené dovednosti a znalosti aplikovany v konkrétni pracovni
situaci. Casovy odstup pro hodnoceni chovéni se pohybuje v rozmezi nékolika
tydnit az po dva roky. Hlavnim hodnotitelem se stava nadfizeny zaméstnanec,
ktery mtize nejlépe srovnat a hodnotit dopad na vykon prace. (Belcourt a Wright,
1998, s. 189) Metodami vyuzivanymi v této fazi hodnoceni jsou dotazniky, na-
sledné pohovory s vyzitim 360  metody, pfimé pozorovani, technika kritickych
incidentu. (Buckle a, Cuple, 2004, s. 201-203)

4. VYSLEDKY - doslo ke zméné efektivity organizace? Posledni a zarovei ne-
lem je zjistit jak vyznamné ptispélo vzdélavani ke zvySeni vykonu podniku opro-
ti jeho predchozi tirovni. (Armstrong, 2007, s. 509; Belcourt a Wright, 1998, s.
190) Analyzy, kterymi zjistime dopad na organizaci, jsou napt. zjisténi, 0 kolik
bylo vyrobeno vice jednotek, zda bylo prodano vice polozek, zda se snizili pie-
sCasy. Dopad vzdélavani se miize projevit v lepSim osvojovani externich zdroja,
ve fungujicim internim procesu nebo ve snizeni poctu zadkaznickych reklamaci.

(Buckley a Cuple, 2004, s. 206-207)
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Dilci zaver

Ve treti kapitole jsme si predstavili systematicky pfistup ke vzdélavani, ktery je prezen-
tovan opakujicim se cyklem, jenz vyustuje ve zdokonalovani systému vzdélavani. Syste-
mati¢nost a dobra organizace systému vzdélavani v podniku mé za nasledek zefektivnéni
vSech persondlnich ¢innosti. Efektivita a vyznam systematicnosti je prezentovana provaza-
nosti se zdsadami politiky vzdelavani sledujici cile strategie vzdélavani. Cyklus zacina
faze prechazi do planovani vzdélavaciho programu, ktery kopiruje zjisténé nedostatky a
promité je do realizovanych vzdélavacich akci. Posouzeni efektivnosti a dosazeni napravy
Vv odstranéni nedostatkd zjistujeme vyhodnocenim vzdélavani, které zaclenujeme do cyklu
jiz v samém zacatku, nebot jiz pii planovani musime védet, jakym zptisobem dosdhneme

zpétné vazby.
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4 TEORETICKA VYCHODISKA PRO PRAKTICKOU CAST

Prvni ¢ast bakalatské prace predstavila teoreticka vychodiska, ktera jsou spjata s vyzna-
mem podnikového vzdélavani vychazejiciho z kontextu celozivotniho vzdélavani. Podni-
kové vzdélavani je oblasti, ve které se uskuteciiuje prevazna ¢ast dalsiho profesniho vzdeé-
lavani. Hodnota podnikového vzdélavani tmérné stoupa s pozadavky ekonomického a
hospodaiského odvétvi. Na tlak trhu v sou¢asné dobé mnohé podniky reaguji zvySenim

potencialu lidského zdroje ve formé efektivniho systému vzdélavani.

Teoretickd cast se zaméfila na systematicky pfistup ve vzdélavani, ktery piinasi ve své
ideji opakujiciho se cyklus, efektivni nastroj pro komplexni zlepSeni schopnosti zamést-
nancl. Rozvoj zaméstnancii se musi uskutectiovat organizovanou formou, opaénym pfiistu-
pem by dochdzelo k nenaplnéni vyznamu systému vzdelavani v ndvaznosti na strategie a

politiky podniku.

Identifikace potieby vzdélavani je prvni fazi systematického pfistupu. Zaméstnavatel
musi této fazi vénovat nejvetsi pozornost. Pravidelné zjistovani urovné znalosti zamést-
nancl potiebnych k vykonu prace a hodnoceni jejich vysledkli je nutnym piedpokladem
pro spravné vymezeni vzdelavaci potieby. Svou roli sehrdva i sdm zaméstnanec, ktery by

m¢él participovat na svém rozvoji.

Zjisténi plynouci z identifikace a analyzy vzdélavacich potieb slouzi zaméstnavateli

k sestaveni planu vzdélavani, ktery vede k realizaci koncepce vzdélavani.

Vybér spravnych metod vzdélavani ptispiva k naplnéni vyznamu a efektivnosti vzdéla-

vani, at’ se uskutecni na pracovisti nebo mimo ného.

Spokojenost zaméstnancii s pritbéhem, obsahem, organizaci, metodami a dal§imi faktory
se odrazi v motivaci pro jejich dalsi rozvoj a podnécuje jejich vykonnost v praci. Prispiva
svym zpusobem k pfesvédceni zaméstnancli o permanentnosti dal§iho vzdélavani. Posledni
faze vyhodnoceni poskytuje nové poznatky a informace, které budou pouzity pro dalsi pla-

novani a realizaci vzdélavacich akci.

Teoretickd vychodiska prvni ¢asti prace budou slouzit jako konfronta¢ni hlediska pro

popsany systém vzdélavani ve vybraném vyrobnim podniku.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 METODOLOGIE

Prakticka ¢ast navazuje na teoreticka vychodiska uvedena v prvni ¢asti bakalaiské prace
a poskytuje aspekty k analyze dalSiho profesniho vzdélavani zaméstnanct ve vybraném
vyrobnim podniku. V této ¢asti vymezim hlavni cil vyzkumu za pomoci hlavni vyzkumné
otazky spolu s dil¢imi otdzkami. Déle uvedu, jaké metody jsem pouzila k vyzkumu a popi-
§i vyzkumny soubor. Zjisténé vysledky srovnam s teoretickymi vychodisky a navrhnu

mozna feseni pro zlepSeni vzdélavani ve vyrobnim podniku.

5.1 Vymezeni problematiky a cilii

Cilem teoretické Casti je zdlraznit hodnotu lidského kapitalu, ktery strategickym fizenim
vyznamné prispiva k vykonnosti podniku prostfednictvim dal§iho profesniho vzdélavani.
Efektivita pfinosu vzdélavani zaméstnancli pro podnik je imérné zavisla na organizaci a
systému vzdélavani, ktery spoc¢iva v jeho systemati¢nosti jako jednoho z moznych pftistupli
ke vzdélavani. Jak jsem jiZ uvedla v teoretické Casti prace, ekonomické aspekty, konku-
renéni prostiedi a vyvoj technologii jsou prvky, které zpiisobuji tlak na prosttedi podniku a
ty musi hledat néstroje a zptisoby jak se s timto tlakem nejenom vyrovnat, ale také ho pre-
konat. Vyznamnost dalSiho profesniho vzdélavani neustale vzrusta. Aby vsak bylo smyslu-
plnym nastrojem a produkovalo vysledKy, které povedou k naplnéni strategickych cilii

podniku, nemiiZze byt organizovano chaoticky a neadresné.

Cilem praktické ¢asti je identifikovat prvky systematického piistupu ke vzdélavani ve
vybraném vyrobnim podniku a nasledné analyzovat jednotlivé faze systémového ptistupu
ve vzdélavani, tzn. identifikaci, planovani, realizaci a hodnoceni vzdélavani. Dale se prak-
ticka ¢ast prace zaobira zjisténim nazorli zaméstnancti na vyznam, moznosti a troven dal-
Siho vzdé¢lavani ve vyrobnim podniku. A nakonec Vv navaznosti na zjist€éné skute¢nosti,
které konfrontuji s teoretickym obsahem, navrhnu mozna teseni, jez by ptispéla ke zlepseni

systematického piistupu ke vzdélavani ve vsech jeho fazich ve vybraném vyrobnim podni-
ku.

5.2 Hlavni vyzkumna otazka

V souvislosti s vymezenim problematiky a nartstajiciho vyznamu rozvoje a vzdelavani
zaméstnancll v podnikovém prostfedi s dirazem na efektivitu procesu, bude hlavni vy-
zkumna otdzka orientovana na systematicky proces vzdélavani a zpiisob, jakym je vzdéla-

vani zaméstnanci ve vyrobnim podniku realizovéno.
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Hlavni vyzkumna otézka, kterou jsem si stanovila je: ,,Které faze systematického pri-
stupu ve vzdélavani se uplatiiuji ve vybraném vyrobnim podniku a jakym zpiiso-
bem?«

5.3 Diléi vyzkumné otazky

Abych mohla zhodnotit, zda je uplatnovan systematicky piistup ve vzdélavani ve vyrobnim
podniku ve vSech jeho fazich a jakym zptsobem, stanovila jsem si dil¢i vyzkumné otazky,
které¢ se vztahuji k jednotlivym fazim systematického piistupu vzd€lavani zaméstnanct

v podniku a k samotnému pfistupu ke vzdélavani ze strany zaméstnancu.

Vyzkumna otazka ¢. 1 (VOI):

»Které faze systematického vzdélavani jsou uplatiiovany ve vyrobnim podniku?“
Vyzkumna otazka €. 2 (VO2):

»Jakym zpiisobem provadi vyrobni podnik identifikaci vzdélavacich potiteb?
Vyzkumna otazka ¢. 3 (VO3):

»Vychazi plan vzdélavani z identifikovanych potieb?*

Vyzkumna otazka ¢. 4 (VO4):

,»Které metody vzdélavani jsou ve vyrobnim podniku uplatiiovany?*

Vyzkumna otazka ¢. 5 (VOS):

»Jakym zpiisobem vyhodnocuje vyrobni podnik vzdélavani zaméstnancii?
Vyzkumna otézka ¢. 6 (VO6):

»Jak hodnoti zaméstnanci mozZnosti dalsiho profesniho vzdélavani ve vyrobnim pod-

niku?

5.4 Metoda vyzkumu

K dosazeni cilu, které jsem popsala vyse, jsem si zvolila dvoji metodu vyzkumu. Kvali-
tativni vyzkum jsem provedla formou analyzy internich dokumentti zvoleného vyrobniho
podniku. Pro kvantitativni ¢ast vyzkumu jsem zvolila dotaznikové Setfeni mezi zaméstnan-

ci, vzor dotazniku je uvedeny V piiloze (P I).

Pro dosazeni poznani systému vzdélavani jsem potiebovala zjistit a popsat stavajici stav

a uroven systému vzdélavani ve vyrobnim podniku, k ¢emuz jsem vyuzila jiz zminénou
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analyzu internich dokumentti. Jak uvadi Hendl (2005, s. 135) analyza dokumentt ptedsta-
vuje vSechno to co je napsané nebo zaznamenané. Rozmanitost dokumentt je vyhodou této
strategie zkoumani, nebot’ otevira piistup k informacim, které by se jinym zptsobem tézko
ziskaly. Dalsi vyhodou této metody je nezkreslenost dat, ktera jinak vzniké pii uskutecio-
vani rozhovori, pozorovani, méfeni nebo testovani. Subjektivita vyzkumnika hraje roli pfi
vybéru dokumentti pro zkoumani, ale ne v informacich, jez jsou v dokumentech obsazeny,
coz byva této metod¢ n¢kdy vytykano. Informace jsem ziskala z interni dokumentace vy-

robniho podniku a informac¢niho a personalni systému podniku.

Pro podporu a ovéteni dat ziskanych z interni dokumentace jsem zvolila metodu dotaz-
nikového Setfeni mezi zaméstnanci, kterd umoziuje pomérné snadno ziskat informace od
velkého poctu respondentit v pomérné kratkém case a za relativné nizkych nakladi. Vel-
kou vyhodou je anonymita, kterd respondentim dava ,,svobodu* vyjadieni svych nazora.

(Disman, 1998, s. 141)

5.5 Vyzkumny soubor

Vyzkumnym souborem u analyzy internich dokumenti jsou dokumenty vyrobniho pod-
niku vztahujici se k systému vzdélavani. K dispozici jsem méla interni smérnice Pracovni
fad, Organizacni fad, Vycvik, déale jsem cerpala z informacniho personalniho systému, ze
zdaznamu o vedeni Skoleni, hodnoceni zaméstnancti, katalogu pracovnich mist a dalsi sou-
visejici dokumentaci s rozvojem zaméstnanci jako jsou adaptacni plany, zadosti a hodno-

ceni vzdélavani, vyro¢ni zpravy a ekonomické data.

Vyzkumnym souborem u dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci, kteti byli vybrani na-
hodnym vybérem. Dotazniky jsem distribuovala mezi zaméstnance prostfednictvim e-
mailu a vedoucich zaméstnanct, ti rozdali dotazniky svym zaméstnanciim, jeZ nemaji pfi-
stup Kinternetu. Do vyzkumného souboru byli zahrnuti zaméstnanci pracujici
v administrativnich pozicich, ale také v délnickych pozicich, abych dosahla nazoru napftic

vyrobnim podnikem.
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6 CHARAKTERISTIKA VYROBNIHO PODNIKU

Podravka — Lagris a.s. patii v sou¢asné dob€ mezi nejvyznamnéjsi potravinaiské spolec-
nosti v Ceské republice. Spole¢nost se lokalné se zabyva vyrobou, zpracovanim, distribuci
a exportem potravinaiskych vyrobkii a komodit (ryze, lusténiny, mlynské obilné vyrobky,
olejnatd semena, produkty raciondlni vyzivy, stl, bramborovy program, sladké smési na
peceni, sterilovana zelenina, téstoviny) a diky mateiské spole¢nosti v Chorvatsku také do-
vazi bohaty sortiment zbozi, které se v Ceské republice distribuuje pod znackou Podravka
(kofenici smési, bujony, omacky, polévky, stavy, sterilovana zelenina - Ajvary atd.) No-
vinkou Vv portfoliu spolecnosti je znacka Essence, ktera reprezentuje fadu sirupt v 10 zaji-
mavych pfichutich. Spole€nost se mize pysnit ojedinélym vyrobkem na trhu v podobé

téstovin ve varnych saccich.

Spole¢nost Podravka — Lagris a.s. obchoduje se sesterskymi spole¢nostmi na Slovensku, v

Mad’arsku, Slovinsku, Polsku, Chorvatsku, Bosné a Hercegoving a Cerné Hofe.

Majoritnim vlastnikem spole¢nosti Podravka — Lagris je Podravka d.d. v Koprivnici (dale
jen Podravka), Chorvatska republika, kterd je zaméfena na potraviny, ndpoje a farmaceu-
tické produkty. V oblasti potravinaiského pramyslu je Podravka jednou z nejvyznamnéj-
Sich spole¢nosti v regionu jihovychodni, sttedni a vychodni Evropy. Od jinych spole¢nosti
odliSuje Podravku, vedle jejich znaek a vysoké kvality vyrobkt, zejména schopnost poro-
zumét potfebam zékaznikl. Spole¢nost Podravka méa pobocky v 17 zemich na 3 kontinen-

tech - v Evropé€, Australii a Americe (www.podravka.cz).
Ziakladni kapital: 50 050 000 K¢

Pravni forma: akciové spolec¢nost

Aktualni pocet zaméstnanci: 160

Sidlo: Zlinsky kraj

6.1 Kratka historie spoleCnosti

Spole¢nost LAGRIS byla zaloZena v roce 1991 jakoZto rodinnd firma zabyvajici se obcho-
dem se zemédé€lskymi plodinami — nejprve se jednalo hlavné o ovoce a zeleninu, pozdéji se
sortiment rozsifil o ryZi a lusténiny, které dodnes hraji v produktovém portfoliu hlavni roli.
Pod ndzvem LAGRIS ale byla zapsana do obchodniho rejstiiku az v roce 1998, kdy také

zmeénila svoji pravni formu na akciovou spolecnost.
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Spolecnost PODRAVKA byla zalozena roku 1934 bratry Wolfovymi v chorvatské Kopri-

vnicl. Postupné se stala jednou z piednich potravinarskych spole¢nosti exportujici své vy-

robky do celé¢ho svéta.

Obe¢ spolecnosti se spojily roku 2002, kdy LAGRIS ptibyl do majetku chorvatské firmy a

od roku 2005 nese spole¢nost nazev Podravka — Lagris a.s. Chorvatska spolecnost je tedy

100% vlastnikem a tudiz také jedinym akcionafem.

Ziskané certifikaty

Spolecnost Podravka — Lagris klade velky diiraz na kvalitu svych potravin, svym jednanim

se snazi o dodrzovani standardt kvality, o ¢emz svéd¢i ziskané certifikaty:

1.

Rok 1998 byl pocatkem v budovani standardt kvality a to nastavenim HACCP, coz
jsou kritické body pro stanoveni jakosti

ISO 9001 — v roce 2000 spole¢nost implementovala systém jakosti podle normy
ISO9001, recertifikace tohoto systému probiha 1x za 2 roky formou rozsahlého au-
ditu a kazdoro¢né¢ je ve firmé provadény dozorovy audit, jehoz cilem je ovéfeni za-
chovani kvality potravin a dodrZeni procesu zpracovani vyrobkli

V roce 2006 spolecnost ziskala mezinarodni standard IFS (International Food Stan-
dard) a to hned v nejvyssim ocenéni high level, tuto troven si udrzuje doposud.
Obhajoba tohoto ocenéni probihd kazdy rok.

Podravka — Lagris je také nositelem certifikatu TMFS (Tesco Food Manufacturing
Standard), ktery udéluje spole¢nost TESCO a to od roku 2009, kontroly dodrzovani
zasad plynouci z tohoto systému jsou uskute¢iiovany formou zakaznického auditu

ze strany TESCA

6.2 Organizacni struktura

Zasady Fizeni spole¢nosti, normy

Organizacni a fidici normy spoleCnosti jsou zavazné pro vSechny zaméstnance i Cleny

predstavenstva, vzajemné na sebe navazuji a tvoii vzajemné doplitujici se soustavu.

Organiza¢nimi a fidicimi normami akciové spolecnosti Podravka - Lagris a.s. se rozumi:

Stanovy akciové spole¢nosti
Organizac¢ni fad
Pracovni fad

Podpisovy rad
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— Pfirucka jakosti

— Vrcholové smérnice

— prikazy pfedstavenstva

Vedeni a vnitini organizace spole¢nosti

Vedeni spole¢nosti s vykonnou odpovédnosti piedstavuje piedstavenstvo, finanéni fedi-

tel, technicky feditel, obchodni feditel, feditel marketingu, feditel logistiky, feditel nakupu

a exportu.

Obrazek 8 Organizacni struktura podniku
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V soucasné dob¢ pracuje ve vyrobnim podniku celkem 161 zaméstnanct. Rozlozeni po-

¢tu zaméstnancll je: 6 ¢lenli managementu, 88 zaméstnancii administrativy a 67 zamést-

nancl na dé€lnickych pozicich viz graf 1. Vétsi pocetni zastoupeni administrativy je

z diivodu zarazeni pracovni pozice obchodni zastupce v celkovém poctu 32 zaméstnancii

do této kategorie. Z celkového poctu 161 zaméstnanct je ve vyrobnim podniku 86 muzi a

75 zen, z toho je 47 muzd na délnickych pozicich, coz je vzhledem k zaméfeni podniku

pochopitelné. RozloZeni podle pohlavi a kategorii administrativa (v této kategorii jsou za-

pocitani i ¢lenové managementu) a dé€lnici uvadi tabulka 2. Vyvoj celkového poctu za-

méstnanci znazornuje graf 2 za obdobi od 2008 do soucasnosti.
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Tabulka 2 Rozlozeni podle pohlavi

m-m

Muzi
Zeny 75 55 20

Graf 1 RozloZeni zaméstnanct

4%

B Management
B Administrativa

= Délnici

Graf 2 Vyvoj poctu zamé&stnanct

Vyvoj poctu zaméstnacti

11111

2008 2010 2011 2012 2013

212

Nejznatelnéjsi snizeni zaméstnancti podnik zaznamenal v roce 2008, kdy podnik opusti-
lo z divodu ekonomické krize celkem 71 zaméstnancu. V této dobé doslo vlivem propous-

téni k zvySeni fluktuace, kterd cinila vroce 2008 32,64 %. Po tomto roce dochazi
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K postupnému snizovani fluktuace, v letech 2010 a 2011 si vyrobni podnik udrzel stejnou
miru zhruba 15 %, posledni aktualni ¢islo ma vyrobni podnik z roku 2012, kdy mira fluk-
tuace piedstavovala 13,21 %. Vyvoj fluktuace zobrazuje tabulka 3 a graf 3.

Tabulka 3 Mira fluktuace 2008 - 2012

Pocet za- Pocet za- Primérny Pocet od- Mira

méstnanci méstnanci | ro¢ni pocet chozich fluktuace

leden prosinec zaméstnancu | zaméstnancu v %

221 214 217,5 71 32,64
196 184 190 34 17,89
183 174 178,5 27 15,13
171 175 173 26 15,03
171 162 166,5 22 13,21

Graf 3 Mira fluktuace 2008 - 2012

Mira fluktuace 2008 - 2012

\32,64

’ g S 13,21

2008 2009 2010 2011 2012

Soucasny pocet zaméstnanci je stabilni od roku 2012. Je to ukazatel vyvoje ekonomického
stavu vyrobniho podniku. Podravka — Lagris a.s. je vyznamnym zaméstnavatelem ve Zlin-
ském kraji. Zna¢na ¢ast zaméstnancu je tvotfena obyvateli z mista sidla spolec¢nosti a pii-
lehlych vesnic coZz se projevuje i v délce pracovniho poméru v podniku. Celych 57 %
z celkového pocétu zaméstnanci je v podniku zaméstnano déle nez 9 let, stabilita v délce

zaméstnani je pripisovana lokalité podniku, kterd se vyznacuje vyssi mirou nezaméstna-
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nosti. Jednotlivé po€ty zaméstnanct v rozdéleni do kategorii administrativa (dale uvadéno

THP) a délnici ukazuje tabulka 4.

Tabulka 4 Odpracované roky

Odpracované
THP | Délnici | Celkem %
roky
19 11

30 18,63%

13 9 22 13,66%
11 6 17 10,56%
33 17 50 31,06%
8 11 19 11,80%

10 e 23 14,29%

Praimérna vekova hranice je 40,38 let, coz koresponduje s tidajem o délce pracovniho
pomeéru. Vyssi vékovy podil zaméstnancii ma vyrobni podnik pfevazné mezi délniky, tento
tvoii 46 % z celkového poctu dé€lnickych pozic. Tento ukazatel odrazi celkovy generacni
problém v celé republice. RozloZeni zaméstnanct podle vékovych kategorii ukazuje tabul-

ka 5.

Tabulka 5 Vékové kategorie

11 14 25

15,53

63 22 85 52,80
17 23 40 2484
3 8 11 683

Graf 4 udava strukturu vzdélani zaméstnancti vyrobniho podniku Podravka — Lagris a.s.
Z prezentovanych ¢isel miizeme vidéet, Ze pomér vysokoskolsky vzdelanych a zaméstnancti
S vyucnim listem se i ve vyrobnim podniku blizi k celorepublikovému trendu snizovani

ucnovskych obori a naopak zvySovani vysokoskolsky vzdélanych.
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Graf 4 Struktura vzdélani
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6.2.1 Personalni usek a jeho role

Personalni tsek ve spolecnosti je organiza¢né zaclenén do finan¢niho useku, neni tedy
samostatnym Usekem, ale je fizeny finan¢nim feditelem. Na personalnim useku pracuji 2
zaméstnankyné ob¢ na pozici nazvané personalni specialista. Jedna zaméstnankyné pracuje

na 40 hodinovy pracovni ivazek a druha na 30 hodinovy pracovni tivazek.
Hlavni ¢innosti personalniho tiseku miizeme rozdélit na tyto celky:

Mzdova a pracovnépravni oblast — personalni tsek zpracovava mzdovou agendu a
vykonava vSechny ukoly souvisejici s vykaznictvim, zpracovanim a evidenci naleZitosti ve
vztahu K finan¢nimu afadu, zdravotni a socialni pojistovné. Podili se na aktivni politice
zameéstnanosti vici uradu prace. Ve své kompetenci ma uzavirani pracovnich smluv, ukon-
covani pracovnich poméra s naslednym vystavenim potiebnych dokumenti.

Personalni prace — Vv oblasti personalni prace zabezpecuje piijem novych pracovnikl
vcetné piipravy vybérovych fizeni, coZ obnasi uvetrejnéni inzerce, prvotni vybér uchazect
z ptichozich zivotopisli, pozvani na vybérové fizeni. Pfitomnost u vybérového fizeni je
zavisla od pozadavku feditele useku, pro ktery se vybérové tizeni kond. Z dalSich pracov-
nich povinnosti spadajicich do popisu prace je oblast vzdélavani. Podstatnou ¢ast prace
tvofi pfijem novych zaméstnancli od zhotoveni a ptfedani pracovnich smluv az po vydani

pracovnich odévi. Personalni tisek vede evidenci vSech Skoleni, ktera se v podniku usku-
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teCnila, vede evidenci u kazdého jednotlivého zaméstnance véetné financniho ndkladu na
Skoleni. Persondlni specialista organizuje vstupni Skoleni novych zaméstnanci a podili se
na adapta¢nim procesu zaméstnancti béhem zkuSebni doby a podili se na organizacnim
procesu Skoleni. Personalni usek poskytuje také sluzby outplacementu, které spocivaji ve
vypracovani zivotopisu, referencniho dopisu, pomoci pii jednani s Gfadem prace, zpro-

sttedkovani pohovorti v personalnich agenturach.
Bezpecnost prace

Personalni oddé€leni zabezpecuje Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany, provadi
vstupni Skoleni, zpracovava a vede evidenci o pracovnich urazech. Ma zodpovédnost za
vyhodnoceni, pfidéleni a nakup ochrannych pracovnich pomtcek a prostredkt. Eviduje
lhiitnik 1¢katskych prohlidek, zodpovida za dodrzeni terminti 1€kaiskych prohlidek. Spolu-

pracuje s externim odbornikem z oblasti bezpeénosti prace a pozarni ochrany.
Poradenska ¢innost

Personalni oddéleni ptisobi také jako poradce v oblasti pracovnich vztaht, konfliktd, je
metodikem a poradcem vedoucich pracovnikii. Podili se na problematice pracovnépravnich

zalezitosti. Spoluvytvaii benefitni systém s vedenim spolecnosti.
Péce 0 zaméstnance

Péce o zaméstnance komplexné zahrnuje predevsim zajisténi spokojenosti zaméestnanct.
Persondlni usek reflektuje vSechny stiznosti a pfipominky z oblasti pracovnich podminek
zamé&stnancl. Ve spolupréci s jednotlivymi fediteli usek vyrobniho podniku se snazZi o
napravu nedostatkil a zabyva se navrhy na zlepSeni pracovnich podminek. Péce o zamést-

nance piedstavuje také benefitni systém, ktery v soucasné dob¢ zahrnuje tyto prvky:

— prispévek k zivotnimu jubileu a za odpracované roky ve vyrobnim podniku,

— pfispévek kazdému zaméstnanci na nakup vitaminti nebo rekondi¢nich cvi€eni,

— zvyhodnéné telefonni tarify pro vSechny zaméstnance véetné jejich rodinnych
pfislusnikii (maximalni pocet zvyhodnénych tarifli na osobu je 5 Cisel),

— pfispeévek na stravu formou vnitropodnikovych stravenek, se kterymi se da sou-
casn¢ platit 1 v podnikovém bufetu,

— naturalni mzda ve formé vyrobkl podniku,

— podnikova prodejna za zvyhodnéné zaméstnanecké ceny,
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— poskytnuti 5 dnii tzv. sick days na nemoc nebo pti doprovodu rodinného piislus-

nika k 1ékafi.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO VZDELAVACIHO SYSTEMU VE
VYROBNIM PODNIKU

Vyrobni podnik Podravka — Lagris a.s. jako piedni mezinarodni potravinaisky subjekt,
klade vysoky duraz na kvalitu svych vyrobkil za ptfiznivé ceny. Snazi se byt zakaznikim
které bude radost pfipravovat i konzumovat. Pro nadchazejici obdobi si vyrobni podnik

vytycil tyto cile:

zvysit export hotovych vyrobki a dale posilovat pozici na domacim ¢eském trhu,

— stat se lidrem na ¢eském trhu v oblasti prodeje komodity ryze,

— prioritné se zaméfit na dal$i rozvoj v oblasti vysoké kvality a zdravotni nezavad-
nosti potravin,

— podnikat 1 nadéale podle priorit udrzitelného rozvoje cestou Setrnych vyrobnich

procesu Ve vztahu K zivotnimu prostiedi,

— zvySovat kvalitu a vykon vyrobnich procest tak, abychom mohli vyhovét i nej-

wev

S cilem byt nejsiln€jsi na trhu a poskytovat kvalitni sluzby si vyzaduje stalé¢ inovace a
naklady do rozvoje a vyvoje svych vyrobkd. Soucasné s tim, vSak musi investovat do
svych zaméstnancil a jejich znalosti a dovednosti, coz by se mélo odrazet v personalni stra-

tegii podniku.

Podravka — Lagris a.s. nema vypracovanou vlastni personalni strategii, ¥idi se podle per-
sonalni strategie matei'ské spole¢nosti z Chorvatska. Tato strategie neni ve vyrobnim pod-

niku dostupna v ¢eském jazyce, pouze piebira nékteré prvky do svych internich smérnic.

Pro rozvoj a vzdélavani svych zaméstnancii ma podnik popsany systém vzdélavani
Vv interni dokumentaci, ze kterého Cerpam pfi analyze stavu systému vzdélavani. StéZejnim
dokumentem je vnitini smérnice Vycvik, ktera stanovuje pravidla pro vzdélavani a rozvoj
stavajicich zamé&stnanct vyrobniho podniku. Dalsi interni dokumentaci jsou vnitini smér-
nice Pracovni fad a Organizacni fad, vnitini smérnice upravujici oblast bezpecnosti prace a
poZzarni ochrany, dale informace z persondlniho informac¢niho systému, zaznamy hodnoce-
ni, zaznamy z adaptacnich planti, Katalog pracovnich mist, plany vzdé¢lavani, vyro¢ni

zpravy, vysledovky, informaéni nasténky.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 64

7.1 Identifikace a analyza vzdélavani

Analyza a identifikace potieb vzd€lavani piedevSim vychazi z celkové strategie, vizi a
cilii spolecnosti. Vyrobni podnik nema v dokumentované pisemné podob¢ nikde uvedeny
své vize a cile na dalSi obdobi. Obecné poslani je mozné najit pouze na internetovych
strankach vyrobniho podniku (Lagris, 2010). Vyrobni podnik alokuje své zdroje pro dalsi
vyrobni ¢innost prevazné z poznatkii minulych obdobi. Zdroj, ktery souvisi s analyzou a
identifikaci potieb, je plan zaméstnancii na dalsi rok. Vyrobni podnik pouziva systém pla-
novani zaméstnanci prevzaty od matetfské spolecnosti. Financni feditel ve spolupraci
s personalnim oddélenim sestavi vykaz o stavajicim poétu zaméstnanct pracujicich na do-
bu ur¢itou do pfipravené¢ho formulafe od matetské spolecnosti. Do planu vyznaéi, zda po-
¢itd s prodlouzenim pracovnich pomérti na dobu urcitou a na jaké obdobi. Déle do planu
specifikuje pozadavek na vznik novych pracovnich mist a také piipadné planované organi-

zacni zmény, vykaz je v anglickém jazyce, vzor je pfilozeny v ptiloze (P IX).

Proces identifikace potieby vzdelavani vychazi z popsané pozadované tirovné znalosti a
dovednosti, které jsou potiebné pro vykon na jednotlivych pracovnich pozicich. Vyrobni
podnik ma zpracovany Katalog pracovnich mist na kazdou pracovni pozici podle organi-
zacni struktury. V popisu pracovniho mista je uvedena stru¢na charakteristika pracovniho
mista, Gdaje vztahujici se k nazvu pozice, jeji podfizenosti, nadfizenosti, zastupitelnosti.
Dale v popisu pracovniho mista ma podnik uvedeny duSevni a fyzické poZadavky na za-
méstnance, pracovni podminky, pomiicky, které potfebuje k vykonu a prace a v neposledni
fad¢ uvadi pozadavky na vzdélavani a odborné znalosti. Posledni aktualizace tohoto do-

kumentu byla v listopadu 2011.

Podle interni smérnice Pracovni fad je povinen povéteny pracovnik dle daji a poza-
davki na odbornost, vyplyvajicich z katalogu pracovnich mist, sestavit profil uchazece pii
obsazovani nového pracovniho mista. Identifikace vzdélavacich potieb se tedy ve vyrob-

nim podniku za¢ind jiz pfi samotném néaboru a piijmu novych zaméstnanct.

Identifikace vzdélavacich potfeb je déale uplatiiovana pii adaptaénim procesu, coZ je
podle interni smérnice vyrobniho podniku, obdobi od néastupu zaméstnance az po konec
jeho zkuSebni doby. Pfi nastupu nového zaméstnance do firmy sestavuje vedouci useku ve
spolupraci s personalistou spole¢nosti adaptacni plan ve form¢ adaptacniho listu. Tento je
sestaven na zéklad¢ srovnani pozadavkl na dané pracovni misto a skute¢ného vzdélani,

schopnosti a zptsobilosti uchazece o zaméstnani. Uc¢elem adaptacniho planu je seznadmeni
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pracovnika se spole¢nosti a zvladnuti pracovnich povinnosti dle popisu pracovni ¢innosti
k dané pozici. Adaptacni plan musi byt sestaven do 15 dnii od vzniku pracovniho poméru
nového zaméstnance. Adaptacni plan se sestavuje individudlné pro kazdého piichoziho
zaméstnance. Pozadavky vyplyvajici z adapta¢niho planu je zaméstnanec povinen splnit do
lhiity dohodnuté pii vypracovani tohoto planu, v ném rovnéz uvedené, interni smérnice
udava, ze by adaptacni plan mél byt splnén zpravidla do 3 mésici od nastupu. Po skonceni
obdobi vyhodnoti prib¢h adapta¢niho procesu vedouci zaméstnanec na zavérecné schiizce
a odevzda finalni adaptacni plan se zdznamy personalistovi, ktery ho uloZi na personalnim
useku. Vzor listu adaptace je uveden v ptiloze (P Il a P 11/1). Adaptacni listy jsou podle
ulozené dokumentace rozdilné. Dolozené vzory jsou rozdilné pro pozici administrativnich
zaméstnanct (P II) a pro d€lnické pozice (P 1I/1). Ze zdznami interni dokumentace uvadim
prehled odevzdanych a splnénych adaptacnich plant ve vztahu k nové pfijatym zamést-
nanctim za obdobi 2008 — 2012 v tabulce 6.

Tabulka 6 Odevzdané adaptacni plany

Pocet splnénych | ,
Nové prijati Uspésnost
adaptacnich pro-

zameéstnanci . v %
cest

45 32 71,11
22 14 63,64
15 8 93,33
24 9 37,50
11 7 63,64

Smérnice Vycvik popisuje hodnotici pohovory, které jsou ve vyrobnim podniku hlavné
nastrojem pro pfidéleni ro¢nich odmén, které jsou zavislé na splnéni zadanych ukola za-
meéstnanci. Soucasti hodnoticiho pohovoru je plan rozvoje. Do planu rozvoje uvadi vedouci
pracovnik pozadavky na vzdélavani, jeho asové rozvrzeni a prioritu, kterou mu vedouci
pracovnik udéli. Systém zadznamu priorit smérnice neudava. V dalsi ¢asti hodnoticiho po-
hovoru je uvedeny oddil kariéra. Zde zapisuje vedouci zaméstnanec na zaklad¢ pohovoru
cile v postupu kariéry. Uvadi zde, ve spolupraci se zaméstnancem, o jaké jiné pracovni
misto vV ramci vyrobniho podniku mé zaméstnanec zajem. S tim souvisi uvedeni navrhu
nutného odborného rozvoje, ktery se tykd nového pozadovaného pracovniho mista. Po-

sledni hodnotici pohovory, které jsou ulozené na personalnim useku v osobni karté¢ kazdé-
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ho zaméstnance, jsou z roku 2010, nebot’ smérnice Vycvik neuklada povinnost vedoucim
zaméstnancim tyto pohovory provadét, nybrz pouze doporucuje, Ze mize byt vyhotoveny
pisemny zdznam v podobé hodnoticiho pohovoru. V pftiloze jsou uvedeny, vzor planu roz-

voje (P I1) a kariéra (P V).

Dalsi identifikace vzdé€lavacich potieb vychazi ze zakonnych pozadavkii platné legisla-
tivy. Jelikoz je Podravka — Lagris a.s. vyrobnim podnikem, mé ve své struktuie zameést-
nance pracujici s vyhrazenym technickym zafizenim a zamé&stnance, u nichz je vyZzadovéana

zvlastni odborna zpusobilost.

Identifikované pozadavky poskytuji informace pro planovani vzdélavacich akci.

7.2 Planovani vzdélavani

Interni smérnice Vycvik popisuje postup pro sestaveni planu vzdélavani ve vyrobnim
podniku. Vedouci usekl piedaji pii roénim planovani vzdélavaci plan pro své podfizené
finan¢nimu fediteli a to nejpozdéji do 30.10 kazdého roku. Ten plan zreviduje a preda ke
kone¢nému schvéleni predsedovi ptedstavenstva spolecnosti. Za dodrZzovani rocniho planu
jsou zodpovédni feditelé tsekd, za evidenci vzdélavani je zodpovédny financni Gsek jako
nadfizeny personalniho useku. Plan nakladt na vzdélavani a jeho Cerpani uvadi tabulka 7.
Udaje o planované vysi a skutednych nakladech na vzdélavani, jsem ziskala z G&etniho

ekonomického systému vyrobniho podniku.

Tabulka 7 Plan a skute¢né naklady na vzdélavani

Vycerpano
%

Plan Skoleni Skutecné Cerpani

424 574 K¢ 340 945 K¢ 80,30
956 000 K¢ 932 560 K¢ 97,55
900 000 K¢ 441 568 K¢ 49,06
800 000 K¢ 423 767 K& 52,97
400 000 K¢&

Vzdélavaci programy ve vyrobnim podniku jsou rozdéleny do dvou zakladnich katego-

ril.
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Vzdélavani dané zakonnymi piredpisy

Vzdélavani zaméstnanct vyplyvajici ze zakonnych pozadavkl planuje personalni speci-
alista. Jsou to periodicka Skoleni a jejich lhity splnéni jsou dany jednotlivymi piedpisy.
Personalni specialista sestavi plan zakonnych skoleni do 30. 10., i s vy¢islenim finan¢nich
nakladt a predava ho na schvaleni finanénimu useku. Terminy pro plan vzdélavani jsou
vedeny u kazdé pracovni pozice v persondlnim informacnim systému a v excelové databa-
zi. Interni smérnice bezpe¢nosti prace uvadi zakonné lhuty pro jednotlivé typy pozadova-
ného vzdélavani. Plan v pisemné podobé neni veden, vyrobni podnik vyuziva pouze uve-
dené elektronické systémy, které poskytuji flexibilni sledovani lhiit a upozoriiuji na blizici
se termin Skoleni. Pro predstavu uvadim piehled zakonného vzdélavani, které musi vyrobni

podnik pro své zaméstnance zajistit v tabulce 8.

Tabulka 8 Zakonné vzdélavani

Skoleni elektro 1 x za 3 roky 7
Prace ve vysSce kazdorocné 6
Svérec kaZdoro¢né 2
Obsluha zvedaciho zatizeni kazdoro¢né 22
Obsluha talkovych nadob 1 x za 3 roky 4
Obsluha plynovych zafizeni 1 x za 3 roky 4
Ridi¢i motorovych vozikii  kazdoro¢né 40
Ridi¢i referenti kazdoro¢ng 87
BOZP a PO délnici kazdoro¢né 67
BOZP a PO administrativa 1 x za 3 roky 94

Druhou kategorii vzdélavani je podle vnitini smérnice Vycvik skupina vzdélani, kterou

vyrobni podnik nazyva ,, vzdélavani v souladu s potfebami zaméstnavatele.*
Vzdélavani v souladu s potiebami zaméstnavatele
Do této kategorie fadi vyrobni podnik nésledujici skupiny vzdélavani:

— odborna Skoleni, ktera jsou vdzana na potieby jednotlivych usekti podniku, jako
jsou odborné znalosti z oblasti uCetnictvi, marketingu, logistiky, kvality, vyrobnich

technologii a dalsi,
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— rozvojova a osobnostni Skoleni, kterd jsou zaméiena pievazné na vzdélavani
Vv oblasti mékkych dovednosti se zaméfenim na vyjednavani, komunikaci, asertivi-
tu, krizové fizeni, prezenta¢ni dovednosti. Tato skupina $koleni je pfevazné vycle-
néna pro administrativni pracovniky a management spolecnosti,

— vycvik na pracovisti, tato forma je uréena zaméstnancim délnickych pozic, vycvik
je uplatiiovan piedevsim v dobé adaptace nového zaméstnance a pii zmeéné techno-
logie nebo pracovnich postupti

— vyuka cizich jazyki, ve vyrobnim podniku je umoznéna zaméstnanciim vyuka an-
glického jazyka na pracovisti, podminkou pro zafazeni do vyuky je skoncena zku-
Sebni doba a vyuzitelnost ciziho jazyka na pracovni pozici. O vybéru zaméstnanci
do kurzu ciziho jazyka rozhoduje vedouci zaméstnanec, toto rozhodnuti musi
schvalit finan¢ni feditel. Roztazeni do jazykovych skupin dle urovné je urceno tes-
ty, které provadi vybrana jazykova Skola. Systém postupu do dalsi Girovné€ neni za-

veden.

Jelikoz vedouci zaméstnanci predavaji nikoliv plan pozadovaného vzdélavani, ale plan
nakladl na vzdélavani, neni ve vyrobnim podniku k dispozici plan jednotlivych pozadova-
nych vzdélavacich akci na kazdého zaméstnance v pisemné ani v elektronické podobé pro
kategorii vzdélavani nazvanou vyrobnim podnikem ,,v souladu s potfebami zaméstnavate-
le.” Mezi planované akce fadi vyrobni podnik také vzdélavani z Evropskych socialnich

fondq.

Vzdélavani zaméstnanci v ramci operacniho programu lidské zdroje a zaméstna-

nost z Evropskych socialnich fondi

Vzdélavani zaméstnancli z Evropskych socidlnich fondi zacal vyrobni podnik planovat
na zacatku roku 2010. Realizace projektu zacala v ¢ervnu 2010 a skon¢il 31. 5. 2012. Cel-
kova pridélena financni dotace Cinila 5 908 216 K¢. Tuto castku jsem nezahrnula do pie-
hledu v tabulce 7, nebot se nejedna o nakladovou polozku vyrobniho podniku. Do projektu
vzdélavani byli zafazeni zaméstnanci vSech pozici od managementu az po délnické profese
Vv celkovém poctu 137 osob. V ramci projektu byly ptipraveny 4 vzdélavaci programy pii-
zpusobené komplexnim potfebam dané cilové skupiny. Pro nasledné samostatné vzdélava-

ni byla zfizena virtualni tfida obsahujici veskery studijni material.
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Vzdélavani se zamétovalo na rozvoj mékkych dovednosti ¢i firemni kulturu, na zlepseni

znalosti IT a anglického jazyka. Obsah jednotlivych vzdélavacich programii byl nasleduji-

ci:

Vzdélavaci program Vzdélavani mékkych dovednosti

Vzdélavaci program Firemni kultura (zaméfeny na délnické profese)

Rozvoj znalosti v pracovné pravni legislative

Vedeni lidi a motivace

Pracovnépravni legislativa v praxi
Finan¢ni fizeni pro nefinan¢ni manazery
Rizeni krizovych situaci

Konfliktni situace a jejich feSeni
Marketing pro nemarketingové manazery
Vyjednavani a argumentace

Koucink

Prezenta¢ni dovednosti

Asertivni jednani

Osobnostni typologie

Leadership

Aplikace tymovych vazeb do praxe

Zakladni principy spoluprace

Firemni kultura, rovné pfilezitosti v praxi

Konfliktni situace na pracovisti a jejich feSeni

Vzdélavaci program PC kurzy

MS Excel pro stfedné pokrocilé
MS Excel pro pokrocilé

MS Power Point

MS Access

MS Outlook

Vzdélavaci program Obchodni angli¢tina
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V ramci této klicové aktivity byla vybrana cilova skupina proskolena v tématu Obchodni

angli¢tina. Skoleni bylo realizovano v 5 skupinach po 6 osobach.

Mezi planované aktivity fadi vyrobni podnik od ledna 2012 tzv. Trainnee program pro
zaméstnance, pravidla pro zafazeni do tohoto programu upravuje vnitini predpis nazvany
Trainee program pro zaméstnance. Na tomto planovaném programu participuji zaméstnan-
ci sami. Mohou se do n¢ho ptihlésit vSichni, ktefi pracuji ve vyrobnim podniku nejméné 2
roky. Zaméstnanec sam ze své iniciativy podd svému nadfizenému zadost, kterd je ve for-
m¢é motivacniho dopisu, o jakou novou pozici v ramci vyrobniho podniku ma zajem se
rekvalifikovat. Vedouci zaméstnanec posoudi jeho znalosti, schopnosti a dovednosti, vniti-
ni predpis nespecifikuje, jakou formou vedouci zaméstnanec hodnoti. Dalsim krokem je
seznameni s zadosti vedouciho useku, na ktery se chce zaméstnanec rekvalifikovat a pred-
sedu ptfedstavenstva. Pokud vSechny strany souhlasi se zafazenim zaméstnance do trainnee
programu, je ve vzajemné spolupraci vSech stran vypracovany program, ktery obsahuje
cile, ukoly a ¢asovy harmonogram programu. Po uspé$ném ukonceni programu jsou za-

meéstnanci dany moznosti pro dal$i vyuziti novych znalosti v nové pozici takto:

— Zzamgstnanci se nabidne okamzité dana pozice, za podminky, ze je pravé volna,
— Zamgstnanec pracuje jako zastup za pozici,
— Zzaméstnanec ¢ekd, az bude na danou pozici vyhldSeno vybérové fizeni a

Vv ptipad¢ jeho trvajiciho zajmu, je do tohoto zatazen.

7.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzd€lavani zacind ve vyrobnim podniku vybérem pozadované¢ho vzdélavaci
akce, ktery si provadi jednotlivé tseky samostatné nebo na pozadani personalni usek. Vy-
bérové fizeni je nutné vyhlasit za piedpokladu, ze predpokladana celkova ¢astka za vzde-
lavaci akci prevysi ¢astku 10 000 K&, ptfi€emzZ jej vyrobni podnik nemusi provést v piipa-
de¢, Zze s dodavatelem sluzby (seminate, Skoleni apod.) méa dobrou zkuSenost z minulého
obdobi ¢i vyborné reference od zaméstnancti podniku. O nutnosti vyhlaseni vybérového
fizeni rozhoduje predseda predstavenstva spolecnosti. U predpokladané celkové Castky za
vzdélavaci akci nad 40 000 K¢ je vzdy provadéno vybérové fizeni na dodavatele sluzby.
Vybérové tizeni se nebude pozadovat u dodavatele, ktery je v ramci poskytovani sluzeb

jediny dostupny na trhu.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 71

Kazda vybrana vzdélavaci akce musi byt odsouhlasena vedoucim zaméstnancem a fedi-
telem daného tseku. Schvaleni je provedeno ve formulafi nazvaném “Zadost o zaji§téni
vzdé€lavaci akce.”“ Vzor je v piiloze (P V). Po schvaleni je Zadost odevzdana na personalni
usek, kde se archivuje a slouzi jako podklad pro evidenci realizované vzdélavaci akce u

kazdého zaméstnance.

Tvorba programu vzdélavacich akei zahrnuje predevsim ¢asovy plan a harmonogram,
ktery je dulezity v piipadé vyrobniho podniku zohlednit pfedev§im u vyrobnich délnika a
obchodnich zastupct. Vzdélavaci akce pro délniky se piednostné v podniku planuji na ob-
dobi provozniho klidu. To ptedstavuje dobu letnich dovolenych, kdy klesa odbyt a také na
zacatku roku, toto samé zaclenéni v Case platni i pro pracovni pozici obchodni zastupce.
Organizaci vzdélavacich akci zabezpecuje persondlni oddéleni ve spolupraci s vedoucimi

zameéstnanci.

Vybér ucastniku pro vzdélavaci akci je provadén v podniku na zéakladé vyplyvajicich
odbornych pozadavkii na pracovni pozici. Vybér skupin zaméstnancii je tedy tvoren podle
napln¢ obsahu odborného skoleni. Naptiklad skoleni fidi¢l vysokozdviznych vozikli nebo
obsluha zvedacich zatizeni, t€chto vzdélavacich akci se mohou ucastnit pouze zaméstnan-

ci, ktefi jsou povéteni obsluhou téchto vyhrazenych technickych zatizeni.

Vybér metod a zplsob vyuky na vzdélavaci akci se odviji od mista jeji realizace.
V piipad¢ interniho vzdélavani, které se v podniku praktikuje ptedev§im pii zacviku no-
vych zaméstnanctl, pii Skoleni bezpe€nosti prace a technickych vyhrazenych zatizeni, vyu-
Ziva podnik predev§im metody klasické prednasky, instruktaZe ptipadn€ seminaf nebo asis-
tovani zkuSengjSimu zaméstnanci, ¢imz dochazi k jejich adaptaci na pracovni pozici. Rea-
lizace externich vzdélavacich akci je organizovana vzdélavacimi agenturami mimo praco-
seminare, ale i outdoorové metody. V ramci dotaéniho vzdélavani byly uplatiiovany i me-
tody koucovani, hrani roli a interaktivni seminafe. Vycet pouzivanych metod jsem ziskala
Z jednotlivych hodnoceni vzdélavacich akci samotnymi zaméstnanci a také z persondlniho

informacniho systému.

Vybér lektorta na vzdélavacich akcich mimo podnik nijak neovliviiuje, protoZe jsou to
zamestnanci nebo smluvni partneti vzdélavacich agentur. Pii vzdélavani na pracovisti jsou
internimi lektory vedouci pracovnici, persondlni specialista a externi osoba zodpoveédna za

oblast bezpecnosti prace.
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Efektivnost a uspé$nost realizované vzdélavaci akce je zavisla také na motivaci za-
méstnanci Kk dalsimu vzdélavani. Vyrobni podnik ma zpracovanou vnitini smérnici Soci-
alni vyhody zaméstnancu, ktera vSak nefeSi zddnym zptisobem podporu vzdélavani za-
méstnanct. Uréitym prvkem motivace je jiz zminovany trainee program, ktery umoziuje
zaméstnanctim postup v ramci podniku. Ugast na periodickych $kolenich vychazejicich ze
zakonnych pozadavkil jsou také urcitou motivaci, protoze bez jejich absolvovani by za-

méstnanec nespliioval podminky pro vykon své prace.

Evidence realizovanych vzdélavacich akcei je vedena v personalnim informacnim sys-
tému. U kazdého zaméstnance je zaznamenand kazda realizovana akce s uvedenim, ktera
spoleCnost tuto akci organizovala, jméno Skolitele, financni naklady a délka realizované
akce. V piiloze (P VIII) je ukazka exportu z personalniho informa¢niho systému o realizo-

vanych vzdélavacich akci v roce 2012

7.4 Hodnoceni vzdélavani

Systém hodnoceni vzdélavani upravuje ve vyrobnim podniku vnitini smérnice Vycvik.

Hodnoceni je rozdéleno na dva typy:
1. Hodnoceni vzdélavaci akce

Kazdy absolvent vzdélavaci akce je povinen odevzdat persondlnimu useku vyplnény
,Dotaznik pro hodnoceni vzdélavaci akce* vzor je veden v piiloze (P V). Dotaznik hodno-
ti obsah, lektora a pta se na celkovy ndzor na realizovanou vzdélavaci akci. Dotaznik slouZzi
potencidlnim ucastnikiim vzdélavacich akci jako informace o kvalité absolvovanych skole-

ni a zabranéni ptipadného neefektivniho absolvovani vzdélavacich akei.
2. Hodnoceni efektivity Skoleni

Vyhodnoceni efektivity $koleni provadi pfimy nadiizeny zaméstnance, ktery prosel
vzdélavanim ¢i Skolenim po 6 mésicich od uplynuti vzdélavaci akce. Cilem je zhodnoceni
dlouhodobych disledki vzdélavacich procest, které maji dopad na pracovni vykon za-
meéstnance a celkovou organizaci spolecnosti. Hodnoceni se provadi do formulare ,,Vy-
hodnoceni efektivity vzdélavaci akce. Vzor uvadim v piiloze (P VII). V interni smérnici
jsou specifikovany vzdélavaci akce, u kterych se toto hodnoceni nepozaduje, jsou to vzdé-
lavaci akce z divodu odborné nutnosti pro vykon prace a vyplyvajici z legislativnich poza-

davkua.
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3. Hodnoceni na arovni uéeni

Délnicka pracovni pozice setfizovac je zafazovana do 3 vykonnostnich tfid, podminkou pro
postoupeni do tiidy je splnéni zadanych ukoll tykajici se obsluhy stroje. Sefizova¢ musi
béhem jednoho kalendainiho roku odpracovat 5 smén na 10 vyrobnich linkach. Nizsi hod-
notici tfida, znamend 1 niz§i mzdové ohodnoceni. Splnéni podminek je formou praktické
zkousky na pracovisti. Pravidla pro zafazovani setizovact do tiid upravuje vnitini vyrobni

smérnice nazvand ,,Pravidla pro zafazeni zaméstnanct do vykonnostni tfidy.*



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 74

8 INTERPRETACE ZiISKANYCH DAT

V této casti provedu srovnani vysledkd, které jsem ziskala analyzou interni dokumentace
vybraného vyrobniho podniku a dotaznikovym Setfenim, s teoretickymi vychodisky z prvni
Casti bakalaiské prace. Zjisténym porovnanim odpovim na hlavni vyzkumnou otazku ,,Kte-
ré faze systematického pfistupu ve vzdélavani se uplatiiuji ve vybraném vyrobnim podniku

a jakym zptisobem®.

8.1 Dotaznikové Setreni

Dalsi metodu, kterou jsem pouzila pro naplnéni zjisténi hlavni vyzkumné otézky, bylo
dotaznikové Setfeni. Dotazniky jsem pfedala vedoucim zaméstnanciim jednotlivych tsekli
a ti je rozdali zaméstnancum. Dotaznik jsem poslala také prostfednictvim e-mailu a to za-
meéstnancim na pracovni pozici obchodni zéstupce, nebot’ tito zaméstnanci nemaji vykon

mista prace v sidle vyrobniho podniku, ale v misté svého bydlisté.

Z celkového poctu 150 rozdanych dotaznikli se mné vratilo celkem 70 vyplnénych do-

taznikil, navratnost tedy Cinila 40,7 %.

Z celkového poctu 70 respondentt, ktefi odpoveédéli na dotaznik, bylo 39 muzi a 31 zen.
Navratnost podle pohlavi byla pomérné vyrovnana, nebot’ z celkového poctu zaméstnanych
zen, odpovédelo na dotaznik 41,3 % a z celkového poctu zaméstnanych muzti odpoveédélo
45,3 % respondenti. Podle pracovni kategorie bylo 33 respondentli z délnickych pracov-
nich pozic a 37 respondentli z administrativnich pozic. Takto vyrovnana navratnost po-

skytne poméroveé vyrovnany ndzor na vzdélavani ve vyrobnim podniku.

Ziskana data z dotaznikového Setieni jsem zpracovala pomoci kontingenéni tabulky, kte-
ra mné umoznila pomoci filtrii rizné kombinace odpovédi a pomoci niz jsem mohla vypo-
¢itat procentni podily nebo primérné hodnoty. Podrobné vyhodnoceni odpovédi na otdzky
¢. 1,2,3,4,5,6, 7,8, 11 dotazniku, zpracované formou tabulek, je uvedeno v ptiloze (P
X). Vyhodnoceni odpovédi na otazky €. 9 jsou znazornény v grafu 7 (str. 81) a vysledky
otazky €. 10 jsou uvedeny v tabulce 10 (str. 84) a tabulka Cetnosti k této otazce je v ptiloze
(P X).

Respondenti byli pro statistické zpracovani dale rozdé€leni podle téchto hledisek:
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Graf 5 Respondenti podle véku

Podle véku

\l/

mdo 30 let
W 31-45let

146 - 56 let

W 57 avice let

Graf 6 Respondenti podle vzdélani
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V dotazniku jsem pouzila celkem 11 otdzek, z toho 8 Skalovych otdzek uzavienych, 2

polooteviené s moZnosti vlastni odpovédi, 1 otazka oteviend. Vyslednd zjiSténi na jednot-

livé otazky uvedu v rdmci interpretace.

8.2 Interpretace zjiSténi

Tato ¢ast se vénuje vysledklim vyzkumného Setfeni. Hlavnim cilem je zjistit, které etapy
systematického pfistupu ve vzdélavani vyrobni podnik uplatiiuje a jakym zplsobem. Inter-
pretaci zjisténych dat rozdélim podle fazi systematického pfistupu a to na analyzu a identi-
fikaci vzd¢lavacich potieb, planovani vzdélavani, realizaci vzdélavani a hodnoceni vzdéla-

vani.
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8.2.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb ve vyrobnim podniku — faze prvni

Z teoretickych poznatki je ndm znamo, ze analyzu a identifikaci vzdélavacich potieb by

uroven podniku. Vystupem z této prvni a zaroven hlavni faze je plan vzdelavani.

Z analyzy interni dokumentace a informaé¢niho personalniho systému a dotaznikového
Setfeni vyplyva, ze vyrobni podnik provadi identifikaci vzdélavacich potieb. Identifikace
nema ucelenou formu a nevychazi z popsané metodologie, tak aby byla systémové pouzi-
vana, vychazi z dil¢ich prvki a pozadavkl jednak matetské spolecnosti, operativné od ve-
doucich zaméstnanct, z jiz dfive vytvofenych postupti zakotvenych v interni dokumentaci,

ale v praxi nepouzivanych.

Identifikace na tirovni organizace ma vychdzet predevsim ze strategie, vize a poslani.
Vyrobni podnik nema v pisemné podobé& specifikovanou strategii, vizi ani poslani ve for-
meé, aby byla pfistupnd vSem zaméstnanciim a mohli se s ni sezndmit. Na internetovych
strankach ma pouze uvetejnény sva poslani. Vyro¢ni zpravy obsahuji pouze jednoduché

stanoveni ukold pro dalsi rok. Vyro¢ni zprava je k dispozici pouze elektronicky.

Plan zaméstnanci, ktery je jednim z dilezitych aspektti pro dalsi identifikaci vzdélava-
cich potieb a pro planovani vzdélavacich akci je ve vyrobnim podniku vytvaren v podobé
vykazu, ktery obsahuje tidaje o poctu zaméstnancu s uzavienym pracovnim pomérem na
dobu urcitou. Tyto udaje jsou doplnény z informaéniho persondlniho systému. Do vykazu
jsou uvadény i pozadavky na noveé vznikla pracovni mista. Analyza na nova pracovni mis-
ta, jak vyplyva z pisemnych podkladi persondlniho oddéleni, je provadéna podle planu
prodeje na dalsi rok. Podle tohoto planu se vSak analyzuje potieba pouze vyrobnich d€lni-

ka. Uceleny systém analyzy pro plan zaméstnanct neni ve vyrobnim podniku vytvofeny.

K identifikaci potfeby vzdélavani a zjiSt€ni vhodného vzdélavani, tak aby byla odstrané-
na vykonnostni mezera mezi stavajicim a poZzadovanym vykonem, je u¢elnd analyza pra-
covniho mista. Ta vychazi pifedev§im z popsanych pozadavkd, znalosti, schopnosti, do-
vednostni a identifikuje cilové prace na dané pracovni misto. Ma obsahovat ¢ast tykajici se

pracovnich ukolti a podminek a ¢ast tykajici se pracovnika. (Koubek, 1998, s. 74 — 75)

Vyrobni podnik ma zavedeny Katalog pracovnich mist, ktery obsahuje v§echny pracovni
pozice ve vyrobnim podniku. V soucasné dobé Katalog pracovnich mist nekoresponduje
S pracovnimi pozicemi uvedenymi v organizacni struktufe, ktera je pro kazdé jednotlivé

stiedisko uvefejnéna v interni smérnici Organizaéni fad. Posledni aktualizace Katalogu
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pracovnich mist probé&hla v listopadu 2011, coz neni v souladu s aktualni naplni jednotli-
vych pracovnich pozic. V navaznosti na existujici teoril nema vyrobni podnik u jednotli-
vych pracovnich tkolt a povinnosti specifikovanou hierarchickou obtiznost a frekvenci
ukoli, ktera je dilezita pti rozhodovani zda identifikovany nedostatek ve vykonavané praci
je natolik dulezity, ze se s nim bude podnik zaobirat a pfipadné odstrani jeho duasledky
vzdélavanim.

Posledni trovni, ktera poskytuje podniku informace o kompetencich jednotlivych za-
méstnanct, je analyza a identifikace na urovni zaméstnance. Zdiraznovanym teoretic-
kym néstrojem, jak zjistit pozadované informace o zaméstnancich, jsou hodnotici pohovo-
ry.

Teoretickym vychodiskem pro posouzeni tohoto nastroje je fakt, Ze hodnotici pohovor
slouzi ke sladéni pozadavkl kladenych na vykon konkrétni pracovni pozice a skutecnych
schopnosti zaméstnance. Cilem je bilance uplynulého obdobi a diskuze nad nasledujicim
obdobim formou rozhovoru mezi vedoucim zaméstnancem a jeho podfizenym, kterd je

zaznamenavana do pisemné podoby. (Kocianova, 2010, s. 153)

Vyrobni podnik ma popsany systém hodnoticich pohovori, ale nevyzaduje zdznam pi-
semnou formu, 1 kdyZz predepsany formulaf je ptilohou interni smérnice Vycvik. To vSak

neznamend, Ze by hodnotici pohovory neprovade¢l.

O tomto nazoru jsem se ujistila z dotaznikového Setfeni otazkou €. 4 (P 1), kdy respon-
denti na otazku zda zaméstnavatel pravidelné zjiSt'uje uiroveii jejich znalosti potieb-
nych k vykonu jejich prace, odpovédéli v celkovém poméru 53 %, Ze souhlasi nebo plné
souhlasi s tvrzenim, Ze zamé&stnavatel pravidelné zjiSt'uje Groven jejich znalosti. Z vysledkt
dale plyne, Ze zjiStovani potfebnych znalosti je vice uplatiiovano na administrativnich po-
zicich, protoze 30% respondentil, kteti odpovedé€li, ze pln€ souhlasi nebo souhlasi, jsou
administrativni pracovnici. Respondenti délnickych profesi pln€é souhlasi nebo souhlasi
V 23 %. Pomérn¢ vyssi procento se objevilo u odpovédi, nemadm vyhranény nazor, takto
odpovidalo celkem 27 % z toho 17 % administrativa a 10 % délnikd. Celkem 20 % re-
spondentli odpoveédélo negativné a vyjadiilo tak fakt, Ze zaméstnavatel nevyhodnocuje
jejich znalosti potiebné k vykonu prace, z toho bylo 14 % délnika. Tato 20% hodnota ma-
Ze ukazovat na nedostate¢né definovany hodnotici systém ve vyrobnim podniku, ktery ne-

ma striktné vyzadovanou podobu a zpétnou vazbu a zaroven evokuje k poznatku, Ze vy-
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robni podnik vénuje mensi pozornost vyhodnocovani u zaméstnancti na délnickych pozi-

cich. Vysledky k této otazce jsou uvedeny v piiloze (P X).

V procesu identifikovani vzdélavaci potteby je dalezity také sam zaméstnanec. Partici-
pace zaméstnanct na moznosti podilet se na vybéru vzdélavaci akce je dilezity z hlediska
motivace a pfispiva k tvorbé planu vzdélavani. Z dotaznikového Setfeni jsem zjiSt'ovala
pomoci otazky ¢&. 3 (P 1), zda zaméstnanci maji moZnost podilet se na vybéru vzdélava-
ci akce. S timto tvrzenim plné souhlasilo nebo souhlasilo 37 % respondentt, z toho 22 %
administrativni zaméstnanci a 14 % délnici, témét stejné vysledky dosdhlo tvrzeni, nemam
vyhranény nazor, takto se vyjadtilo 36 % respondentti, v poméru 19 % administrativni za-
méstnanci a 17 % délnici. Celkem 27 % respondentti uvedlo, ze plné nesouhlasi nebo ne-
souhlasi s tvrzenim, Ze se mohou podilet na vybéru vzdélavaci akce. Z této skupiny za-
meéstnancl bylo 16 % délniki, coz opét ptispivad k ndzoru, Ze zaméstnanci na délnickych
pozicich maji mensi moznosti k vybéru vzdélavacich akei a jsou jim pfevazné direktivné
nafizovany vzdélavaci akce vyplyvajici ze zakonnych pozadavkd, jak mizeme odvodit z
tabulky 8, kterd uvadi pocty zaméstnancii, ktefi jsou povinni se U€astnit vzdélavani na za-
kladé¢ zdkonnych pozadavki. Piehledné vysledky k dotaznikové otazce €. 3 jsou uvedeny

v priloze (P X).

Shrnuti prvni faze systematického vzdélavani, zodpovézeni vyzkumné otazky VO 1

aVvoz2

Interpretaci zjisténych udajli z interni dokumentace a dotaznikového Setieni tykajici se
prvni faze systematického vzdélavani jsem odpovédéla ¢astecné na VO 1 a pln€ na VO 2.
Vyrobni podnik uplatiiuje prvky pro prvni fazi systematického vzdélavani - analyzu a
identifikaci vzdélavani (VO 1).

Zpisob identifikace vzdélavacich potieb (VO 2) je uskuteciiovan prevazné na zakladé
operativnich pozadavkd. Vyrobni podnik ma v§ak zavedeny prvky slouzici k identifikaci a

to, Katalog pracovnich mist nebo hodnotici pohovory.

8.2.2 Planovani vzdélavani ve vyrobnim podniku — faze druha

Vyrobni podnik planuje oddélené vzdélavaci akce, které vyplyvaji ze zdkonnych poza-
davkl, a zvlast planuje skupinu vzdélavani, kterou nazyva vzdelavani v souladu
S potfebami zaméstnavatele. Do této skupiny fadi vyrobni podnik odborna Skoleni, rozvo-

jova a osobni $koleni, vycvik na pracovisti a vyuku cizich jazykt. Dalsi planovanou aktivi-
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tou bylo vzdélavani zaméstnancti v ramci opera¢niho programu lidské zdroje a zaméstna-

nost. Jistou formou planovani je také podnikovy Trainee program.

Vyrobni podnik kazdoro¢né€ sestavuje financni plan nékladl na vzd€lavani, ktery ma se-
stupnou tendenci v odraze ekonomické situace dnes$niho trhu. V letech 2010, 2011 a po
¢ast roku 2012 cerpal finan¢ni dotace z Evropskych socialnich fondii a po dobu trvani do-
tace pouzival vyrobni podnik plan vzdélavani ureny pro tyto ucely. Uskute¢néné vzdela-
vaci aktivity, které se konaly mimo tento program, byly planovany operativné nebo perio-
dicky na zakladé zakonnych pozadavki. Metodicky postup pro planovani vzdélavani, tak
jak ho zname z odborné literatury a jak ho popisuji v teoretické ¢asti prace, ktery se tvori

na zakladé otazek:

— jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno,
— komu,

— jakym zplsobem,

- kym,

— kdy,

— kde,

— zajakou cenu, s jakymi naklady,

— jak bude hodnoceno,

nema vyrobni v pisemné podnik vytvofen. Interni smérnice Vycvik popisuje pldnovani
financi a vymezuje druhy vzdélavacich programt. Metodickou podobu planu vzdélavani
ma pouze vzdélavani z divodu zakonnych pozadavkil. Personalni isek eviduje pozadavky
na zékonna Skoleni u kazdého zaméstnance a na zéklad¢ dat z informacniho personélniho
useku identifikuje i finan¢ni naklady na realizaci tohoto vzdélavani. Plan a realizaci vzdé-
lavani na zaklad€ zdkonnych pozadavkl upravuje smérnice bezpecnosti prace. Planovani

tedy ve vyrobnim podniku probihd, ale nesystémové a neucelené.

Z dostupné dokumentace, kterd mné byla predloZena k nahlédnuti hlavné v podobé ulo-
zenych Zadosti o vzdélavaci akci (P V), jde usuzovat, Ze planovani vzdélavani je operativ-
ni a fesi aktudlni potieby.

Zda vyrobni podnik poskytl svym zaméstnanciim spravné zvolené vzdélavani, i kdyz je
planovano operativné nevychazi z ucelené¢ho planu, jsem zjistovala dotaznikovym Setie-

nim v otazce €. 6 (P I). Tato otazka se zaméfila na zjiSténi, zda poznatky ziskané na
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vzdélavacich a vycvikovych kurzech v obdobi 2011 — 2012, kterych se zaméstnanci
ucastnili, byly pro né prinosné. Obdobi poslednich dvou let jsem vybrala z divodu, ze
pokud bych se ptala na delsi historii, nemuseli by si zaméstnanci vzpomenout, kterych akci
se ucastnili, a nemohla bych do dotaznikového Setieni zahrnout zameéstnance pracujici

v podniku 1 rok.

Celkem 82 % respondenttl, vyjadiilo nazor, ze vzdélavani bylo velmi pfinosné a spise
pfinosné pro vykon jejich préce, z toho bylo 51 % administrativnich zaméstnancti a 31 %
délnikt. Variantu, spiSe nebyly pfinosné, zvolilo celkem 10 % respondenti a z toho celych
9 % byly odpovédi delnikt, 7 % délnikd odpovédelo, ze vzdélavani v obdobi 2011 — 2012
nebylo piinosné pro vykon jejich prace. Negativni pfistup v této otazce miize byt zpisobe-
ny ucasti na vzdélavani poskytnutém z dotaci. Kdy hlavnim obsahem vzdélavani pro dél-
niky byly akce zamétené na firemni kulturu a zéklady vyjednavani. Délnické pozice potie-
buji ke své praci ziskat hlavné odborné znalosti z oboru a zadkonné vzdélavani, jinak by
nebyly zpasobily vykonavat své pracovni ukoly.

Dotaznikovym Setfenim jsem zjistovala v otazce ¢. 5 (P 1), z které oblasti povaZuji
to 63 % se vyjadiila, ze pro svou praci povazuje za nejdilezitéjsi ziskat odborné znalosti ze
svého oboru, vétsi ¢ast odpovedi bylo ve skupiné délnikt 34 %, zbylych 29 % byly admi-
nistrativni zaméstnanci. Tento velky zajem o odborné vzdélavani ziejmé vyplyva z toho, Ze
V obdobi 2010 — cerven 2012 se zaméstnanci ucastnili pfevazné osobnostniho vzdélavani
Z dota¢niho programu a odborné vzdélavani bylo poskytnuto v mensi mife, jak ukazuje 1
piehled skoleni Vv ptiloze (P VIII). Na druhém misté volili respondenti v celkovém poctu
24 % osobnostni a komunika¢ni rozvoj, dale to byly pocitacové dovednosti, pro které hla-
sovalo 11 % respondentil, z toho byly 3 % délnici. Intenzivni vyuka dovednosti na pocita-
¢ich probihala v ramci dotaci. Pouze 1 zaméstnanec zvolil vyuku cizich jazyki. Tento vy-
sledek je diisledkem existujici vyuky anglictiny na pracovisti, ktera probiha na nékolika
urovnich od zacate¢niki az po pokrocilé. Vysledky otazky €. 5 a ¢. 6 jsou zaznamenany

v priloze (P X).

Shrnuti druhé faze systematického vzdélavani, zodpovézeni vyzkumné otazky VO 1
aVvo3

Interpretaci uvedenych zjisténi jsem odpovédéla Castecné opét na VO 1, vyrobni podnik

ma zavedenou i dalsi fazi systematického vzdélavani, planovani, i kdyZ z interni doku-
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mentace je tento popis strohy a zaméfuje se pievazné na planovani financi na vzdélavani.

Planovani vzdélavacich akcei, které vychazi z legislativnich pozadavkii, je na dobré trovni.

Dil¢i otazka VO 3 se pta, zda vychazi plan vzdélavani z identifikovanych potieb.
V ramci zékonného vzdélavani mohu odpovédet, ze ano, vychazi z identifikovanych poza-
davkd, které jsou dany legislativou a vedeny v persondlnim informaénim systému. V ramci
ostatniho vzd€lavani mohu odpovedét, ze také ano, ale toto planovani je spise zaméfené na
feSeni aktualnich problémii a neni systémové vytvareno na metodickém podkladé. Zamést-
nanci vsak potvrzuji svymi odpovéd'mi, ze vzdélavani, kterych se Gcastnili, 1 kdyz nebyly

systémove naplanované, byly pro n¢€ velmi piinosné nebo spiSe ptinosné.

8.2.3 Realizace vzdélavani ve vyrobnim podniku — faze treti

Zpusob realizace vzdélavani je popsan v interni smérnici Vycvik. Obsah se vSak tyka za-
jisténi dodavatele vzdélavani a urCuje pravidla pro vyb&rové fizeni. Smérnice také uvadi,
ze vybér vzdélavacich Skoleni, které se maji realizovat, si provadi vedouci zaméstnanci
sami nebo na pozadani personalni usek, ktery ma k dispozici databazi vzdélavacich agentur
s aktualni nabidkou. V pfipadé pofadani interniho vzdélavani ma v kompetenci realizaci
organizace personalni Usek. U vyrobniho podniku je sté¢Zejnim bodem zajisténi vzdélavani
¢asovy harmonogram. Persondlni Gisek ve spolupraci s vedoucimi zaméstnanci jednotlivych
usekt prednostné realizuje vzdélavani v dobé provozniho klidu, tak aby nebyl naruSeny
provoz podniku.

Ve vyrobnim podniku se v pfevazné vétSin€ realizuje vzdélavani intern€ a vyuzivaji se
metody, prednaska a vycvik na pracovisti. Vycvik je uplatiiovan hlavné u nové€ ptichozich
zameéstnancl na délnické pozice, kdy je potfeba nauceni se obsluze sefizovacich stroju.
Pfednaska je vyuzivana u vzdélavani z oblasti bezpecnosti prace a u vyrobniho podniku,
jelikoZ je z potravinaiského odvétvi, také u vzdélavani systému jakosti. U externiho vzdé-
lavani, které je vétSinou z oblasti odbornych znalosti, pfevazuje forma seminait a predna-

Sek na dané téma.

Dotaznikovym Setfenim jsem zjistila otazkou ¢&. 8 (P 1), Ze 60 % respondentt dava pied-
nost vzdélavani na pracovisti a 40 % mimo pracovisté. Obliba externiho vzdélavani pre-
vlad4 u administrativnich pracovnikii, tuto moznost zvolilo 31 % respondentll. Vy$§imu
procentu u interniho $koleni odpovida také oblibenost metody pii vzdélavani, kterou jsem
zjistovala v otazce €. 9 dotazniku (P 1), kdy jsem se dotazovala na oblibenost vyjmeno-

vanych metod vzdélavani. V oblibenosti vede instruktaz na pracovisti pfi vykonu prace,
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tuto metodu volilo 36 respondentt, z toho bylo 21 délnik( a 15 administrativnich pracov-
nikt. Druhou v pofadi oblibenou metodou byla zvolena metoda seminaf, prednaska, tu si
vybralo 25 respondentli, Vyrovnané v oblibenosti byly metody koucovani a outdoorové
aktivity, ty shodné volilo 12 respondenti. Zde je ziejmé patrny vliv dota¢niho vzdélavani,
kdy tyto metody byly podle hodnoceni vzdélavacich akci velmi oblibené. Respondenti méli
u otazky €. 9 moznost zvolit i jinou nez uvedenou metodu. Zde respondenti jmenovali ex-
kurzi do jiného vyrobniho podniku, aktivni hry a vétsi spolupraci s vedoucim zaméstnan-
cem. Celkové vysledky otazky ¢. 9 jsou v grafu 7. Zajimavym zjisténim pro mé bylo, Ze
zaméstnanci maji zdjem o metodu rotace prace, 5 délnikii a 3 administrativni zaméstnanci.
Tuto metodu vyrobni podnik nevyuziva. Z administrativnich zaméstnanci tuto metodu
volili 2 respondenti, ktefi jsou u vyrobniho podniku zaméstnani vice nez 10 let, z déInika
to byly 2 respondenti pracujici v podniku také vice nez 10 let a 2 respondenti pracujici
v podniku 5 — 10 let. Z téchto, a¢ nevyznamnych pocti, je vidét, Ze zamé&stnanci maji ten-
denci zménit svou praci, coz mize byt signal pro zaméstnavatele, v ptipad¢, ze jsou to za-

méstnanci na vyznamnych a nezastupitelnych pracovnich mistech.

Graf 7 Otazka ¢. 9 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani

B InstruktaZ na pracovisti
M Rotace préace

m Semindr, prednaska

B Koucovani, mentoring
B E-learning

m Samostudium

Workshop

Outdoorové aktivity

Vsechno realizované vzdelavani se eviduje v personalnim informaénim systému u kaz-
dého zaméstnance. Pokud zaméstnanec obdrZi napf. certifikat nebo osvéd€eni je uchovano

Vv jeho osobni karté. Evidence vzd€lavani je ve vyrobnim podniku vedena na dobré trovni.
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Shrnuti tieti faze systematického vzdélavani, zodpovézeni vyzkumné otazky VO 1 a

VO 4

Interpretaci zjisténych dat a dotaznikovym Setfenim dochdzim k zavéru, ze faze realiza-
ce je ve vyrobnim podniku v podstaté dobie zajiSténa, ¢cimz caste¢né napliuji VO 1, nebot’

realizace jako faze vzdélavani je ve vyrobnim podniku uplatiovana.

Vyzkumna otazka VO 4 mé¢la dat odpoveéd’ na to, které metody jsou ve vyrobnim podni-
ku uplatiované. Na zaklad¢ zjisténych dat mohu konstatovat, ze nejcastéjSi metoda je
prednaska a vycvik, také sami zaméstnanci se vyjadrili, ze tyto dvé metody jsou jejich ne-

joblibené;jsi.
8.2.4 Hodnoceni vzdélavani ve vyrobnim podniku — faze ¢tvrta

Zpiisob hodnoceni vzdélavani mé vyrobni podnik opét popsany v interni smérnici Vy-
cvik. Vyrobni podnik vyuziva pfevazné sumativni hodnoceni, které je zaznamenano do
formulate ,,.Dotaznik pro hodnoceni vzdélavaci akce (P VI). V kontextu s teoretickym
vychodiskem modelu vyhodnocovani vzdélavani podle Kirpatricka, vyrobni podnik hodno-
ti reakce UcCastnikli na vzdélavaci akci, na lektora. Pii vycviku sefizovacii vyuziva dalsi
stupenn v hodnoceni vzdélavani a to je uéeni. Dale ma vyrobni podnik popsan systém hod-
noceni efektivity vzdélavani, ktery odpovida stupni hodnoceni na trovni chovani. Vnitini
smérnice Vycvik vSak uvadi vyjimky, kdy se toto hodnoceni neprovadi. Je to v ptipadé
konani vzdélavacich akci z dvodu pozadavki legislativy a dale odborna skoleni nutna pro
vykon prace. Jelikoz vyrobni podnik provadi pfevazné tato uvedend vzdélavani, efektivita

se nevyhodnocuje.

Dotaznikovym Setfenim jsem zjistovala otazkou €. 7 (P 1), zda vedouci zaméstnanci
maji zdjem na tom, aby znalosti a dovednosti, které si zaméstnanci odnesli ze vzdéla-
vacich akci, uplatiiovali dale v praxi. Respondenti z fad administrativnich pracovnikl se
vyjadrtili celkovym podilem 53 %, ze jsou ziskané znalosti a dovednosti po nich vedoucim
zamestnancem vyzadovany, je podporovano jejich vyuzivani a umoznovano zavést nové
znalosti do své prace. Podil délnickych respondentt byl 39 %. Vyrobni podnik v pisemné
podobé vyhodnocuje pouze reakce ucastnikill, ale na druhé strané podle zaméstnancii ma
zdjem o to, co se zaméstnanci naucili a zda to vyuziji pti své praci. Pouze 7 % délnikii
uvedlo, Ze jejich nadfizeny nevyzaduje pouziti ziskanych znalosti a dovednosti a 1 % re-
spondentl d€lnikii ptimo uvedlo, Ze jim to neni ani umoziiovano. Vyhodnoceni otazky je

v priloze (P X).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 84

Shrnuti ¢tvrté faze systematického vzdélavani, zodpovézeni vyzkumné otazky VO 1

aVO5

Zjisténymi udaji o hodnoceni vzdélavani jsem ziskala odpovéd’ na vyzkumnou otazku
VO 5 ,Jakym zplisobem vyhodnocuje vyrobni podnik vzdélavani zaméstnanci®. Systém
hodnoceni ma vyrobni podnik zavedeny na trovni reakce. Vyhodnocovani je uskutecnova-

no pomoci formuléfe ,,Hodnoceni vzdélavaci akce* (P VI).

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze se vedouci pracovnici zajimaji o to, co se zamest-
nanci naucili a jak toho vyuziji na pracovisti. Vyzaduji, podporuji a umoziuji pouzivani
novych znalosti, ¢imz dochazi k hodnoceni vysledkd ptimo na pracovisti. Pti vycviku dél-
nikll je pouzivan i systém hodnoceni na urovni uceni, kdyz vedouci zaméstnanec ovétuje

schopnost pracovat se stroji pomoci praktické zkousky na pracovisti.

Dale mné€ zjisténé data poskytli dil¢i informaci pro vyzkumnou otazku VO 1, protoze
analyzou interni dokumentace jsem zjistila, ze vyrobni podnik uplatiiuje ve svém systému

vzdélavani i posledni ¢tvrtou fazi systematického piistupu ve vzdélavani, tedy hodnoceni.

8.2.5 Pristup zaméstnanct vyrobniho podniku k dalSimu vzdélavani

Metodou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci jsem na zakladé otdzek €. 1, €. 2 a €.
10 uvedenych v dotazniku (P I) zjistovala, zda zaméstnanci povazuji podnikové vzdélava-
ni za dilezité, jaky vyznam ma pro né z hlediska motivac¢nich hledisek, které jsem jim dala
na vybér v otazce €. 10 a otazkou €. 2 jsem zjiStovala ndzor na to, jak vnimaji postoj sa-

motného vyrobniho podniku ke vzdélavani svych zaméstnanci.
Otazka ¢. 1 (P 1) Podnikové vzdélavani povazuji za dileZité

Z vyhodnocenych odpovédi na otazku €. 1 vyplynulo, ze 86 % zaméstnancl plné sou-
hlasi a souhlasi s tvrzenim, Ze podnikové vzdelavani je dilezité. Nejvice kladny postoj
k podnikovému vzdélavani vyjadtili administrativni zaméstnanci pracujici v podniku vice

nez 10 let, a to 26% podilem. Podrobn¢ vysledky jsou v ptiloze (P X).

Otazka ¢. 2 (P 1) Spole¢nost Podravka — Lagris mné umoziiuje ziskavat nové zna-

losti a dovednosti potiebné k vykonu mé prace.

Celych 74 % zaméstnanct uvedlo, v odpovédi na otazku ¢. 2, ze vnima vyrobni podnik
pozitivné z hlediska podpory vzdélavani zaméstnanct, tim Ze plné€ souhlasi nebo souhlasi
S tvrzenim, ze vyrobni podnik umoznuje zaméstnancum ziskavat nové znalosti a dovednos-

ti potfebné k vykonu jejich prace. S timto tvrzenim nesouhlasilo 6 % délnikt a 4 % admi-
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nistrativnich zaméstnanct a celkem 14 % zaméstnancti nemélo vyhranény nazor. Vnimani
podpory vzdélavani na zékladé nazoru zaméstnancti podle pohlavi, byly zjisténé vysledky
témet shodné, 36 % zen a 39 % muzl plné souhlasi nebo souhlasi s tvrzenim v otazce €. 2.

Vysledky jsou zachyceny v tabulce, ktera je pfilohou (P X).

Otazka ¢. 10 (P 1) Co pro vas znamena rozvoj znalosti a dovednosti v dal§im pro-

fesnim vzdélavani?

Ochota zaméstnancti ucit se ma piimou souvislost s jejich motivaci. Vyrobni podnik
nema systém vzdélavani zavedeny jako motivacni prvek, ktery by ovlivnil jejich mzdové
ohodnoceni v internim systému dokumentti. Podporuje vSak vzd€lavani svych zaméstnanct
a zaroven si tak pfipravuje dostatek vhodné vySkolenych zaméstnancii pro jejich piipadné
pouziti v rdmci organizacni struktury. K tomuto mé vyrobni podnik zavedeny Trainee pro-
gam zaméstnancl. V otdzce €. 10 dotazniku jsem zjiSt'ovala, co znamena pro zaméstnance
dalsi rozvoj v oblasti dalsiho profesniho vzdélavani. Posuzovaci skala byla od 1 do 5, pii-
¢emz hodnota 5 vyjadiovala nejvyssi vyznamnost. Sestavila jsem si tabulku ¢etnosti (P X)
a vypocitala praimér pro jednotlivé polozky odpovédi. V tabulce 9 jsou podle miry vy-
znamnosti sefazené odpovédi zaméstnancl. NejveEtsi vyznam piisuzuji udrzeni si pracovni-
ho mista, hned na dal§im misté je seberozvoj a tfeti nejvice vyznamnou motivaéni poloz-

kou je pro zaméstnance zvySeni vlastniho uplatnéni na trhu préce.

Tabulka 9 Vysledky otazky &. 10

Mira
vyznamnosti
1 UdrZeni si pracovniho mista | 4,14
Seberozvoj | L3
Moznost vlastniho lepsiho uplatnéni na trhu prace | 4,11
Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace B 4,07
Vyssi mzdové ohodnoceni | B 3,77

ZlepsSeni postaveni v pracovnim tymu B 3,39

Umis téni Motivacni prvek

OO~ |W[N

Zodpovézeni vyzkumné otazky VO 6

Vyhodnocenim otazek €. 1, €. 2 jsem ziskala odpovéd’ na VO 6 ,,Jak hodnoti zaméstnanci
moznosti dalSiho profesniho vzdélavani ve vyrobnim podniku.* Z vysledkt Setfeni je patr-
no, ze zaméstnanci vnimaji podnikové vzdélavani jako dilezity prvek, ktery jim pomuze
udrzet si pracovni misto a pfispiva k jejich vlastnimu rozvoji a vyrobni podnik hodnoti

jako zaméstnavatele, ktery podporuje dalsi profesni vzdélavani velmi kladné.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 86

Posledni jedenactd otazka v dotazniku byla vénovand otevienému vyjadieni zaméstnan-
ct, co by zlepsili na vzdélavani ve vyrobnim podniku. Na otazku ¢. 11 odpovédélo cel-
kem 23 respondentu. Z toho 4 respondenti by ocenili, kdyby se vzdélavani provadélo cas-
t&j1, neuvedli vsak v jaké frekvenci. Dale se 4 respondenti vyjadrili, ze by chtéli zlepsit
komunikaci mezi podnikovymi useky a vedoucimi zaméstnanci, dal$i 3 respondenti by radi
navstivili vyrobni matetsky podnik v Chorvatské republice. ZlepSeni organizace vzdelava-
ni s upozornénim na lepsi informovanost nabidky vzdélavacich akci a lepsi proces vzdela-
vani souhrnné uvedlo 5 respondentu. Zbyvajicich respondenti uvedli, Ze by uvitali moznost
vlastniho vybéru vzdélavani (2), rozsifeni Vv oblasti pocitacové gramotnosti (2) a vyuky
jazykt (1) a jeden respondent by se rad ucastnil manazerského rozvojového kurzu. Prepis

odpovédi je v ptiloze (P X).
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9 DOPORUCENI A NAVRHY NA ZLEPSENIi SYSTEMU
VZDELAVANI
Vyzkumnym Setfenim jsem prokazala, ze vyrobni podnik ma zavedeny vSechny faze

systematického piistupu ke vzdélavani, ale ve vSech fazich Ize identifikovat nedostatky. Na

nasledujicich fadcich uvedu doporuceni a navrhy na mozna zlepSeni systému vzdélavani.
Analyza a identifikace vzdélavacich potieb ve vyrobnim podniku

V této fazi systému vzdélavani doporucuji vyrobnimu podniku, aby zpFistupnila in-
formace o strategii a cilech svym zaméstnancim. Vyrobni podnik ma zavedenou intra-
netovou sit’, zde by bylo mozné vytvofit vlastni odkaz ,,strategie a cile a zvetejnit zamést-
nancim zameéry, které podnik ma pro budouci obdobi. K intranetu maji pfistup vSichni
zameéstnanci véetné délnickych pozic, nebot’ na kazdé vyrobni hale je umistény pocitac.
Dale doporucuji vyrobnimu podniku zavést systém informacnich schiizek vedeni se za-
méstnanci. Frekvence téchto schiizek by byla kazdé Ctvrtleti. Obsahem schilizek by bylo
informovat zaméstnance o tom, jak se dafi plnit stanovené cile, jakych vysledki podnik
dosahl za predeslé Ctvrtleti. Vyznam téchto navrhovanych schiizek je v tom ze, zaméstnan-
cim bude timto piistupem déno najevo, ze vysledky jejich vykonu jsou nepostradatelnou
soucasti na cesté k dosazeni cili. Vedeni podniku timto vyjadii zaméstnanciim postoj, ze
jejich schopnosti, dovednosti a znalosti jsou nezbytné pro fungovani podniku a Ze jim zale-
Zi na jejich rozvoji.

Identifikace potieb vzdélavani je spjata s planovanim lidskych zdroji. V soucasné dobé¢
vychazi planovani pouze z pozadavkli matefské spolecnosti a nekopiruje skutecnou situaci
na trhu, nezkouma vliv konkurence. Doporucuji vyrobnimu podniku provést diagnostiku
podniku, ktera by se zamé&fila na jeji postaveni na trhu. Do diagnostiky by zahrnula udaje,
které ma k dispozici z planu prodeje, na zaklad¢, kterého nyni planuje pouze lidské zdroje

do vyrobniho provozu, plan prodeje ma vSak vliv na vSechny useky podniku.

Vyrobni podnik vyuziva k identifikaci vzdélavacich potfeb zpracovany Katalog pracov-
nich mist. Doporuc¢uji vyrobnimu podniku katalog aktualné upravit na stavajici organi-
zani strukturu. DneSni podoba popisu pracovniho mista uvadi detailni popis pracovnich
ukoll, vyznacuje nadtazené a podrazené pozice, odpovédnosti vii€i ostatnim tsektim, uda-
va pozadavky na vzdélani a praxi, dale dava informaci o zastupitelnosti této pozice, poza-
davky na vybaveni, fyzické a duSevni naroky. Doporucuji vyrobnimu podniku, aby popi-

sované ukoly v popisu pracovniho mista byly sefazeny podle diilezitosti, frekvence jejich
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vykonévani, aby zde byly vyznaceny pravomoci, které dany zaméstnanec ma na konkrét-
nim pracovnim misté a za, které ¢innosti nese odpovédnost. Toto rozliSeni by mohlo po-
moci pii identifikaci vzdélavacich potfeb a naslednému vytvoreni planu vzdélavéani. Vy-
robni podnik vychazi z informaci uvedenych v Katalogu pracovnich mist, také pfi naboru
novych zaméstnancii. Pokud by zde bylo jasné definovano, které tikoly jsou prioritni a nej-
vice frekventované, snadngji by se utvarel profil na uchazece o zaméstnani a bylo by ziej-

mé, jaké pozadavky ma uchazec spliiovat.

Vyrobni podnik ma metodologicky popsany systém hodnoticich pohovori Vv interni
smérnici Vycvik, kde piilohou je zpracovany formuléi pro zaznamenani rocnich pohovort,
jejichz soucasti je také plan rozvoje a kariéra. Interni smérnice vSak pfipousti benevolentni
ptistup k vyzadovani hodnoticich pohovort, které jsou primarné ur€eny pro rozhodnuti o
vyplaceni ro¢nich odmén. Doporucuji ve smérnici vice rozepsat pravidla pro hodnotici
pohovory, odstranit benevolentnost a nastavit disledné vyzadovéani dodrzovéani systému
hodnoticich pohovort, ale nejenom jedenkrat ro¢n¢, myslim, ze by bylo vhodné&jsi tyto
pohovory délat nejméné dvakrat do roka, aby si vedouci a podfizeny zaméstnanec mohli
zhodnotit, jak se dafi plnit stanovené ukoly a zda jiz probéhly pozadované rozvojové akti-
vity a jak je zaméstnanec hodnotil. Timto postupem bude také 1épe zarucena efektivnost ve

vypléaceni ro¢nich odmén.
Planovani vzdélavacich potieb

Vyrobni podnik mé zavedeny systém planovani piedev§im u zdkonem vyZadovaného
vzdelavani. Pro ostatni vzdélavani probiha planovani operativné. Pokud by vyrobni podnik
vyuzil doporuceni k zajisténi pravidelnych hodnoticich pohovort, byly by vysledky pod-
kladem pro tvorbu planu vzdélavani. Tak by mohl kazdy vedouci useku navrhnout poza-
dované vzdélavaci aktivity pro své zaméstnance, navrh predat personalnimu oddéleni, kte-
ré by do navrhu dopsalo, kde a jakou formou je mozné realizovat pozadované aktivity a
jaky bude celkovy néklad. Takto doplnény plan by byl pfedany ke schvaleni finan¢nimu
tediteli a pfedstavenstvu spolecnosti. Planované aktivity by persondlni tisek zapsal do in-
formacniho persondlniho systému ke kazdému zaméstnanci a tak by bylo zaroven mozno

jednoduchou formou vyhodnocovat splnéni planu vzdélavani.
Vyrobni podnik ma nastaveny systém adaptace novych zaméstnanci. Zde navrhuji
sjednotit formulafe, protoze v souCasné dobé& pouzivaji jednotlivé useky razné formy.

V adaptaénim planu doporucuji roz¢lenit poZzadované znalosti na etapy s vyznacenim ter-
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minu splnéni pozadavku a zaznamenani pritbéznych schiizek o stavu adaptace mezi novym
zamé&stnancem a jeho nadiizenym. Nakonec adapta¢niho obdobi mtize formuléi obsahovat
prostor pro volné vyjadieni zaméstnance, s ¢im byl spokojeny a co mu chybélo nebo co by
si jesté potfeboval osvojit k vykonu své prace. Vedeni podniku by se mélo zaméfit na do-
drzovéni tohoto jiz zavedeného procesu, protoze z ptehledu v tabulce 6 je patrné, ze se

adaptacni plany nedokoncuji.
Realizace vzdélavani ve vyrobnim podniku

V této fazi bych vyrobnimu podniku doporucila, aby zavedl ¢tvrtletni souhrnné vykazy
pro vedouci zaméstnance v navaznosti na planované vzdélavani. Tyto vykazy by délal per-
sonalni usek. Vykazy by obsahovaly informace o jiz zrealizovanych vzdélavacich akcich, o
vzdélavani, které ma byt jesté realizované, a poskytovali by tidaje o finan¢nich nékladech
na vzdélavani jednotlivych zaméstnanct, coz by skytalo kontrolu €erpani prostredkii urce-
nych na vzdélavani, nebot’ podle tabulky 7 vyrobni podnik nedocerpava naklady na vzde-
lavani, je to jisté z pohledu podniku uspora v celkovém rozpoctu, ale jak uz bylo nékolikrat
zminovano v bakalafské praci, investice do lidského zdroje jsou nevyhnutelné a zaroven

davaji vyhodu pro tspéch v konkurenénim prostiedi.

Navrhuji vyrobnimu podniku také nastavit lepsi informovanost 0 moZnostech vzdéla-
vani Vv rdmci podniku, tento pozadavek byl vysloveny také pii dotaznikovém Setfeni ze
strany zaméstnanct. Persondlni isek by mohl zfidit na vnitini intranetové siti odkaz,
v némz by uvedl databazi pravé poskytovanych vzdélavacich akci, které jsou naplanované,
to by davalo moznost zaméstnanctim mit ptehled o svém planovaném vzdélavani a lépe by
si fidili sviij osobni Cas, protoze by védéli, kdy maji planované jaké aktivity. Tato informa-

ce by byla ptfinosné 1 z hlediska planovéani dovolenych.
Hodnoceni vzdélavani ve vyrobnim podniku

Vyrobni podnik mé popsany systém hodnoceni vzdélavacich akci. Vyuziva hodnoceni
na urovni reakce ucastnikii, kteti hodnoti na formulaii (P VI). Navrhuji tento formular
upravit v bodé hodnoceni lektora. V dotazniku je pouzity nazor jak hodnoti ucastnik lekto-
ra a k dispozici ma skalu: velmi dobry, dobry, spokojivy, Spatny. Rozsitila bych tento do-
taz na konkrétnéjsi pod dotazy, které by se tykaly hodnoceni znalosti probirané tématiky,
zda umél lektor dobie vysvétlit tématiku, jaké mél vyjadrovaci schopnosti. Zaméstnanci
Vv dotazniku maji pomérné velky prostor pro vlastni interpretaci hodnoceni, v praxi se ale

muzeme setkat se zamé&stnanci, ktefi se neumi takto volné vyjadfovat a radéji toto hodno-
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ceni vynechaji. Navrhuji dat do dotazniku body se Skalou, na které by zaméstnanci vyzna-

¢ili prioritu vyznamnosti nebo spokojenosti. Naptiklad:

— ucel kurzu mné byl jasny
— kurz splnil pfedem stanoveny cil

— vyuzitelnost kurzu pro mé¢ u podniku

Ptidala bych i zhodnoceni organizace kurzu, jak byl dodrzeny harmonogram, zda byla

dostate¢na informovanost o programu.

Vyrobni podnik mé metodicky popsané i hodnoceni efektivity vzdélavacich akei, které
vSak v praxi nepouziva. Toto vyhodnoceni by mohl byt soucésti hodnoticich pohovord,

které navrhuji provadét dvakrat do roka.
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ZAVER

Vyznam dal$iho profesniho vzd€lavani se stava stézejni pro ty podniky, které neptetrzité
zvysuji svou schopnost vytvaret vlastni budoucnost a reaguji tak na konkurencni prostredi
dnesniho ekonomického trhu. Nastrojem k dosazeni konkuren¢ni vyhody podniku je vedle

zdrojii finan¢nich a materialnich, ptredev§im lidsky zdroj, ktery sehrava aktivni roli ve

smyslu hybatele vSech nehmotnych zdroji.

Systémové vedeni a politika fizeni podniku se dostava i do oblasti vzdélavani a stava se
tak u¢innym prostiedkem pro zajisténi kvalifikovaného lidského zdroje, ktery obstara pro
podnik pozadovany vykon. Efektivita dal§iho profesniho vzdélavani je zavisla na dobie
organizovaném a systematicky vedeném vzdélavani, které¢ zacina analyzou a identifikaci
vzdélavaci potieby, piechazi do faze planovani vzdélavani, na ni navazuje samotna reali-

zace a cyklus zakonc¢uje hodnoceni vzdélavani.

Pro svou bakalafskou praci jsem si vybrala téma ,,Analyza dalSiho profesniho vzdélava-
ni zamé&stnanct ve vyrobnim podniku,* kterou jsem délala ve vyznamné mezinarodni po-
travinaiské spole¢nosti. Hlavnim vyzkumnym cilem bylo zjistit, které faze systematického
pfistupu ma vyrobni podnik zavedeny ve svém systému vzdélavani a zhodnotit jejich aro-

.

ven.

Teoreticka vychodiska pro zpracovani vyzkumné ¢asti prace jsem koncipovala do ti ka-
pitol. Nejprve jsem vymezila vyznam celozivotni u¢eni dospélého ¢lovéka v kontextu dal-
Siho profesniho vzdélavani, jehoz efekt je pfimo umérny strategickému fizeni lidskych

zdrojti v podniku vychazejici z cilt a vizi.

Navazujici kapitola definovala oblasti podnikového vzdélavani s uvedenim jeho pozitiv-
niho dosahu do ostatnich personalnich ¢innosti, s poukdzanim na roli vzdélavatele, kterou
zaujima nejen personalni Utvar jako predstavitel vedeni lidskych zdrojt, ale také sam za-
méstnanec, ktery je ovlivnény mnoha aspekty, jeZ mohou vytvaret bariéry pro vznik sys-
tematického vzdélavani.

Systematicky piistup ke vzdélavani, jako prvek pfispivajici k dosazeni efektivniho a
propojeného systému vzdélavani, jsem piedstavila v posledni tieti kapitole v celé jeho Sifi

tak, aby poskytl teoretické vychodisko pro navazujici praktickou cast. Jednotlivé casti ka-

pitoly popisuji cely cyklus systematického pfistupu, ktery uvadim jako ctyifazovy pocinaje
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analyzou a identifikaci vzdé€lavaci potfeby, dale planovani a realizace vzdélavani a konec-

né hodnoceni vzdélavani.

Pro dosazeni cile bakalarské prace, jsem msela provést analyzu stavajiciho systému
vzdélavani ve vyrobnim podniku pomoci analyzy interni dokumentace, ktera mné poskytla
udaje potfebné pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky, které faze systematického pii-
stupu ve vzdélavani se uplatiiuji ve vyrobnim podniku a jakym zpisobem. Zaroven jsem
dotaznikovym Setfenim zjis$tovala, jak hodnoti zaméstnanci moznosti dal§iho profesniho

vzdélavani ve vybraném podniku a jaky maji nazor na zavedeny systém vzd¢lavani.

V zavéru mohu konstatovat, ze vyrobni podnik ma zavedeny systém vzdélavani a uplat-
nuje v ném vSechny Ctyfi faze systematického vzdélavani. VSechny faze vSak vykazuji
nedostatky, ptevazné v podobé nekoncepéniho fizeni a spiSe operativniho pfistupu. Vyrob-
ni podnik ma v8ak zavedeny prvky, kterymi mtize systém vzdélavani zefektivnit. Za pozi-
tivni povazuji fakt, ze zaméstnanci povazuji podnikové vzdélavani za dilezité a vnimaji
vyrobni podnik z hlediska poskytovani moznosti v ziskdvani novych znalosti a dovednosti
velmi kladné. Tento pfistup zaméstnanct je jist¢ dobrym zdrojem a zadkladem, na kterém

mize vyrobni podnik stavét a bude cennou devizi pii zlepSovani systému vzdélavani.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK (VLASTNi ZPRACOVANI)

Vazeni zaméstnanci,

obracim se na vds sZddosti o spoluprdci na prizkumu, ktery je zaméreny na analyzu dalsiho
profesniho vzdéldavani ve spolecnosti Podravka — Lagris. Ziskané informace budou pouzity
v bakaldfské prdci, kterou zpracovdavém jako studentka Univerzity Tomdse Bati ve Zliné.
Prostiednictvim dotazniku bych rdda zjistila, jak jste spokojeni s dosavadni tirovni vzdéldvini a
s moznostmi dal$iho profesniho vzdélavini v Podravce — Lagris. Vsechny ziskané informace jsou
anonymni a vedent spolecnosti Podravka — Lagris bude predlozena pouze souhrnnd zprdva o stavu a
spokojenosti se vzdéldvdanim. Prosim vds o pravdivé vyplnéni, které napomiize k validnim informacim,
Jjez budou mit vypovidajici hodnotu a mohou tak napomoci ke zlepseni systému vzdélavant v Podravee
— Lagris. Vyplnény dotaznik mné miizete poslat zpét na e-mail Ladka Vodickova@seznam.cz nebo ho
vhodit do schrdnky na persondini oddéleni.

Ladislava Vodickova

Pokyny k vypInéni: pokud nebude uvedeno jinak, vybirejte vidy pouze Jednu moznost.
1. Podnikové vzdélavani povazuji za dileZité:

[OPIné souhlasim
OJSouhlasim

OONemém vyhranény nazor
[ONesouhlasim

[JPIné& nesouhlasim

2. Spoleénost Podravka — Lagris mné umozZiiuje ziskavat nové znalosti a dovednosti potiebné
k vykonu mé prace

[JPIné souhlasim
[JSouhlasim

[INemam vyhrané&ny nézor
[ONesouhlasim

[OPIné& nesouhlasim

3. Mam moZnost podilet se na vybéru vzdélavaci akce

[JPIné& souhlasim
[OSouhlasim

[ONemam vyhrané&ny nézor
[ONesouhlasim

[IPIné& nesouhlasim

4. Zaméstnavatel pravidelné zji§t'uje aroveii mych znalosti potfebnych k vykonu mé price

[JPIné souhlasim
[OSouhlasim

[CONemam vyhranény nazor
[ONesouhlasim

[JPIné nesouhlasim

Dotaznik vzdelavanil



PRILOHA P I: DOTAZNIK (VLASTNi ZPRACOVANI)

5. Pro vykon své price povazuji za nejdilezit&jsi ziskat znalosti a dovednosti z této oblasti:

[JOdborné znalosti z mého oboru

COsobnostni a komunikaéni rozvoj

OPogitatové dovednosti

OCiz jazyk

LITiné {prosiinamedie)s s s it essmsessosssmaeratsssosssssssrssonts

6. Poznatky ziskané na vzdélavacich a vycvikovych kurzech (mysleno obdobi 201 1/2012), kterych
jsem se ucastnil (-a) v Podravce - Lagris, byly pro mé:

OVelmi pfinosné k vykonu mé prace
[ISpise piinosné k vykonu mé prace
[JISpise nebyly piinosem k vykonu mé prace
ONebyly pfinosné pro vykon mé prace

7. PouZiti ziskanych znalosti a dovednosti, ze vzd&lavacich akei do praxe, je mym vedoucim
pracovnikem:

[OVyzadovéano
OPodporovano
OUmoziiovano
[ONevyzadovano
[ONeumoZiiovano

8. Davam prednost vzdélavani:

[OINa pracovisti (interng)
OOMimo pracovisté (externg)

9. Kterou metodu vzdélavani upFednostiiujete? (Ize vybrat vice moznosti)

OlnstruktaZ pii vykonu prace (na pracovisti)

[ORotace prace (na pracovisti)

[JSeminaf, prednaska

[OKougovéni, mentoring

OJE-learning (vzdé&lavani pres internet)

[OSamostudium

[OWorkshop

[CJOutdoorové aktivity, hry

CITIN€ (PFOSTNT UVEATE) ..o

Dotaznik vzdelavani?
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10. Co pro Vis znamena rozvoj znalosti a dovednosti v dal§im profesnim vzd&lavéni (v
zaméstnani)? Urcete miru vyznamu u kazdé z uvedenych moznosti na skdle od 1 (nejméné
vyznamné)po 5 (nejvice vyznamné)

Zlep3eni postaveni v pracovnim tymu (oddéleni) 10 20 30 40 50
Udrzeni si pracovniho mista 10 20 30 40 50
Zvy3eni pracovni vykonnosti a kvality prace 10 20 30 40 50O
Vys8i mzdové ohodnoceni 10 20 30 40 50O
Moznost vlastniho lepsiho uplatnéni na trhu prace 10 20 30 40 50O
Seberozvoj 10 20 30 40 50O

11. Co byste zlepsil(-la) na vzdélavani v Podravce - Lagris?

12. Vas vék

ODo 30 let

[d31-45

[J46 - 56

[J57 a vice
13. Jste

OMuz
OZena
14. Délka Vaseho pracovniho poméru ve spole¢nosti Podravka - Lagris

COMéné nez 1 rok
d1-5

O5-10

OVice nez 10 let

15. Jste
O Administrativni pracovnik (THP)
OPracovnik na dé€lnické pozici

16. Vase nejvyssi dosazené vzdélani

[JZakladni

[OStredoskolské — vyuéni list
OStiedoskolské — maturita
OVyssi odborné vzdélani
OVysokoskolské

Dékuji Vdm za vyplnéni dotazniku a cas, kiery jste tomu vénovali.

Dotaznik vzdélavani



PRILOHA P II: ADAPTACNI LIST

Jméno a prijmeni: —
Cislo prac. smlouvy: 1596

Nézev pozice:

ADMINISTRATIVNI PRACOVNICE

ADAPTACNI LIST

Adaptace je stanovena na obdobi 25.7.2011 — 25.10.2011. Po tuto dobu Je zaméstnanec ve zkusebni
dobé. Veskeré materidly jsou dostupné na intranetu nebo u vedoucich usekii.

POZADOVANE CINNOSTI: Datum | Z0dpovédny |4 / Podpis
pracovnik |
1. Sezndmeni s &innosti odd&leni expedice, popisem prace, &innosti B Rk i
firmy, prohlidka areélu, sezniment s pracovniky. 0 1 Grisones \ =
2. Proskoleni na dodrfovani HACCP 2ot | KoVl | T
3. Prijeti veskerého majetku po predchozim pracovnikovi na dané 5 ;
; o i P L |7 ¢ Macovi
pracovni pozicl, popfipadé pridéleni nového. A
4. Prokdzéni AKTIVNI znalosti ISO smé&rnic ve vymezeném rozsahu 24
(OR 01 Organizaéni tad Podravka — Lagris a.s, '
CZ LA PODR Podpisovy ¥4d, CZ LAPR Pracovni fad b i,
CZ LA QS2/1 Komunikace se zékazniky, TRk
CZ LA QS7/1 Identifikace a sledovatelnost, Higrsolos
CZ LA QS7/5 Sanitatni tad, CZ LA QS7/6 Hygienicky rad
CZ LA 10 Reklamaéni ¥4d, CZ LA 20 Proces dopravy
CZ LA QS5 Nakupovani, CZ LA-GMP Spravna vyrobni praxe)
5. Prokazéni znalosti pfi vy¥izovéni reklamaci, ............ & 25 Macovéa
6. Prokézéni znalosti zpracovani objednavek Peskova
7. Prokazani znalosti pfi zpracovéan{ dodacich listi /4 3 Hnanigek / /
8. Prokézéni znalosti pfi tvorbé inventur Hybl, Macova | Jf 4 b
’ \
9. Znalost postupi v krizovych situacich,prokazani znalosti I d
organiza&ni struktury firmy. oHto. IngRokos
Vo
10. Prokéazani ovladani programu SAP A e Macova ' //74
11. Prokézéni ovlddani MS Windows, v&etnd Internetu, Outlooku WY Trmka V%\MJ&\
12. Sezndmeni s moZnosti profesionlniho riistu pfi pracovnim uplatnéni [
v Ing Rokos
ve firmé. iy :
X7y
13. Pohovor ped ukongenim zkugebni Ihity i Ing.Rokos Y

Pokud pracovnik nesplni vSechny ustanoveni tohoto adapta¢niho listu ve zkusebni lhiitg a
nadiizeny s nim v této dob& nerozvaze pracovni pomér, nese veskerou zodpovédnost za
znalosti a plnéni povinnosti vyplyvajici z adaptaéniho listu pracovnika nadiizeny pracovnik

zaméstnanec

nadfizeny



PRILOHA P 11/1: ADAPTACNI LIST VYROBA

ADAPTACNI PLAN

Jméno a pfijmeni pracovnika: Os.cislo: 1541
Pracovni pozice:  manipulant/ka
Adaptaéni obdobi: 2.5.2011 - 30.7.2011

POZADOVANE ZNALOSTI V JEDNOTLIVYCH ETAPACH ADAPTACE
|.Etapa adaptace pracovnika

Termin l.etapy:

vstupni pohovor,piedani manuélu nového pracovnika,vstupni skoleni BOZP, pfedani
adaptacniho planu

Il.Etapa adaptace pracovnika

Termin Il.etapy:

znalost GMP

Pro$koleni HACCP a FIFO, prakticka realizace ve vyrobé,zachazeni
s vahami a jejich Gdrzba

Podpis pracovnika laboratofe: e ( 4

Znalost vyroby a vyrobk( spolecnosti Podravka-Lagris

Pro$koleni aktivni tdrzby - pridéleni ukolu aktivni Udrzby

Kontrola znalosti Il.etapy: 9.5.2011

Podpis manazera vyroby: N\ —=-\
lil.Etapa adaptace pracovnika N N
Termin lll.etapy:
Znalost plant gisténi a pland tdrzby

Vypisovani formulafti a sménového vykazu

Senzorické zkousky, vzhled suroviny a specificka viiné, neshodna surovina
Podpis pracovnika laboratore: (&%
Prokézani znalosti postupu v krizovych situacich R

Tridéni odpadu, Rework surovin, FIFO
Odbér vzorkl pro mezioperaéni a vystupni kontrolu
Prokazani znalosti - Vyrobni smérnice

Kontrola znalosti lil.etapy: 23.5.2011 5
Podpis manazera vyroby: O
IV.Etapa adaptace pracovnika \ N

Termin IV.etapy:

Tisk etiket na termotransferovych tiskarnach

VZV, jefaby, manipulaéni technika, ziskani opravnéni VZV
Zachazeni s obalovym materialem

Znalost hmotné zainteresovanosti

Kontrola znalosti IV.etapy: 13.6.2011

Podpis manazera vyroby: == NS A\

V.Etapa adaptace pracovnika ANy N

Termin V.etapy:

Prokazani znalosti ISO smérnic - OR,PJ-5,PP-10,PR,QS-7/2,Q5-14,Q5-1 7.Q8-18,QS8-19
Kontrola znalosti V.etapy: 16.7.2011

Podpis manazera vyroby: A

Pohovor pred ukonéenim zkugebni doby N\ Nejpozdéji dne: 26.7.2011
Manazer vyroby™~ N\F~——= RediteMwroby:

Pfi nespInéni tohoto adaptagniho planu nejpozdéji do terminu pohovoru pred ukon&enim
zkusebni doby, je pfisiusny MV povinnen ukonéit s pracovnikem pracovni pomér ve zkusebni
dobé. O dal$im pokracovani pracovniho poméru pracovnika rozhoduje svym podpisem na tomto
adaptacnim listu feditel vyroby.
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ZNACKA: CZ-LA-QS-15- R12
Datum nabyti platnosti: 2012-11-01

PLAN ROZVOJE

Silné stranky zaméstnance:

Oblasti rozvoje:

Klicova oblast rozvoje Prostiedky rozvoje (vzdélavani,
ucast na projektech,...)

Casové
rozvrzen
i

Priorita
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PRILOHA P1V: KARIERA

Strana 18 2 19
ZNACKA: CZ-LA-QS-15- R12
. i Datum nabyti platnosti: 2012-11-01
Odpovédny celek: 1.5.2. CESKY TRH PODRAVKA - Lagris a.s. Dolni Lhota u Luhagovic
Nazev dokumentu: VYCVIK

KARIERA

Cile:
Jak byste si pfedstavoval(a) sv(j pracovni postup (kariéru) béhem 3 let?

Flexibilita:
Mél(a) byste zajem o pfechod na jinou funkci ? Ano [J Ne[]

Jestlize ano, naznacte, o které byste uvazoval(a):
Marketing [] Prodej [] Finance [] Vyroba []

Ridici inform.sys. [] Lidské zdroje  [] Ostatni []

POZNAMKY ZAMESTNANCE

DOPORUCENI PRIMEHO NADRIZENEHO (jaky odborny rozvoj , jiné pracovni zafazeni, jinou
funkci) Ize predpokladat?

Podpis hodnotitele: Datum:

Podpis hodnoceného: Datum:

PRED POUZITiIM PROVERIT PRESNOST REVIZE DOKUMENTU NA
Q-PULSE SOFTWARE —~ DOCUMENTS — DOCUMENT REGISTER



PRILOHA PV: ZADOST O ZAJISTENI VZDELAVACI AKCE

Zadost o zajiSténi vzdélavaci akce

Jméno Ucastnika T —

Funkce T

Usek = —

PoZadovand akce 3 cavssrve e O P S SO TR S e
Termin konani = O

Zdtvodneéni potieby s R S R S SRS S Sk aeons
Cena § crevemesserosiossssiesiasieis

Podpis ptimého nadfizeného : ..........cccovvivereriviriiennnnne..

Podpis feditele tiseku < —————————

Datum O —————



PRILOHA P VI: HODNOCENI VZDELAVACI AKCE

Strana 8z 19
ZNACKA: CZ-LA-QS-15- R12
. ’ Datum nabyti platnosti: 2012-11-01
Odpovédny celek: 1.5.2. CESKY TRH PODRAVKA ~ Lagris a.s. Dolni Lhota u Luha&ovic
Nazev dokumentu: VYCVIK

Priloha ¢.2- Dotaznik pro hodnoceni vzdélévaci akce

DOTAZNIK PRO HODNOCENI VZDELAVACi| AKCE

Nazev $kolici agentury:
Nazev akce:
Jméno skolitele:

Misto a termin konani:

1. Jak hodnotite OBSAH $kolici akce:
<& velmi dobry <& dobry < uspokojivy < $patny

2. Jak hodnotite LEKTORA:
<& velmi dobry 5 dobry <& uspokojivy <& $patny
3. Spinila akce Vase o¢ekavani ?

(uvedte prosim konkrétné, pro¢ jste se seminafe ucastnil / a, co Jste od seminéare oéekaval
/a, s ¢im jste byl/a ¢i nebyl/a spokojen/a a zda akce spinila Vase ocekavani)

podpis tcastnika Skoleni

PRED POUZITiM PROVERIT PRESNOST REVIZE DOKUMENTU NA
Q-PULSE SOFTWARE — DOCUMENTS —~ DOCUMENT REGISTER



PRILOHA P VII: HODNOCENI EFEKTIVITY VZDELAVACI AKCE

Strana 9z 19
ZNACKA: CZ-LA-QS-15- R12
. ; Datum nabyti platnosti: 2012-11-01
Odpovédny celek: 1.5.2. CESKY TRH PODRAVKA - Lagris a.s. Dolni Lhota u Luhaéovic
Nazev dokumentu: VYCVIK

Priloha ¢.3 - Vyhodnoceni efektivity $koleni

VYHODNOCENI EFEKTIVITY VZDELAVACI AKCE

J,méno Ucastnika:
Usek:

Nazev Skolici akce:
Nazev Skolici agentury:
Jméno Skolitele:

Misto a termin konani:

Cil skolici akce:

Kritéria vyvhodnoceni:
1)
2)
3)

HODNOTI{ VEDOUCI — pfimy nadfizeny

1. CiL SKOLICi AKCE BYL SPLNEN:

<& byl spInén vyborné < Gastecné < nebyl spinén

2. PROMITLO SE ABSOLVOVANi SKOLIiCi AKCE DO VYKONU FUNKCE ZAMESTNANCE?
Véas komentar + konkrétni priklady.

3. V PRIPADE NENAPLNENI CILE SKOLICi AKCE NAPISTE PROSIM V GEM VIDITE PRIGINY A
JAKE NAVRHUJETE DALSi KROKY.

Datum a podpis reditele tseku

PRED POUZITIl PROVERIT PRESNOST REVIZE DOKUMENTU NA
Q-PULSE SOFTWARE — DOCUMENTS - DOCUMENT REGISTER



PRILOHA P VIII: REALIZOVANA SKOLENI V ROCE 2011

S EZNAM SKOLICICH AKC{ 2011

Rok- Cislo Termin|Nazev Skupina |Typ Plian| Skuted.
2011/7 15.3.2011 Skoleni fidi¢a VZV BOZP fidi¢ VZV 11 11
2011/8 2.5.2011} Skoleni fidi¢i VZV BOZP fidi¢ VZV 9 9
2011/61 1.6.2011} Skoleni fidica VZV BOZP fidi¢ VZV 9 9
2011/63 1.8.2011{ Jefabnik a vaza¢ BOZP Zvedaci zafizeni 16 16
2011/103 24.10.2011{Pozarni hlidky BOZP Pozarni hlidka 21 21
2011/104 24.10.2011  Skoleni fidich VZV BOZP fidi¢ VZV 12 12
2011/118 16.12.2011 | Ridi¢i referenti BOZP Ridi¢ referent 60 60
2011/119 22.11.2011!Bezpecnost prace BOZP Bezpecnost prace 11 11
2011/120 22.11.2011}Pozarni ochrana BOZP Pozarni ochrana 0 0
2011/121 21.11.2011;Bezpecnost prace BOZP Bezpecnost prace 56 56
2011/122 21.11.2011! Pozarni ochrana BOZP Pozéarni ochrana 56 56
2011/134 29.12.2011{Préace ve vysce BOZP Prace ve vySce +OOPP 7 7
2011/13 1.1.2011} Anglictina EU EU Angli¢tina EU 6 6
2011/14 1.1.2011} Anglictina EU EU Anglictina EU 7 6
2011/15 1.1.2011{ Angli¢tina EU EU Angli¢tina EU 8 4
2011/16 1.1.2011{ Angli¢tina EU EU Angli¢tina EU 6 5
2011/17 1.1.2011{ Angli¢tina EU EU Angli¢tina EU 6 6
2011/71 4.1.2011:Konfliktni situace na pracovisti,feSeni EU Konfliktni situace na pracovisti, feSeni 10 10
2011/72 6.1.2011; Konfliktni situace na pracovisti, feseni EU Konfliktni situace na pracovisti, feSeni 10 10
2011/73 24.1.2011} Zakladni principy spoluprace EU Zdkladni principy spoluprace 10 10
2011/74 25.1.20111 Zakladni principy spoluprace EU Zékladni principy spoluprace 10 10
2011/75 26.1.2011 Zakladni principy spoluprace EU Zakladni principy spoluprace 10 10
2011/76 20.1.2011:M S Excel stiedné pokro¢ili EU MSS Excel stfedné p okro¢ili 10 10
2011/77 24.1.2011: M S Excel stiedné pokro¢ili EU M Excel stiedné pokro¢ili 10 10
2011/78 26.1.2011:M S Excel stiedné pokro¢ili EU MSS Excel stfedné p okro¢ili 10 10
2011/79 1.2.2011; Konfliktni situace a jejich feSeni EU Konfliktni situace a jejich feSeni 10 10
2011/80 10.2.2011; Konfliktni situace na pracovisti, feSeni EU Konfliktni situace a jejich feSeni 10 10
2011/81 3.2.2011:{Rozvoj znalosti v prac.pravni legislativé EU Rozvoj znalosti v pracovnéprav.leg. 10 10
2011/82 4.2.2011} Pracovnépravni legoslativa v praxi EU Pracovnépravni legislativa v praxi 11 11
2011/83 7.2.2011: M S Power Point EU MS Power Point 10 10
2011/84 9.2.2011; M S Power Point EU MS Power Point 10 10
2011/85 14.2.2011:M S Power Point EU M S Power Point 11 11
2011/86 18.2.2011} Pracovnépravni legislativa v praxi EU Pracovnépravni legislativa v praxi 10 10
2011/87 1.3.2011; Aplikace tymovych vazeb do praxe EU Aplikace tymovych vazeb do praxe 10 10
2011/88 3.3.2011; Aplikace tymovych vazeb do praxe EU Aplikace tymovych vazeb do praxe 11 11
2011/89 9.3.2011:Rozvoj znalosti v prac.pravni legislativé EU Rozvoj znalosti v pracovnéprav.leg. 8 8
2011/90 17.3.2011;Prezencni dovednosti EU Prezentacni dovednosti 18 18
2011/91 13.4.2011} Aplikace tymovych vazeb do praxe EU Aplikace tymovych vazeb do praxe 11 11
2011/92 14.4.2011} Aplikace tymovych vazeb do praxe EU Aplikace tymovych vazeb do praxe 11 11
2011/93 20.4.2011} Rizeni krizovy ch situaci EU Rizeni krizovy ch situaci 9 9
2011/94 4.4.2011; Outlook EU Outlook 10 10
2011/95 9.5.2011:Outlook EU Outlook 10 10
2011/96 11.5.2011; Outlook EU Outlook 10 10
2011/97 18.5.2011; M S Excel stiedné p okro¢ili EU MSS Excel stiedné p okrocili 11 11
2011/98 16.5.2011!M S Excel stiedné pokro¢ili EU MS Excel stiedné pokro¢ili 11 11
2011/99 16.6.2011}Koudink EU Koucink 10 10
2011/100 14.7.2011{ Konfliktni situace a jejich feSeni EU Konfliktni situace a jejich feSeni 10 10
2011/101 21.7.2011 | Firemni kultura, rovné piilezitosti v praxi EU Fir. kultura, rovné pfilezitosti v prxi 10 10
2011/125 7.4.2011; Asertivni jednani EU Asertivni jednani 10 10
2011/126 20.6.2011} Leadership EU Leadership 14 14
2011/127 25.8.2011} Firemni Kultura, rovné pfilezitosti EU Fir. kultura, rovné ptilezitosti v prxi 9 9
2011/128 1.9.2011¢ Vyjednavani a argumentace EU Vyjednavani a argumentace 10 10
2011/129 19.9.2011{ Firemni kultura, rovné piilezitosti EU Fir. kultura, rovné pfilezitosti v prxi 10 10
2011/130 22.9.2011{Konfliktni situace a jejich feSeni EU Konfliktni situace a jejich feSeni 8 8
2011/131 3.11.2011}Firemni kultura, rovné piilezitosti EU Fir. kultura, rovné pfilezitosti v prxi 9 9
2011/132 22.11.2011} Vyjednavani a argumentace EU Vyjednavani a argumentace 10 10
2011/133 24.11.2011} Vyjednavani a argumentace EU Vyjednavani a argumentace 0 0
2011/102 25.8.2011} Prezentacni dovednosti EU Prezentaéni dovednosti 12 12
2011/11 6.4.2011{ Pozadavky systémii kvality BRC/IFS JAK kvalita 2 2
2011/12 4.5.2011} M ezinarodni konfetence o olejich, tucich JAK kvalita 2 2
2011/62 17.6.2011 Trénink hy g.praxe JAK kvalita 56 56
2011/65 26.5.2011} Spravna Titraéni praxe JAK potravinaiské technologie 2 2
2011/66 23.6.2011{Kontrola $kiidcu v potravinaistvi JAK kvalita 3 3
2011/67 21.6.2011{Udrzovani systému HACCP JAK interni auditor systémi jakosti 1 1
2011/68 22.6.2011 | Skoleni internich auditori JAK interni auditor systémi jakosti 1 1
2011/70 12.8.2011{Interni auditofi v potravinarstvi JAK interni auditor systému jakosti 14 14
2011/105 29.6.2011{ Bezpecnost,kvalita a hy g.pozadavky potravin{JAK kvalita 3 3
2011/123 25.11.2011{Spravna laboratorni praxe JAK kvalita 7 7
2011/124 8.11.2011} Pozadavky vys§§ich systémi pro zpracovatele{JAK kvalita 11 11
2011/1 10.1.2011{ Zmény ve mzdové uétarné od 1.1.11 MAP Mzdovy systém 1 1
2011/2 19.1.2011:Nova legislativa OSSZ VZP MAP Mzdovy systém 1 1
201173 20.1.2011 AKtivace programu PERM 2011 MAP Mzdovy systém 1 1
2011/69 29.6.2011{Forum personalisti MAP Personalistika 2 2
2011/108 16.9.2011!Postupné zmeény Zakoniku prace - vyklad MAP Zakonik prace 2 2
2011/109 12.10.2011{Cestovni nahrady 2012 MAP cestovni néhrady 1 1
2011/114 6.12.2011} Zmény v zakoniku race 2012 MAP Zakonik prace 1 1

Zdroj: Informacni persondalni system vyrobniho podniku




PRILOHA P VIII: REALIZOVANA SKOLENI V ROCE 2012

SEZNAM SKOLICICH AKCI 2012

Rok- Cislo Termin|Nazev Skupina | Typ Plan [Skute¢.
2012/2 16.3.2012| Skoleni fidi¢t VZV BOZP  |fidi¢ VZV 9 9
2012/7 12.4.2012; Elektro vyhlaska ¢.50 BOZP  iElektro vyhlaska 6 6
2012/14 6.6.2012| Skoleni fidict VZV BOZP  ifidic VZV 19 19
2012/15 6.6.2012} Skoleni fidi¢t VZV BOZP  itidic VZV 1 1
2012/18 17.7.2012} Zvedaci zafizeni BOZP  Zvedaci zafizeni 8 8
2012/19 31.7.2012} Zvedaci zafizeni BOZP  1Zvedaci zafizeni 9 9
2012/34 24.9.2012{ Skoleni fidict VZV BOZP  ifidi¢ VZV 14 13
2012/35 19.10.2012{ Bezpecnost prace BOZP  |Bezpetnost prace 38 38
2012/36 19.10.2012} PoZarni ochrana BOZP  {Pozarni ochrana 38 38
2012/37 19.10.2012; Pozarni hlidka BOZP  |Pozarni hlidka 21 14
2012/38 19.10.2012;{ Obsluha vytahii BOZP  |Obsluha vytahi 0 0
2012/43 14.12.2012| Ridi¢i referenti BOZP  |Ridi¢ referent 66 66
2012/44 10.1.2012 Skoleni obsluhy tlakovych nadob BOZP  iTlakové nadoby 1 1
2012/45 10.1.2012 Skoleni plynlvé zafizeni BOZP  |Plynova zafizeni 1 1
2012/46 10.1.2012{ Topi¢ obsluha BOZP  1Obsluha nizkotlakych kotli 1 1
2012/8 1.1.2012} Angli¢tina EU EU Angli¢tina EU 6 6
2012/9 1.1.2012! Angli¢tina EU EU Angli¢tina EU 6 6
2012/10 16.4.2012;{ MS Outlook EU Outlook 10 10
2012/11 1.1.2012! Angli¢tina EU EU Angli¢tina EU 6 6
2012/21 9.1.2012{Excel pro pokro¢ilé EU MS Excel pro pokrocilé 10 10
2012/22 11.1.2012} Excel pro pokro¢ilé EU MS Excel pro pokrocilé 10 10
2012/23 16.1.2012} Excel pro pokro¢ilé EU MS Excel pro pokrocilé 10 10
2012/24 13.2.2012} Excel pro pokro¢ilé EU MS Excel pro pokrogilé 10 10
2012/25 15.2.2012{ MS Acces EU MS Access 6 6
2012/26 20.2.2012;MS Access EU MS Access 13 13
2012/27 22.2.2012/ MS Access EU MS Access 9 9
2012/28 10.4.2012{ MS Outlook EU Outlook 10 10
2012/29 12.4.2012{ MS Outlook EU Outlook 10 10
2012/30 1.1.2012} Angliétina EU EU Angli¢tina EU 6 6
2012/31 18.4.2012{ MS Outlook EU Outlook 7 7
2012/33 1.1.2012} Angliétina EU EU Angli¢tina EU 6 6
2012/1 24.1.2012} Zasadni zmény znaleni potravin JAK kvalita 2 2
2012/3 15.3.2012} Zajisténi kvality a zdr.nezavadnosti pii zprac.potraiJAK kvalita 12 12
2012/12 27.4.2012{ Alergeny v potravinach JAK kvalita 0 0
2012/16 20.6.2012} Vyr. a hyg.poZ. pfi zprac. neudrZpot. JAK kvalita 60 60
2012/39 6.9.2012|Metodika auditii v potrav.provoze JAK interni auditor systému jakost 12 12
2012/13 17.5.2012{ Bat'ovska skola KOL piiprava mistri 4 3
2012/42 3.12.2012}{Bat'ova manazerské Skola KOL piiprava mistr 2 2
2012/20 10.9.2012; FMCG Retail Logistics 2012 LOG logistika 3 2
2012/5 28.5.2012} V3e o brigadnicich MAP mzdové ucetnictvi 1 1
2012/6 15.6.2012{ Posuzovani zdravotni zpusobilosti MAP mzdové ucetnictvi 1 1
2012/17 11.12.2012{ Férum personalisttl MAP Personalistika 1 1
2012/32 21.8.2012{Novela zakoniku prace od 1.12013 MAP Zakonik prace 1 1
2012/4 11.5.2012{ Aktualni stav v DPH UCTO ipodvoijné ucetnictvi 1 1

Zdroj: Informacni persondalni systém vyrobniho podniku
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PRILOHA P X: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

1. Podnikové vzdélavani povazuji za dilezité:

Pocet z Odpovéd1 Popisky sloupcii -
Popisky radku ~ |Administrativni pracovnik (THP) |Pracovnik na délnické pozici |Celkovy soucet
='Nemam vyhranény nazor 1% 11% 13%
1-5 0% 3% 3%
5-10 1% 3% 4%
vice nez 10 let 0% 6% 6%
-INesouhlasim 0% 1% 1%
5-10 0% 1% 1%
='PIné souhlasim 34% 9% 43%
1-5 7% 1% 9%
5-10 7% 1% 9%
Méné nez 1rok 3% 0% 3%
vice nez 10 let 17% 6% 23%
=ISouhlasim 17% 26% 43%
1-5 3% 6% 9%
5-10 4% 9% 13%
Méné nez 1rok 1% 0% 1%
vice nez 10 let 9% 11% 20%
Celkovy soucet 53% a47% 100%

2. Spolecnost Podravka — Lagris mné umoziuje ziskavat nové znalosti a dovednosti

poti‘ebné k vykonu mé prace

Pocet z Odpovéd2 Popisky sloupcti -
Popisky radku ~ |Administrativni pracovnik (THP) |Pracovnik na délnické pozici |Celkovy soucet
=-'Nemam vyhranény nazor 1% 13% 14%
Muz 1% 7% 9%
Zena 0% 6% 6%
='Nesouhlasim 4% 6% 10%
Mu? 1% 6% 7%
Zena 3% 0% 3%
='PIné nesouhlasim 0% 1% 1%
Mu? 0% 1% 1%
='PIné souhlasim 11% 3% 14%
Mu? 9% 0% 9%
Zena 3% 3% 6%
-ISouhlasim 36% 24% 60%
Mu? 11% 19% 30%
Zena 24% 6% 30%
Celkovy soucet 53% 47% 100%




PRILOHA P X: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

3. Mam moznost podilet se na vybéru vzdélavaci akce

Pocet z Odpovéd3 Popisky sloupcti -

Popisky radku = |Administrativni pracovnik (THP) [Pracovnik na délnické pozici |Celkovy soucet
Nemam vyhranény ndzor 19% 17% 36%
Nesouhlasim 11% 13% 24%

PIné nesouhlasim 0% 3% 3%

PIné souhlasim 1% 1% 3%
Souhlasim 21% 13% 34%
Celkovy soucet 53% 47% 100%

sew .

4, Zaméstnavatel pravidelné zjiSt'uje urovenn mych znalosti potifebnych k vykonu mé

prace
Pocet z Odpovéd4 Popisky sloupcti -
Popisky radku ~ |Administrativni pracovnik (THP) [Pracovnik na délnické pozici |Celkovy soucet
Nemam vyhranény nazor 17% 10% 27%
Nesouhlasim 6% 11% 17%
PIné nesouhlasim 0% 3% 3%
PIné souhlasim 11% 3% 14%
Souhlasim 19% 20% 39%
Celkovy soucet 53% 47% 100%

5. Pro vykon své prace povazuji za nejdileZzitéjSi ziskat znalosti a dovednosti z této

oblasti:

Pocet z Odpovéds Popisky sloupct -

Popisky radka ~ |Administrativni pracovnik (THP) [Pracovnik na délnické pozici |Celkovy soucet
Cizi jazyk 1% 0% 1%
Odborné znalosti z mého oboru 29% 34% 63%
Osobnostni a komunikacni rozvoj 14% 10% 24%
Pocitatové dovednosti 9% 3% 11%
Celkovy soucet 53% 47% 100%

6. Poznatky ziskané na vzdélavacich a vycvikovych kurzech (mys$leno obdobi

2011/2012), kterych jsem se ucastnil (-a) v Podravce - Lagris, byly pro mé

Pocet z Odpovéd6

Popisky sloupct -

Popisky radkut

4

Administrativni pracovnik (THP) |Pracovnik na délnické pozici

Celkovy soucet

Nebyly pfinosné pro vykon mé prace

0%

7%

7%

SpiSe nebyly pfinosem k vykonu mé prace 1% 9% 10%
SpiSe pfinosné k vykonu mé prace 31% 27% 59%
Velmi pfinosné k vykonu mé prace 20% 4% 24%
Celkovy soucet 53% 47% 100%
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7. Pouziti ziskanych znalosti a dovednosti, ze vzdélavacich akci do praxe, je mym ve-

doucim pracovnikem:

Pocet z Odpovéd7 (Popisky sloupct -

Popisky radkti | = [Administrativni pracovnik (THP) |Pracovnik na délnické pozici |Celkovy soucet
NeumoZiovano 0% 1% 1%
NevyZadovano 0% 7% 7%
Podporovéno 20% 17% 37%
Umoznovano 19% 11% 30%
VyZadovano 14% 10% 24%
Celkovy soucet 53% 47% 100%

8. Davam prednost vzdélavani:

Pocet z Odpovéd8 Popisky sloupcti -

Popisky radkut ~ |Administrativni pracovnik (THP) |Pracovnik na délnické pozici |Celkovy soucet
Mimo pracovisté (externé) 31% 9% 40%
Na pracovisti (interné) 21% 39% 60%
Celkovy soucet 53% 47% 100%

10. Co pro vas znamena rozvoj znalosti a dovednosti v dalSim profesnim vzdélavani (v

zaméstnani)

Tabulka ¢etnosti

Odpoved 1 2 3 4 5 Celkem | Primér
Udrzeni si pracovniho mista 4 6 7 12 41 70 4,14
Seberozvoj 3 2 13 17 35 70 4,13
Moznost vlastniho lep$iho uplatnéni na trh prace 2 3 11 23 31 70 4,11
Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace 1 4 17 15 33 70 4,07
Vys8i mzdové ohodnoceni 9 4 13 12 32 70 3,77
ZlepSeni postaveni v pracovnim tymu 9 10 16 15 20 70 3,39
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11. Co byste zlepsil (-1a) na vzdélavani v Podravce — Lagris a.s.

Prepis volnych odpovédi

Dotaznik
N Odpovéd - Kod -
2 Vice nabidke PC kurzli (MS Excel) PC kurzy
3 Systém zazazeni sefizovacl do tiid Odborné
1x za rok bych vitala ndvstév ve vyrobeé Odborné
17 2x za rok Skoleni s kuchatem s instrktazi vateni z nasSich surovin Navstéva vyroby
20  |v podstaté nic, jen by bylo zajimavé vidét a poslechnot si vyrob v Chorvatsku Navstéva vyroby
21  |Mohlo by to byt Gastdji Castéji
24 |Organizaci prace Organizace
28  |Komunikace Komunikace
34  |Pfistup a vzdélani vedocich pracovnikil Proces vzdélavani
35 |Komunikace mezi stiedisky a pracovniky Komunikace
Vétsi povédomi o ¢innostech ostatnich pracovist’, podpora rotace,
40  |zvySeni povédomi a komunikace Komunikace
Kvalitn€jsi vyber lektorti, vice moznosti ve vzdélavani,
41 |nastaveni zvefejnéného procesu vzdélavani Proces vzdélavani
43  [Moznost vlastniho vybéru vzdélavani Vlastni vybér
44 Frekvence skoleni Castgji
Organizace a informovanost o Skoleni, véetné vybér tematickych okrhl
45 se zamétenim na konkrétni pracovniky Organizace
Vzhledem k soucasné situaci ohledné financ¢nich prosttedkt bych jasné definoval
rozdéleni prostiedkt
mezi jednotliva stiediska dle dilezitosti a dle strategie spole¢nosti.
V navaznosti na to bych s vedoucimi pracovniky spolec¢nosti vytvoril plan vzdélavani
dle aktualnich potieb. Nebot’ celou dobu se bavime pouze o AJ, nebo kdyz ptijde nékdo,
ze bych chtél néjaké skoleni, tak se to zvazuje,
47 neexistuje vSak strategicka forma. Proces vzdélvani
Skoleni podle mého nézoru nemé dlouhodobou koncepci-na
své pozici bych ocenil pravidelnou u€ast na konferencich typu retail summit.
V ramci spole¢nosti bych dale ocenil-pracovni , .kolecko® napt. v Polsku, Chorvatsku
atd.
.Navrhuji exkurze k na§im dodavatelim-napt. Navstéva vyroby
51 Italie-tuto exkurzi jsem ochoten zaplatit ze svych prostredki. Odobrné
52 Stavajici frekvence vzdélavani, obsah je uspokojivy Cast&ji
53 |Zlepsil bych Cetnost a pestrost vybér napiiklad coaching nebo prednasek Castéji
54 Skoleni potadat v dobg, kdy je volno v zatizenich, které servisujeme. Organizace
55  |Moznost vybér Skoleni Vlastni vybér
56  |ZlepSeni znalosti PC PC kurzy
Uvital bych manaZersky kurz jako pfiprav pro pfipadné povysSeni a intenzivni kurs Angli¢tina
58 |angliCtiny v mist¢ bydliste Manazersky
68 [Komunikace, ptenos informaci "doli" Komunikace
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POPIS PRACOVNIHO MISTA

Pracovni misto: ]
MANAZER NAKUPU

Cislo klasifikace zaméstnani ISCO (vyplni personalni tisek):
33230

Organizacni jednotka: 1110

Charakteristika prace:

Vykonava zejména administrativni prace spojené s ndkupem svéfenych surovin. Prace
vyZaduje Casty kontakt se zdkazniky a s vefejnosti prosttednictvim e-mailu, faxu, telefonu, &
osobnich obchodnich jednani. Dojednavéani obchodnich podminek a potieb firmy

s kompetentnimi pracovniky spole¢nosti

Popis kol a povinnosti:
1. zaji§tuje nakup svéfenych surovin, tj. zjistovani podnikovych potieb, planovani,
organizovéni, vyjednavani, kontrola a provadéni souvisejicich &innosti
2. veSker4 administrativni prace spojena s ndkupnim procesem, zejména viak
a) evidence e-mailové a jiné komunikace
b) evidence (v $anonech i PC) smluv, objednavek, reklamaci, faxti a jiné komunikace
c) evidence oteviran{ akreditivd, inkas, bankovnich garanci
d) evidence informaci o dodavatelich
¢) evidence nabidek — smluv v kalkulaénich tabulkach
f) prace spojena s akreditivy: vypliiovani Zadosti a zménovych formulafa,
akceptace/neakceptace nesrovnalosti v dokumentech, vedeni evidence akreditivii
3. zajist'uje laboratorni zkousky vzorkd surovin
4. vyftizuje reklamace svéfenych surovin
5. je zodpovédny /4 za likvidaci faktur za nakup svéfenych surovin véetné viech potiebnych
nalezitosti
6. sleduje cenovy a i celkovy vyvoj na trhu sv&fenych surovin
7. vypracovava kupni smlouvy na svéfené suroviny
8. vypracovava plan nékupu svéfenych surovin vychéazejici z planu odbytu obchodniho
oddéleni
9. stanovuje nakupni ceny svéfenych surovin na tercialové obdobi, nebo dle pozadavki
obchodniho, marketingového nebo exportniho useku
10. stanovuje prodejni ceny svéfenych surovin pro Podravka International s.r.o., Slovensko
11. vyhledavé nové dodavatele
12. fadné spravuje a stard se o majetek spole¢nosti
13. aktivné dba o zvySovani své kvalifikace
14. naklada efektivné se zdroji spole¢nosti (minimalizace nékladd, skladovych zasob atp.)
15. aktivné zlepSuje procesy v nakupu a pfispiva k lepsim vysledktm tseku
16. plni i jiné operativni ukoly dle zad4ni a poZadavki pfimého nadfizeného spojené s touto
funkeci
Vybaveni:
Pocitac, telefon, kopirka, fax, tiskarna.
Nadrizena funkce:
Reditel nikupu a exportu
Podrizené funkce:
Vztah k ostatnim pracovnim mistim:
Koordinuje pracovniky nakupniho a exportniho oddéleni, plni ukoly nadiizeného a
spolupracuje s ostatnimi pracovniky spole¢nosti.
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Zastupitelnost:

Manazer nakupu, Reditel nakupu a exportu

Pracovni podminky:

Bézny chod kanceléte, dostatek svétla, teplo.

Vzdélani + odborné pozadavky:

$$/VS obchodniho sméru

vyborné znalost AJ, dal3i jazyky vitdny

ovladéani programu SAP, Excel, Word, znalost programu Outlook

fidi¢sky prikaz sk. B

zaklady HACCP

zékladni senzorické a jakostni vlastnosti nakupovanych komodit

provenienc¢ni a druhové odlisnosti jednotlivych surovin

obchodni znalosti (obchodni jednéni, psychologie prodeje, prezentace spole&nosti, prezentace
vyrobku, profesionalni vystupovéni)

znalost systému Fizeni jakosti dle ISO 9001:1994 ve vymezeném rozsahu
Pozadovana praxe:

min. 3 roky v obchodni ¢innosti a fizeni kolektivu

DuSevni poZadavky a charakteristiky osobnosti:

manaZzerské a fidici dovednosti, obchodni duch, ptedvidavost a dravost, samostatnost a
schopnost tymové prace, komunikativnost, schopnost organizovat a planovat si praci,
odpovédnost, schopnost spolupracovat s ostatnimi, ochota.

Fyzické pozadavky: -

Datum zpracovani:

1.11.2011

Zpracoval:




