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1 UVOD

Tématem této diplomové prace je ,.Systém vzdélavani pracovnikli ve vybrané

organizaci®.

Vzdélavani pracovnikd patii v soucasné dobé k velmi dulezitym a kliCovym
¢innostem v kazdém podniku. Podnik by se mél dostate¢né zajimat o své zaméstnance
a také je informovat o moznostech a zplisobu vzdélavani. Je dalezité, aby organizace
neustdle zlepSovala své procesy, udrzovala konkurenceschopnost ¢i zlepSovala své
postaveni na trhu. Toho Ize dosahnout za pomoci schopnosti svych zaméstnanci, kteti do
podniku vnaseji nové napady, maji moznost zlepseni pozice na trhu prace nebo mohou

sdilet své nové poznatky a informace s ostatnimi pracovniky.

Podnik by nemél vzdélavat pouze vybrané zaméstnance, ale mél by zajistit vzdélavani
pro vSechny své zaméstnance napiic¢ vSemi oddélenimi bez rozdilu. Kazdy by mél mit
moznost se vzdélavat, at uz se jednd o vedeni, pracovniky v administrativé
¢i zaméstnance na délnickych pozicich. Kazdy pracovnik potiebuje neustale rozsitovat

své nyn¢jsi znalosti, dovednosti a schopnosti.

Kazda organizace by méla proces vzdélavani vnimat jako soustavnou a pravidelnou
¢innost, ktera poskytuje svym zaméstnancim ziskdni novych informaci a rozsifovani
kvalifikace, ktera je potfebna pro spravné fungovani v podniku, pomaha k lepsi
vykonnosti a plnéni kol pozadovanych pracovnim mistem. Oblast vzdélavani a rozvoje
neni tématem pouze pro velké spoleCnosti, ale mél by se touto oblasti zabyvat kazdy

zaméstnavatel, at’ uz se jedna o maly, stiedni nebo velky podnik.

Rizeni lidskych zdroji je komplexni a promysleny piistup K fizeni lidi v organizaci.
Zakladem je uplatiiovani politik a postupl, které se tykaji oblasti zabezpeCovani,
vzdelavani, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odméniovani pracovnikt tak, aby bylo
dosaZeno stanovenych cilli organizace.

Téma vzdélavani bylo vybrano, jelikoZ patii mezi klicové ¢innosti kazdé organizace,
zvysuje jejich atraktivitu a stabilizuje pracovniky k vykonim.

Cilem této diplomové prace jsou navrhy zmén a doporuceni na zlepSeni fizeni oblasti

vzdélavani pracovnikil na zaklad€ provedenych analyz.

Diplomova prace je rozdélena do dvou Casti. Prvni Cast je teoretickd a zabyva

se vysvétlenim zakladnich pojmi v oblasti fizeni lidskych zdroji, dale vzdélavanim
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pracovnikd, identifikaci vzdélavacich potieb, planovanim a realizaci vzdélavani

a vV neposledni fadé také zhodnocenim vzdélavacich akci.

Druhou ¢ésti je ¢ast prakticka. V praktické ¢asti je charakterizovan zkoumany podnik.
Jsou zde popsany obecné informace o podniku, jeho aktivity, historie ¢i vyroba. Poté je
vypracovan systém vzdélavani, na ktery navazuje dotaznikové Setfeni. Diky dotaznikiim

je vyhodnocena souc¢asna situace podniku v této oblasti.

V zé&véru diplomoveé prace jsou vysledky analyz a dotaznikového Setieni zhodnoceny,
a poté navrzeny zmény a doporuceni v oblasti vzdélavani. Tyto navrhy by mély vést ke

zlepSeni soucasného systému vzdélavani v organizaci.



2 LITERARNI RESERSE
2.1 Rizeni lidskych zdroji

»Personalni prace (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, kterd se zaméruje
na vse, co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii
jeho prdce, jeho pracovmich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané
prdci, organizaci, spolupracovnikium a dalsim osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou
praci styka, a rovneéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho

a socialniho rozvoje. *“ (Koubek, 2012)

Dle Armstronga (2007) je fizeni lidskych zdroji popisovano jako strategicky
a logicky promysleny pfistup k fizeni lidi, ktefi jsou v organizaci zaméstnani a ktefi
individualng ¢&i kolektivné pfispivaji k dosazeni vytyenych cilii v organizaci. Rizeni
lidskych zdroji neboli Human Resource Management Ize vnimat za ,,soubor vzajemné

propojenych politik, které vychéazeji z urcité ideologie a filozofie*.

Pojem lidské zdroje reprezentuje soubor nazort, vlastnosti, motivli a znalosti, které
souviseji s psychologickou a biologickou strankou ¢lovéka. Piedpokladem je, ze praveé
v lidskych zdrojich je potencial a ptedpoklad pro dosaZeni cilii organizace (Plaminek,
2013).

Za lidské zdroje jsou povazovani lidé v pracovnim procesu nebo vlastnici lidského
kapitalu. Lidé jsou pro podnik nejcennéjSim zdrojem. Lidsky kapital je definovan jako
soubor vrozenych a nabytych védomosti, znalosti, schopnosti, zkusenosti a talentu, ktery
ma kazdy ¢lovek k dispozici. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Kocianovéa (2010) uvadi, ze persondlni fizeni neboli fizeni lidskych zdroji je takova
oblast, kterd se zabyva pracovniky. Personalni fizeni miize mit rizné vyznamy.

e je jednou z oblasti fizeni v organizaci
e je specifickou ¢innosti, ktera se zamétuje na ¢lovéka v organizaci
e fizeni lidi patii do naplné prace kazdého vedouciho pracovnika
Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je uspésné plnéni  cild organizace

prostfednictvim lidského faktoru. (Armstrong, 2007)



Pojem tizeni lidskych zdroji se postupné vyvijel a je spiSe novéjsim terminem. Do

jisté miry nahradil termin personalni fizeni.
Krninska (2002) rozliSuje nékolik typti vyvojovych stadii:

a) Personalni administrativa — tento typ se fadi mezi nejstar$i druhy personalni prace.
Zahrnoval Cinnosti, které zajistovaly administrativni prace spojené se zaméstnavanim

lidi, informovanim o zaméstnancich a s tim spojenou dokumentaci.

b) Personalni fizeni — tento pojem se zacal objevovat v obdobi kolem 2. svétové valky.
Soustfedi se na  problémy uvnitf podniku, jako je zaméstnavani pracovniki
a hospodareni s pracovni silou. Peclivéji se vénuje profesnim Skolenim a vzdélavanim
zaméstnancl v organizaci.

¢) Rizeni lidskych zdroji — prichazi kolem 50. — 60. let a jedné se o nejnovéjsi termin
personalni prace. Stava se jadrem v fizeni firmy a lidsky faktor fadi mezi nejvyznamné;jsi

faktory v podniku.

d) Rizeni intelektualniho kapitalu — patii mezi zékladni strategicky faktor. Pievazuji

zde investice a firma se stava ,,ucici se organizaci®.

Koubek (2012) uvadi, ze personalni ¢innosti zahrnuji vykonnou ¢ast personalni prace.

Nejcastéji se uvadéji v nasledujicich formach:

e Vytvéaieni a analyza pracovnich mist.

e Personalni planovani.

e Ziskavani, vybér a piijimani pracovnik.

e Hodnoceni pracovnikii.

e Rozmistovani pracovnikli a ukon¢ovani pracovniho pomeéru.

e Odménovani.

e Vzd¢lavani pracovniki.

e Pracovni vztahy.

e Péce o pracovniky.

e Personalni informacni systém.

e Prizkum trhu prace.

e Zdravotni péce o pracovniky.

o Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumd, zjistovani a zpracovani informaci.

e DodrZovani zakonli v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika.



2.2 Vzdélavani zaméstnancu

Pro dobré fungovani spolecnosti jsou nedilnou soucasti zakladni zdroje
— materialové, financni a lidské. Lidské zdroje jsou takové zdroje, které uvadi do pohybu
ostatni zdroje. Vzhledem k tomu, ze v dneSni dobé neustéle nartistaji pozadavky na lidské
zdroje z divodu védeckotechnického rozvoje je potieba mit v organizaci kvalitni,
flexibilni, ale také odborné piipraveny tym pracovnikid, ktefi jsou motivovani
a angazovani plnit vytycené cile organizace a tim zlepSovat celkové vysledky. Hlavnim
nastrojem rozvoje pracovniki ve smyslu zdokonalovani, rozsitovani, prohlubovani nebo
zmény struktury a obsahu profesni zptsobilosti a tim padem také k vyssi vykonnosti

zaméstnancu je strategicky a systematicky ptistup ke vzdélavani a rozvoji v organizaci

(Copikova, Blaha, & Horvathova, 2015).

Vzdélavani je proces, béhem kterého urcita osoba ziskdva a rozviji své znalosti,
dovednosti a postoje. Systém vzdélavani je cilové orientovany, zalozeny na zkusenostech
a ovliviiuje chovani a poznavani. Vzdélavani je jak proces, tak vysledek, ktery se vénuje

znalostem, dovednostem a chapani (Armstrong, 2007).

Dle Kocianové (2010) je vzdélavani proces, béhem néjz Clovek rozviji, ziskava své

znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Rozlisuji se ¢tyfi typy vzdélavani:

e Instrumentalni vzd¢lavani — vede k lep$imu vykonu prace.

e Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — pozoruje zlepSeni a vyvoj znalosti
a pochopeni véci.

e C(Citové (emocni) vzdélavani — tdhne zaméstnance k formovani postoji
a pocitdl.

e Sebereflektujici vzdélavani — umoZiuje novy nadhled na mysleni a chovani

a v disledku toho vytvari nové znalosti.

Vzdélavani je nepfetrzity proces, ktery vede k rozvoji dovednosti, znalosti
a postojii, které zaméstnance pfipravuje na budouci $ir§i a narocnéjsi ukoly, ale také

zvySuje existujici schopnosti (Armstrong, 2007).

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lov€ka v moderni spole¢nosti se neustale méni
a vyviji, proto je nutné, aby clovék mohl fungovat jako pracovni sila a byl
zamestnavatelny, musi tyto znalosti a dovednosti pofdd prohlubovat a rozSifovat

(Koubek, 2012).



Vzdélavani pracovnikii patii do personalnich ¢innosti, které dle Koubka (2012)

zahrnuji tyto aktivity:

a) Prizpusobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, to znamena snaha o prohlubovani pracovnich schopnosti. Jedna
se predevsim o doskolovani, které je tradi¢nim, nejc¢astéjsim a také byva i hlavnim
ukolem vzdélavani pracovnikd v organizaci.

b) ZvysSovani pouzitelnosti pracovniki a to takovym zplsobem, aby na pracovisti
zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonu dalSich pracovnich mist. Zde
dochazi k rozSifovani pracovnich schopnosti.

C) Mozné rozSifovani pracovnich schopnosti a dovednosti zaméstnanci zlehcuji
ptipadné rekvalifikani procesy v organizaci. Rekvalifikaéni procesy jsou takové
procesy, kdy zaméstnanci, ktefi maji nepottebné povoldni pro organizaci, jsou
pieskolovani na povolani, kterd organizace potiebuje. I péfe o rekvalifikaci
pracovniki je soucasti vzdélavani pracovniki v organizaci.

d) Do oblasti vzdélavani pracovniki se také fadi piizptisobovani pracovnich schopnosti
novych zaméstnanci specifickym pozadavkim konkrétniho pracovniho mista,
pouzivané technice, technologii, stylu prace apod. To znamena, Ze je potieba nové
pracovniky v organizaci neustidle doSkolovat, pieSkolovat nebo je adaptovat
na zvlastnosti, mechanismus a kulturu spole¢nosti v procesu, kterému se fika
orientace pracovniki.

e) Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace pickracuje
hranice pouhé odborné zptsobilosti a stale vice zahrnuje i formovani osobnosti
¢loveka. Do této oblasti patii vlastnosti, které v mezilidskych vztazich maji velmi
vyznamnou Ulohu — ovliviiuji chovéni (tedy i pracovni chovani), védomi (potieby,
hodnoty, z4jmy, postoje a normy), ale také motivaci zaméstnance a odrazeji se i ve
vztazich na pracovisti, velmi ovlivituji procesy formovani tymd, ale také maji velky

vliv jak na individualni tak na kolektivni vykon.

., Cilem politiky a programii vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit
kvalifikované, vzdeélané a schopné lidi potrebné k uspokojeni soucasnych i budoucich
potreb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pripraveni
a ochotni se vzdelavat, chapali, co museji znat a byt schopni délat, a byli schopni prevzit
odpoveédnost za sve vzdelani tim, Ze budou plné vyuzivat existujici zdroje vzdeélavani,

véetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazeri® (Armstrong, 2007).



Pokud organizace investuje do vzdélavani svych pracovnikd, byva tato investice
vracena ve formé efektivnéjSich a vykonngjsich pracovnikl. Vzdélavaci akce se zaméetuji
bud’ na individudlni vykonost nebo na vykonost tymovou. Vzdélavani by mélo byt
zalozeno na potiebach, které jsou identifikované analyzou vzdélavacich potteb tak, aby

bylo efektivni a mélo by mit pro organizaci uzitek (York, 2010).

Dalsim cilem personalni ¢innosti vzdélavani pracovnikii je soustavné vytvaret,
zvySovat, rozvijet a zdokonalovat znalosti, dovednosti a zkuSenosti pracovnikii, potfebné

pro provadéni pracovnich operaci, postupti a kol v organizaci (Sikyi, 2012).

Vzdélavani zaméstnancti je dilezité, protoze se zde zaméstnanci mohou rozvijet
a roste jim sebevédomi, dale se zvySuje produktivita pracovnikli a snizuje se obrat
— pokud zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim pftileZitosti k profesnimu pokroku, pak

nemaji pracovnici tendenci hledat své zaméstnani jinde (cultureig.com, 2020).
Slozky procesu vzdélavani:

Do procesu vzdélavani se zahrnuji tii slozky, které jsou dulezité k vysvétleni

(Copikova, Blaha & Horvathova, 2015):

e Uceni se (learning) — urcity proces, ktery zahrnuje zménu, tzn., ¢lovék
se dozvi 1 kond néco nového. Tato zmena je trvald a souvisi s védénim,
chovanim, prozivanim, a také je vysledkem urcité ¢innosti nebo zkuSenosti
¢loveéka. Jsou zde rozliSeny dva typ uceni — spontanni a organizované, kdy
je veétsi daraz kladen na organizované uceni, které je prezentovano
vzdélavanim.

e Vzdélavani (training) — vzdélavani patéi do skupiny uceni se. Je to
organizovany a institucionalizovany zpiisob uceni. Vzdélavani je také
vysvétlovéano jako ohranicené, tedy maji sviij zacéatek a konec.

¢ Rozvoj (development) — dosazeni zadouci zmény diky uceni. Je to vyvojovy
proces, ktery umoznuje postupovat ze soudobého stavu znalosti, dovednosti
a schopnosti do budouciho stavu, ve kterém je potieba vyssi urovné téchto
znalosti, dovednosti a schopnosti. Je to takova vzdélavaci Cinnost, kterd

se zam&fuje na piipravu pracovnikll pro $irSi, odpovédnéjsi a sloZit&;si

pracovni tkoly.



Walker & kolektiv (2003) ve své publikaci tyto tfi slozky vysvétluje jako:

Uceni je osobnim vysledkem clovéka, tzn., jak vstiebd myslenky, dovednosti
a schopnosti. Vzdélavani patii mezi aktivity. Rozvoj se fadi jak pro pracovniky, tak pro

A4

VySSi.

2.2.1 Historie vycviku a rozvoje pracovnikii

Podle Belcourtové a Wrighta (1998) miizeme vycvik a rozvoj pracovnikt rozdélit do

nasledujicich skupin:

e Remesla
e Velkovyroba
e Stredem z4jmu je zaméstnanec

e Saturacni vycvik
Tyto etapy jsou sefazeny od té nejstarsi po tu, ktera saha az do soucasné doby.
Prvni etapa — REMESLA

Pted rokem 1 400 probihala vétSina vycviku pfimo na pracovisti. Devadesat procent
pracovnikil bylo zaméstnano v zemédélstvi, zbytek byli femeslnici, ktefi pracovali doma
nebo  vblizkosti  svych  domovi. Vycvik byl pfedevS§im  neformalni
a skladal se znapodobovani nebo slovniho vykladu, jelikoz vétSina lidi byla
negramotnych. Od ucednika se ocekéavalo, ze bude pozorovat praci vyucujiciho
a napodobovat to, co vidél. Systematicky vycvik zacal v roce 1459 v Anglii. Toto
vyucovani spocivalo v tom, ze naptiklad otec vyucoval svého syna femeslu nebo mu
vyhledal mistra, ktery by ho vyucil. Ucebni plan trval vté dobé sedm let a byl
formalizovan ur¢itou smlouvou s danymi podminkami. Divky byly vzdélavany také timto
zpiisobem a ucily se femesliim, jako bylo naptiklad tkalcovstvi. Toto u¢eni bylo zacatkem

masové vyroby.
Druhi etapa - VELKOVYROBA

V tomto obdobi byla ptfesunuta vyroba zbozi z domovii do tovaren, z venkova
do mésta, z rozsahem omezené vyroby na velkovyrobu, a to pfedev§im diky primyslové
revoluci. Tovarny, které nemeli dost kvalifikované pracovniky, zacaly otvirat skoly ptimo

ve svych tovarnach, kde poskytovali odborny vycvik jiz zkuSeni dé€lnici. Tento vycvik
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se soustfedil pouze na Cinnosti, které byly dulezité pro vykon prace. V tomto obdobi
se zacal vyuzivat systém kooperativniho vychovného systému, kdy bylo zkombinovéano
studium ve Skole s praxi v tovarng. V této dobé¢ se na formach vyuky zacala podilet vlada
tim, Ze zacaly otvirat zemédélské, vseobecné ¢i odborné Skoly. Vyuka se jiz nesousttedila

na pozorovani a napodobovani, ale postupné prechazela na pouziti principu efektivity.

Tteti etapa — STREDEM ZAJMU JE ZAMESTNANEC

V tomto obdobi, tedy po druhé svétové valce doslo k pieneseni zajmu od efektivity
k vétsi spokojenosti zaméstnance. Bral se ohled na to, Ze spokojeny zaméstnanec je
produktivnéj$i zaméstnanec. Manazeti zaCali rozvijet své zkuSenosti tim, Ze se tcastnili
seminaii a Skoleni pro rozvoj mezilidskych dovednosti a socidlni vnimavosti. Tato etapa
byla dtlezita z hlediska potfeb a pozadavkl zaméstnancu, které jsou velmi dilezité

Vv produktivité prace.
Ctvrta etapa — SATURACNI VYCVIK

Nyni existuje trend, ktery tikd, ze je potieba uzpiisobit obsah vycviku a rozvoje
pracovnika pozadavkiim konkrétni prace a tim padem presunout vycvik ze vzdalené
ucebny ptimo do mista pracovisté. Patii sem Skoleni zaméfené na péstovani zédkladnich
dovednosti, kde jsou vysvétleny jednotlivé druhy prace a dilezité dovednosti, které jsou
pro vykon prace nezbytné. Pracovnici jsou pak v rozvoji téchto dovednosti specialné

Skoleni podle konkrétni pracovni pozice.

V soucasné dobé¢ se také zacina objevovat trend skolit pracovniky ve vSech oblastech,
zacinaje zakladni gramotnosti aZ po vychovu osobnostnich vlastnosti, ale také na vSech
moznych mistech, kterd zacinaji vlastnim pracovistém az po podnikovou ,,univerzitu®.
Ucici se organizace se snazi neustale povzbuzovat své pracovniky k objevovani a feSeni
novych problémt, v metodach kvantitativni analyzy a dalSich dovednostech. Cilem je

docilit toho, aby kazdy to, co déla, délal lépe.

2.2.2 Ucici se organizace
Pojem ucici se organizace se zaCal prosazovat v 90. letech 20. stoleti. Jedna
se o tvorbu novych dovednosti, schopnosti a znalosti, které plisobi na chovani pracovnika

Vv organizaci. To, co je ve spolecnosti trvalym, nepferuSovanym procesem, se fika proces
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uceni. Timto procesem uceni jsou soucasti vSichni zaméstnanci. Uceni se zabyva
otazkami, které se tykaji zptisobu, prubéhu, vysledki a dopadu uceni na spolecnosti

a organizaci (Kocianova, 2012).

Dle Armstronga (2007) je ucici se organizace charakterizovana jako organizace, kde
lidé neustale rozviji a rozsitfuji své schopnosti vytvaret vysledky, kde ziskavaji nové
zptisoby mysleni, kde se voln¢ formuluji a stanovuji kolektivni aspirace, a kde se ¢lovek

soustavné uci, jak se ucit spole¢né.

Pojem ucici se organizace piedstavuje takovou koncepci, kde se organizace
prosttednictvim lidi u¢i. Tito lidé pro organizaci ziskavaji urCité znalosti, schopnosti
a dovednosti. Diky témto aspektim a vedoucim pracovnikim vzristd ochota
i schopnost ménit své nyn&j§i pracovni navyky, postoje a hodnoty (Copikova,

Blaha & Horvathova, 2015).

Tureckiova (2004) definuje ucici se organizaci jako: ,,Misto, kde lidé postupné
zlepsuji své schopnosti dosahnout pozadovanych vysledku, kde se lidé ustavicné uci, jak
se ucit spolu s ostatnimi, kde lidé postupné objevuji, jak se podileji na vytvareni reality

a (toho), jak ji mohou menit. *

Ucici se organizace je pojem, ktery vyjadiuje v soucasné dobé nejdokonalejsi ¢i
nejvyssi stupeni vyvoje organizacni kultury. Tento pojem je vhodny pro organizace, kde
tradi¢ni metody fizeni jiz kvili zméndm a sloZitosti prostiedi nesta¢i. Ucast na fizeni,
rozhodovani, zdokonalovani a uceni se jiz neni pouze v rukdch managementu, ale musi

se ji ucastnit vSichni zaméstnanci podniku (personalista.com, 2004).

Dale také Tureckiova (2004) uvadi, Ze koncepce ucici se organizace je podle vSeho
jednim ze signali zmény spolecnosti, tzn., od industridlni ke znalostni, ale také je
projevem zmény v managementu, tedy ve zplisobech pracovnich vykona lidi a prace
S nimi.

Jestlize ma byt proces uceni V organizaci efektivni a ma ptinést podniku urcitou
hodnotu, je dulezité, aby probihal jako cyklus ¢tyf stadii, kterd se vzajemné prolinaji.
Mezi tato stadia se fadi konkrétni zkuSenosti, reflexe, zobecnéni a konceptualizace,

jednani a akce (Bedrnova, Novy & kol., 2004).

Vojtovi¢ (2011) tvrdi, Ze ucici se organizace byvaji vétsinou velké podniky. Malé
a stfedni podniky nemaji vhodné podminky pro tuto koncepci — nevlastni dostatek

finan¢nich prostfedkll na tento typ vzdélavani.

12



Dle Tiché (1999) existuje pro zavedeni ucici se organizace nckolik sledovatelnych

divodd, tedy faktorti zmén:

e vzrlstajici tempo zmén

konkuren¢ni tlaky

e seclhavani diivéjSich postupi

e potieba zménit firemni kulturu
e potieba vylepsi image

e tlak na zvySovani kvality

e v¢tsi orientace na lidi (pracovniky) 1 na zdkaznika (CRM)

e . mén¢ lidi — vice prace” ...

Subjekty procesu vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli je personalni sluzba, kterou zaméstnanci vnimaji
za nejméné ohroZzujici jejich pracovni pozici, jelikoZ se zde oteviraji moznosti postupu
a rustu jejich kariéry. Kleibl, Dvotakova & Subrt (2001) tvrdi, Ze pro Gcelnost procesu
uceni se a rustu intelektudlniho kapitalu musi plnit svou roli Ctyfi skupiny pracovniki:

vrcholovy management, bezprostfedni nadtizeny, personalni utvar a samotni pracovnici.

Vrcholovi manaZeri jsou piinosem pro pracovniky a méli by je podporovat
ve vzdélavani a rozvoji, komunikovat o strategii a cilech lidskych zdroji, formulovat
firemni politiku, zabezpeCovat spojeni s ostatnimi nastroji personalistiky a v neposledni

rade¢ se sami ucastnit vzdélavacich programu.

Bezprostiedni nadrizeni hledaji oblasti, ve kterych je potfeba dalSiho rozvoje
pracovniki, urcuji i€astniky Skoleni, pomdhaji pracovniklim vyuzit ziskanych dovednosti
a znalosti, ale také mohou pusobit jako lektofi, kouci a mentory (Copikova,

Bldha & Horvathova, 2015)

Personalni ttvar zodpovidd za vzdé€lavaci aktivity. Planuje, organizuje
a usmérnuje tyto aktivity. Kontroluji pribéh a vysledky vzdélavani a hodnoti efektivnost
Skoleni.

Pracovnici — lidé, na které je vzdélavani zaméfeno. Udastni se §koleni, pfinaseji do

podniku nové poznatky z absolvovanych vzdélavacich aktivit.
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Do ucastnikil skoleni Ize také zahrnout lektory neboli $kolitele, kteti rozviji znalosti

a dovednosti pracovnikli v podniku a predavaji jim své zkusenosti a znalosti.

2.2.3 Formovani pracovnich schopnosti
Vzdélavani zaméstnanci se miize oznacovat jako formovani pracovnich schopnosti

a 0sobnosti zaméstnanct (Koubek, 2012).

Formovani pracovnich schopnosti a osobnosti zaméstnancli v organizaci zastava
velmi dulezitou roli, protoze s jeho pomoci dokdze byt organizace pruzna a dokéze
reagovat na neustalé zmény v podniku i jeho okoli. V dneSni dob& maji zaméstnanci
vlastni zajem o dalsi vzdélavani a zvySeni své odborné kvalifikace, pfesto je potieba, aby

spole¢nost cely proces vzdélavani vedla a regulovala (Veber a kol., 2009).

Formovani pracovnich schopnosti patii mezi dileZit¢é ukoly personalni préce.
Rozvojové Cinnosti se pfedevSim tykaji pracovniho uplatnéni, avSak zahrnuji 1 Sirsi

spektrum znalosti a dovednosti nez konkrétni pracovni misto vyzaduje.

Schéma 1: Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka

OBLAST VSEOBECNEHO Zakladni ptiprava na
VZDELAVANI povolani
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI
DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalfikace)
OBLASTROZVOIE PRESKOLOVANI
(Rozifovani kvalifikacea (Rekvalificace)
formovani osobnosti)
Profesni rehabilitace

Zdroj: zpracovano dle Koubka (2012)
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Formovani pracovnich schopnosti ¢loveka lze rozdélit do tii oblasti (Koubek, 2012):

e Oblast v§eobecného vzdélavani
e Oblast odborného vzdélavani

e Oblast rozvoje
Oblast v§eobecného vzdélavani

Do oblasti vS§eobecného vzdélavani patii takové znalosti a dovednosti, které ¢lovéku
umoziuji zit ve spolecnosti. Po ziskani téchto zékladnich znalosti a dovednosti mtze
Clovek ziskavat specializované pracovni schopnosti. Tato oblast se zamétuje predevSim

na socialni rozvoj a osobnost ¢lovéka. Nezasahuje zde organizace, ale stat.
Oblast odborného vzdélavani

V této oblasti jiz probihd piiprava na zaméstnani. UskuteCiiuje se zde zakladni
piiprava na povoldni, ale také doSkolovani neboli prohlubovéani kvalifikace ¢i
preskolovani nebo rekvalifikace. Patii sem také orientace pracovnikil. V téchto oblastech

se jiz angazuji organizace, aby uspokojily své potieby.
e Zakladni piiprava na povolani

Oblast zakladni ptipravy vétSinou probiha mimo pracovisté. Patii sem naptiklad

piiprava mladych lidi na délnickéd povolani.
e Orientace

Zde se jedna o snahu zkratit a zefektivnit adaptaci novych zaméstnanci v organizaci,
V tymu 1 na dané pracovni pozici, a to pfedevsim diky informacim vcetné specifickych

znalosti a dovednosti, které jsou pro dané pracovni misto dilezité.
e Doskolovani

Doskolovani patii mezi oblasti, kde se znalosti a dovednosti pfizplsobuji novym
poZadavklim pracovniho mista zaméstnance. Tyto nové pozadavky mohou zpusobit
zmény techniky ¢i technologie, nové poZzadavky trhu, nové objevy v oboru, rozvojové
metody fizeni apod. Proces doskolovani se povaZuje za velmi vyznamny a dileZity
nastroj, jak zvysit pracovni vykon zaméstnance v podniku. V nekterych statech svéta je

povinnost organizovat doskolovani pracovnikl ve spolecnosti.
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e Pieskolovani

Pteskolovani nebo rekvalifikace je proces, kdy si jedinec osvojuje nové znalosti
a dovednosti, které jsou dilezité pro nové pracovni misto, nové povolani ¢i nové pracovni
schopnosti. Jak uvadi Koubek (2012) rekvalifikace muze byt plna nebo Caste¢na. Mezi
zvlastni druhy rekvalifikace patii tzv. profesni rehabilitace, kdy se jedna o opétovné
zafazeni osob do pracovniho procesu, kterym brani jejich soucasny zdravotni stav
vykonévat dosavadni povolani. Tuto oblast organizuji jak organizace, tak instituce trhu

prace nebo samotni jedinci, kteti se chtéji pfeorientovat na nové povolani ¢i chtéji zmenit

jejich dosavadni pracovni pozici.
Oblast rozvoje

Tato oblast se nevénuje tak uplné znalostem, které jsou diilezité pro vykon souc¢asné¢ho
zaméstnani, ale spiSe pro ziskani Sir§iho spektra znalosti a dovednosti. D4 se fici, Ze oblast
rozvoje se zamétuje vice na kariéru pracovnika nez na momentalné vykonavanou praci.
Vytvati se zde spiSe jeho pracovni potencial nez kvalifikace a vytvaii tak z jedince
pracovni zdroj. Tato oblast formuje také osobnosti jedince tak, aby byl schopen ptispivat
K pInéni cili podniku a k jeho dobrym vysledkiim. S tim souvisi i zlepSeni mezilidskych
vztahii v organizaci. Pokud tento rozvoj organizuje podnik, jedna se tzv. rozvoj
pracovniki (Koubek, 2012).

S timto rozd€lenim souhlasi 1 Belz & Siegrist (2001), ktefi ale rozd€luji formovani

jednoduseji, pouze do tii kategorii:

e Skolni — probihd za pomoci stanovenych hodnot a norem, a byva spojeno
S vychovou.

e Podnikové — zaloZeno na vzdélavani v organizaci. Jde zde o vyjadieni problému
a jeho feSeni.

e Dalsi vzdé¢lavani — zalozeno na komunikace a spolupraci.
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2.2.4 Systematické vzdélavani
Na systematické vzdélavani pracovnikii se podle Kocianové (2010) hledi jako
na nejefektivnéjsi, protoze je planované, spravné zacilené a predevSim organizované.

Dulezitym bodem je zde jeho promyslenost a logicka navaznost.

Pokud je systematické vzdélavani spravné nastaveno, a tim padem je u¢inné, dochazi
K vétSimu spojeni zaméstnance s firmou, vE&t§i angazovanosti pracovnikt, zvySeni
pracovni spokojenosti, motivovanosti a loajality vi¢i firm¢. Diky témto aspektim
dochazi k rGstu vykonnosti jak jednotlivce, tak tymu ¢i celé organizace, ale také k vétsi
kvalit¢ poskytovanych sluzeb, zlepSeni image podniku, k ristu atraktivnosti
na pracovnim trhu a v neposledni fadé¢ dochazi ke zlepSeni ,.kvality zivota* pracovniki

(Tureckiova, 2004).

NejefektivnéjSim vzdéldvanim zaméstnanci je kvalitné organizované vzdelavani,

které probiha v nepfetrzitém, opakujicim se cyklu (Koubek, 2015).

Kuchar¢ikova & Vodak (2011) ve své publikaci uvadi, ze vzdélavani pracovnikt
V organizaci nepatii mezi kratkodobé ¢innosti. Je to dlouhodoby proces, do kterého patii
Ctyti faze:
1) Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb
2) Planovani vzdélavani a rozvoje.
3) Realizace vzd¢lavacich aktivit.

4) Hodnoceni efektivity vzdélavani.
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Tyto Ctyfi faze znazornuje nasledujici schéma:

Schéma 2: Zékladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki

VYCHODISKA A
PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani

pracovnikll v organizaci

Vytvofeni organizacnich a

nstitucionalnich pfedpokladi

vzdélavani
Identifikace potieby
vzdélavani pracovnikl organizace j ‘I
Vvhodnocovani Planovani
vysledki vzdélavani vzdélavani
Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: zpracovano dle Koubka (2012)

2.2.5 Identifikace potireby vzdélani
,, PFi identifikaci potreby vzdélavani pracovnikii se nemiZeme opirat pouze o udaje
tkajici se organizace, ale v kazdém pripadé je velmi diilezité a prospésné znat profesné
kvalifikacni strukturu pracovnich zdrojii a jeji vyvojové tendence v tizemi, z néhoz
organizace Cerpa rozhodujici mnozstvi svych pracovnich sil, i preference vyskytujici
se u mldadeze v souvislosti s volbou pripravy na povolani. Je nutné brat v uvahu
i dosavadni zkuSenosti s obtiznosti ziskavani pracovniki jednotlivych profesné

kvalifikacnich skupin na trhu prace.* (Koubek, 2012)

Cilem identifikace potfeb vzdélavani je snaha o nalezeni Ucelu konkrétniho
vzdélavani. Zaméstnanci by neméli zlstavat pouze u toho, co mize byt, ale snazit

se 0 vyuziti svého potencidlu i v realu (Armstrong, 2007).
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Kuchar¢ikova & Vodéak (2011) ve své publikaci uvadi, Ze analyza potieb vzdélavani
spoCiva v analyze a shromazdéni informaci o stavu znalosti, schopnosti

a dovednosti v téchto tfech skupinach:

e Organizace — udaje o struktufe, vyrobnich programech, poctech, pohybech
a struktufe zaméstnancii apod.

e Pracovni mista a ¢innosti — specifikace a popis jednotlivych pracovnich
mist, styl vedeni, kultura pracovnich vztaht atd.

e Jednotlivi pracovnici — persondlni evidence, hodnoceni pracovnika,

kvalifikace, vzdélani apod.

Tyto zjisténé tidaje se porovnavaji s trovni, kterou podnik pozaduje. Identifikace by

meéla odpoveédét na otazky, jako:

e Je vykonnost v predmétnych dovednostech skute¢né nezbytna?
e Je zaméstnance skute¢né odmeénovan za ovladani téchto dovednosti?
e Podporuje ve skute¢nosti management pozadované chovani?

e Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Po zjisténi tdajti uvedenych vyse se dale analyzuje potieba vzdélavani. Zde je mozné
vyuzit metody jako je analyza statistickych idaji o organizaci, pracovnich mistech
a jednotlivych pracovnicich, analyza dotaznikii, analyza informaci ziskanych
od nadfizenych pracovniki, zkoumani a hodnoceni vykonti jednotlivych zaméstnanct,
monitoring vysledkii porad a diskuzi, analyza pracovnich zdznami, ktera je vedena
vedoucimi pracovniky. VSechny tyto analyzy se tykaji forem vzdélavani, kvalifikace

a veskerych zalezitosti, které se procesu vzdélavani tykaji (Koubek, 2012).

Na zdklad¢ této faze procesu vzdélavani se identifikuje, co bude predmétem
vzdélavaci a rozvojové aktivity, a kdo se téchto aktivit bude ucastnit (Copikova,

Bldha & Horvathova, 2015).

Stim souhlasi také Soykova (2011), kterd uvadi, Ze vysledkem identifikace

vzdélavacich potieb by mély byt odpovédi na dvé otazky:

e Kdo bude vzdélavan?

e V ¢em bude vzdélavan?
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2.2.6 Planovani vzdélavani pracovniku

Na fazi identifikaci potieby vzdélavani pracovniku navazuje proces, ktery se nazyva
planovani vzdélavani pracovnik.

Podle Bartoiikové (2010) musi planované vzdélavani obsahovat logicky promyslené
kroky, které vedou ke vzdélani, které je nezbytné pro zlepSeni pracovniho vykonu.

Vodak & Kucharéikova (2011) uvadéji, ze pro planovani vzdélavani pracovniku je
dalezit¢ vytvotit plan, ktery se skladd ze tii fazi: ptipravnd, realizatni a faze
zdokonalovani.

Pripravna faze — patii sem specifikace potieb, analyza ucastnikl a stanoveni cilu.

Realizac¢ni faze — do této faze se zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu. Je to takova faze, kde se urcuje zpusob, jakym bude vzdélavani

probihat.

Faze zdokonalovani — patii do faze tvorby vzdélavaciho planu, kde se hodnoti

jednotlivé procesy vzdélavaciho programu vzhledem k uréenym cilim.

Prokopenko, Kubr & kolektiv (1996) uvadéji prehled nékolika bodd, které by tspésny

vzdélavaci program mél zahrnovat:

e Plan se tyka celé organizace.

e Jeho poslanim je dostat svym vyty¢enym cilim.

e Vzd¢lavaci plan by mél byt podporovan vrcholovym management podniku.
e Plan je realizovan za urcité casové obdobi.

e Je zamétovan na akci.

e Diilezita je pfedevS§im zména postojlii, vinimani a chovani.

e Vzdélavaci program se realizuje na riiznych stupnich fizeni.

e Opira se o zkuSenosti z procesu uceni se.

Aby mohla organizace zacit planovat vzdélavani pracovniki, je potieba stanovit

si odpovédi na ur€ité otazky viz nasledujici schéma.
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Schéma 3: Plan vzdélavani pracovnikl

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO?
(Obsah)

KOMU?
(jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru ti¢astniki)
JAKYM ZPUSOBEM?
(na pracovisti pii vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické pomicky,
ucebni texty, rezim vzdélavani)
KYM?
(interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce, organiza¢ni zabezpeceni)
KDY?
(termin, casovy plan)
KDE?
(misto konani, napt. konkrétni organiza¢ni jednotka organizace, vzd€lavaci zafizeni organizace,
pronajaté vzdélavaci zafizeni, vzdélavaci zafizeni jiné organizace, konkrétni vefejna ¢i

soukroma instituce, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy, aj.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?

(rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A UCINNOST
JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?
(metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Zdroj: zpracovano dle Koubka (2012)

2.2.7 Metody vzdélavani

Do faze planovani vzdélavani pracovnikl se zahrnuje volba metod vzdélavani, ktera

patii mezi nejdilezitéjsi kroky tohoto planovani.
Metody vzdélavani zaméstnanctli se rozdéluji do dvou velkych skupin:

e Metody vzdélavani NA pracovisti

e Metody vzdélavani MIMO pracovisté
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Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti neboli ,,on the job training* jsou metody vzdélavani,
které probihaji na konkrétnim misté, tedy piimo na pracovisti. Vyuzivaji se pfi
vykonavani béznych pracovnich tkoli. Tyto metody jsou vhodné pii potiebe procviceni
konkrétni pracovni dovednosti pii praci (managementmania.com, 2017).

Koubek (2012) rozd¢luje tyto metody do nékolika skupin:

Instruktaz pri vykonu prace

Instruktaz pti vykonu prace je metodou nejuzivangjsi pti vzdélavani. Pfimy nadfizeny
nebo zkuSeny zameéstnanec ukazuje novému nebo méné zkuSenému pracovnikovi
pracovni postup, ktery si vzdéldvany pracovnik postupné osvojuje bud’ pozorovanim,
nebo imitovanim. Tato metoda patii mezi rychlé zacviky a stmeluje vztahy mezi
pracovniky na pracovisti. Za nevyhodu se zde shledava, ze je mozné ji vyuzit pouze

u jednodusSich ukolli a ma kratkodoby charakter.
Coaching

Od metody ptedstavené vyse se coaching lisi jeho dlouhodobosti. V podstaté se jedna
o dlouhodobé vykondvanou ¢innost, kterd je kontrolovana a usmériovana vedoucim
pracovnikem ¢i Skolitelem, a vede k Zadoucimu vykonu prace. Coaching vytvaii prostor
pro stanoveni cili pracovnika a napomahd k lepSi komunikaci mezi pracovnikem

a vzdélavatelem.

Tato metoda neni pouze o kontrole ukoli a poskytovani rad, ale je to zpusob, jakym

lze ptispét k uspéchu a zvySeni vykonnosti zaméstnancii (Armstrong, 2009).
Mentoring

Mentoring je ve své podstaté podobny coachingu, avsak iniciativa a zodpovédnost
ptechazi na pracovnika, ktery je Skolen. Pracovnik si sdm mize zvolit svého mentora

(radce), ktery se pro néj stane osobnim vzorem ¢i idealem (Srpova & Rehot, 2010).

Mentorem pracovnika by se mél stat Clovek, ktery je zkuSeny a rozumi néplni prace
vzdelavaného pracovnika. Otdzkou zde zistava, do jaké miry je pracovnik schopen

poznat, kdo je pro n¢j efektivni mentor (Koubek, 2012).
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Counselling

Counselling do cestiny prelozeno jako konzultovani patfi také mezi metody
pouzivané na pracovisti. Jde o to, Ze pracovnik, ktery je vzdélavany, se samostatn¢ snazi
naucit dany ukol a ptipadné navrhy nebo poznamky k feseni problému konzultuje se svym
vzdélavatelem, ktery mu poskytuje zpétnou vazbu. Tato metoda prohlubuje vztahy mezi
vzdélavatelem a  vzdélavanym a  napomaha  k vzajemné  komunikaci

(managementmania.com, 2017).

Na rozdil od ostatnich metod, counselling ptedstavuje jednorazovou aktivitu

a vzdélavany pracovnik se skolitelem se mezi sebou vzajemné uci (Tureckiova, 2004).
Asistovani

Asistovani se fadi mezi tradi¢ni a velmi ¢asto pouzivané metody. Princip této metody
spoc¢iva ve smyslu pfifazeni vzdélavaného pracovnika jako pomocnika ke zkuSenéjSimu
kolegovi. ZkuSeny zaméstnanec ukazuje pracovni postupy a Skoleny pracovnik mu
pomaha pii plnéni pracovnich tkol a tim se od né&j uéi tyto postupy. Toto se opakuje tak
dlouho, dokud vzdélavany pracovnik nenabyde dostatecnych zkusenosti a znalosti, a neni
schopen vykonavat sam pracovni ukoly. Asistovani je vyuzivano nejen pii manualnich

pracich, ale také pii zaskolovani fidicich pracovniki a specialistti (Koubek, 2012).
Povéreni ukolem

Povéteni tkolem muize byt jakousi zavérecnou fazi metody asistovani. Smyslem je,
ze pracovnik vykondva sam konkrétni pracovni kol a zkuSené¢jSi pracovnik na n¢j
dohlizi, kontroluje ho, poptipadé mu poskytuje rady. Zaméstnanec zde formuje své

schopnosti vyfesit dany problém samostatné (managementmania.com, 2017).
Rotace prace

Metoda, jez mize pusobit jako ,,vstupni kolecko®, to znamena, Ze pracovnik ziskava
informace o chodu podniku pfesouvanim po rlznych pracovnich mistech

(Tureckiova, 2004).

Metoda je Casto vyuzivana pii zaSkolovani fidicich pracovnikli a pfi seznamovani
novych pracovnikt s podnikem (Koubek, 2012).
Pro podnik je rotace prace piinosem, jelikoz se zvySuje kvalifikace zaméstnancii, maji

vice zkuSenosti a jsou prizpusobujicim se zdrojem. Rotace prace je kratkodobého

charakteru (Sikyt, 2012).
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Pracovni porady

Pracovni metody jsou efektivnim nastrojem pro formovani pracovnich schopnosti
Clovéka. Zaméstnanci se seznamuji s problémy celé organizace a vzajemné si s 0Statnimi
vyméiuji a prohlubuji zkuSenosti, prezentuji své ndzory a motivuji zaméstnance

Kk projeveni vlastni iniciativy (Koubek, 2012).

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté neboli ,,off the job training* miize probihat bud’
V Organizaci, nebo mimo ni. VétSinou jsou realizovany jako kurzy na Skolach nebo ve
vzdélavacich institucich, ve zvlastnich zafizenich, na vyvojovych pracovistich, v zatizeni
piedvadeéjicich novou techniku atd. Tyto metody jsou vhodné&jsi pro vzdélavani manaZzerd,

vedoucich pracovniki a specialistii (Koubek, 2012).
K metoddm vzdélavani mimo pracovisté patfi:
Prednaska

Je verbalni formou komunikace a prezentace. Pfednasi se konkrétni téma, pokud se
piedava velké mnozstvi informaci velkym skupinam. V této metodé chybi komunikace
mezi pfednasejicim a ucastniky pirednasky. Jsou pfednaseny vétSinou formou prezentace
a slouzi ke zdokonalovani védomosti a predani novych informaci

(Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Prednaska spojena s diskuzi

Soucasti prednasky mize byt skupinovd diskuze. Dochazi k interakci mezi
pfednasejicim a vzdeélavanymi pracovniky, ktefi si vzdjemné piedavaji nazory, znalosti,
¢1 zkuSenosti. Je vSak zapotiebi usmérnovani diskuze ze strany Skolitele, aby nedochazelo
k odchylovani od tématu piednasky (Foot & Hook, 2002).

Demonstrovani

Demonstrovani zprostiedkovava znalosti pomoci audiovizudlni techniky, pocitact,
trenaZerl,, pfedvadéni pracovnich postupli nebo funkénich oblasti a obsluhy zafizeni
ve vyukovych dilnach, vyvojovych pracovistich nebo v podnicich. Pfi této metodé je do

vzdélavani vnasen diraz na praktické vyuziti a rozvijeni dovednosti (Koubek, 2012).
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Pripadové studie

Metoda ptipadové studie je vhodnd pro vzdélavani na pozicich manazert
a tvircich pracovnikil. Jedna se o nastinéni realného nebo fiktivniho problému, ktery
se vzdélavani zaméstnanci snazi vyfeSit v uréitém c¢asovém horizontu a snazi
se navrhnout feSeni problému. Tato metoda je vhodna k rozvijeni analytického myslent,

piestoze je velmi naro¢na na piipravu (Koubek, 2012).
Workshop

Workshop je mozné nazyvat jako skupinové cvi¢eni nebot’ se jedna o variantu
pfipadové studie a vzdélavani zaméstnanci feSi konkrétni problém v tymu. VétSinou
se jedna o komplexnéjsi problémy podniku. Workshop pomaha k feSeni kazdodennich
problémt a stmeluje dohromady pracovni tym, jelikoZ se na feSeni pracuje spole¢né

(Copikova, Blaha & Horvathova, 2015).
Brainstorming

Brainstorming je zalozen na principu, Ze co nejvice ndpadii a nazorit mize byt dale
rozvijeno a mize se stat neobycejnym fesenim problému. Kazdy ucastnik kazdym svym
napadem, uréitym zpusobem, pomaha k vyieSeni situace v podniku. Mezi druhy
brainstormingu se fadi brainwriting, ktery spociva na stejném principu, pouze jsou

napady navrhovany v pisemné podobé¢ (Bartak, 2007).
Simulace

Metoda orientovana predev§im na praxi a aktivni ucast Skolenych zaméstnancu.
Skoleni pracovnici dostanou scénaf situaci v podniku a béhem konkrétni doby musi
vypracovat fadu rozhodnuti. Scénafe se obvykle tykaji béZnych Zivotnich situaci

objevujicich se v praci. Tato metoda je vhodna pro uméni rozhodnout se (Koubek, 2012).
Hrani roli (manaZerské hry)

Jednd se o navozovani situaci, které simuluji redlné situace pii fizeni podniku
Vv jednotlivych oblastech (planovani, rozhodovéni, kontrola, komunikovani, fizeni).
Metoda se zaméfuje na osvojeni urcitych socialnich roli a je uréena spise pro vedouci
pracovniky a manazery. DuleZitym aspektem pii hrani roli je komunikace, feSeni
problémi a néslednd diskuze. ManaZerské hry se mohou clenit na stolni, pocitacové

a tymové vyukové (managementmania.com, 2017).
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Assessment centre

Assessment centre nebo také diagnosticko-vycvikovy program je v soucasné dobé
velmi popularni a vysoce hodnocend metoda vzdélavani, ale i vybérti novych uchazect
o zaméstnani. Spociva ve vyfeSeni problému plnénim riznych ukold, které ndhodné
generuje pocitaé. V nékterych ptipadech jiz existuji predem dand optimalni fesSeni
a pocita¢ poté zkoumd shodu ucastniku s optimalnim feSenim. Assessment centre
V podstaté obsahuje vylepSené piipadové studie, simulace a hrani roli. Tato metoda je
velmi moderni a uUCinnd, avSak je slozitd na pfipravu a technické vybaveni

(Koubek, 2012).
»Outdoor training/learning*

Tento zptsob vzdelavani se velmi ¢asto pouziva ve vzdélavani manazeri. Jsou to hry
¢1 akce spojené se sportovnimi vykony, kde se manazeti u¢i manazerskym dovednostem.
Tento kurz se mize odehrdvat ve volné ptirodé€, v télocvicné nebo ve specialnich
ucebnich prostorech. Situace se fesi v tymech, kdy jeden ¢len se ujima vedeni, poté
nastava diskuze jednotlivych situaci, jaké dovednosti jsou zapotiebi ke spInéni tkolu
a co lze vylepsit. Metoda je optimalni pro propojeni hry a sportu se zdokonalovanim
pracovnich schopnosti manazerti (Koubek, 2012). Stejné jako assessment centre je i tato

metoda velmi naro¢na na ptipravu.
Vzdélavani pomoci poéitaci (e-learning)

E-learning je metoda vzd€lavani, ktera je podporovana pomoci pocitaCoveé, sitové
a internetové technologie za tucelem rozvoje ucastnikl. Vyukové materialy jsou
pfeddvany pomoci pocitace a internetu. DalSi moznosti je pouziti podnikového intranetu

(Armstrong & Taylor, 2014).
E-learning se dle Armstronga (2007) rozdé€luje na nékolik typt:

e Samostatny — vzdélavajici osoba je schopna se vzdélavat sama diky piislusné
technologii. V danou chvili neni napojena na zadné Skolitele.

e Zivy — §kolend osoba a lektor jsou spolu v kontaktu pies dané technologie,
avSak kazdy je na jiném misté.

e Kolaborativni (kolektivni) — diky diskusnim forim, chatlim, pocitacovym
bulletinim a spolecenstvi praktikli si vzdélavané osoby piedavaji informace

a znalosti.
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E-learning se mlze pouzit jako pifipravna faze, kdy se zde zaméstnavatelé mohou
naucit nové teoretické poznatky a poté se mohou vSichni sejit na praktické ukéazce. Tento

zpusob vyuky neni finanéné€ naro¢ny (Mathis & kol., 2017).

Tento zptsob lze vyuzit ke kolektivnimu a individualnimu vzd€lavani. Pocitace
usnadiiuji uéeni za pomoci tabulek, grafl, schémat, obrazkt a poskytuji velké mnozstvi
informaci. Skoleni pracovnici mohou vyuZit §irokou nabidku testt a cvi¢eni. Nevyhodou
této metody jsou vysoké ndklady na pofizeni pocitatovych vzdélavacich programi
(Koubek, 2012).

2.2.8 Realizace vzdélavani pracovniki

Poté, co skonci planovaci faze, nastava faze realizacni. Tato faze se skladéa z nékolika
nezbytnych prvkil, mezi které patii cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektofi.

Vsechny tyto slozky maji vliv na pribéh skoleni (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

Schéma 4: Prvky procesu realizace vzdélavani

@

-~

*

-

Zpracovano dle Vodaka & Kucharéikové (2011)

Toto uvadgji také Copikova, Blaha & Horvathova (2015), ktefi fikaji, Ze v této fazi
zacinaji vSechny vzdélavaci a rozvojové aktivity. V organizaci je nutné piipravit lektora,
ktery dané Skoleni povede, dale také materidly a pomticky k procesu uceni se. Také

je nutné zajistit ucastniky a cely proces Skoleni ¢i vzdélavani. Fazi realizace muze
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provadét jak interni lektor, tak i externi vzdélavaci agentury ¢i konzultanti. V nékterych
organizacich se pfistupuje 1 k tomu, ze vzdélavani tvofi interni i externi lektofi

dohromady.

Cile je vhodné rozdélit do dvou skupin — cile programované a cile jednotlivé
vzdelavaci akce. Pti stanovovani cill je vhodné se zaméfit na jejich pocet. Pokud se cile
preceni a ucastnici budou pfilis§ zatizeni, mize to zpusobit Skody a neefektivnost Skoliciho

procesu (Vodék & Kuchar¢ikova, 2011).

Sikyt (2012) #ika, Ze po stanoveni cilii je potfeba stanovit podet zaméstnancii, metody,
Skolitel, cas a misto Skoleni a v neposledni fadé zabezpeceni ucebnich pomicek

a materiald. Dtlezitou slozku také tvoii stanoveni rozpoctu na danou vzdélavaci akci.

Program by mél obsahovat Casovy harmonogram, obsah, pouzit¢é metody
a pomucky. Ve fazi programu by tc¢astnici méli mit moznost vyjadfit se ke vSem Castem
programu, také by méli vyjadfit své nejasnosti a piednést, co od Skoleni ¢i kurzu
ocCekavaji. Diky tomuto se program muze piizpusobit nebo doplnit o témata, kterd
ucastnici pozadovali a jsou v souladu s cili kurzu. Lektofi by mé&li brat v tvahu ¢asovou
rezervu, aby byl prostor pro zopakovani klicovych témat. S pribéhem Skoleni souvisi
motivace. Je dulezité, aby ucastnici Skoleni byli dostate¢né motivovani, protoze
napomaha k transformaci vystupti vzdélavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti
podniku. Motivace se projevuje V pozitivnim vztahu pracovniki ke vzdélavani,
ve vyuziti ziskanych védomosti a dovednosti podle oblasti praktického vyuziti, v reakci
a ochot¢ zaméstnancli na zmény, v ptiznivé zméné postoji k podniku, jeho zakaznikiim
a ostatnim zainteresovanym skupinam. Nejlepsi a nejkvalitnéj$i forma motivace je osobni

piiklad manaZera ¢i nadiizeného pracovnika (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

Dalsi dulezitou slozkou v procesu realizace jsou metody vyuzité ke vzdélavani

pracovnikl. Tyto metody jsou jiz popsany v kapitole 2.2.7.

Zésadni roli v procesu vzdélavani hraji lektofi. Jsou duleziti pro kvalitni proces
Skoleni. Kvalitni lektor ma osobni ptfedpoklady pro vykon této prace, umi vyborné
komunikovat, rozviji mezilidské vztahy. Lektor umi pfedat své zkuSenosti
a dovednosti, které se dfive naucil. Mél by byt vnimavy, charismaticky a emotivni

(Svato$ & Lebeda, 2005).

Ukastnici $koleni zaujimaji také dtleZitou roli pii §koleni. Je potieba brat v tivahu

Ctyfi typy ucastnikl vzdélavacich aktivit, kteti se rozd€luji podle stylu uceni se. Jsou
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to aktivisté, reflektofi, teoretici a pragmatici. Aktivisté jsou lidé, ktefi preferuji okamzité
zkuSenosti a radi se projevuji v kratkodobych krizich, ptfijimaji nové vyzvy a nebavi
je dlouhodobé ¢innosti. Reflektor neboli ,,0soba odrazejici ndzory* jsou lidé, ktefi radéji
stoji opodal, uvazuji o zkusSenostech a problém pozoruji z riiznych whli pohledu.
Pracovnici touzici po zékladnich predpokladech, principech, teoriich, modelech
a systémech jsou nazyvani jako teoretici. Byvaji objektivni a analyti¢ti. Posledni
skupinou Ucastnika jsou pragmatici. Tito lidé s oblibou patraji po novych myslenkach,
aby mohli experimentovat. Problémy a ptilezitosti vnimaji jako nové vyzvy k vyfeseni
(Vodak & Kucharcikova, 2011).

Hronik (2007) rozd¢€luje realizaéni fazi pouze do tfech oblasti:

1) Oblast pr¥ipravy — zde je dulezité piipravit veskeré materialy souvisejici
S procesem vzdélavani, dale ucastniky a Skolitele.

2) Oblast realizace — seznameni s divody a cilem vzdélavani. Patii sem
predstaveni Skolitele, udrzovani aktivity ucastnikii, motivace nebo pribézny
monitoring.

3) Oblast transferu — tato oblast se tyka praxe. Jedna se o vyzkouseni ziskanych
védomosti a dovednosti ze Skoleni formou cviceni, workshopii, projektt
¢iraznych testt.

Dle Dvotakové (2007) je zapotiebi v této ¢asti vzdélavani neustale provadet kontrolu
vzdélavani, soubéznost se stanovenym planem v ¢ase a vynalozené naklady na vzdélavaci
aktivity. Vytvaii se zde hodnotici dotazniky pro pracovniky zacastnéné Skoleni

a zaznamy evidence Ucastnikd.

2.2.9 Vyhodnoceni vysledku a efektivnosti vzdélavani

., Proces vyhodnocovani vzdélavani je definovan jako kazdy pokus ziskat informace
(zpétnou vazbu) o ucincich urcitého vzdelavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto
vzdelavani ve svetle této informace. Vyhodnocovani vyustuje do TFizeni,
tj. rozhodovani, zda mélo dané vzdeélavani smysl (predevsim z hlediska pomeéru nakladu
a prinosti), ¢i nikoliv, a co zlepsit, aby bylo ndkladové efektivnéjsi. Vyhodnocovani
Jje integralni soucasti vzdelavani. Ve své nejhrubsi formé je to porovnavani cilu (Zadouct
chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdélavani

splnilo sviij ucel. Stanovovani cilii a metod méreni vysledkii je, nebo mélo by byt,
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podstatnou soucdsti faze planovani jakéhokoliv programu vzdeélavani a rozvoje.*

(Armstrong, 2007)

Aby byla zvolend metodika a postup hodnoceni spravnd, je potieba nalézt odpovédi

na Sest primarnich otadzek (Evangelu, Bommel & Juticka, 2013):

Co? Kdo?
Pro¢? Jak?
Kym? Kdy?

Vyhodnocovani vzdélavani se fadi mezi posledni soucast vzdélavaciho procesu,
avSak je neméné dulezitou casti. Jednd se zde zejména o ziskani zpétné vazby
o ucinnosti vzd€lavaciho programu a moznosti zméfeni vydaji a piinosi

(Vodak & Kucharcikova, 2011).

Podle Tureckiové (2004) se vyhodnocovani vzdélavani mize rozdélovat do sedmi

po sobé¢ jdoucich krokt:

e Planovani hodnoceni vCetné stanoveni ucelu hodnoceni.
e Piiprava na hodnoceni.

e Tvorba nastroji pro sbér dat.

e Sbér dat.

e Analyza ziskanych udaji.

e Ptiprava a zpracovani zavérecné zpravy.

e Provedeni uprav a monitoring systému.

Koubek (2012) ve své publikaci uvadi, ze proces hodnoceni byva rozdelen na nékolik

druht dil¢ich hodnoceni. Hodnoceni vzd€lavani se orientuje na n¢kolik zédkladnich bodu:

e Zda se pifi hodnoceni pouzily optimalni ndstroje. Naptiklad metody
vzdelavani, technika, dodrzeni ¢asového planu, obsahova stranka skoleni.

e Nazory, zpétna vazba, odezva Ucastnikli vzdélavani.

e Mira ziskanych znalosti a dovednosti. Tento bod se nejcastéji testuje ihned
po ukonceni vzdélavaciho procesu.

e Uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti v praxi, tedy jak pracovnici
zmenili své pracovni chovani, a jak uplatiuji ziskané znalosti a dovednosti

do vykonu.
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Toto popisuje také Muzik (2010), ktery uvadi, Ze nejprve je zapotiebi kvantifikovat

aplikace adekvatnich nastrojii, poté se zaméfit na reakce ucastnikii Skoleni

a v neposledni fadé se zaméfit na miru ziskanych znalosti a dovednosti, které jsou poté

aplikovany do praxe. V mnoha piipadech je mozné efektivitu vzdélavacich aktivit pouze

odhadnout.

Efektivnosti a ucinnosti vzdélavani je mozné zvysit diky pouziti informacnich

technologii, e-learningu nebo dalsich elektronickych podob (Styblo, 2003).

Mezi modely hodnoceni efektivnosti vzdélavani patii tzv. Kirkpatrickiiv model,

ktery je rozdélen do Ctyf urovni:

Uroveii reakce — zde se zjistuji nazory zauéastnénych osob na vzdélavani,
jeho uzitecnost, nazory na lektory a témata. Informace o tom, co by zménili
¢i doplnili (Vodédk & Kucharcikova, 2011). Pro pracovniky je vétSinou
pfipraveny dotaznik k vyplnéni, kde se vyjadiuji k naplni kurzu, k mistu
Skoleni, k pouzitym metodam apod. (Belcourt & Wright, 1998).

Uroveii uéeni — zde se posuzuji ziskané poznatky z kurzu, emu se Géastnici
naudili, jaké dovednosti ziskali a jaké to u nich probudilo zmény (Copikova,
Blaha & Horvathova, 2015). Je vhodné, aby podnik v této ¢asti vyuzil testy
pied zahajenim Skoleni a po skonceni programu, aby byly zfetelné zmény
¢i nikoliv (Armstrong, 2007).

Uroveii chovani - v této fazi se hodnoti zména chovéani pracovnikd po
absolvovani Skoleni a navratu na své pracovisté. Hodnoti se nové nebo
rozvinuté stavajici dovednosti (Tureckiovd, 2004). Pozoruji se zde vlivy
procesu uceni se na vykon pracovnika na jeho pozici (Copikova,
Blaha & Horvathova, 2015).

efektivnosti vzdélavani. Objevuji se zde zmény, které maji dopad
na jednotlivé ukazatele jako je obrat, produktivita, kvalita, Cas, ziskovost,
stiznosti zdkaznikli apod. Patii sem 1 tzv. mekké udaje, mezi které se fadi
hodnoty pracovniho prostiedi, pocity, postoje a dovednosti. Tyto ukazatele
poméahaji podniku stanovit ndklady na dané skoleni a ptinosy pro spole¢nost
(Belcourt & Wright, 1998). Nékdy se k tomuto kroku pouziva metoda
hodnoceni navratnosti investic, ktera mize byt v nékterych publikacich
popisovana jako pata tirovent hodnoceni. Pro podnik je dilezité uvédomit si,
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7e hodnoceni efektivnosti neni pouze zpétnou vazbou na skoleni, ale také
dilezitym bodem pro dalsi planovani a realizaci vzdélavani v budoucnu

(Bartonkova, 2010).

Zakladnim nastrojem pro vyhodnocovani vzdélavani je pro lektora sledovani reakce

ucastnika.

Mezi dalsi metody hodnoceni lze zafadit (andromedia.cz, 2016):

Metody zjist'ujici reakce ucastniki.

Metody, které zjiStuji dosaZenou uroven védomosti, dovednosti a postoji
—mezi tyto metody patii naptiklad testy, dotazovani, zadavani ukold, zkousky,
pozorovani apod.

Metody zjistujici zmény v pracovnim chovani vznikajici jako disledek
vzdélavani.

Zjistovani u¢innosti vzdélavani pro podnik a jeho organizacni slozky.
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3 METODIKA A CIiLE PRACE

Cilem diplomové prace jsou ndvrhy zmén a doporuceni na zlepSeni fizeni oblasti
vzdelavani pracovnikli ve vybrané organizaci na zaklad¢é provedenych analyz. Nasledné,
na zaklad¢ zjisténych informaci a sbéru dat, navrhnout zmény, které povedou ke zlepseni

stavu vzdélavani v organizaci.

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti — teoretickd a prakticka cast. Pro
zpracovani teoretické Casti byla nejprve nastudovana literatura, kterd se tyka tématu
vzdélavani. Byly vyuzity informace jak od ¢eskych, tak od zahrani¢nich autorti. Dale bylo
¢erpano z internetovych zdroji, které se vztahuji k analyze vzdélavani. Poté byly tyto
informace zachyceny v diplomové praci. Seznam pouzitych zdroji pro vypracovani

teoretické Casti je uveden v zavéru prace.

Na ¢ast teoretickou navazuje praktickd ¢ast, kterd se jiz tyka konkrétniho podniku.
Podnik pro vyzkum, lezi v JihoCeském kraji a zaméstnava pies 500 zaméstnancil.
Zminovany podnik si pfal zustat v anonymité, proto byl pojmenovan jako ABC. Nejprve
byla provedena charakteristika podniku, historie a vyvoj podniku, poté byla popsana

vyroba a aktivity podniku a také systém vzdélavani.

Dalsi kapitola se tyka jiz samotné analyzy procesu vzdélavani, tzn., jak probiha

systém vzdélavani v podniku.

Bylo provedeno dotaznikové Setieni, které je postaveno na systému vzdélavani
zaméstnancu a vede ke zjisténi spokojenosti se sou¢asnym stavem vzdélavani. Analyza
V podniku probihala v unoru 2020. Dotaznik se skladal celkem z 21 otdzek, které
se tykaly procesu vzdélavani. Kromé otdzek ohledné¢ vzdélavani obsahoval také
identifikacni otazky. Otazky byly polo-uzaviené nebo zcela uzaviené. P&t otdzek bylo
identifikaénich, zbylych 16 zakladnich otazek Setfeni se tykalo systému vzdélavani.

Dotaznikového Setfeni se ucastnili pouze THP pracovnici a manazeti podniku.

U kazdé otazky byl vypocitan procentni podil kazdé z moZnych odpovédi, nasledné
byla data pfevedena do grafu a okomentovana.
V samotném zavéru diplomové prace jsou vysledky analyz a dotaznikového Setteni

zhodnoceny, a poté navrzeny zmény, které by mohly vést ke zlepSeni soucasné situace

systému vzdélavani v podniku.
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4  VLASTNI VYZKUM
4.1 Predstaveni vybraného podniku

Obchodni firma: ABC CZ, s.r.0.
Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
Predmét podnikani: Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroju,

elektronickych a telekomunikac¢nich zatizeni

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3

zivnostenského zakona
Zakladni kapital: 200 000,-- K¢

Rok vzniku: 1992

Spolecnost je jednou z dcefinych spolecnosti rakouské firmy, ktera byla zaloZena

roku 1888. Ceské pobocka existuje od roku 1992 a nachazi se v Jiho¢eském kraji.

Aktivity podniku

Firma vyrabi plastové dily, mechanické a mechanicko-elektronické komponenty pro
automobilovy primysl. Nejvétsi podil vyroby tvoifi mechaniky posuvnych stiech
a zamkové systémy osobnich automobilti. Mezi nejvyznamnéjsi znacky, pro které podnik
vyrabi, patii Mercedes Benz, BMW, Audi, Porsche, Volvo, Jaguar Land Rover, VW
a dalsi.

Vyvoj koncepci

Pted fazi vyroby prototypl je nutné zabezpecit a zhodnotit konstrukci dilt diky
simulaci pohybt a studii zabyvajici se vstiikovanim plastl. Ve spolupraci s nékolika
obory se podnik snazi najit takové inovace a teSeni, pfi kterych budou vynakladany
optimalni néklady, a tim bylo zajisténo, Ze se do sériové vyroby dostane pouze nejlepsi

vysledek.
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Optimalizace designu a procesi

Vyvojafi produktl maji za ukol zajistit optimalni design vyrobku tak, aby byly
vynalozeny co nejnizsi naklady a nebylo to obtizné pro vyrobu. Vyznamnou roli zde hraje
kreativita a otevienost k novym vyrobnim moznostem. Pomoci systému Rizeni Zivotniho
cyklu vyrobku sjednotila spolecnost vSechny systémy na vSech pobockach. Tento systém
umoziuje spravovat veskeré informace o celém zivotnim cyklu produktu, od shledani

napadu, pres konstrukci aZ po vyrobu.
Vyroba prototypiu

Spole¢nost vyhotovuje prototypy, které se blizi vyrobkim sériové vyroby za pomoci
béznych vyrobnich postupti. Snaha je dosahnout efektivni a cenové ptiznivé vyrobé

prototypd.
Vyroba nastroju

Vice nez 70 pracovnikli zhotovuje v nastrojarné nastroje pro lisovani, vstfikovani
a obstfikovani dili. Diky syst¢ému PLM se zhotovuji bezchybné konstrukce néstroji

a zkracuje se doba potfebna pro montaz a udrzbu.
Vyroba zarizeni

Diky vlastni automatizacni technice spoleCnosti jsou po celém svété vyvijena,
vyhotovena a uvadéna do provozu automatiza¢ni feSeni zhotovena na miru. Toto se tyka
jednoduchych zatizeni az po vysoce komplexni vstiikovaci zatizeni s kombinovanymi
kontrolnimi a montaZnimi zafizenimi stejné tak jako montazni zafizeni s procesy jako

odporové svafovani, techniky spojovani, davkovaci zatizeni, zafizeni na zavitovani apod.
Kov

Pro sestavy s velmi jemnou mechanikou podnik pouzivd komplexni lisy. Patii sem

predevsim vylisky, komplexni prvky s ohyby, prifezy, razeni, hluboké tazeni.
Plasty

Podnik se specializuje na zasttik vkladanych dild, neni tedy problém vyrobit napiiklad
trojrozmérnou miizku nebo zasttiknutou elektroniku. Cisté plastové dily se vyrabi jen pro

naslednou montaz sestav.
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Montaz

Na kazdé pobocce spoleCnosti probihd montdz na zakladé pozadavki zékaznika
¢i produktu. Provadi se manualni montaze az po vysoce automatizované montaze. Mezi
tyto techniky se fadi naptiklad svafovani, letovani, pajeni, lepeni, liti, lisovani, tvareni za

tepla, nytovani, Sroubovani apod.

Vyrobni aktivity

Ve spoleénosti v Ceské republice se vyroba specializuje zejména na vstiikovani plasti
a montdz dila. AvSak ve spole¢nosti jako celku probihaji nasledujici Cinnosti:

Razeni

Pomoci specialnich list se vyrabi dily pro sestavy s velmi jemnou mechanikou. Patti
sem zejména vylisky, komplexni prvky s ohyby, prifezy, razenim, hlubokym tazenim.

Takeé do této skupiny patti tfirozmérné vylisky s bodovym tazenim.
SoustruZeni

Vsechny vyrabéné dily jsou opracovany na CNC dvou-vietenovém soustruhu pro

pruméry do 26 mm a automatickym soustruhem s vackovym fizenim do priméru 9 mm.
Vstrikovani
Spole¢nosti se specializuje na zasttik vkladanych dila.
Montaz

Pti této Cinnosti se veSkeré komponenty montuji do sestav. Spolecnost se vénuje
riznym montdznim technikdm, mezi které patii napiiklad svafovani, pajeni, lepeni,
lisovani, tvafeni za tepla, nytovani, Sroubovani apod. Podnik je schopen na kazdé své
pobocce provadét cinnosti od jednoduchych manudlnich montazi az po vysoko

automatizované montaze.

4.2 Historie podniku
1888
Podnik byl zaloZzen vroce 1888 a byl plvodné ureny na vyrobu jemnych
a mechanickych pfistroji a hodin. Byl zalozeny rakouskym hodinafem. Vyroba
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se vénovala pfedev$sim hodinovym strojkim do kuchyiiskych a pokojovych hodin,

hybnych Gistroji a manometra?.
1933

Piivodni majitel predal spole¢nost svému synovi a jeho manzelce. Oba absolvovali
hodinaiskou skolu a poté zde vyucovali. Od roku 1930 se spolecnost rozsifila o dalsi

ginnosti, za¢ala vyrabét pfevodovky, pasové dopravniky? a zapisovaci méfici piistroje.
1952

V roce 1952 se zménil nazev spolecnosti a vroce 1958 se vyroba dale rozsitila

o pocitadla do magnetofonii a poté pro prehravace kazet.
1969

Podnik byl ptfedan dal§im majitelim. Byla zastavena vyroba hodin a zacal se rozvijet
velkoobchod s hodinami. Mezi nejdialezitéjsi Cinnosti patfila stale vyroba pocitadel

magnetofonovych paski.
1980

Od roku 1980 zacala spolecnost ptlisobit zejména pro automobilovy primysl diky

vyrob¢ pocitadel do tachometrti. V roce 1981 byl zhotoven prvni dil pro videorekordéry.
1988

Probéhla oslava 100 let od zaloZeni spole¢nosti. Podniku byl udélen certifikat kvality
Q1. O rok pozdéji podnik obdrzel certifikat kvality ,,Quality Excellence®.

1991
Zalozeni prvni dcefiné spole¢nosti v Ceské republice.
1994

V tomto roce byla vyhotovena prvni kinematika posuvné stfechy pro némeckého

odbératele.

! Manometr neboli tlakomér je mechanické méfidlo tlaku plynu nebo kapaliny. Specidlni druhy
manometri maji své nazvy — barometr, barograf nebo aneroid.

2 Pasovy dopravnik je dopravni prostiedek, ktery slouzi predevsim k prepravé sypkych ¢i polotekutych
hmot na kratsi vzdalenost.
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1997

Firmu prevzala Ctvrtd generace rodiny. Rocni produkce pocitadel dosahla svého

vrcholu. Prodalo se vice jak 7 miliond pocitadel.
1998

Od tohoto roku se zacaly vyrabét kryty dvefnich zamkovych systémtl s integrovanymi

vodi¢i. Spole¢nost zacala byt certifikovana podle ISO 9001, QS 9000 a VDA 6.1.
2001
Byla oteviena druha zahrani¢ni pobocka spole¢nosti v USA.
2006

ZaloZena tieti zahrani¢éni pobocka, tentokrat v Ciné. O rok pozdéji, tedy 2007,
se zaCaly vyrdbét nové komponenty pouzivané pii pritomnosti vysokého napéti

v automobilech — ptedevs$im pro Audi.
2010

Pobocka v Ceské republice rozsifuje vyrobu na vsttikolisech. Poté se rozsitila vyrobni

hala 0 1 900 m?. Dochazi zde k vyrobé sestav a vyrobé vyliskd.
2012

Podnik zac¢al s vyrobou dili, jejichz produkce musi probihat za podminky mimoradné
Cistoty. Doslo k rozsifeni uciiovskych dilen, které byly zafizeny novymi vsttikolisy
a roboty. Vznikly také nové Ilaboratofe, které jsou vybaveny pneumatickymi

a elektrotechnickymi zatizenimi.
2013

Spole€nost slavi 125 let od zaloZeni. Ve vSech pobockach probihaly dny otevienych

dveii. Podnik zaméstnava vice nez 1200 zaméstnancii po celém svete.
2015

Vyrobni hala v Ceské republice se opét zvétsila. Tato pobocka je vhodna pro vyrobu

dild, které jsou vyrabény ve velkém poctu kust a pro velké projekty.
2017

Mateiska spole¢nost rozsifuje své vyrobni prostory.
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Dcetina spoleénost v CR oslavuje 25 let od zaloZeni. Byli pozvani vyznamni hosté

K tomuto vyro¢i. Podnik zde zaméstnava vice nez 500 zaméstnancu.
2018

Spole¢nost slavi 130. vyro¢i od zalozeni. Spole¢nost odkoupila pozemek

o velikosti 65 000 m?, kde do budoucna planuje vystavét novou vyrobni halu.

Spole¢nost v Cin¢ také rozsifuje své prostory, zde se podnik zvétsi dvojnasobné.

4.3 Filosofie a zasady podniku

Filosofie

Inovace elektro-mechanickych komponenti ¢ini ze spole¢nosti kompetentniho

partnera v oblasti automobilového primyslu.

Specializace na montazni procesy v nejvyssi mozné kvalité. Pro tuto Cinnosti ma

podnik podporu ve vstiikovani technickych plastt.

Podnik je silné orientovany na zakaznika, coz je dokazovano kvalitou

a dodrzovanim dodévek, flexibilitou a rychlosti.
Zasady

Lidem, ktefi jsou ochotni byt vykonni a mit vlastni zodpovédnost podnik nabizi

dlouhodob4 atraktivni pracovni mista.

Diky vysoké informovanosti a cilenymi programy na proskolovani a dalsi vzdélavani

stoupa u zaméstnancu motivace, kvalifikace a ztotoznéni se s podnikem.

Za vybornou kvalitou produktl stoji pfedev§im dlouhodoba a partnerska spoluprace

se zdkazniky a dodavateli.

Efektivnost je zvySovana za pomoci cilenych investic a efektivnim a odpovédnym
vyuzivanim zdroji.

Rist spolec¢nosti probiha cilen€ a kontrolovang.

Spole€nost se snazi nezatéZovat Zivotni prostiedi a dodrZovat vSechny zakony
a predpisy tykajici se ochrany Zzivotniho prostfedi. S nasazenim nejmodernéjSich
technologii a diky neustalému zlepSovani procest dosahuje podnik ekologické vyroby

s Uspornym vyuzitim surovin a energii.
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Neustalé zlepsovani produktil a procesu zajist'uje existenci pobo¢ky v CR, ktera diky

tomuto prispiva k ristu konkurenceschopnosti celé podnikatelské skupiny.

4.4 Vyvoj poctu zaméstnanci podniku

Vyvoj poétu zaméstnanci v letech 1992 — 2019 v CR

Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnanct v letech 1992 - 2019
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Zdroj: zpracovano dle internich dat podniku
Na grafu ¢. 1 je znazornén vyvoj zaméstnancu ceské spolecnosti od jejiho zaloZeni,
tedy od roku 1992 do roku 2019. Od zaloZeni spolecnosti pocet zaméstnancl

Vv jednotlivych letech spiSe rostl a to hlavné z diivodu neustélého rozsifovani vyrobnich

vvvvvv

zaméstnancil. Z grafu je ziejmé, Ze nejvice zaméstnanct bylo v podniku zaméstnano

v roce 2016, konkrétné 535 pracovnikli. Od tohoto roku se pocet zaméstnanct snizuje.
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To mize byt zplsobeno soucasnou ekonomickou a hospodarskou situaci v CR.

Ke konci roku 2019 podnik eviduje celkem 510 zaméstnancu.

Vyvoj podniku v letech 2013 - 2018

Graf 2: Vyvoj podniku v letech 2013 - 2018
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Zdroj: Zpracovano dle internich dat podniku

Spolecnost se stala svétovym leaderem na trhu v oblasti kinematiky, posuvnych stfech

a elektromechanickych komponent dvefnich zdmk.

Z grafu je zfejmé, Ze podnik v soucasné dobé zaméstnava vice nez 1790 zaméstnancii
a toto Cislo stale roste. V roce 2018 dokonce podnik doséhl obratu ve vysi 177 miliont

euro, coz je zatim nejvyssi obrat, kterého podnik od svého zaloZeni doséhl.
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Vyvoj zaméstnanci v roce 2019

Graf 3: Vyvoj zaméstnancii v CR 2019
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Zdroj: zpracovano dle internich dat podniku

Na grafu ¢. 3 je vidét vyvoj poctu zaméstnanci v podniku za rok 2019. Nejméné
zaméstnanci podnik zaznamenal na konci roku, tedy v prosinci. Naopak nejvice
zaméstnanci v podniku pracovalo v obdobi kvéten — srpen. To je zplisobeno tim,
ze v téchto meésicich pracuje vice lidi, a to predev§im studenti, ktefi maji prazdniny
a mohou tak dochazet na vypomoc do podniku - brigady.

Podnik ma nejvice zaméstnanct ve stiednim véku, coz souvisi s potfebnymi zkuSenostmi
na danych pozicich. Mladych zaméstnanct zde neni mnoho, coz mlize souviset s tim, ze

VvV soucasné¢ dobé vétSina lidi do 30 let dokoncuje sva vysokoskolska studia, hledaji

si prestiznéjsi pozice €1 odjizdi za praci do zahranici.
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4.5 Systém vzdélavani v podniku

Systém vzdélavani v podniku se fidi podle schématu uvedeného nize. Nejprve podnik
identifikuje vzdé€lavaci potifeby, poté vzdélavani planuje, dalsi Cinnosti je realizace

vzdélavani a do posledni faze patii hodnoceni vzdélavani.

Schéma 5: Cyklus procesu vzdélavani v podniku

Identifikace
vzdélavacich potreb

Hodnoceni Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Zdroj: Zpracovano dle internich dat podniku

4.5.1 Identifikace vzdélavacich potireb
Ptfi provadéné analyze bylo zjisténo, ze do prvni a klicové faze procesu
systematického vzdélavani podniku patii identifikace vzdélavacich potieb. Tato faze
za¢ina u vedoucich pracovniki jednotlivych oddé€leni, kteti by méli analyzovat jednotlivé
zaméstnance. Na zdklad¢ pozadavkii daného pracovniho mista piislusSny vedouci

vyhodnoti, zda je potieba rozsitit ¢i doplnit vzdélavani zaméstnanct.
Pti identifikaci vzdélavacich potieb je dulezité vyhodnotit nejen potiebu rozsifeni
novych informaci a zkuSenosti, ale také pozadavky, které¢ klade legislativa. Mezi

nejcastéjsi Skoleni, kterych se zaméstnanci tcastni, jsou:

e Vstupni skoleni
e Povinna skoleni
e Jazykové kurzy

e Pocitacové kurzy
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e Skoleni pro manaZery podniku

e Osobnostni vzdélavani

Vedouci pracovnik je zpravidla zodpovédny za vhodny vybér podfizenych
zaméstnanct do jednotlivych vzdélavacich aktivit. Vedouci pracovnik ma také za tikol
sledovat jednotlivé vzdélavaci aktivity zaméstnance, a zda tyto aktivity pracovnik plni
podle identifikace vzdélavacich potieb. Zaméstnanci také mohou piijit se svym vlastnim
napadem, ve které oblasti by chtéli rozsitit své vzdélani. Poté bezprostiedni nadtizeny
vyhodnoti, zda je tento kurz ¢i Skoleni v kompetenci s pozadavky na jeho pracovni misto

a s potfebami podniku a rozhodne o dalSim postupu.

Nadtizeny pracovnik ma mozZnost identifikovat vzdélavaci potteby 1 na zakladé
hodnoceni pracovnikli, které probihd kazdoro¢né€. Jsou shrnuty veskeré pracovnikovo
aktivity za uplynuly rok a nasledné probirany. Po shrnuti a pfipadnych pfipominkach

se s timto hodnocenim zaroven vytvaii doporuceni pro nové vzdélavaci aktivity pro

pracovniky.

4.5.2 Planovani vzdélavani

Na zaklad¢ identifikace vzdélavacich potteb vznika plan vzdélavani. Tento plan
V sob¢ zahrnuje informace o tom, co je cilem daného kurzu ¢i Skoleni, jaké je jeho téma,
kdy se vzd€lavaci akce bude konat a misto Skoleni. Podnik do planu vzdélavani musi
zahrnout také pocet pracovnikd, ktefi se dané¢ho kurzu budou ucastnit. Konkrétni terminy
kurzii 1 seznam ucastnikl se zvetejiiuje v excelovskeé tabulce, do které by méli mit pristup
vsichni zaméstnanci, kteti maji k dispozici pocitac. Pro zaméstnance, ktefi tuto moznost
nemaji, byvaji informace zvetejnény na podnikové nasténce a informuje je o tom

nadfizeny pracovnik.

Planovani vzdé¢lavani zpracovava personalni oddéleni na zakladé¢ informaci
od vedoucich pracovniki. Vedouci pracovnici navrhuji, ktefi zaméstnanci by se méli
ucastnit vzdélavacich akci podle identifikace vzdélavacich potieb. Persondlni oddéleni
posoudi, zda bude tento kurz realizovan a nasledné vypracuje plan, ktery musi déle

schvalit vrcholové vedeni.

Plan vzdélavani se vytvaii vzdy na jeden kalendaini rok dopiedu. Persondlni oddéleni
ma na kazdy rok piesné¢ vymezeny rozpocet na vzdélavaci akce stanoveny vedenim

podniku, proto se musi vzdélavaci akce peclivé naplanovat. Hodnoti se, zda je dané
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Skoleni nutné a piinosné pro spolecnost. Plan Skoleni obsahuje informace
o typu Skoleni, tedy zda je Skoleni vstupni, zdkonné, ¢i periodické nebo odborné.
Do vzdélavaciho planu se zahrnuje misto Skoleni, tedy zda bude vzdélavaci akce probihat
na pracovisti nebo mimo pracovisté. Podnik také pfistupuje ke kurziim e-learningovym,
tedy kurziim pies pocitac. Do planu vzde€lavani mohou nahlédnout pouze pracovnici
personalniho tseku nebo vedouci pracovnici. Poté, co je plan vzdélavani schvalen, jsou

S nim seznameni nadfizeni pracovnici, ktefi tyto informace ptedaji ostatnim kolegtim.

Finan¢ni prostfedky uvolnéné na vzdélavani pracovnikli se odviji predevsim
od hospodateni podniku, tudiz i rozpocet na vzdélavaci akce se kazdy rok méni a na kazdy

rok je uvolnéna jina castka, podle které personalni oddéleni vzdélavaci aktivity planuje.

Cas jednotlivych $kolicich akci se uréuje podle naro¢nosti kurzu. Vétsina $koleni
probiha v pracovni dobé. Pokud se jedna o jednodussi Skoleni, ta probihaji v ramci
nékolika hodin. Skoleni naro¢néjsi mohou byt pak i nékolika denni, vétsinou viak

dvoudenni ¢i tfidenni.

4.5.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani je tieti fazi procesu vzdélavani v podniku. V této fazi jiz probiha
konkrétni vzdélavaci akce dle naplanovaného rozvrhu a rozsahu. Realizaci vzdélavani ma
na starosti personalni utvar, které informuje o konkrétnich kurzech, Skolenich
¢i seminafich prostfednictvim e-mailu, podnikové nasténky nebo v systémové tabulce.
Vedouci zaméstnanci by také méli své podiizené informovat o vzdélavacich akcich, které
je potieba absolvovat. Informace by se mély tykat pfedev§im terminu kondni, ¢asu a mista
akce, v neposledni fadé by zde mélo byt uvedeno, co je obsahem vzdélavaciho kurzu. Pti
realizaci vzdelavani se predpokladd, Ze kazdy zaméestnanec po absolvovani kurzu aplikuje

své nové poznatky a informace do své pracovni naplné.

Personalni utvar si o kazdém vzdéldvacim kurzu vede dokumentaci obsahujici

prezenéni listinu, informace o daném kurzu plus hodnoceni pracovnik.
Druhy vzdélavani
Podnik rozde€luje vzdélavaci akce nasledovneé:
e Vstupni skoleni

e Povinna skoleni
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e Jazykové kurzy
e Pocitacové kurzy
e Skoleni pro manazery podniku

e (Osobnostni vzdélavani

Vstupni §koleni

Vstupnim Skolenim musi projit kazdy novy zaméstnanec pii svém nastupu do prace.
Skoleni provadi nadfizeny pracovnik, ktery je zodpovédny za toto $koleni. Jeho tikolem
je sezndmit nového pracovnika s pracovistém, S pracovni skupinou ¢i naplni prace.
Vstupni Skoleni se provadi vzdy prvni pracovni den v novém mésici, avSak nemusi
se provadet kazdy mésic, vzdy zélezi, zda dany mésic ma podnik nové nastupujici

zameéstnance. Toto Skoleni je povinné a probiha jeden den.
Povinna Skoleni
> Skoleni BOZP

Skoleni BOZP — neboli bezpeénost zdravi a ochrana pfi praci. Naplni tohoto $koleni
je seznamit zaméstnance piedev§im s ochrannymi pomtickami, které musi zaméstnanci
pouzivat pii praci. Dale je v tomto Skoleni zahrnuto také obsluhovani stroji, aby nedoslo
K ublizeni na zdravi pii pouzivani. Toto Skoleni je periodické a provadi se vzdy jednou
za Ctyfi roky u pracovniki THP a jednou za dva roky u pracovniki na délnickych
pozicich. U nové nastupujicich zaméstnancti probiha toto Skoleni pfi jeho nastupu.
Skoleni provadi technik BOZP. Jedna se o interni $koleni, nebot’ je provadéno piimo

uvnitf podniku. Kazdy zaméstnanec musi stvrdit svym podpisem sezndmeni se Skolenim

v knize BOZP.
> Skoleni PO

Skolenim pozarni ochrany musi také projit kazdy zaméstnanec podniku. Cilem tohoto
Skoleni je sezndmit zaméstnance s moznosti vzniku poZaru, jak se chovat pii vzniku
pozaru, jak predchazet pozaru &i zneskodnénim pozaru. Skolitelé musi zaméstnanctiim
také ukézat vSechna mista v podniku, kde je moZné najit hasici ptistroje. Toto Skoleni

je opét interni, provadi se pfi nastupu do prace a poté se opakuje jedenkrat za dva roky.
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> Skoleni iditt
Mezi povinna Skoleni podnik fadi Skoleni fidici. Toto Skoleni se tykd pozic, které
vyzaduji fizeni vozidla ¢i vozikl, at’ uz fizeni vysokozdviznych vozika ¢i sluzebniho
vozidla. U obsluhy vysokozdviznych voziku musi byt zaméstnanci nejprve teoreticky
seznameni s pouzivanim a poté prakticky. V obou ptipadech se jedna o externi vzdélavaci
aktivitu, nebot’ $koleni vysokozdviznych vozika provadi specializovana firma a Skoleni

sluzebniho vozidla provadi u¢itel autoskoly. Skoleni patii mezi periodicka.
Jazykové kurzy

Pokud pracovni pozice vyzaduje znalost jazyka, poskytuje spolecnost svym
zaméstnancim také jazykoveé kurzy. Tyto kurzy jsou poskytovany bud’ tymove, nebo
individualn€. Zaméstnanci se téchto kurzl ucastni pifimo na pracovisti jedenkrat tydné,
kam dochazi i zkuSeny lektor. UCast na kurzu se nezapoéitiva do pracovni doby,

a kazdy pracovnik je povinen si dobu strdvenou na kurzu napracovat, aby splnil pracovni

fond.

Material, ktery je pottebny pro absolvovani kurzu podnik nehradi, je tedy nutné, aby
si ho zaméstnanec obstaral a zaplatil sdm. Jazykové kurzy obvykle byvaji zakoncené
zkouskou C¢i testem, aby bylo prokazané, ze si pracovnik osvojil nové jazykové

dovednosti a znalosti.
Pocitacové kurzy

K dalsim druhiim vzdélavani v podniku patii pocitacové kurzy. Zaméstnanci maji
moznost sezndmit se s poCitacovymi programy. Mezi nejCastéj$i patii sada Microsoft
Office, kde si zaméstnanci rozviji znalosti pfedev§im v editorech Word, Excel
a PowerPoint. Skoleni vsadé Microsoft Office provadi vétsinou externi $kolitelé

a byva zakonc€eno zavérecnym testem zjist'ujicim znalosti a dovednosti pracovnikii.
Mezi dalSi pocitacové kurzy se fadi pfedev§sim Skoleni v programu SAP, dale
persondlni programy pro persondlni isek, v neposledni fadé se do této oblasti fadi tcetni

programy. Tato Skoleni jiz provadi povéteny pracovnik podniku nebo se mohou

zameéstnanci Skolit sami online formou.
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Skoleni pro manaZery podniku

Do této skupiny zahrnuje podnik Skoleni, ktera jsou kompetentni pro vykon na
vedoucich ¢i manazerskych pozicich. Hlavnim cilem je osvojit si napiiklad zakladni
pravidla vedeni tymt, motivace lidi, feSeni konfliktii na pracovisti, uméni tymove

spolupracovat, feseni krizovych situaci, uméni prezentovat apod.
Mezi skoleni pro manazery podniku patii naptiklad:
» Stress management

Stress management ma za ukol pfedevS§im naucit manaZery jak ptedchazet stresu na
pracovisti nebo jak se se stresem vyrovnavat ¢i jak celit konfliktnim situacim. Je vhodny
pro zaméstnance, ktefi pracuji pod neustalym tlakem. Cilem by mélo byt zlepSeni

profesnich dovednosti a zvySeni pocitu radosti z prace.
» Koucovani

Koucovani u¢i zaméstnance, jak maji podporovat své podiizené pracovniky, jak
dosahovat vysSich vykona v podniku, jak se snadnéji ucit novym vécem, napomaha pii
feSeni konfliktli na pracovisti apod. Tento kurz vétSinou probiha formou prednasky, kde
mayji tcastnici moznost fesit 1 piipadové studie.

» Motivace pracovniki

Motivace pracovnikil je urcena zaméstnanctim, ktefi by méli motivovat své podiizené.
Pracovnici se uci, jak motivovat své podfizené, jak prezentovat své nazory, jak naslouchat
svym zaméstnancim a v neposledni fad¢, jak se svymi podiizenymi argumentovat

a vyjednavat.
» Presvédciva prezentace a komunikace

Tento kurz pomaha pracovnikim efektivné komunikovat, byt asertivni, ale také
presvédCivy. Zaméstnanci by méli zvladat neverbalné komunikovat - gestikulovat,
spravné vyuzivat o¢niho kontaktu, zvladat trému, byt asertivni pii komunikaci a umét

zvladnout ziskat si lidi ¢i podiizené.
Osobnostni vzdélavani

Osobnostni vzdélavani neboli také rozvijeni mékkych dovednosti (soft skills) je
urceno pro vSechny THP zaméstnance. Neprobiha pravidelné nebot’ je toto Skoleni velmi

Casove, ale 1 financné narocné. Kurzu se mohou uc€astnit jak vedouci pracovnici, tak jejich
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podfizeni. Hlavnim cilem je ziskani komunika¢nich dovednosti, organiza¢ni schopnosti
apod. Vedouci pracovnici zde mohou rozvijet schopnost vedeni tymi, uci se nejnovéjsim
trendim v této oblasti. Naopak podiizeni pracovnici zde rozviji své schopnosti

komunikace se svym nadfizenym.

Metody vzdélavani v podniku
Vzdélavaci akce mohou probihat nasledujicimi zpisoby:

» Na pracovisti (intern¢)
» Mimo pracovisté (externé)

» E-learningové kurzy

Metody na pracovisti vétSinou provadi povéteny pracovnik podniku. Vyjimkou jsou
jazykové kurzy, které probihaji na pracovisti, ale dochdzi sem pravidelné zkuSeny lektor,

ktery zaméstnance vzdélava.

Metody mimo pracovisté byvaji provadény externé, to znamena, ze kurz je zajistén
externi vzdélavaci agenturou a pracovnici zpravidla jezdi do vzdélavacich zatizeni mimo

pracoviste.

Podnik poskytuje svym zaméstnancum e-learningové kurzy, kdy zaméstnanci maji
moznost vzdélavat se napiiklad pomoci internetu, ¢i podnikové intranetu. Funguje
na principu samo vzdélavani pracovniki prostiednictvim testd. E-learning je pro podnik
piinosny piedevsim z hlediska finan¢niho, kdy neni nutné platit lektory ani cestovné.
Zameéstnanec si mize kurz spustit kdykoli, kdy uzna za vhodné a neni nijak ovliviiovan

casem.

45.4 Hodnoceni vzdélavani
Hodnoceni vzdélavani je posledni fazi procesu vzdélavani v podniku. Na konci
kazdého kurzu dostanou Ucastnici k vyplnéni zavérecny dotaznik o absolvovani kurzu,
¢imz se zjist'uje nazor na dany kurz, zda byl efektivni a ptinesl uZitek jak pro organizaci,
tak pro samotné pracovniky. V dotazniku se hodnoti jednotlivé oblasti kurzu — zda bylo
dosazeno cile, kvalita lektort, organizacni zabezpeceni, kvalita materidlfi, prostredi, délka
skoleni. Dotaznik se priklada k dokumentaci o absolvovaném kurzu zaméstnance, které

ma k dispozici personalni oddéleni.
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V idealnim ptipad¢ by zakonceni vzdélavaciho kurzu mélo probihat formou pohovoru
S nadfizenym pracovnikem. M¢Ely by se zde zhodnotit pfinosy a zapory vzdelavaci akce.
Zaméstnanci maji moznost vyjadfit sviij nazor a pripominky ke kurzu. Vedouci
pracovnik kontroluje, zda doslo na stran¢ pracovnika k osvojeni pottebné dovednosti
a zda se v ur¢ité problematice zlepsil. Tato forma je vSak velmi Casové naro¢na, proto
se neuskutecnuje po kazdém absolvovaném kurzu pracovniki, ale pouze namatkovée, kdy
to vedouci pracovnik uzna za vhodné.

Neékteré vzdélavaci kurzy byvaji zakonCené zavéreCnymi testy. Pracovnici
po absolvovani vyplni testy, kde prokaZzi, Zze nabyli pozadovanych dovednosti a kurz byl
pro n¢ ptinosny. Diky tomuto zptisobu mohou vedouci zaméstnanci sledovat pokroky

jednotlivych pracovnikd, ale tako objevovat nedostatky, které je potieba vylepsit.
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4.6 Dotaznikové Setreni

Pro prizkum spokojenosti se systémem vzdélavani ve vybrané organizaci bylo
vybrano dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni probihalo v podniku Vv tnoru
2020 a vzorek respondentti byl zizeny pouze pro THP pracovniky a manazery podniku,
protoZze zaméstnanci na délnickych pozicich nemaji v pracovni dob¢ ptistup k internetu
a neacastni se tak Siroké Skaly Skoleni jako pravé THP zaméstnanci

a manazeri.

Dotazniky byly zaméstnancim odeslany elektronicky pomoci aplikace Google
formulafe. Podnik ma celkové 510 zaméstnancli, dotazniky byly odeslany
75 zaméstnancim (THP + manazerim), vratilo se jich 69, coz odpovida
92% navratnosti. Dotaznik se skladal z 21 otazek, které jsou vétSinou zcela uzaviené nebo
polo-uzaviené. Pét otazek bylo identifikaénich, zbylych 16 otazek se tykalo systému
vzdélavani.

VSichni respondenti odpovédéli na vSechny otazky, pouze s vyjimkou otazky

¢. 14, ktera zavisela na odpovédi z ptedchozi otazky.

Vysledné odpovédi respondenttli jsou znazornény v nasledujicich grafech, které jsou
okomentovany procentudlné i slovné. Dotaznik, ktery byl poslan pracovnikim, je

priloZen jako ptiloha €. 1.
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4.6.1 Vysledky dotaznikového Setreni

1. OTAZKA - Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 4: Jaké je Vase pohlavi?

® 7ena
@ Muz

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 1 tykajici se pohlavi respondentii je pouze identifikacni. Na dotaznik
odpovidalo celkem 69 respondentl, z toho 58 % Zen, tedy 40. MuZzi odpovidalo 42 %,
coz je 29 muzi.

Na zékladé rozhovoru s personalistou podniku, THP pracovnici jsou pifevazné Zeny,

avSak manaZerské pozice jsou obsazeny spiSe muzi.
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2. OTAZKA - Do jaké vékové kategorie patiite?

Graf 5: Do jaké vékové kategorie pattite?

@ Do 30 let
@ 31-40let
@ 41-50 let
@ Nad 50 let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Druha otazka se zaméfuje na vékové rozloZeni respondentti. Respondenti méli na
vybér ze Ctyf moznych odpovedi.

Ve vzorku dotaznikového Setfeni bylo 24 respondentli v rozmezi 41 — 50 let, coz je
Vv procentualnim vyjadieni 34,8 %. Mezi 31 — 40 bylo 26,1 % respondentt, tedy
18 dotazovanych zaméstnancii. Dotazovanych respondentti do 30 let odpovédelo 23,2 %,
celkem tedy 16 odpoveédi. Nejméné dotazovanych odpovidalo ve v€ku nad 50 let,

konkrétnéji to bylo 11 zaméstnancu, ¢ili 15,9 %.
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3. OTAZKA - Jak dlouho jste v podniku zamé&stnan/zaméstnana?

Tato otazka zjisStuje délku plsobeni zaméstnancti v organizaci. Cilem bylo

analyzovat, jaké je slozeni respondentti dle délky zaméstnani.

Nejvice respondentt pusobi v podniku 1 — 5 let, tuto skupinu tvofi 28 vSech
dotazovanych, tedy 40,6 %. Druhou nejvice pocetnou skupinou jsou dotazovani
zaméstnanci pracujici v organizaci 6 — 10 let, tato skupina je zastoupena 30,4 %, coz
je v ¢iselném vyjadieni 21. 15,9 % respondentt zde pracuje nad 10 let (11 dotazovanych).
Nejméné dotazovanych zde pracuje do 1 roku, konkrétnéji 13 %, tedy 9 respondentd.
Jednozna¢né lze konstatovat, ze nejvice dotazovanych pracuje v podniku v rozmezi

1 - 10 let, coz ma za nasledek i1 vékové rozlozeni z predchozi otazky.

Graf 6: Jak dlouho jste v podniku zaméstnan/zaméstnana?

@ Do 1 roku
@ 1-5let
@ 6-10 let
@ Nad 10 let

Zdroj: Vlastni vyzkum
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4. OTAZKA - Z jakého ditvodu jste zalal/a pracovat v tomto podniku?

Graf 7: Z jakého divodu jste zacal/a pracovat v tomto podniku?

@ Kvili oboru, ktery jsem vystudoval
@ Vyhovujici a dostateénd mzda

@ Lokalita (blizko mého bydligté)

@ Pracovni kolektiv

@ Jistota zaméstnani

Zdroj: Vlastni vyzkum

Cilem této otazky bylo zjistit, z jakého dtvodu lidé pracuji pravé v tomto podniku.
Z grafu uvedeného vySe je ziejmé, ze nejvice respondentu (40,6 %) zde pracuje kvuli
umisténi. Celkové to bylo 28 odpovédi. Pies 21 % dotazovanych uvadi, Ze zde pracuji
hlavné kviili vyhovujici a dostate¢né mzd¢. Pres sedmnéct procent respondentti si vybralo
tento podnik kviili oboru, ktery vystudovali. Mezi Ctrnact procent dotazovanych patii lidé,
ktefi zde pracuji kvili pracovnimu kolektivu. Pouze 5,8 % respondentu, ¢ili 4 osoby,

zvolili moznost jistota zaméstnani.
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5. OTAZKA — Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

Graf 8: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

@ Stfedoskolsks
® Vysokoskolské - bakalaiské
@ VysokoZkolské - magisterské

60,9%

Zdroj: Vlastni vyzkum

U otazky cislo pét bylo cilem analyzovat, jakou uroven vzdélani maji respondenti.
Dotaznikového Setfeni se ucastnilo 60,9 % respondentt se stfedoSkolskym vzdélanim,
tedy 42. Nejméné dotazovanych pracovnikii ma podnik s vysokoskolskym bakalaiskym
vzdélanim (Bc.), celkem sedm pracovniki, tedy 10, 1 %. Dvacet zaméstnancli ma
vysokoSkolské magisterské vzdélani (Ing., Mgr.), coz je 29 %. ManaZeti podniku jsou

pracovnici, ktef'i maji dosazené nejvyssi vzdélani v podniku, tedy tituly Ing. nebo Mgr.

Dle personalisty ma podnik nejvice zaméstnancii se stfedoskolskym vzdélanim,
jelikoz dtive nebyl tak velky trend studia na vysoké Skole a nejvice dotazovanych

respondentt pracuje v podniku mezi lety 41 — 50 nebo 31 — 40 let.
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6. OTAZKA — Jste spokojen/a se systémem vzdélavani v podniku?

Graf 9: Jste spokojen/a se systémem vzdélavani v podniku?

® Ano

@ Spise ano
@ Spise ne
P Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka cislo Sest ukazuje spokojenost pracovnikli se systémem vzdélavani.
VétSina pracovnikll je se systémem vzdélavani spokojena. 34,8 % respondentil
odpovédélo, Ze je se systémem zcela spokojena, tedy ANO. Tento samy pocet (34,8 %)
uvedlo, zZe je se systémem vzdélanim spise spokojeno. Celkem tuto skupinu tvofi, stejné
jako prvni skupinu, 24 respondentt. SpiSe nespokojeno s timto systémem je 17,4 %, tedy
dvanact dotazovanych zaméstnancli a zcela nespokojeno je 13 %, coz je devét
respondentl. Drtiva vétSina respondentd, celkem 69,6 %, je naprosto spokojena

se systémem vzdélavani v podniku, coZ je pro podnik pozitivni zprava.
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7. OTAZKA — Motivuje Vis dostateéné Vas nad¥izeny ke vzdélavani?

Graf 10: Motivuje Vas dostatecné Vas nadfizeny ke vzdélavani?

® Ano

® Spige ano
@ Spise ne
P Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Sedmé otazka se tyka motivace ke vzdélavani ze strany nadiizen¢ho pracovnika.
Nadpolovi¢ni vétsina dotazovanych respondentt uvadi, Ze je jejich nadiizeny pracovnik
dostatecné¢ nemotivuje ke vzdélavani, celkem pfes 57 %. Konkrétngji
24,6 % (tedy 17 osob) uvadi, ze je nadfizeny viibec nemotivuje ke vzdélavani.
23 dotazovanych zaméstnancu tvrdi, Ze je nadfizeny spiSe nemotivuje — 33,3 %. Naopak
patnact respondentt si mysli, Ze jsou dostatecné motivovani ze strany nadiizené¢ho

a ¢trnact dotazovanych pracovnikii vyplnilo, Ze je vedouci spiSe motivuje ke vzdélavani.

Dle personalisty zkoumaného podniku maji zaméstnanci pocit, Ze nejsou dostatecné
motivovani ke vzdélavani, protoze dostavaji e-mailem, jakych kurzl a Skoleni se musi

ucastnit a nebyva to ¢asto osobné rozebirano s nadfizenym pracovnikem.
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8. OTAZKA - UmoZnilo Vam vzdélavani v organizaci kariérni posun?

Graf 11: Umoznilo Vam vzdélavani v organizaci kariérni posun?

® Ano
® Spide ano
Spige ne

@ Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Cilem této otazky bylo zjistit, zda respondentim pomohlo dal§i vzdélavani
ke kariérnimu posunu na vyssi pozici. Celkem 62,3 % dotazovanych tika, Ze tuto moznost
nem¢li a nijak se ve své kariéte neposunuli. Celkem 42 % uvedlo NE a 20,3 %, coz tvoii
&trnact respondentdi, odpovédélo SPISE NE. Dvacet $est dotazovanych pracovnikt
uvedlo, ze jim vzdélavani umoznilo kariérni posun. Podle personalisty mezi tyto
respondenty patii vedouci pracovnici a manazefi, ktefi se na své pozice dostali az s jejich

pusobenim v organizaci.

Personalista také uvadi, Ze ve spole¢nosti neni jednoduché dosahnout vyssi pozice,
a pracovnici na svych mistech setrvavaji, proto ncktefi uvedli, Ze jim vzdélavani

neumoznilo kariérni posun.
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9. OTAZKA — Myslite si, Ze Vam vzdélavani pomaha k véti vykonnosti?

Graf 12: Myslite si, Ze Vam vzdélavani pomaha k vétsi vykonnosti?

@ Ano

@® Spise ano
@ Spige ne
P he

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢islo 10 analyzuje produktivitu pracovniki, pokud se vice vzdélavaji. Vétsina
vSech dotazovanych uvedla, Ze jim vzdélavani pomaha ve vykonnosti. Celkem 24,6 %
S otdzkou zcela souhlasi (17 dotazovanych) a 39,1 % s touto otdzkou spiSe souhlasi
(27 dotazovanych respondentt). 36.2 % dotazovanych pracovniktl uvadi, ze absolvované
vzdélavaci akce nezvysSuji jejich produktivitu. V ¢iselném vyjadieni Sestnact pracovniki
uvedlo, Ze jim vzdélavani spiSe nepomaha k vétsi vykonnosti a devét pracovniki zaskrtlo
moznost, Ze jim vzdélavaci akce viibec nepomdhaji k vétsi produktivité na jejich pracovni

pozici.
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10. OTAZKA — Jakym zpiisobem se dozvidate o planovanych vzdélavacich akcich

VvV organizaci?

Graf 13: Jakym zpusobem se dozvidate o planovanych vzdélavacich akcich v

organizaci?

® E-mailem
@ 0Od nadfizeného pracovnika
Ma podnikové nasténce
@ =-mailem i od nadfizeného pracovnika

Zdroj: Vlastni vyzkum

U této otazky méli respondenti moznost vybrat jinou odpovéd’ a doplnit svou vlastni.
Jeden dotazovany pracovnik této Sance vyuzil a uvadi, ze se o planovanych vzdélavacich
akcich dozvid4 e-mailem i od svého nadfizeného pracovnika, procentualng 1,4 %. Ctyfi
respondenti neboli 5,8 % uvedlo, Ze sleduji informace na podnikové nasténce.
27,5 % dotazovanych tika, ze o vzdélavacich akcich ho informuje nadfizeny pracovnik

a vétsina vSech dotazovanych (65,2 %) vyplnilo moznost e-mail.

Dle rozhovoru s personalistou, vSichni pracovnici by méli byt v podniku informovani
prostiednictvim e-mailu a pro jistotu je o kazdé vzdélavaci akci informuje jeSté nadfizeny
pracovnik, ¢emuz odpovidaji vysledky dotaznikového Setieni, kdy tyto dv€ moZnosti

zvolilo celkem 92,7 %.
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11. OTAZKA — Kde se nejéastéji uicastnite $koleni?

Graf 14: Kde se nejcastéji ucastnite Skoleni?

@ Na pracovisti
@ Mimo pracovidté

E-learningove kurzy (napf. pomoci
intarnatu)

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otazku, kde se dotazovani nej€astéji ucastni Skoleni, byla nejméné uvadéna
odpovéd’ mimo pracovisté, a to s poctem 13 odpovédi, tedy 18,8 %. Vzdélavacich akci
mimo pracovisté se vétSinou ucastni manazeti nebo vedouci pracovnici a tato skoleni
nejsou tak castd. Kurzy mimo pracovisté jsou také poradané v mensi mife, nebot’ jsou
finan¢n€ naro¢né.. Nejvice respondentli odpovédelo, Ze se Gcastni Skoleni na pracovisti,
celkem 42 %, tedy v ¢iselném vyjadieni 29. Podnik pfistupuje také k metodam
e-learningovych kurzi, coz je vidét 1 na odpovédich respondenti. Celkem

27 dotazovanych (39,1 %) uvedlo, ze jejich kurzy probihaji pomoci e-learningu.

Od personalisty dané spolecnosti je potvrzeno, Ze vzdélavacich akei mimo pracovisté
se vétSinou ucastni manazeti nebo vedouci pracovnici a tato Skoleni nejsou tak castd, jako
naptiklad jazykové kurzy, které probihaji na pracovisti. Vzdélavaci kurzy mimo

pracovisté jsou také financné naro¢né, proto probihaji v mensi mifte.
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12. OTAZKA — Myslite si, Ze Vami absolvované vzdé&lavaci akce byly potitebné pro

spravné fungovani na Vasi pracovni pozici?

Graf 15: Myslite si, ze Vami absolvované vzdélavaci akce byly potiebné pro

spravné fungovani na Vasi pracovni pozici?

@ Ano

® Spise ano
@ Spise ne
P Ne

24 6%

Pfevazna vétSina dotazovanych respondentii je pifesvédcCena, ze Skoleni, kterych

Zdroj: Vlastni vyzkum

se ucastni, jsou dulezit¢ pro spravné fungovani na jejich pracovnim miste.
24,6 % respondentl jsou o tom zcela presvédceni, 42 % dotazovanych uvedlo, Ze jsou
spiSe pfesvédceni, tuto skupinu dohromady tvoti 46 pracovniki, ktefi uvadi, Ze Skoleni
je dulezité pro profesni rozvoj. SpiSe ne odpoveédélo 20,3 %, tedy Etrnact dotazovanych

a ne vybralo 13 % respondentu, coz je celkem devét.
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13. OTAZKA - Byl/a byste ochoten/ochotna finanéné p¥ispivat na zvySovani své

kvalifikace?

Graf 16: Byl/a byste ochoten/ochotna finanéné pfispivat na zvySovani své

kvalifikace?

@ Ano
@® Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ttinacta otazka analyzuje ochotu respondentii finanéné piispivat na zvySovani své
kvalifikace. Jak plyne z grafu ¢. 16 - 63,8 % respondentti uvedlo, Ze jsou ochotni pfispivat
na své vzdélavaci kurzy. Zbylych 25 dotazovanych tikd, ze na rozvoj svych dovednosti

nejsou ochotni pfispivat ze svého.
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14. OTAZKA - Pokud ano, jaka &astka by pro Vas byla akceptovatelna

k prispéni?
Graf 17: Pokud ano, jaka ¢astka by pro Vas byla akceptovatelna k ptispéni?
@ Do 1000 K&

@ 1000 - 2000 Ké
@ Nad 2000 K&

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otazku ¢. 14 odpovidali pouze respondenti, kteii v ptfedchozi otdzce zaSkrtli
odpovéd” ANO. Na vybér byly tifi moznosti, do 1 000 K¢, od 1000 do 2 000 K¢
a posledni moznosti bylo nad 2000 K¢ Celkem odpovidalo 44 dotazovanych
respondentli. VétSina respondentii by byla ochotna pfispivat na svou kvalifikaci
do 1000 K¢, byla to téméf vétsina — 47,7 %. Do 2 000 K¢ by bylo ochotno ptispivat
27,3 % dotazovanych pracovnikid a nad 2 000 K¢ 25 %, ¢ili 11 osob.
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15. OTAZKA — Co Vis vede k dal§imu vzdélavani na pracovisti?

Graf 18: Co Vas vede k dalsimu vzdélavani na pracovisti?

@ Zijem o doplnéni novych zkudenosti a
infarmaci

@ Nafizeni nadfizeného pracovnika
@ UdrZeni pracovni pozice
@ Zména pracovni pozice

Zdroj: Vlastni vyzkum

Patnacta otazka analyzuje motivaci respondentll k dal§imu vzdélavani. Nejméné
ucastnikl dotaznikového Setteni, pouze Ctyti, odpovedéli, ze k dalsimu vzdélavani je vede
zména pracovni pozice — 5,8 %. Dvacet dotazovanych uvedlo, Ze je ke vzdélavani vede
natizeni nadfizené¢ho pracovnika. 30,4 % respondentt se vzdélava, aby si udrzeli svou
pracovni pozici. Nejvice respondentt (34,8 %) uvadi, Ze se vzdélavaji, protoZe maji zdjem

o doplnéni a rozsifeni novych zkuSenosti a informaci.

66



16. OTAZKA - Uvital/a byste v podniku vice vzdélavacich akci?

Graf 19: Uvital/a byste v podniku vice vzdélavacich akci?

P Ano

@ Spise ano
@ Spise ne
P Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf €. 19 znazorniuje zajem o vzdélavaci akce v podniku. Ve vzorku dotaznikového
Setteni bylo celkem 59,4 % respondentt, coz je v ¢iselném vyjadieni 41, ktefi by uvitali
vice vzdélavacich akei v podniku. Pies 40 % respondentii nepotiebuje na pracovisti vice
vzdélavacich akci. Konkrétnéji 20,3 % respondentti, tedy ¢trnact by spiSe neuvitalo vice

vzdé¢lavacich akci a stejny pocet dotazovanych by viibec neuvital tyto akce.

67



17. OTAZKA — Poskytuje Vam nad¥izeny dostatenou zpétnou vazbu k Vasemu

vzdélavani?

Graf 20: Poskytuje Vam nadiizeny dostate¢nou zpétnou vazbu k VaSemu

vzdélavani?

@ Ano

® Spise ano
@ Spise ne
® Ne

24 6%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Sedmnacté otazka se zamétuje na poskytovani zpétné vazby ke vzdélavani. V tomto
ptipadé se vice respondentt pfikloniuje k odpovédim spiSe ne a ne. Konkrétnéji 30,4 %,
tedy 21 dotazovanych uvadi, Ze jim nadfizeny neposkytuje dostate¢nou zpétnou vazbu
ke vzdélavani. Devatenact respondentl tvrdi, coZ je 27,5 %, Ze jim nadfizeny spiSe
neposkytuje dostate€nou zpétnou vazbu. Naopak, 24,6 % dotazovanych tvrdi, Ze jim
nadfizeny poskytuje zpétnou vazbu ke vzdélavani a 17,4 % je stimto vyrokem zcela
ztotoznéno a uvadi, Ze jim nadfizeny poskytuje zpétnou vazbu k absolvovanym

vzdélavacim akcim.

Podle personalisty je si tohoto problému spole¢nost védoma, a potiebuje najit cestu
k vyfeseni, jak se svymi zaméstnanci zhodnotit vzdélavaci kurz tak, aby to nebylo ¢asové

narocné.
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18. OTAZKA — Jste ochoten/ochotna tifastnit se vzd&lavacich kurzi mimo Vasi

pracovni dobu?

Graf 21: Jste ochoten/ochotna tcastnit se vzdélavacich kurzii mimo Vasi pracovni

dobu?

@ Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢islo 18 zjist'uje, zda jsou respondenti ochotni Gi¢astnit se vzdélavacich akci
mimo jejich pracovni dobu. Na grafu €. 21 je vidét, Ze nadpolovicni vétSina dotazovanych,
tedy 55,1 %, neni ochotna dochédzet na vzdélavaci kurzy mimo jejich pracovni dobu.
Celkem 31 respondentti, procentualné 44,9 %, uvadi, Ze absolvovani vzdélavacich kurz

mimo pracovni dobu pro n€ neni problém.
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19. OTAZKA — Jste spokojen/a se svymi $koliteli na kurzech?

Graf 22: Jste spokojen/a se svymi Skoliteli na kurzech?

P Ano

® Spige ano
@ Spige ne
P MNe

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tato otazka zjistuje spokojenost s lektory na vzd€lavacich kurzech. Z grafu
uvedeného vySe je ziejmé, Ze respondenti pievazné nemaji problémy s lektory
na vzdélavacich akcich. Celkem 72,4 % dotazovanych respondenttl je se svymi Skoliteli
spiSe spokojeno nebo zcela spokojeno. Deset ti¢astnikli dotaznikového Setfeni je se svymi

lektory spiSe nespokojeno a 13 % neni spokojeno viibec.

70



20. OTAZKA - Jakym zpisobem je vyhodnocovano absolvovani Vaseho

vzdélavaciho kurzu?

Graf 23: Jakym zptusobem je vyhodnocovano absolvovani Vaseho vzdélavaciho

kurzu?

P Test
@ Pohovor

Sledovani vysledkd prace
@ Neni vyhodnocovano

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tato otazka zjistuje, jakym zplisobem jsou vyhodnocovany vzdélavaci akce
Vv podniku. Zajimavym faktem je, Ze 58 % respondenti, tedy Ctyficet, uvedlo,
ze absolvovani vzdélavacich akci neni nijak vyhodnocovano. Patndct dotazovanych
respondentll vybralo moznost pohovor, tedy Ze po absolvovaném kurzu vyhodnoti plusy
a minusy se svym nadiizenym. 11,6 % respondentii uvedlo, ze zakoncuji své vzdélavani
zavérenym testem, ktery by mél prokazat ziskané znalosti a dovednosti z kurzu.
Nejméné respondentll uvedlo, celkem 6, Ze se sleduji vysledky jejich prace. N&které
vzdélavaci akce byvaji zakonCeny zavérecnym certifikitem o absolvovani, avSak tuto

moznost neuvedl zddny pracovnik.

Vysledky této otdzky byly predloZeny personalistovi, ktery uvadi, ze dotazniky, které
pracovnici dostavaji na konci kazdé vzdé€lavaci akce, nevnimaji jako vyhodnoceni,

ale pouze jako povinnost, kterou jim zaméstnavatel ptidéluje.
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21. OTAZKA - Doporuéil/a byste podnik z hlediska kvality vzdélavani

potencionalnim uchaze¢im?

Graf 24: Doporucil/a byste podnik z hlediska kvality vzdélavani potencionalnim

uchaze¢um?

@ Ano

® Spise ano
@ Spise ne
® Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Cilem posledni otazky bylo zjistit, zda by respondenti doporucili organizaci
Z hlediska vzdélavani potenciondlnim uchazeclim. 34,8 % respondentll uvadi, Ze by
podnik zcela doporucilo potencionalnim uchazeciim, 24,6 % se k této moznosti spiSe také
pfiklani. Témet 40 % pracovnikli by spole¢nost potenciondlnim uchazeciim
nedoporucilo. Tato otdzka souvisi s otazkou €. 6, kdy byli zaméstnanci dotazovani
na spokojenost se systémem vzdélavani, a ptes 30 % uvedlo, Ze s timto systémem

spokojeno neni.
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5 DISKUZE A NAVRH ZMEN

Hlavnim cilem této diplomové prace jsou nadvrhy zmén a doporuceni na zlepsSeni
fizeni oblasti vzdélavani pracovnikii ve vybrané organizaci. Pro analyzu byl vybran
podnik nachazejici se v Jiho¢eském kraji, ktery si ptal zlstat v anonymité, tudiz byl
pojmenovany jako podnik ABC, s.r.0. Spolecnost neptisobi pouze na tuzemském trhu, ale
I v zahrani¢i.

Byla provedena analyza systému vzdélavani a doplnéna dotaznikovym Setfenim.
Do vybéru respondenti byli zahrnuti pouze manazeii — vedouci podniku a THP
zaméstnanci. Dotaznik byl odeslan pomoci Google formulaii 75 zaméstnanctim,

S celkovou navratnosti 92 %.

Na zaklad¢ analyzy systému vzdélavani a dotaznikového Setfeni byly pro podnik

navrzeny nasledujici zmény a doporucent:

e Dikladné;si identifikace vzdélavacich potieb

e Vstupni testy

e Plan vzd¢lavacich akci v tisténé podob¢ + piispévky zaméstnancu
e Piehled skoleni pro zaméstnance

e Vhodné nac¢asovani vzdélavaci akce

e Skype Skoleni

e Zlepseni komunikace pii vyhodnocovani vzdélavaci akce

owrs

Dukladnéjsi identifikace vzdélavacich potieb

V dotaznikovém Setfeni témét 30 % respondentli uvedlo, ze k dal§imu vzdélavani na

pracovisti je vede natizeni nadfizeného pracovnika.

Proto navrhuji: Dukladnégji identifikovat, které vzdélavaci akce by zaméstnanci
V podniku uvitali. Toto by mohlo probihat formou dotaznikl s vhodné strukturovanymi
otazkami alespoinl jedenkrat do roka. Pokud by mé&li zaméstnanci prostor vyjadtit se ke
svému vzdélavani, byli by vice motivovani. Nadfizeni by poté vysledky zanalyzovali,
ptipadné by vysledky mohly byt vyuZity pii tvorbé nového vzdélavaciho planu. Tyto

dotazniky pomohou podniku k vylepSeni systému vzdélavani.

NAKLADY: Piehled nékladi na tento navrh je vyéislen v tabulce &. 1. Pfedpokladem

je, ze dotazniky budou rozdavany vSem zaméstnanctim v podniku.

73



Tabulka 1: Naklady na identifikaci vzdélavacich potieb

, CELKOVE
Néklady na PAPIR | Naklady na TISK .
NAKLADY
1 zaméstnanec v K¢ 0,36 1,09 1,45 K¢

183,6 555,9 739,50 K¢

510 zaméstnancu v K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vstupni testy

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze nékterym respondentiim nepomaha vzdélavani

k vétsi produktivité na pracovnim mist¢.

Proto doporucuji: Zavedeni tzv. vstupnich testli. Tyto testy by byly provadény pred
zahdjenim vzdélavaci akce a analyzovaly by, ve kterych oblastech se zaméstnanci
orientuji a maji dostate¢né znalosti a védomosti, souc¢asné by vSak také odhalily oblasti,
ve kterych jsou nedostatky, a bylo by tieba se v téchto oblastech zdokonalit. Tyto testy
by mohly slouzit také lektorovi jako piehled o védomostech skupiny a pro urceni
problematickych oblasti, na které se ma pti Skoleni zamétit Ci jaké metody vzdélavani

zvolit.

NAKLADY: Néklady na tento navrh by byly podobné jako v predchézejicim
doporuceni. Opét by se zde projevily ndklady na papir a ndklady na tisk. Je tedy potieba
pocitat cca 740 K¢.

Plan vzdélavacich akei v tiSténé podobé + prispévky zaméstnancu

Podnik doposud vyvésuje plan vzdélavacich akci na podnikové nasténce, avsak tento
plan obsahuje pouze seznam c¢astnikill, datum, ¢as akce a nazev skoleni. Detailnéj$i plan
zpracovava personalni oddéleni pouze elektronicky a nemaji k nému vSichni zaméstnanci

piistup.

Proto navrhuji: Vytvorit detailnéjsi plan vzdélavani i v tisténé podobé a vyvésit ho
na podnikové nasténce, ke které maji ptistup vSichni zaméstnanci. Zaméstnanclim by

tento plan slouzil jako okamzity piehled o vSech Skolenich a kurzech, které v podniku
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probihaji a v ptipadé dotazi by se mohli okamzité obratit na persondlni tsek. Diky tomuto

opatfeni by se v podniku odstranil komunika¢ni Sum v oblasti vzdélavani zaméstnanci.

Zaroven k tomuto ptehledu doporucuji: ptilozit seznam moznych vzdélavacich akei,
které by nebyly plné¢ hrazeny podnikem a v ptipad¢ zajmu, by si zaméstnanci mohli
prispét ze svého. Ve vzorku dotaznikového Setieni odpovédélo témér 64 % dotazovanych,
7e jsou ochotni finan¢né prispivat na své vzdélavaci akce. Na zékladé tohoto vysledku lze
pracovniky setfadit do skupin, pfiCemz ti, ktefi byli ochotni se spolupodilet na
vzdélavacich akcich, by méli moZnost Gcastnit se kurzu dle svého z4jmu. Zaméstnanec
by mél moznost vybrat si kurz, ktery ho zajima, a ktery vede ke zlepSeni vykonu, pti¢emz
zaméstnavatel by mohl ptijatelnou ¢ast zaméstnanci doplatit, dle moznosti a finan¢niho
rozpoctu spolecnosti. Touto moznosti by se zvySila motivace zaméstnanct ke vzdélavani,
protoze ziskaji pocit, ze si mohou o svém vzdélavani rozhodnout sami. Tento navrh je

pouze doporuceni a zalezi na zvazeni a konkrétnich finan¢nich moznostech podniku.

NAKLADY: Néklady na plan vzdélavacich akci v ti§téné podobé jsou minimalni.
Zde je potfeba zahrnout pouze papir a tisk. Pokud bude podnik ptredpokladat plan

vzdélavacich akci na cca pét stran, ndklady budou cca 1,55 — 1,85 K¢.

Co se tyce nakladu na vzdé€lavaci akce, které by nebyly plné hrazeny podnikem, je
zde uveden pouze piiklad, jak by mohl podnik postupovat. VSech 44 dotazovanych
respondentl se bude chtit vzdélavat v oblasti prezentacnich dovednosti. Tento kurz stoji

piiblizn¢ 7 000 K¢ na dva dny. Néklady jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Tabulka 2: Prispévky zaméstnanct na vzdélavaci kurz

Pocet odpovédi Prispévek Prispévek Uspora pro CENA
respondenti zaméstnance organizace podnik CELKEM
44 osob 0 K¢ 7 000 0 K¢ 308 000 K¢
21 osob 1 000 K¢ 6 000 K¢ 21 000 K¢ | 126 000 K¢
12 osob 2 000 K¢ 5000 K¢ 24 000 K¢ 60 000 K¢
11 osob Nad 2 000 K¢ 4 000 K¢ 33 000 K¢ 44 000 K¢
(napt. 3000 K¢)
CELKOVA USPORA PODNIKU 78 000 K¢&

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 2 zndzorfiuje pouze piiklad, jak mize zaméstnavatel ptistupovat ke
kurzim, na které by zaméstnanci prispivali ze svého. Vychazi se zde z poctu
44 respondentil, kteti odpoveédeli, ze jsou ochotni ptispivat na své vzdélavaci akce. Pokud
by podnik hradil vS§em témto 44 pracovnikiim plné kurz, zaplatil by 308 000 K¢, avsak
pokud zaméstnanci finan¢né pfispéji, podnik jiz vynalozi pouze 230 000 K¢. Z toho pro

podnik plyne uspora 78 000 K&, viz tabulka 2.

Prehled $koleni pro zaméstnance

Dal§im navrhem pro spoleCnost je vytvofit pro kazdého zaméstnance piehled
o absolvovanych a planovanych vzdélavacich akcich. Tento pifehled by vytvofilo
personalni oddéleni jedenkrat do roka Vv elektronické podobé a umoZnilo by vSem
zaméstnancim do tohoto piehledu nahlédnout. Ugastnici by zde mohli absolvovana
Skoleni ohodnotit, vyzdvihnout klady, urit zépory nebo ohodnotit zplisob vyuky
¢1 lektora. Bylo by vhodné do piehledu piidat seznam studijnich materiala. Tento piehled
by vSak slouzil pouze pracovniklim, kteii maji ptistup k pocitac¢iim v pracovni dobé.
Zalezi tedy na podniku, zda tuto moZznost zvazi a zkusi zaméstnancim tato data

zptistupnit.

NAKLADY: Na vytvofeni prehledu 8koleni pro zaméstnance jsou naklady témét
nulové. Pouze je nutné, aby si personalista dobfe rozlozil pracovni napli dle potieby

a nasel dostatek ¢asu na zpracovani prehledu.

Vhodné nacasovani vzdélavaci akce

Je dalezité, aby podnik spravné nacasoval, kdy se vzdélavaci akce uskutecni.

Proto navrhuji: Dukladné promySleni a nacasovani vzdélavaci akce. Pro
zamestnance je vhodné, aby vzdélavaci akce probéhla s dostatecnym predstihem, nez
se dané téma za¢ne uplatiiovat v praxi. Pracovnici budou mit Sanci téma lépe pochopit,
pokud na néj budou mit vice Casu, a piedejde se tak zbytenym chybam. Doporuduji
zamestnavateli, aby UcCastnikim po vzdé€lavaci akci poskytnul zdroje ¢i prezentace,
ze kterych bylo Cerpano pti kurzu, aby si zaméstnanec mohl, v ptipadé¢ potieby, materidly

znovu projit a pochopit. Cim vice ¢asu budou mit zaméstnanci na vstiebani vSech
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informaci, tim snadnéji aplikuji své nové poznatky do praxe. Dilezité vSak je absolvovat

kurz pted aplikaci poznatkli do praxe.

NAKLADY: Spravné nacasovani vzdélavaci akce neni finan¢n€ naro¢na aktivita pro
podnik. Néklady jsou zde nulové, jde opét o spravné nacasovani a promysleni

zaméstnavatele, kdy bude dand vzdélavaci akce probihat.

Skype Skoleni

Mezi dalsi zefektivnéni systému vzdélavani ve spolecnosti by mohly patiit Skoleni

napf. pomoci skypu.

Proto doporucduji: Zavést néktera skoleni online formou. Toto opatieni by usnadnilo
¢asovou narocCnost piipravy vzdelavaci akce 1 vybér vhodného mista ke Skoleni.
Pracovnici by se piipojili témét odkudkoliv a nemuseli by travit dlouhy ¢as na cestach
do mista Skoleni, ¢imZ by se uSetfil Cas. Navic by se Skoleni mohla U€astnit Siroka Skala
ucastnikli. Zaroven by zaméstnavatel nemusel vynakladat tolik finan¢nich prostfedk,
protoze zameéstnanec by zlstal v misté pracovisté, ¢imz by se uSetiily naklady

na cestovné. Dal§im ptinosem je zkraceni doby ¢ekani na Skoleni.

NAKLADY: Nakladem zde by byl pouze lektor, ktery vzdélava. Ostatni néklady jsou

nulové, jelikoz Skype je béznou formou komunikace v podniku.

ZlepsSeni komunikace pfi vvhodnocovani vzdélavaci akce

Pti vyhodnocovani dotaznikli z odpovédi vyplynulo, Ze témet 58 % dotazovanych
neposkytuje nadiizeny dostatecnou zpétnou vazbu ke vzdelavéani. Tento fakt potvrzuje
1otazka ¢. 20, kdy stejny pocet respondenti, tedy 58 %, uvedl, Ze absolvovani vzdélavaci
akce neni Zddnym zplisobem vyhodnoceno. Kazdy nadiizeny pracovnik by se m¢l snazit
se svymi zaméstnanci o systému vzdélavani komunikovat, zaméstnanci by méli mit
moznost vyjadiit se k prob&hlému kurzu, rozebrat pozitiva a negativa Skoleni ¢i zhodnotit,
zda bylo dosazeno cile, ktery byl stanoven ptfed zahajenim kurzu. Pro nadfizeného
pracovnika je vSak velmi ¢asové narocné zhodnotit s kazdym zaméstnancem vzdélavaci

akci.

Proto navrhuji: Zalozit skupinovy chat tykajici se vzdélavani. Vedeni podniku by
sem pifidavalo vzdélavaci akce, které budou v podniku realizovany. Zaméstnanci by méli

moznost zde vyjadiit své pfipominky a postiehy, zaroven by také mohli komunikovat
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mezi sebou i se svym nadiizenym. Nadfizeny pracovnik by nemél préaci s vedenim
komunikace mezi kolegy a zaroven by dostdval od zaméstnancii nové napady do
budoucna. Mohl by zde zaméstnancim poskytovat informace o tom, jak byla cela
vzdelavaci akce vnimana ostatnimi a jaké budou dalsi kroky v procesu vzdélavani.
V dnesni dobé jsou lidé zvykli komunikovat pfes socidlni sité, proto jim tento zptsob
neni nezndmy. ZlepSeni komunikace by podniku pomohlo pfedevsim se zainteresovanosti

zaméstnancl o vzdélavaci akce a mohl by se zvySit vyznam a zajem o tyto kurzy.

NAKLADY: Naklady na zalozeni skupinového chatu budou opét téméf nulové.
Skupina by se zaloZila na internim portalu, ktery vSichni zaméstnanci znaji. Pouze je
potieba, aby si personalista, urCeny pro tuto ¢innost, nasel ¢as na zhodnoceni vSech

piipominek a m¢l dostateCny prostor k vyjadieni.
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6 ZAVER

Diplomova prace s nazvem ,,Systém vzdélavani pracovnikii ve vybrané organizaci*
se zabyvala pfedev$im navrhy zmén a doporuceni na zlepseni fizeni v oblasti vzdélavani
pracovnikd vybrané organizace na zaklad¢ provedenych analyz. Pro prizkum byla

vybrana metoda dotaznikového Setfeni.

Pro vyzkum byl vybran podnik nachdzejici se v Jihoceském kraji, avSak ptal si ztistat
v anonymité. Podnik byl vybrany z divodu, Ze se nachazi blizko mého bydliste. Po celou
dobu bylo jednano s personalistou podniku, ktery poskytoval veSkeré potfebné informace

pro zpracovani a ndsledn¢ zhodnotil vysledky dotaznikového priizkumu.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou znazornény v kapitole 4.6, kdy vSechny otazky
jsou zpracované graficky. V podniku bylo rozdano 75 dotaznikti pro THP pracovniky
a manaZery podniky. Setfeni v podniku probihalo v inoru 2020 a celkova navratnost byla

92 %.
Pro podnik byly navrzeny nasledujici zmény a doporuceni:

e Dukladné;si identifikace vzdélavacich potieb

e Vstupni testy

e Plan vzd¢lavacich akci v tisténé podobé + piispévky zaméstnanct
e Piehled skoleni pro zaméstnance

e Vhodné nacasovani vzdélavaci akce

e Skype Skoleni

e ZlepSeni komunikace ptfi vyhodnocovani vzdélavaci akce

Prvnim névrhem byla dikladnéjsi identifikace vzdé&lavacich potieb pomoci
dotaznikového Setfeni rozddvaného zaméstnanclim alesponl jedenkrat do roka. S timto
navrhem souvisi také zavedeni vstupnich testl, které by pomohly analyzovat nedostatky

a problémy v urcité oblasti a na zakladé toho stanovit potfebu dalSiho vzdélavani.
Dale byl navrzen plan vzdélavacich akci v tiSténé podobé, aby méli vSichni
zaméstnanci podniku pfistup k planovanym vzdélavacim akcim. K tomuto navrhu bylo

dale doporuceno, aby podnik zptistupnil seznam vzdélavacich kurza, které by nebyly plné

hrazeny zaméstnavatelem, ale ¢astecné by si pfispivali zaméstnanci sami.
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Doporucenim je také vhodné nacasovani vzdélavaci akce, aby méli zaméstnanci

dostatek ¢asu nové znalosti vstfebat a poté aplikovat do praxe.

Nasledujicim navrhem bylo zavedeni nekterych skoleni online formou, naptiklad

pomoci Skypu, coz by usnadnilo ¢asovou narocnost akce a vybér vhodného mista.

Poslednim doporu¢enim pro podnik je zalozeni skupinového chatu, kde by méli jak
zaméstnanci, tak nadfizeni, moznost vyjadiit se ke vzdélavacim akcim, poskytnout

zpétnou vazbu, ¢imz by se usnadnila komunikace mezi nadfizenym a zaméstnancem.

V zévéru diplomové prace lze fici, Ze podnik ma kvalitné nastaveny systém
vzdélavani. I ptes zjisténi nekterych nedostatk si je spolecnost védoma, ze vzdélavat
pracovniky je v dne$ni dobé velmi dileZitou cinnosti, pokud chce podnik dosahovat
stanovenych cilit a byt konkurenceschopny. Faktem také je, Ze mnoho zaméstnanct

pusobni v podniku jiz nékolik let.

V uplném zavéru bych rada podékovala vybrané organizaci, ze mi umoznila s nimi

spolupracovat pii zpracovavani této diplomové prace.
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7 SUMMARY AND KEYWORDS

The System of Education of Employees in a Selected Organization

The education of employees is very important part of human resource management
and every organization has to deal with. If the company wants to be successful, they must
have flexible employees and educate them regularly.

The main aim of the diploma theses is to propose changes and recommendations that
could lead to improvement in this area of education in the selected organization.
The questionnaire survey method was chosen for the survey.

In the diploma theses is used fictive organization named ABC to preserve

the anonymity. The theses is divided into two parts — the theoretical and practical.

The first part is theoretical and is focused on literary research related to education
in the organization. The second part of the theses is practical part. There are described
basic information about company, history, activities and the system of education.
To analyse the problems in the area of education was used the questionnaire survey. Every

question from the survey was graphically represented and then commented.

Based on the information from the company and questionnaire survey was proposed
changes and recommendations to improve the education system in the organization.

The organization have to consider if any of these suggestions will be used in the company.

Keywords: system of education, employees, human resource management,

questionnaire survey, improvement of education
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10 SEZNAM PRILOH

Ptiloha €. 1: Dotaznik pro zaméstnance



Budgjovicich v poslednim ro¢niku navazujiciho studia na oboru Rizeni a ekonomika podniku.

tvorbu mé diplomové prace. Tato prace se zabyva vzdélavanim zaméstnanct ve vybrané organizaci. Diky
ziskanym informacim od Vas vyhodnotim Vasi spokojenost se systémem vzdélavani a nasledné navrhnu
pripadna opatieni a zmény, které povedou ke zvyseni a zlepSeni Vasi spokojenosti v podniku. Dotaznik je

ANONYMNI a slouzi vyhradné pro uéely mé diplomové prace. Vyplnéni Vam zabere maximalné pét

11 PRILOHY

Priloha €. 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Nikola Vaskova a jsem studentkou Ekonomické fakulty na Jihodeské univerzité v Ceskych

Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro

minut.

svou odpoveéd’ rozmyslite, skrtnéte ji a zakrouzkujte odpovéd’ novou. U nékterych otazek lze zaskrtnout

Dékuji za Vasi spolupraci.

POKYNY K VYPLNENI:

U kazdé otazky ZAKROUZKUIJTE pouze JEDNU odpovéd, ktera Vam nejvice vyhovuje. Pokud si

vice odpovedi — vzdy to je u konkrétni otazky uvedeno.

1.

2.

Jaké je Vase pohlavi?

a) Zena
b) Muz

Do jaké vekové kategorie patiite?

a) Do 30 let

b) 3140 let
c) 41-50let
d) Nad 50 let

3. Jak dlouho jste v podniku zamé&stnan/zaméstnana?

a) Do 1roku
b) 1-5Ilet
c) 6-10Ilet

d) Vice nez 10 let

Z jakého dtivodu jste zacal/a pracovat v tomto podniku?

a) Kvili oboru, ktery jsem vystudoval/a
b) Vyhovujici a dostate¢na mzda

c) Lokalita (blizko mého bydliste)

d) Pracovni kolektiv

e) Jistota zaméstnani

Bc. Nikola Vaskova



5. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Stiedoskolské
b) Vysokoskolské — bakalaiské
€) Vysokoskolské - magisterské

6. Jste spokojen/a se systémem vzdélavani v podniku?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

7. Motivuje Vas dostateéné Vas nadiizeny ke vzdélavani?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne

8. Umoznilo Vam vzdé€lavani v organizaci kariérni posun?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne

9. Myslite si, ze Vam vzdélavani pomaha k vétsi vykonnosti?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

10. Jakym zpuisobem se dozvidate o planovanych vzdélavacich akcich v organizaci?

a) E-mailem
b) Od nadtizeného pracovnika
¢) Na podnikové nasténce

11.Kde se nejcastéji ucastnite skoleni?

a) Na pracovisti
b) Mimo pracovisté
¢) E-learningové kurzy (napf. pomoci internetu)

12. Myslite si, ze Vami absolvované vzdélavaci akce byly potiebné pro spravné fungovani na Vasi pracovni
pozici?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

13. Byl/a byste ochoten/ochotna finan¢né pfispivat na zvy$ovani své kvalifikace?

- Pokud odpovite ne, prejdéte na otazku €. 15

a) Ano
b) Ne



14. Jaka castka by pro Vas byla akceptovatelna k prispéni?
- Odpovézte pouze, pokud jste v otazce Cislo 13 odpoveédél/a ANO

a) Do 1000 K&
b) 1000 — 2000 K&
¢) Nad 2000 K¢

15. Co Vas vede k dalsimu vzdélavani na pracovisti?

a) Zajem o doplnéni novych zkuSenosti a informaci
b) Natizeni nadfizeného pracovnika

¢) UdrZeni pracovni pozice

d) Zména pracovni pozice

16. Uvital/a byste v podniku vice vzdélavacich akci?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne

17. Poskytuje Vam nadfizeny dostatecnou zpétnou vazbu k Vasemu vzdelavani?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

18. Jste ochoten/ochotna ucastnit se vzdélavacich kurzi mimo Vasi pracovni dobu?

a) Ano
b) Ne

19. Jste spokojen/a se svymi Skoliteli na kurzech?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

20. Jakym zpisobem je vyhodnocovano absolvovani Vaseho vzdélavaciho kurzu?

a) Test

b) Pohovor

c) Sledovani vysledkt prace
d) Neni vyhodnocovano

21. Doporucil/a byste spoleénost z hlediska kvality vzdélavani potencionalnim uchaze¢tm?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne



