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1 Uvod

Kazda organizace je zavisla na lidech, protoze pravé jejich prostfednictvim dosahuji
firmy svych cild. Je to odklon od jednoduchého osobniho pfistupu k zaméstnancim
a rozvijeni systému chovani. Tim se pfedchazi potenciondlnim problémtm.

Rozvoj lidskych zdroji mizeme chapat jako proces zlepSeni situace V jednotlivych
oblastech ve spole¢nosti. Jedna se hlavné 0 zvySovani znalosti, schopnosti, dovednosti,
moralnich a profesnich postoji. Rozvoj je systematické a neptetrzité snazeni 0 zvySeni
hodnoty lidského kapitalu, kterym firma disponuje.

Vzdélani zaméstnancii md vyznam jak pro spolecnost, tak pro samotné zaméstnance.
Vzdélani zaméstnanctim plni osobni cile, zvySuje kvalifikaci, obohacuje jejich dusi.
Firmé vzdé€lani piinasi vyssi vykonost, lepsi predpoklady pro vyuziti finan¢nich
I materialnich zdroji podniku.

ZlepSovani pracovnich schopnosti zaméstnanci se V soucasné dobé stava hlavni
konkurenéni vyhodou, ktera odsuzuje jedny K uspéchu a druhé k netispéchu.

Kazda spolec¢nost pristupuje ke vzdélani a rozvoji svych zaméstnanct odlisné. Vzdy ale
musi byt vytvofena jasna koncepce a strategie, kterou se podnik tidi. Rozvoj a vzdélani
je sice pro podnik zna¢nou investici, ale v pfipadé¢ spravného uchopeni se
i nékolikanasobné vrati. Je proto kritické vyhodnocovat piinosy vzdélavani a nebrat

V potaz pouze néklady.

Cilem bakalatskeé prace je zhodnotit systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve vybrané
organizaci a navrhnout pfipadné zmény. Vybranym podnikem je DURA Strakonice CZ,
k.s.

Literarni ¢ast se zabyva zakladnim pojmtm tykajicich se personalniho fizeni a rozvoji
zaméstnancl. Zaroven se Vni popisuyji imetody planovani a vzdélani
zamé&stnancu. prakticka ¢ast se zabyva piedstavenim podniku a dotaznikovym Setfeni.
Dotaznikové Setteni zjiSt'uje nalady, pocit, kvalifikaci a jejich postoje ke vzdélani, rozvoji
a motivaci do vzdelani. Kazda otazka je zpracovana a obsahuje diskuzi v které jsou
vysvétleny pravdépodobné pficiny vysledkii. Na konci prace je shrnuti diskuze
a rozpracovany navrh zmén, které by mohly pomoci spolecnosti, aby zlepsila kvalitu

poskytovaného systému vzdelavani.



2 Literarni prehled

2.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje, dle Koubka (2001) jsou spolu s materialnimi zdroji, informa¢nimi zdroji
a finanénimi zdroji zdkladnimi slozkami kazdé organizace. Organizace muze fungovat
jen a tehdy, podafi-li se ji shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat vSechny tyto
slozky. Lidské zdroje a informac¢ni zdroje rozhoduji 0 sméru a tempu pohybu a vyuzivani
materialnich a finan¢nich zdrojii, proto by mél byt kladen vysoky diraz na peclivé
planovani, vybér vhodného uchazefe arozvoj spravného zaméstnance, ktery bude

piinosem.

Koubek (2001) dale uvadi, ze lidské zdroje predstavuji pro organizaci ten nejcenngjsi
aVvrozvinutych trznich podminkach zpravidla inejdraz$i zdroj, ktery rozhoduje

0 prosperité a konkurenceschopnosti organizace.

Lidské zdroje jsou jednim ze Ctyf zdroju, které urcuji ekonomicky rozvoj, ohranicuji
moznosti organizace a stupen vyuziti. Lidské zdroje jsou tvarci auvadéji do pohybu

I ostatni vécné zdroje (Tomsik, 2007).

Armstrong (2007) definuje lidské zdroje lidské zdroje jako kombinaci inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, kterd dava organizaci jeji jedinecnou povahu, charakter. Lidské

sloZky organizace jsou schopny uceni, kreativity, inovaci a zmén.

Lidské zdroje jsou vSeobecné uznavany rozhodujici faktor spolecnosti, jehoz kvalita
vstupuje do popiedi zejména v souvislosti se zvySujici se tilohou znalosti a dovednosti.

vvvvvv

Belcourt a Wright (1998) tvrdi, Ze intelektualni kapital zaméstnanct je nejdilezitéjsim
zdrojem v organizaci. Inteligence, schopnosti a dovednosti zaméstnanct uréuji, na jaké

trhy by firma méla vstoupit. Zameéstnanci jsou konkuren¢ni vyhodou firmy.

2.2 Vyvoj fizeni lidskych zdroju
Jak uvadi Armstrong (1999), fizeni lidskych zdrojii je vyvojovou fazi personélniho fizeni,

které se vyvijelo v téchto etapach:



Péce 0 zaméstnance (cca 1915 — konec 20. let 20. stol) — zaméstnavatelé se poprvé
zacinaji vice zajimat 0 své zameéstnance a O jejich osobni z4jmy. Zacinaji jim
budovat kantyny, stravovny a obdobna zatizeni.

Personalni administrativa (30. léta 20. stol) — zacind byt vedena evidence
0 pracovnicich, 0 jejich pracovnim zafazeni, pracovnich tukolech, plnéni
pracovnich ukoli. Vedeni spole¢nosti prohlubuje péci 0 své zaméestnance.
Personalni fizeni — faze rozvoje (40. a 50. léta 20. stol) — rozSifuje se oblast
ziskavani a vycviku zaméstnanci 0 jejich odborny vycvik a vycvik mistra.
Posiluje se role pracovnikd, ktefi jsou povéfeni péci 0 zaméstnance, ze kterych
se postupné stdvaji manazeii — predaci, ktefi ale stile jsou zapojovani
do pracovnich vztaht.

Personalni fizeni — faze dospélosti (60. a 70. 1éta 20. stol) — dochazi k rozsifovani
oblasti poskytovanych V ptedchozich fazich. Personalni manazefi stale Castéji
zasahuji do oblasti fizeni, ve vedeni podniku se Cast&ji objevuji personalni
feditelé. Jsou vyuzivany propracovanéjsi techniky vybéru, vycviku, hodnoceni,
systematického vzdélavani a odménovani zaméstnanci. Zacinaji se tvofit odbory,
které vyjednavaji o produktivité prace.

Rizeni lidskych zdrojti — prvni faze (80. 1éta 20. stol) — rozvoj podnikové kultury.
Personalni management spolupracuje se strategii firmy. Management spole¢nosti
pfizpisobuje podnikovou kulturu trzni ekonomice. Tim zacind pfesun
personalniho fizeni k podnikani a managementu, z ¢eho plyne, ze se odménovani
podle vykonu stalo hlavni motivaéni silou.

Rizeni lidskych zdroji — druha faze (90. 1éta 20. stol) — rozvoj etiky v personalnim
vedeni. Snaha vymanit negativni rysy podnikové kultury (individualismus,
chamtivost). Rozvoj fizeni jakosti vedl K posilovani procest typu: fizeni vykond,
fizeni odménovani, fizeni kultury, rozvoj manazerii aj. Spolecnosti se stavaji
pruzngj$imi a StihlejSimi, persondlni feditel¢é ale musi celit hromadnému
propousténi. Na stale vice globalnim trhu S jednodussi moZnosti ziskat informace
0 konkurenci roste u personalistii vyznam benchmarkingu. Nartsta také pocet
a vyznam externich profesiondlnich personalnich organizaci.

Trendy v fizeni lidskych zdroji poroce 2000 — dochazi k rozvoji nékolika
konceptli v této oblasti. O jejich zkoumani se snazila Kocianova (2012). Mezi

vyznamneé patii:



Work-life balance — podpora a sladéni pracovniho a mimopracovniho Zzivota.
Do této politiky spadaji naptiklad flexibilni pracovni uvazky, prace z domova,
sdileni pracovniho mista. Usnadnuje navrat Zen z matetské dovolené zpét do prace,
zrovnopravnéni Zen.

Talent management — fizeni talentd. Touto problematikou Se zabyvala Horvathova
(2011), dle niz tento koncept zahrnuje ziskavani, motivaci, stabilizaci, rozvoj,
planovani a nasledné vyuziti nadéjnych mladych lidi. Tyto aktivity jsou vzajemné
propojeny tak, aby jejich disledkem bylo pravé udrzeni Si potiebnych talentu.
Ptikladem mohou byti tzv. trainee programy.

Socialni odpovédnost organizaci — organizace zvazuje vliv svych aktivit na celou
spole¢nost. Management spole¢nosti nefesi socialni problémy, ale uvédomuje si je,
a pocita s eventualitou, ze pii dosahovani svych cili maji velky sociélni dopad.
Jednd se hlavné o0 aktivity marketingové (pravdiva reklama), vyrobni
(enviromentalni oblast, zne€isténi), ¢i v oblasti rozvoje avzdélani pracovniku
(vytvoreni podminek pro efektivni praci).

Age management — piedstavuje fizeni veékové struktury pracovniki.
Nevyhnutelnym problémem se stava demografické starnuti populace, na které musi
podnik reagovat. Vv oblasti fizeni lidskych zdroju sefesi otazky odchodu
do dichodu, nahrazeni zaméstnance, piedavani znalosti adovednosti mezi

mlads$imi a starSimi generacemi.

2.3 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdroji je filosofie fizeni lidi zalozena na presvédéeni, Ze v diileZitosti pro

trvaly Gispéch podnikatelské ¢innosti se lidskym zdrojim nemtiZe nic vyrovnat. Uginnym

fizenim pracovnikl a téZenim z jejich odbornych znalosti, divtipu a tvotivosti pfi plnéni

jasné vymezenych cili miize organizace ziskat vyznamnou konkuren¢ni vyhodu (Dytrt,

2006).

Rizeni lidskych zdrojii tvoii tu &ast podnikového fizeni, ktera se zaméfuje na lovéka

V pracovnim procesu. Mizeme mluvit 0 ziskdvani, formovani, vyuzivani, fungovani,

organizovani a propojeni jeho ¢innosti, jeho pracovnich schopnosti, pracovniho chovéani,

vysledkt jeho prace, vztahu kjeho praci, podniku a spolupracovnikiim a Vv osobnim

uspokojeni z vykonané prace (Koubek, 1995).
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Rizeni lidskych zdrojii 1ze podle Armstronga (2007) definovat jako strategicky a logicky

promysleny pfistup K fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — pracovniku, ktefi

ve spolenosti pracuji aktefi individualné i kolektivné prispivaji Kk dosaZzeni cila

organizace.

2.4 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji stanovuje pfesnou potitebu lidského kapitalu k dosazeni cilt

organizace (Armstrong 2007).

Koubek (2009) ¢leni proces planovani lidskych zdroju skrze nasledujici faze:

Rozepsani planovanych tkolti organizace na jednotlivé organiza¢ni jednotky.
Odhad poc¢tu akvalifikaéni adalsi struktury pracovnikti, ktefi budou
Vv organizacni jednotce potiebni ke splnéni planovanych tkold (odhad celkové
potteby lidskych zdroja).

Odhad poctu a kvalifikani struktury pracovnikli organizacni jednotky, ktefi
budou pro tyto ukoly k dispozici (odhad existujicich vnitinich zdroju pracovni
sily).

Porovnani ptedchozich dvou odhadd, jehoz vysledkem je odhad tzv. ¢isté potieby
lidskych zdroji (pocet, struktura), ktera muze byt nulovd, znamenat potiebu
dodate¢nych pracovniki ¢i potiebu snizit jejich pocet.

Sumarizace podklada z organiza¢nich jednotek v personalnim utvaru.
Vypracovani plant personalnich ¢innosti, které maji zabezpecit vyfeSeni Cisté
potieby lidskych zdrojii V jednotlivych organiza¢nich jednotkach i v celé

organizaci.

Armstrong (2002) ale fik4, Ze planovani lidskych zdroju se sklada ze tii zfetelnych kroki:

Predvidani (prognozy) budouci potieby lidi.
Predvidani (prognozy) budoucich zdroju lidi.

Sestavovani plani majicich sladit nabidku s poptavkou.



Kvalita planovani tedy zéavisi na kvalité a poctu prognoz. Kvalitni prognoézy lze vSak
zpracovat pouze na zakladé dikladné analyzy stavu a dosavadniho vyvoje jevil, procest

a poznani zakonitosti a vztaht (Koubek, 2004)

2.5 Ziskavani zaméstnancu

vvvvv

do zna¢né miry (hlavné s vybérem zaméstnancti) rozhoduje 0 tom, kolik zaméstnanc,
jak kvalitnich zaméstnancti ajak kvalifikovanych zaméstnanci spolecnost ziska

k dispozici (Koubek, 2012).

Podle Armstronga (2002) by mélo byt obecnym cilem ziskavani, vybéru a udrzeni
zamé&stnancl S vynaloZzenim minimalnich nakladi takové mnozstvi atakovou kvalitu

pracovniki, které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojh.

Hronik (2007) v zasad¢ rozliSuje dva druhy zdroji zaméstnancu:

e Externi trh prace, do kterého fadime volné pracovni sily na trhu prace, absolventy
Skol ¢i jinych vzdélavacich instituci, pracovniky jinych organizaci, ktefi chtéji
zménit zaméstnavatele, nebo které K tomu ptivedla nabidka volné pracovni
pozice. Dals§i zdroje, kterymi jsou zeny V domacnosti, diichodci, osoby
se zdravotnim postizenim, studenty a cizinci. (Koubek, 2009)

e Interni trh prace, do kterého patii uspofeni pracovnici, napf. v disledku pouziti
produktivnéjsi technologie nebo lepsi organizace prace. Pracovnici uvoliiovani
v souvislosti s ukon¢enim urc€ité ¢innosti nebo Vv disledku jinych organizacnich
zmén. Pracovnici schopni vykonavat narocnéjSi préci, nez jakou vykonavali
doposud. Pracovnici, ktefi maji z riznych diivodi zajem piejit na volné pracovni

misto (Koubek, 2009).
A dva druhy sily, které pouzivame pfi jejich naboru, vybéru a udrzeni:

e Vlastni (personalni oddéleni, personalista, manazer firmy, do které je nabirana
zamestnanec).

e Cizi (pomoci externi firmy ¢i specialistl, ktefi nejsou v zaméstnaneckém poméru.



Koubek (2004) popisuje metody ziskavani pracovniki. Je jich cela fada a organizace

obvykle pouzivaji vice moznosti. Jsou to:

Metoda, kdy se da na doporuceni soucasného pracovnika spole¢nosti. Vyuziva
se to hlavné pfi obsazovani odpovédnéjSich pracovnich pozic, kdy nadfizeni
doporucuji své podiizené.

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince. Metoda je narocnd, protoze je potieba
sledovat vétsi spektrum zaméstnanci i V konkurenénich spole¢nostech, ze kterych
si vybirame schopné zaméstnance a snazime je pretahnout.

Metoda, kdy se uchazeci nabizeji sami. Zaméstnanci ptichazeji, nebo Se pisemné
obraceji na organizaci s zadosti 0 spolupraci.

Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni) —jsou zpravidla umistény na takovém misté
Vv organizaci, kudy prochazi velka masa zaméstnanci, nebo aby K ni méla ptistup
I vefejnost.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich — pfedevs§im Vv tiskovinach, véetné odbornych
periodik. Pouzivaji se i reklamy v rozhlasu, televizi, na internetu, na socialnich
sitich.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi, Skola ¢asto sama dé€la pro organizaci
vybérové tizeni, béhem kterého jsou vybrani potencidlné Gspésni studenti.
Spoluprace s ufady prace, pro osoby hledajici zaméstnani a organizace hledajici

zameéstnance.

V procesu vybéru pracovnikll Se posuzuje zpisobilost uchazeée vykondvat praci

na obsazovaném pracovnim misté. Je nutné specifikovat kritéria, kterd budou pfi tomto

hodnoceni pouzita.

Koubek (2004) popisuje nejpouzivanéjsi metody pouzivané pii vybéru pracovniki:

Dotaznik, zpravidla vypliiuji uchaze¢i 0 zaméstnani ve vSech vétSich
organizacich. Ma zaukol zjisti kvalifikaci, motivaci, zkuSenosti aambice
zaméstnance.

Zkoumani Zivotopisu, zpravidla se pouzivd Sjinou metodou. Prvotné
se soustfed’uje na informace o dosavadnim vzdélani, praxi a predpokladech

uchazece.



e Testy pracovni zpusobilosti, mezi které patii naptiklad test inteligence, test
schopnosti, test znalosti a dovednosti, test osobnosti atp. Muze se spolupracovat

s psychologem, zvlast¢ u manazerskych pozic.

2.6 Ukoly Fizeni lidskych zdrojtl
Ukolem fizeni lidskych zdrojii v obecném pojeti je slouzit tomu, aby byla spole¢nost
vykonna a aby jeji vykon se zlepSoval. Zabezpecit tento ukol 1ze jen cestou neustalého
zlepsovani vyuziti vSech zdroju, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich zdroju,

finan¢nich zdroji, informacnich zdroji a lidskych zdrojt

Obrizek 1 Ukol Fizeni lidskych zdrojii

Slouzit tomu, aby byla orgamizace
vykonna

-

Zvysovani produktivity

Zlepfovani vyuZiti

¥ ¥ ¥ v

Lidskych Informadnich Matenalnich Finanénich
zdroji zdrojil zdroj zdroji

k. 3 F F F 3

Rizeni lidskych zdroji

Zdroj: Koubek 2004
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2.7 Vzdélavani

Podle Janisové & Ktivanka (2013) se investice do vzdélani a rozvoje zaméstnanct vrati
Vv podobé zvysSené produktivity prace. Zameéstnanci aplikuji nové nabyté znalosti,
ziskéavaji vyssi motivaci ke kooperaci. Zameéstnanci zaroven jsou kreativnéjsi, coz je
velmi dilezit¢é v modernim arychle se ménicim svét¢ prace. Je velmi dualezité
podporovat, zlepSovat a stimulovat zaméstnance, ktefi maji potencial ke zlepSeni své
aktualni a nebo budouci prace. Bylo prokazano, Ze zaméstnanci, ktefi vi kdy a jak vyuzit
nabyté vzdélani, jsou vice motivovani K pfijimani novych informaci a jejich potieby ke
vzdélavani jsou vyssi.

Veteska (2010) definuje vzdélani jako proces, ve kterém jedinec ziskava soubor znalosti

Jo 4

a aktivit a pretvafi si je do vnitinich znalosti, do dovednosti a zvykd.

Tureckiovaova (2004) uvadi, ze primarnim tkolem podnikového vzdélani je zménit
mysleni a chovani zaméstnancu, které pak vede Kk rozvoji podniku, zvySeni produktivity,
efektivity, ahlavné¢ k vytvofeni konkuren¢ni vyhody. Nové znalosti, dovednosti

a pracovni navyky jsou ptedpokladem k tispéchu.

Je zde vzajemné propojeni:

e Vile, ¢i motivace, K podstoupeni nezbytného usili, Kk ziskani nové znalosti,
zlepSeni a rozSiteni dovednosti, které by byly potom mozné vyuZzivat v pracovnim
procesu. (,,touha se ucit®).

e Schopnost ucit se novym vécem, které jsou rozhodujici pro tispésné piijeti zmény.
Mezi né€ patii naptiklad prace s novou technologii, prace s jinym kolektivem lidi,
vytvofeni jiné organiza¢ni struktury atd. (,,ucit se ucit®)

e Moznost se Ucastnit podnikového vzdélani a aplikovat nové ziskané poznatky

V pracovnim prostiedi. (,,ucit se ucit, a ucit Se pouzit™).

Pokud chce podnik ptezit natrhu, je velmi dulezité investovat do rozvoje svych
zamé&stnancu. Investovani do lidskych zdroju je zakladni ptedpoklad k zvyseni efektivity
prace, pracovniho vykonu, konkurencni vyhodé a schopnosti konkurovat. Zvysujici

se poptavka po kvalifikovanéjsi pracovni sile se objevuje od 50. let minulého stoleti.
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Tento novy trend byl zpiisoben ekonomickymi, socidlnimi a globalnimi zménami,

kterymi svét prochazel, zvlasté pak vyvojem technologii, globalizaci trhli, a urbanizaci

(Serak 2009).

Bakos (2006) tvrdi, ze lidské zdroje jsou vychodiskem pro poznani a rozvinuti ostatnich

zdroji. Jednotlivé ¢innosti rozvoje lidskych zdroja 1ze shrnout nésledovné:

Uceni se — permanentni zména chovani, ke kterému dochazi v dasledku praxe
nebo zkuSenosti

Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych obecné ve vSech
oblastech Zivota,

Rozvoj — rust nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prostiednictvim
nabizejicich se vzdélavacich akci, praxi a stazi.

Odborné vzdélavani (vycvik) — planované a systematické formovani chovani

pomoci vzdélavacich akei, programt a instrukci.

Hronik (2007) rozdéluje oblasti vzdélavani na:

Funk¢ni vzdélavani — charakter odborné pfipravy a zabezpecuje, aby mohl
pracovnik zdarné a standardnim zptisobem vykonavat svou praci.

Dopliikkové funkéni vzdélavani — stiraji se zde hranice mezi rozvojem mékkych
a tvrdych kompetenci.

Manazerské vzdélavani — od MBA az po dil¢i aktivity jako je napf. 0 nacvik
skupinového, tymového feSeni problémi a rozvoj manazerskych zpusobilosti.
Jazykové vzdélani — konverzace, gramatika, zvyklosti

IT vzdélani — osvojeni si zakladti S novymi programy.

2.8 Planovani vzdélavani pracovniku

Dle Koubka (2005) je planovani vzdélani zaméstnancl organizace nezbytnou soucasti pii

stanoveni cile vzdélavaciho programu. Cile by se mély fidit metodou SMART, byt

specifické, méftitelné, dosazitelné, redlné a Casoveé omezené. Cile by mély byti naro¢né,

aby pracovniky motivovaly a pfinaseli pocit uspokojeni, pokud jich dosahnout, ale ne az

ptili§ naro¢né, aby nebyly nedostupné. po skonceni programu by méla probéhnout
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kontrola splnéni cili. Dobie vypracovany plan vzdélavani by meél odpovédét

na nasledujici otazky:

e Jaké vzdélani ma byt dosazeno?

o Komu ma byt poskytnuto?

e Jakym zplisobem ma byt poskytnuto?

e Kym by mélo byt poskytnuto?

e Kdy by m¢lo byt poskytnuto?

e Kde by mélo byt poskytnuto?

e Zajakou cenu a s jakymi naklady by mé&lo byt poskytnuto?

Podle Milkoviche & Boudreaua (1993) je hodnoceni potieby Skoleni zvlastnim piipadem
obecného procesu stanoveni cili a hodnoticich norem. Rozdily mezi pfedpokladanymi
askutecnymi  vysledky organizace, mezi dosazenymi vykony jednotlivych
vnitropodnikovych utvarti a trovni vykonnosti jednotlivych zaméstnancti nebo jinymi
kritérii charakteristiky zaméstnanct, které by mohly poslouZit ke stanoveni cili Skoleni,

a to za predpokladi, Ze jsou dostate¢né vyznamné a Skoleni ovlivnitelné.

Koubek (2007) tvrdi, Ze je velmi dulezité, pied zacatkem vzdélavani zaméstnance, kde
se nachazi problém, zda u zaméstnance, ¢i nékde jinde. Musime védét, jestli mame dost
pracovnich sil, a jestli nemame chybu v pracovnim procesu (pfetizenost zaméstnance). Je

potieba zaméfit se na 3 hlavni roviny:

e Na obecné udaje — ty se tykaji celé organizace, trhu, zaméstnancu.
e Na konkrétni tidaje — ty se tykaji pracovnich mist a ¢innosti, pracovnich ukold,
norem, podminek na pracovisti

e Na osobni udaje — ty se tykaji pracovniki, jejich hodnoceni, vzdelani, postupu

Pracovniky bychom m¢li, dle Koubka (2007) vybirat a doporu¢ovat k dal§imu vzdélani
dle jejich potencialu ke kariérnimu rtstu, podle potfeby jejich kvalifikaci a podle jejich
vlastnich ambici. Musime brat vSak navédomi i potieby podniku, trendy
v konkurenénich podnicich, potieby, které si zada trh a méli bychom se piipravovat

i na budouci mozné projekty. Manazeti by m¢li odménovat a motivovat zaméstnance
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k dalsimu vzdélavani. Idealni motivaci je zvednuti mzdy, finan¢ni prémie, moznost

dlouhodobého vzdelavani, extra dny dovolené, ale zdlezi pracovnik od pracovnika.

2.9 Metody vzdélavani

Koubek (2007) rozdéluje metody vzd¢lavani dle toho, zda se vyuzivaji piimo

na pracovisti, ¢i mimo pracoviste.

Metody neptimé:

e Piednaska — piednasejici pfedava informace posluchac¢im, jedna se tedy pouze
0 jednostrannou komunikaci. Pracovnik je V pasivni roli.

e Prednéska s diskuzi — prednaSeji stale predava informace posluchaciim, ale je zde
prostor pro diskuzi, béhem niz Se vyjasiiuji nejasnosti a mohou se vice
prohlubovat znalosti pracovnikil. Pracovnici jsou V polopasivni pozici.

e Demonstrativni — instruktor demonstruje problém ukazkou. Jednd se opét
0 jednostrannou komunikaci, pracovnik pouze ptijimé audiovizualni informaci.

e Piipadova studie — nastini Se problém, ktery pracovnici Se snazi analyzovat
a vytesit pouzitim stavajicich, ¢i nové ziskanych znalosti. Pracovnici jsou aktivni.

e Brainstorming — kontrolovana diskuze, kde se vSak nekritizuje, pocitaji
se vSechny napady, 0 kterych se diskutuje a zptsobuje to vétsi ideovou stimulaci,
kterd ma za nasledek, Ze jeden pracovnik fekne svou myslenku, dalsi pracovnici
ji rozvedou a posledni pracovnik ji spoji a vytvofi Se tak feSeni. Pracovnici jsou
aktivni.

e Simulace — vymodelovani situace, naptiklad v pocitaCovém programu, V niz jsou
pak zkouSeny rizné scénafe fteSeni, které se potom hodnoti a vybira
se nejvhodnéjsi feSeni, dle zadanych kritérii.

e Hrani roli — jednd se vlastné o simulaci urcité situace, kde redlné¢ vystupuji
pracovnici a snaZi se predikovat urcité chovani, které by dand realnd postava
mohla miti. Je to velmi vhodné pro nacvik obchodnich jednani. Prohlubuje
se hlavné schopnost rozhodovani se.

e Softwarové vzdélavani — pracovnici jsou vzdélavani pomoci pocitacoveého
softwaru, vice Se snim szivaji, objevuji nové funkce. Tato metoda je velmi
vhodna pro vyuku gramatiky jazyki.
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Metody piimé:

e Instruktaz — instruktor zaméstnanci ukaze cely proces, poté ho necha vyzkouset
si proces a opravuje jeho chyby, radi mu ohledné efektivnosti a kontroluje ho.

e Mentoring — nevzdélany zaméstnanec Si vybira svého zaucujiciho pracovnika,
ktery ho seznamuje S pracovnim prostiedim, pracovnim ukolem, postupem
a dalsimi nezbytnostmi.

e Coaching — vzdélangjsi pracovnik mén¢ vzdélaného sméruje urcitym smérem,
iniciuje ho, je mu oporou. v praxi je to velmi podobné mentoringu.

e Asistovani — jiz zkuSeny pracovnik asistuje svému vzdé¢lavateli, ktery mu
postupné piedava vice znalosti a nepfimo ho pfipravuje najeho budouci roli,
vzd¢lavatele.

e Tymové porady — meeting tymu, béhem které¢ho setym dozvida dualezité
informace, jak ohledn¢ soucasného plnéni tymového planu, tak soucasnych
a budoucich zmén, které ho néjakym zptsobem ovliviiuji.

e Rotace prace — zaméstnanec prochazi vice pracovnimi pozicemi. V praxi se to
vyuziva pro zuniverzalnéni pracovnika, ktery je pak flexibilnéj$i pii potiebé
doplnit nékde nedostatek pracovni sily. Zaméstnanec ma zaroven lepsi pocit, ze
Se posouva z pozice na pozici a u¢i se novym vécem, ¢imz U n&j odpada frustrace
ze stale stejné arutinni prace. Zaméstnanec Sizaroven takto dlazdi cestu
k moznému povyseni. Dfivéjsi manaZzefi v ¢eskoslovenskych podnicich museli

téZz projit celym vyrobnim procesem, nez mohli zacit dé€lat svou praci.

2.10 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Koubek (2012) definuje systematické vzdélavani jako neustale se opakujici cyklus, ktery
vychazi ze zéasad politiky vzdelavani, sleduje cile strategie vzdélavani a opira se 0 peclive

vytvofeny organizacni plan pfedpokladii vzdélani

Systematické vzdélavani je vytvoreno specificky K uspokojeni definovanych potieb. Je

planované a zabezpecené lidmi, ktefi védi, jak vzdélavat (Armstrong, 2012).
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Vzdélani 1ze podle Hronika (2007) systematizovat dle vlastniho obsahu. Kazda

z vymezenych oblasti muze byt uskutecnéna v rizné forme. Oblasti vzdélavani:

e Funk¢ni.

e Doplitkové funkéni.
e Manazerské.

e Jazykové.

e IT skoleni.

o Ukelové.

e Skoleni ze zdkona.

Ctyri faze systematického vzdélavani zaméstnanci:

e Identifikace potieby vzdélani.
e Planované vzdélavani.
e Realizace vzdélavani.

e Hodnoceni vzdelavani (Koubek, 2012).

Obrazek 2 Faze systematického vzdélavani zaméstnancii

Identifikace potieby
vzdélavani

Vyhodnocovani vysledki
vzdelavani a ucinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programt

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Koubek, 2012
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2.11 ldentifikace potfeby vzdélavani

Vzdélavani je drahé, proto se musi rozpoznat aanalyzovat potieby vzdélavani
uorganizace, skupin ijednotlived. Analyza potieb vzdélavani se soustied’uje
na definovani rozdilu mezi tim, co je a tim, co by m¢lo byt. Tzn. rozdil mezi tim, co lidé

znaji, a tim, co by méli znat a m¢li byt schopni délat (Armstrong, 2012).

Tato faze je zalozena na odhadu, protoze identifikace potieby vzdélavani zaméstnanct
ptedstavuje velky problém z divodu, Ze kvalifikace a vzdélavani jsou obtizné méfitelné

vlastnosti zaméstnance (Koubek 2012).

Hronik (2007) dale popisuje individualni vzdélavaci a rozvojové potieby a identifikuje

ze tf1 riznych Ghla pohledu:

e Subjektivni vzdélavani
e Pozadavki, které vyplyvaji z funkce,

e Budoucnosti

Metody objektivni identifikace potieby vzdélavani jsou zaméfeny na zhodnoceni
druhymi lidmi. Pti identifikaci potieb je pfimy nadfizeny rozhodujici osobou a jeho
podiizeny je tou nejdulezitejsi. Podiizeny Se sice chce rozvijet, ale nadfizeny mu to musi
umoznit, zaroven I podfizeny prichazi snapady anadfizeny mu je schvaluje, Ci

neschvaluje (Hronik, 2007).

2.12 Planovani vzdélavaciho programu
Armstrong (2012) pise, ze kazdy vzdélavaci program je tieba vytvaret individualné a jeho
podobu je potieba nepfetrzité rozvijet. Rozviji se hlavné z divodu, Ze se objevuji nové
potifeby anebo je potifeba provést zmény. Obsah programu vychazi z analyzy potieb
vzdélavani a nabidky vzdélavaci instituce. Obsah Se poté muze upravovat dle nasledné

analyzy vysledkil a vyhodnoceni ptinosii programu.

17



Ve fazi planovani také probihd vybér dodavatele. Kdyz je vybér na zacatku, tak
se dodavatel mize podilet i na samotném planovani vzdé€lani, stejné tak i na identifikaci

potieb (Hronik 2007).

oy e

prvotni Ukoly a priority vzdélavani, z kterych vyplyvaji navrhy programii a rozpoctu.
Poté nasleduje uptesiiovani aprojednavani, az vznikne kone¢nd podoba rozpoctu
a programu. Tento program se dale specifikuje, coz znamend, Ze V kone¢ném dusledku
se vymezuji oblasti, na které se vzdélavani orientuje, stanovuji Se pocty, Casovy plan
a kategorie zaméstnancud, ktefi budou zapojeni do vzdélavaciho programu (Koubek,

2012).

2.13 Realizace vzdélavani

Hronik (2007) tika, Ze realizace je vrcholem cyklu vzdélavani. o uspésnosti vzdélavaci
aktivity se rozhoduje jiz ve fazi identifikace. Zde je vSak mozné zmatit veskeré vlozené

usili do piedchozich fazi. Realizace ma 3 faze:

e Piiprava — je tfeba pfipravit lektora, u¢ebni materidly, pomicky a prostory. Zaroven
je nutné piipravit €astniky a celou vzdélavaci aktivitu organizacné zajistit.

e Vlastni realizace — zaina piijezdem lektora na misto konani a nasleduje zahéjeni.
Dale se monitoruje déni a ptipadné se fesi atypické situace.

e Transfer — jiz ve fazi planovani jsou navrzeny aktivity, které budou nasledovat
po skonceni kurzu. Pii samotném kurzu je tfeba tento plan pfipomenout a hlidat jeho

plnéni v prvnich dnech po kurzu.

Pravidlem pro realizaci vzdélavaciho kurzu je jeho soustavné monitorovani, aby
se zabezpecilo, zda kurz probiha podle planu a podle schvaleného rozpoctu a nasledné by
se také mél kurz vyhodnocovat, aby se zjistilo, do jaké miry pfinesl pozadované vysledky
(Armstrong, 2012).

2.14 Hodnoceni a ucinnost vzdélani
Armstrong (2002) uvadi, Ze je velmi duilezité spravné zvolit, dle ¢eho by se méla méfit
ucinnost vzdélani, jaké informace jsou nezbytné ke spravnému hodnoceni systému

vzdélani a jak je ziskat. RozliSuje pét irovni vyhodnocovani:
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Reakce Skolenych osob na zazitky ze vzd€lani — co Si Gcastnici Skoleni mysli
0 uzite¢nosti Skoleni, co jim to pfineslo, jaké klady vidi, jak se jim zdali lektofi
zpusobili K uceni atp.

Hodnoceni poznatkli spociva ve zjistovani toho, co se Skolené osoby naucily
Vv prubehu a v disledku vzdélani. Idedlni je zpracovani urcitych praci, ¢i testovani
znalosti pohovorem anebo testem.

Hodnoceni pracovniho chovani, které ukaze, jakym zptisobem Si pracovnik
zapamatoval ziskané informace a jak dobfe, nebo jak moc, je dokaze vyuzivat
V pracovnim procesu.

Hodnoceni natrovni organizacni jednotky, najejiz urovni Se sleduji zmény
v chovéani absolventl vzdélani. Tato ¢ast organizace je nejvice ovlivnitelnd jejich
chovanim, proto se na ni daji dobfe sledovat tyto zmény.

Hodnoceni kone¢né hodnoty se zamétuje na zjisténi, jaky ma dopad pro
spoleCnost to, ze jeji zaméstnanci se vzdélavaji. Mohou to poznat na zvyseni
produktivity, zvySeni novych ndpadu, které zaméstnanci generuji, ¢i na snizeni

¢asu prostoju.

Koubek (2005) vidi nejvétsi problém v hodnoceni vysledkti vzdélani a uc¢innosti vzdélani

V obtizném stanoveni kritérii. Jelikoz roven kvalifikace a vzdélani, dvé Skoly a naprosto

rozdilng pfipraveni studenti, se d4 zjiStovat pouze nepiimo. Vyznava tfi postupy:

Porovnani vysledki vstupnich testi Stesty uskuteénénymi po ukonceni
vzdélavaciho programu.

Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu, které na zékladé¢ pozorovani
hodnoti vhodnost a uc¢innost jednotlivych zvolenych metod a postupii.
Subjektivni hodnoceni, hodnoceni Skolitelé i ti€astnika vzdélavaciho programu
a soucasného kvantifikovani pfinosu zaméstnance podniku, naptiklad zvySenim

efektivnosti prace, vysi uspor, zkraceni asu pottebného pro dalsi zaSkoleni.
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je zhodnotit systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve vybrané

organizaci a navrhnout piipadné zmény.

3.2 Metodika

Pro analyzu soucasného stavu vzdélavani arozvoje zaméstnanci byl zvolen

metodologicky postup, ktery byl rozdélen do tfi etap.

3.2.1 Etapa pripravy
V této etapé probihalo studovani odborné literatury, jak ¢eské, tak i zahrani¢ni, které mi
pomohly pochopit problematiku vzdélani a rozvoje lidskych zdroji. Touto problematikou

se zabyvam v kapitole ,,Literarni prehled*

Dale bylo nutné se seznamit s podnikem. Informace, se kterymi je pracovano, jsou z Casti
osobni postfehy, z ¢asti nefizené rozhovory se zaméstnanci, jak dé€lnickych, tak
I manazerskych pozic, z Casti zinternich dokumentli az ¢asti iz tiskovych zprav.
otazek apomohly pochopit vnitini naladu v podniku, podnikové klima anepsana

pravidla.

3.2.2 Etapa sbéru dat
V ramci sbéru informaci byl pouzivan anonymni dotaznik, ktery je bezesporu nejvice
vyuzivanych néstrojem sbéru dat. Cilem dotazniku bylo ziskat ndzory zaméstnanct

a jejich postoj k seberozvoji.

Konec¢ny dotaznik obsahoval 20 otazek, které byly logicky uspotfadany a jeho vzor je
Vv piiloze.
V dotazniku byly pouzity vyhradn¢ uzaviené otazky a respondent mél moznost si vybrat

ze Ctyt odpoveédi — ano, spiSe ano, spise ne a ne.
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V tvodu dotazniku jsou informace o Gcelu dotazniku a 0 autorovi bakalarské prace. Prvni
otazky jsou ke zjisténi demografickych udaju o respondentovi a zbylé se snazi zjistit

informace 0 jeho vnimani rozvoje a vzdélani uvnit spole¢nosti.

Diky vyuziti elektronické online metody sbéru dotaznikovych odpovédi probehlo
dotaznikové Setfeni v ramci jednoho tydne v bieznu 2018. Dotaznik byl rozeslan n¢kolika

zaméstnancim, ktefi ho rozsitili dale mezi své kolegy.

3.2.3 Etapa zpracovani dat
Vysledky dotaznikti byly zpracovany pomoci Microsoft Office Word a Microsoft Office
Excel. Vysledky Setfeni byly zpracovany do grafii a zdrojovych tabulek a poté byly

ptidany slovni komentaie a diskuze o vysledcich.

Dotaznik byl distribuovan online a jeho kolovani probihalo 5 pracovnich dni. Celkem se

dotaznikového Setfeni ucastnilo 43 respondentt.
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4 Vlastni prace

4.1 Informace o podniku

DURA Automotive CZ, k. s.
1CO: 61173151

Spolecnost vznikla jiz v roce 1995 se sidlem v Blatné. Piivodnim nazev spolecnosti byl
SHADE, s. r. 0. Jméno DURA nese spolecnost po své matetské spolecnosti, kterou
se v ramci celosvétové globalizace automobilového primyslu stala americka nadnarodni
spoleénost DURA AUTOMOTIVE SYSTEMS, se sidlem v Detroitu. Tato korporace
vlastni 85 zavodi po celém svéte, v Ceské republice mimo Blatné ma jestd zavod
v Kopfivnici.

Spolecnost DURA Automotive CZ, k. s. ma tfi vyrobni zdvody, hlavni zdvod s centralou

se nachazi v Blatné, ve Strakonicich se nachézeji dalsi dva vyrobni zavody.

Vyrobni program:

V blatenském zavodu je vyroba karosaiskych dild pro findlniho zakaznika, tedy pro
automobilky. Hlavni ¢ast vyroby je tvofena vyrobou ocelovych a hlinikovych nosnikl
ptistrojové desky, vyrobou vlozenych dvetnich rdmki, hlinikovych dveinich moduli.
Ve Strakonicich ma spole¢nost dva zavody, Glass a Trimm. na Glassu se vyrabéji okenni
moduly akompletuji se bo¢ni okna pro osobni automobily. Vv zavodé Trimm
se specializuji na povrchovou upravu vzhledovych dild automobild, zvIlasté¢ pak

na lakovani okrasnych list.

V dobg psani této prace (v bieznu 2018) ve spolecnosti pracovalo 751 zaméstnancti, ¢imz

se spolec¢nost fadi k nejvyznamnéjsim zaméestnavatelim na Strakonicku.

4.2 Personalni Usek

Personalni usek se sklada ze tfi oddéleni:
e Personalniho Zde pracuji 3 pracovnici.
e Mzdového  Zde pracuji 3 ucetni pracovnice.
e BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, po - Pozarni ochrana, EMS

— Environmentalni management systém (Ekologie) — celkem 2 pracovnici.
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Personalni oddéleni zajistuje pro vyrobni a procesni useky sluzby jako jsou nabor
pracovnikil, pfijimani pracovnikli, evidence, mzdové zarazeni, ukonceni pracovniho

pomeéru, vzdelavani, péce 0 pracovniky, socidlni klima.

4.2.1 P¥ijimani pracovniku
Zpusoby stanoveni po¢tu pracovnikii:
e S pouzitim planované produktivity prace.
e Z vyrobnich ukolt.
e Pomoci norem obsluhy.

e Podle pracovnich mist.

Oddéleni ekonomického tuseku obdrzi z centrdly Vv Plettenbergu (Némecko) vyhled
0 objemu vyrobu pro jednotlivé zédkazniky na rizné¢ dlouha obdobi. Plati, ze ¢im delsi
obdobi to je, tim je vyhled neptesnéjsi. na zaklad¢ téchto vyhledd je planovan i pocet
pracovnikil pro dané obdobi. Personalisté obdrzi s 2—3 mési¢nim predstihem informace
0 ptipadném naboru nebo propusténi zameéstnancti. Pfesné informace obdrzi spole¢nost

na zacatku daného kalendainiho mésice.

Ziskavani pracovniki a jejich vybér:

Nova nebo uvolnéna mista 1ze obsadit
e Vlastnimi zaméstnanci

e Néborem na trhu prace, tj z volnych zdrojl pracovnich sil.

K ziskavani zaméstnancti se provadi nabor. Nabor zajist'uje personalni utvar na zakladé
pozadavkl vedoucich jednotlivych organizacnich utvarii dle aktualniho nedostatku

zameéstnancu.

Mezi hlavni formy néboru patfi:
e Inzerce v hromadnych sdélovacich prostfedcich, na vyvéskach a na socidlnich
sitich.

e Konkurzni fizeni.
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e Spoluprace s urady prace, poradenskymi organizacemi.
e Spoluprace se skolami.

e Osobni kontakty a doporuceni.

Nabor pracovniku se rozliSuje i podle toho, jakého pracovnika v dané chvili potiebuje.
e Jednicovy délnik — vyuziva se dotaznikti Uchazece 0 zaméstnani, které vypliuji
zajemci 0 délnické profese.
e Technickohospodatského pracovnika — ve firma je vedena databaze uchazect
Vv programu Access, kde jsou shromazd’ovany i vSechny dos§lé Zivotopisy zajemct

0 zameéstnani.

Vsechny volné pracovni pozice je spolecnost povinna zvetejnit nejprve uvnitf spole¢nosti
a pokud se nevybere vhodny uchaze¢, tak teprve poté se komunikuje s ufadem prace.

Pro nabor TH pracovniki spole¢nost vyuziva i internetovy portal jobs.cz

Po sepsani piisluSnych pravnich dokumentl je stanoven pracovnikovi den nastupu,

béhem néhoz absolvuje vstupni zaskoleni a za¢ina Adaptacni proces.

3.2.2 Adaptacni proces

Pfi néstupu prochazi zaméstnanec adaptacnim procesem, ktery obnaSi proskoleni
pracovnika v oblastech:

1. Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, pozarni ochrané a ekologii.

2. Kvalita vyroby.

3. Zékladni informace 0 firmé&, mzdovych tarifech, Iékarské péci.

4. Informace vztaZzené uz ptimo na oddé¢leni a pracovisti, to provadi ptimy nadfizeny

zameéstnance.

Kazdy nove ptichazejici pracovnik je seznamen Se svym pfimym nadfizenym, ktery je
mu sty¢nou osobou pii jakychkoliv problémech a otazkach. Zaroven je mu piidélen
pracovnik, ktery ho zaskoluje aseznamuje ho jak spracovnim postupem, tak

I s podnikovou kulturou.
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Adaptacni proces trva tii mésice. Poté piSe piislusny vedouci vyjadieni k ponechani

si pracovnika Vv pracovnim poméru, nebo k ukonceni.

3.2.3 Vzdélavani pracovniku

Samotné vzd€lavani zaméstnancti spolecnosti je V kompetenci personalniho oddé€leni
a probiha na zaklad¢ planu vzdélavani zaméstnanct. Plan vzdélavani zaméstnanci tvori
vedouci zaméstnanci jednotlivych BT (Business Teamt) vzdy na zacatku kalendainiho
roku.
Vzdé€lavaci kurzy 1ze rozdé€lit do tii skupin:

e Odborna Skoleni dle profese

e Povinna Skoleni

e Ostatni

Odborna skoleni

Odborna skoleni dle profese piedepisuje norma automobilového prumyslu ISTO TS
16949:2002 a Integrovany Management Systém, ktery je centralni pro vSechny zavody
DURA. Plati povinnost proskolit pracovniky v pozadovanych skolenich a jejich znalosti
pravidelné ovéfovat a obnovovat.

Do této kategorie Skoleni lze zahrnout ijazykové kurzy, piedevs§im jazykové kurzy
némeckého jazyka a anglického jazyka. Zaméstnanci jsou do kurzii zafazovani
na zaklade¢ jazykovych pozadavkt vztazenych k jejich profesi. do konce roku byla vyuka
zajiStovana externimi jazykovymi agenturami. po roce 2007 byla vyuka jazykid docasné
pozastavena z divodu vysoké finan¢ni nakladovosti anizké efektivnosti, ktera byla
predevsim posuzovana dle sledované dochazky. v roce 2009 byl program jazykovych
kurzii opét obnoven, ale opét z finan¢nich diivodii a z nedostatecného zajmu zaméstnancu

byly v ¢ervnu 2017 tyto kurzy zruSeny.

Povinna Skoleni

To jsou pifedevS§im Skoleni piedepsané zakonem nebo normou, piipadné
vnitropodnikovym ptedpisem. Jmenujme Skoleni 0 bezpecnosti prace a pozarni ochrané,
které musi probéhnout alespon jednou ro¢né, nebo normu 0 manipulaci s motorovymi

voziky, kterd vyzaduje kazdoro¢ni Skoleni vSech fidici motorovych vozikt.

25



Ostatni

Sem muzeme zatadit ostatni $koleni, ktera jsou specificka dle oboru a profese, na které
jsou pracovnici zatazeni. Nabidky natato Skoleni pfichazeji pravidelné na personalni
odd¢€leni, nebo sami vedouci pracovnici pfichazeji s pozadavky na urcité skoleni pro své

podiizené kolegy.

Pro vSechny druhy Skoleni Se vyuzivaji jak externi agentury, tak i vlastni $kolitelé. Plati,

ze zhruba 70 % vSech Skoleni vedou externi Skolitelé a jen 30 % vlastni.

Finance na vzdélavani schvaluje vedeni zavodu pii tvorbé finan¢niho planu na ptislusny
rok. v letech 2015 a 2016 bylo naplanovano na vzdélavani zhruba 1 500 000,-.
V ramci vzdélavani zaméstnancti Se musi brat v potaz i jejich dosazené vzdélani a jejich

schopnost ucit se.

3.2.4 Planovani vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancii podnik vychazi z konkrétnich pozadavk:

PoZadavky konkrétni pracovni pozice

Tyto pozadavky jsou hlavné u cCinnosti aprofesi majicich pfedepsanou urcitou
kvalifikaci, oprdvnéni ¢i profesni vzdélavani a u nichz je podminkou platnosti periodické
pfezkouseni zaméstnance nebo doskoleni V pfipadé zmény norem, piedpisti apod.
Zodpoveédny vedouci (ve svém vlastnim zajmu) a samotny zaméstnanec sleduje platnost
jednotlivych opravnéni a pokud trva u zaméstnance potfeba tohoto opravnéni, v piedstihu
pozada zodpovédného zaméstnance persondlniho Useku, aby zorganizoval jejich
obnoveni &i potvrzeni. Uast zaméstnance je pak povinna a je podminkou setrvani na

stavajicim pracovnim misteé.

Pozadavku zvySovani nebo prohlubovani kvalifikace
Tyto pozadavky slouzi K ziskani znalosti a dovednosti, které zaméstnanec vyuZzije

Vv souvislosti se zkvalitiovanim a zefektiviiovanim vykonu préace na své pracovni pozici.

Doporuceni specifickych oblasti rozvoje zaméstnance.

Pouziva se osobni BSC-PEP v ramci ro¢ni odmény a vysledku zaméstnance.
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Okamzité potieby
Okamzité potfeby spolecnosti V pritbéhu kalendéainiho roku, o0 které rozhoduje ptimy

nadfizeny zaméstnance.

Aktuélni nabidky
Aktualni nabidka vzdé€lavacich a tréninkovych akci je volné dostupna akazdy ze

zaméstnanct ji mize vyuzit na zakladé doporuceni vedouciho pracovnika.

Povinnosti personalniho useku

Personalni usek musi na zakladé zakona nebo jinych zavaznych piedpisi organizovat
Skoleni zaméstnanct, at’ jednordzova, nebo periodickd. Piikladem téchto Skoleni jsou
nastupni Skoleni bezpecnosti prace a jeho periodicka opakovani v¢. PrezkousSeni, vstupni

a periodicka skoleni v ramci systému EMS apod.

3.2.5 Formy vzdélavacich a tréninkovych akci
Udrzovani ziskané kvalifikace, jeji prohlubovani azvySovani probihd v DURA
Automotive CZ, k.s. n€kolika zptsoby. k zakladnim formam tohoto procesu patii:
Odborna zaskoleni.
Odborné¢ kurzy (zakladni a periodicke).
Odborna $koleni (zakladni a periodicka).
Odborné seminére.
Odborné studium.
Trénink pracovnich a fidicich dovednosti.

Jazykové kurzy (zruseny).

3.2.6 Zadost oumoznéni Ucasti zaméstnance ve
vzdeélavaci akci
Zatazeni zamé&stnance do vzdélavani nebo jeho vyslani na vzdélavaci akci je podminéno
zpracovanim zadosti obsahujici zdkladni informace 0 ucastnikovi a obsahu vzdélavaci
akce.
Podminkou uplatnéni Zadosti je, aby usek, do néhoz zaméstnanec patii, mél na realizaci

akce dostatek finan¢nich prostfedkd, pridélenych mu planem nakladi na vzdélavani.
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V opacném piipadé¢ 0 moznost realizace a zpusobu finan¢niho kryti rozhoduje feditel
zavodu.

Zadost 0 zafazeni zaméstnance do vzdé&lavani se uplatiiuje na formulati Zadost
0 vzdelavaci akci a v pripadé, kdy je takova forma spojena S naklady vysSimi nez
30 000K ¢ musi byt schvélena feditelem zavodu. Pokud jde 0 vzdélavaci akce a Skoleni
pfimo iniciovana persondlnim tUsekem je 0 zafazeni zaméstnance informovéan

zamé&stnanec a jeho nejblizsi nadiizeny piimo (ustné, pisemné anebo e-postou).

Zodpoveédny zaméstnanec personalniho useku ovéeii, zda zadost koresponduje S nékterym
z vyse uvedenych divodu pro jeji uplatnéni a planem naklada a vzdélavani vyclenénym
v daném obdobi pro nakladovou jednotku ucastnika vzdélavani.

Zodpovédny zaméstnanec ddle vybere formu vzdélavaci aktivity, pficemz vychazi
z informaci, kterymi z hlediska stupné odborné a praktické ptipravenosti i zptisobu jejiho
ziskani u zaméstnance disponuje.

Vybranou formu ptipravy konzultuje se zaméstnance ijeho nadfizenym a urcuje po
vzdjemné dohod€. Poté vybere realizatora tréninku, Skoleni nebo vyuky, kterym je
specialista nebo vzdélavaci agentura. Rozhodovacim kritériem jsou reference, predchozi
zkuSenosti a ndklady. Hlavnim cilem je zajiSténi kvalitni a zadouci pfipravy. Poté voli
misto realizace, pfic¢emz plati, Ze pokud se vzdélavaci akce déla jen pro jednotlivce, tak
byva zpravidla vyuZita nabidka realizatora a vzdélani probihd v jim uréeném miste,
a pokud je akce urCena pro skupina, tak je snaha piivést realizatora do podniku a vyuzit

podnikové konferencni mistnosti.

3.2.7 Realizace a vyhodnoceni vzdélavaci akce

Na termin konani vzdélavaci akce si zaméstnanec-ucastnik nebo jind opravnéna osoba
vystavi cestovni piikaz. Vyslani na pracovni cestu potvrdi feditel zavodu a nebo
zaméstnanec, jemuZ je delegovana tato pravomoc.

Vzdélavaci akci absolvuje zaméstnanec V plném rozsahu v misté konéani, za podminek
sjednanych pifedem. Jakoukoliv zménu (jiny obsah, rozsah nebo cenu) musi konzultovat
se svym nadfizenym, pfipadné¢ zodpovédnym zaméstnancem persondlniho useku

a pfistoupi na ni jen po souhlasu kompetentnich zaméstnancti zavodu.
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Zaméstnanec-ucastnik po absolvovani akce ozndmi jeji ukonceni odpovédnému
zameéstnanci persondlniho useku, jemuz zaroven pieda kopii osvédceni, pokud jej skolitel

vystavuje.

Kazdou vzdélavaci akci je nutno nasledné vyhodnotit. DEla se to z divodu moznych
budoucich vzdélavacich akci. Hodnoti se iroven (kvality), toho, do jaké miry splnila cile
a oc¢ekavani ucastnika — hodnoceni provadi ucastnik akce bezprosttedné po absolvovani
(nejpozdéji do 14 dnti).

Hodnoti se také efektivnost toho, jak se jeji absolvovani promitlo do prace ucastnika —
provadi pfimy nadfizeny po uplynuti doby umoziiujici takové hodnoceni (1-3 mésice).

Hodnoceni se provadi pomoci formulare, ktery se poté odevzdava na personalni tsek.

Kvalifika¢ni struktura pracovniki
Tabulka 1 Kvalifikacni struktura pracovnikii

Vzdélani Pocet pracovnikii
Zakladni vzdélani 106
Nizsi stf. odborné 1
Stfedni odborné bez maturity a bez vyug.
Listu. 2
Stfedni odbor. s vyug. listem 363
Uplné sttedni odborné s vyucenim

a maturitou. 59
Uplné stfedni s maturitou 167
Vys§i odborné 11
Bakalarské 6
Vysokoskolské 36
Celkem 751

Zdroj: Vlastni zpracovanit

Jak lze vidét, tak pfevaznou cast tvoifi zaméstnanci S niz§im typem vzdélani a proto se

k nim musi také pfistupovat jinak nez k vysokoskolskym absolventim.

29



5 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola se zabyva vysledky dotaznikového Setieni. Ziskana data se déli dle
odpovédi a u kazdé odpovédi znazornuji pocet odpovédi a procentudlni zastoupeni dané
moznosti K poctu celkovych odpovédi. Ke kazdé otazce je pfipojena analyzu vysledki
a diskusi. Celkem odpovédélo 43 respondentd. Prvni Ctyfi otazky byly na zjisténi
obecnych informaci 0 respondentech. Dalsich 7 otazek bylo ke zjisténi situace a motivace

zaméstnanct a jejich vztahu ke vzdélani.

Otazka 1: Jaké je vaSe pohlavi?

Graf 1 Pohlavi respondentii

Pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskuse

Mezi respondenty je vice Zen, nez muzu. Pievaha Zen je zplsobena tim, Ze ive
spolecnosti je vice Zen, nez mizu. Pfevaha Zen je zplsobena i charakterem prace, ktera
neni tak fyzicky naro¢na a zeny ji vykonavaji s vétsi peclivosti, dovednosti a maji lepsi

cit pro detail, proto je i vétsina auditorskych pozic obsazena zenami.
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Otazka 2: Jak dlouho pracujete ve firmé?

Graf 2 Jak dlouho pracujete ve firmé

Délka pracovniho poméru

B Méné jak rok
m1-5let
M 6-10 let

11 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskuse

Z této otazky vyplyva, ze mezi respondenty neni méfitelna vysoka fluktuace. Naopak
malé procento zcastnénych, kteti jsou ve firme¢ méné nez rok, mize znacit, ze vV soucasné
ekonomické situaci, kdy je nezaméstnanost dlouhodobé nizka (3,5 % v tnoru 2018),
nezadd mnoho lidi 0 préaci v této firme a lidé se pravdépodobné hlési do jinych podnik,
hlavné kvuli viding vyssi mzdy nebo kvuli lepsimu dojizdéni do zaméstnani ¢i kvuli
zaméstnaneckym  benefitim. Spole¢nost spolupracuje s rtiznymi personalnimi
agenturami, proto se také mtiZze snizovat pocet Cerstve piijatych kmenovych zaméstnanct.
Hnacim motorem spolecnosti jsou zkuseni a zaskoleni zameéstnanci, ktefi zazili rlst
spole¢nosti, maji vztah ke své praci a jsou ve své praci spokojeni. Tito zaméstnanci by
méli byt nejvice rozvijeni. vV podniku nevydrzi uplné vSichni a v ramci zefektiviiovani
investic do vzdé¢lani by se nemélo investovat do zaméstnancii U nichZ je znatelna

nespokojenost se svym zaméstnanim a hrozi u nich riziko odchodu ke konkurenci.
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Otazka 3: Jaky je Vas vék?

Graf 3 Vek zaméstnance

Vék zameéstnance

H Do 25 let
W 26-35 let
W 36-45 let

46-55 let

1 56 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskuse

Nejvice respondentim je méné jak 35 let. Mlze to byt zplisobeno tim, Ze dotaznik
distribuovany online a $ifil se pomoci socialnich siti. Na socidlnich sitich neni az tolika
uzivatelll ze star$i generace, a i proto je pouze jeden respondent star$i 56 let. Tento
vysledek je kyzeny, nebot tato veékova skupina je nejvzdélavatelnéjsi avelmi
pravdépodobné bude kli¢ova v budoucim pieziti podniku. Skupina do 25 let byva obvykle
rizikov§j$i Vv moznosti odchodu ze zaméstnani. VEétSinou to jsou mladi lidé, ktefi skoncili
ve vzdélavacich institutech a hledaji se, snazi se naucit pracovni navyky, proto je nutné
tuto skupinu tvotit a formovat si ji k vlastnim potfebam. Zvlastni pé¢i a budovanim pouta
mezi zaméstnancem a podnikem se zamezi vysoké fluktuaci, a hlavné mozZnosti odchodu
zaméstnance ke konkurenci. Tento stav je nezddouci hlavné kvuli sniZzeni poctu

zameéstnanct, posileni konkurence a kvuli ztraté investovanych prostfedkd, které byly

vloZeny do zaméstnance.
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Otazka 4: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 4 Vzdélani

Vzdél

[V
=N

n

W Zakladni

M Vyucen bez maturity

M Vyucen s maturitou
Stfedoskolské

B Vyssi odborné

M Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Zakladni vzdélani ma 5 % respondenti. Nejvice respondentt je vyuceno bez absolvovani
maturitni zkousky, celkem 18 respondenti (celkem 42 %). Méné respondentl
absolvovalo odborné ucilisté ukonéené maturitni zkouskou, celkem 8 (19 % ze vSech).
Respondentt se stiedni §kolou a absolvovanim maturity bylo (32 % z celkového poctu
respondentti). Vyss§i odborné vzdélani maji pouze 2 % respondentti. Vysokoskolské nema
nikdo.

Diskuse

Nejvice respondentti ma niz$i vzdélani. De¢lnici obecné maji nizsi vzdélani, je to dano
globdlnim charakterem vyrobnich spolecnosti. Vy$§i vzdélani délnici nepotiebuji,
protoze je snaha délat pracovni postup tak jednoduchy, jak jen to jde, aby se snizovala
zmetkovitost. Spole¢nost se nefidi dogmatem, Ze by zaméstnanec S niz$im vzdélanim
nemiize zastavat vyssi pracovni pozici. Kazdy ma moznost se posunout a zlepSovat se,

ale musi byt vnitin¢ motivovan.
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Kvili niz§imu vzdélani mizeme ocekavat, ze zaméstnanci nebudou mit vysoké
vzdélavaci navyky, které by pomohly v ramci firemniho zaméstnavani, a proto je velmi
dalezité disledné vybirat vzdélavaci kurzy, které nejenze budou piinosem predanim
informaci, ale také i svoji formou. Forma musi byt jednoducha a srozumitelna, cely kurz
musi byt nastaven tak, aby ho pochopil kazdy zaméstnanec, ktery se ho bude ucastnit.
vV opacném piipad¢ se docili pouze toho, Zze zaméstnanec bude pichlcen informace,
kterym nebude rozumét, nebude védet souvislosti, a hlavné je nebude ani umét pocitat.
Disledkem bude snizeni motivace zaméstnance pro dal§i studia, ahlavné plytvani
firemnich financ¢nich prostfedkd, které by mohla spole¢nost vyuzit na jiného

zamgéstnance, ¢i na jinou aktivitu, kterd by byla prospésné;jsi.

Otazka 5: Chcete se vzdélavat?

Graf 5 Chcete se vzdélavat?

Chcete se vzdélavat?

H Ano
M Spise ano
m Spise ne

M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Tato otazka se snazi zjistit viili @ chut’ zaméstnancii se vzdélavat. Moznost ano zvolilo 28
%. Spise ano odpovéedelo 44 % odpovidajicich. Celkove je 72 % respondentti ochotno se
vzdélavat a chee byt vzdélavano. Naproti tomu stoji 28 % zaméstnanci, ktefi se vzdélavat

nechtgji.
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Diskuse

Dle ziskanych informaci mizeme usuzovat, Ze zaméstnanci jsou ochotni se vzdélavat.
Podnik by nem¢l piehlizet tuto chut’ zaméstnanct a vyuzivat ji ke zvySeni konkuren¢ni
vyhody. Rozvojem zaméstnancti mtize podnik dosdhnout zvyseni produktivity préce,
snizeni zmetkovitosti amohl by uSetfit financni prostfedky. Kvalifikovangjsi
zamestnanci by zarovenl mohli efektivnéji a rychleji fesit technické problémy, kterym se
zadna vyrobni linka nikdy nevyhne. Kvalitn¢ vycvi¢eni zam¢&stnanci rychleji piedaji své
znalosti i novym zaméstnancim, ¢imz snizi dobu potfebnou pro zaclenéni nového
zaméstnance do pracovniho procesu a diky tomu se snizi i zmetkovitost. Kladné odpoveédi
vytvaii prostor pro personalni oddéleni, aby motivovalo zaméstnance a poskytlo jim
prostor pro vzdélani. Pii rozhodovani 0 poskytnuti §koleni, ¢i vzdélavacim kurzu zalezi
na kazdém zaméstnanci, na jeho pracovni pozici a naplni jeho prace. Je nutné spravné
zaméstnance posilat na ty spravné kurzy. U manazerskych pozic by to mohly byt kurzy
zaméfujici se na vedeni zaméstnancli, na nové ekonomické trendy, nové trendy
vV obchodnim jednani, nové trendy ve sdileni informaci, time management ¢&i kurzy
zamé&fené na prohloubeni a nauéeni jazyka. u délnickych pozic ptichazi v tivahu kurzy na
zvySeni fidi¢skych opravnéni (vysokozdvizné voziku, posunovace, mobilni jefaby atd.),
kurzy, vkterych by se naucili Iépe pracovat se stroji, jak je opravovat, sefizovat
a obsluhovat. Kurzy, které by je naucily chovat se jako tym, a pfipravovaly je na budouci

pozice ve firmé (sefizovac, mluv¢i tymu apod.).
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Otazka 6: Kolika $koleni se ro¢né ucastnite?

Graf 6 Kolika skoleni se rocné uicastnite?

4

Kolika skoleni se rocné ucastnite?

m0
m1-5

m Vice nez 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Nejvice, 51 % respondentti, uvedlo, Ze ro¢né nenavstévuji ani jedno Skoleni, coz je trosku
zvlastni, kdyz Skoleni 0 bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci (BOZP) a skoleni
0 pozarni ochran¢ (PO) jsou povinné a zakon stanovuje, Ze musi byt opakovany vzdy
Vv pravidelnych terminech, tj. maximalné 1x za 2 roky. 47 % respondenti uvedlo, ze
navstévuje 1-5 Skoleni. M¢la by to byt Skoleni o0 BOZP, PO, o kvalité vyrobki

a 0 prémiich. Pouze 2 % zaméstnancti uvedlo, ze navstévuje vice jak 5 Skoleni za rok.

Diskuze

Cilem této otazky bylo zjistit, jak moc chodi zameéstnanci spolecnosti na Skoleni.
Vysledek je ptekvapujici, protoze Skolenich probihd zhruba 20 do roka. Zaméstnanci si
moznd ani neuvédomuji, ze nékteré dlouhé porady, kde jsou vysvétlovany a rozebirany
problémy tykajici se vyroby, Skolenimi jsou. Kazdopadné tyto vysledky ukazuji na to, ze
si je tfeba ani zaméstnanci nemuseji pamatovat, tudiz by se daly tato Skoleni povazovat
za ztratu jejich Casu a S nejveétsi pravdépodobnosti to zplsobi i to, Ze se jejich motivace

k aktivité na Skoleni ¢i K dochazce na skoleni rapidné snizi.
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Otazka 7: Kde ziskavate informace 0 nadchazejicich Skolenich?

Graf 7 Kde ziskavate informace 0 Skolenich?

Kde ziskavate informace o skolenich?

B Od vedoucich
B Emailem

W Z nasténky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Informace o terminech, naplni a misté konani skoleni nejvice respondentd, 53 % ziskava
piimo od vedoucich, kteti jim to sd€li na poradé, popiipadé€ individualné. z nasténky Cerpa
informace 40 % respondentti. Email, jako zdroj informaci 0 $kolenich, oznacilo 7 %

respondentd.

Diskuze

Nasténky neodmyslitelné patii K vyrobnim firmam, ale velmi snadno se mutize stat, ze
zamé&stnanec piehlédne novou informaci, ktera se objevi na zaplnéné nasténce. Informace
na poradé¢ S vedoucim jsou dobra véc, ale stava se, ze V ndvalu informaci se miizou
nékteré informace upozadit..Vyhoda emailové komunikace je ta, ze v ni jde kdykoliv
dohledat pozadované informace, zvlast' nyni, v dobé modernich technologii, kdy naprosta
vétsina lidi ma telefon S internetovym pfipojenim neustale u sebe. Sestaveni adresaie
kontaktt i s daty jednotlivych jiz absolvovanych $koleni by zna¢né zjednodusilo praci
zodpovédnému pracovnikovi, ktery by nemusel vyhleddvat zaméstnance, nebo se

strachovat, zda a jestli si piecetli nasténku. Vytvofenim centralizované databaze v které
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by byly zaznamenany vsSechny Skoleni, kvalifikace ihodnoceni pracovnich vykonu
zaméstnancl na ruznych strojich by usnadnilo praci vedoucim jednotlivych smén. Na
zaklad¢ téchto informaci by se dokazal jednoduseji rozhodnout a ptitadil by efektivnéji
jednotlivé zaméstnance K jednotlivym strojim. Tento novy systém by mohl nahradit nebo
doplnit stavajici systém, ktery slouzi k rozdélovani prémii mezi zaméstnance. Na zakladé
otevienosti tohoto systému, kdy by kazdy ze zaméstnancti mél pristup ke své slozce by
se rapidné zvedla motivace zaméstnancl do u¢eni novych véci. Kdyby tento systém méfil
I pocty reklamaci, zmetkovitost, efektivitu prace, prostoje Stroje a pocet vyrobenych
kust, tak by nejen zaméstnanci méli zpétnou vazbu 0 tom, jak pracuji, ale i vedouci by

m¢éli v realném case kontrolu nad funkénosti svého tymu, své haly.

Otazka 8: Myslite, Ze je Vam davan dostateény prostor pro ucast na Skolenich?

Graf 8 Myslite, Ze je Vam davan dostatecny prostor pro ucast na Skolenich?

Myslite, ze je Vam davan dostatecny prostor
pro ucast na skoleni?

M Ano
M Spise ano
 SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Cilem této otazky bylo zjistit, zda maji zamé&stnanci pocit, Ze nejsou nikterak omezovani
Vv ucastech na Skolenich. 14 % vSech respondentli je pfesvédCeno, Ze nejsou nikterak
omezovani a mohou se Udastnit viechno vypsanych $koleni. Casteéné piesvédéeno
0 neomezovani Gcasti na Skolenich je 32 % respondentd. Naopak 26 % dotazanych je
CasteCn¢ presvédéeno, ze nedostavaji dostateény prostor. 28 % respondentl je silné
piesvédéeno, Ze nemaji dostatek prostoru K ucasti na Skolenich, které by byly pro né
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ptinosné. Vv celku vyjde, ze 54 % respondentli je nespokojeno S aktudlné nabizenym

prostorem pro ucast na Skoleni, tedy chtéli by dostat vétsi prostor.

Diskuze

Vice jak polovina respondenti citi nedostate¢ny prostor pro Gcast na skoleni. To miize
znamenat, ze zaméstnavatel neposkytuje takové Skoleni, které by tito zaméstnanci
povazovali za piinosné. Trendem by mélo byt toto Cislo ,,nespokojenych® snizovat
a napomahat rozvoji zaméstnance, ktefi to poté podniku nepiimo vraceji formou zvysené
efektivity prace, snizené zmetkovitosti, Setfeni nakladi na provozni material ¢i Setfeni
nakladl na opravy stroji. M¢ly by se odstraiiovat piekéazky, které¢ brani zaméstnanciim
V Ucasti na kurzech. Neni dobré pietéZovat a uptednostiovat jednu skupinu zaméstnancii
na ukor druhé. Proto by se mél vytvorit systém kritérii, které budou jednoznacné,
srozumitelné a po splnéni zaméstnanci garantuji, ze bude moci jit na Skoleni dle svého
vybéru z portfolia nabizenych kurzl a Skoleni. Rozhovorem se zaméstnanci se da zjistit
jejich pohled na véc. Nejlepsi metodou vybéru spravného kurzu je dialog mezi
zaméestnancem a zodpovédnym pracovnikem. Zaméstnanec fekne svoji vizi 0 svém
vzdélani, fekne své dispozice, umysly a cile a spole¢né s odpovédnym pracovnikem
pokusi sestavit strategii jeho vzdélani. Pomoci vytvafeni koncepci a zmény systému
rozvoje zameéstnancl by S$lo ivice podpofit perspektivni zaméstnance a motivovat
I zamé&stnance, ktefi nestoji 0 sviij rozvoj a chtéji si pouze odpracovat svoji smenu a jit

domau.
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Otazka 9: Je nabidka Skolenich nabizenych zaméstnavatelem dostate¢na?

Graf 9 Je nabidka skolenich nabizenych zaméstnavatelem dostatecna?

Je nabidka skolenich nabizenych
zamestnavatelem dostatecna?

M Ano
M Spise ano
 SpiSe ne
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Pouze 9 % zaméstnanct si mysli, e nabidka $kolenich je dostate¢n. Céstednd
piesvédéeno 0 dostate¢nosti nabizenych Skolenich je 26 % respondentd. Naopak, 28 %
respondentll je ¢aste¢né nepiesvédceno 0 dostatku Skoleni. Pfimy nesouhlas vyjadtilo 37
% respondenti. Celkové se tedy mysli 65 % vsech respondentt, ze nabidka $koleni neni
dostacujici pro jejich potieby. Pouze 35 % respondentt je spokojeno S po¢tem nabizenych

Skoleni a kurza.

Diskuze

Pouze 35 % spokojenych respondentt je velmi malo. M¢él by se vyvijet tlak na zvySovani
tohoto c¢isla. Momentem, kdy se zanou zaméstnanci povazovat za kvalifikované
a naucené se za¢ne vytvaret pfidand hodnota Skoleni. Tou hodnotou je aplikace poznatkl
v praxi, tudiz zaméstnanci se budou chovat tak, jak si vedeni pieje, at’ by to bylo
zefektivilovani vyroby, snizovani poruchovosti ¢i zrychleni zaskoleni novych
pracovnikl. Stimulovani zaméstnanci mohou vytvofit I novy pracovni postup, ktery by

mohl byt efektivnéjsi nez stavajici pracovni postup, ¢cimz by zvysili firmé zisk, ¢i by oni
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sami mohli navrhnout odprodani zvySeni normy. Odprodani normy by zvedlo finan¢ni
odménu zaméstnancti a byli by opét spokojenéjsi. Aby se zredukovala nespokojenost, tak
by bylo potieba aby se vice vedeni bavilo se zamé&stnanci. Vytvofenim dotaznikd, anket
nebo fizenym rozhovorem by management zjistil potieby a prani svych zaméstnanct.
Diky témto informacim by se mohla zajistit adekvatni Skoleni, vétsi pocet Skoleni
a naplnily by se pozadavky zaméstnancti. Musi se ale uvazovat 0 nutnosti téchto skoleni,
je zbytecné plytvani penéz splnit vSechna piani zaméstnanci a zajistit Skoleni, které pro
firmu nebudou mit zadné relevantni pfinosy. Komunikaci a spolupraci se vzdélavacim
institutem, ¢i stfediskem by se mohla pokryt i poptavka zaméstnanct po kurzech, které
nejsou spojené S pracovnimi ukony. DURA by mohla poskytovat slevu na vzdélavaci

kurzy.

Otazka 10: Citite se dostate¢né motivovan(a) do §koleni?

Graf 10 Citite se dostatecné motivovan(a) do Skoleni?

Citite se dostatecné motivovan(a) do skoleni?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Cilem této otazky bylo zjistit, jestli a jak moc jsou motivovani respondenti do iCasti na
Skolenich. Dostateéné motivovano do Skoleni je pouze 7 % respondentt, Castecné
motivovano do Skoleni je 5 %. TéméfF nemotivovano je 35 % respondentd.

Nemotivovanych je vétsina, 53 % dotazanych.
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Pouze 12 % dotazanych je néjakym zpiisobem motivovano ke skoleni, 88 % respondentti

vSak do $koleni motivovano neni.
Diskuze

Clovek se miize jakkoliv snazit druhé néco naudit, ale ten druhy musi chtit. Ve spole¢nosti
je 88 % respondentii nemotivovanych kucasti na firmou pofadanym S$koleni.
Zameéstnanci nevidi budouci hodnotu §koleni, nevidi to, co by jim mohlo a mélo pfinést
dané skoleni. Personalisté a vedouci pracovnici by méli zaméstnance vzdy motivovat
k praci, a ikucasti na téchto aktivitach. Takto vysoka nemotivovanost mize byt
zpiisobena predsudkem, Ze vzdélani je vZdy nuda a pro zameéstnance to nema piinos. Ke
zvySeni motivace by ur€ité pomohla moZnost lepsiho kariérniho posunu a n&jakd forma
benefitu z Gcasti na Skoleni. v momenté, kdy zaméstnanci uvidi, ze poznatky a nové
informace pro né maji pfinos, Ze jim pomahaji zvySovat jejich vysledky a tudiz se jim tim

I zvySuji prémie, tak budou motivované;jsi.

Otazka 11: Povazujete firmou poskytované vzdélavani za prinosné?

Graf 11 Povazujete firmou poskytované vzdélavani za prinosné?

Povazujete firmou poskytované vzdélavani za
prinosné?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

42



Vysledky

Aktualné firmou poskytované vzdélani povazuje za piinosné 12 % zaméstnancu.
Caste¢né piinosné je pro 28 % zaméstnanctl. Spise nepiinosné je pro 23 % zaméstnanci
a jako nepfinosné ho oznacuje 37 % ztcastnénych lidi.

Celkem tedy 40 % zaméstnanci ocenuje poskytované vzdélani a povazuje ho za ptinos,

ale 60 % zamé&stnancii ho povazuje za neptinosné.

Diskuze

Cilem otazky byl zjistit ndzor zamé&stnanct na to, zda firmou poskytované vzdélani je pro
né pfinosem. VéEtSinové se shodli, ze neni. MiZe to byt tim, Ze kvlli nizké motivaci si
neodnaseji dostatek informaci, které poté neumi spravné vyuzit pti feSeni problémd.
Nabizi se ale také druha varianta a to ta, ze firma neposkytuje dostatecné velky vybér
Skoleni, aby naplnila potfeby a tuzby i vice zaméstnanci. Na ving, ale také muze byt
Spatny vybér zaméstnanci na rizna $koleni. Neodhadnuti moznosti zaméstnance a jeho
schopnosti a chybné nominaci na odborné Skoleni povede ke ztraté penéz, kterou se
nebude moci zvratit. Oproti otazce €. 10 je vidét, Ze zaméstnanci, ktefi nejsou motivovani
ke Skoleni ocenuji poznatky, které dostavaji a aplikuji je. Spolecnost by méla piehodnotit
koncepci vzdélavani zaméstnancl, méla by zkusit aktualizovat strategii vzdélani
a pfizptisobit ji na miru svym dneSnim zaméstnancim. V okamziku, kdy spole¢nost
nemuze konkurovat ostatnim firmam Vv nabizené finanéni odméné, tak musi nabizet néco
jiného, vzdélani, jistoty, kariérni postup, benefity. Spole¢nost by diky lepSimu vzdélavani
zamé&stnancl a vytvafenim vielejSich vztahli mezi firmou a zaméstnanci ziskala povést
prestizni firmy, ktera se stard 0 své zaméstnance, rozviji je a ackoli jim nemuze nabidnout
nadstandartni vydélky, tak jim nabizi mnoho jinych benefitd, které zarucuji, Ze

zaméstnanci budou zlstavat a snazit se firmu rozvijet.
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Otazka 12: Byl(a) jste spokojen(a) s metodou zaskoleni na Vasi pozici?

Graf 12 Byl(a) jste spokojen(a) s metodou zaskoleni na Vasi pozici?

Byl(a) jste spokojen(a) s metodou zaskoleni
na Vasi pozici?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Cilem bylo zjistit spokojenost se zaSkolenim na pracovni pozici. 28 % respondentd bylo
spojeno, dalSich 28 % respondentt bylo spiSe spokojeno nez nespokojeno. 25 %
dotazanych bylo spise nespokojeno a 19 % zaméstnanci nebylo spokojeno s metodou
zaSkoleni na svoji pozici.

Ve vysledku to znamena, ze 44 % vSech respondentl nebylo spokojeno s tim, jak byli

zaSkoleni na svoji aktualni pracovni pozici.

Diskuze

Kazdy podnik se snazi usettit finan¢ni prostfedky a proto musi zvolit co nejlepsi metodu,
jak zaskolovat nové pracovniky, aby se jejich adaptacni proces zbyte¢né neprotahoval
a naopak, brzy dokdzali plnit dané normy a generovat takovy zisk, jako zkuSengjsi
zamé&stnanci, ktefi normy jiz stihaji. Snahou managementu by tedy mélo byt si nechat
poradit od stavajicich zaméstnancd, ktefi si jiz timto procesem prosli a upravit
zaSkolovaci proces a snizit budouci nespokojenost s metodou zaskoleni. ZaSkolovaci

proces je nyni nastaven tak, Ze po vstupnich Skoleni BOZP aPO je zaméstnanec
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predstaven sefizovaci a koleglim na pracovisti. Ti ho spole¢né se sefizovacem seznamuji
s fungovanim tymu, povinnostmi a technologickymi postupy. Postup si miize precist také
na navodnim listu, popiipad€ se mize na n€kterych pracovistich podivat na video navod.
Zameéstnanec by se obecné mél citit dobie, v prvnich dnech na pracovisti by mél byt pro
n¢j specialni. Vétsina lidi podléhd prvnimu dojmu a proto je nutné, aby se zaméstnanec
citil dobfe jiz od zacatku. M¢&l by se citit jako vitany ¢len tymu a nejen jako nékdo novy,
kdo tu tteba nevydrzi ani 2 mésice. Zvlastni pozornost by méli tedy odpovédni pracovnici
upfit na zdokonaleni zaskolovaciho procesu. Zajistit spravné podklady pro zaskoleni,
spravny postup a hlavné spravné lidi. Urcenim specialisty na zaskolovani z kazdého
tymu, ktery by dostaval specialni kurzy 0 motivovani a vzdélavani zaméstnancli by
se mohla zvednout efektivita celého procesu. Ve firmé se vétSinou nestdvd, Ze by
pfichazelo vice novych zaméstnanci do stejného tymu naraz aproto by mél dany
specialista vétSinou jen jednoho zaméstnance na starost. Stal by se jeho mentorem
a seznamoval by ho scelym procesem, piedstavil by ho kolegim a spole¢né by ho
za€lenili do tymu. Tato pozice by znamenala i pfilezitost pro zameéstnance se kariérné dal

posunout a ucit se novym vécem.

Otazka 13: Jakou metodu zaskoleni na pozici preferujete?

Graf 13 Jakou metodu zaskoleni na pozici preferujete?

Jakou metodu zaskoleni na pozici
preferujete?

W Ukazka
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= Navodka

Kombinaci vyse zminénych

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky

Cilem této otazky bylo zjistit, ktera z pouzivanych zaSkolovacich metod je nejvice
preferovand. Ukéazku preferuje 23 % zaméstnancii. Mentorovani preferuje 44 %
zaméstnancl. Navodka je nejméné preferovanou metodou zaskoleni, pouze 3 %
dotazanych ji preferuji. Efektivni je kombinace vSech metod, tu preferuje 30 %

dotazanych zaméstnanct.

Diskuze

Kazda z metod ma svoje pozitiva i negativa, vétSina zaméstnancu ale prochazi vice
pozicemi, proto bych si nechal poradit zkusenymi zaméstnanci a spole¢né s nimi piipravil
kombinaci zaskolovacich metod, tak aby byla co nejvétsim piinosem. Ve firmé je kladen
velky diraz na navodky, ty se nesetkavaji S vyraznou oblibou, proto bych piesunul
podnikové zdroje na zdokonaleni zaskolovacich metod a ndvodky pouzival jen kvili
certifikacim, nikoli jako formu zaSkolovani. Ukdzka a mentorovani maji vyhodu, Ze
V nich je potieba dvou osob. Jednoho zkuseng&jsiho a druhého toho komu jsou zkusenosti
predavany. Novy zaméstnanec muze klast otazky, které navodka neumi zodpoveédét. Pri
predavani zkuSenosti se také ptredavaji vlastni postiehy, které pomohu zaméstnanci
s Casovanim ukont. ZkuSeng&jsi zaméstnanec muze i opravit postoj nového zaméstnance,
¢1 mu ukaze, jak drZet pracovni nastroj, aby ho nemusel po kazdém tikonu pokladat a opét
uchopovat. Komunikace a zpétna vazba je nejlepsi metoda jak se naucit néco nového.
Kazdy ¢loveék ma rizné dispozice, ne kazdy je ihned Sikovny na manudlni praci a proto
se pravé musi pristupovat ke kazdému zaméstnanci rozdiln€. Vytvofenim pozice
specialisty na zaSkolovani by se pomohlo novym zaméstnanciim V jejich zaskolovacim
proceslim. V soucasném stavu se muze stat, Ze aktudlni Skolitel nemusi byt kvalitné
pfipraven na pfedavani informaci, nemusi ani znat odpovédi na vSechny otazky, které by
mohl klast novy zaméstnanec. Specialista, zkuSeny zaméstnanec, ktery by byl
pfipravovan na mentorovani, by razantn€ snizil pocet nespravnych informaci a snizil by

i dobu zaskolovaciho procesu.
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Otazka 14: Jakou metodu zaSkoleni na pozici povaZujete za nejméné prinosnou?

Graf 14 Jakou metodu zaskoleni na pozici povazujete za nejméné prinosnou?

Jakou metodu zaskoleni na pozici povazujete
za nejméneé prinosnou?

9%
%

W Ukazka
Mentorovani
Navodka

Kombinaci

Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledky

Cilem této otazky bylo zjistit nejmén¢ piinosnou metodu pro zameéstnance. Ukazku
oznacilo 9 % respondenti jako nejméné piinosnou. Pouze 2 % dotazanych oznacilo
mentorovani jako nejméné piinosnou metodu zaSkoleni. Navodka se stala nejméné
pfinosnou metodou poté, co ji oznacilo 75 % respondenti. Kombinaci téchto metod

oznacilo 14 % zaméstnancd, ti by si tedy ptali Gpln¢ jiné zaskoleni.
Diskuze

Ukazka, kdy jednou zkuSeny zaméstnanec ukaze technologicky postup a poté jiz novy
zamé&stnanec musi fungovat sam, mize byti pro nékoho nedostate¢na z davodu jeho
nutnosti delsi zpétné vazby, tedy nutnosti byt kontrolovan. Vétsina lidi béhem skoleni
nad sebou vyzaduje trvalejsi dohled a trvalejsi pomocnou ruku. Mentorovani mize byt
obtizné pro introverta, nejvétsi problém u mentorovani je ten, Ze mentor nemusi byt
kvalitné pfipraven na roli mentora a neumi piedat spravné informace ve spravny cas.
Dal$im problémem mentorovani je osobnost mentora, V ptipadé, ze je mentor Spatné

motivovan do prace, tak pfedava negativni pohled na praci akazi pracovni nadSeni
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nového zaméstnance. Navodka, jak bylo popsano Vv diskuzi u 13. otazky, neobsahuje
odpovédi na vSechny problémy, neopravi zaméstnancovi chyby a ani nepteda zkusenosti,
je to jen a pouze navod, ktery musi vytvofit kvalifikovana osoba. Soucasna kombinace
pouzivanych metod nemusi byti dostatecna, zv1asté kvili dirazu kladeném na pouzivani

navodek.
Otazka 15: Byl(a) jste spokojen(a) s mnoZstvim informaci ziskanych VvV ramci
zaskolovani na vasi pozici?

Graf 15 Byl(a) jste spokojen(a) s mnozstvim informaci ziskanych v ramci zaskolovani na vasi pozici

Byl(a) jste spokojen(a) s mnozstvim informaci
ziskanych v ramci zaskolovani na vasi pozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Cilem této otazky byla zjistit Spokojenost s mnozstvim informaci, které zaméstnanec
ziskd pti zaskolovani. 21 % respondentli bylo spokojeno. Spise spokojeno bylo 28 %
zaméstnanct. Spise nespokojeno bylo 23 %. Nespokojeno bylo 28 % odpovidajicich.

Celkem tedy bylo spokojeno 49 % odpovidajicich, ale 51 % respondentti nebylo

uspokojeno mnozstvim ptijatych informaci v rdmci zaSkolovani na pracovni pozici.

Diskuze

Tyto vysledky se daji brat ze dvou stran, bud’ bylo informaci na zaméstnance moc a ztratil

se v nich a nebo jich bylo malo, byly nedostate¢né nebo nebyly uplné. v ptipad¢ piesyceni
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informacemi je potieba prodlouzit casové obdobi, vV ramci kterého zaméstnanec ziskava
informace. v pfipad¢ nedostatku je dulezité zanalyzovat situaci a navrhnout novy postup,
jak ptfedat informace Vv takové miie, aby bylo feCeno vSe dulezité¢, zaméstnanec to byl
schopen pochopit abyl co nejdiive pfipraven plnit normy. Vytvofenim kvalitniho
Skoliciho programu, ktery by naucil zaskolovaci specialisty, jak zaskolovat zamé&stnance,
jaké informace mu V jakém poradi predavat a celkové proces zaskolovani zkonkretizovat
na konkrétni pracovni pozice, by se optimalizovalo mnozstvi pfedavanych informaci
k takovému idealu, ktery by byl dostate¢ny pro plynou obsluhu a udrzbu stroje. Kdyby
Skolici program mél pifedepsanou osnovu, tak by bylo zaruceno, ze specialista projde
vSechny body osnovy a pieda vice relevantnich informaci nez ted’, kdy skoli zaméstnanec
pouze na zakladé svych vlastnich zkuSenosti. Jak ukédzalo 51 % respondentii soucasny

stav neni dostatecné uspokojivy, proto je potieba tento stav zménit.

Otazka 16: Bylo by prinosné zavést obrazovky s video postupem? (Jako je to jiz na
nékterych pracovistich).

Graf 16 Bylo by prinosné zavést obrazovky s video postupem? (Jako je to jiz na nékterych pracovistich)

Bylo by prinosné zavést obrazovky s video
postupem? (Jako je to jiz na nékterych
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Zdroj: Vlasmi zpracovéni

Vysledky

Cilem této otazky bylo zjistit nazor na obrazovky, na kterych probiha video navod.

28 % dotazanych povazuje tento navrh za pifinosny. 30 % dotdzanych zaméstnanci
povazuje tento navrh za spiSe pifinosny. Za spiSe nepiinosny ho povazuje 16 %
respondentl a za neptinosny ho povazuje 26 % zaméstnanci.
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Celkové oznacilo 58 % dotazanych tento navrh za ptinosny, 42 % respondentti ho

oznacuje jako nepfinosny.

Diskuze

Zavedenim obrazovky s video postupem by se pomohlo za¢inajicim pracovnikiim, ktefi
by se mohli podivat na piesny navod, jak pracovat na konkrétnim pracovisti. Usetiila by
se prace jednomu ¢loveéku, ktery by musel zaucovat nového zaméstnance. V soucasné
dobé¢, kdy zacina v provozu pracovat hodn¢ piislusnikti neCesky mluvicich narodnosti, by
video navod vyftesil komunikacni problémy, které maji néktefi zaméstnanci. Zaméstnanci
by vidé€li vzor toho, jak maji obsluhovat stroj, ¢i jak maji vykonavat konkrétni ¢innost.
Po zaskoleni a ziskani jistoty by mohly byt tyto obrazovky pfemistény na jiné pracoviste,
kde by mohly pomoci jinym zaméstnanciim. Nevyhodou video nédvodu jsou potizovaci
naklady obrazovek, vytvareni a editace obsahu. Velkym rizikem by byla firemni $pionaz,
konkurence by mohla ziskat piesny postup pro konkrétni aktivity. Obrovskym
bezpe¢nostnim rizikem by byly kradeze, proto by se musel vymyslet systém predavani,

¢i zajisténi téchto obrazovek, aby nebyly ukradeny.

Otazka 17: NavS$tévujete z vlastni iniciativy, mimo pracovni dobu, néjaké vzdélavaci
kurzy (jazykové, profesni nebo osobnostni)?

Graf 17 Navstévujete z viastni iniciativy, mimo pracovni dobu, néjaké vzdélavaci kurzy (jazykové, profesni nebo
0sobnostni)?
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pracovni dobu, néjaké vzdélavaci kurzy
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky

Cilem otazky bylo zjistit vzdélavaci aktivity zaméstnancii mimo pracovni dobu, ve svém
volnu. Vzdélavaci kurzy navstévuje 14 % zaméstnancii. SpiSe ano oznacilo 5 %
odpovidajicich, spiSe ne oznacilo 16 % respondenti a65 % zaméstnanci vibec
nenavstévuje kurzy.

Vzdélavaci kurzy tedy navstévuje 19 % odpovidajicich, zatimco 81 % ne.

Diskuze

Vétsina zaméstnancl ve svém volnu aktivné nevyhledava dalsi vzdélani. To miize byt
zpusobeno tim, ze jsou vétSina respondentt je ve veku, kdy zakladaji rodinu, travi volny
Cas s prateli a nezbyva jim pfili§ volného Casu na vzdélavaci aktivity. Také to muze
znamenat, ze nemaji prehled 0 volnocasovych vzdélavacich aktivitach, proto by bylo
dobré informovat své zaméstnance O téchto metodach vzdé&lavanim. Vytvorenim
spoluprace s nékterym $kolicim stfediskem a vyjednanim slevy by se mohla zvednout
obliba vzdélavacich kurzti mezi zaméstnanci. Nové nabyté znalosti by zaméstnanci mohli
pouzit i v pracovnim prostiedi, ¢imZ by obohatili pracovni prostfedi. Nové znalosti by
vedly k vymysleni novych napadd, tzv. kazeint, K rychlejsimu feseni problému a K lepsi
komunikaci se zakazniky, servisnimi techniky a auditory. Krom¢ piinosu pro firmu ve
formé& novych znalosti by se zvedla i spokojenost zaméstnanct, protoze by méli 0 dalsi
benefit navic, ¢imz by se stavali $tastnjsi, budovala by se prestiz spolecnosti. Diky
setkavani se zaméstnanct na téchto kurzech by se i rozvijela a vylepsovala podnikova
kultura. v kone¢ném disledku by bylo na spole¢nost pohlizeno jako na firmu, ktera

se snazi postarat 0 své zameéstnance jak z materialng, tak i rozvijenim jejich intelektu.
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Otazka 18: Vidite moZnost se kariérné posunout?

Graf 18 Vidite moznost se kariérné posunout?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Tato otazka je jedna ze stézejnich celého dotazniku améla zjistit, jak respondenti
si uvédomuji svoji moznost se kariérné posunout.

Pouze 5 % respondenti vidi moZnost se posunout po vertikdlni mobilité. 19 %
respondentll oznacilo spiSe ano. 25 % zaméstnanct odpovédélo jako spiSe ne. Nejvice,
51 % dotazanych odpovédelo, Ze nevidi moznost se kariérné posunout.

Celkem tedy 76 % respondentl nevidi moznost se kariérné posunout.

Diskuze

Po finan¢ni odméné a zaméstnaneckym benefitim byva moznost kariérniho rustu jeden
vyrobnim priamyslu je obecné nizka vertikalni mobilita a lidé i s touto informaci nastupuji
do zaméstnani. vV tomto ptipad¢ je tedy nutné motivovat a odmenovat jinak nez piislibem
kariérniho postupu. Vytvoienim nového systému nebo predélanim soucasného systému,
kdy by se braly v potaz dosazené pracovni vysledky a vytvofil by se systém tiid, kdy

kazda tfida by meéla naptiklad jiné benefity, vyssi pocet dnti dovolené a vyssi mzdové
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ohodnoceni, by se zvysila zaméstnaneckd motivace do prace, protoze by pted sebou vidéli
alespoii maly posun smérem dopiedu, respektive za vidinou odmény. Clovék je obecné
soutézivy tvor, ktery si stanovuje cile, timto systémem by byl stanoven soubor cilti, které
by se mohly linecarné zvySovat, ¢imz by se udrzela touha zaméstnance po uspéchu.
Podminky pro ziskéni nové tfidy musi byt splnitelné zaméstnanci, ktefi se chtéji rozvijet.
Méla by to byt takova odména za zodpovédné vykonavanou praci. Mozna nastavit malé
rozestupy mezi prvnimi ttidami, aby se zaméstnanec navnadil a posléze zvétSovat mezery

az do doby, kdy to bude opravdu slozité.

Otazka 19: Mate moZnost se S vedoucimi podilet na vybéru vzdélavacich kurzi?

Graf 19 Mdte moznost se S vedoucimi podilet na vybéru vzdélavacich kurzii?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Cilem této otazky bylo zjistit, jestli maji respondenti pocit, Ze se mohou podilet na vybéru
kurzi. Tento pocit ma pouze 5 % zaméstnanci. Spise ano odpovédelo 9 % lidi. Pocit, ze
spiSe nema tuto moznost ma 19 % lidi. Pocit Z moznosti volby vzdélavaciho kurzu nema
67 % dotazanych.

Celkem 86 % dotazanych jedinci nema moznost si zvolit na jaky kurz pujde.
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Diskuze

Problém zde spociva Vv tom, Zze dotazani navstévuji malo Skoleni, vétSina z nich tedy
legislativné nafizenych S$koleni, proto vedouci pracovnik nemize diskutovat
s respondenty o Skoleni, kdyz je nafizeno aneni tam jina varianta nez ho navstivit. Ti
zameéstnanci, ktefi projevuji zajem se vzdelavat dal a rozvijet se, tak maji vliv na druh
Skoleni, aby si vybrali Skoleni na obor, ktery je zajima. Zaméstnanci by si méli fici které
Skoleni chtéji a vedouci pracovnik by mél tento pozadavek posoudit a pfipadné predat
pracovniku persondlnimu oddéleni, ktery by mél zajistit dané Skoleni. Ptidé€lenim
moznosti volby si za¢nou zaméstnanci ptipadat duleziti a budou 1épe motivovani K praci.

Diky lepsi motivaci budou mit lepsi vysledky, ¢imz si polepsi celd firma.

Otazka 20: Ktery z téchto kurzi by Vas nejvice bavil?

Graf 20 Ktery z téchto kurzii by Vds nejvice bavil?

Ktery z téchto kurzili by Vas nejvice bavil?

m Skoleni 0 BOZP a PO
M Jazykové kurzy

m Skoleni a kurzy na zvy3eni Fidi¢skych
opravnéni

Skoleni na zvy$ovéni kvalifikace v
ramci podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky

Cilem této otazky bylo zjistit, jaky typ kurzii by se setkal s nejvétsi oblibenosti.
Skoleni 0 BOZP a PO ma v oblibé 7 % lidi. Jazykové kurzy by si oblibilo nejvice lidi, 39
%. Skoleni a kurzy na zvyseni fidi¢skych opravnéni by bavilo 21 % odpovidajicich.

Skoleni v ramci zvy$ovani kvalifikace by bylo oblibeno 33 % respondenty.
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Diskuze

NejzajimavéjSimi tématy jsou jazykové kurzy. Tyto kurzy by nejvice vyuzili kancelarsti
zamestnanci V ramci komunikace S povétSinou némecky mluvicimi zakazniky, ktefi
vétsinou nejsou ochotni jednat v anglickém jazyce. Tyto jazykové kurzy by mély smysl
I pro techniky a sefizovace, ktefi prichazeji do kontaktu se servisnimi techniky
Skoleni na zvySovani kvalifikace v ramci firmy by preferovala téetina zaméstnanctl, tim
by se mohli posouvat kariérn¢ dal, rozvijet se. To by zvysilo celkovou spokojenost
zameéstnancl a snizovalo by to pocet vypoveédi. Kurzy slouzici ke zvySovani fidic¢skych
opravnénich na vysokozdvizné voziky a podobnou techniku by pomohly zaméstnanciim
se kariérné posunout a obohatit je. Diky témto $kolenim, by se snizily prostoje, které jsou
zpusobeny tim, ze manipulant aktualné¢ neni K dispozici azaméstnanec nemutizu
pokraGovat V préci, protoze méa plnou paletu, ¢ mu doel material. Skoleni 0 BOZP a PO
se nesetkava s oblibou a je spojeno jen jako den, kdy se nepracuje a jen se pracovni doba

odsedi ve Skolici mistnosti.
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6 Diskuze

Diskuze probihaly ukazdé z dotaznikovych otazek, proto v této kapitole je shrnuti

a doporuceni pro podnik.

Z dotaznikového prizkumu vychdzi, Ze zaméstnanci by se chtéli vzd€lavat, vidi ve
vzdélani ptinos, ale nejsou do vzdélani motivovani ze strany firmy. Velky problém celého
automobilového primyslu a pasové vyroby, je ten, ze zaméstnanci nevidi moznost
kariérniho postupu, coz se iV dotaznikovém Setfeni potvrdilo. Pravé kvili nizké
pravdépodobnosti kariérniho ristu pfistupuji zaméstnanci ke $kolnim jako k nutnému zlu.
v momenté, kdy by se zvétsila vyhlidka kariérniho postupu, tak by se zvysila i G¢innost
Skolenich, protoze zaméstnanci by $li na Skoleni S vidinou toho, Ze jim to opravdu néjak
pomuze V pracovni ¢innosti, zvysi jejich finan¢ni ohodnoceni nebo jim to pomiize se

posunout na jinou pracovni pozici.

Vétsina zaméstnanci si nemysli, ze firmou aktualné nabizené a poskytované kurzy pro
né znamenaji ptinos. To ukazuje na malou nabidku $koleni. Pracovni prostiedi nejlépe
znaji délnici, nikoliv manazefi a proto by se m¢l podporovat trend diskuze s délniky.
Tvofeni inovaci na pracovisti je pro podnik dilezité, je naro¢né vymyslet nové véci bez
vhodné stimulace a inspirace. Nejlépe se k inspiraci zaméstnanci dostanou skrze skoleni,

kde uvidi i jak to funguje jinde. Pro¢ vymyslet jiz vymyslené?

V ramci zaskolovani pracovnikil na jejich pracovni misto by stalo za iivahu popifemyslet
0 vytvoreni video navodi, které povazuje 57 % respondentii za piinos. Zaskolovani je
aproto neni dobrého ho podcenit. Velky diraz by se mélo klast na ptipravu celého
procesu, aby stavajici zaméstnanci, kteti povétsinou Skoli a zaucuji nové zaméstnance
pfesné védeli, co je potieba fici a co ne. Tento plan snizi celkové mnozstvi zbytecnych
informaci a zajisti, Ze bude feceno vSe, co je potieba fici. Redukuje to zbytecné budouci
problémy, které mohou nastat Spatnym zaSkolenim, ale nemusi se projevit ihned po
skonCeni pracovni smény. Témito problémy jsou reklamace, zamény, zvySena
zmetkovitost a zvySené procento Urazli na pracovisti. Polovina dotazanych nebyla
spokojena s mnozstvim informaci, které ziskali v ramci zaskolovani, byla by potieba

snizovat toto ¢islo.
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Navodky jsou dobry zplsob, jak sezndmit clovéka S pracovnim procesem, ale ten
zamestnanec vétSinou neudrzi vSechny piectené informace, a hlavné neziskd zadnou
pfidanou hodnotu, kterou mu nabizi jeho kolega, mentor, ktery ho zaucuje. Tou piidanou
jsou vlastni zkuSenosti, postiehy, zodpovidani otdzek a okamzita zpétnéa vazba. Navodky
se po Case potiebuji aktualizovat, coz stoji finan¢ni prostiedky a tyto zmény jsou asove
naro¢né. Vyznam navodek spociva pii ziskavani certifikace, nemély by vSak plnit funkci

hlavnich zaskolovacich metod. Neptinosné byly pro 74 % tazanych osob.
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[ Zaver
Cilem bakalatské prace je zhodnotit systém vzdélavani a rozvoje zaméestnancli ve vybrané
organizaci a navrhnout pfipadné zmény, které by pomohly zlepsit stav ve spolecnosti.

Druhotnym vlastnim cilem bylo zanalyzovat sou¢asny zaskolovaci proces, zhodnotit jej

a zkusit navrhnout zmény, které by vedly ke snizovani naklada.

Rozvoj lidskych zdroj je jeden ze zdsadnich systému, které si musi kazdéa firma osvojit
Vv ptipadé, Ze chce byt uspésna na budoucim trhu. Proto je nutné zacit s rozvojem lidskych
zdrojii co nejdiive avénovat dostatetnou pozornost planovani, realizaci inasledné

kontrole.

Pro ucely bakalarské prace byla vybrana spole¢nost DURA Automotive CZ. k.s. se
sidlem ve Strakonicich. Spolecnost se zabyvd vyrobou a zpracovanim okennich

komponentti do aut.

V ramci splnéni cile, bylo potfeba nejprve si nastudovat patficnou odbornou literaturu,
zajistit informace ohledné spole¢nosti, sesbirat data, analyzovat data a vytvofit
doporuceni, které by byly spolecnosti piinosné. Ke sbéru dat byl vypracovan dotaznik,

ktery byl Sifen elektronickou formou.

Dotaznik, vysledky dotazniku a cela tato bakalaisk4 prace bude pfedana personalnimu
oddéleni spole¢nosti DURA Automotive, které je mize vyuzit pro vlastni potieby a ke

zlepSovani vzdélavaciho systému.

Naplni bakalatrské prace byla analyza rozvoje a vzdélani. Dotaznikovym Setfenim byla
zjiSténa chut’ se vzdélavat, ale ne firmou poskytovanymi kurzy. Zaméstnanci si plné

neuveédomuji dilezitost vzdélani, a proto i K nému pfistupuji S nezajmem.

Pracovat na motivaci zaméstnancl. Zamé&stnanci potiebuji védet pro¢ by méli chodit
na Skoleni a jakym pfinosem to pro n€ bude. Vice by se mélo mluvit se zaméstnanci. Mélo
by se jim zdiiraznit propojeni vzdélani a pracovnich vysledkd s moznosti kariérniho

postupu a lepsiho financniho ohodnoceni. Vytvorenim systému ttid, které by byly od sebe
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jinak finanén¢ ohodnocené a kazda ttida by vyzadovala vétsi Gsili, by se zvySila motivace

zaméstnance jak 0 Skoleni, tak 1 0 zvySovani pracovnich vysledki.

Informace tykajicich se riznych Skoleni, pfipadné i prezentace, souhrnné texty a videa by
se mély zasilat emailem. Zaméstnanci by méli pfistup Ktémto datim odkudkoliv
azvysilo by to ucinnost Skoleni, protoze by si zaméstnance mohli tyto informace
prochazet opakované. Vytvofenim souhrnné databaze kontaktd, kdy by kazdy
zaméstnanec mel svou slozku, €i profil, by se zvysila otevienost systému a zaméstnanec
by presné vidél jakych vysledkt dosahuje. Vedouci pracovnici by méli i vétsi kontrolu
nad svymi zaméstnanci. Diky témto udajim, by se ilépe cilila nabidka Skoleni na

konkrétni zaméstnance.

Zlepsit zaskolovaci proces. Vytvorenim zaskolovacich specialisti, ktefi by byli specidlné
urCeni a vyskoleni na provadéni nového zaméstnance zaskolovacim procesem, by se
snizily casové a finan¢ni ndklady na zaSkoleni. Specialisté by mentorovali nové
zaméstnance, opravovali jim chyby a pomahali by jim i se za¢lenim se do pracovniho
kolektivu. Specialisté by meli byt schopni odpoveédét na veskeré dotazy, které by novy
zaméstnanec mohl mit a zaroven svou kvalifikaci a zkuSenosti ho dokdzali naucit

konkrétni ¢innosti a povinnosti, které se vazi K ur¢itému pracovnimu mistu.

Zvyseni zaméstnanecké odmény. Vytvotfenim systému tiid, které by byly od sebe rizné
finan¢n¢ ohodnocené, by se zvysila vidina kariérniho postupu, zaméstnanci by stali méli
pted sebou cil, kterého by bylo moZzno dosédhnout. Pro spole¢nost by to znamenalo, Ze ze

soucasného systému by se pieslo na systém s vice tfidami. N&kteti zaméstnanci by tieba

vvvvv

vvr

mohou dosahnout na niz$i tiidy a uvidi i to, Ze se jim postupné zveda mzda. K systému
tiid by se mohl i napojit benefitni systém, kdy by se vyssi tfidou mohly zptistupiovat
zajimavéjsi benefity nezZ jen ty, které jsou ted” pro vSechny zaméstnance. Dalsi véci,
kterou by mohli zaméstnanci ocenit je spolecnosti spolufinancované vzdélavani

V nasmlouvaném vzdélavacim stredisku.

Dat lidem to, co chtéji. Je potfeba mluvit S lidmi, ptat se jich na jejich nazor a snazit se
I nechat si jimi poradit. Zpétna vazba na skoleni, vzdélavani, soucasny pracovni proces,

soucasné smlouvy i na chystané zmény v chodu firmy je dulezita informace Vv planovani
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budoucich krokt firmy. Vytvofenim dojmu, Ze zaméstnanec ma moznost se ozvat a jeho
nazor je vyslySen a bran v potaz, zaméstnanciim doda pocit platnosti. Tento dojem spolu
s dalsimi kroky, které budou pomahat zlepSit postaveni zaméstnancii, stejné tak jako
jejich rozvoj a vzdélani, pomutize spolecnosti si vybudovat prestizni postaveni a opét se
stat nejvyznamnéjSim zameéstnavatelem v mikroregionu.

Spolecnost aktualné profituje z toho, ze stale je vyznamnym zaméstnavatelem v regionu,
ale celkova pozice a prestiz firmy propadla. Nedostatkem je zakrnéni a velmi pomalé
zvySovani mezd. Ve spolecnosti je aktudln€é mnoho lidi, ktefi by se chtéli vzd€lavat, jsou

schopni, ale neni jim to umoznéno.
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8 Summary

Aims of the bachelor thesis called ,,Education and human resources development in
selected company* is to reveal actual information about the current terms in the
company and suggesting an improvement to increase of education rate within the

company.

The selected company for research is DURA Automotive CZ, k.s. based in Strakonice.

This company produces components for car industry.

Results of research and the bachelor thesis will be handed to director of personnel

departments in the company.

In the first part of this bachelor thesis there is a literature segment, which helps us to
understand of this topic. Literature involves all information which are necessary to
understanding this topic.

Results of every question from the questionnaire are written in the proper section of this
thesis. After specific result comes a discussion about the meaning of the result. After the
part, where are results is a general discussion, where are results summarized. Then is the

part when improvements are mentioned and explained.

Human resources development and education is very important segment of human
resources management and companies should alway think, how to developt their
employees and their potential. With development comes increaed earnings and reduced
cost for training of new employees. Development of human resources is the main
advantage over the competitiors. When the loan fees are quite low, companies need to
think how to be better than the competitors. Answer is simple, employees. Employees

are a key of success.

Key words:

Human resources development, training, education, skill, information sharing.
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11 Seznam pfiloh

Pfiloha 1: Dotaznik
Pfiloha 1: Dotaznik

Dotaznik

Vazeny respondente,

Jmenuiji se Vitek Spoula, moZn4 si mé jesté pamatujete, chodivam sem kazdy ervenec
na brigadu.

Pisi bakalaiskou praci na téma ,,Rozvoj a lidskych zdroja v Duie”. k dokonéeni mé
bakalarky potfebuji Vasi pomoc. Dotaznik by Vam nemél zabrat vice jak 4 minuty.
Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou uvedeny pouze v mé bakalatské praci.
Prectete si prosim otazky a zakrouzkujte spravnou odpoveéd..

Dékuji za Vas ¢as a ochotu.

Vitek Spoula

Student 3. ro¢niku Jihoceské univerzity v Ceskych Budé&jovicich.

1. Jaké je vaSe pohlavi?
e Muz

e Zena

2. Jak dlouho pracujete ve firme?
e Mén¢ jak rok

e 1-5let
e 6-10 let
o 1l+let

3. Jaky je Vas vek?

e Do 25let

e 26— 35let
e 36— 45let
e 46 —55let

e 56 avice let
4. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
e Zakladni
e Vyucen bez maturity
e Vyucen S maturitou
o Stredoskolské
e Vyssi odborné
e Vysokoskolskeé
5. Chcete se vzdelavat?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne



e Ne
6. Kolika skoleni se rocné uCastnite?
e 0
e 15
e Vicenez5
7. Kde ziskavate informace 0 nadchazejicich Skolenich?
e (Od vedoucich
e Emailem
e Znasténky

8. Miyslite, Ze je Vam dévan dostateény prostor pro ucast na Skolenich?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

9. Je nabidka Skolenich nabizenych zamé&stnavatelem dostatecna?

e AnNO

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

10. Citite se dostate¢né¢ motivovan(a) do Skoleni?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

11. Povazujete firmou poskytované vzdélani za ptinosné?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

12. Byl(a) jste spokojen(a) s metodou zaskoleni na Vasi pozici?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

13. Jakou metodu zaskoleni na pozici preferujete?
e Ukazku (ten kdo Vés zaucuje Vam ukaze, jak se to d¢la)
e Mentorovani (N¢kdo si Vas vezme na starost a ukdze Vam, jak se co déla
spolupracuje s Vami delsi dobu)



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

e Navodku (Vytistény navod, kde jsou vypsany jednotlivé chyby)
e Kombinaci vySe zminénych

Jakou metodu zaskoleni na pozici povazujete za nejmén¢ piinosnou?
e Ukazku (ten kdo Vas zaucuje Vam ukaze, jak se to d¢la)
e Mentorovani (Nekdo si Vas vezme na starost a ukdze Vam, jak se co d¢la
spolupracuje s Vami delsi dobu)
e Navodku (Vytistény navod, kde jsou vypsany jednotlivé chyby)
e Kombinaci vySe zminénych

Byl(a) jste spokojen(a) s mnoZstvim informaci ziskanych v ramci zaskolovani
na Vasi pozici?

e Ano

e SpiSe ano
e Spise ne
e Ne

Bylo by pfinosné zavést obrazovky s video postupem? (Jako je to jiz na n€kterych
pracovistich)

e Ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne

Navstévujete z vlastni iniciativy, mimo pracovni dobu, n¢jaké vzdelavaci kurzy
(Jazykové, profesni nebo osobnostni)?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Vidite moZnost se kariérn¢ posunout?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Mate moznost se S vedoucimi podilet na vybéru vzdélavacich kurza?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Ktery z téchto kurzli by Vas nejvice bavil?
e Skoleni 0 BOZP a PO
e Jazykové kurzy



e Skoleni a kurzy na zvyseni fidi¢skych opravnéni
e Skoleni na zvySovani kvalifikace v ramci podniku (napt. z operatora na
sefizovace)



