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1 UvoD

Tématem diplomové prace je vzdélavani a rozvoj pracovnikli ve vyrobnim
Drievozpracujicim druzstvu Lukavec, jehoz hlavni ¢innosti je vyroba feziva, deskovych
materialii a nabytkovych dilcti. Cilem této prace je zhodnotit a analyzovat systém
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v tomto Drievozpracujicim druzstvu a nasledné
navrhnout vhodné postupy ke zlepSeni a zefektivnéni tohoto systému. Prace je

rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické Casti jsou specifikovany hlavni pojmy vzdélavani a rozvoj. Déle
jsou vymezeny lidské zdroje, investovani do vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt,
véetné navratnosti téchto investic a problematika motivace ke vzdélavani. Podnikoveé
vzdélavani, jeho oblasti, tkoly, cile a model vzd€lavani a rozvoje tvoii dalSi Cést
literarniho  pfehledu. Nasledujici oblast tohoto ptehledu je pak vénovana
systematickému vzdéldvani pracovnikli a jeho dil¢im c¢astem. Prakticka cast préace
obsahuje charakteristiku vybraného podniku Dievozpracujici druzstvo Lukavec,
analyzu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti tohoto druzstva a vyhodnocené

dotaznikové Setfeni, na zakladé néhoz byla navrhnuta konkrétni opatteni, kterd by méla

vést ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl tohoto podniku.

Pozadavky na odborné znalosti kladené na pracovniky se ve spolecnosti neustale
méni. Musime se neustale vzdélavat, rozsifovat a prohlubovat své znalosti a dovednosti.
V moderni spoleCnosti na pocatku 21. stoleti pfedstavuje vzd€lavani a rozvoj
zaméstnancli jeden z nejdulezitéjSich faktorti zvySovani konkurenceschopnosti a
produktivity podnikii, ktery je svym vyznamem srovnatelny s vlivem inovaci a
technologickych zmén. Potfeba vzdélavani a rozvoje se tyka vSech organizaci a stala se
celozivotnim kolobéhem od nejnizsich pozic az po top manazery. V soucasné¢ dobé¢ je
nutnosti zaskolit nové zaméstnance, trvale jim predavat nové znalosti a dovednosti
spojené s urychlujicimi se technologickymi, organiza¢nimi i strategickymi zménami a
tak se vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, stejné jako vlastni odborny i osobnosti rozvoj,
stavaji jednou nejdilezitéjSich povinnosti manazerii. Lze tedy konstatovat, Ze dneSni
doba pfimo vyzaduje, aby se podnik staral o rozvoj a dals$i vzdélavani svych

zaméstnancl, nebot’ investice do vzdélavani by se mély vracet v podobé zvysené



produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vét§i motivace zaméstnanct spolupracovat
na inovacich, které jsou tolik potiebné v rychle se ménicim podnikatelském prostiedi. Je
nutné zaméfit rozvojové aktivity smérem, ktery ptipravuje pracovniky na flexibilitu a

zmeény.

Efektivni systém vzd€lavani a rozvoje je nutnosti z hlediska organiza¢nich
zmén, kterym se zaméstnanci musi dobfe ptizplsobit, neustidle se objevujici nové
technologie, skutecnost, Ze vzdélani zaméstnanci vytvari dobrou povést podniku a také
stale se rozvijejici informacni technologie ¢i nutnost reagovat na zvySujici se
proménlivost podnikatelského svéta, na kterou organizace museji reagovat a

V neposledni fadé¢ také snizovani nakladu spolecnosti.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli je nepietrzity proces a patii spolu se
systematickym hledanim novych pftilezitosti kombinovanym se schopnosti racionalniho
rozhodovani, tvofivosti a nadSenim lidi k redlnym ptedpokladiim pro Usp&sné dosazeni
vytyéenych cilu a také k tomu, aby organizace v nelehkych konkuren¢nich podminkach
uspésné obstdla. Je proto pro organizaci nutnosti pfemyslet o tom, jak ptispiva
vzdélavani k napliovani dlouhodobych podnikatelskych cili a pruzné reagovat na

vSechny zmény vnéjsiho 1 vnitiniho prostiedi a podminek.

Cilem politiky vzdélavani a rozvoje pracovnikli organizaci by mélo byt
zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi, ktefi jsou potiebni pro uspokojeni
soucasnych 1 budoucich potteb organizaci. Je tedy nutné zabezpecit, aby zaméstnanci
byli pfipraveni a ochotni se vzdélavat, chdpali, co museji znat, a byli schopni pievzit
odpovédnosti za své vzdélavani tim, Ze budou pln€é¢ vyuzivat existujici zdroje

vzdélavani.



2 LITERARNi PREHLED

2.1 Zakladni pojmy

2.1.1 Vzdélavani

Armstrong (1999) definuje vzdélavani jako ,,systematické rozvijeni a
uplatinovani vzdeldavacich aktivit na podporu znalosti, dovednosti a schopnosti a

zameérené na pripravu jedincu tak, aby byli schopni vykondvat v soucasnosti i

vevr

Dle Bartonové (2010) je firemni vzdélavani systematicky proces zmény
pracovniho chovéni, Urovné znalosti a dovednosti vcetné motivace zaméstnancl
organizace, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni, tedy souborem
schopnosti, dovednosti, navyki, zkusSenosti, postoji a klicovych kvalifikaci ziskanych
béhem zivota a kvalifikaci objektivni, tedy pozadavky na kvalifikaci pracovnika,

vyplyvajici z ndro¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace.

Sloman (2003) filozofii vzdélavani vyjadfil jako kroky a ¢innosti smétujici ke
zlepSeni znalosti a dovednosti, které se stale vice zaméiuji na vzdélavajici se osobu.
Duraz je kladen na jednotlivého vzdélavajiciho se pracovnika, ktery je veden k tomu,
aby pievzal za své vzdélavani vice odpovédnosti, pficemz je nezbytné vytvaret klima
podporujici efektivni a vhodné vzdélavani. Takové kroky a cCinnosti tvoii soucést
integrovaného pfistupu k vytvafeni konkurencni vyhody prostiednictvim lidi

Vv organizaci.

2.1.2 Rozvoj

K rozvoji pracovnikll organizace dochazi tehdy, jsou-li rozvijeny jejich pracovni
schopnosti, socidlni vlastnosti, jejich pracovni kariéra i1 osobnost. Rozvoj méa sméfovat
K vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sblizeni ¢i dokonce ke ztotoznéni

individudlnich zdjmi organizace i k uspokojovani a rozvijeni materidlnich a



nematerialnich socidlnich potifeb pracovnikii. Nezbytné je 1 vytvafeni piiznivych
pracovnich a zivotnich podminek pro pracovniky a celkové zlepSovani kvality
pracovniho zivota. Rozvoj zaméstnanci je jako vyvojovy proces, ktery umoziuje
progresivné postupovat ze soucasného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu,
vV némz je zapotiebi vyssi urovné dovednosti, znalosti a schopnosti (Armstrong, 2007,

Koubek, 2001).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, je velmi podstatnou dil¢i ¢asti persondlniho
fizeni, jehoz hlavni ucel je umoZhovat managementu zkvalitiovat individualni a
kolektivni piinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému tspéchu podniku. Rozvoj
lidskych zdroji je také chépan jako koncentrovand a soustfedéna péce o pracovnika
jako cloveéka, tedy o bytost nadanou vlastnim rozumem, tvar¢imi schopnostmi,
zkuSenostmi, znalostmi a vili pracovat na ur¢ité motivacni trovni. Tato péce podniku
musi byt nutné orientovana nejen do oblasti zvySovani a rozSifovani odborné
piipravenosti pracovniki, ale také do oblasti zvySovani jejich vzdélanosti a plisobeni na
jejich Zivotni styl. Zaroven je nutné brat v uvahu existenci ¢loveéka v podniku ve vSech
jeho socialnich vazbach, do nichz se promitaji 1 osobnostni charakteristiky lidi a plisobit
na snahu o sebezdokonalovani osobnich i socidlnich dimenzi ¢lovéka. PtiCemz plati, ze
projekt rozvoje lidskych zdroji musi mit jasné definované cile, specifikované vazby a
hranice okoli, jasné definované vystupy, specifikované piinosy, stanoveny termin
zahajeni a ukonceni a stanovena akceptacni kritéria. Proces realizace rozvoje lidskych
zdrojii se nasledn¢ sklada ze zmapovani situace, kde se podnik v danou chvili nachazi
pomoci situacni analyzy, formovani cilii, definice postupu a alokace zdroji a nakonec
kontroly postupu a zpétné vazby. Postup rozvoje musi zahrnovat popis obsahu zménové
aktivity, popis metod, technik a forem, ur¢eni leadera a vlastnika zmény a také sestaveni

planu nakladt (Armstrong, 1999; Bartak, 2007; Horalikova, 1999).

2.2 Lidské zdroje

Plaminek (2013) vysvétluje pojem lidské zdroje jako souhrn dovednosti,
znalosti, motivl,, nazord a vlastnosti souvisejici s biologickou a psychologickou
podstatou cloveka. Lidské zdroje jsou prav€ ony ptedpoklady, potencial nutny

K vykonani ¢ind, jejichz nositeli jsou lidé.



Lidsky kapital je chapan jako schopnost clovéka vytvéiet ptfidanou hodnotu
prostfednictvim vlastnosti, které ma bud’ vrozené, nebo je ziskal v pribéhu Zivota.
Tento kapital je skutecnym nositelem a majitelem znalosti, dovednosti a organizace je
tim objektem, kde se musi vytvofit podminky pro to, aby kvalifikovani pracovnici,
presnéji feceno jejich znalosti, dovednosti, zkuSenosti, zptisobilosti i osobni vlastnosti
se staly zdkladnim bohatstvim organizace. Tento faktor organizace je tvofen kombinaci
inteligence, dovednosti a zkuSenosti a pfedstavuje vyznamny faktor prosperity podniky,
jehoz slozky jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili - coz je-1i fadné
motivovano - zabezpecCuje dlouhodobé preziti organizace. Z hlediska budouci
uspésnosti, perspektivy a rozvoje podniku je proto diilezita kvalita a rozvoj predevsim
téch aspektti lidského kapitdlu, které pomahaji podniku jit kupfedu. Vzdélani je
zékladnou lidského kapitalu, a proto je nezbytné trvale ptidavat dalSi védomosti,
dovednosti a zkuSenosti, ale také kompetence zaméstnancti. Pak mtizeme hovofit o
rozvoji lidského potencidlu, ktery z kvantitativniho 1 kvalitativniho hlediska umoziuje
podniku postupovat vpied a napomaha zvySovani jeho konkurenceschopnosti
(Bartonikova, 2010; Krninskéa, 2002; Srédl, 2010).

Podle Foot, Hook (2002) jsou lidé nejvyznamnéjs$im zdrojem, ktery podnik ma,
a proto je velice dilezité, jestli dosahuji optimalniho stupné svého vykonu. Tomu
prispiva rozvoj zaméstnance, ktery by meél byt soucasti strategického planu podniku, a

také by se m¢l vztahovat k podnikovym ciliim.

2.2.1 Investovani do vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt

Ackoliv budovy, zafizeni a finanéni prostiedky jsou pro podnik nezbytné,
zaméstnanci — lidské zdroje — jsou obzvlasté dileziti. Lidské zdroje jsou tvoiivym
prvkem v kazdé organizaci. Lidé navrhuji a vyrabéji zbozi, poskytuji sluzby, kontroluji
kvalitu, staraji se o uplatnéni produktl na trhu, rozd€luji finanéni zdroje a stanovuji
celkovou strategii a cile organizace, ktera nema Sanci jich dosahnout bez efektivng
pracujicich lidi. Pravé proto je nezbytné investovat do vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
Rozhodnuti neinvestovat do pracovnikl i pfes vSechny mozné problémy, by znamenalo

kratkozraky ptistup organizace (Milkovich & Boudreau, 1993; Némec, 2002).



Investovani do lidského kapitdlu jakozto vyrobniho vstupu mize podnik
realizovat riznymi formami. Muze se orientovat na zlepSovani zdravotniho stavu
zaméstnancl, zlepSovani pracovnich podminek nebo pravé zkvalitiovanim a
zvySovanim pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti ¢i zmén postoji, kdy
realizace probihd prostiednictvim systému podnikového vzdélavani, pti némz dochazi
ke zvySovani hodnoty jak obecného, tak i specifického lidského kapitalu at” uz v ramci
vzdélavacich kurzii, sebevzdélavanim, délkovou formou vzd€lavani ¢i naptiklad
otevienym studiem. VSechny tyto formy ale smétuji k celkovému rozvoji osobnosti,
tedy k ziskani novych védomosti, dovednosti, ke zméné postoji a chovani jednotlivci a
ke zvySovani jejich kvalifikace. Tyto investice do lidského kapitalu, potazmo do
vzdélavani vedou k vynakladani financnich prostredkl, ziroven vSak ptinaSe;ji
organizaci tzv. interni a externi efekty. Interni efekty vznikaji, pokud uvedené investice
ptispivaji ke zvySovani odbornych a profesionalnich schopnosti lidi, a zajistuji tak rist
produktivity zaméstnanci. K externim efektim dochézi tehdy, kdyZ se zvySovanim
schopnosti, dovednosti a védomosti se zvySuje rovnéz produktivita jinych zaméstnanct

a podnikd a efektivita ekonomiky jako celku (Horalikova, 1999).

Vodak, Kuchar¢ikova (2011) uvadéji nékteré motivy vedouci management
podnik k investicim do vzdélavani zameéstnanct. Patifi sem védomi, Ze vzdélani
zaméstnancu je nutnym piedpokladem zvySovani vykonnosti jednotlivet, tymi a celého
podniku, védomi, Ze vzdélani je vyznamnym prvkem zvySovani konkuren¢ni schopnosti
podniku, je také zplsobem zajiSténi pozadované urovné védomosti a dovednosti
pracovniku k realizaci budoucich rozvojovych programl a strategie podniku a také
zvySuje samostatnost a zodpovédnost pracovnikii a déale podporuje rist motivace a
pomahd lépe zvlddat zmény soucasného dynamického piisobeni trhit a celého

podnikatelského prostiedi.

Strategickou funkci investic do vzdélani a rozvoje dokumentuji Kleibl,

Dvoiakova, Subrt (2001) n&kolika tdaji.

e Podle studie U. S. Department of Labor bude v pfistim desetileti 75 % narodni

pracovni sily potfebovat vyznamnou rekvalifikaci.



e Podle studie National Center on Educational Quality of the Workforce (USA) ma
zvySeni vzdélani o 10 % pozitivnéj$i dopad na produktivitu nez nartist pracovni doby
nebo zakladniho akciového kapitalu o 10 %.

¢ A nakonec podle narodni studie o USA byli zaméstnanci s alespont 6 dny tréninku
rocn¢ vice spokojeni s praci nez ti, ktefi absolvovali krats$i Skoleni nebo nebyli

Skoleni vubec.

2.2.2 Navratnost investic do vzdélavani

Investice do vzdélavani by se mély vracet v podobé zvysené produktivity prace,
vyuziti novych znalosti a vét§i motivace zaméstnanci spolupracovat na inovacich, které
jsou v rychle se ménicim podnikatelském svété velmi potiebné. Dal§im pfinosem muze
byt zvySeni loajality zaméstnance viCi organizaci v piipad€, kdy vzdélavani je
poskytovano jako benefit a uspokojuje pozadavky zaméstnance. AvSak je nutné si
uvédomit, Ze neplati pfimd Uméra mezi investicemi do vzdélani a loajalitou
zaméstnance k organizaci a mnohy zaméstnanec vyuzije organizaci pro zvyseni své
hodnoty na trhu a vyhledd si nového zameéstnavatele, u kterého dosdhne vysSiho
finan¢niho ohodnoceni za to, co vzdélavanim ziskal. Z tohoto divodu je nutné najit
vhodnou rovnovdhu mezi tim, co do Clovéka organizace investuje a usilim, jez musi
zaméstnanec vynalozit sdm na vlastni rist. Nestaci tedy, aby vzdélavani disponovalo
jeho absolventa k tomu, Ze je schopen transferu znalosti a dovednosti do vlastni prace,
ale je nezbytné, aby tento transfer piinaSel hodnotu zakaznikovi, coZ se pak projevi na
hospodaiskych  vysledcich  firmy. Jestlize podnik sméfuje ke zvySovani
konkurenceschopnosti na trhu prace a zarovein ke zvySeni stability pracovniki, je nutno
zamétit se na dvé proménné, pomoci nichz lze méfit efektivitu vzdélavani. Prvni
proménou je nardst variabilnich slozek mzdy, které jsou odvozeny od vykonu
organizace, jejich jednotlivych ¢asti a osobniho pfispéni jednotlivce, pficemz u
efektivniho vzdélavani by mél byt patrny pozitivni vztah mezi objemem vloZenych
prostiedkl do vzdélavani a riistem variabilnich slozek mzdy. Druhou proménou, je pak
mira fluktuace, jelikoZz efektivni vzdélavani zvySuje nejen mozZnost uplatnéni
pracovnika, ale také jeho stabilitu, neboli motivuje jej k praci v podniku, ktery mu

vzd¢lani umoznil (Hronik, 2008; JaniSova & Kiivanek, 2013).



Investovani do dlouhodobého rozvoje personalnich zdroji ma pro organizaci
velky vyznam, nebot vzdélavani a rozvoj souCasnych zaméstnancli snizuje zavislost
organizace na piijimani novych pracovnikid. Volnd mista, kterd vznikaji rozvojem a
kariérovym postupem stalych zaméstnancli, miZze organizace obsazovat z vlastnich
zdrojl a tim jistym zpisobem napomaha k feSeni n¢kterych problémii, pted nimiz dnes
stoji velké organizace. Tedy stagnaci zaméstnancl, sociotechnické zmény, pozitivni

¢innost a fluktuaci zaméstnancti (Mayerova & Ruzicka, 2000).

2.3 Vzdélavani v podniku

Bélohlavek, Kostan, Sulef (2001) uvadgji étyii zptisoby udeni:

e Pokusem a omylem — lidé sami zkouSeji postup riznymi zpusoby tak dlouho, az
pfijdou na spravné feseni.

o Sdelenim — lidé dostavaji instrukce, at’ uz stni ¢i pisemné.

e Napodobenim — jedinci imituji Cinnost jinych, instruktori nebo zkuSenych
pracovnikd.

e Uvazovanim — premysleni o problémech se zamérem dospét k jejich pochopeni ¢i

vyreSeni.

Ukol ¢asto vyzaduje pouziti nékolika nebo dokonce viech téchto zptisobil.

Pti vzdélavani v podniku piisobi nejcastéji ¢tyfi kliCové skupiny subjektt. Jsou
to zadavatelé, zprostiedkovatelé, ucastnici vzdelavani a lektofi. Tyto subjekty se

prolinaji riznymi oblastmi a typy vzdélavani (Plaminek, 2010).

2.3.1 Oblasti vzdélavani

Podle Kocianové (2010) existuji ¢tyti oblasti vzdélavani:

1. Instrumentadlni vzdélavani — vzdélavani, jak lépe vykonat praci poté, co bylo
dosazeno zédkladni trovné vykonu.

2. Poznavaci vzdélavani — vysledky jsou zaloZeny na zlepSeni znalosti a pochopeni
véci.
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3. Emocni vzdeélavani — vysledky jsou zalozeny spiSe na formovani pocitli a postojii nez
na formovani znalosti.
4. Sebereflektujici vzdelavani — formovani novych vzorcl pohledli, chovani a mysleni,

coz vede K vytvafeni novych znalosti.

Koubek (2001) uvadi dalsi oblasti vzdélavani:

1. Oblast vzdélani - jedna se predev§im o zakladni vSeobecné znalosti a dovednosti,
které zajiSt'uje Skolsky systém.

2. Oblast kvalifikace - odborna profesni ptiprava, ktera zahrnuje zakladni pfipravu na
povolani, orientaci, doskolovani, preskolovani a profesni rehabilitaci.

3. Oblast rozvoje - dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, formovani osobnosti
jedince. Rozvoj je vice orientovan na kariéru pracovnika nez na momentalné

vykonéavanou praci. Formuluje spise jeho potencial nez kvalifikaci.

Nasledujici oblasti vzdélavani, které¢ definuje Hronik (2007), mizou byt
uskutecnovany v rizné form¢. Jak prezen¢ni vyukou nebo prostiednictvim e-learningu.
Pro né¢které je vhodnéjsi ve formé standardizovaného kurzu, pro jiné ve formé

zakazkového feSeni.

e Funkcni vzdeélavani — navazuje na popis prace a zabezpecuje, aby mohl pracovnik
zdarné a standardnim zpasobem vykonavat svou praci. Casto byva predmétem
certifikace.

e Doplikové funkcni vzdeélavani — to, co je pro néjakého pracovnika funkénim
vzdélavanim, pro jiného je dopliikovym. Stiraji se zde hranice mezi rozvojem
meékkych a tvrdych kompetenci. Jednd se naptiklad o vycvik v obchodnich
dovednostech, Skoleni v jakosti.

e Manazerské vzdélavani — manazerské vzdélavani nabyva riznych podob, od MBA aZz
po dil¢i aktivity jako je nacvik skupinového feSeni problémil a rozvoj dalSich
manazerskych zptisobilosti.

o Jazykové vzdelavani

o [T Skoleni
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o Uceloveé vzdelavani — povétsinou ma charakter rozvoje mékkych dovednosti, jako je
naptiklad stress management ¢i efektivni telefonovani.
e Skoleni ze zakona — tada vzdélavacich aktivit méa nevybérovy charakter, vyplyvaji ze

zakona.

Podle Vebera (2000) proces podnikového vzdélavani zahrnuje tradi¢ni oblasti
zvySovani kvalifikace, tj. profesni pfipravy orientované na formovani specifickych
profesné orientovanych znalosti a dovednosti, kdy do této oblasti patii také
rekvalifikace, tedy pfeSkolovani v souvislosti se zménami v poZadavcich na pracovniky.
Relativné samostatnou oblasti, zejména u vedoucich pracovnikli, je pak trénink
socidlnich dovednosti, tedy schopnosti jednat s lidmi, feSit konflikty, motivovat
pracovniky, pfi¢emZ plati, Ze kvalitni systém podnikového vzdélavani méa vétsi dosah

neZ pouhé zvyseni profesni irovné pracovniho potencialu.

Horalikova (1999) cleni vzdélavani pracovnikii podle skupin na piipravu
dé€lnikt, pripravu technicko-hospodarskych pracovnikii, vstupni ptipravu pro vykon

fidici funkce a dalsi zvySovani kvalifikace fidicich pracovniki a specialistti.

Pro ptipravu délnikti mohou byt vyuzity nasledujici vzdélavaci formy:

e zacvik — zvlastni, jednoduchy druh zaSkoleni, spocivajici v pouhém pouceni a
kratkodobém zacviku pracovnika pii jeho ptichodu na pracoviste,

e zaSkoleni — spocivajici v absolvovani odborn¢ teoretické piipravy a v praktickém
vycviku pro vykon konkrétni ¢innosti,

o studium K ziskdani vyucniho listu,

e priprava ke kvalifikacnim zkouskdam,

e periodické obnovovani a prezkusovani zpiisobilosti,

o ziskani nové kvalifikace.

Ptiprava technicko-hospodarskych pracovniki miize byt v podnicich realizovana

1 formami, které nejsou piimo soucasti podnikového vzdélavani. Jedna se predevsim o:

e pomaturitni ¢i postgradualni studium na Skolach,
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o specializacni priprava urena k ziskdni podrobnéjSich a zvlastnich védomosti a
dovednosti nutnych k vykonu prace,

e ucelova priprava monotématicky zamétena ke zdokonaleni vymezeného okruhu,

e ucast na odbornych konferencich a seminarich,

e 7izené individualni studium.

4

Ptiprava a zvySovani kvalifikace pracovnikd pro fidici, manazerské funkce ma
potom t&zisté v ptipraveé piimo na pracovistich vlastniho podniku. Je to nejpiirozené;si
zpusob vzdélavani, ktery umoziuje ziskat vlastni zkuSenosti a dal§i zvySovani
kvalifikace manazerti a specialistii spocivd ve stabilizovanych podnicich pfedev§im
v kursech zamétenych na oblast vedeni lidi, komunika¢nich dovednostech a motivovani

podiizenych (Horalikova, 1999).

Kettner (2002) dale rozeznava nasledujici oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti:

1. Orientace zaméstnancii. Nové prichozi zaméstnanci se V ramci organizace a jejich
pracovni jednotky ucastni programu orientace zaméstnancl, kde jsou seznameni
napiiklad s historii a filozofii organizace, jejimi cili a prioritami, rozsahem a
rozmanitosti aktivit, klientech, faktech o klicovém personalu, informacemi o roli
dané organizace a vztazich s ostatnimi odd€lenimi, rozsahem CcCinnosti a funkci
oddéleni, podrobnym vysvétlenim popisu prace, piechledem vykonovych norem,
informacemi tykajicimi se pouZzivani zafizeni s kterym bude zaméstnanec pracovat a

dal$imi skuteé¢nostmi.

2. Skoleni zaméstnancii. Kazdy zaméstnanec by mél vénovat alespoii 5 % svého Gasu
tréninku, ktery se fidi ro¢nim Skolicim planem a vychazi z hodnoceni pracovniho
vykonu. Uspé$né absolvované $koleni je pak nutné zaznamenat do zaznamu $koleni
zam&stnancl. PfiCemz toto Skoleni mize byt uskute¢iovano v ramci organizace tak
mimo ni. Podle Milkovich, Boudreau (1993) se skoleni mize zaméfovat ku ptikladu
na rozvoj manazerskych dovednosti, vycvik mistrli, technické védomosti a
dovednosti, komunika¢ni dovednosti, nové metody a postupy, vztahy k zakaznikiim,

pracovni vztahy, uméni obchodniho jednéani ¢i rozvoj osobnosti.
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3. Rozvoj zameéstnancu. Kazdy odborny pracovnik by se mél kazdoroéné zucastnit

alesponi jednoho odborného seminare ¢i konference.

4. Vzdeélavani. Kazdému zaméstnanci by mélo byt umoznéno dokonéit vzdélani

Vv oblasti specializace, ktera pfispiva k naplnéni cilti organizace (Kettner, 2002).

2.3.2 Ukoly a cil firemniho vzdélavani

Aby byl cely proces vzdélavani efektivni, musi program vzdélavani splnit fadu
cili. Musi vychazet jak z podnikovych potieb, tak z potieb jednotlivych zaméstnanct.
Déle by cile vzdélavani mély jasné fici, které problémy budou feSeny, a celé vzdeélavani
by mélo byt zalozeno na spravnych teoriich uceni. A kone¢né, vzdélavani je tfeba
vyhodnocovat a zjistovat, zda vzdélavaci program funguje a je efektivni z hlediska
nakladl. Zakladnim cilem naplilovani systému podnikového vzd€lavani by nemél byt
pouhy rozvoj ¢i zména zplsobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti a
dovednosti, ale pfedevSim dosazeni zmén v mysleni a chovani pracovniki, které jsou
rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti.
Nové dovednosti, znalosti a také pracovni navyky a postoje jsou prostfedkem a zaroven
podminkou uspéchu zavadéni organiza¢ni zmény, at’ uz ma podobu zmény postupné ¢i

transformacni. Jde tedy o vzajemné propojeni:

e ochoty k vynaloZeni ur¢itého usili, nutného k ziskani nové znalosti, osvojeni si ¢i
piipadné rozvinuti dovednosti, které se projevi nasledné v jeho pracovnim chovani;

e schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupti, které jsou rozhodujici pro
uspésnou implementaci zmény;

e moznosti zacastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové formy chovani
Vv pracovnich ¢innostech (Donnelly & Gibson & lvancevich, 2007; Tureckiova,
2004).

Podle Hronika (2007) ma vzdélavani v organizaci dva zakladni cile. Pfedev§im
se jednd o rozvoj zpusobilosti vSeho druhu a o zvySeni kratkodobé, ale i dlouhodobé
vykonnosti organizace. Cilem vzdélavani a rozvoje je ale i1 zajistit dlouhodobou

uspéSnost organizace, zabezpecit priméfené ndstupnictvi ve vSech funkcich, vytvofit
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ucinny a dobfe spolupracujici tym a umoznit kazdému zaméstnanci plné vyuziti jeho

schopnosti a potencialu (Donnelly & Gibson & Ivancevich, 2007).

Kotynkova, Némec (2003) spatfuji v systému vzdélavani a rozvoje, ktery je
vSeobecné dostupny a existuje rovnost V pristupu k tomuto vzdélavani ¢i ptipravy na
povolani a systému celozivotniho vzdélavani za jeden z faktord, jehoz ukolem je

napomahat odstranit nepruznost na trhu prace.

2.3.3 Motivace ke vzdélavani

Armstrong (2008) uvadi, ze lidé museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. Méli
by si byt védomi toho, Ze soucasnou uroven jejich znalosti, schopnosti nebo dovednosti
¢1 jejich soucasné chovani a postoje je tfeba neustale zlepSovat a rozvijet tak, aby byli
schopni vykovavat svou praci ke své vlastni spokojenosti, ale i ke spokojenosti jinych.
Aby byli motivovani, museji vzdélavajici se lidé nalézat ve vzdélavani uspokojeni.
Proto plati, ze nejochotnéjsi jsou lidé ke vzdélavani, jestlize uspokojuje alespon jednu
Z jejich potieb. Naopak 1 nejlepsi vzdélavaci programy mohou selhat, pokud je jejich

ucastnici nepovazuji za uzitecné.

Zameéstnanci, ktefi si plné uvédomuji, jak mohou vyuzit toho, co se naucili a
povazuji vzdélavani za uziteCné, jsou motivovangj$i pro pfijimani novych poznatku.
Pricemz je velmi dualezita také zpétna vazba od ucastnikii o tom, jak dobie byly
identifikovany jejich vzdélavaci potfeby a jak jim vyhovoval zpisob provedeni
zaméstnance v praci. Pokud zaméstnanec vzdéldvani nedostdvd, nebo neni nijak
rozvijen, Casto to vede k jeho odchodu z firmy. Motivace ke vzdélavani a rozvoji
zajiStuje u zaméstnancii vysokou miru transformace vystupli vzdélavacich aktivit do
kvantity a kvality vykonnosti podniku. Tato motivace se pak projevi v pozitivnim
vztahu pracovnikii ke vzdé€lavani a jejich ochoté neustale se ucit a rozvijet, ve
schopnosti zaméstnanct strukturovat a vyuzit ziskané védomosti a dovednosti podle
oblasti a mozZnosti praktického vyuZiti, ve vysokém stupni flexibility zam&stnanct a
jejich ochoté reagovat na zmény profesiografickych charakteristik jednotlivych

pracovnich mist a také v pozitivni zméné postoji pracovnikt k podniku. Pro podnik je
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tedy dilezit¢é mit vhodny systém motivace zaméstnanci ke vzdélavani, ktery musi
vychazet ze strategie podniku, cili podnikového systému vzdélavani, bude respektovat
potfeby a moznosti zaméstnanct podniku, zohledniovat specifika podniku a regionu a
reagovat na celospolec¢enskou situaci v zemi. Piikladem motivaénich faktort vzdélavani
muze byt pak zlepsSeni postaveni v tymu, udrzeni pracovniho mista, ziskani pracovniho
mista, moznost seberealizace, ziskani kvalifikace, zvySeni pracovni vykonnosti a kvality
prace, flexibility ¢i pripravenosti na zmény, vyssi platové ohodnoceni, ziskani
socialnich vyhod ¢1 moZnost uplatnéni vlastniho potencialu pii novych pftileZitostech.
Avsak kazdého pfti jeho motivaci ke vzdélavani motivuje jiny faktor v jiné mife, a proto
je nutny individualni pfistup (JaniSova & Kiivanek, 2013; Vodak & Kuchar¢ikova,
2011).

Tureckiova (2004) udava, Ze je-li pracovnik motivovan k uéeni, uplatiovani
nauceného v praxi a mé i pozadované ptredpoklady, je systém podnikového vzdélavani
prostfedkem ke zméné pracovniho chovani, respektive, zmény ve struktuie znalosti a
dovednosti vedou ke zménam v pracovnich nédvycich, ve zplsobech jak je prace
vykonéavana a jak je o ni zaméstnanci pfemysleno. AvSak vztah pracovnikii ke zménam
je spiSe negativni a ochota se jim ptizplsobit, nebo je dokonce iniciovat neni obvykle
velka. Postup, jak zaméstnance piesvedCit o potfebé a ucinnosti vzdélavani a uceni se

V organizaci Ize znazornit schematicky na obrazku 1.

Obrazek 1: Strategie efektivniho vyuziti systému podnikového vzdélavani pii zméné€ pracovniho

chovani
INFORMACE > MOTIVACE > AKCE
piesné, vasné, prav- strategie  vzdélavani vzdélavaci akce nebo
divé a uplné informace podporujici ochotu ucit jiny program vedouci
0 zméné a jejim efektu se a sniZujici obavu ke zméné pracovniho
na jednotlivce a na Z mozné chyby chovani
tymy

Zdroj: Tureckiova, 2004

Motivace k uceni ve velké mife ovliviuje efektivitu vzdélavani. Na motivaci
pusobi hodnota, jiz ucastniky ptikladaji ucebnim aktivitim ve vztahu ke svému

souasnému pracovnimu zatazeni a budouci kariéfe, a narocnost Ukolu v ramci
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vzdélavacich aktivit a okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potieb
vzdelavani, nebo jde jen o jednordzovou akci bez zohlednéni vzd€lavacich potieb

ucastniki (Vodak & Kucharéikova, 2011).

Hronik (2007) vymezuje vztah motivace K uceni a preferovanych zptuisobi uceni.

e Pokud se pracovnik chce dozvédét néco nového, jedna se o motivaci kognitivni a
preferovany zpiisob uceni je nasledné zaméfeni se na nové a nové informace,
zamétfenost na novinky.

e O motivaci adapta¢ni se jedna v pripadé, kdy pracovnik chce pattit, ptisluset do
néjaké skupiny a zvladat svou roli, tj. ocekdvani druhych. V tomto ptipad¢ je vhodné
skupinové organizované vzdélavani, tymova spoluprace s pfijetim a potvrzovanim
ucastniki.

e Motivace uplatnit se nastava v pripadé, kdy zaméstnanec touzi dosahnout vykonu
hodného obdivu, respektu, odlisit se, postoupit. V tomto ptipadé je vhodné zaméeieni
na vse, co zvySuje efektivitu, nejlépe ndcvikové kurzy. Vhodné ale mohou byt také
soutéze a soutézni hry.

e Pokud pracovnik touzi po objeveni, upfesnéni toho, jak se vidi a uskuteCnit své
moznosti, jednd se o motivaci sebepotvrzenim a seberealizaci. Zde je pak vhodné
propojovani profesniho a osobnostniho rozvoje. Vzdélavani zaméfit na obohacovani
se. Preferované jsou kurzy zazitkové a sebepoznavaci.

e Motivace existencidlni nastavd v pfipadé, kdy pracovnik vnima piesah,
transcendenci. Chce védét pro¢, mit nadosobni motivaci. V tomto piipad¢ se
uplatiiuje uceni v souvislostech, kde pracovnik potfebuje propojovat osobni a firemni

vizi. Pti u€eni je pak tfeba vychazet z postoji a hodnot.
Prizkumy vyspélych zemi ukazuji, Ze moznosti vlastniho rozvoje a zvySovani

kvalifikace plsobi jako jeden znejsiln€jSich prvkii motivace k praci, stability

pracovnikl a utvafeni dobrého vztahu k organizaci (Veber, 2000).
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2.3.4 Model vzdélavani a rozvoje

Model vzd€lavani a rozvoje ilustruje spojitost mezi cili organizace a vlivem,
ktery by aktivity souvisejici s rozvojem lidskych zdroji mely na dosahovani téchto cili

mit.

Podle Belcort, Wright (1998) vzdélavani a rozvoj nejsou izolovanymi ¢innostmi,
nezavislymi na organizaci a jejich postupech a hodnotach. Vzdélavani a rozvoj musi byt
pevné integrovany do organiza¢niho kontextu, ktery je soustiedén na zvySovani
vykonnosti. Vzdélavaci programy by mély vyplynout ze zavéru strategického planovani

a analyzy vn¢jSiho prostiedi, jak je patrné na obrazku 2.

Obrazek 2: Vzdélavani a rozvoj jako subsystém

S SEE—— 0]
Zakony < planovani R E
Kultura § cile o lidskych zdroju s G E
Demografie| Z hodnoty g analyza prace CZJ A E
Imigrace ., Strategie | Z odména ol — N g
3 N N | vycvik -
Politika O pravidla | & nabor 2 | a T
3 m S | rozvoj Z
Konkurence Z< vidcovstvi vybér s A I
o
Spolecenské] = vztah « v
polecenské y ¢
klima hodnoceni N
_— bezpecnost i T
A

v

Zdroj: Belcort & Wright, 1998

Prvni segment obsahuje proménné plisobici na organizaci z okolniho prostiedi.
Pokud dojde ke zmé&né nékteré z téchto proménnych, firma je nucena reagovat a toto
strategické rozhodnuti ovlivni naklady, platy zaméstnanci nebo povede k nutnosti
vysSkolit zaméstnance.

Dalsi segment ukazuje, Ze cile, hodnota, pravidla a manazerské postupy
pouZzivané v organizaci urcuji praxi fizeni lidskych zdroji. Dale, jak z obrazku vyplyva,

by vzdélavaci a rozvojové programy mély byt integrovany nejen do Sir§iho
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organizacniho kontextu, ale také vramci fizeni lidskych zdroji. Kazda jednotliva
funkce by méla poskytovat informace do piislusného subsystému, jako je prave

naptiklad vzdélavani zaméstnanci.

2.3.5 Systém a proces podnikového vzdélavani

Proces podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad
podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opira se o
organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. Tento systém zahrnuje orientaci
na pracovnika, doskolovani, pteskolovani a rozvoj, iniciovany a financovany podnikem

(Armstrong, 1999).

Zakladnim tkolem systému podnikového vzdélavani je umoznit zaméstnanciim
podniku neustale rozSifovat a inovovat rozsah a strukturu teoretickych poznatkd, ziskat
specifické dovednosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté a vytvaiet podminky
pro realizaci planti osobniho rozvoje pracovnikii po strance jejich potencialu a
osobnosti. Hlavnim cilem je pak pfipravit zaméstnance podniku tak, aby se zvysila
jejich schopnost efektivniho dosazeni pozadovanych cili, ¢im se zvysi také
konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira napliiovani cili podnikové strategie.
V tomto systému se angazuje nejen personalni utvar ¢i jiny zvlastni Gtvar vzdélavani
pracovniki, ale také vSichni pracovnici a odbory €i jina sdruzeni pracovnikli a panuje
uzka spoluprace organizace s externimi odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi

institucemi (Koubek 2001; Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

Proces vzd¢lavani a rozvoje pracovnikll je Vv soucasné dobé podle Hronika
(2007) vice zaméfen na formovani osobnosti zaméstnance a ziskani takovych vlastnosti,
které usnadiiuji jeho flexibilitu a adaptibilitu jak ve vlastni néplni prace, tak i
v mezilidskych vztazich. Tradi¢ni oblast kvalifikace, kterou je vzdélavani, je zpravidla
pfedmétem c¢innosti mimopodnikovych subjektii, kde jsou rozvijeny nejen profesni
znalosti, ale pfedevS§im osobnost ¢lovéka. V ptipravé podnikového vzdélavani je nutny
systematicky a planovity postup vychazejici z predpokladaného vyvoje struktury
pracovniki a pozadavkl na jejich schopnosti. Plan procesu vzdélavani a rozvoje je

zachycen na obrazku 3.
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Obrazek 3: Proces planovani odborné ptipravy a rozvoje pracovnikli v podniku

odhad
potieb

A 4

obsah
programu
A
cile
odborné
piipravy a v
rozvoje
ucebni zasady
A\ 4
kritéria
hodnoceni

skuteCny
program

dovednosti,
—» znalosti a
schopnosti

2.4 Systematické vzdélavani pracovniku

hodnoceni

pracovniki

A

Zdroj: Horalikovd, 1999

NejefektivnéjSim vzdélavanim pracovnikli v organizaci je dobfe organizované

systematické¢ vzdélavani, coz je neustdle se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad

politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené

organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani. Vlastni cyklus zacina identifikaci

potieby vzdélavani pracovniki organizace. Nasleduje faze pldnovani vzdélavani a

nasledni vlastni proces vzdélavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu, po niz

nasleduje faze vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a vyhodnocovani uc€innosti

vzdélavaciho programu a pouzitych metod. Tento cyklus zachycuje obrazek 4.
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Obrazek 4: Cyklus systematického vzdélavani pracovnikii organizace

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikl v organizaci

Vytvoteni organizacnich a
institucionalnich predpokladi
vzdélavani

!

CYKLUS

Identifikace potiteby

vzdélavani pracovnikli

A 4

organizace

Vyhodnocovani
vysledki vzdélavani a
ucinnosti vzdélavacich

programil

Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho

A

procesu

Zdroj: Horalikova, 1999
V ramci systematického vzdélavani pracovnikli maji klicové postaveni zejména

faze identifikace potieby vzdélavani, planovani vzdélavani a vyhodnocovani ¢innosti

vzdélavaciho programu pouzitych metod (Horalikova, 1999).
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Obrazek 5 ukazuje, jak je systémovy pfistup ke vzdélavani zasazen do celého
cyklu préce s firemnimi ¢i individualnimi cili a do rozvoje kompetenci, které umoziuji

dosazeni téchto cilu.

Obrazek 5: Systémovy ptistup k rozvoji kompetenci vedoucich k naplnéni pracovnich

cilu
Strategické cile podniku < Kritické kompetence odvétvi
|
Kritické faktory uspéchu
[
Vykonnosti ukazatele Kritické kompetence
v
v v
Osobni nebo tymové cile Pozadované osobni kompetence
i v
Hodnocepi vvkonnosti — — Hodnoceni Ikomnetenci <
[ [
Zpétna V::;lea Kouéovémil
| |
Obnoveqé cile Uceni a neqstélé zlepSovani
I
Hodnocqni vysledka u P Pfehodnocqni kompetenci
| |
v
Motivacéni prostiedk .
vacnip Y Komunikace

Zdroj: Koubek, 2001

Urban (2012) uvadi, Zze ke zvySeni efektivity vzdélavani existuji tii zasady.
PtfedevSim je tfeba stanovit konkrétni cile vzd€lavani, vymezit nalezité metody a
hodnotit vysledky vzd€lavani. Pokud se budou tyto zisady dodrzovat, dojde pak k

dosazeni vyssi efektivity vzdélavani.

Systematické podnikové vzdélavani piinasi organizaci podle Krninské (2002)

nékolik klicovych vyhod:

e umoziuje neustdlé zdokonalovani vzdélavaciho procesu tim, Ze se zkuSenosti

z ptedchazejiciho cyklu berou v tivahu v cyklu nasledujicim;
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e umoznuje prabézné formovat pracovni schopnosti lidi podle specifickych potieb
organizace;

e soustavn¢ zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti, zptlsobilosti i osobnost
zameéstnancu;

e je jednim z nejefektivnéjSich zpasobu pokryti potieby pracovnich sil z vlastnich
zdroju;

e soustavn¢ dodava organizaci nalezité odborné ptipravené zaméstnance;

e vyrazné prispiva ke zlepSeni kvality pracovniho vykonu i produktivity prace;

¢ snizuje naklady na jednoho vzdélavané¢ho zaméstnance;

e zvySuje konkurenceschopnost a atraktivitu organizace na trhu prace a usnadnuje
ziskavani a stabilizaci zaméstnancu;

e prispiva ke zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztahli, zvySuje socialni jistoty

zaméstnancu, zlepSuje vztah zaméstnanct k organizaci a zvysuje jejich motivaci.

2.4.1 Identifikace potreby vzdélavani

Jednou  z nejdulezitéjsich  aktivit ptfedchazejicich vytvofeni spravného
vzdélavaciho planu je identifikace vzdélavacich potieb, kdy je potieba stanovit potieby,
cile, obsah a ucebni postupy v obdobi jesté pied zapocetim odborné piipravy a rozvoje.
Osoba zodpovédna za odbornou piipravu a rozvoj musi odhadnout potfeby zaméstnanct
a organizace, aby zjistila, jaké cile je tieba sledovat. Kdyz jsou stanoveny cile, za¢nou

se zvazovat konkrétni obsah a u¢ebni zasady (Werther & Davis, 1992).

Individudlni rozvojové a vzdélavaci potieby lze identifikovat na zakladé
subjektu vzdélavani, jeho individudlnich potteb a piani. Dale podle pozadavki
vyplyvajicich z funkce, jako je hodnoceni nebo nesoulad mezi naroky prace a redlnymi
zpusobilostmi ¢i na zdkladé¢ budoucnosti, tedy ocekédvani, planovani profesniho a
kariérového rastu. Pfi identifikaci vzdélavacich potteb z hlediska jednotlivce je také
nutné vychazet zpozadovaného kvalifikaéniho profilu mista, tzn. jaké odborné,
jazykové, pocitacové a osobni predpoklady jsou na daném pracovnim misté
vyZadovany. Pozadavky planovaného mista jsou porovnavany s kvalifika¢nim profilem
zamestnance, tedy s dosazenou urovni jeho vlastnich kompetenci. Tento proces

porovnavani probihd pfi pfijimacim pohovoru se zaméstnancem, posouzeni chovani
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v modelovych situacich v assessment centru, pozorovanim kazdodenniho vykonu
zamestnance, nebo pii pravidelném ro¢nim hodnoceni zaméstnance. Vysledkem
porovnani jsou pak kvalifika¢ni deficity, které se vedouci spolecné se zaméstnancem
snazi co nejvhodnéjSim zptisobem odstranit (Hronik, 2007; JaniSova & Ktivanek,

2013).

Z hlediska celé firmy je potieba ziskdvat a sumarizovat informace o potiebé
vzdélavacich aktivit a na zaklad¢ toho kazdoro¢né vytvaret plany vzdélavani. Informace
o konkrétnich rozvojovych potiebach se ziskavaji pii systematickém a pravidelném
hodnoceni zaméstnanctli, kdy je jeho soucasti diskuze o kompetencnich deficitech a
moznosti jejich odstranéni. Pozadavky se nasledné¢ sumarizuji a je vytvofen plan
vzdélavacich aktivit. Plan vzdélavani ve firm¢ ale neni postaven jen na sumarizaci
individualnich vzdé€lavacich potieb, ale je nutné zvazovat vzdélavaci potieby ze SirSiho
hlediska a vyhodnotit, jaké vzdélavani by bylo potieba pro zlepSeni kompetenci a
vykonu pracovnich tymu, zvyseni produktivity prace ¢i pro budouci zmény ve vnéjSim
prostiedi 1 ve firmé&, na které je potfeba neustale reagovat. Potfebu novych vzdélavacich
aktivit mohou vyvolat zejména nové zakony, krizové obdobi kladouci vEtsi naroky na
sledovani nakladi, zavedeni novych technologii, fuze ¢i strategické partnerstvi
vyvolavajici potfebu adresovat kulturni a jazykové bariéry, rist firmy na nové trhy ¢i

restrukturalizace firmy a vytvaieni novych kombinaci pracovnich ¢innosti (JaniCova &

Ktivanek, 2013).

Na zaklad¢ analyzy vzdélavacich potteb je nasledné vytvotfen piehled o zédjmu
jednotliveli absolvovat uréity druh vzd&lavani. Ulohou manaZerti je definovat cile
rozvoje zaméstnancli a posoudit naléhavost potfeb pracovnikli a na zaklad¢ analyzy
urcit priority a rozsah vzdélavani tak, aby rozvojové aktivity zaméstnancii smetovaly ke
zvySovani vykonnosti firmy. Proces identifikace potieb probiha cyklicky kazdy rok a

musi zvazovat vSechny zmény, kterymi firma prochazi (Prokopenko & Kubrt, 1996).

Podle Koubka (2001) je moznych zdroju informaci vyuZitelnych pro ucely

identifikace potteby vzdélavani znacné mnozstvi, obvykle jde o tfi skupiny tdajt:

o Udaje tykajici se celé organizace, tj. udaje o struktufe organizace, jeji vyrobnim
programu ¢&i &innosti, odpovidajicimu trhu, zdrojich. Udaje o poétu, struktuie a
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pohybu pracovnikii, o vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, pracovni neschopnosti,
o absenci a podobng.

o Udaje tykaji se jednotlivych pracovnich mist a cinnosti, tedy popisy pracovnich mist
a jejich specifikace, ale také informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich vztaht a
podobné.

e Udaje o jednotlivych pracovnicich, tedy udaje, které je mozné ziskat ze zaznami o
hodnoceni pracovnika, zaznamli o vzdé¢lavani, kvalifikaci o absolvovani
vzdelavacich programt, z vysledki testd, ze zdznaml o rozhovorech s pracovnikem
¢1 zruznych prizkumi, vnichZz se zobrazuji postoje a ndzory jednotlivych

pracovnikd.

Armstrong (1999) rozeznava ¢tyii metody analyzy potieb vzdélavani:
¢ analyza podnikovych a personalnich plant,

e analyza pracovnich mist,

e analyza hodnoceni pracovniho vykonu,

e Setfeni o vzdelavani.

Casto vsak neni mozné zlepsit organizaéni vykonnost samotnym vzd&lavanim
pracovnikil. Jsou totiz problémy, které nelze fesit pomoci vzdélavani a analyza potieb
se musi zabyvat i témito problémy a poukazovat na jejich vztah k problémim a

potiebam vzdélavani. Jde o spojitost mezi potiebami vzdélavani a potiebami ostatnimi

(Prokopenko & Kubr, 1996).

2.4.2 Planovani vzdélavani pracovniku

Féze identifikace potieby vzdélavani plynule vristd do faze planovani
vzdélavani pracovnikli a plati, Ze kazdy vzdélavaci program je potieba vytvaret
individualn€ a jeho podobu soustavné rozvijet v pfipade, Ze se objevi nové potieby
vzdélavani, nebo kdyZ odezva na program signalizuje nezbytnost zmén. Jiz ve fazi
identifikace potieby vzdélavani se objevuji navrhy plant a pfedb&ézné plany, formuluji
se prvni tkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programi a navrhy
rozpoctll. Tyto navrhy se postupné uptesiuji, az vznikne definitivni podoba rozpoctu a

programu. Tento program vymezuje oblasti, na néZ se vzdélavani zaméfi, stanovuje

25



pocty a kategorie pracovniki, kterych se bude vzdélavani tykat, metody a prostredky
vzdélavani a v neposledni fadé pak ¢asovy plan vzdélavani (Armstrong, 2008; Koubek,
2001).

Dobre vypracovany plan vzdélavani pracovnikii by mél obsahovat cile, které je
potieba peclivé zvazit a definovat v podob¢ kritérii chovani, tedy norem nebo zmén
pracovniho chovani, kterych musi byt dosazeno, aby bylo vzd€lavani povazovano za
uspésné. Déle musi byt definovan obsah vzdélavaciho programu a vyhodnotit co je
tfeba udélat pro dosazeni projednanych a odsouhlasenych cilti vzdélavani. Dale by méla
byt stanovena délka vzdélavaciho programu, kterd zavisi na jeho obsahu a také misto,
kde se vzdélavani bude realizovat. Zda v podniku, pfi vykonu prace na pracovisti,
V podniku mimo vykon prace, nebo externé mimo podnik. Pii tvorbé vzdélavaciho
programu je mozno vyuzit znalosti dvou zékladnich postupli tvorby projektu. Bud’
budoucnost vychazi plynule ze soucasného stavu, nebo organizace vi, ze budoucnost
bude zasadné odliSna od soucasnosti. Pro ziskani ¢inné verze vzdélavaciho programu
se vznikly projekt provéfuje v praxi a to, co neni funkéni, se postupné vylepsuje, nebot’
realizovat nekvalitni vzdélavaci program je nezodpovédné, protoze jde o sluzbu majici

nevratny charakter (Armstrong, 1999; Prasilova, 2006).

Horalikova (1999) tuspéch podnikového vzdélavani spatiuje v dobfe
organizovaném systému vzdélavani vyuzivajicim jak forem vnitropodnikovych, tak i
externich, v kvalitn¢ zpracovaném planu vzdélavani, ktery musi odpovidat na otdzky
jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno, komu, jakym zptisobem, kym, kde, za jakou cenu

a musi byt provedeno hodnoceni vysledkli vzdélavani a vzdélavaciho programu.

2.4.3 Realizace podnikového vzdélavani
Hronik (2007) d¢li fazi realizace na dals$i 3 ¢asti:
1. Priprava — v této fazi je nezbytné ptipravit a zajistit veskeré materidly a pomicky,

které budou pouzity ke vzdélavani, ptipravit lektora a G€astniky vzdélavani a zajistit

organizaci celé vzdélavaci aktivity.
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2. Vlastni realizace — zde je nezbytné ucastniky seznamit s programem a cili
vzdélavani. Dulezité je predstaveni lektora, monitorovani déni a prib¢hu a vytvoteni
a udrzovani vysoké urovné pracovniho spolecenstvi pii dosazeni aktivniho zapojeni
ucastnikd.

3. Transfer — v prabéhu vzdélavani vznikaji rizné poznatky, které je nezbytné
zaznamenavat a také je potieba, aby t¢astnici své noveé nabyté védomosti, schopnosti
a dovednosti vyzkouseli v praxi napiiklad ve forme¢ cviceni, workshopt, projektt

nebo vycvikovych blok.

2.4.4 Metody vzdélavani a rozvoje

Zaméstnanci mohou ziskat znalosti a dovednosti dvéma zpasoby. Jednak
prostiednictvim formalnich rozvojovych programii, tedy formalniho vzdélavani ve
vzdélavacich zatizenich, nebo prostfednictvim ziskavani zkuSenosti pii praci, tedy
prostfednictvim rozvoje pii plnéni pracovnich ukolli. PtfiCemz rozvoj pii plnéni

pracovnich ukolii zahrnuje néasledujici metody:

e Programy asistovani. PtisluSna osoba pracuje jako podfizeny partner se svym
vedoucim, takze muze v ptipad¢ potfeby pievzit plnou odpovédnost a vSechny
povinnosti dané funkce.

® Rotace prace. Zaméstnanci jsou systematicky prevadény z mista na misto, kde
setrvavaji po urcitou dobu.

e Koucovani. Nadiizeny uc¢i podifizeného vSem znalostem a dovednostem potiebnym

pro danou préci. Instruuje jej, ¥idi, usmériuje a hodnoti.

Tyto rozvojové programy zdiraziuji vyznam zkusenosti s danou praci. Zvysuji a
zlepsSuji dovednosti, znalosti a jistotu pracovnikli. Formalni rozvojové programy jsou
pak casto realizovany v podnikovych vzdélavacich institucich, pomoci konzultanti a ve
specializovanych vzdé€lavacich zafizenich po celé zemi (Donnelly & Gibson

& Ivancevich, 2007).

Horalikova (1999) metody vzdélavani ¢leni na metody pouzivané zpravidla ke

vzdélavani na pracovisti a metody vzdélavani pouzivané mimo pracoviste.
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Vybrané metody pouZivané ke Skoleni na pracovisti

o [Instruktaz pri vykonu prdace, kdy zkuseny pracovnik predvede pracovni postup a
Skoleny si pozorovanim a napodobovanim osvojuje tento postup,

e koucovani, které predstavuje dlouhodobgjsi instruovéani, vysvétlovani a sdélovani
ptipominek i periodickou kontrolu vykonu pracovnika. Pficemz Bélohlavek (2005)
udava, ze koucCovani je patrné nejsilnéjSim nastrojem rozvoje pracovniki a je
postaveno na principech stanovovani priméfenych cild, aktivizaci ti€astnika kladenim
otazek a ucinné zpétné vazbe.

e Mentoring je obdobou koucovani, ale iniciativu piebira skoleny pracovnik, ktery si
sam vybira mentora, ktery mu pak radi, stimuluje jej a usmériiuje,

e fonzultovani, které prekonava jednosmérnost ve vztahu Skoleni a Skolitel, podfizeny
a nadfizeny,

e asistovani, kdy je Skoleny pracovnik ptidélen jako asistent ke zkuSenému
pracovnikovi a pomahd mu pfi plnéni jeho pracovnich ukoli a uci se od néj
pracovnim postuptim,

e povereni ukolem, kdy jde v podstaté o rozvinuti pfedchozi metody, kdy je skoleny
pracovnik povéten svym nadiizenym splnénim urcitého kol a pracovnik zkousi své
schopnosti, je vice motivovan k rozvoji a rozsifuje se mu pole pisobnosti,

e rotace prdace, kdy je Skoleny pracovnik postupné¢ po urcité obdobi povefovan
pracovnimi ukoly v riznych organizacnich jednotkach podniku,

e pracovni porady jako forma préce, kterd zaroven seznamuje pracovniky s problémy a
fakty tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale celého podniku. Dochéazi zde
k vyméné zkuSenosti, prezentaci nazoru, zaujimani postoju k pracovnim problémim
a zvysuje informovanost a pocit soundalezitosti s pracovnim kolektivem a motivuje i

individualni aktivité a iniciativé (Horalikova, 1999).

Kazdy program je tieba zvazovat individualng, ale v kazdém piipadé je tieba
klast diiraz na uplatnéni ziskaného vzdélani v praxi, a tudiz prvni tvahy museji byt
vénovany moZznostem vzdélavani na pracovisti, pii vykonu prace — tedy uceni se praci

S pfiméfenym vedenim ze strany manazeri, kolegti nebo mentortt (Armstrong, 1999).
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Vycvik na pracovisti se vyhyba hlavnim nevyhoddm skoleni mimo pracovni
proces, tedy nedostatku autenti¢nosti a spojeni s pracovnim vykonem zaméstnance.
Typicky vycvik v pracovnim procesu stavi totiz Skoleného do skute¢né pracovni
situace. Prekazka interniho vzdélavani miize ale byt spatfovana v malé kapacité
vhodnych Skolitelii a patront, kteti by rozsitili své hlavni ukoly o ¢innosti spojené se
vzdélavanim spolupracovnikti (Dvorakova & Subrt & Kleibl, 2001,

Milkovich & Boudreau, 1993).

Vybrané metody pouZivané pii vidélavani mimo pracovisté

Tyto metody se realizuji v podnikovém vzdélavacim zatizeni nebo mimo podnik
a Gasto se uplatiiuji ve Skolicich zaFizenich, na vyvojovych pracovistich apod. Castéji se
tyto metody orientuji na rozvoj znalosti a socidlnich dovednosti ¢i schopnosti, jen

V mens$i mife na rozvoj pracovnich dovednosti. Mezi nej€astéji vyuzivané metody patfi:

e prednaska, ktera je obvykle zamétena na zprosttedkovani faktickych informaci nebo
teoretickych znalosti. Vyhodou je rychlost pfenosu informace a nendrocnost na
vybaveni, nevyhodou mize byt jednostranny tok informaci s pasivnim piijmem,

o prednaska spojena se skupinovou diskusi, nebo také seminaf do jisté miry prekonava
nevyhody pouhé piednasky. Jedna se rovnéz ptevazné o zprostiedkovavani znalosti,
ale castnici jsou stimulovani k aktivité¢ a béhem diskuse se mohou objevovat napady
a feSeni problému,

e demonstrovani, tedy praktické, nazorné vyucovani, které zprostiedkovava znalosti a
dovednosti nazornym zpiisobem za vyuziti audiovizudlni techniky, pocitaca,
trenazer, predvadéni pracovnich postupi nebo funkénich vlastnosti a obsluhy
jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo
V podnicich vyrdbéjicich tato zafizeni apod. Tato metoda klade diiraz na praktické
vyuzivani znalosti je vice orientovéana i na rozvoj dovednosti,

e pripadové studie, které se vétSinou pouzivaji pifi vzdélavani manaZerti a tvircich
pracovnikd. Jednd se o skutecnd ¢i smyslena vyliceni néjakého organizacniho
problému, ktery jednotlivi UcCastnici vzdélavani studuji, snazi se diagnostikovat
situace a navrhnout feseni. Ucastnici rozvijeji analytické mysleni a schopnost nalézt

feSeni problému,
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e workshop je pak variantou, kdy se piipady fesi tymoveé a z komplexngj$iho hlediska,
V ramci n¢j se mize vyuzit brainstormingu ¢i vyuzit brainstorming samostatné jako
metody rozvoje kreativity, ziskdvani novych napadi. Tato metody je vSak naro¢na na
ptipravu a i na moderatora, skolitele,

e simulace je pak vice zamé&fena na praxi a na aktivni ucast vzdélavanych. Ugastnici
dostanou podrobny scéndf a jsou pozadani, aby béhem urcité doby ucilis fadu
rozhodnuti, kdy jde obvykle o situace, vyskytujici se casto v praci vedoucich
pracovnikil. Pfi této metodé se rozviji schopnost vyjednavat a rozhodovat,

e hrani roli je metoda orientovand na rozvoj praktickych schopnosti tcastnikii, od
nichZ se vyzaduje znaénd aktivita a samostatnosti. Ucastnici na sebe berou uréitou
roli a v ni pozndvaji povahu mezilidskych vztahii, stfeti a postup vyjedndvani.
Scénaf roli jim miize nechat vétsi ¢i mensi volnost v dotvareni role, ale vzdy je tieba
feSit konkrétni situaci. Tato metoda rozviji samostatnosti mySleni a reagovani,
ovladani emoci, bezprostiednost a je orientovana na rozvoj pfedevsim socialnich

vlastnosti a dovednosti pracovnikt (Horalikova, 1999).

Vzdélavani odehravajici se mimo pracovist¢ by meélo byt povazovano za
doplikové a dodatkové aktivity, které mohou stimulovat, zpestiovat a ozivovat uceni
nebo poskytovat znalosti a dovednosti, které neni mozné ziskat jinak, ale v porovnani
s tim, co jedinci dé€laji a uci se na svém pracovisti, budou tyto formy jen pomocnymi a
podruznymi formami vzdélavani. Na rozdil od interniho vzdélavani ale v sobé externi
forma skryva riziko, Ze nabidky vzdélavani nemusi zcela piesné korespondovat

s pozadavky firmy a prostfedky na vzdélavani jsou pak vynalozeny neefektivné

(Armstrong, 1999; Kleibl & Dvoiakova & Subrt, 2001).

Milkovich, Boudreau (1993) uvadéji dale moznosti vzdélavani na univerzitach ¢i
odbornych Skolach. Organizace vyuzivaji vzdélavacich a vycvikovych programi
nabizenych rlznymi univerzitami, vysokymi a odbornymi S$kolami pro realizaci
vlastnich Skolicich potfeb. Hlavné programy zaméfené na vychovu Spickovych
manazerl jsou nejcastéj$im zaméfenim mnohych specializovanych fakult. Vzdélavani

se uskutecniuje ptimo ve Skole, nebo prostrednictvim pocitacovych on-line programd.

Podle Belcort, Wright (1998) se né¢které metody, které skolitelé pouzivaji,
soustfed’uji na skupiny, zatimco jiné jsou nevhodnéjsi pro vycvik jednotliveli. Neméla
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by byt ale také ignorovana moznost zminéné¢ metody vzajemné kombinovat a
prizptisobovat. Ze studii, které byly provedeny k porovndvani vzajemné efektivity
vycvikovych metod pak vyplyva, ze kazda z metod vzdélavani je pokladana za efektivni
V dosahovani jinych vycvikovych cili. Napiiklad metoda vyuky pomoci piipadovych
studii je hodnocena jako nejefektivnéj$i pro vycvik dovednosti v feSeni problémui a
vyuka pomoci pocitace jako nejlepsi pro zapamatovani ziskanych znalosti. Hrani roli
bylo hodnoceno jako nejlepsi metoda pro zménu postoji a rozvoj mezilidskych

dovednosti.

Vzdélavani, at’ uz je realizovano jakoukoliv metodou, je jednou z vyznacnych
aktivit smefujicich ke kyzenému cily, tedy rozvijet podnikovou pracovni silu, tak aby

bylo dosazeno ristu produktivity, miry inovaci a konkurenceschopnosti (Walker, 2003).

2.4.5 Vyhodnocovani vysledkl vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho

programu

Vyhodnocovani uzavira cely proces rozvoje lidskych zdroji, ktery zacina
identifikaci potieb. Pro procesy identifikace potieb a hodnoceni slouzi spole¢né metody
métfeni. Analyza potieb identifikuje problém, ktery ma byt feSen, zavérecné hodnoceni

je pak proces, ktery stanovi, zda byl problém vyi'esen (Belcort & Wright, 1998).

Jak uvadi Prasilova (2006), je vhodné, aby postupy vyhodnocovani vysledki
vzdélavani byly vypracovany hned v navaznosti na formulaci vzdélavacich cil, aby

bylo zabezpeceno, ze se hodnoceni opravdu zaméfi na jejich splnéni.

Koubek (2001) spatiuje zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkid
vzdélavani 1 vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu ve stanoveni kritérii
hodnoceni. Jelikoz kvalifikace a vzdélani jsou jako kvalitativni charakteristiky obtizné
kvantifikovatelné a jejich tiroven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepiimo. Z toho
vyplyva znaénd rozmanitost kritérii a postupli vyhodnocovani. Jednim z nich je
porovnavani vysledkli vstupnich testli Ucastnikli s testy uskute¢nénymi po ukonceni
vzdélavaciho programu, dalS§im zptisobem miiZze byt monitorovani vzdélavaciho procesu

a programu, tj. hodnoceni prace vzdélavateli. Hodnoceni pozorovateli jsou ale
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zpravidla dosti subjektivni a stejné tak subjektivni mize byt i hodnoceni ze strany
ucastnikd vzdélavani, a to bez ohledu na to, zda je anonymni ¢i nikoliv. Ukazuje se, ze
priznivéji byvaji hodnoceny takové metody a postupy, které od ucastnikii nevyzaduji
zadné mimotadné usili a aktivni cast. Dalsi metodou je kvantifikace praktického
prinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatelli, napt. zvySeni produktivity prace,
zvySeni prodeje, zvySeni kvality vyrobkt a sluzeb, pokles nakladt, zmetkovitosti apod.
Problémem je ale piipad meéfeni praktického pfinosu vzdélavani u vedoucich
pracovnikii. Je otdzkou, jak naptiklad méfit zmény chovani, zmény schopnosti vést

pracovniky, organizovat praci, fesit problémy i se rozhodovat.

Nejcastéji je proces hodnoceni roz¢lenén na fadu dil¢ich hodnoceni, pfi¢emz
v nekterych ptipadech se rozliSuji jednak bezprosttedni a zietelné ucinky vzdélavani a
jednak potencialni nebo perspektivni uc¢inky. Hodnoceni se pak zaméiuje na nasledujici

skute¢nosti:

e zkouma se, zda pii vzdélavani byly pouzity adekvatni nastroje, tj. metody
vzdélavani, technické vybaveni, Casovy plan a obsahova stranka vzdélavani,

e zkouma se odezva, postoje a nazory ucastnikl vzdélavani,

e zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti,

e zkouma se, do jaké miry uplatiuji absolventi vzdélavani v praxi, tj. pti vykonu své

prace a jak se zménilo jejich pracovni chovani (Siky¥, 2012).

Némec (2002) uvadi nasledujici typy hodnoceni efekt vzdélavani:

e Reakce. Ke zjisténi, jak pracovnici subjektivné vnimaji hodnotu $koleni, doporuceni
a zlepSeni, se pouzivaji metody jako evaluacni komise sloZzend z uc€astnikli kurzu,
denni zpétnad vazba pomoci formulait, konecnd evaluace, tedy dotaznik na konci
kurzu ¢i denni zapisky nebo deniky pracovnikd.

o Jyuka — skoleni. Ke zhodnoceni porozumeéni principiim, technikam a schopnosti je
aplikovat se pouZziva pre-test a post-test, verbalni a pisemné testy a sledovani feSeni

cviceni béhem vyuky, které provadi skolitel.
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e Chovani. Zména pracovniho chovani a navykil pracovnikii v disledku Skoleni se
hodnoti na zéklad¢ zprav supervisori, sledovani pracovnikil pti praci se Skolitelem
nebo prostiednictvim dotaznikli zkoumajicich pouzivani nabytych znalosti.

o Vysledky. Dopad Skoleni do bézné praxe, které se hodnoti supervisnimi zpravami,
které obsahuji popis zdokonaleni v provadéni danych ¢innosti nebo cilené rozhovory

se skupinami uzivateld.

33



3 CiL AMETODIKA

Cilem diplomové prace je zanalyzovat systém vzdélavani a rozvoje pracovniki
ve sledovaném podniku a na zaklad¢ zjisténych informaci navrhnout vhodné postupy
k dalsimu zlepSovani a zefektivnéni v této oblasti. Tato prace odhaluje soucasny stav a
souCasn¢ ma za ukol poukdzat na nedostatky v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl, zanalyzovat jejich pfiCiny a nasledné napomoci k navrhim moznych
zmén v této problematice. Podnikem Setfenym pro ucely této prace se stalo vyrobni
Dtevozpracujici druzstvo v Lukavci, jehoz hlavni Cinnosti je vyroba feziva, deskovych

materialii a nabytkovych dilct.

Ptedpokladem pro analyzu dané problematiky a ndsledné navrzeni vhodnych
zmén ¢i dosud nezavedenych postupt bylo studium odborné literatury, ktera se zabyva
problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. K charakterizovani podniku a
soucasného stavu poslouzily interni materialy a informace z webovych stranek
Setten¢ho druzstva. Byly také uskuteCnény rozhovory s vybranymi zaméstnanci, na

kterych bylo néasledné realizovano dotaznikové Setteni.

Na zédklad¢ odborné literatury ceskych i zahraniCnich autorti byla nejdiive
vypracovana literarni reSerSe, kterd vymezuje hlavni pojmy vzdélavani a rozvoj. Dale
specifikuje lidské zdroje, investovani do vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt, véetné
navratnosti téchto investic a problematiku motivace ke vzdélavani. Podnikové
vzdelavani, jeho oblasti, tikoly, cile a model vzdélavani a rozvoje tvoii dalsi ¢ast a zaver
literarniho piehledu je vénovan systematickému vzdélavani pracovnikii a jeho dil¢im
castem. Dale byla vypracovdna analyza soucasného systému vzdélavani a rozvoje

sledovaného druZzstva a byl sestaven dotaznik.

Vzorek respondenti byl ziskdn nahodilym vybérem. Pied samotnym
dotaznikovym priizkumem bylo provedeno pilotni Setfeni na malém poctu zaméstnanci,
aby bylo minimalizovano riziko odliSného vniméni otdzek a odstranéni ptipadnych
nedostatkll jesté pred zahdjenim dotaznikového Settfeni. Pilotaz prokazala, Ze kladené
otazky v dotazniku jsou srozumitelné a jednoznacné, byly odstranény pouze drobné

stylistické nedostatky. Kladené otazky byly rozdéleny na dvé skupiny. Ukolem prvni
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skupiny otazek bylo zjistit postoje a nazory zaméstnanci na vzdélavani a rozvoj
Vv druzstvu, nastroje vzdélavani a rozvoje, zjiStovani spokojenosti s témito nastroji,
komunikace na pracovisti a podobné. Cilem druhé skupiny otdzek bylo identifikovat
zakladni demografické udaje o respondentech. Témito tdaji rozumime dosazené
vzdélani, vékovou kategorii, pohlavi ¢i pracovni usek, ve kterém dotazovany respondent

Vv druzstvu pracuje.

Dotaznik byl sestaven z 25 otazek. Jednak z otazek otevienych s moZnosti
libovolné odpovédi bez predem definovanych variant odpovédi. Déle byly pouZity
otazky uzaviené, u nichz mél respondent vybrat znabidnutych variant odpovédi.
Polozené uzaviené otazky byly dichotomické, tak polytomické, kdy respondentovi bylo
nabidnuto vice variant moznych odpovédi, ze kterych si mohl zvolit tu nejvhodné;si.
Mezi témito otazkami se nachazely 1 otdzky s pozadavkem setfazeni danych variant.
Vétsina téchto otdzek vyuZzivala Skalovani. V dotazniku byly pouZity 1 otazky

polozaviené, tedy otazky uzaviené, avsak s moznosti odpovedét ,,jiné™.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v ¢asovém obdobi od 1. do 30. listopadu
2014 a ucastnilo se ho celkem 82 respondentii. Na zaklad¢ ziskanych udaji byl dotaznik
vyhodnocen. Jednotlivé otazky byly rozdéleny na oblast identifika¢nich otazek, oblast
zachycujici postoje zaméstnancii k péci druzstva o vzdéldvani a rozvoj, oblast
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli, oblast zachycujici problematiku motivace ke
vzdélavani, oblast zachycujici hodnoceni znalosti a dovednosti zaméstnanct a jejich
uplatnéni a kone¢né oblast zachycujici komunikaci v souvislosti se vzdélavanim.
Vybrané otazky byly déale doplnény tabulkou c¢i grafem, ktery graficky vystihuje

odpovédi na kladenou otazku.

Vybrané otazky byly dale testovany v programu pro statistickou analyzu dat
STATISTICA 12, konkrétné Personiv chi-kvadrat testem, ktery je statistickou
neparametrickou metodou, ktera se pouziva k zjisténi, zda mezi dv€ma znaky existuje
prokazatelny vyrazny vztah. Tento test umoznil ovéfit, zda ma zvolend veli¢ina urcité
pfedem dané rozdéleni pravdépodobnosti. Posuzuje, zda pozorovany pomér je shodny

s teoretickym, ocekévanym.
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Vysledky tohoto Setfeni spolu s analyzou soucasného stavu byly podklady pro

formulaci moznych zmén v Dfevozpracujicim druzstvu.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika vybraného podniku Drevozpracujici

druzstvo Lukavec

Obrazek 6: Logo Drevozpracujiciho druzstva Lukavec

®
DREVO+DOVEDNOST*LIDE
Zdroj: webové stranky DDL

Tabulka 1: Charakteristika organizace

Nazev organizace Dievozpracujici druzstvo Lukavec
Forma podnikani Druzstvo
Adresa Lukavec ¢p. 9, 394 26 Lukavec
ZaloZeni 26. 10. 1953
Pocet zaméstnancu 593
Vyroba feziva, deskovych materidli a
Hlavni ¢innost )
nabytkovych dilcii na bazi dreva.

Zdroj: Vlastni vyzkum

Dievozpracujici druzstvo Lukavec je nejvetsi Cesky podnik vyrobniho
druZstevnictvi se stabilnimi vlastniky, ktefi se aktivné podileji na fizeni a provozu
firmy. Je vyznamnym vyrobcem feziva a deskovych materialii na bazi dieva s 60letou
tradici. Zkratka DDL vyjadfuje Dfevozpracujici druzstvo Lukavec, ale soucasny
pfedseda ptedstavenstva Ing. Pavel Ki#iz uvedl, Ze pro druZstvo to znamena také dievo,

dovednost, lidé.
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4.2 Historie druzstva

Zpracovani dfeva v Lukavei ma dlouho tradici. V dobé tzv. prvni
Ceskoslovenské republiky mistni statek vedle hlavniho zem&dglstvi, provozoval také
malou pilu. Ta byla po roce 1948, kdy v zemi zacala vladnout komunisticka strana,
zaclenéna jako odloucena pobocka do statnich Horackych dievarskych zavodu Jihlava.
Mistni kronikat tehdy napsal, ze zdejsi pila méla byt v roce 1953 likvidovéana. Uvadélo
se, ze hlavné¢ pro nedostatek kulatiny v blizkém okoli. Dé€lnici, které zivila, ale
S chystanou likvidaci nesouhlasili. Nemohli pochopit, ze pila v tak bohatém lesnim
kraji, by neméla vydé€lavat a mit dievo. K 1. lednu 1953 zacali zaméstnanci odchéazet do
jinych zavoda a k 1. ¢ervnu byla pila uzaviena. Uzavienim pily se ztracela prakticky
jedina moznost pramyslové pracovni ptilezitosti, které ani v okoli nebylo nazbyt. Pied
lidmi tak zistala jedina Sance, jak si klestit cestu centralné fizenym hospodaistvim —
osamostatnit se a zacit podnikat. A tak 26. fijna 1953 bylo zalozeno vyrobni druzstvo,
které mélo zacit s produkci vostinovych, nadbytkaiskych desek. Tohoto dne dvacet muzi
Z Lukavce a prilehlého okoli pfijalo na ustavujici valné hromadé Smlouvu spolecenstvi

o zalozeni Dievozpracujiciho druzstva v Lukavci (Zuntych, 2003).

4.3 Popis Dfevozpracujiciho druzstva

4.3.1 Rozvoj ainovace

DDL se specializuje na vyrobu Sirokého sortimentu nabytkovych dilct,
pfedevsim z laminovanych dfevotiiskovych a MDF desek, riznych kvalit (standardni
nabytkaiska, specidlni pro lakovani, frézovani atd.). Nabizi svym zdkaznikim a
partnerim vyrobu na nejmodernéjSich technologiich, které se objevuji v ndbytkarském
primyslu. Od roku 2005 vyrabi spolu se svoji dcefinou spole¢nosti DH Dekor, s.r.o.
nabytkové dilce. Vyrobni technologie, které pouzivd, jsou Spickové a odpovidaji
nejmodernéjSim trendiim v nabytkaiském oboru. Zaroven vyrdbi a dodava
drevottiskové a MDF desky, vcetné povrchové upravenych piirodni dyhou nebo

laminovanim. Svym zdkaznikl nabizi také fezivo, od surového az po hoblované.
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4.3.2 Spolehlivost

Diky zna¢nym investicim do vyroby DDL poskytuje svym zdkaznikiim idealni
spojeni vyrobce drfevotfiskovych desek a MDF spole¢né Slaminaci a vlastni
impregnaci, velkokapacitnimi nafezovymi centry a vyrobou nabytkovych dilcti. Praveé
Vv oblasti nabytkovych dilct je také spojeni velkym benefitem a konkuren¢ni vyhodou

pro zékaznika.

4.3.3 Kvalita

Zakladem garance kvality vyrobkli DDL je systém fizeni kvality. DDL je
drzitelem mnoha certifikati a spliuje pozadavky normy ISO 9001:2008. Dokéze se
piizpisobit potiebam zdkaznika a nechat se certifikovat podle jeho potieb. Piikladem je
1 certifikace IWAY pro firmu IKEA. Parametry vyrobki odpovidaji evropskym normam
a druzstvo také dba na vysokou uroven bezpec¢nosti prace a ochrany zdravi pracovniku,
coz také potvrzuje drzeni osvéddeni Bezpe¢ny podnik, ktery vydal Cesky tufad
bezpecnosti prace. DDL se domniva, z kli¢em k uspéchu druzstva jsou kompetentni a
loajalni zaméstnanci, kteti védi, co si zakaznik pfeje, a umi pro né&j najit to nejlepsi
feSeni. Druzstvo se nespokojuje jen s prostym udrzovanim systémiti fizeni. Zavedenim a
vyuzivanim evropského modelu EFQM pro hodnoceni uspésnosti, podporuje
celopodnikové tizeni jakosti znamé jako TQM. To se chape a prosazuje jako trvalé
zlepsovani vSech procesti a ¢innosti v druzstvu. Cilem je co nejlépe feSit oCekavani

zakaznika.

4.3.4 Ekologie

Vice nez 60letd tradice DDL zavazuje k tomu, aby jako spravni hospodafi
vraceli ptirodé to, co od ni dostavaji. Proto ekologie a kultivace lest patii k jejich
prvofadym zajmim. Kvalitni dievo je zakladem spokojenosti zakazniki, proto je i
zdjmem druzstva o kvalitu lesnich porosti peCovat. Pro podporu procesu trvale
udrzitelného hospodateni v lesich maji zavedeny a certifikovany systém PEFC C-o-C.
Ten umoznuje sledovat tok certifikované suroviny, pro kterou je prokazatelny ptvod.

Tim je minimalizovano riziko zpracovani kontroverzni dodavky dieva. DDL se hlasi
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k mys$lence trvale udrzitelného rozvoje, a proto vé€nuje mimofadnou pozornost vlivu
svoji ¢innosti na zivotni prostfedi a environmentalni politika je soucasti systému fizeni
druzstva. Systém environmentélniho Fizeni odpovida ekologické normé CSN EN ISO
14000. Obecné¢ recyklaci, odpadim a vyuzivani energie se vénuje velkd pozornost.
Proto také ekonomika DDL neni v rozporu s ekologii, ale naopak. Plati zde, ze Setrnost
vyrobnich procest k Zivotnimu prostiedi je na pfednim misté kritérii, podle nichz se

posuzuji firemni podnikatelské zamery.

4.3.5 Export

Zhruba 60 % celkové produkce se exportuje do vice nez dvou desitek
evropskych statli, pficemz vibec prvni priinik DDL na zahrani¢ni trh patfi do roku
1966, konkrétné do Anglie a Holandska. V soucasné dobé DDL exportuje dale do
Belgie, Némecka, Danska, Francie, Recka, Rakouska, Svédska, Finska, gvycarska,
Mad’arska, Polska, Slovenska, Bulharska, Estonska, LotySska, Moldavska, Ukrajiny,
Kypru a do Litvy.

4.3.6 Dcefriné spolec¢nosti

Dievozpracujici druzstvo a jeho dcefiné spole¢nosti DH Dekor Humpolec, KILI
Slapanice a Lukafrom Lukavec tvoii koncern. Tyto dcefiné spolenosti svym
zaméfenim doplnuji portfolio produkti a sluzeb, které poskytuje svym zakaznikiim

Dtevozpracujici druzstvo.

DH Dekor, s.r.o. vznikla vroce 2000, kdy hlavnim divodem zaloZeni bylo
zajiSténi podnikatelské ¢innosti v nové nakoupenych nemovitostech a na nakoupenych
movitych vécech (strojich a zafizeni), které DDL odkoupilo od spolecnosti
Ceskomoravsky len. Zajistuje vyrobu navazujici na vyrobni program DDL a tvoii tak
dalsi stupeni ipravy deskovych materialii laminovanim a nasledné pak i formatovanim a
vyrobou nabytkovych dilct. DalSimi ¢innostmi je také vyroba impregnovaného papiru a
provozovani silnicni kamionové dopravy K zajisténi dopravy vlastnich vyrobku

k zdkaznikim.
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Lukaform Lukavec, s.r.o. je obchodni spolecnosti a Kili, s.r.o. je fetézec
prodejen pro truhlafe, vyrobce nabytku a stavebniky, jejichz prostfednictvim se

produkty DDL dostavaji blize ke kone¢nym zékaznikiim.

4.4 Analyza vzdélavani a rozvoje v Dfevozpracujicim druzstvu

Lukavec

Pro uspéchy druzstva jsou nejdilezitéjsi schopni a motivovani lidé. Proto je jim
vénovana maximalni pozornost. Od financovani pribézného vzdélavani, po rozsahly

socialni program.

4.4.1 Program ESF

DDL si pln€¢ uvédomuje, ze v posledni dobé, kdy jsou kladeny velké naroky na
kvalitu a efektivitu vyroby, se ukazuje, ze vhodné odpovédi na nové vyzvy na trhu neni
mozné hledat jen ve vlastni oblasti materiald, technologii a produkce, ale ptedevsim
Vv oblasti lidskych zdroji. A tak v casovém obdobi 1. zatfi 2010 az 31. srpna 2012 byl
v Dfevozpracujicim druzstvu realizovan projekt Komplexni vzdélavani zaméstnanct
DDL, do n¢hoz bylo zapojeno 550 zaméstnancti v 90 riznych kurzech, Skolenich a

workshopech.

Tento projekt spada pod Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost
z Evropského socialniho fondu v CR. Alokovana ¢astka na tento projekt &inila
11920496 K& a celkova castka pii konci projektu 10 984 290 K¢. Podstatnd je
skute¢nost, ze diky realizovani programu v souladu s veskerymi pravidly ESF dle
pokynit MPSV CR nemusi Dievozpracujici druzstvo v Lukavci po celou dobu projektu
hradit ze svych prostfedkil vzdélavani zaméstnancli a dotace pokryla i podstatnou ¢ést
mzdovych ndkladl tcastnikli Skoleni. Z téchto finan¢nich prostfedki byly tedy hrazeny
nejen naklady na lektory, organizaci kurzi, potfebnd zatizeni a néklady na vybérova

fizeni, ale také mzdy ucastnikt Skoleni.

Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost je zaméfeny na sniZovani

nezamestnanosti prostfednictvim aktivni politiky trhu préace, profesniho vzdélavani, dale
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zaclenovani socidlné¢ vyloucenych obyvatel zpét do spolecnosti, zvySovani kvality

vefejné spravy a mezinarodni spoluprace v uvedenych oblastech.

Predmétem =zakazky bylo nastaveni systému komplexniho a koncepcéniho
rozvoje znalosti a dovednosti zaméstnancii a spolecnosti za ucelem posileni jejich
adaptability na trhu prace a upevnéni postaveni a konkurenceschopnosti celé
spole¢nosti, rozvoj kvalifikace a kliCovych dovednosti zaméstnanci s cilem vyssi
udrzitelnosti zaméstndni, tvorba vzdélavacich programii ,,na miru“ a podpora fizeni
lidskych zdroji ve spole¢nosti. Vystupem celého projektu je inovovany komplexni
systém vzdélavani zaméstnanct spolecnosti, vzdélavaci programy na miru, vyskoleni

interni lektofi a proskoleni 550 zaméstnancu.

V ramci pripravy vzdélavaciho systéemu byly provedeny nasledujici Setreni a analyzy:

- Audit personalnich procesli se zaméfenim na vzdélavani a profesni rozvoj
zaméstnancul.

- Pomoci metody Focus group byly identifikovany bariéry, které omezuji
efektivitu a flexibilitu spole¢nosti.

- Prostrednictvim analytickych rozhovort s klicovymi zaméstnanci spolecnosti

byly zjistény aktualni vzdélavaci potteby.

Hlavnimi vystupy z techto aktivit byly nasledujici skutecnosti:
- Ve spolecnosti sice existuje zéklad systému fizeni a rozvoje lidskych zdrojt, ale neni
vyuzivan a rozvijen, ptipadné je vyuzivan pouze formalng.

- Velkou mérou je vzdélavani chapano jako nastroj ke splnéni zékladnich kvalifikacnich
ptedpokladli zaméstnancli pro vykon prace a ne jako nastroj dal§iho rozvoje lidského

potencidlu a motivace zaméstnancti - potazmo konkurenceschopnosti spole¢nosti.

- Vzdélavani je Casto organizovano nahodile, neexistuje zde koncepce a individudlni
ptistup, ktery by reagoval na potieby zamé&stnanct a firmy v ménicich se podminkach

na trhu.

- Ve spole¢nosti neni uren zpsob mefeni dopadu vzdélavani na zvyseni pracovniho

vykonu, vzdélavani neni povazovano za investici, kterd by méla mit svou navratnost.
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- Jednotlivé tiseky maji problémy s interni komunikaci, misto vyuzivani synergickych
efektl se ¢asto topi v nepiehledném systému pravidel. Spole¢nost je zakonzervovana a
neduveriva ke zméndm, neinovuje své vnitini procesy, coz se projevuje nedostate¢nou
motivaci a identifikaci zaméstnanct se strategii spole¢nosti a nasledné také omezenou

flexibilitou smérem ven (www.esfcr.cz).

4.4.2 Systém komplexniho a koncepéniho rozvoje znalosti a dovednosti

zaméstnancu

Tento systém, ktery byl zaveden v souvislosti s projektem Komplexniho vzdélavani

zameéstnancy, se sklada ze 7 klicovych aktivit:

1) Rizeni a realizace projektu, kdy tato &innost zahrnuje organizaci, fizeni a
administraci projektu, napInéni jeho cili, vystupt s povinné publicity a bude probihat

po celou dobu jeho realizace.

2) Aktualizace vzdélavacich potreb zaméstnancii ve vztahu k aktudlnim potrebam.
Prostfednictvim analytickych rozhovort s kliCovymi zaméstnanci spolecnosti byly
upfesnény aktudlni vzdélavaci potifeby a vstupni dovednosti jednotlivych skupin
zaméstnanc. Tato aktualizace nasledné umoznila realizovat vyukové moduly
opravdu na miru cilové skupin¢ a ptipad¢ je v dalSich cyklech upravovat na zaklad¢

zpétné vazby, ktera je systematicky shromazd’ovéna a vyhodnocovana.

3) Skoleni zabezpecujici naplnéni zakladnich potieb vzdélavani zaméstnancii. V ramci
této aktivity probihaji kurzy, bez kterych prakticky nelze vykonavat svou praci.
Jedna se o riizna povinna, periodicka ¢i zakonem stanovena skoleni, vstupni Skoleni,

adaptacni proces atp.

4) Skole zabezpecujici naplnéni jistoty pii vykonu prdce vzdélavani zaméstnancii. Zde
probihaji Skoleni, kterd umozni pracovnikiim vyuZivat jiZ nastavené procesy a plnit
tak efektivné své ukoly. Do této skupiny patii zejména odborna Skoleni, Skoleni

obsluhy stroji a zafizeni, vyuzivani informacnich systémli a informacnich
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technologii obecné, znalosti postuptli, procedur, pravniho prostiedi, zdokonalovani

jazykovych dovednosti, problematika kvality atd.

5) Skoleni zabezpecujici naplnéni soundlezitosti s firmou a spolupracovniky. Tato
aktivita zahrnuje kurzy zaméfené na posileni schopnosti efektivné komunikovat,
ziskavat, zpracovavat a predavat informace. Do této kategorie fadime komunikacni a

manazerské tréninky, kurzy tymové spoluprace atd.

6) Skoleni zabezpecujici potiebu uzndni a vispéchu. Do této oblasti se zahrnuji kurzy
zaméfené na posileni identifikace JA — FIRMA, pocit, ze pokud je usp&sna firma,
jsem uspéSny 1 ja a naopak. K naplnéni této potieby jsou vyuzivany napt. kurzy

vedeni lidi, motivace tymu, firemni kultury atd.

7) Skoleni zabezpecujici potiebu seberealizace ve firmé. Zde se zahrnuji $koleni pro
lidry, ktefi maji vili a schopnosti brat na sebe odpovédnost a ovliviilovat ¢i ménit
fungovani firmy. Do této kategorie se fadi koucink top manazert, kurzy

strategického fizeni, fizeni lidskych zdrojt, fizeni zmén ¢i leadership.

Ve vybérovém fizeni na generalniho dodavatele vzdélavacich sluzeb zvitézila
vzdélavaci a poradenska spole¢nost Centrum andragogiky, s. r. o., Skraloupova 631,
Hradec Kralové, ktera poskytuje komplexni systematické firemni vzdélavani vcetné

zefektiviiovani ¢innosti firem a organizaci.

4.4.3 Systém vzdélavani podle cilovych skupin

Skupina top managementu

Zahrnuje pracovniky z nejvys§iho vedeni spole€nosti. Pro tuto cilovou skupinu
se uplatiuje série vzdelavacich aktivit vramci klicové aktivity vzdélavani
managementu. Dalsi kurzy jsou zaméfeny na zlepSeni odborné a obchodni jazykové
kompetence. Hlavnim tkolem této skupiny je rozvoj spolecnosti, strategické planovani,
fizeni pracovnikd a efektivni komunikace s nimi, motivace zaméstnanci K lep$im

pracovnim vykoniim a vedeni obchodnich jednani na nejvyssi urovni.
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Skupina stredniho managementu

Vedouci pracovnici maji vétSinou pouze stfedoskolské vzdélani a zatim
dostatecné neprojevili fidici schopnosti pfi praci se svymi podfizenymi, potiebuji
zdokonalit komunikaci a psychologii vedeni obchodniho rozhovoru za uc¢elem udrzeni a
zkvalitnéni dlouhodobych obchodnich vztahl s vyznamnymi obchodnimi partnery. Tito
vedouci pracovnici potiebuji poradit jakym zplisobem stanovovat priority a konkrétni
meétitelné cile a dale stanovovat strategie, jak tyto cile plnit. Dilezité pro dané funk¢ni
mista je zdokonaleni v praci pocitaCovymi programy a jejich vyuZziti pro analyzy a
vyhodnocovani dat. Absolvovani vzdélavaciho programu bude mit za nasledek
zkvalitnéni fidicich schopnosti vySe uvedenych vedoucich, zkvalitnéni interni i externi

komunikace a efektivnéj$i marketing a zlepSeni komunikace s podiizenymi.

Skupina odborni pracovnici a administrativa

Tito pracovnici komunikuji s dodavateli a odbérateli, komunikuji
S potencionalnimi zakazniky (i zahrani¢nimi), ziskavaji informace o obchodnich
partnerech, vyhodnocuji reakce koncovych spotiebiteld a analyzuji ziskana data pomoci
pocitacovych programii. Dale zpracovavaji podklady pro jednéani a dal§i administrativni
¢innosti. Odborni pracovnici absolvuji sérii Skoleni zaméfenych na prohloubeni
odbornych a komunikac¢nich dovednosti dale pak v oblasti ekonomickych znalosti pro

neekonomy atd.
Skupina koncovych pozic

Pro tuto skupinu pracovnikii byly pfipraveny kurzy reflektujici aktualni potieby
v ramci kli¢ovych aktivit. Smyslem je zvysit odborné dovednosti délnikl pii praci se

stroji a zafizenimi ve firm&. VeSkeré ziskané dovednosti mohou tito zaméstnanci

uplatnit i u jiného zaméstnavatele.
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4.4.4 Analyza realizovanych kurzii a Skoleni v Dfevozpracujicim druzstvu

Skoleni zabezpecujici naplnéni zikladnich potieb vzdélivani zaméstnanci

Cilem je zajistit v ramci této aktivity, aby vSichni pracovnici priabézné ziskali
dovednosti a potifebnd opravnéni, bez kterych prakticky nemohou vykonavat svou praci.
Jednd se tedy o rtznd povinna, periodickd ¢i zakonem stanovend Skoleni, vstupni
Skoleni, adaptacni proces atd. Konkrétné¢ do této oblasti spadaji nasledujici Skoleni a

kurzy:

- zékladni kurz pro fidie vysokozdviznych vozikl

- technologie vyroby — fezivo

- technologie vyroby — nabytkové dilce

- technologie vyroby — ptifezy

- technologie vyroby — deskové materialy

- technologie vyroby — opracovani feziva

- bezpeCnost a ochrana zdravi pifi praci a pozarni ochrana — ve firm¢ a na
pracovisti

- Skoleni fidi¢h €elnich nakladact

- obsluha tlakovych nadob stabilnich

- obsluha pracovnich ploSin

- RN —zéfice

- svafe&sky kurz, oblouk, plamen CO?

- topicské zkousky III. a IV. tfidy

- obsluha autojefabu (4 absolventi)

- hydraulicka ruka

- prvni pomoc (59 absolventit)

- obsluha jetabu tfidy O, A

- Skoleni vlekaiti (1 absolvent)

- technologie brouseni

- stfida¢i na manipulaci — pfejimka dievni hmoty

- obsluha motorovych pil

- obsluha plynovych zatizeni
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V ramci této aktivity se zajistilo pro vSechny dotcené zaméstnanci zakladni odborna

zpusobilost pro vykon prace.

Skoleni zabezpecujici naplnéni jistoty pii vykonu prdce vzdélavani zaméstnanci

Cilem této aktivity je prubézné ziskat takové dovednosti, které umoziiuji
pracovnikiim vyuzivat jiz nastavené procesy a plnit tak efektivné své tkoly. Do této

oblasti konkrétné fadime:

- kurz internich auditort

- kurz metrologie pro spravce métidel
- technologie CNC obrabéni

- fizeni zasob

- grafické programy, AutoCAD

- jazykovy kurz anglictiny

- intenzivni kurz anglictiny

- jazykovy kurz némciny

- jazykovy kurz rustiny

- zmény legislativy

- pracovni pravo

- obchodni pravo

- celni ptfedpisy

- management udrzby, efektivnost udrzby
- Skoleni na specidlni méfici ptistroje
- controlling v praxi

- Cteni vykresii a dokumentace

- diagnostika strojii a oleju

- metody planovani (dispecink)

- kurzy specialni ekonomické

- 1T —Word, Excel

- Ekonomika pro neekonomy

- Prezentacni dovednosti + PowerPoint
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- Odborné IT kurzy — SQL, ORACLE, securityP
- vibra¢ni diagnostika

- projektové fizeni MS Project

- pneumatické systémy

- problematika toleranci

- kontrolor jakosti

- procedury, postupy a piedpisy v druzstvu

Do stejného obdobi byly také planovany kurzy Skoleni IFS, zajiSténi
pohledavek, obsluha roboti, pribéh zékaznické objednavky, pribéh nakupniho
pozadavku, ekonomika pro obchodniky a Skoleni na specialni méfici pristroje. Tyto
kurzy vSak nebyly uskuteCnény piedevSim z diivodu zvySeni poptavky na trhu po
vyrobcich z provozu ptifezy (vyroba nabytkovych dilci) a tento vykyv neumoznil
uvolnéni zaméstnancii na nékolikadenni Skoleni. Tyto aktivity budou proto realizovany

az V nasledujicim obdobi.

Skoleni zabezpeclujici naplnéni soundlefitosti s firmou a spolupracovniky

V rédmci této aktivity probihaji kurzy zamétfené na posileni schopnosti efektivné
komunikovat, ziskavat, zpracovavat a pifedavat informace. Do této oblasti jsou zahrnuty

nasledujici kurzy:

- ptiprava na pozici vedouciho-mistra

- kurz manazer kvality

- manazerské dovednosti

- obchodni dovednosti

- prodejni dovednosti — prakticky vycvik
- kurzy specialni — usek ndkupu

- stress management a relaxacni techniky
- obtizné komunikac¢ni situace

- obchodni dovednost v cizim jazyce

- tymova spolupréace

- vedeni porad
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Skoleni zabezpecujici potiebu uzndni a ispéchu

Cilem této aktivity je posileni identifikace JA — FIRMA, pocitu, Ze pokud je
uspésna firma, jsem uspesny i ja a naopak. Do této aktivity jsou zafazeny kurzy:
- vycvik internich lektort “Train the Trainer*

- hodnoceni pracovniho vykonu

Skoleni zabezpecujici potiebu seberealizace ve firmé

Vystupem této aktivity je vybaveni lidrii, ktefi maji vili a schopnosti brat na
sebe odpovédnost a ovliviiovat ¢i ménit fungovani firmy, nejnovej§imi metodami fizeni

firmy. Zahrnuje tyto kurzy:

- vedeni lidi

- motivace tymu

- produktovy management
- marketing v praxi

- strategické fizeni

- leadership

- personalni fizeni

- koucink

- zavedeni zmén a flexibilita
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4.45 Dotaznikové Setreni

V Setfeném druzstvu bylo realizovano dotaznikové Setfeni s cilem zjistit a
zanalyzovat nazory a postoje zaméstnanci v oblasti rozvoje a vzdélavani. Tento
dotaznikovy prizkum byl realizovan v ¢asovém obdobi 1. az 30. 11. 2014 a vzorek
respondentli, pomoci né¢hoz jsou vysledky interpretovany, byl ziskdn nahodilym

vybérem.

Pted samotnou realizaci dotaznikového Setteni bylo provedeno pilotni Setfeni na
malém poctu pracovniki, s cilem minimalizovat riziko odlisného vnimani otazek a
jinych reakci respondentli a odstranéni pfipadnych nedostatki jesté pied zahédjenim
dotaznikového Setfeni. Pilotaz prokézala, Ze kladené otazky v dotazniku jsou

srozumitelné a jednoznacné, byly odstranény pouze drobné stylistické nedostatky.

Dotaznik vyplnilo celkem 82 respondentl. Pokladané otazky se déli na dvé
skupiny. Prvni skupinu tvofi otazky zjiStujici postoje a nazory zameéstnanci na
vzdélavani a rozvoj v druzstvu, nastroje vzdélavani a rozvoje, zjistovani spokojenosti
S témito nastroji, komunikace na pracovisti a podobné. Druhou skupinu tvofi otdzky
identifikacni, které se zaméiuji na ziskani zakladnich demografickych udaji o
respondentech. Témito udaji rozumime dosazené vzdélani, vékovou kategorii, pohlavi

¢i pracovni usek, ve kterém respondent v druzstvu pracuje.

Dotaznik ¢ita 25 otdzek a byl sestaven jednak z otazek otevienych, tak z otazek
uzavienych. Oteviené otazky byly formulovany tak, aby na né respondent mohl
libovolné odpoveédét a nebyl nijak omezovan piedem definovanymi variantami
odpovédi. Kazdy respondent mél tak moznost svobodného vyjadieni k dané otézce.
Déale byly polozeny otazky uzaviené, tedy otdzky, u nichz mél respondent vybrat
Z nabidnutych variant odpovédi. Polozené uzaviené otdzky byly dichotomické, tedy
volba pouze mezi dvéma variantami, tak polytomické, kdy respondentovi bylo
nabidnuto vice variant moZznych odpovédi, ze kterych si mohl zvolit tu nejvhodné;si.
Mezi témito otazkami se nachdzely otazky s pozadavkem sefazeni danych variant.
Vétsina téchto otazek vyuzivala Skalovani. V dotazniku byly pouzity 1 otazky

polozaviené, tedy otazky uzaviené, avsak s moznosti odpovédet ,,jiné™“. Respondenti
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tedy méli moznost vyjadfit svilj postoj, i kdyz si nevybrali z nabizenych variant

odpoveédi.

Charakteristika dotazovanych

VEtsi ¢ast dotazovanych, konkrétné 54 osob, coz predstavuje 66 %, jsou muzi.
Zbylou ¢ast respondentl piedstavuji zeny, konkrétné 28 (44 %) zen. Jedna se tedy o

kolektiv smiSeny, pfevazuji ale muzi, coz je jisté dano charakterem ¢innosti druZstva.

Vékova struktura dotazovanych je riiznorodd. Nejcetnéji je zastoupena vékova
skupina 35 az 41 let, konkrétn¢ 41 %. Skupina 45 az 54 let je zastoupena 17 %
dotazovanych. Dale skupina reprezentujici vék v rozmezi 25 az 34 let tvoii 15 %
vzorku. Osoby v pieddichodovém veéku (55 let a vice) zastupuje 12 % dotazovanych a

naopak nejmladsi osazenstvo druzstva, tedy osoby do 24 let jsou reprezentovany 15 %.

Struktura nejvyssiho dosazeného vzdélani dotazovanych je také rtiznoroda.
Nejveétsi skupinu tvofi respondenti, ktefi dosahli stfedniho odborného vzdélani
S vyucnim listem, konkrétné 49 %. Tato skutecnosti souvisi s tim, Ze zadroven nejcetngjsi
zastoupeni respondentl tvoii vyrobni délnici druzstva. 39 % dotazovanych disponuje
sttedoSkolskym vzdélanim s maturitou. Mezi respondenty jsou i zaméstnanci s pouze
zékladnim vzdé&lanim, tito zaméstnanci tvoii téméf 4 %. Zadny respondent nemé vyssi
odborné vzdélani a zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim tvoii témét 5 %, pricemz

na bakalafsky a magistersky stupen nebylo toto vzdélani dale déleno.

Respondenti jsou rozdéleni do tfech skupin, podle vykonu prace, kterou
Vv druzstvu vykonavaji. Konkrétné se jednd o usek technicko-hospodatskych pracovnik,
dale pak skupinu dé€lnikl a skupinu, kterd zahrnuje zaméstnance ze stravovaciho useku.
V dotaznikovém Setfeni je nejvice zastoupena skupina délnikd, ktefi tvoii 49 %
dotazovanych. Technickohospodaisti pracovnici jsou zastoupeni 39 % respondentl a

zaméstnanci ze stravovaciho tseku tvoii 12 % dotazovanych.
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Vyhodnoceni dotaznik

Oblast identifikacnich otazek

Graf 1: Duvod zaméstnani v organizaci

B dobré financni
ohodnoceni

1%

M blizkost mého bydliste

M prace mé napliuje

M jistota prace

jiny divod

Zdroj: Viastni vyzkum

Prvni otazkou, kterou méli dotazovani zaméstnanci Dievozpracujiciho druzstva
zodpoveédét, byl divod, pro¢ pravé v této organizaci pracuji, pficemz mohli zvolit vice
nabizenych odpovédi. 82 respondentii oznacilo celkem 130 odpovédi. Druzstvo je velmi
vyznamnym zameéstnavatelem jak v obci Lukavec, kde sidli, tak v ptilehlém okoli.
Tomu odpovidd 1 skutecnost, Ze vice nez polovina (52 %) respondentii uvedla, Ze
v DDL pracuje z divodu blizkosti bydlisté. Téméi ¢tvrtina uvadi, ze duvod jejich
zaméstnani je jistota prace, kterou jim druzstvo poskytuje. K tomuto pocitu
zaméstnancu jist¢ vede i dlouholeté tradice druZstva, které na trhu plisobi jiz vice nez 60
let. Celych 14 % dotazovanych jejich prace napliuje, coZz je pro druzstvo velmi
pozitivni skute¢nost. Pouze 10 % zde pracuje z divodu dobrého finanéniho ohodnoceni
a moznost jiny ditvod zvolil pouze jeden zaméstnanec, bohuzel ale neuvedl, jaky tento

jiny divod je.
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Otazka 2: Délka zaméstnani v druZstvu

Tabulka 2: Délka zaméstnani

Varianty odpovédi Podil odpovédi zaméstnanci
Méné nez 1 rok 5%
1-5let 17 %
6 — 10 let 19 %
Vice nez 11 let 59 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z tohoto ptehledu Ize vidét, Ze vice nez polovina dotazovanych, konkrétn¢ 59 %

pracovnikii, pracuje v druzstvu dlouhodobé, tedy vice nez 11 let. Druhou nejvice

volenou mozZnosti byla délka zaméstndni mezi Sesti a deseti lety, coZ se spojenim

S pfedchozi moznosti vypovida o stabilité pracovni sily v této organizaci. Méné nez 5

let, ale vice nez jeden rok, pracuje ve sledovaném druzstvu 17 % dotazovanych. A

novych pracovniki, kteti pisobi v druzstvu méné nez 1 rok je pouze 5 % dotazovanych

zameéstnancu.

Oblast zachycujici postoje zaméstnancii k péci druZstva o jejich vzdéldavani a rozvoj

Graf 2: Zajem ze strany DDL o vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu

M urcité ano
M spiSe ano
M spiSe ne

H urcité ne

Zdroj: Viastni vyzkum

Vétsina dotazovanych zaméstnancti, konkrétné 71 % se domniva, Ze se druzstvo

dostatecné zabyva jejich vzdélavanim a rozvojem, nebo tomu alesponn spiSe tak je.
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Zaméstnanci, ktefi jiz nejsou tak spokojeni a povazuji zdjem druzstva o jejich
vzdélavani a rozvoj za spiSe nedostatecny tvoii 29 % dotazovanych, ale pozitivni
skuteCnosti zlstava, ze zadny z dotazovanych zaméstnancii neni s jistotou piesvédcen o

zcela nedostatecném zajmu ze strany svého zaméstnavatele.

Graf 3: Spokojenost s mnozstvim informaci pfi nastupu a za§kolenim na pracovni
pozici

M urcité ano
M spiSe ano
M spisSe ne

| urcité ne

Zdroj: Viastni vyzkum

Z uvedenych odpovédi jasné vyplyva, ze z 95 % byli zaméstnanci s mnozstvim
informaci pfi ndstupu do prace a se zaskolenim na jejich pracovni pozici bud’ plné
spokojeni, nebo spise spokojeni. Druzstvo nenechava nové zaméstnance, aby se sami
zorientovali a zapojili, coz se do jisté miry odrazi i ve skute¢nosti patrné z grafu 2, ktery
se vénuje délce zaméstnani v druzstvu a znéhoz vyplyva, Ze vice nez polovina
dotazovanych jsou dlouhodobi stabilni zaméstnanci. Plati, ze firmy, které jiz od zacatku
a pak neustale rozviji dovednosti a znalosti svych zaméstnanct, se zpravidla nepotykaji
s Castou fluktuaci zaméstnancl. Pouze 5 % respondentd uvedlo spiSe nespokojenost

S mnozstvim informaci a se zaSkolenim na pozici a zddny respondent neuvedl moznost

naprosté nespokojenosti v této oblasti.
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Graf 4: Spokojenost zaméstnancu s nabidkou vzdélavacich kurzi

H jsem spokojen/a

B chybi mi néjaké kurzy

Zdroj: Vlastni vyzkum

Spokojenost zaméstnanct s nabidkou vzdélavacich kurzi v DDL jsem zjist'ovala
pomoci polouzaviené otazky, kdy zaméstnanci, ktefi vyjadfili nazor, Ze jim v druZstvu
néjaky kurz chybi, méli moznost do volného prostoru vypsat konkrétné které kurzy a
Skoleni by dale realizovali. VétSina zaméstnanct druzstva (80 %) je s nabidkou kurz
spokojena. 20 % dotazovanych odpovédéla, ze jim v druzstvu néjaké kurzy chybi, avSak
ne vSichni tito zaméstnanci vyuzili volného prostoru pro vypsani konkrétnich
chybégjicich kurzii. Téchto 20 % ptedstavuje 14 pracovnikli a 3 z nich tuto moZnost
nevyuzili, tzn 78 % nespokojenych pracovnikii uvedlo nasledujici kurzy, které by

V druzstvu dale zavedli:

- rozsahlejsi vyuka jazykt, rozsifeni o externi vyuku,

- nové materialy a prace s nimi,

- noveé technologie,

- vyuziti dfevénych desek v riznych odvétvich,

- exkurze do kuchyni a kuchyfiskych provozi jinych podnikd.
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Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Graf 5: Pocet vzdélavacich akci absolvovanych béhem posledniho roku

B ménénez5
m6az10

M vicenez 10

W zadné

Zdroj: Viastni vyzkum

Skutecnost, ze vzdélavaci aktivity v druzstvu skutecné probihaji, dokladaji i
vysledky otazky ¢islo 8, reprezentovany timto grafem &islo 6. Zadny z respondentt totiz
neuvedl, ze by se neucastnil zadné vzdélavaci akce. Nejvice zaméstnanci se
Vv poslednim roce ucastnilo do 5 vzdélavacich akcei, 24 % az deseti a 22 % zaméstnanct

dokonce vice nez deseti vzdélavacich aktivit.

Otazka 4: Absolvované kurzy béhem posledniho roku

Tato otazka byla koncipovana jako oteviend, takze kazdy pracovnik mél
moznost sam vypsat, jaké kurzy v poslednim roce absolvoval. MozZnost vyjadiit se, ale
nevyuzili v8ichni dotazovani. Vypsand odpovéd byla pouze u 69 % dotazniki, zbytek
ponechal otdzku bez reakce, jini napsali pouze “riznd Skoleni” ¢i “minimalné 10
kurzt“. Absolvovanym kurziim a $kolenim se vénuji v kapitole 1.4.4. Pracovnici ale ve
svém vyctu zdaleka vSechny vysSe uvedend Skoleni a kurzy neobsahly. Byly uvedeny

nasledujici riznorodé Skoleni.

Stravovaci tsek:
- Skoleni pro skolni a jidelni dietni stravovani,
- bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

Usek délniki:
- zdravotnicky kurz,

- Skoleni o dychaci technice,
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- velitelské Skolent,

- strojnické Skoleni,

- zmény legislativy,

- Tfizeni projektu,

- referentské skoleni fidica,

- tfidéni,

- Skoleni na motorové pily,

- Skoleni vysokozdvizné voziky.

Technickohospodaisti pracovnici:

mterni auditor ISO 9001,
- obcansky zakonik,

- kvalita,

- Skoleni auditort

- zékonik prace,

- anglicky jazyk,

- némecky jazyk,

- prace na PC,

- archivace a ukladani dokumenti.

Graf 6: PFimérenost mnoZstvi nabizeného Skoleni

B pfimérené
M vysoké

H nizké

Zdroj: Vlastni vyzkum

Zaméstnanci z 80 % hodnoti mnoZstvi nabizené¢ho Skoleni v Difevozpracujicim
druzZstvu za pfimétené. To je pravé takové mnozstvi, které chtéji absolvovat a neciti se
Jjim zatéZovani. Vysoké mnozstvi Skoleni pfipadd 11 % dotazovanym zaméstnancim,
pfiCemz vétSina z téchto zaméstnanct také uvedla, Ze nepotfebuji ziskdvat dalsi
védomosti popiipadé dovednosti ke zvySeni efektivity své prace, coZ je zachyceno
v grafu Cislo 9 a zaroven patii mezi zaméstnance, kteti uvedli v predchozi otdzce Cislo

13, Ze nejrad¢ji preferuji zadnou formu vzdélavani, zkratka nemaji zajem se dale
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vzdelavat. V druzstvu jsou ale i taci pracovnici (9 %), kterym mnoZstvi nabizeného

Skoleni pfipada nizké, a maji zajem o rozsifeni této nabidky.

Otazka 7: Vzestupné serazeni faktori podle miry ovlivnéni p¥i tvorbé nizoru na

absolvovanou vzdélavaci aktivitu

V této otazce byly predem definované moznosti, které méli dotazovani
vzestupné setfadit, podle toho, jak je dané faktory ovliviiuji pfi tvorbé nazoru na
absolvovanou vzdélavaci akci. Téchto pfedem definovanych moznosti bylo nabidnuto 7.
Konkrétné: lektor, studijni materidly, uroveit vyuky, misto konani, téma vzdélavaci
akce, objem novych informaci a délka vzdélavaci akce. Pouze 4 % dotazovanych se
rozhodlo tuto otazku nechat bez odpovédi a dané faktory nesetfadit. Z otazky vyplynulo

nasledujici uspofadani nabidnutych faktort:

téma vzdélavaci akce,

lektor, ktery vzdélavaci aktivitu vede,

objem novych informaci, ziskanych touto aktivitou,
studijni materidly poskytnuté pti vzdélavaci akci,
uroven vyuky,

misto konani vzdé€lavaci akce,

No ook owhRE

délka vzdélavaci aktivity.

Je patrné, Ze nejvice zaméstnance zajimd téma vzdélavaci akce, dale lektor,
ktery je bude vyucovat, od kterého ocekavaji odborné znalosti, zkuSenosti, nové
informace, znalosti novych postupi, metodik a dals$i z4jmové problematiky a také umet
danou problematiku srozumitelné vysvétlit a pokud tomu tak neni, jejich minéni o
probéhnuté vzdélavaci aktivité znacné upada. S tim tzce souvisi i dal$i v potadi
uvedeny faktor objem novych informaci ziskanych touto aktivitou. I pouzivané a
poskytnuté studijni materidly musi byt pro zaméstnance kvalitné zpracované, zajimavé a
srozumitelné zpracované, jinak vzdé&lavaci akci nepovazuji za pln€¢ efektivni. Faktem,
ktery zaméstnance naopak piili§ neovliviluje je misto konani této akce, pokud vyse
uvedené podminky jsou hodnoceny kladnég, jsou tito zaméstnanci ochotni za vzdélavaci
aktivitou dojet i mimo misto svého pracovisté. Obdobné je tomu i u délky vzdélavaci

aktivity.
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Graf 7: Vzdélavaci aktivita zaméstnancii mimo podnikové vzdélavani

Hne

M ano

Zdroj: Vlastni vyzkum

V této otdzce jsem zjiStovala, zda se zaméstnanci vzdélavaji i mimo své
pracovisté, tedy v ramci pouze své vlastni iniciativy. Vzhledem k tomu, Ze neni mozné
zaméstnance nutit, aby své osobni volno travily sebevzdélavanim, a kazdy pracovnik
tuto moznost uvazuje sdm a dobrovolng, odpovédélo 73 % dotazanych, ze se mimo
podnikové vzdélavani jiz nijak vice sam nevzdélava. Zbylych 27 % zaméstnanct
uvedlo, ze se v ramci svého volného ¢asu samo dale vzdélava. Pro tento ptipad bylo u
této otazky vymezeno volné misto pro vepsani konkrétnich oblasti, kterym se z vlastni
aktivity dany zaméstnanec vénuje. Zaméstnanci zde uvedli, Ze maji zajem o obory, které
vice ¢1 méné souviseji s vykonem jejich prace, jako je elektronika, studium jazyki,
technické obory. Ale také obory, které s vykonem prace nesouvisi, jako jsou pfirodni

védy Ci véelareni.

Otazka 13: Uprednostiiovana forma Skoleni

Zaméstnanci méli u této otdzky definovanych 5 variant, z nichz méli vybrat tu
formu Skoleni, kterou povazuji za nejlepsi, nejvice pfinosnou. Byla zde uvedena i
moznost preference Zadného Skoleni, kterou uvedlo 7 % dotazovanych. Uvadim

sefazeni od nejvice oblibené formy vzdélavani po nejméné oblibenou:

mstruktaz
seminar
samostudium
zadna
e-learning

akrwbdeE
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Celych 56 % preferuje instruktdz, kdy zkusSeny pracovnik ptedvede pracovni
postup a Skoleny si pozorovanim a napodobovanim tento postup osvojuje. DalSim
v potadi nasleduje seminaf, ktery uptednostiiuje 39 % dotdzanych. Tato forma je
obvykle zamétena na zprostiedkovani faktickych informaci nebo teoretickych znalosti,
kdy vyhodou je rychlost pfenosu informaci a také nendrocnost na vybaveni. 10 %
respondentll preferuje samostudium, kdy proces vzdélavani probihéd bez pitimé interakce
sucitelem, instruktorem ¢i konzultantem. Otazkou je pak ale efektivita tohoto
sebevzdélavani, protoze efektivita samostudia je podminéna dodrzovanim urcitych
zésad, mezi které patfi odpovédnost, soustavnost, koncentrace, individualnost a
systémovost. Na dalSim misté se 7 % odpovédi se nachdzi moznost, kdy respondenti
nemaji zajem o zadné vzdélavani. I ptes nepietrzity dynamicky vyvoj e-learningu, se
pravé tato forma vzdelavani stala nejméné oblibenou. Uvedlo ho pouze 5 %

dotazovanych.

Graf 8: Vyse prispévku, ktery jsou zaméstnanci ochotni vynaloZit na konkrétni
vzdélavaci aktivitu

Edo5%

Hdo25%

Edo50%

B nad 50 %

nejsem
ochoten/ochotnan
prispét

Zdroj: Vlastni vyzkum

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci druzstva ochotni pfispét na
konkrétni vzdélavaci aktivitu, o kterou by projevili zajem, popt. jakou ¢ast z ceny kurzu
jsou ochotni zaplatit. Nejvetsi ¢ast dotazovanych by byla ochotna pfispét maximalné do
vySe 5 % zceny konkrétni vzdélavaci aktivity. Konkrétné tato cast tvoii 49 %

dotazovanych. Ptispévek ve vysi 25 % je ochotno vynalozit 13 % dotazovanych. Az
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polovinu ceny pozadované vzdélavaci aktivity jsou ochotni zaplatit zaméstnanci, ktefi
tvofi pouze 5 % dotazovanych. Moznost UCastnit se na uhradé¢ vzdélavaci aktivity
v nadpoloviéni vysi, nezvolil zadny zaméstnanec. Tento prispévek je tedy pro
zaméstnance prili§ vysoky. Celych 33 % respondentli neni ochotno na vzdé¢lavaci

aktivity v druzstvu piispét.

o (Cast zaméstnancii, ktera je ochotna prispét maximalné do vyse 5 % z ceny je tvofena
Z nejvetsi casti délniky (67 %), dale zaméstnanci ze stravovaciho useku (19 %) a
nejmensi ¢ast zaméstnancl, ktera zvolila tuto moznost, jsou technickohospodarsti
pracovnici (14 %).

e Moznost prispévku do vyse 25 % je tvorena ze 75 % odpovéd'mi délnikd a z 15 %
technickohospodarskych pracovnik.

e Piispévek do maximdln€¢ polovicni vySe ceny, jsou ochotni vynalozit ze 79 %
technickohospodaisti pracovnici druzstva a z 21 % dé€lnici.

e Moznost, kterd jakykoliv ptispévek vylucuje je tvofena ze 100 % odpovéd'mi

délnikd.

Otazka 21: Zpétna vazba na probéhnutou vzdélavaci aktivitu

Velmi dilezitou casti vzdélavaciho cyklu je zpétnd vazba na vzdélavaci aktivity,
které byly uskute¢nény. Nasleduje bezprostiedné po realizaci téchto aktivit. Bez zpétné
vazby bychom mnohdy nebyli schopni zhodnotit, jak je ktery vzdélavaci program
efektivni a jak se projevuje v pracovnich vysledcich. V nasledujicim piehledu uvadim,

jak je zpétna vazba v Dievozpracujicim druZstvu realizovana:

test,

dotaznik,

az pii ostrém provozu,
neni poZadovéana.

Mo e

Nejcastéjsi formou zpétné vazby pozadované po zaméstnancich je test, v kterém
zamestnanci maji za Ukol prokdzat nabyté znalosti. Tuto moZnosti uvedlo 49 %
dotazovanych. Dal$im v potadi je dotaznik, ktery ziskal 34 % odpovédi respondentt.

Nékteii zaméstnanci (12 %) uvedli, Ze vyhodnoceni efektivity realizované vzdélavaci
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aktivity probihd az pfi samotném vykonu prace v ramci ostrého provozu a 7 %

dotazovanych uvadi, ze po nich zpétna vazba neni pozadovana.

Oblast zachycujici problematiku motivace ke vzdélavani

Graf 9: Vzdélavani jako forma motiva¢ni odmény

M urcité ano
M spiSe ano

M spisSe ne

W urcité ne

Zdroj: Viastni vyzkum

Moznost dalsiho vzd€lavani poskytované zaméstnavatelem, zaméstnanci z vice
nez poloviny nehodnoti jako variantu motiva¢ni odmény. Vzdélavani prevazné povazuji
za nutnost pro vykon své pracovni ¢innosti, jejimz prostifednictvim ziskdvaji finan¢ni
prostiedky. Zaméstnanct, ktefi vnimaji moZnost vzdélavani jako motivacni faktor je
pouze 7 % a vSichni tito zaméstnanci patfi do useku technickohospodaiskych
pracovniki (jak vyplynulo z otdzky ¢islo 23 tohoto dotazniku). DalSich 41 % nejsou o

této skutecnosti zcela presvédceni, uvadéji moznost spiSe souhlasu s timto tvrzenim.

Otazka 19: Faktory motivujici zaméstnance k dalSimu vzdélavani

U této otazky bylo definovano 5 moZnosti, které dotazovani zaméstnanci
ohodnotili znamkami 1 az 5, pfi¢emz znamka 1 vyjadiuje faktor, ktery daného
zaméstnance motivuje k dalSimu vzdéldvani nejvice, zndmka 5 naopak nejméné. Tyto

faktory miZzeme piehledné setadit nasledujicim zpisobem:

zvySeni odbornosti,
vy$$i mzda,

pracovni postup,
zaméstnaneckd vyhoda,
uznani.

o krwbdpeE
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Zameéstnance ke vzdélavani nejvice motivuje zvyseni jejich odbornosti, dale pak
vys$si mzda, kdy pro tuto odpovéd’ bylo typické, ze vétSina dotazovanych zaméstnancii
z Gseku de€lnikt kladla tuto moznost na prvni misto. Nésleduje pracovni postup,

zaméstnaneckd vyhoda a nejméné dotazované pracovniky motivuje dosazeni uznani.

Oblast zachycujici hodnoceni znalosti a dovednosti zaméstnancii a jejich uplatnéni

Graf 10: Hodnoceni zaméstnanci svych soucasnych znalosti

M plné dostacujici

M spiSe dostacujici

M spiSe nedostacujici

M absolutné
nedostacujici

Zdroj: Viastni vyzkum

Vétsina zaméstnanclt (95 %) hodnoti své soucasné znalosti jako spiSe ¢i plné
dostacujici k vykonu svého zaméstnani. Jsou se svymi dosavadnimi znalostmi
spokojeni. V grafu 9 je zachyceno 51 % zaméstnancl, ktefi jiz neciti potfebu své
dosavadni znalosti dale zvySovat. V této otdzce se podil takovych zaméstnancii jeste
zvy$il. Pouze mala ¢ast dotazovanych (5%) se domniva, Ze jejich soucasné znalosti jsou
spiSe nedostacujici. Pokud srovndme znovu s grafem 9, jsou to ti sami zaméstnanci,
ktefi pocituji potiebu své znalosti, dovednosti a schopnosti dale rozvijet. Zadny
zaméstnanec nema pocit, ze jeho dosavadni znalosti jsou k vykonu jeho prace plné

nedostacujici.

63



Otazka 11: Minéni zaméstnanci o potiebé ziskat dalSi védomosti, které by jim

pomohly p¥i vykonu prace, respektive zvySily efektivitu prace

Tabulka 3: Postoj zaméstnancti k potiebé ziskavat dalsi védomosti

Varianty odpovédi Podil odpovédi zaméstnancu
Urcité ano 17 %
Spise ano 32 %
Spise ne 46 %
Urcité ne 5%

Zdroj: Viastni vyzkum

Tato otazka méla za tkol zjistit, zda jsou zaméstnanci se svymi dosavadnimi
védomostmi a dovednostmi spokojeni a nedomnivaji se, ze by jejich trovenn méla byt
dale zvySovana, ¢i naopak si mysli, ze dosavadni znalosti a dovednosti musi byt dale
rozvijeny. Vysledek je u této otdzky spiSe negativni, jelikoz vice nez polovina
dotazovanych, konkrétné 51 % respondentli se domniva, Ze nepotiebuji ¢i spiSe
nepotiebuji ziskavat dalsi védomosti, které by mohly zvysit efektivitu jejich prace.
Soucasné znalosti povazuji za vyhovujici a nemaji potiebu jejich uroven dale zvySovat.
V druzstvu jsou ale i taci zaméstnanci, ktefi o dalsi vzdélavani maji zajem. Domnivaji
se, ze uroven jejich dosavadnich znalosti by mohla byt zvySovana a tim by bylo
prispéno k vétsi efektivité jimi vykondvané prace. Zaméstnanci, ktefi s timto ndzorem
spiSe souhlasi, tvofi 32 % dotazovanych. Zaméstnanci, kteti tvrdi, Ze urcité potiebuji

ziskat néjaké dalsi védomosti je 17 %.
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Graf 11: Pocit zaméstnanciu o potiebé se dale vzdélavat a zdokonalovat v povolani

M rozhodné ano
M spiSe ano
M spiSe ne

H rozhodné ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky této otazky reprezentovany grafem 12, ukazuji pro druzstvo pozitivni

skutecnost. Zameéstnanci totiz ze 78 % pocituji sami potiebu vzdélavat se a déle

zdokonalovat ve svém povolani. Konkrétné 34 % toto tvrdi s jistotou, dalSich 44 % jsou

tomuto nazoru spise naklonéni. Dal§im pozitivem pro druZstvo je, Ze Zadny pracovnik

neuvedl moznost vyjadiujici

absolutni odmitani potfeby dalStho vzdélavani.

Pracovnik, ktefi pocit potieby se zdokonalit spiSe nemaji je 22 %.

Otazka 9: Uplatnéni znalosti ziskanych podnikovym vzdélavanim v naplni prace

Tabulka 4: Uplatnéni znalosti ziskanych podnikovym vzdélavanim

Varianty odpovédi Podil odpovédi zaméstnanci
Ur¢ité ano 44 %
Spise ano 39 %
SpiSe ne 17 %
Urcité ne 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Cilem této otazky bylo analyzovat ndzor zaméstnanci na uZitecnost

vzdélavacich aktivit realizovanych Dievozpracujicim druZstvem, ve vztahu k uplatnéni

ziskanych znalosti pfi jejich aplikaci v samotné pracovni naplni dotazovanych

zaméstnanct. Vysledky jsou pozitivni. VéEtsina (83 %) respondentlt povazuje v ramcei

podnikového vzdélavani ziskané znalosti, védomosti a dovednosti za uZitecné ¢i spise

uziteCné a v samotné naplni prace je skute¢né uplatiiuji. Existence téchto aktivit se tedy

nemiji u¢inkem a jejich realizace je ucelnd. OvSem v druzstvu jsou i taci zaméstnanci,
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ktefi se domnivaji, Ze nabyté znalosti, dovednosti ve své praci neuplatiuji. Téchto

zaméstnancu je 17 %.

Oblast zachycujici interni komunikaci v souvislosti se vzdélavanim

Graf 12: MozZnost zaméstnanci vyjadiovat se Kk ¢innostem druZstva v oblasti
vzdélavani

M ano a na muj nazor je
bran ztetel

M ano, ale na muj nazor
neni bran dostatecny
ztetel

B mozZnost vyjadrit se
mam pouze velmi malo

B nemam moznost vyjadrit
se

Zdroj: Viastni vyzkum

U této otazky jsou odpovédi respondentt velmi riznorodé. Nejveétsi cast
dotazovanych, konkrétné¢ 26 % uvadi, Ze moznost vyjadiit se k ¢innostem druzstva
V oblasti podnikového vzdélavani maji jen velmi malo. Dal$i ¢ast zaméstnanct (22 %)
tvrdi, Ze moZnost vyjadrit se k témto Cinnostem ani nemaji a 21 % dotazovanych se
domniva, Ze moznost vyjadfeni maji, ale na jejich ndzor neni bran dostatecny zietel.
Pouze 19 % ze vSech dotazovanych pracovnikli ma dojem, ze pokud se k podnikovému
vzdélavani vyjadii, druzstvo se jejich ndzory a postiehy zaobira. 12 % pracovnikil pak

nema zajem o vyjadieni k probihajicimu vzdélavani ve sledovaném druzstvu.
Otazka 17: Zdroj informaci o moZnostech vzdélavani

Prostfednictvim této otazky byly identifikovany zdroje, ze kterych zaméstnanci
nejcastéji ziskavaji informace o moznostech podnikového vzdélavani. Tyto zdroje

uvadim od nejvice vyuzivaného zdroje po nejméng:
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internet,

nadfizeni pracovnici,

Z nasténky na pracovisti,
od spolupracovnik.

PowbdE

Z uvedenych vysledkil je patrno, ze nejvice vyuzivanym zdrojem informaci je

internet, ktery uvedlo celych 38 % dotazanych. Nadtizeni pracovnici jsou druhym

nejcastéjSim zdrojem informaci. Tuto moznost zvolilo 33 %. Nasténku na pracovisti

nejvice z uvedenych zdroji pouziva 17 % pracovnikli. Od spolupracovnikti ziskava

informace nejmensi ¢ast dotazovanych, konkrétné 12 % pracovnikd.

Shrnuti dotaznikového Setifeni

Vysledky zjisténé realizovanym dotaznikovym Setfenim ve sledovaném druzstvu

Ize shrnout nasledujicim zptisobem:

Dotazované respondenty tvoii z 66 % muzi a ze 44 % Zeny, pfi€emZ nejcetnéji
zastoupena vékova skupina dotazovanych je 35 az 41 let.

4

Respondenti jsou tvofeni ze tfech pracovnich useku: d€lnici, technickohospodarsti
pracovnici a zaméstnanci stravovaciho useku, pficemz struktura jejich nejvyssiho
dosazeného vzdélani je rliznorodd, nejcastéji jsou vSak zastoupeni zaméstnanci se
sttednim odbornym vzdélanim s vyu¢nim listem.

Zameéstnanci pracuji v druzstvu spiSe dlouhodobég, 59 % respondent vice nez 11 let
a dalSich 19 % dotazovanych mezi 6 a 10 lety a celych 52 % dotazovanych
zaméstnancu pracuje v druzstvu z davodu blizkosti bydlisté.

Vétsina dotazovanych, konkrétné 71 % se domniva, Ze se druZzstvo dostate¢né
zabyvé vzdélavanim a rozvojem, nebo tomu alesponi spiSe tak je a soucasné vétSina
takto odpovidajicich respondentti se domnivd, ze nepotfebuje ziskavat dalsi
védomosti ke zvySeni efektivity jimi vykondvané prace, s ¢im také souvisi 80%
spokojenost zaméstnancli s nabidkou vzdélavacich kurzii v druzstvu.

Pouze 5 % respondentli uvedlo spiSe nespokojenost s mnozstvim informaci a se
zaSkolenim na pozici, pficemz 50 % téchto spiSe nespokojenych tvoti délnici a 50
% zaméstnanci ze stravovaciho Useku a jedné se predev§im o muZze.

20 % dotazovanych by nabidku vzdélavacich aktivit rozsifilo napf. o rozsahlejsi

vyuku jazykd, semindfe o novych materidlech a praci s nimi, o novych
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technologiich ¢i dal$im vyuziti desek v riznych odvétvich. Zaroven 60 % takto
odpovidajicich se vénuje vzdélavani z vlastni iniciativy i mimo pracovisté. Jedna se
o zaméstnance ze vSech pracovnich usekl. Tito zaméstnanci, ktefi se vzdélavaji
z vlastni iniciativy, jsou tvofeni ze 73 % muzi, a to nejcastéji ve vékovém rozmezi
35 az 44 let.

Mezi faktory, které zaméstnance nejvice ovliviuji pfi tvorbé nazoru na
probéhnutou vzdélavaci aktivitu, patfi téma vzdélavaci akce, lektor, ktery tuto
aktivitu vede a objem novych informaci ziskanych touto aktivitou. Naopak nejméné
jsou zameéstnanci ovlivnéni mistem kondni vzdélavaci aktivity a jeji délkou.
Zaméstnanci absolvuji ro¢né¢ kolem 5 rGznych vzdélavacich aktivit a z 80 %
povazuji toto mnozstvi za priméfené, piiCemz nejvice upiednostiiovanou formou
Skoleni jsou instruktaZze a seminafe, na které je zpétna vazba nejcastéji realizovana
prostiednictvim testu ¢i dotazniku. Informace o moZnostech podnikového
vzdélavani ziskavaji zaméstnanci nejcastéji z internetu, od nadfizenych pracovniki
¢1 ndsténky na pracovisti.

Dotazovani respondenti jsou ze 44 9% presvédceni o tom, Ze znalosti nabyté
podnikovym vzdéldvanim v naplni své prace skutecné uplatiiuji, soucasné 23 %
Z téchto respondenttl hodnoti své soucasné znalosti jako plné dostacujici, 70 % jako
spiSe dostacujici a pouze 6 % pracovnikli se domniva, Ze jejich soucasné znalosti
jsou spise nedostacujici.

Pouze 7 % dotazovanych vnima moznost vzdélavani jako motivacni faktor a
dalsich 41 % je tomuto nazoru spiSe naklonéno, pfiemzZ jsou zaméstnanci
k dalsimu vzd¢lavani nejvice motivovani zvySenim odbornosti, vy$§i mzdou a
pracovnim postupem.

26 % zaméstnancl uvedlo, ze maji pouze omezené moznosti vyjadfit se
k ¢innostem druzstva v oblasti vzdélavani. Ze 75 % se jedna o délniky, dalsich 12,5
% tvofi zaméstnanci ze stravovaciho Useku a stejny podil také zaméstnanci
technickohospodafisti. DalSich 22 % respondentii uvadi, Ze nemaji viibec moZnost
svllj ndzor vyjadiit. Jednd se z 67 % o pracovniky na délnické pozici a z 33 % 0
zamestnance ze stravovaciho useku.

Na realizaci podnikovych vzdélavacich aktivit neni ochotno pfispét 33 %
zaméstnancu, které ze 100 % tvofi délnici. Do vySe ptispévku maximalné 5 %

zceny je ochotno prispét jiz 49 % zaméstnancu, které jsou tvofeny z 67 %
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odpovéd'mi délnikd, z 19 % zaméstnanct ze stravovaciho useku a 14 % predstavuji
technickohospodaisti zaméstnanci. Ptispévek do maximalné polovi¢ni vyse je
ochotno vynalozit pouze 5 % zaméstnanct a ty ze 79 % tvofti technickohospodaisti

pracovnici. Nadpoloviéni vysi pfispévku neni ochoten vynalozit zadny respondent.

Statisticka analyza dat

Vybrané¢ otazky byly déle testovany v programu pro statistickou analyzu dat
STATISTICA 12, konkrétné¢ Persontiv chi-kvadrat testem, coz je statisticka
neparametricka metoda, kterd se pouziva k zjisténi, zda mezi dvéma znaky existuje

prokazatelny vyrazny vztah.

e Nejprve bylo testovano, zda existuje zavislost pohlavi na vyjadieni spokojenosti
S mnozstvim informaci a zaSkolenim na pracovni pozici. Byly stanoveny nasledujici

hypotézy, které byly testovany na hladin€ vyznamnosti a 0,05.

Ho: pro urceni spokojenosti s mnozstvim informaci a zaskolenim na pracovni pozici
neni mezi pohlavimi rozdil
Ha: urceni spokojenosti s mnozstvim informaci a zaSkolenim na pracovni pozici je

zé&vislé na pohlavi zaméstnance

a=0,05
p-value = 0,75664

a < p-value

Na zaklad¢ zkoumanych dat, se spolehlivosti 95 % nelze zamitnout Hy, ktera fika,
ze vyjadreni spokojenosti s mnozstvim informaci a zaSkolenim na pracovni pozici neni

zavislé na pohlavi dotazovanych zaméstnanci.

e Dadle bylo Setfeno, zda existuje zavislost mezi védomim zaméstnancli o potiebé
ziskavat dalsi védomosti a tim, jestli se zamé&stnanci mimo pracovisté ve svém volném
case sami vzdeélavaji. Tedy zda se zaméstnanci z vlastni iniciativy skute¢né vzdélavaji,
kdyz na otazku o potiebé ziskavat dalsi védomosti popt. dovednosti odpoveédéli kladné a

naopak.
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Ho: védomi zaméstnancti o potieb¢ ziskavat dalsi védomosti neni v zavislosti na
vzdelavani zaméstnanci ve volném Case z vlastni iniciativy
Ha: vzdélavani ve volném Case z vlastni iniciativy je zavislé na védomi zaméstnancti o

potiebé dalsi védomosti ziskavat

o=0,05
p-value = 0,03081

a > p-value

Na zaklad€ zkoumanych dat, I1ze s 95% spolehlivosti zamitnout Hy ve prospéch Ha,
ktera fika, Ze vzdé&lavani ve volném case z vlastni iniciativy zavisi na védomi

zaméstnancl o potiebé své védomosti rozvijet.

e Ddle bylo testovano, zda existuje statisticka zavislost mezi pohlavim respondenta a
jeho potiebou se dale vzdélavat a zdokonalovat ve svém povolani. Nasledujici

stanovené hypotézy byly téz testovany na hladin€ vyznamnosti a = 0,05.

Ho: potfeba se dale vzdélavat a zdokonalovat v povolani neni zéavisla na pohlavi
zaméstnance
Ha: potfeba zaméstnanct se dale vzdélavat a zdokonalovat v povolani je v zavislosti

s pohlavim dotazovanych

a=0,05
p-value = 0,00015

a > p-value

Na zéklad¢ zkoumanych dat, 1ze s 95% spolehlivosti zamitnou Hy ve prospéch Ha,
kterd udava, ze existuje zavislost potieby se dale vzdélavat a zdokonalovat na pohlavi

zameéstnance.

e Dalsi zkoumanou skutecnosti je, zda vnimani vzdélavani poskytované druzstvem

jako formy motiva¢ni odmeny, souvisi se stupném vzdélani zaméstnanc.
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Ho: vniméni zaméstnancti o vzdélavani jako form¢ motivacni odmény neni zavislé na
stupni jejich vzdélani
Ha: zaméstnanci s vy$§im stupném vzdélani vnimaji vzdélavani jako motiva¢ni odménu

vice nez zaméstnanci s niz§im stupném vzdélani

o=0,05
p-value = 0,00004

a > p-value

S 95% spolehlivosti na zéklad¢ zkoumanych dat 1ze zamitnout Hoy ve prospéch Ha,
ktera fika, ze vnimani vzdélavani jako formy motivaéni odmény je zavislé na stupni
vzdélani dotazovanych. Tedy, zaméstnanci s vySSim stupném vzdélani povazuji

poskytované vzdélavani za motivaéni odmeénu vice, nez zaméstnanci s niz$im stupném

vzdélani.

e Setieno bylo také, zda se uprednostiiovana forma Skoleni méni spolu s vékem

zaméstnancu. Byly zvoleny nésledujici hypotézy:

Ho: upfednostiiovana forma skoleni neni zavisla na véku zaméstnance

Ha: zaméstnanci z riznych vékovych kategorii upfednostiuji rizné formy skoleni

a=0,05
p-value = 0,03248

a > p-value

Na zékladé zkoumanych dat 1ze s 95% spolehlivosti zamitnout Hg ve prospéch Ha,
tedy lze fici, Ze zaméstnanci z riznych v€kovych kategorii upfednostiuji rtizné formy

skoleni.
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4.5 Formulace navrhu

Drievozpracujici druzstvo ma v soucasné dobé propracovany systém vzdélavani a
rozvoje pracovnikl, pfedev§im diky ucasti v Operatnim programu Lidské zdroje a
zaméstnanost financovaného z Evropského socialniho fondu v CR, ktery mél za tikol
vytvotit komplexni a koncep¢ni systém rozvoje znalosti a dovednosti zaméstnanct pri
souCasném upevnéni postaveni a konkurenceschopnosti samotného druzstva. Presto

bylo zformulovano nékolik navrhii na zlepsSeni.

V dobg, kdy se druzstvo neucastnilo vyse uvedeného programu, bylo pro oblast
vzdélavani a rozvoje pracovniku v tomto druzstvu typické, ze zéklad systému fizeni a
rozvoje lidskych zdroji v druZstvu sice existoval, ale nebyl dostate¢né vyuzivan a
rozvijen. Vzdélavani bylo chapano jako nastroj ke splnéni zdkladnich kvalifikacnich
piedpokladti pracovnikli pro vykon prace a ne jako ndstroj dalSiho rozvoje lidského
potencidlu a motivace zaméstnancli. Vzdélavani bylo organizovano spiSe nahodile a
neexistovala zde koncepce a individualni ptistup, ktery by reagoval na potieby
zaméstnancii a druzstva v ménicich se podminkéach na trhu. V druzstvu nebyl urcen
zpusob méteni dopadu vzdélavani na zvysSeni pracovniho vykonu, vzdélavani nebylo
povazovano za investici, ktera by méla mit svou ndvratnost. A v neposledni fadé¢,
jednotlivé useky druzstva mély problémy s interni komunikaci. Z téchto divodu je
potieba souCasny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ziskany jiz zminénym
programem neustale udrzovat a déle rozvijet, aby se druzstvo nevratilo zpét ke stavu,
kdy bylo zakonzervovan¢, neduvéiivé ke zméndm a plné nepiehlednych systému
pravidel. Druzstvo musi 1 nadale inovovat své vnitini procesy, aby zajistilo motivaci a

identifikaci zaméstnanct s podnikovou strategii a také flexibilitu druzstva.

Zaméstnanci uvadi, Ze maji pouze omezené moznosti vyjadfit se k ¢innostem
druZstva v oblasti vzd€lavani i pres skutecnost, Ze vétSina dotazovanych o toto vyjadieni
projevila zajem. Navrhuji zaméstnancim umoZnit vyjadieni, v ¢em by se chtéli
vzdélavat a jaké dovednosti zlepSovat. Navrhuji zavést pravidelné rozhovory s
pracovniky v této oblasti. Tyto potieby by mél za kol zjiStovat pifimy nadfizeny
pracovnik, napfiklad prostfednictvim osobnich pohovorli, nebo prostfednictvim

schranky, ktera by byla umisténa na pracovisti, a kazdy zaméstnanec by mél moznost
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vhodit sviij konkrétni navrh. Nadfizeny pracovnik by pak tyto potfeby vzdélavani
vyhodnotil a ptfedal pracovnikovi persondlniho oddéleni, ktery pldnuje vzdélavani a
rozvoj. Dale by tyto navrhy byly pfedlozeny a projednany s vedenim druzstva, které
pridéluje finanéni prostiedky na vzdélavani. Za ucelem zlepSeni vnitropodnikové
komunikace dale navrhuji, aby soucasti pravidelnych pohovorti s pracovniky bylo jejich
seznameni s aktudlni situaci druzstva, jeho cili a strategiemi a timto vyvolat ¢i umocnit
pocit sounalezitosti pracovniki s organizaci. Také by kazdému pracovnikovi byla
sdélena kritika ¢i pochvala za dobfe odvedenou praci. Konstruktivni kritika a vyjadieni

uznani pak bude zaméstnance motivovat dale sviij pracovni vykon zlepSovat.

Dale navrhuji v druzstvu zavést e-learning v oblastech vzdélavani, ve kterych by
tato forma byla vzhledem k obsahu $koleni vhodna. Mohlo by se jednat naptiklad o
kurzy jazykové, kurzy Microsoft Office, nebo 1 seznameni novych zaméstnancii
s firemni politikou apod. Tato forma vzdélavaciho procesu vyuzivajici informacnich a
komunikaénich technologii k tvorb& kurzii, distribuci studijniho obsahu a komunikaci
mezi Skolenymi a lektory je snadno dostupnd a pruznd. Soucésti této technologie je 1
zpétna vazba a kontrola ziskanych znalosti Gcastnikii formou rtznych testii. Velkou
piednosti je moznost integrované podpory studentd lektorem at’ uz on-line formou (chat
¢i videokonference), tak off-line formou (e-mail) a moznost vzajemného uceni se
zaméstnanct mezi sebou. E-learning Ize kombinovat i s klasickymi formami vzdélavani
jako jsou workshopy a seminafe. Zaméstnanci mohou e-learning vyuzivat pfimo na
pracovisti, kde k témto kurziim budou mit ptistup v ramci pracovni doby. Zaméstnanci
si mohou 1 do jist¢ miry urcovat studijni tempo, nebo které znalosti prohlubovat.
Kdykoliv se mohou vracet jiz k absolvovanému vzdélavani a mohou také vyuzit
moznost UCastnit se kurzl z jinych oblasti. Zaméstnavatel ma prostiednictvim e-
learningu moznost pribézného a pruzné¢ho vzdelavani, testovani znalosti pracovniki,
zefektivnéni vzdélavani jak jednotlivcl, tak celych pracovnich tymi. Zavedenim e-
learningu se také zkrati doba nepfitomnosti pracovnikli na pracovisti z divodu
vzdélavani a v neposledni fadé je umoznéno rychlé pfedavani aktudlnich informaci,
pfedevsim co se ty¢e zmén zékoni, piedpisii ¢i vnitropodnikovych smérnic.

V dnes$ni dobé neustalého vyvoje novych generaci mobilnich telefond, bychom
mohli hovofit i o m-learningu, tedy mobilnim vzdélavani, kdy by dneSni mobilni
telefony vybavené dostatecnym vykonem mohly slouzit ke vzdé€lavani, stejné jako

Kk pfistupu k informacim na internetu.

73



Také povazuji za pfinosné, aby zaméstnanci a Skolici persondl investovali Cas
K pochopeni zasadnich prvkii motivace k sebevzdélavani. Motivovat lidi, aby se
z vlastni iniciativy vzdélavali, je komplexni zalezitost, kterd vychazi predevsim z vnitini
motivace. Problémem mohou byt Spatné minulé¢ zkuSenosti ze Skol ¢i neuspéSnych
podnikovych Skoleni a ukolem manazeri a Skolicich pracovnikli je vzbudit v
zaméstnancich zajem a snazit se vyvinout takovou strategii, kterda pomuze
zaméstnancim vidét spojitost mezi ochotou ucit se, hodnotou, kterou jim vzdélavani
piinese (at’ uz finanni ¢i socidlni) a dopadem vzd€lavani na samotné Zivoty

zameéstnancu.

Pobidkou pro dal§i vzdélavani zaméstnanci a zvySeni jejich z4jmu o vykon
prace muze byt 1 zavedeni systému k predkladani zlepSovacich ndvrhii ze strany
zaméstnancu, za které by se jim piipisovaly predem definované odmény. Tyto névrhy
pfispivaji jednak ke sniZzovani ndkladi podniku, umoziuji mu se dale rozvijet a
zdokonalovat procesy, tak pomahaji motivovat samotné pracovniky. Zaméstnanci pod
vidinou ziskani odmény zvysi svlij zdjem o dany obor, budou motivovani se déle
vzdélavat, ziskavat dodatecné informace o dané problematice a pfijit tak se zlepSovacim
navrhem, ktery bude realizovan a odménén. Pro tento ucel bude vytvofen formulafr,
prostiednictvim kterého dany pracovnik uvede piedmét zlepSovaciho navrhu a jakym
zpusobem bude zlepSeni realizovano. Tento formulaf bude k dostani kazdému
pracovnikovi pfimo v podniku. Lze také organizovat Casové omezené akce, kdy bude
vyhlaseno konkrétni téma (napiiklad tispora materialu), kterého se zlepSeni bude tykat,
a pracovnici po tuto dobu mohou predkladat své navrhy. Po skonceni vedeni druzstva

navrhy vyhodnoti a vitézny nadvrh bude odménén.
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Pokud budou vyse formulované navrhy realizovany, Ize spatiovat tyto prinosy pro

druistvo:

Pokud bude druzstvo vzdélavani a rozvoj svych pracovniki chapat jako nastroj
dalsiho rozvoje lidského potencidlu a motivace zaméstnancii a ne pouze jako
nastroj ke splnéni zékladnich kvalifika¢nich ptfedpokladti pracovniki pro vykon
prace, nevrati se zpét do stavu, kdy zde neexistovala zadnad koncepce vzdélavani a
rozvoje, ktera by reagovala na potifeby zaméstnancii a druzstva v ménicich se

podminkéch na trhu.

Zavedeni pravidelnych pohovorti a porad se zaméstnanci, kde bude nadfizeny
pracovnik zjiStovat nazory, pfipominky a potifeby zaméstnancii a kde dale budou
zaméstnanci seznamovani s aktualni situaci druzstva, jeho cili a strategiemi, ¢i jim
zde bude sdélovana kritika nebo pochvala za dobfe odvedenou praci, ptinese
zlepSeni vnitropodnikové komunikace a bude umocnén pocit soundleZitosti

pracovniki s druzstvem.

Zavedeni e-learningu pfinese fadu vyhod. Pfedevsim se jedna o sporu nakladl na
dopravu, poptipadé cestovné, v piipade, kdy zaméstnanci musi za vzdélavacimi
aktivitami dojizdét mimo misto svého pracovisté, ¢i v dasledkli snizeni narokd na
lidské a materialni zdroje pro vzdélavani. Snizi se také ndklady na pronajem uceben
a néklady, které vznikaji z ditvodu neptitomnosti pracovnikli na pracovisti v dobg,
kdy by jinak vykonavali svou praci. E-learning lIze kombinovat s klasickymi
formami vzdélavani a také umoznuje rychlé predavani informaci ptedevsim, co se

ty¢e zmén zakond, ptedpist ¢i vnitropodnikovych smérnic.

Zavedeni systému predklddani zlepSovacich névrhG pfedstavuje pobidku pro
zamestnance k jejich dal§imu vzdélavani, jehoz vysledkem miiZze byt rozvoj a
zdokonalovani procesti podniku, zvySeni motivace pracovnikli a v neposledni fadé
také Uspora nakladl druZstva prostfednictvim realizace vybranych zlepSovacich

navrhu.
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Souhrnné Ize fici, ze i pies potiebné pocatecni naklady se vSechny tyto investice do
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct budou Vv dlouhodobém horizontu vracet
Vv podobé vyssi produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétSi motivace
zaméstnancl spolupracovat na inovacich, které jsou v ménicich se podminkach

podnikatelského svéta tak potiebné, ¢i zvysené loajality zaméstnancti viici druzstvu.
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5 ZAVER

Diplomova prace je zaméfena na problematiku vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci. Cilem této prace bylo analyzovat a zhodnotit systém vzd€lavani a rozvoje
zamestnanct v Dievozpracujicim druzstvu Lukavec a nasledné na zakladé této analyzy
navrhnout konkrétni mozné postupy, vedouci ke zlepSeni a zefektivnéni vzdélavani a

rozvoje pracovnikil.

Prace je sestavena z teoretické Casti, ktera je na zakladé¢ odborné literatury
zaméfena na shrnuti problematiky vzdélavani a rozvoje pracovnikili, charakteristiky
sledovaného druzstva, analyzy soucasného stavu S vymezenim aktualniho systému
vzdélavani a rozvoje pracovniki a dotaznikového prizkumu, ktery vystihuje pohled
zaméstnancl na problematiku vzdélavani a rozvoje. Na zakladé zjisténych udaja, byla

posléze navrhnuta urcitd opatfeni pro zlepSeni.

Sledované druzstvo realizovalo projekt Komplexni vzdélavani zaméstnanci,
ktery spadd pod Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost financovaného
z Evropského socialniho fondu v CR, pomoci néhoZz byl v druZstvu vytvoien komplexni
systém rozvoje znalosti a dovednosti zaméstnanct. I ptes tuto skuteCnost byla zjisténa
potieba ur¢itych zmén v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikil. Specifikace navrha
téchto zmén uvadim v kapitole 4.5. K navrhiim, kterymi je potieba se zabyvat, patii dle
mého nazoru bezesporu snaha nejen o zachovani, ale i1 dalsi rozvijeni soucasného stavu,
tedy stavu po realizaci vySe zminéného projektu. Hlavné z diivodu, ze v dobé pied
ucasti ve vySe uvedeném programu, bylo pro oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikli
tohoto druzstva typické, ze zde existoval pouze zaklad systému rozvoje lidskych zdroji,
ktery nebyl dostatecné vyuzivan a rozvijen. Vzdélavani bylo organizovdno spiSe
nahodile, nebylo povazovano za investici, kterd by méla pfindSet svou ndvratnost.
Panovaly zde problémy s interni komunikaci a druZstvo se jevilo jako zakonzervované,
nediveérive ke zméndm a plné neptehlednych systémi pravidel. Je proto nezbytné i
nadédle inovovat vnitini procesy a klast diiraz na motivaci a identifikaci zaméstnancti

s podnikovou strategii a také flexibilitu druZstva.
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Vzhledem Kk omezenym moznostem vyjadieni zaméstnanci k ¢innostem
druzstva v oblasti vzdélavani i pfes pfevazujici zdjem pracovnikli, dale navrhuji
zavedeni pravidelnych pohovorGi zaméstnancii s pfimym nadiizenym pracovnikem a
také umisténi schranky na pracovisté, kam by kazdy zaméstnanec mél moznosti vhodit
svij konkrétni navrh, postieh ¢i pfipominku. Za ucéelem zlepSeni vnitropodnikové
komunikace dale navrhuji, aby soucasti pravidelnych pohovori s pracovniky bylo jejich
seznameni s aktualni situaci druzstva, s jeho cili a strategiemi a timto vyvolat a posilit

pocit sounalezitosti pracovniktll s organizaci.

Sledované druzstvo doposud v oblasti vzdélavani nepouziva e-learning, ktery
vyuziva informaénich a komunikacnich technologii k tvorbé kurz, distribuci studijniho
obsahu, komunikaci mezi Skolenymi a lektory a je snadno dostupny a pruzny. Navrhuji
tuto formu vzd€lavani zavést v oblastech, ve kterych by byla vzhledem k obsahu skoleni
vhodna. Zavedeni e-learningu by pfineslo druzstvu fadu vyhod a také rychlé pfedavani
aktudlnich informaci, ptredevSim co se ty¢e zmén zdékonl, predpisi ¢i
vnitropodnikovych smérnic.

I pfes pocatecni ndklady na pottebné pocitatové vybaveni, fidici systém a koupi
kurzii, piinese zavedeni e-learningu v dlouhodobéj$im horizontu tsporu nakladt na
dopravu, popiipadé¢ cestovné, v piipadé, kdy zaméstnanci musi za vzd€lavacimi
aktivitami dojizdét mimo misto svého pracovisté, ¢i v disledkti snizeni narok na lidské
a materialni zdroje pro vzdélavani. Snizi se také naklady na pronajem uceben a naklady,

které vznikaji z diivodu nepfitomnosti pracovnikl na pracovisti v dob¢, kdy by jinak

vykonavali svou préaci.

Dale povazuji za pfinosné, aby zaméstnanci a Skolici persondl investovali ¢as
k pochopeni zasadnich prvkal motivace k sebevzdélavani. Ukolem manazert by tedy
méla byt snaha vzbudit v zaméstnancich zdjem a snazit se vyvinout takovou strategii,
ktera pomiiZze zaméstnanctim vidét spojitost mezi ochotou ucit se, hodnotou, kterou jim

vzdélavani ptinese a dopadem na samotné Zivoty zaméstnanctl.

Pobidkou k dal§imu vzdélavani zaméstnanci miize byt zavedeni systému
k predkladani zlepsovacich navrhi prostfednictvim formulafd vytvofenych pro tento
ucel, za které by se danym zaméstnancim piipisovaly pfedem definované odmény. Tyto

navrhy mohou pfispét jednak k uspofe ndkladii podniku, jeho dalSimu rozvoji, tak
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zvySeni motivace zaméstnanct. Zaméstnanci pod vidinou ziskani odmény zvysi sviij
zajem o dany obor, budou motivovani se dale vzdélavat, ziskavat dodatecné informace a

prijit tak se zlepSovacim navrhem, ktery bude realizovan a odménén.

Pokud budou tyto navrhy realizovany, vétim, ze dojde ke zlepSeni a zefektivnéni
systému vzdélavani a rozvoje pracovniki. Jejich pracovni schopnosti a dovednosti
budou formovany tak, aby praci odvadéli efektivné a byli podniku piinosem predevsim
Z hlediska soucasnych 1 budoucich potieb organizace, napliovani dlouhodobych

podnikatelskych cili a pruzného reagovani na zmény vné¢jsiho 1 vnitiniho prostiedi.
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6 SUMMARY

This work was focused on the analysis and evaluation of the actual situation in
the field staff training and development company. Based on the information devise
appropriate procedures to streamline and improve in this area. For the purpose of this
study was selected manufacturing Woodworking cooperative Lukavec.

The theoretical part deals with the definition of terms relating to education and
development. Also specifies human resources to invest in education and human
resource development, including return on these investments and the issue of motivation
for education. Business education, its areas, objectives, targets and model training and
development is an additional part of the literature review and the conclusion is
dedicated to the systematic training of workers and its individual parts. In addition an
analysis of the current education system and the development of a reporting team was
assembled questionnaire which includes 25 questions. The questions were divided into
two groups. The task of the first group of questions was to determine the attitudes and
opinions of employees on training and development in cooperative education and
development tools, satisfaction surveys with these tools, workplace communication and
so on. The second group of questions was to identify basic demographic information

about respondents.

At the end, there are suggested changes, which should contribute to better staff

training and development organization.

Key words: education, development, human resources, communication, motivation,

educational program, employess
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Ptiloha 1: dotaznikovy formulat

Dotaznik

VDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Dobry den,
prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude podkladem pro mou diplomovou
praci na téma: Vzdélavani a rozvoj pracovnik v Dfevozpracujicim druzstvu Lukavec.

Na zaklad¢ Vasich odpovédi se pokusim o zhodnoceni Grovné vzdélavani a rozvoje v

této organizaci.

Dotaznik je zcela anonymni.

Dé&kuji za spolupraci.

Bc. Kristyna Cejkova

studentka Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budgjovicich

1. V organizaci pracuji z diivedu:
a) dobrého finan¢niho ohodnoceni
b) blizkosti mého bydlisté
¢) prace m¢ napliuje
d) jistota prace
e) jiny divod:

2.V organizaci jsem zaméstnan/a:
a) méné nez 1 rok
b)1-5Ilet
c) 5-10 let

d) déle nez 10 let



3. Zabyva se podle Vis DDL dostatecné vzdélavinim a rozvojem svych

zaméstnanca?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

4. Jaké kurzy jste v ramci vzdélavani absolvoval/a v poslednim roce? VypiSte:

5. Byl/a jste spokojen/a s mnozstvim informaci a zaskolenim na Vasi pozici?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

6. Jsem s nabidkou vzdélavacich kurzi v DDL spokojen/a:

a) jsem spokojen/a, nic mi zde nechybi

b) chybi mi kurzy — prosim vypiste, které dalsi druhy vzdélavani byste uvitali:

7. Serad’te vzestupné nasledujici moznosti tak, jak Vas ovliviiuji p¥i tvorbé nazoru

na absolvovanou vzdélavaci akei:



lektor

studijni materialy
uroven vyuky

misto konani

téma vzdélavaci akce

objem novych informaci

[ s Y O Y R O

délka vzdélavaci akce

8. Uved’te pocet vzdélavacich akci absolvovanych béhem posledniho roku:
a)l-5
b) 6 - 10
¢) vice nez 10

d) zadné

9. Znalosti ziskané podnikovym vzdélavanim v naplni své prace uplatiuji:
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

10. Vénujete se i jinému vzdélavani mimo pracovisté?

a) ne



11. Domnivate se, Ze potirebujete ziskat néjaké dalSi védomosti (pop¥. dovednosti),
které by Vam pomohly p¥i vykonu price, respektive zvysily efektivitu Vasi

prace?

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

12. Povazujete vzdélavani jako formu motiva¢ni odmény?
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

13. Jakou formu $koleni uprednostiiujete?
a) instruktaz
b) seminaft
) samostudium
d) e-learning

e) zadnou

14. Mnoizstvi nabizeného $koleni povazuji za:
a) pfimétrené
b) vysoké

c) nizké



15. PovaZujete sami potiebu vzdélavat se a zdokonalovat se ve Vasem povolani?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) rozhodné ne

16. Mam moZnost se vyjadiovat k ¢innostem organizace v oblasti vzdélavani:
a) ano a na mij nazor je bran zietel
b) ano, ale na muij ndzor neni bran dostatecny zietel
¢) moznost vyjadiit se mam pouze velmi malo
d) nemam moznost vyjadrit se

) o vyjadieni nemam zajem

17. Z jakého zdroje ziskavate informace o moznostech vzdélavani?
a) internet
b) spolupracovnici
¢) nadfizeni

d) z nasténky

18. Své soucasné znalosti hodnotim jako:
a) plné€ dostacujici
b) spiSe dostacujici
c) spiSe nedostacujici

d) absolutné nedostacujici



19. Odislujte dané moZnosti znamkami 1 (nejvice) az 5 (nejméné€) podle rozsahu,
jakym Vas dany faktor k dal§imu vzdélani motivuje:
[ ] zvyseni odbornosti
[ ] zamé&stnanecka vyhoda
|| uznani
[] pracovni postup
[]

vys$§i mzda

20. Do jaké finanéni ¢astky z celkové ceny byste byli ochotni prispét na konkrétni

vzdélavaci aktivitu?

a)0-5%
b) 6 — 25 %
c) 26 —50 %

d) nad 50 %

e) nejsem ochoten/ochotna prispét

21. Je od Vas pozadovana zpétna vazba na probéhnutou vzdélavaci aktivitu?
a) ano — formou dotazniku
b) ano — formou testu
¢) vyhodnoceni u€innosti Skoleni probih4 az pfi ostrém provozu

d) neni pozadovana

22. Jaké je Vase nejvysSi dosaZené vzdélani:
a) zakladni
b) sttedni odborné s vyuénim listem

¢) stiedoskolské s maturitou



d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

23. Pracuji v useku:
a) délnik
b) technickohospodarsky pracovnik

¢) stravovaci usek

24. Pohlavi:

a) Zena

b) muz

25. Patiim do vékové kategorie:

a) do 24 let

b) 25 — 34 let
c) 3544 let
d) 45 — 54 let

e) 55 let a vice



Ptiloha 2: pfehled tabulek pro zpracovani dotaznikového prizkumu

Tabulka 5: Davod zaméstnani v druZstvu

dobré finan¢ni ohodnoceni 10
blizkost mého bydlisteé 54
prace m¢ napliluje 14
Jjistota prace 24
jiny divod 1

celkem 103

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 6: Délka zaméstnani v druzstvu

méné nez 1 rok 4
1-5Ilet 14
6 - 10 let 16
vice nez 11 let 48
celkem 82

Zdroj: Viastni vyzkum

Tabulka 7: Zajem ze strany DDL o vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci

urcité ano 15
spiSe ano 43
spiSe ne 24
urcité ne 0
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 8: Spokojenost s mnoZstvim informaci pfi nastupu a zaSkolenim na

pracovni pozici

urcité ano 30
spiSe ano 48
spiSe ne 4
urcité ne 0
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 9: Spokojenost zaméstnanci s nabidkou vzdélavacich kurzu

jsem spokojen/a 66
chybi mi n&jaké kurzy 16
celkem 82

Zdroj: Viastni vyzkum

Tabulka 10: Pocet vzdélavacich akci absolvovanych béhem posledniho roku

méné nez 5 44
6az10 20
vice nez 10 18
zadné 0
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 11: Vzdélavaci aktivita zaméstnancii mimo podnikové vzdélavani

ne 60
ano 22
celkem 82

Zdroj: Viastni vyzkum

Tabulka 12: Vzdélavani jako forma motivaéni odmény

spiSe ano 34
spiSe ne 30
urCité ne 12
celkem 82

Zdroj: Viastni vyzkum

Tabulka 13: Primérenost mnozZstvi nabizeného S§koleni

piimétené 66
vysoké 9
nizké 7
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 14: Pocit zaméstnanci o potiebé se dale

V povolani

vzdélavat a zdokonalovat

rozhodné ano 28
spiSe ano 36
spiSe ne 18
rozhodné ne 0
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 15: Moznost zaméstnanci vyjadifovat se k ¢innostem druZstva v oblasti

vzdélavani

ano a na mij nazor je bran zietel 16
ano, ale na mlij nazor neni bran dostateny zietel 17
moznost vyjadiit se mam pouze velmi malo 21
nemam moznost vyjadrit se 18
o vyjadfeni nemam zajem 10
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 16: Uplatnéni znalosti ziskanych podnikovym vzdélavanim v naplni prace

urcité ano 36
spiSe ano 32
spiSe ne 14
urcité ne 0
celkem 82

Zdroj: Viastni vyzkum



Tabulka 17: Minéni zaméstnancii o potiebé ziskat dalsi védomosti

urcité ano 14
spiSe ano 26
spise ne 38
urcité ne 4
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 18: Hodnoceni zaméstnanct svych sou¢asnych znalosti

pIn¢ dostacujici 14
spiSe dostacujici 64
spiSe nedostacujici 4
absolutné nedostacujici 0
celkem 82

Zdroj: Viastni vyzkum

Tabulka 19: VySe prispévku, ktery jsou zaméstnanci ochotni vynalozit na

konkrétni vzdélavaci aktivitu

do5 % 40
do 25 % 11
do 50 % 4
nad 50 % 0
nejsem ochoten/ochotna piispét 27
celkem 82

Zdroj: Vlastni vyzkum



