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Uvod

Obecré je vzclavani povazovano za celozivotni proces. Narokgrétsou na nas
kazdodena kladeny, poZadavky, které musime splnit, neust@letnici situace a doba,
ktera se Zene stale depdu. Neobejdeme se bez efektivniho &adani, stalého
ziskavani novych informaci aqulevdim bez jejich spravného pouzivani v praxinzad
firma se neobejde bez dostai& vzdilanych a vzdlavanych zarmsstnand; schopnost
rychle a dobe reagovat na pozadavky trhu, zaka#ngkinasi konkure&éni vyhodu.
Je proto tteba chapat vztivani zamistnané jako néstroj pro zvySovani nejen
konkurenceschopnosti, ale i produktivity a loajalitle dilezité si u¥domit,
Ze vzatlavani ma pimy vliv také na firemni kulturu — tedy i presentéiomy dovnitt,

ale gedevsim navenek.

Problematika vzéldvani zamistnan@ je mi z profesniho hlediska velmi blizka —
jiz ptes dva roky pracuji za pozici personalistky ve Yyrio spolé€nosti, kde moji
specializaci je pravvzdlavani zamistnand. Proto bylo takeé frozené si vybrat toto

téma diplomové préace.

Diplomova préace je roztena do pti kapitol. Prvni kapitola se énuje vzdlavani

a rozvoji zanistnand v systému personalni prace. V teoretické roynzde pojednano
0 vzcElavacich aktivitach pro nové z@stnance, dale systému a planu &adani,
uvedena je zde i procedura Skoliciho systému, Keenizivan ve spotmosti, ve které
pracuji. Kapitola druh& pojednava o metodach firgmarvzcétlavani. Zakladni rozdeni
téchto metod je na metody pouzivan& pykonu prace a metody pouzivané mimo
pracovisé. Mimo jejich charakteristiky jsou zde uvedeny jige vyhody a nevyhody.
Kapitola také pojednava o outdoorovych programecle-laarningu, jako dalSich
z moznych metod vzthvani. Teti kapitola pojednava o ¢ici se organizaci,
a organizanim weni. Ctvrta kapitola se &nuje firemni Kkultde, jeji charakteristice,
vénuje se také kultie v mezinarodni spaiaosti, ktera ma sva specifika. Posledni
kapitola diplomové prace obsahuje praktickdést, ve které jsem se na zakiad
vyzkumu zji§ovala nazory a navrhy na zlepSeni firemniho¢léachni od zastnand
vyrobni spolénosti ve které pracuji. Vyoovy vzorek vyzkumu tvid THP pracovnici

spolenosti vSech odeni.



Byla bych rada, aby tato diplomova prace mohla Atojako pirucka i pro ostatni
personalisty, ale i zaggtnance na vedoucich pozicich; vysledek vyzkumunigy
pomoci ziskat ucelenou &mou vazbu na firemni vZthvani v dané spateosti a také

napomoci jeho zlepSeni a zefekinin



1. Vzdélavani a rozvoj zan€stnanai v systemu

personalni prace

.,Pozadavky na znalosti a dovednodtivéka v moderni spot@osti se neustale ¢ni
acloveék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zstnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rm&t.“ Neustalé zlepSovani dovednosti
a ziskavani novych znalosti se tak stava celoZinotprocesem a tak i pé

o zlepSovani a formovani pracovnich schopnosti ¢garan@ se stava jednim
schopnosti a dovednosti byla byt neustale v souladu s rozvojem techniky &hej
zajiseéni poté s pedstihnem tak, aby pracovnici byli schopni pruZzreagovat
na pozadavky a moznosti trhu. V navaznosti na tgmbanatek je tedy rejme,
Ze tradéni zpisob vzdélavani pracovnik, jako je zacvik, peskolovani, je jiz
nedostaujici. Je nutné formovat SirSi rejét znalosti a dovednosti, pracovnika rozvijet,
formovat také jeho osobnost, hodnotovou orientacpiiapisobovat jeho kulturu
kultu¥e dané organizace Timto zmisobem je poté mozné formovat flexibilitu
pracovnik: a jejich gipravenost na zemy. *

Uceni je aktivnic¢innost &astnika spéivajici v kvantitativnim a kvalitativnim néstu
osvojenych poznatk ale také v fenosu a fipadné zmané hodnot, posta@, zajn

a daldich prvik smstujicich k dal$imu rozvoji clovéka. * Uspsdni manazé

si uvdomuiji, jakou hodnotu proénmaji vzdtlani zangstnanci, kt& dokdzou Gelre
spolupracovat, sdilet informace a rozvijet znalpstiebné k efektivnimu fungovani

v dnednim globalnim trznim prosdi.®

1. 1 Vzclavaci aktivity pro nové pracovniky

Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky byéhy zajistit nasledujici:

» novy pracovnik porozumi vSem aspghtsveé prace,

! KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdgj. Praha: Management Press, 2009, s. 252.

2 MUZIK, J. Androdidaktika. Praha: ASPI, 2004, s. 13

$VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vz&lavani zamstnané. Praha: Grada Pulishing, 2007,
s 13.
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» bude schopen zvladnout vSechny Ukoly dané prace,
» dolre se ve firmi zorientuje,

> ziska sebetléru, Ze svoji praci bude odvéddohre,

» zaadi se do pracovniho kolektivu firmy,

> cely proces pradhne hladce, bez problému a co nejrychleji.

Proces vstupniho vZvani proto musi byt individualni; musi vychazeejem

z charakteru a obsahu dané préace, ale i z inforrkeere 0 daném pracovnikovi mame.
Je teba mit na pasti, Ze jisty ¢éas na zapracovani a adaptacif@otije kazdy novy
pracovnik, bez ohledu na to, jaké méedchazejici zkuSenosti a jaké jsou jeho

kvalifika¢ni pozadavky’

Postup p¥i vzdélavani nového pracovnika

Je doporteno zahdjit vzélavaci aktivitu il az jednodenni instruktdzi v den néstupu
do prace. Novy pracovnik bydnbyt informovan o firng, vyrobcich, sluzbach, trhu,
zékaznicich, planech do budoucna. Po této insttulgavhodné pejit ke konkrétni
praci na pracovnim mistvyswitlit, co bude jeho naplini prace a co je @&flatekavano.
Je velmi dlezité, aby novy pracovnik byl informovan o povistech, pravech
a podminkach, za kterych bude pracovat: pracovbadgestavky v praci, plat nebo
mzda, vyplatni terminy, pracelggas a jeji odrmovani, dovolena, zatstnanecké

vyhody aj.

Déle je teba jej seznamit s firemnimi zvyklostmi, pravidlypmcedurami: jak
postupovat v fipadt onemoctini, jak Zadat o volno, jaky je postugi gpodavani
stiznosti, zlepSovacich naurhhodnoceni pracovnikaj. V této souvislosti je nezbytné
také seznadmit nového pracovnikaiedpisy tykajici se ochrany zdravi a beapmsti

prace.

Naslednym krokem by pakdio byt provedeni pracovnika firmou. Jelia ho seznamit,
kde pracuji lidi, se kterymi bude v pracovnim kéihtakteré bude pétbovat, kde jsou
Satny, toalety, umyvarny, mistnostena k odpdinku, kde je misto wené k parkovani

apod. ,V malé firn¢ je vhodné, aby byl novy pracovnikgastaven vSem pracoviiik,

* KOUBEK, J. Personalni prace v malych #dhich firmach. Praha: Grada Publishing, 200744.4
146.
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ve stedni firmé pak svym bezprogtdnim spolupracovniikn, vedoucim pracovnikn

a rekterym dalSim osobam.iiPtéto pilezitosti Ize pispét k jeho vzélani tim, Ze mu
ukazujeme praci ostatnim pracovinikhechame jej, aby jefippraci pozoroval. Ostatni
pracovnici mu vysétli, v ¢éem spdiva jejich prace, jak navazuje na prace jiné apod.”
Pocelou dobu uv&di pracovnika je vhodné adhziovat, jaké chovani
se od pracovnika ¢ekava, nap ,Jak vidite, my tady na pracovisti vSichni nosime
ochrannou pracovni obuv.”, ,Nebojte se pozadathakéliv spolupracovnika o pomoc,
je tu zvykem vzajemhsi pomahat.” apod.

Zawrem je novy pracovnik zaveden na své pracévatpowien prvnimi dkoly.
Je vhodné zvolit zkuSeéj$iho pracovnika, aby pracovnika nového instruoval,
kontroloval jeho praci a byl fjpraven mu v fipact potreby scimkoliv pomoci.

V piipad, Ze se jednd o odbarnpripraveného pracovnika, instruktaz a nasledna
kontrola zpravidla post® pokud se vSak jedna a pracovnika mgkuSeného, je velmi
vhodné pidelit mu zkuSewjSiho kolegu — Skolitele, ktery s nim bude pracovat

podrobrji a dlouhodobji, poskytovat mu informace a #mou vazbu?®

Konkrétni giklad z mé profesni praxe,iuhe byt ukazka Skoleni z prvniho dne nového
pracovnika na pracovisti. Toto ,seznamovaci“ SkotEkou zabira cely prvni pracovni
den nového zasstnance a jeho c¢élem je pedevsim seznamit jej jak
se zamistnavatelem, jeho historii, pravidly, tak i vniiremni politikou a nasledntake
pracovnimi postupy a instrukcemi. V ramci Skolesby také novi za#stnanci

provedeni prostory spairosti (kantyna, Satny, pracow&pod.).

> KOUBEK, J. Personélni prace v malych #dhich firmach. Praha: Grada Publishing, 200744.4
147.



Tab. 1 Uvodni vzalavaci aktivity pro nové pracovniky

Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky

Téma Obsah Délka
Seznameni se spdoleosti / Nazev, vznik, historie, vyrobky, séasnost, 05h.
piedstaveni spobmosti sidlo, spolupsobeni firem
Disciplina Pravidla p praci, pravidla pohybu v arealu 1h.

Certifikaty a normy (politika jakosti, politika
Zivotniho progtedi, politika omezeni
Politika a procesy nebezpénych latek atd.), zaklady bezfymsti | 0,5 h.
prace a pozarni ochrany, odpadové
hospodéstvi

. ) Mezinarodni kodexy nejen pro oblast
Mezinarodni normy, Pracovr

.. elektropfimyslu, obsah pracovnitfadu 0,5 h.

fad
(Zakonik prace)

Dochézka, jidelni a bonusowybochazkovy systém a jidelni systém -

0,5 h.

systém instrukce, bonusovy systém

Bezpe&nost a ochrana zdraviipraci, pozarni
BOZP a PO 2 h.

ochrana
Standardizovane pracovni . o _ _

Jejich pouzivani a orientace v nich 0,5h
postupy
5S Metodika Stihlé,fighledné &isté vyroby 1h.
Specifikace vyroby Vyrobni postupy, pracovni pozice 1h.

Zdroj: vlastni
1. 2 Systém vzdavani pracovniki v organizaci

Podstatou firemniho vzthvani je odstranit rozdily mezi tim, co mame motakm
k dispozici, atim, co je poZzadovano (co ipbujeme). Tento systém charakterizuje
prvotrgé neustale se opakujici kokdb identifikace padeby vzdlavani, planovani,

realizace a nasledného vyhodnoceni:



» definovani paeb vzdlavani; co patbujeme, co je poZzadovano?,
> jaky druh vzdlavani je k uspokojeni piab nejlepsi; jak Skoleni naplanovat?,
» realizace vzélavani; koho k realizaci vyuzit?,

» monitorovani a vyhodnoceni vddvani; jaka je efektivita?

Vzdelavani pracovnik by se nglo zaneiovat na formovani pracovnich schopnosti také
v SirSim slova smyslu; tedy formovani osobnostiodrot, které jsou velmitdezité

pri vytvareni mezilidskych vztah na pracovisti, formovani pracovnich tymu apod.
V systému vzdlavani pracovnik se angazuje personalni e¢tlhi, ale také vSichni
vedouci pracovniciCasta je také spoluprace organizace s externimg@adjzovanymi

institucemi.

Jak systém vazgdvani pracovnik probiha, je mozné rogZt na i kategorie,

v ndvaznosti na persondlni politiku a strategiiedrmy:

» organizace, davajici@dnost jiznalezité pripravenym pracovnikm,

» organizace, ve kterych probiha ¥éVani pouze tehdy, je-li to nalékawnutné

¢i pokud je dostatek finagnich prostedki,

» organizace, kteréénuji vzdtlavani svych pracovnik trvalou pozornost (maji

vypracovanou koncepci velhvani, vglenénou skupinu lidi, ktd se problematikou

zabyvaiji).

Je samoejmeé, Ze nejefektiviiSim vzdlavanim pracovnik je dolie organizované
systematické vz#lavani. Tento proces lze charakterizovat jako rédeiste opakujici
cyklus, ktery vychazi s politiky vzthvani, sleduje cile a strategie vlabani.

Cely tento proces zahrnuje nasleduijici faze:

> identifikace potreb vzalavani,
» planovani vz&lani feSeni otazek rozgtu, casovy plan, obsahu vé&dvani...),
» vlastniproces/ realizace vzélavani,

» vyhodnocenivysledki a vyhodnocovanidinnosti vzalavani.

8 BARTONKOVA, H. Firemni vzélavani. Praha: Grada, 2010, s. 109 — 110.
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Obr. 1 Z&kladni cyklus systematického vz#lavani pracovnika organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

CYKLUS
Identifikace potieby
vzdélavani pracovnika
organizace
Vyhoednocovani vysledku
vzdelavani a acinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programu
Realizace
vzdélavaciho procesu

Zdroj: (Tureckiova, 2004)

Piednosti systematického vzélavani pracovniki

» soustavt dodava odbompripravené pracovniky,

» umoziuje piibéZzné formovani pracovnich schopnosti podlggimbrganizace,

> zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti,

> prispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu, produktiviigace i kvality vyrobk
a sluzeb,

» pramérné naklady na jednoho pracovnika byvaji nizSi p#zjiném zpisobu
vzdélavani,

» umoziuje predvidat dopady ztrat pracovni doby,

» dochazi ke zdokonalovani wtélvaciho procesu,

10



» usnaduje hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu,

» umoziuje realizaci moderni konceptigeni pracovniho vykonu,

> zlepSuje vztah pracovnikk organizaci a zvySuje jejich motivaci,

» umoziuje ziskavani stabilnich pracovijk

» zvySuje socidlni jistoty pracovnilorganizace,

» zvySuje kvalitu a tim i trzni cenu individuélnipoacovnika,

» prispiva k urychleni personalniho a socialniho rozgyvavySuje Sance na platovy
postup,

> piispiva ke zlep$ovani pracovnich a mezilidskychhizta

1. 3 Plan vz&lavani

V planu vzdlavani jsou zahrnuty vzthvaci aktivity utené k realizaci v @itém
obdobi pro utité pracovniky. Whotoveny plan bydnodpowdét na otazky:

> jakatémata je treba zajistit,

» kdo jecilova skupina (¢astniki jakymi metodami a technikami se bude &lagani
realizovat,

> jakainstituce bude pro vz&lavani zvolena,

» ¢asové obdobizdlavani,

» kde se vzdlavani uskuteni,

> kdy a jak se bude realizovat hodnocenidadaci aktivity,

> jaké budownaklady.

Tvorba samotného planu se skladakladnich fazt

» pripravna faze: specifikace pdtb, analyza &astniki a stanoveni ailvzdlavani,

> realiza¢ni faze: zpracovani jednotlivych etap wddvani a jejich realizace (&eni
metod, technik, zisobu ptbéhu vzdlavani),

» faze zdokonalovani: pribézné hodnoceni jednotlivych etap planu z hledisek

ekonomickych (néklady), vhodnosti vybranych lektapod.?

" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Management Press, 2009, s. 258 — 261.
8 BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 112.
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1. 4 Procedura Skoliciho systému

Spolenost, ve které pracuji, s#di certifikaci ISO 9001. Mimo jiné to znamena
i vedeni fizené dokumentace, do které fpat Procedura Skoliciho systéemu -
tedy sjednoceni postupuipealizaci Skoleni. K dokumentu v elektronické ziemaji

volny pristup vSichni zagstnanci spokénosti z jakéhokoliv péitace.

1. Cil
Urychleni rozvoje spotmosti, posileni efektivity prace a zlepSeni znalastovednosti

zangstnand.

2. Rozsah
2. 1 Kazdy zan€stnanecje zpisobily pro tuto proceduru

2. 2 Operétati vyroby a kvality se tak&idi pracovnimi instrukcemi tréninku

piislusnych oddeni.

3. Odpowdnost

3. 1 V3echna oddeni

VSechna odéleni seridi procedurou Skoliciho systému:
> vytvareji raeni tréninkovy plan,

» realizuji trénink v pracovnim procesu,

» zaji¥'uji Skoleni dle tréninkového planu,

» vedou zaznamy o Skoleni.

3. 2 Personalni oddleni

» zkouma, posuzuje a provede shrnuti smyslupingstlv trénink,
» realizuje tréninkové plany a zpracovava zaznarskabeni,

> asistuje realizaci trénifiljednotlivych oddleni,

> poskytuje informace o externich Skolenich,

» spravuje tréninkovy e-systém a dohlizi na dodriadpéocedury Skoliciho systému.

12



4. Wys\ktlivky

MD — Reditel spolénosti
DH — Vedouci oddeni
FM — Vedouci zavodu
PIC — Odpo¥dna osoba
HR — Personalni odteni

OJT — Skoleni v pracovnim procesu

5. Procesni mapa
5. 1 Postup planovani a posouzeni Skolegskolici plan)

Prizkum o
q vy . Zaclenéni ,
smysluplnosti Provéreni . Provedeni
. . tréninku
tréninku

Kazdé oddleni vytv&i rocni tréninkovy plan s ohledem na znalosti, dovedreostkon

zanmestnance; dale Skolici a obchodni politiku a ragbo

Posouzeni princip Personalnim oddenim v souladu s firemni Skolici politikou,

s obchodnim planem a rozftem.

Personélni odfleni zpracuje jednotlivA Skoleni podle z#&eni, gizptsobi jednotlivé

plany a vytvdi roéni tréninkovy plan.

Kazdé oddleni provede Skoleni dle tréninkového planu.
V piipadt potreby mize byt tréninkovy plan danym o&ldnim gezkouman a upraven.

13



Obr. 2 Procesni mapa

fadost o skoleni

Registrace

Ano

fadost o omluveni

Ne—p i :
nepritomnosti
Ne J
Schvaleni
Ne
h 4
¥
a Ipétnd vazba / =
report
¥
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Zdroj: vlastni

Zadost o 3koleni

1. Kazdé oddeni nominuje osobu odpéanou za proces Skoleni.
2. PIC Zada o skoleni préstnictvim tréninkoveho systému.

3. Personalni odteni zkontroluje Zadost a obsah Skoleni.
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4. Skoleni musi byt vyhlaseno tydefeg dnem konani daného Skoleni.

Registrace a schvaleni

1. Zanmestnanec, ktery se chce astnit Skoleni, je povinen se registrovat
prostednictvim tréninkovém systému.

2. Wtastnici Skoleni mohou byt také nominovani manazerem

3. Po registraci a schvaleni registrace na Skgkermangstnanec povinen se Skoleni

zWastnit v danyas.

Ugast

1. PIC je odpo¥dna za pipravu a realizaci Skoleni.

2. Zaznam o dochazce je pozadovan pro kazdé Skdk@isepiSe jménacastniki
Skoleni na dochazkovou listinu a ujisti se, Ze hifizastreni se na dochazkovou
listinu podepisi.

3. Weastnik je povinen absolvovat dané $koleni v pinérsahu.

Zadost o omluveni nepitomnosti

1. V piipack, Ze se zakstnanec nezastni Skoleni, PIC na dochazkovy zaznam zapisSe
u jména tohoto za#stnance absenci.

2. V piipadt, Zze se zawstnanec neiize Skoleni dastnit, poda Zadost o n&st

na Skoleni progednictvim tréninkového systému gegstihem. V fipac, Ze &astnik
nemiZe zazadat v tréninkovém systému odaati na Skoleni vipdstihu, informuje PIC

0 nelasti co nejtive.

3. V pripad nelasti na Skoleni, ,nesplnil“, bude uvedeno v zaznarauskoleni.
Nelast na Skoleni je evidovana Personalnimémmidm a niize ovlivnit hodnoceni

zanestnance.

Ukol, hodnoceni

1. Wastnik je povinen se na z#vkoleni podepsat na dochéazkovou listinu a splnit
Ukoly zadané lektorem nebo PICag a bez vyjimky.

2. V pripac, Ze ukol nebude ¢as splgn, ,nesplnil“, bude uvedeno ve zpgiv

ze Skoleni.
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Zpétn4 vazba ze Skoleni/report
1. Po ukogeni Skoleni PIC uvede shrnuti vyslédikoleni do tréninkového systému.

2. Report/zptnd vazba musi byt hotov nejp@idyden po ukogeni Skoleni.

Platebni poZadavek

1. V piipact placeného Skoleni, formulgpro platebni pozadavek musi byilgzen
k Zadosti.

2. PIC geda pozadavek na thradu dd@pancnimu oddleni.

3. Personalni odteni prezkouma rozpiet a soulad s politikou, uvedeny veéup
vazl®/ reportu ze Skoleni.

4. V pripad neshody s politikou HR odténi mize poZzadovat vystleni a blizsi

informace.

Uzawi‘eni Skoleni
1. Vysledky Skoleni pro kazdého z&tnance budou zaznamenény v tréninkovém

systému.

6. Popis¢innosti
6. 1 Realizace Skoleni
6. 1. 1 VSeobecny trénink novych zé&tnand

Personalni odfleni koordinuje Gvodni Skoleni pro nové zmtmance:

» seznameni se spoteosti (ffedstaveni spobmosti, pracovni prosgtdi, pravidla firmy)
a ochrana prostdi a zdravi, bezprost na pracovisti.

Smyslem tohoto Gvodniho Skoleni je seznamit nowégmance s pravidly spaleosti,
vytvorit pozitivni pracovni postoj a urychlit proces atiae.
Persondlni oddeni mize trénink pro nové zafstnance aktualizovat.

Personalni odfleni zapiSe vysledky a archivuje dochazkovy zaznam.

6. 1. 2 Odborné Skoleni
Kazdé oddleni zodpovida za poskytnuti tréninku v pracovnimcpsu a odborného
Skoleni pro své pracovniky. Persondlni &ddi napomaha ip ziskavani certifikat

a organizovani externich tréninhk které poskytuji Skolici instituce. Podrobnosti
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naleznete v pracovnim navodu istlusného odgeni.

6. 1. 3 Trénink v procesu
Trénink v procesu je zatfen na ziskani pozadovanych znalosti a dovednostyctu

pro ugenou praci. Je mozné trénink provest intearabo exteré

6. 2 Os¥d¢eni o Skoleni

6. 2. 1 Externi Skoleni

Uznavani licenci, certifikét a jinych dokumerit vydanych Skolicimi sedisky.
Absolventi kurzu do jednoho tydne podaji persomainioddleni zpravu z externiho

Skoleni.

6. 2. 2 Skoleni jednotlivych oddleni

Zorganizuje-li si samo oa@teni Skoleni, musi postupovat podle tréninkovétreapisu.

6. 2. 3 Winnost 3koleni
Po absolvovani Skoleni je nutné zajistit¢tmou vazbu, ktera fize mit podobu
pisemného testu, ustniho nebo dovednostniho zkiu&srkrétniho pracovniho Ukolu

Ci pisemnE stanovit cile vyuZiti ziskanych znalosti.

6. 3 Zadznam o Skoleni

Skoleni kazdého zatstnance je zaznamenano v tréninkovém systému.

6. 4 Schvalovaci proces

Tab. 2 Schvalovaci proces

Udalost Schvélen Udalost Schvélen
Ro¢ni tréninkovy Zadost o externi
. MD 5 ) MD
plan Skoleni

.. 5 ) Zadost o omluveni
Zadost o Skoleni DH ] ' FM
negitomnosti

DH

—

Registrace DH Z¥na vazbalrepor

Zdroj: vlastni
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7. Pravomoc i zméné dokumentu
7. 1 Za tento dokument odpovida personalni¢tead. Dokument musi byt schvalen
MD, zverejreén a zgistuprén vSem zargstnaném.

7. 2 Tento dokument je schvalovan také vedoucidrngédivych oddleni.

8. Formulare vytvorené timto dokumentem
Dochazkova listina.

Pouze v pipac nefunknosti tréninkového systému:
» plan tréninku pro oddeni,

» zadost o Skoleni,

> tréninkova karta za#stnance,

» hodnoceni tréninku,

» hodnoceni externiho tréninku,

» ro¢ni plan trénink,

> nelast na Skoleni.

9. Odkazy
Pracovni instrukce tréninku operatSra

1. 5 Diki zawr

Vzdélavani zanistnané predstavuje v oblasti persondlni prace bezpochybgarymou
souwédst. Velmi dileZitou ¢ést tvdi Skoleni pro no¥ nastupujici zagstnance, které
by jim me&lo co nejvice uletit vstup do nového zakstnani a rychlé seznameni
se spoleénosti, pravidly, zvyky a postupy. Zaravetak umozni zéenit noveho
zanmestnance bez moznych nedorozimindo pracovniho procesu. Navazujici gadani
v organizaci by o vychazet ze systematického pohledu natka@ni — v prvnirac
stanoveni vzélavacich pateb, planovani Skoleni, jeho realizace a nasledad@doeni
Skoleni a zptna vazba. Plan Skoleni by¢hobsahovat téma a osnovu Skoleniemi
skupiny, pro kterou je vzthvaci aktivita utena, institucici lektora, ktery Skoleni
povede, stanovertiasu, mista konani Skoleni a naklady 8p Riikladem postupu ip
planovani a realizaci e byt interntizeny dokument dané spoimsti.

® KONRADOVA, M. Procedure of Training Systém / Prduea tréninkového systému. Interni dokument.
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2. Metody firemniho vzdélavani

Existuje cel&ada vzdlavacich metod, které se upiaji pri firemnim vzdlavani. Utit

tu spravnou metodu, kterd opravdinpse poZzadovany vysledek, tedy ziskani novych
znalosti, poznatk dovednosti atd., je velmiatbzitym krokem jiz ped z&atkem
kazdého vz#lavani. Kazda z metod ma své vyhody i nevyhodyrékige teba
neopomenout ip tomto rozhodovani. ,Neexistuje jedina spravna memiverzalni
metoda vzdlavani — utité se uzivaji  predavanki osvojovani ¥domosti a znalosti,
jiné pi zvladnuti dovednosti a rozvoji schopnosti, jing pvliviovani postaj,

hodnotové orientace®

Sirokou 3kalu metod vztvani Ize rozdit do dvou velkych skupin: metody pouzivané

pii vykonu prace a metody pouzivané kedtadani mimo pracovist

2. 1 Metody pouzivané pi vykonu prace

Metody pouzivanéipvykonavani Bznych pracovnich ukal(nebo také ,on the job®).

> Instruktaz p ¥ vykonu prace

Jedna se o n&gstji pouzivanou metodu, nejjednodussiigpb zacviku nového, nebo
mére zkuSeného pracovnika. ZkuSeny pracovtiikadizeny gedvadi pimo pracovni
postup (mozné i opakova&n novy pracovnik si pracovni postup osvojuje poxanim

a napodobou.

Vyhody: metoda instruktaZze umiafje vcelku rychly zacvik, vytwa se pozitivni vztah
mezi spolupracovniky navzajem.

Nevyhody: instruktdZ se hodi spiSe pro zacvik jeldiS8ich operaci; jedna se také
negastji o jednorazové a kratkodobé ugpbeni na vzflavaného pracovnika.
Nevyhodou také je, Zéasto probiha ,za pochodu”, tedy pod tlakem praagviikoti,

nékdy v hluném a ruSivém pracovnim priesdi.

0 BARTONKOVA, H. Firemni vzélavani. Praha: Grada, 2010, s. 150.
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» Coaching

Coaching pedstavuje dlouhod@isi instruovani, sgovani gipominek, vysetlovani

a pravidelnou kontrolu pracovnika. Zaskolovany pvak je podgcovan k vlastni
iniciativé a sngrovan k pozadovanému vykonu prace.

Vyhody: vzétlavany pracovnik je fibézné informovan o hodnoceni své prace; zlepSuje
se tak komunikace mezi vddvanym a vz&avatelem.

Nevyhody: podob& jako u instruktdze, tak i coachingasto probiha v ruSivych

podminkéach za piného provozu, pod tlakem pracovalkahi.

» Mentoring

Metoda mentoringu je podobna metqatedchozi s tim rozdilem, Ze od zaSkolovaného
pracovnika se @&kava vlastni iniciativa a odp&inost; zaskolovany si sam vybira
Jradce - mentora. Ukol mentora poté $p@ ve stimulaci, usgmiovani a podavani
rad. Principem mentoringu je dobrovolnost — meritod” svoji roli radce akceptuje,

¢i nikoliv.

Vyhody: jako u coachingu, giposem vlastni iniciativy.

Nevyhody: existuje riziko vyru nevhodného mentora. Mentor byInbyt zkuSeny
odbornik a osobnost; vékterych gipadech vSak zaSkolovanyu#e dat pednost

¢lovéku s moci, misto odbornosti.

» Counselling

Jednd se o0 vzajemné konzultace a éwadiséni i plnéni pracovnich Ukdl a¢innosti.
Vyhody: vzdlavany @inasi do vztahu svou aktivitu tim, Zéepgklada navrhyesSeni
daného problému, vznika #&pa vazba mezi nim a vddvatelem. Pro vzilavatele
je prfinosem mozZnost @it si svoje vlastni schopnosti a dovednostedevsim v oblasti
prace s lidmi.

Nevyhody: metoda counsellingu j@so¥ nara@ngjSi a mize se dostat do rozporu

s plrenim vlastnich pracovnich povinnosti.

» Asistovani

Asistovani je jednou z trathiich acasto pouzivanych metod, kdy walvany pracovnik
je pridelen jako asistent ke zkusgsimu pracovnikovi, aby mu pomahal pinéni jeho
Ukoli. Zarover se tak vzdlavany @i pracovnim postujm, postupt se podili na praci

vEtSi merou, ziskava nové poznatky a dovednosti, az jemam@raci vykonavat zcela
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samostatés Metoda se neéastji pouziva g vzdélavani pro manualni zarstnani, nebo
také i vychow vedoucich pracovnika specialist.

Vyhody: asistence je zaffena na praktickou stranku \&avani.

Nevyhody: vzdlavany se mize od vzdlavatele ,giucit” i nepiiliS vhodnym navykm,

napodoba vz&lavatele niZe oslabit vlastni iniciativu.

» Powéreni ukolem

Metoda povieni Ukolem nmiZe byt chapana jako zé&recna faze asistovani. Vkhvany
pracovnik je podten svym vzdlavatelem splnit wity pracovni ukol; jeho prace
je sledovana, jsou vytveny vsechny pdebné podminky pro spini daného ukolu.
Vyhody: Samostatné rozhodovaniegeni daného Ukolu je ponechano naska@ném,
je tak motivovan k tiré¢im zpisohim feSeni.

Nevyhody: Vzdlavany se mize dopustit ufitych chyb, nebo Ukol nesplnit.

» Rotace prace

Rotace prace je chapana jakadplovani vzdlavaného dotznych ¢asti organizace
po ukitou dobu, kde je pastovan Gznymi pracovnimi ukoly. Této metody se pouziva
piedevSim fi vychow fidicich pracovnik nebo pi seznamovanéerstvych absolvent

S organizaci.

Vyhody: zaSkolovany pracovnik si roi§e své zkuSenosti, vytigi se u g nove
zajmy, poznava komplexjsi pracovni postupy a vzajemnou provazanost. &irov
si jeho na@izeni mohou ozkousSet jeho flexibilitu, schopnogpriarity.

Nevyhody: zaSkolovany nemusi na kazdém jednotlipéatoviSti uspt, coz se mze

negativré odrazit v jeho seb&domi, i v hodnoceni jeho schopnosti fizenymi.

» Pracovni porady

Pracovni porady jsou v metodach $t&vani z&azeny pro jejich vhodnost formovat
pracovni schopnosti pracoviiik Slouzi k seznameni s problémy nejen vlastniho
pracovist, ale i celé organizace.

Vyhody: ZvySovani informovanosti pracoviikpa@iva ve vyngné zkusenosti, nazdra
postoji. Béhem porad dochazi k projaw individualni aktivity a iniciativy.

Nevyhody: usptadat pracovni poraducbem pracovni doby zkracuje dobucemou
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k plnéni pracovnich Gkdi, proto je hlavni nevyhodou této metothsové umisni. **

2. 2 Metody pouzivané pi vzdélavani mimo pracovisg

> Pirednaska

Metoda pednasky ginasi obvykle zprogedkovani faktickych informaci a teoretickych
znalosti.

Vyhody: Informace jsou igdavany rychle, nejsou kladeny zvySené podminky
na vybaveni.

Nevyhody: (astnici fednasek jsou pasivnimiifgmeci jednostranného toku informaci.

» Prednaska spojena s diskuzi

Jinak se tato metoda nazyva téz semijgdna se ofi predevsSim o zprogdkovani
znalosti.

Vyhoda: Diskuze, jakou sdast této metody, fZe @inést nové napady a moznosti
feSeni problému;dastnici jsou tak stimulovani k aktiwit

Nevyhoda: Diskuzi jeiebafidit vhodnym moderatorem, metoda je tak WaéEi

po organizaéni strance.

» Demonstrovani

Jedné se o praktické, ndzorné &ywani, kdy znalosti jsou zprégstikovany nazornym
zpusobem, ¢asto za pouziti vyp®tni techniky, pedvadni pracovnich postup

funkenich viastnostéi obsluhy jednotlivych zdzeni. Tato metoda je zejména zgema

za zprostedkovani znalosti praktickym @gobem, ovfovanim a praktickym
vyuzivanim.

Vyhody: Samotni &astnici si mohou vyzkousSet svoji dovednost bez rizxisobeni
vazrejSich skod.

Nevyhody: Casto byvaji podminky vzthvaciho z#izeni a skutného pracovigt

odliSné.

" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdgj. Praha: Management Press, 2009, s. 267 — 269.
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> Pripadoveé studie

Metoda pipadové studie jeasto vyuzivana ip vzdélavani manazér a tvircich
pracovniki. V pripadovych studiich se jedna o skuéci smyslené vylieni réjakého
problému. Jednotlivi dastnici studuji dany problém, snazi se diagnostik®ituaci

a navrhnout nejlep$éseni problému.

Vyhody: Pokud je metoda iipadové studie ddb pripravena, pomaha rozvijet
analytické mysleni a schopnost naléeBeni problému. Je mozna také konfrontace
se skutenymieSenim problému, které bylo zvoleno v praxi.

Nevyhody: Metoda musi byt velmi diwb pripravena; moderator by &h vzdy

pristupovat kieSenim, kteradastnici navrhnou, s taktem.

» Workshop

Je variantou fipadovych studii, #kdy také nazyvan skupinovym ¢einim. Praktické
problémy se v fipac workshopuesi tymovou spolupraci a komple&xn

Vyhody: Poskytuje filezitost podlit se o napady ip feSeni realnych problém
a posoudit je ziiznych hledisek. Workshop je vhodnou metodéwgchow k tymové
praci.

Nevyhody: Mohou byt podobnén z gripadovych studii; €astnici nap nemusi také

znatreSeni ditiho (nap. odborného) problému.

» Brainstorming

Metoda, pi které je skupina dastniki vyzvana, aby kazdy z nich navrhligobieSeni
daného probléemu. PagdlozZeni vSech navihje uspdadana diskuze feSenich a hleda
se optimalni navrh nebo jejich kombinace.

Vyhody: Brainstorming findsi nové napady a alternativni postupy, podpdagativni
mysSleni.

Nevyhody: Podobnéffpadovym studiim.

» Simulace

Je je3t vice zandiena na praxi a aktivnicast vzélavanych. Wastnikim je gredlozen
podobny scérida jsou pozadani, abycmili fadu rozhodnuti. Nepsgji se jedna
o feSeni BZné pracovni situace.

Vyhody: Simulace je povaZzovana za velmiinimou metodu &eni se schopnosti

vyjednavat a rozhodovat se.
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Nevyhody: Velmi narénd metoda naifpravu; vzdlavatel také musi najit vhodnou
formu pasobeni na &astniky.

» Hrani roli (manazerské hry)

Je metodou orientovanou vyhr&dma rozvoj praktickych schopnosti¢astniki,
zan®fuje se narozvoj a osvojeni zadoucich socialniektubsti. Od &astniki je také
vyzadovéana aktivita a samostatnostastnici v této metadna sebe berou &itou roli

a jeji pomoci poznavaji povahu mezilidskych vatatyjednavani neboigti. P hrani
roli se vzdyfeSi konkrétni situace.

Vyhody: Metoda hrani rolidi G¢astniky samostatného mysleni a ovliddani emoci.
Nevyhody: Organizén¢ je treba pelivé zajiSeni; jsou kladeny vysoké pozadavky

na vzalavatele (jako u fipadovych studii a simulace).

» Assessment centre (development centre)

Diagnosticko-vycvikovy program je metoda nejen &yt ale i vzdlavani manazér
Ukolem (astnika je plnit &eSit fizné ukoly, které jsou seasti prace manazera. Ukoly
byvaji ndhoda generovany a vyt¥a tak riznou Urové stresu. OptimalnireSeni
zadanych Ukdi poté &astnik niize konfrontovat se svymi rozhodnutimi.

Vyhody: astnik si pi této metod osvojuje pedevdim manazerské dovednosti, se
pracovat se stresem, hospoaamnakladat £asem apod.

Nevyhody: Jedna se o velmi nédnou metodu sittazem na technické vybaveni.

» Outdoor training
Outdoor training byva také oztwvan jako ,adventure education”; jako metoda

se v posledni datxzasto vyuziva pro vadavani manazeér
» Vzdélavani pomoci pditaca (e-learning)
Vzdélavani pomoci péitact umoziuje simulovat pracovni situaci a napomatigni

s prehledem informaci, graf obrazk.

Posledni d¥ vzdilavaci metody péi v posledni dob k opravduc¢asto skl@ovanym,

neba’ jejich pouzivani (nebo snaha o pouzivani) soustavmista. Z vlastniho zajmu
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se jim proto budu vice podrognvénovat nasledujicich kapitoléczl’?.

2. 3 Outdoorové programy

Outdoorové programy jsou leckdy pojimané jako jighysob odreagovani a protivaha
pracovniho zatizeni. Pravdou vSak je, Ze outdofmngrostedi, ve kterém se upfatji
stejné debni zasady jako u jinych metod. Outdoorové progrgou specifické v tom,
Ze se odehravaji v jiném preedli (nejen v firok, ale v jakémkoliv jiném progdi
nez pracovnimg¢i v ucebrg) a emoce jsou projevovany intenzdjin Dulezitou Glohu
pii vytvareni outdoorovych prograimhraji faktory novosti a jedingnosti (kolik

z &astnilka jezdi na koni, leze po skalach¢muje se lukogelks...), a skupinového
procesu (outdoorovy program neni otadzkou jednotlivych ikgro jednotlivce).
Outdoorovy program je jakotipeh, jehoz kouzlo spiva v tom, Ze si jej &astnici

dlouho pamatuiji.

U¢inné faktory outdoorovych programi

» kognitivni, souvisejici s mySlenim igmyslenim o saba o druhych v navaznosti
na ugitou situaci:

- identifikace se skupinou: outdoorové programyéisfn k prozitku ,vSichni jsme
na jedné lodi“; pokud nedojde k identifikaci se gkwu, je efektivita outdoorového
programu omezena,

- nahled: pedstavuje uddomeni si a pochopeni vztahu mezi chovanim a reakcemi
druhych; znamena nejen porozitraok samé, ale i druhym a tomu, co svym chovanim
zpasobuiji,

- vytvoreni nového kontextu: chovani ,jako obvykle* u owdwvych program nesti;
Ucastnici se ocitaji v novych situacich, skrze kteee mohou divat na ¢&ité deni

¢i problematiku z jiného uhlu pohledu.

» emaéni, navazané na nove a silné prozitky:
- emani podpora: vzajemné naslouchani a podpdieni bez ohledu na to,

jak si jednotliviclenové v fiznych situacich vedou,

12 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdgj. Praha: Management Press, 2009, s. 270 — 273.
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- prozivani silnych emoci: Izefrgdpokladat, Ze pokud dochézi k vyjadani emoci,
zvysuje se soudrznost skupiny,

- korektivni emdni zkuSenost: podstata sjwa v gredvidani plibéhu ucité situace,
ve skuténosti ale nastane situace jina, nebo probihacet&vanym zpisobem,
kdy skut€nost niize byt gijemns prekvapivd; nap nedivéra v ukitého clovéka

a potvrzeni si, Ze nédéra nebyla na mist

» behavioralni, predstavujici konani, tedy pomahani sigtapu vazbu a testovani
limita:

- pomahéani si: pocit vzajemné peltinosti a uZitgnosti, probiha intenziji nez
na pracovisti, kdélovek maze jednodusSeji byt zagtren sdm na sebe,

- konfrontace a zfina vazba: neni hodnocenim, ale nastavenim ponhslniadla,
ve kterém se odrazi, jakovek pasobi na druhé,

- testovani limib: pro ¢lovéka je @rirozené soutzit a také vyhravat, v outdoorovych
programech sedastnik mize setkat s celotadou situaci, ke kterym ime zaujmout

opatrny gistup.

Mezi nefastjSi zaméreni outdoorovych progratpati:
» teambuilding,

> leadership,

» change management,

> sebepoznant?

Mezi hlavnivyhody outdooru pat:

- Wcastnici se zabavnou formouciumanazerskym dovednostemgiuse nejen
uvédomovat arozpoznavat svoje dovednosti, ale takéupatiovat v EZnych
¢innostech, tedy aplikovat n&znou manaZzerskou praci,

- jedna se o propojeni rekeggch a relaxénich aktivit; efektivni metoda.

Mezi hlavninevyhody outdooru pdt:
- metoda outdooru je nafiea na pipravu,

- je velmi dilezité mit na pawti, kdo se outdoorovych aktivitéastni; v gkterych

¥ HRONIK, F. Rozvoj a vzélavani pracovnik Praha: Grada, 2007, s. 207 — 215.
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piipadech byva program fyzicky né&rgy, proto neni $liS vhodny pro starSi osoby
&i osoby se zdravotnim postizenith.

V sowasné dob je mozné vybrat si z mnoha outdoorovych prograankur#i, které
jsou nabizeny tznymi firmami se zawtenim na vzdavani (& uz manazerske,
¢i obecrg firemni). Jednotlivé outdoorové aktivity se lidmEienim, &elem a cilem.
Konkrétni vykEr a konkrétni pozadavky n&el a cil outdoorového programu zalezi
vzdy na zadavateli. Konkrétnimiéigladem tematické outdoorové aktivityude byt

nag.: ,Skupina agerit dostava tajny a natay ukol. V piibéhu programu musi

piekonat v iznych tymech, vSichni spale¢ nebo ijednotli¢ prekdZzky a n&ekané
13 15

zmeény. Program je vhodny i jako vé&@dvaci pro téma zvladaniirezeni zngny.

Obr. 3 Priklad outdoorovych aktivit

Zdroj: vlastni

2. 4 E-learning

Metoda vzdlavani pomoci pgtaca, které usnailji uéeni pomoci schématjghledu
grafi, obrazki, tabulek, poskytuji velké mnozstvi informaci sid&iou tiznych variant
testi a cviceni. Umo#uji ale také kontakt se vé&dvatelem, pipadré s ostatnimi

acastniky vzdlavani.*®

14 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Management Press, 2009, s. 272.

15 Dostupné z: http://www.inc.cz/vzdelavani/outdoadwrzy/ucelene-outdoorove-programy/ [cit.2010-
10-30, 16:30].

8 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Management Press, 2009, s. 273.

27



E-learningové kurzy mohou mit podobu jednotlivyctra, ale i kurdi vzajemr
propojenych a na sebe navazujicicktaginikim jsou gedlozeny informace \aeznych
podobach¢asto nap jako powerpointova prezentace.ddymi tématy pro e-learning

byvaji ta, ktera pokryvajifpvaznouast populace firmy. Jedna sedasgji o:

» produktova Skoleni,
» Skoleni ze zékona,

» proces adaptace,

» hodnoceni pracovnilk
> zpdtna vazba.

E-learning ma fesny cil, jeho prostdnictvim dochazi k#&ni hotovych znalosti,

je u rgj uplatiovan kratkodobyasovy horizont’

Ve spol€nosti ve které pracuji, negate-learning prozatim mezi zas&drozstené
metody vzdlavani zamistnand. Prostednictvim online systému LMS Academy, ktery
byl ve spolénosti v nedavné débzaveden, fedpokladam, Ze e-learning dostane
v budoucnu ¥tSi prostor vyuZziti.

Postup B vzdélavani pomoci péitaca vypada nasledown

» Rozhodnuti gootiebé vzdélavani (manazerské rozhodnuti, rozhodnuti odimé

osoby, postup dle planu vddvani).

» Priprava Skoliciho materialu, jeho obsahova a formalprava. Fiprava formy

ovéieni ziskanych znalosti (estji testu).

» Konzultace obsahu a kontextu s ndmenym pracovnikem ifpadné Upravy.

» Zadani Skoliciho materialu a testu d@ninkového systému LMS Academya jeho

testovani funénosti.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzélavani pracovniik Praha: Grada, 2007, s. 194 — 199.
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» WhlaSeni Skoleni; oznameni na intranetovych strankéch,amésinforma&niho

emailu pozadovanymeastnikim Skoleni.

» Pribézné sledovanplneni Skoleni; pipadnékonzultaces odpo¥dnou osobou.

» Uzawi‘eni Skoleni, zptna vazba — vysledek.

» PribéZznéovéirovaniv praxi, interni audit.

Mezi hlavni vyhody a nevyhody této metodyifiat

Vyhody: Tuto metodu Ize vyuZzit jak ke kolektivninmtak i individualnimu vzéavani.
Tempo vzdlavani Ize pizptsobit individualnim paebam, ale i schopnosteriastniki.
Umoziuje vzdlavani zabavnou a nazornou formou. E-learning }eé tpovazovan
za metoducaso¥ velmi efektivni, nebt ke vzdlavani mohou pracovnici vyuZivat
tu ¢ast nebo obdobi dne, kdy maji rigarace; je také mozn&gnest vzdlavani mimo

pracovni dobu.

Nevyhody: Metoda e-learningu je nédn@ na technické vybaveni, stejfiak i vyukové
programy byvaji velmi drahou zélezitosti, specidjaou-li vytvareny pro patebu

konkrétni organizace®

2. 4. 1 Tréninkovy systém LMS Academy

Ve

LMS Academy (Learning Management System — Skolystésn) je online aplikace
piistupna z jakéhokoliv pracovniho giace. Primarg je ukena THP pracovniin,
ktefi maji swij pracovni peitac a swij pracovni @et (jméno, heslo), pod kterym

se do systemuinlasuji.

Zamestnanci zde najdou vyukové materialy daejgji v podole presentace PowerPoint
a nasleda jako owieni ziskanych znalosti test. Systém je vyuzivaemeyo Skoleni
zantiené na vSechny zastnance, ale vyuZzivaji ho i jednotliva @étihi jako prostor

pro sdileni nap zajimavych odbornyctlanka ¢i internetovych odkak

8 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdgj. Praha: Management Press, 2009, s. 273.
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Nejcastji prostrednictvim LMS Academy probihaji odborna Skolenimsatudium
tématiky, doprovazeno naslednym setkaniastniki a diskuzi problematiky),
pravidelna Skoleni firemnich politik (nagpolitika bezpénosti prace a pozarni ochrany,

politika spol€éenské odposdnostici politika nakladani s nebezfeymi odpady).

Vystupy ze systému potom tkio predevSim fehledy absolvovanych Skoleni
po jednotlivcich, nebo odtenich s moznosti tvorbyaznych statistik. Tyto vystupy
by mély byt vedoucimi zarstnanci pouzivany jako seést hodnoticich pohovibr

se svymi potizenymi.

2.5 Diki zawr

Autori odbornych publikaci uvadi mnoho metod #t&dani zamistnané. Negastji
jsou metody roz&lovany do dvou skupin, podle mista, kde seélénthni odehrava:
metody pouzivanéipvykonu prace a metody pouzivané mimo pracévist metod
pouzivanych p vykonu prace je obeénprinosem pedevsSim rychlost, nazornost
a dohled odbornikag¢i vedouciho pracovnika. Nevyhody #chto metod jsou poté
spatovany pra¥ v kratkodobosti fisobeni na vzatlavaného jedince, zaeni a deni
novych dovednosti a znalosti veldaisto ,za pochodu‘¢asto bez moznosti vyzkouseni
jinych alternativnichfeSeni. U metod pouzivanych mimo pracavijé kladré
hodnocena i@devSim moZznost ziskavani a vyed novych napad moZnost
konzultace s &mstniky z jinych obadr ¢i firem a s lektorem; metody vvani mimo
pracovist také umo#uji vyzkouSeni alternativnich postupez potencionalniho vzniku
Skod ¢i prostofi. Mezi nevyhody dchto metod se pot&adi edevSim draz
na organizéni a technickou stranku, které jsou r@gsi, nez u metod vyuzivanych
na pracovisti. Podminky mimo pracovie také mohou podstattiSit od podminek
pracovis¢ ucastnika. Modernimi metodami widvani jsou poté outdoorové aktivity,
spojujici gedevSim faktory novosti a skupinovéhéspbeni na vzflavaného, a e-

learning, povazovan zZ@asow velmi efektivni metodu.
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3. We¢ici se organizace

Podstatnym faktorem, ktery umafe organizaci fezit, je ¢eni se na urovriinnosti,
politiky i strategie. Aby bylo dosazeno poZzadovanélysledku, toto &eni musi byt

védome, soustavné a integrované.

Autor terminu ,&ici se organizace”, Senge, ji charakterizuje jatgaoizaci, ,kde lidé
soustavi rozSiuji své schopnosti vytyat vysledky, které si opravd®ieji, kde jsou
péstovany nové a expanzivni by mysleni, kde se svobadformuluji a stanovuji

kolektivni aspirace, a kde se lidé soustamti, jak se dit spole&n¢".

Jina definice charakterizujeciai se spolénost jako takovou spaiaost, ktera
je ,zpusobila vytvaet, ziskavat, fgnaset aigdavat znalosti a v reakci na nové znalosti

HIE

a pohledy modifikovat své chovani“.¢ldi se organizace tedy zajige weni se
ze zkusSenosti, zaronerytvari plany soustavnych zlepSovani, vyuziva a pouzigtody
systematickéhdeSeni probléiin s cilem rychle a dinné prenést ziskanéi stavajici

znalosti do vSechasti organizace.

Ucici se organizace byda byt schopna pruZmreagovat na vzniklé i stavajici situace,
od kterych se odviji jejich existence a vlastnigovéni. Mela by byt schopna své lidi

formovat tak, abyémto situacim vyhovovali a odpovidalr.

Charakteristické rysy uéici se organizace

Nekdy se firma sice snaZzitipobit navenek honosnym dojmem, ale zakazniiZzem
zjistit, Ze v ni nefunguji zakladni principy obcimdch vztali, nebo Ze vnithi nesoulad
ve firm¢ prolina az kexternim zakazidik. Také by nerlo jit o vzdlavani

pro vzclavani (protoze je to ,in“, protoze ,by se tclo’). Hlavnim efektem je ziéna

vnimani firmy okolim (zakazniky, obchodnimi partnéwonkurenci, spolaosti).

AvSak efektivé nastavit fungujici systém v&dvani nelze ze dne na den a pouze
od stolu powteného pracovnika. A uzukec by to nerdo probihat na principu

okamzitych rozhodnuti a ndhatinle zapdtbi vychazet jednak Zgomého zarru

¥ ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdgj. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 450 — 451.
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souvisejiciho s firemnimi cili a jednak z redlntuate, ze skut®ého stavu znalosti
a dovednosti zagstnand@. Ani tim vSak problém firemniho vvani nekosi. | kdyz
vzklavaci systém kvalitha fundovas navrhneme, #&dre jej realizujeme, neznamena
to, Ze Zistane pro vzdy negnny.

Jsou-li zamistnanci zapojeni do ffpravy systému vzddvani, mnohem ochogji
se (astni procesu vzthvani a aktivit se do &j zapojuji.?°

Obr. 4 Rysy Wici se organizace

Strategie vzdélavani a podnilcova strategie jsou tizce propojeny

Organizace se vedome uci na zalladé piilezitosti a 1izik
podnikani

Jednotlivel, skupiny a cela organizace se jenomneudi, ale take
se ué, jak se ucit

Informacni systemy a technika a technologie slouzi spise k
podpoieuceni nez k jeho kontrole

Existuji dobie definované procesy definovani, vytvaieni,
osvojovani si, predavani a vyuzivani znalosti

Tyto rizne systémy a stranky jsou dobie vyvazene a fizene jako
celek

Zdroj: (Armstrong, 2007, upraveno)
3. 1 Organiza&ni uc¢eni a jeho styly

O organizénim weni hovaime tehdy, pokud pracovnici zkoumaiji, sdileji, td&é
zpochyhiuji své zakéerené predstavy, které jsou vyty@ny vlastnimi zkuSenostmi

a zazitky. K pedpokladm efektivniho organizaiho weni pati poznatky:

20 LUBINOVA, S. Firemni vzdlavani — naklad nebo investice? HRM: Human Resaulkt@nagement,
2009, 5, s. 58-59.
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> k nejvice efektivnimu deni dochézi nikoliv v ¢ebrg, alep¥imo na pracovisti
» ucenineni pasivnj individualni¢innost, ale socialni interakce,
> nepsana pravidla, vlastni Gsudek a zkuSenostprispivaji vice k efektivi,

nez psana pravidla a postupy.

Obr. 5 Cyklus ziskavani zkuSenosti

Reflektovani
zkusenostia
snaha
porozumet, co a
pro¢_se stalo

Ziskani
konkrétni
zkusenosti na
pracovisti

Ziskavani
novych
zkusenosti

Vytvoreni Testovani
obecné koncepce koncepei v praxi

Zdroj: (Tich4, 2005, upraveno)

Styly organizaéniho uéeni

> experimentovani: uceni probiha prostdnictvim realizace novych mysSlenek,

kdy primarnim zdrojemdeni jsou zargstnanci,

> akvizice kompetenci:uceni povzbuzovanim, podporou jednotfividymi, ziskavani

novych kompetenci; vyuzivani novych pozratkyhledavani novychifiezitosti,

» benchmarking: ué¢eni prostednictvim porozurni fungovani ostatnich organizaci
a prenasenidchto zkuSenosti do vlastniho phesti; vybrany jsou takové organizace,

které dosahly ve své oblasti na@ipernych vysledk a slouzi jako fiklady,

> trvalé zlepSovani: uceni zlepSovanim toho, co je jich nastaveno v pexies
s dirazem na aktivitu a angaZovanost 2atnand; hledani novych zisohi vyuZziti

souwsasnych pileZitosti.?*

21 TICHA, 1. U¢ici se organizace. Praha: Alfa Publishing, 200%6s.
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Tab. 3 Kultury podporujici vs. branici u¢eni

Kultura podporujici u éeni Kultura branici u &eni
vyrovnava zajmy vsech skupin rozliSuje mezi "had$oft" zalezitostmi
orientuje se na lidi orientuje se vice na systemy

podporuje viru ve schopnost &nit | umozZiuje zrmenu, jen kdyZ je nutna

prostedi

poskytujecas k &eni je gisna

k problémim pristupuje celost# ieSi problémy pgastech
podporuje otekenou komunikaci reguluje toky informaci
podporuje tymovou praci &¥i v individualni soutz
vrcholovi manaZ jsou pistupni vrcholovi manatieviadnou

Zdroj: (Ticha, 2005)

3. 2 Diki zawr

Aby organizace dosahla pozadovanych vysiedke¢lo by byt weni systematické
a soustavné. Zasstnanci v takovéto firh ch&ji neustale rozsovat své schopnosti,
dovednosti a vytvét vysledky. Mezi hlavni rysydici se organizace gafpropojenost
strategie vz&8avani a strategie podnikové, existence proafinovani, osvojovani si
a vyuzivani znalosti. Mezi styly organimého weni pakiadime experimentovani¢eni

povzbuzovanim, ¢eni prostednictvim fungovani jinych organizaci a trvalé Zeyani.
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4. Firemni kultura a jeji charakteristiky

Hodnotova a vyznamova zakladna jednani spoluprdkbyriak je mozno firemni
kulturu chapat. Firemni kultura a jeji studiumzgkladem pro sifovani a vyuzivani
poznatki o lidském chovani a moznostech jeho awdwvani v trznim prosedi. Firemni
kultura timto tvai jakysi ,svornik“ mezi vztahy, informacemi a mauezi pracovniky

ve firme.

Definice pojmu kultura

.Sam pojem Kkultura, z&moz se odvozuje i termin organipad (firemni nebo
podnikovd) kultura, je mnohoztry. Pochazi z latinského ,colo* &gtuji)
a v sowdasnosti se jim obvykle rozumi souhrn hodnotovydedptav a Zivotnich
podminek obyvatel, upladvanych a rozvijenych v é&itém case a na @itém
ohranteném prostoru... vtomto kontextu rozumime pojmem tukal souhrn
zakladnich pfedstav (hodnot a post§) zprostedkovanych dalSim generacim
prostednictvimsymboli materialni i nematerialni povahy a dale také souhvaorci

chovaniotekavanychaakceptovanychv dané socialni skupitt 22

V uvahach o pojeti firemni kultury existuji také amy o firemni kultée jako
o synonymu pojmu firma®; jinak také je firemni kuta povaZzovana za vyznamny
nastroj systému strategickéhidzeni firmy. Jinymi autory byva firemni kultura
definovana jako ,duch firmy¢i ,socialni tmel organizace". Typické jetzeni firemni

kultury mezi tzv. ki€ové faktory Uspchu (centralini prvek g&astného atomu*):

ZTURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Piritig, 2004, s. 131 — 137.
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Obr. 6 Kli¢oveé faktory uspéchu firmy a jejich vazby

Struktura

Strategie Systémy
Sdilené
hodnoty l
(kultura)
Schopnosti Styl

\ Spolupra- /

covnici

Zdroj: (Tureckiova, 2004)

Firemni kultura jako takova méa nasledugharakteristiky :

> je do utité miry vzdy spoléna vSem zagstnanam, etrg téch novych,

» odrazi osobniiedpoklady, mysleni a chovani z&smand; je proto velmi dlezité
pii rozvijeni firemni kultury dbat a zohl#dvat osobnosti za#stnand (jejich
schopnosti, motivy, péeby, hodnotovou orientaci a temperament),

» pusobi na ¥domi i podedomi,

» firemni kulturu nelze vyjednat ani fidit,

» propojuje minulost a budoucnost firmy,ube tedy byt i omezujicim faktorem
pro dalSi rozvoj,

> existuje-li dlouho, je povaZzovana za sabegmou, bez moznosti ji &mit nebo na ni

pusobit.>

~Firemni kultura tedy vyjafilje vzdy ugity charakter, duch podniku, virti pravidla
hry, ktera ovliwiuji mySleni a jednani pracoviiikale i celkovou atmosféru, ve které
probiha veSkery vnitropodnikovy Zivot.* Tim, kdo tvgi podnikovou Kkulturu,
je management firmy; jinymi slovy mandZee musi chovat tak, aby byli pro své
zanestnance pozitivnim ikladem, nebt oni jsou ti, kt& jsou zamistnaném
piikladem, & uz pozitivnim, nebo negativnim. VSechno, co jejch strany sélovano,

a uz partneim, investoim, zdkaznikm a v neposledniad zangstnaném, se poté

ZTURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Piritig, 2004, s. 131 — 137.
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odrézi uvnit organizace a spoluvytii&ak podnikovou kulturu.

Obr. 7 Vychodiska formovani firemni kultury

Zdroj: (Sigut, 2005)

V podnikové kultie se tak prolindgkolik rovni:

> kultura nadnarodni, industrialni kultura vysmh zemi,

» narodni kultura dana narodni tradici,

» regionalni kultura vyjaiijici zvlastnosti regionu,

» kultura vlastni organizace,

> subkultury divizi nebo Gtvar coz znamena kultury lidi se stejnou profesi tnap
vrcholovych manaZér cetnich apod. )

24 8IGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. PraR&PI1, 2004, s. 9-10, 34.
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4. 1 Kultura mezinarodni firmy

,oedm K*:

» Kosmopolitismus: védomi o gislusnosti k narodu usnsgie pohyb mezi zegmi.

» Kultura: uwvédomeéni si rozdih a vztali mezi narodni kulturou jako souborem
rozhodujicich pedstav o Zivat na strag jedné a kulturou ostatnich nafod narodnosti

sdruzenych v jedné firé jakoz i vztali mezi €¢mito fenomény.

» Komunikace: interkulturni komunikace, zejména dovednost vyfadt a reSit
konflikty v mezindrodnim progtdi a stechnickym a ,lidskym* (ze sociélnich

dovednosti vyplyvajicim) zaji&im &inné komunikace v mezinarodnich firméach.

» Kompenzace (odnéiiovani): specifické pozadavky na oditovani zanistnand,
ktefi odchazi dlouhodabpracovat do ciziny (tzv. expatriots); zvazovamafiniho

i nefinartniho odménovani zamistnand v riznych pobokach.

» Konzultace: interkulturni trénink, pomoc novym z&stnaném v problematice

prace v mezinarodni firtn(vyZaduje dkladnou znalost mistnich podminek).
» Kompetence:pozadavek rozsahlé a specifické osobnostni kompete

» Koordinace: koncegni, metodické a organizai zajifovani formalni i neformalni

spolupréace a harmonizagianosti fiznyché&asti firmy.?

Multikulturni tymy jsou v globalizovaném gt nutnosti. Jinak se totiziact pripadi
ned& pracovat... prace s multikulturnimi tymy je mawhnaréngjsi, ale s ukoly roste
i ¢lovek.

Hlavni je vSak vytviit dobré pracovni kolektivy, které disb navzajem spolupracuiji.
Pomaha tomu adagta program. Ale i tak jsou kladeny na manazeéySivnaroky,
nez u tyni sloZzenych nap jen zCechi a Slovak. At uz jde o motivaci, nebo proto,

Ze s kazdou skupinou jgéeba komunikovat trochu jinak.... Pomahaji talid@sténé

B TUREKIOVA, M.. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Piritig, 2004, s. 148 — 149.
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mimopracovni aktivity. Kdyz se s lidmi seznamitemmi préci, zjistite 1épe, jaké maji

zajmy, soukromy Zivot, vzajemné pracovni vztahyjpak lepsi?®

Model sedmi S(podle Mc Kinsey and Co.)
» drategie (strategy),

» organiz&ni struktura (structure),

» vyznavané hodnoty (shared values),

» osazenstvo (staff),

» systémy (systems),

» zrwenosti (skills),

> styl fizeni (style).

Aby zavedeni kultury bylo Ugpné, je nutny fedpoklad vzdjemného souladu mezi
vSemi jednotlivymi prordnnymi. Jednotlivé polozky ndm také odpovidaji nazky
.Kdo jsme?“, ,Co a¢lame?”, ,Kam snifujeme?”, ,Podle jakych zasad budeme jednat,

abychom se tam dostali?”,

Model Business Performance Framework

Tento model vychazi zteze, Ze schopnosti a mativiadnotlivce jsou ovliveny
uspdadanim organizace, ve které se jedinec pohybujed®hnavrzena organizai
struktura zahrnuje v séliakové aktivity, aby bylo dosazeno strategickyith podniku.
Mezi tyto aktivity pati identifikace a vybr poZadovanych Zobilosti zamsstnand,
navrh pozadawk pracovnich mist, specifikace pracovnich roli a rhastruktur

pracovnich tym.

~Systémnaboru pracovnikia musi zabezpd#t, aby ziskané pracovni sily disponovaly
pati¢nymi zpisobilostmi a byly zaroweschopné tyto aisobilosti efektiv predavat

svym spolupracovnikm.

V réamci Fizeni vykonnosti pracovnik dochézi k navrzeni srozumitelnych ukazatel

vykonnosti, jejichz hodnotu mohou pracovnici svynhowanim a jednanim

26 PRIKRYL, J. Multikulturni kolektivy jsou nutnosti, alvyzaduiji zvlastni g& HRM : Human
Resources Management, 2009, 3, s. 24 - 25.
Z"HUCKA, M.; KADLUBCOVA, J. Strategie a rozvoj podnikilastni elektronicky dokument.

39



bezprostedre ovlivnit. Smyslem &chto ukazatél je sprave nasngrovat a podpiit
poZadovany vykon pracovnika to b’ pozitivni, nebo negativni pobidkou.

Vzdélavani a podpora znalostipomaha ziskat a osvojit si vSechrdgomosti nezbytné

pro pozadovany vykon jednotlivce nebo tymu.

Podpora prace zahrnuje nejizrejSich nastroje §etné znalostnich databazi, jejichz
kazdodenni a naprostdiqmzené pouzivaniispiva k usnadini a zkvaliteni plnéni

pracovnich Ukai.

Na spravné a profesionalmédeni je nutné klast @taz prakticky na vSech urovnich
fizeni. Kritické je to vSak zejména u pracounikkteti maji bezprosedni vliv

na vykonnost pracovnich tym

Formalnikomunikaéni kanaly musi u vSech za¥stnand zajistit spravnou a ucelenou
predstavu o siru, jakym se chce organizace ubirat, a wsppech, kterymi méa byt toto
ubirani zajigtno.

Kultura odrazi uznavané organé&dam a socialni normy kazdého podniku. Ty zahrnuji
raznost zfisohi fizeni, rovnovahu mezi profesionalnim a soukromywot&m, a stupe

socializace uvnitpodniku.“%®

4. 2 Vztah firemni kultury a vzdélavani

Jednou z persondlniatinnosti, ktera souvisi Uzce s firemni kulturou,pj@w rozvoj
a vzctlavani pracovnik. Cilem je reagovat na vyvoj v konkrétnim oborujistia
pottebné znalosti a dovednosti. Postoj ke &adani se vSak wiznych typech
organizaci lisi. Velké firmy majéasto vypracovany vzthvaci systém, naopak malé
firmy si spiSe najimaji externi kvalifikované lekto To, jak se dana organizace
zametuje na vzdlavani svych zagstnand, mnohé vypovida i o jeji kulte.
Spolenosti, které se pohybuji v rychle semicim prostedi, s novymi technologiemi

a postupy, vnimaji vzdavani zamistnan@ jako podstatnowast personalni prace.

% Dostupné z: http://modernirizeni.ihned.cz/c4-10848-14483660-600000_d-systemove-modely-
rizeni-vykonnych-organizaci [cit. 2011-01-10, 8:10]
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Oproti tomu spolénosti, které se pohybuji v relati&nstabilnim prosedi, nemusi
potrebu vza@lavat a rozvijet své zatatnance pocbvat a vzdlavani spiSe chapou jako

jisty druh benefitu?®

Firemni kultura jako zdroj konkurenceschopnosti

Podnikova kultura je kibvym zdrojem, ktery ovliiuje konkurenceschopnost a ésip
organizace. Aby ovSem mohl podnik &8p fungovat, ndli by jeho zandstnanci sdilet
stejné hodnoty a cile podniku. Tocuji strategie, ve kterych podnik tyto hodnoty,
postoje, pistupy a cile formuluje a realizuje. Strategie, r&tepodnik uéuje,

se efektiviji a snadijSim zmsobem pendSeji pomoci silné kultury podniku.
Ze strategie vhodnimplementované do podnikove kultury se stava chij\ee kterymi

se ztoto#uji vSichni zamdstnanci a je pro & zcela ¥etelna a samdejma firemni
strategie, se kterou se identifikuji. To vede kSiySvykonnosti podniku

a k pravédpodobrjSimu usgchu na konkuretnim trhu. Jednou ze zakladnich strategii

podniku se stava vatavani.

Vzdelavani dilezité zejména zidvodu rychle se gmiciho trhu. Organizace, které gt
byt ,vpredu“ pred ostatnimi, musi bytredem pipraveny na trzni zemy. Proto se klade
diuraz na rozvoj znalosti, dovednosti a schopnostihvgangstnand. Vzdélavani by se
tedy nelo stat nezbytnou seéasti podnikové kultury, ve které by zé&sianci byl
ochotni se &it a sami se angazovali v osobnim rozvoji. Pradow® stdva aktivnim
subjektem rozvoje a sam si planuje osobni a profesvoj, tudiz nejpodstagsim
rysem je jeho vlastni individualnitistup a bezbariérova strategie dané organizace.
Uplatreni podnikového vzglavani souvisi s vnihim prostedim firmy, s lidskymi
zdroji, které v 8m piasobi a budouciho siru podniku. Jen diky vhodnnastavené
afizené podnikové kulte, kter4 se za#huje na vzdlavani, mohou lidé ve firth
zUuraiit a rozvinout své schopnosti, tgvpotencial a iniciovat nejen osobni rozvoj,

ale rozvoj celé organizac®.

Typologie dle Deala a Kennedyho
Tato typologie vychazi zipdpokladu, Ze vlivy z vfjSiho prostedi ukuji charakter

29 Dostupné z: http://www.asistentka.cz/node/9953 RitL1-02-08, 12:15].
% TUREKIOVA, M.. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Piritig, 2004, s. 35.
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prostedi vnitniho. DalSim pedpokladem je pak mira konkurence; velkd mira
konkurence nastava ¥ipad, Ze Zadna z firem neibe ziskat ¥tSi trzni podil, nebd

se o ®j déli vice firem.

Tab. 4 Typologie firemni kultury podle vnéjSich determinant

Mira rizikovosti p Fedmétu podnikani, mira
konkurence
velka mala
velka kultura "ostrych kultura "L_‘fételskych
Rychlost zpétné hochi" experimeni”
vazby trhu mala kultu"r a J'Z,ij na kultura "maskek"
jistotu

Zdroj: (Hronik, 2007)

» Kultura ,,ostrych hocha“ (,vSechno, nebo nic")

Hlavnim znakem této kultury je individualismus, cae gedevSim Sgkovy vykon.
Lze tolerovat chybui zavahani v fipac, pokud jsou ihned napraveny. Kariéra v této
kulture miZze mit podobu rychlého vzestupu, ale tak&ekaného padu. Prostor
pro emoce a soukromé zalezitosti zde neexistijevzeclavani a rozvoji zagstnand

se uplatuje strategie diferenciace s maximalntkiau. V centru této kultury stoji

vykonny jedinec.

» Kultura ,p ratelskych experimenti“ (,chléb a hry*)

Pro tento typ kultury je typicka tymova prace, ceei fedevSim napady. Probiha
komunikace mezi jednotlivyméleny tymu, nevrazivosti zavist zde nema misto.
Pracovnici drzi pospolu a jsodigraveny reagovat na peby zakaznik. Kariérovy
postup neni moc udezity. Prostor je vyhrazen i pro soukromé zélestito
spolupracovnici znaji sva zadzemi a starosti. Vsibleozvoje a vz#éavani je zde
vyznamny podil organizaiho W&eni a vyvazenosti diferenciai strategie
s bezbariérovou strategii. V peypli této kultury stoji fedevsim tym a hlavni roli hraje

organiz&ni uweni.

» Kultura ,jizdy na jistotu” (,sdzka na budoucnost®)

Kultura ,jizdy na jistotu“ je velmi citliva na chybh prvaadé je chyby se nedopustit.
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Postupuje se pomalu, kariérovy postup je také ppm@linovany. Pro soukromé
zalezitosti neni vtéto kulta misto. B rozvoji a vzdlavani je vSe tkladns
naplanovano a rozpracovano, uplge se rovnovaha mezi organiném
a individualnim rozvojem. Tato kulturaiqupoklada postup podleiq@em danych

pravidel.

» Kultura ,masli ¢ek” (,procesni kultura®)

Tato kultura je typicka pro firmy,gsobici v malo konkure&mim prostedi (nap. statni
organizace), nebo ve firmach, kde je kladen velkaz na pé&livost, plesnost a spravny
postup. \écny obsah ustupujeied formalnimi nalezitostmi. Kariérniist je dan
standardy, kterych jetdba dosahnout. iP vzdélavani je kladen @raz pedevSim

na certifikované programy, které absolvuji pracovdie svého pracovniho izzeni.

Strategie organizaniho rozvoje
Charakteristikou je soustiéni se na fungovani a 2Zmu celé organizace a jejicsti.

Vzdélavaci aktivity maji podfrnou roli.

Strategie rozvoje jednotlivai
Osobré a personakn pripraveni jedinci tvéi organizaci na dobré arovnifiFrozvoji

jednotlival maji velky vyznam vzé&lavaci aktivity konané mimo chod sp&hesti.

Strategie minimalni a maximalni la’ky

Pri strategii minimalni lé&ky se pozornost zaftuje zejména na ty, ktemaji rgjaky
nedostateki problém plnit minimalni stanoveny standard. Tsti@tegie maigdevsim
nedostatky odstranit. Oproti tomu strategie maximhkt’ky se zamtuje na ty nejlepsi,
ktefi zdolaji a zdolavaji kky, pies které se &Sina nedostane. Tento postoj vychazi
z malo gedvidatelného a silného konkuéefho prostedi, kde nentas zabyvat s&mi

mere vykonnymi.

Bezbariérovy pristup

Ve své Uuplné verzi znamena uvolnit moznosti rozvpje vSechny za#sstnance,
bez ohledu na to, na jaké pozici jsou a jakou mgonnosti. Zda se to jako utopie,
ale jde o nezbytnou protivahu diferenciace. Magnigci roli v systému vzflavani

a rozvoje —¢im vice prvki bezbariérovéhoifstupu mame, tim vice sittheme dovolit
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byt diferencujici. Bezbariérovytigtup vSak neni zcela bez pravidelélMy byt
koncipovany tak, aby byl otéeny pro ty, kt& projevi aktivitu. Rikladem

bezbariérovéhoifstupu nap mize byt e-learningi odborna fora>*

4. 3 OdlisSnost kultur

Viditelnou odliSnosti jsou pro nas asijské spaolesti. Sama v jedné pracuji a alespo
trochu pochopit jejich smySleni, postupy @addy, pra@ je nico tak a ne jinak, trvalo
opravdu &jakou dobu. Asijské firmy velmi sithcti tradici a také historii, velmi se db&
na loajalitu s firmou, &kdy az naprostou oddanost. Firrse &nuje téngi veSkerycas,
prijdete rano do prace, pracujetgepcas, odejdete na veri s rodinou, nebo srpteli

a poté se jestdo prace vratite, abyste odgdeli na email (v kopii samdejm¢ uvedete
svého natizeného). Nic neobvyklého nejsou také pracovni ndke i termin

na pohovor s kandidatemtigel od manaZera na sobotni datum; bylo proto nutné
mu vys\tlit, Ze toto se prosts lokalnimi zvyky ,nepotkava“.

Sc¢im mam osob¥ zkuSenost, je ndpjednani pi poradach. Pokudipvazuji cizinci,
¢asto se stane, Ze z anglického jazyka, ktery jeopfstrany komunikéni, se néekarg
piejde do rodného jazyka cizilncaniZz by se &kdo zabyval tim, Ze mistni z&stnanci
nerozumi. Pak je tdezité gipomenout a zeptat se, co je vysledkem ,jednani.
Priznavam, Ze opmé se tak i dje pii poradach nasSeho oéldni, kde cizincem je pouze
nas manazer. Diskuze siepese ddéestiny, ale dbame na to, abychomifizenému vse
podstatné feloZili.

Asiaté si také potrpi na oblibenost vlastni kuehyakze si pravidekhpripravuji jidlo
doma, které si nosi do prace. OdliSnosti praméadgvSim z diametralni odliSnosti
a rozdilnosti progedi, spolénosti, historie. S ostatnimi evropskymi narodnostmaime

vice zkuSenosti, spojuje nas i podobny historickyoy, tradice a kultura®

Nekteri autdi uvadi, Ze asijsky model kulturni jednoty je nepZrejSi a pouze v malo

piipadech jsou firmy ochotny ze svych metod ustoupit.se tge jednotného obéeni,

3L HRONIK, M. Rozvoj a vzdlavani pracovnik Praha: Grada Publishing, 2007, s. 16.
%2 Dostupné z: http://kariera.ihned.cz/c3-39066390a0_d-firemni-kultura-aneb-jiny-kraj-jiny-mrav
[cit. 2010-10-16, 18:10].
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ve spolénosti, ve které pracuji, se na totdili8 nedba — jedinou vyjimku t¥o
tzv. pracovni o&v, antistaticky pla§ ktery je bezpodmig@é nutné nosit do vyrobni
¢asti zavodu. RozliSen je pouze barewvimodry pro THP pracovniky, bily pr@ldické
pozice a Sedy pro nawy (zakaznici, auditd...). ,Ceska povaha se pry jetzko
vyrovnava s direktivnim ffistupem, ktery je ndklad v asijskych firmach diny —
davodem jsou zkuSenosti z dob socialismu, ze kterghm odpor k nasnkam
a nacviKiim vseho druhu, ale také jiné vnimani loajalitycivfirmée. Asiaté maji
na prvnim mist praci, az poté rodinu. Nechapou, sd nitkdo bere nemocenskou.
Zalezi také na tom, jaky druh firmy svoji kulturiepaSi. Nejvice se vyplatignasSet
firemni kulturu v ramci vyrobnich firem, nebgobaky vyrobnich spolénosti jsou
na soks technologicky zavislé a je tedy efektéy®i, pokud postupy a mechanismy jsou
vSude na sité stejné. Nejen vSak asijské firmyigly do stetu s mistni kulturou.
Také rekteré riemeckéci francouzské firmyasto neuznévatieské statni svatky a nutily
zanestnance fjit do prace. Spolmosti vSak postupentasu pochopily, Ze je lepSi

ustoupit a vice seffapiisobit mistnim porram. 3

4. 4 Diki zawr

Firemni kultura, to je souhrnfgdstav, hodnot a postgjmaterialnich i nematerialnich
symbofi, o¢ekavani a akceptovanych vzorchovani zamstnand. Firemni kultura je
spol&na vSem zakstnaném a odrazi se v jejich mysleni i chovani. V dnefi neni
nicim vyjimecnym byt sodasti pracovniho tymu, kde se potkavaji Zamanci mnoha
jinych odliSnych kultur. S firemni kulturou souvisizce vzdlavani zanistnané —
neba’ hlavnim dkolem je reagovat spré&va \Was na vyvoj v oboru, na konkurenci.

Jak velky prostor je vzivani ¥novan se liSi organizace od organizace.

33 Dostupné z: http://ekonomika.idnes.cz/zahranigmiyf-ustupuji-ze-svych-zvyklosti-s-rozcvickami-
narazili-i-japonci-g02-/ekonomika.aspx?c=A080612@0WB_ekonomika_zra [cit. 2011-09-01, 20:15].
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5. Charakteristika spoletnosti

V piedchozich kapitolach jsem se€nevala teoretickému hledisku na problematiku
vzklavani zamistnand a firemni kultury. V tét@asti prace se chciémovat samotnému

vyzkumu, ktery jsem k tématu diplomové prace prdéaed

Praktickd¢ast a vyzkum byl zpracovan ve vyrobni sgaolesti, kterd ma sidlo v Bén
Jeji pisobeni zde bylo zahajeno jizeol gti lety v roce 2005. V saiasné dob se

spole&nost ¥nuje vyrolE a kompletaci LCD monitdr.

5. 1 Zakladni informace o spol&nosti a organiz&ni struktura

Spolenost byla zaloZzena v roce 1984 na Taiwanu a vasme dob pisobi v oblasti
vyroby LCD televizoé, monitofi, projektofi, multifunkénich tiskaren, mobilni
komunikace a multimedialnich produktjako jsou fotoaparaty a palubni giace.
Spolenost pati k nejwtSim s¥tovym vyrob@m pra¥ LCD televizofi, monitofi
a tiskaren. V satasné dob ma zastoupeni wétyiech zemich — krotnCeské republiky

také vCing, Taiwanu a v Mexiku; celkavzantstnava okolo 8 tis. za¥rstnand.

V Brné nyni spolénost zamistnava piblizn¢ 200 zamistnané riznych nérodnosti.
Na pozicich THP pracovnik i na dlnickych pozicich pracuji ievazié lidé zCeské

a Slovenskeé republiky; vedeni spaiesti je narodnosti taiwanskeé.

Do kategorie technicko-hospadiych  pracovnik  spadaji  zawgstnanci
na inZzenyrskych a administrativnich pozicich; dtelarie @lnickych pozic jsou poté

fazeni operatio vyroby, technici, skladnici a brigadnici.

Vnitini struktura organizace je ftiama pedstavitelem — jednatelem spilesti
(feditelem), vedoucim vyrobniho zavodu a jednotliviprdiElenimi, které se dal&eni
na jednotlivé sekce dle z&heni prace. Kazdé odeni je vedeno manazerem,

jednotlivé sekce pak jednotlivymi vedoucimi sekev, asistent manazery.
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Obr. 8 Organizaéni struktura spole¢nosti

Sekceudrzby Personalni . Ot‘mélfn,i . )
budov oddéleni mformaénich Finanéni oddéleni
technologi

Reditel
spoleénost

Vedouci
vyrobnihe zavedu

. . Oddeéleni
Oddéleni kvality . o0 difl?m : O‘d déle_m materialu a
InZenyrstvi produkce Jogistiky

Zdroj: vlastni

5. 2 Politiky spolenosti

Spol&nost je drzitelem ¢kolika mezinarodnich norem a standar®oZadavek jejich
ziskani a drzeni jefpdevsim ze strany zakaznika, nicehérori neoddlitelnou sogast

presentace spaleosti a jeji kultury, jsou povazovany za globakainslard.

> 1SO 9001: Systém managementu kvality,

» OHSAS 18001: Systétiizeni ochrany zdravi a bezpesti prace,
» 1SO 14001: Systém environmentalniho managementu,

> 1SO 14064: Emise sklenikovych pfyn

> SA 8000:Rizeni spoléenské odposdnosti,

> HSPM QC 080000Rizeni systému pro omezeni neberpyeh latek

v elektrotechnickém gmyslu a elektronice.

Je teba také podotknout, Ze s normami a standardy $gmmameni vsichni név
prichozi zamistnanci v ramci ivodniho Skoleni. Kazdy z &@iichozich zamstnand

obdrzi politiky napsané na kaitach, které nosi u sebe spolu se svou
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vlastni identifik&ni kartou. Pravidelna Skoleni na politiky probihajinimalne
jedenkréat réng, nebo v pipadt Upravyci zmeény v politice; jednotlivé politiky jsou také

uvedeny v internich inforn¢aich kanalech — nastky, plakaty, televize.

5. 3 Metodologickacast

Metodologie se zabyva nejen popisetdni metody a jeji teorii, ale i @pobem, jakym
poznavame existujici systém. Vyzkunize mit podobu kvantitativni nebo kvalitativni.
Oba tyto typy se liSi svym postupem, zpracovanighérem zkoumaného vzorku
a samorejme vysledkem*

Pro svou praktickowéast jsem si zvolila metodu kvantitativniho vyzkunWu pripack
kvantitativniho vyzkumu je jeho prvotnim krokem kplativni teorie. Tato teorie
predpoklada, Ze existujetjaky pozorovatelny jev — dochazi tedy ke stanovspiotéz.
Kvantitativni vyzkum tyto hypotézy poté testuje \&iaje, zda jsou v praxi pravdive.
Pristup tohoto typu vyzkumu je deduktivni a taleSi jen ukité kategorie problému.
Podminkou také samtgng je, ziskat od cilové skupiny pgebné informace.
Kvantitativni vyzkum jivodre vychazi z pirodnich ¥d — predpoklada totiz, Ze chovani
lidi 1ze zmefit a predvidat. Jeho cilem je tedy &wvat pravdivost fedstav o vztahu
proménnych. Otazky, které jsoufipkvantitativnim vyzkumu pouZity, jsoui@sré
formulované a neniifii§ prostoru pro jejich fipadné dopleni. > Aby byl tedy celkovy
pohled na vz#8avani v dané spateosti celkovy, je pdeba znat nazory a postoje
samotnych pracovnikna tuto problematiku.

Pfi vyzkumu mizeme vychazet ze dvou metod poznani: indukce akdede svém
vyzkumu jsem pouZzila metodu dedukce, tzn. na zéktadretickych poznatk jsem
vytvorila hypotézy, které byly dle vysledkvyzkumu potvrzeny, nebo vyvraceny.
Vyzkum ve své praci jsem provedla kvantitativniniou. Jako nastroj shu dat jsem
pouzila dotazniky. Hlavnimdélem dotazniku jefpdevsim postihnout velké mnozstvi
responderit, coz lze P poftu THP zamistnand dané spoknosti povazovat
za logickou volbu. Dotaznik také skytd mozZnost odigat na otazky v dab

% DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologick& znalost. firaKarolinum, 2000, s. 35.
% DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologick& znalost. firaKarolinum, 2000, s. 42.
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a v takovéntase, kdy to respondent uzna za vhodné a jeho &yiphpravidla nezabere
mnohocasu. Tato fakta jsentipszybéru nastroje séru dat povaZzovala za velicéldzita,
neba’ z praxe vim, Ze prace mych kole@ nar@éna acasto ovliviena mnoha v&Simi

i vnittnimi vlivy. Dotaznik jsem se ki témto skuténostem také snazila vytiio tak,
aby obsahoval jasné otazky, s maximalni moznostitfemych odpowdi, a odpowdi
oteené aby skytaly moznost heslovitého vyjmenovani.zgtek dotazniku jsem
uvedla jednoduché rozliSujici otazky, hlavédst dotazniku pak t¥b 12 otazek.
U kladenych uzaenych otazek volili respondenti z Wi moznych odpasdi. Otazky
v dotazniku jsou sestaveny na zaklduypotéz, které byly dle vysledkvyzkumu
potvrzeny nebo vyvraceny.

Dotaznik byl vti&né podob pripraven pro kazdého THP pracovnika zvlas
P vyzkumu jsem byla toho nézoru, Ze &% dotaznik je pjatelnéjSi na vyplgni
ataké osobni setkanitippredani dotaznik a dalSi pipadné dovysitleni k Zadosti
o vyplréni bude pijato lépe, nez formalni Zadost rtagprostednictvim elektronické
poSty. Wplrené dotazniky mi za#stnanci odevzdali do stanoveného termind’ bu

0sobr, nebo zaslali interni poStou.

5. 3. 1 Stanoveni hypotéz

Formulace zakladnich obecnych hypotéz (démek) je prvni a tlezitd cast
vyzkumu®* P sestavovani hypotéz jsem vychazela z pozorovépdzmatki, které

jsem ziskala i své praci. Pro &ely vyzkumu jsem si stanovila nasledujici hypotézy:

Hypotéza 1 THP pracovnici vyrobni spalrosti spiSe povazuji dalSi wtévani ve své
profesi za dlezité.

Pro hypotézu 1 jsem stanovila diltvrzeni, Ze v fipadt pokud vice jak 50%
responderit odpovi v dotazniku ,ano” a ,spiSe ano" kigac otazky¢. 1, bude tato
hypotéza potvrzena.

Hypotéza 2 THP pracovnici vyrobni spalaosti nejvice preferuji oblast gitacoveho

vzaelavani.

% DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologick& znalost. firaKarolinum, 2000, s. 42.
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Pro hypotézu 2 jsem stanovila diltvrzeni, Ze v fipadt pokud vice jak 50%
responderit oznamkuje nejvysSi hodnotou moznostéjpaove vzalavani a zarovie
tito respondenti uvedli v otazc& 1 moznosti ,ano“ nebo ,spiSe ano®, bude tato

hypotéza potvrzena.

Hypotéza 3 Podle nazoru THP zafstnan@ vyrobni spolénosti tato spoknost
nepodporuje dalSi vathvani zamistnand.

Hypotéza 3 bude potvrzena fipadcs, Ze vice jak 50% respondénivede v dotazniku
u otdzky¢. 3 moznosti ,nevim“, ,spiSe ne* a ,ne“. Bim tvrzenim je, Ze stavajici

nabidka vz&lavani ve spoknosti je spiSe nevyhovuijici.

Hypotéza 4 V¢étSina THP zamstnand vyrobni spolénosti preferuje Skoleni mimo
prostory spolénosti.
Hypotéza 4 bude potvrzena kipac, pokud vice jak 50% respondéntvoli tuto

moznost odpoddi u otazkyc. 6.

Hypotéza 5 VétSina THP zagstnané vyrobni spolénosti vyuziva online tréninkovy
systém.

Hypotéza 5 bude potvrzena, pokud vice jak 50% redguafi zvoli u otazky¢. 7
moznosti ,ano“ nebo ,spiSe ano“. Jakocdivrzeni u této hypotézy jsem stanovila, ze
respondenti vyuzivajici tento systém zvoli mozneptSe ano* u otazky. 8 a zarove

uvedou konkrétni navrhované &ny a Upravy online tréninkového systému.

Hypotéza 6 Vedouci THP pracovnikvyrobni spolénosti s nimi ve #tSin¢ pripadi
celkow nespolupracuje na dalSim ravani.

Pro hypotézu 6 jsem stanovila nasledujicéidirzeni — u vice jak 50% respondint
s nimi jejich gimy nadizeny spiSe nespolupracuje nelitvec nespolupracujgippraci
na dalSich vz&glavacich aktivitach, ale zarowei owiuje ziskané znalosti a dovednosti.
Presto vice nez 50% respondehfto poznatky spiSe nebo zcela vyuziva poslézsve

praci.
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5. 4 Informace o ptibéhu vyzkumu

Samotny pitb¢h vyzkumu byl vicecaso¥ narany. Samotnou strukturu fsehu

vyzkumu lze charakterizovatrito body:

» Srozumitelnost a jasnost dotazniku jseneiibe predvyzkumem — o vypkni
dotazniku jsem pozadala svého fiaenhého a dv kolegyré z personalniho odteni.
Na zaklad jejich podrta jsem upravila drobné stylistické chyby, aby bylo
minimalizovano pipadné nedorozugni pii samotném vyglovani. Wplréni dotazniku

trvalo kazdému maximaindo 10 minut.

» Pred samotnym rozdanim dotaziika jednotliva odéleni jsem si vyZzadala souhlas
svého natizeného, a informovala jsem o terminu aisgbu ziskani dat i vedouci
ostatnich odéeni prostednictvim emailu.

» Dotazniky jsem rozdalatipno THP pracovnikm na vSech oddeni s Zadosti o jejich
vyplnéni. S rEkolika vedoucimi pracovniky jsem se dohodla, Zelwypé dotazniky
v daném terminu od zasstnané daného odéleni vysbiraji a dorki mi je bul’ osobr,

nebo zaslou interni posStou.
» Samotné zpracovani dotazinik

Casovy ramec, materialni nar@nost a navratnost dotaznik

Samotny sbr dat probihal v rozmezi jednoho tydne ¥sici listopadu 2010. Bylasow
nara:néjsi predevsim z tohotvodu, Ze jsem chila, pokud to bylo jen moZnéjguat
dotazniky s Zadosti o vypini osob® bud’ kazdému z pracovnik nebo alespojejich
nadizenému. Celkovy pet rozdanych dotaznik¢inil 40 kugi, tisk dotaznilk bylo
mozné proveést na firemni naklady. Mile mniekvapila ochota za#stnand se na
tomto vyzkumu podilet, z celkového o rozdanych dotaznik se jich v daném
casovem terminu vratilo 37 kiusnavratnost tedy ¢inila 92,5%.
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5. 5 Analyticka ¢ast

V nasledujici kapitole bych rada prezentovala datara jsem v pibéhu vyzkumu
k tématu ,Vzdlavani zanstnand jakou sodast firemni kultury” ziskala. Aby ziskana
data byla pehlednd, odpaidi responderit jsou znazorény v podolé grafi. Sowésti
této kapitoly je také asfeni nebo vyvraceni stanovenych hypotéz.

Prvni je grafické znazoéni weku responderit Z grafu¢. 1 je Zejmé, Ze naprosta
vétSina respondefit jsou mladi lidé do 30ti let. Tento Udaj vypovida jedné
z nadborovych strategii spdleosti, ve které byl vyzkum proveden — do firmychéazeji
mladi lidé, ¥tSinou rovnou po ukafeni vzdlani nebo s malou praxi. Vedeni
spol&nosti je toho nazoru, Ze takovi z&tnanci jsou vice ffstupni zménam
aje mozné je lépe a rychleji ndtu potiebné dovednosti, které odpovidajfegre

potrebam zaréstnavatele.

Graf 1 Vék respondenti

Vék respondentu

m18-30]et
31-401et

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 2 ukazuje roz#éleni respondeiit podle pracovniho Zazeni do ¢asti
administrativni (zahrnujici odteni 0drzby budov, personalni adiehi, odéleni
vypaocetnich technologii, finami oddleni) acast vyroby (zahrnujici odteni kvality,
vyvoje, produkce, logistiky a zasobovani).&Qfasti spolénosti, jak je z grafu patrné,

Z v

jsou co do p&tu THP zangstnand témet stejré obsazené.
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Graf 2 Pofet zamgéstnanai dle oddleni

Oddéleni

49%
=Vyroba

Administrativa

Zdroj: vlastni

v

Vgrafu ¢. 3 je poté znazosmo vzdlani zamgstnané. Naprostou #tSinu tvai
zamestnanci s ukotenym vysokoskolskym vzthnim, coz je oft jedna z preferenci

pii vybéru zangstnand na jednotlivé pracovni pozice.

Graf 3 Vzdélani respondent

Nejvyssi dosazené vzdélani

E Stiredoskolské

BVyE8 odborné

Vysokoskolské

=gy

Zdroj: vlastni
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Graf¢. 4 znazatuje délku dosavadni praxe ve vyrobni spotssti. Jak jsem jiz uvedla
v Gvodu této kapitoly, jedn& se o relativmladou spolénost, jejiz datum zaloZeni
spada do roku 2005. Naprosté&sma zamstnané tedy do sotasné prace nastoupila
vroce 2007 — 2008. Zafstnanci s délkou praxerita vice let jsou jiz #Sinou

N1

na vysSich pozicich, nebo vedou mensi tym lidi.

Graf 4 Délka praxe ve spolénosti

Délka praxe ve spolecnosti

6%

/_

o

th

EMénénez 1 1ok
1-2roky
2-3roky
3 avicelet

62%

/

Zdroj: vlastni

Ve vyzkumu jsem déle postupovala na zaklatanovenych hypotéz, kde jsem dosla

k nasledujicim vysledim:

Hypotéza 1 THP pracovnici vyrobni spalrosti spiSe povazuji dalSi wtévani ve své
profesi za dlezité.

Z grafického znazokmi vyplyva, Ze naprostaétSina dotazanych povazuje moznost
dalSiho vzdlavani ve své profesi zallgzité. Pro zagstnance z administrativiasti je
tato poteba dle mého nazoru stanovena inapeustale se é&nici legislativou
(predevSim finatni a personalni odteni), na kterou jeréba umdt pruzré reagovat

a dodrZovat tak dané zakony i@gpisy. Pro zagstnance z vyrobniasti je tato pdgeba
stanovena pozadavkem odbornych znalasgpracovnim postupu a také pebou urndt
spravi zpracovat a zachazet se ziskanymi daty, pouZiviws/wyrobnim procesu.
Hypotéza 1 byla potvrzenavice nez 50% respondéntybralo v otdzce, zda povazuji
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za dilezité dalSi vz8avéani ve své profesi zailézité moznosti ,ano* a ,spiSe ano".

Graf 5 PovaZzujete dalSi vzdlani ve své profesi za tdlezité?

Povazujete dalsi vzdélavani ve své profesiza dulezité?

3% _ 5%

| 0%

14%

" Ano

= Spise ano
Nevim
Spisene

Ne

78%

Zdroj: vlastni

Hypotéza 2 THP pracovnici vyrobni spalrosti nejvice preferuji oblast gitacového

vzdglavani.

Grafické znazoréni nize nadm vypovida o tom, Ze z nejvice preferévablasti
vzklavani je vzdlavani jazykové, nasledovanodgi@covym vzdlavanim a odbornym
Skolenim. NejmenSi zastoupeni ma potomélddni v tzv. nikkych dovednostech.
Poteba jazykového vatavani je pedevSim ufena multikulturnim progedim, kde cizi
jazyk — angktina, je jazykem dorozumivacintypotéza 2 nebyla potvrzena by’
jsem vychazela ze zkuSenosti, kdy détaz moZnost vzélavani v pditacovych
dovednostech bylo velmi mnoho.

Poteba roz&eni znalosti v oblastiéthto dovednosti byla, fejm¢ kvili danym
omezenim (fedevsim zdvodu velmi nizkého rozptu), spiSe posunuta gnem
k samostudiu a sdileni vlastnich zkuSenosti a dmattimimo oficialni rAmec systému
firemniho vzalavani. Naopak p#¢ba vzdlavani v cizim jazyce, byla zvolena jako

prvni moznost z vybranych oblasti p&aproto, Ze nebyl zaveden rapsystém e-
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learningovych jazykovych kuéza zangstnanci stale spiSe preferuji 2ahuty ramec
jazykového vzdlavani — tedy itomnost lektora v sidle spdleosti a formalni vyuku.

Graf 6 Kterou z uvedenych oblasti vzélavani nejvice preferujete?

Kterou z uvedenych oblasti vzdélavani nejvice
preferujete?

) B Jazyvkovévzdélavani
22% ¥

41%

zdélavani v tzv.
mékkych dovednostech

Poditacové vzdélavani

Odborna skoleni
souvisejici s pracovnim
zai'azenim

24% _/

Zdroj: vlastni

Hypotéza 3 Podle nazoru THP zafstnan@ vyrobni spolénosti tato spoknost

nepodporuje dalSi vathvani zamistnand.

Graf ¢. 7 uvadi, Ze naprostaétéina respondeiit (celkem 81%) zastdva nazor,
Ze spolénost spiSe nepodporuje a nepodporuje dalSilazdni zanistnand. Za timto
vysledkem stoji naprosto minimalisticky rozet na dalSi vzglavani zamistnand,
ktery byl stanoven na rok 2010. Naklady, které sthvaleny na tento rok, gitaji
vicemér predevsim se Skolenimi povinnymi ze zakona fndpezpeénost prace,
pozarni ochrana, Skolerridi¢u referent) nebo pimo se tykajici externich audlit

pro ziskani certifikatu (napskoleni internich auditdrspole€enské odpoddnosti).

Skoleni, ktera probihaji nad ramec ropg jsou vedena internimi lektory &t¥inou se
jedna o uzce profilovana odborna Skoleni pro jedr@otoddcleni nebo pozice,
coz respondenti dle odp&di nereflektuji. DalSi Skoleni, které v roce 20X0kphala,
byla financovana z projekt ,Vzdé¢lavejte se!* pod vedenim Ministerstva prace
a socialnich &ci a mistd prislusnymi dady prace. Tato Skoleni byla prim&rar¢ena
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pozicim, ktera jsou ohroZengmst&nou nezaréstnanosti — konkrétnv této vyrobni
spolg&nosti se jednalo o profeseildické — a ty nejsou zahrnuty do provedeného
vyzkumu. Zajisté dalSimtavodem, pré respondenti odp@déli, Ze spol€nost spisSe
nepodporuje dalSi vzthvani, je jejich setkavani sec¢astym zamitanim ze strany
nadizeného, v fipad Zadosti o Skoleni. Wodem zamitnuti byva lduodkazani se
na minimalni rozpé&et, nebo na nedostatélisu — preferovany jsou pracovni zalezitosti
a jednani, ale také nameochota fedat dal své znalosti a zkuSenosti.

Hypotéza 3 byla tedy potvrzena.

Graf 7 Podporuje spolé€nost dle VaSeho nazoru dalSi vadavani zaméstnanai?

Podporuje spolecnost dle Vaseho nazoru dalsi
vzdélavani zameéstmancu?

6%
8%
19%
\ [
5%
e HAno
SpiSe ano
Nevim
Spisene
Ne
TT—_62%

Zdroj: vlastni

Dil¢im tvrzenim k hypotéze 3 bylo, Ze nabidka &adani (i kdyZz v omezené e
spiSe zamstnan@m nevyhovuje. V roce 2010 jsem se setkala aleladrym gijetim
a hodnocenim vzdhvaci aktivity — vtomto Ppact se jednalo o Skoleni mistr

ve vyrolE (leadership).
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Graf 8 Whovuje Vam nabidka vzdlavani, které spol€nost zanméstnanaim nabizi?

Vyhovuje Vam nabidka vzdélavani, které spolecnost
zameéstnancium nabizi?

13%
16% ~
" Ano
m Spise ano
= Nevim
Spisene
41% ~ Ne

Zdroj: vlastni

Graf 9 Méla by byt nabidka vzdlavacich aktivit doplnéna i o jiné vzdélavaci
aktivity?

Meéla by byt nabidka vzdélavacich aktivit doplnéna
i 0 jiné vzdélavaciaktivity?

13% o
~ 22%

HAno
24%

\

m Spise ano
# Nevim
Spisene

Ne

38%

Zdroj: vlastni
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Hypotéza 4 VétSina THP zarstnand vyrobni spolénosti preferuje Skoleni mimo
prostory spolénosti.

Nejcastji jsou Skoleni realizovana ve Skolici mistnoswlsgnosti. Skolici mistnost je
vybavena presentai technikou a dalSimi paiokami, prostor je uzjsoben pipadnym
praktickym experimerim. Nevyhodou § prabéhu Skoleni v sidle spalposti je fakt,
Ze mnoho zawstnané pii Skoleni zarove reSi i aktualni procesni problémy, pracuji
s emailovym klientem, nebo jsou ve spojeni s kolegywyrobni hale. Jak ale ukazuje
graf 10, Skolici mistnost jako umist Skoleni preferujed&tSina zanistnand.

Hypotéza 4 nebyla potvrzena.

Graf 10 Jakou z moznosti umigini Skoleni preferujete?

Jakou z moznosti umisténi skoleni preferujete?

B Ve skolici mistnosti

33% spoleénosti

46% . .
® Primo na pracovisti (on-
job-training)

Mimo prostory
spoleénosti

Online skoleni
prosti‘ednictvim systému
LMS Academy

11%_"
5%/

Zdroj: vlastni

Hypotéza 5 V¢tSina THP zarstnand vyrobni spolénosti vyuZziva online tréninkovy
systéem.

Online tréninkovy systém, tedy aplikacé&igpupné z jakéhokoliv firemniho pitece,
zatal byt vyuzivan na zgtku roku 2010. Byl vytvien v centrdle spoteosti a poté
na pobaku v Ceské republice zaslan k testovani. Jako admirosts§stému pro zdejsi
pobaiku jsem se snazila jeho strukturu, moznosti a fankiblizit zamestnané@m tak,
aby jeho vyuzivani bylo co nejvicgiposné. Jedny z prvnich Skoleni, ktera v ramci
systému prokhla, se tykala pravidelnych Skoleni, hap polittky HSPM
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a environmentalni politiky. V s@asné dob je systém vyuzivan ipdevsim
pro dophujici Skoleni z odbornych oblasti v ramci celofirdho Projektu neustalého

zlepSovani, do kterého je zapojertsina THP pracovnik

Dil¢im tvrzenim pro hypotézu 5 bylo, Ze respondenjako uZivateim systému jeho
vyuzivani spiSe vyhovuje, ale navrhnou zatokenkrétni opaeni k jeho zlepSeni.
Toto tvrzeni bylo potvrzeno, jak ukazuje graf 18.\®Iné otazce respondenti tagtji
navrhovali moznostceského rozhrani systému — v&asné dob je systém
naprogramovan pouze v anglickéniiaském jazyce. ievedenim d@éeského jazyka by
zajisté doslo k lepSi afghledrjSi orientaci, uzivatelé by nebyli odkazani na fedhi
do manualu k programu. Stimto souvisi i dalSi wima — zlepSeni fehlednosti
(navrhovalo 8 respondehtToto navrhované opani bude ale dle mého nazoru obtizné
realizovat, neb jak jiz bylo zmirgno, aplikace fivodem pochazi z centraly
spole&nosti, kde nikdotesky jazyk neovlada. Druhou gagtji navrhovanou zrénou
bylo urychleni pi naditani (tedy i prohlizeni, listovani, vymvani) tréninkovych
materiati. V tomto gipad se jedna o technickou zalezitost, kdy data jsail ogitana
na server centraly. Navrh na Upravemosu dat byl zaslan p&genym osobam.

Sedm respondeinheuvedlo Zadné navrhy pro &nu systému.

Tab. 5 Navrhované znény v online tréninkovém systému

Navrhované zngny Potet odpowdi
Ceské rozhrani 17

ZlepSeni pehlednosti 8

Odstrarni cizich znak 5

Rychlejsi naitani vyukovych

material 12

Moznost ipojit se do systému i z

jiného, nez firemniho pidtace 3

Upravit design 4

Odstranit gramatické chyby 3

Zdroj: vlastni

Hypotéza 5 byla potvrzena.
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Graf 11 Wuzivéate ke Skoleni online tréninkovy systm LMS Academy?

Vyuzivate ke skoleni online tréninkovy systém LMS
Academy?

5%

¥ Ano

u Spife ano

= Nevim
Spisene

Ne

Zdroj: vlastni

Graf 12 Whovuje Vam jako uzivateli tréninkovy sysém LMS Academy?

Vyhovuje Vam jako uzivateli tréninkovy systém LMS
Academy?
3%

= Ano

= Spise ano

1 Nevim
Spisene

Ne

Zdroj: vlastni

Hypotéza 6 Vedouci THP pracovnikvyrobni spolénosti s nimi ve #tSiné pripadi
celkow nespolupracuje na dalSim wtvani.

Tato hypotéza vychazi zgdpokladu a pracovni zkuSenosti, Zerp nadizeni se filis
newnuji dalSimu profesnimu rozvoji svych gmenych zamgstnand. Prioritng
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se zamdfuji spiSe na spémi pracovnich Ukdl svého tymu a reportovani vyslédk
At uZ je to z¢asovych dvodi nebo jisté neochdétpredavat i nap vlastni dovednosti.
Primi nadizeni se na dalSi v&dni svych potizenych zaréuji v pripadct, kdy maji

za povinnost ppravit Skolici plan na dalsi rok. Tyto plany sesij@ manazer kazdého

z odéleni, nasledd musi byt plany schvalenyeditelem spoknosti. Casto vsak
sestavovani tohoto planu neni systematicky promg$lgednotlivi mana#e oddkleni
spolu nekomunikuji f sestavovanéasoveho harmonogramu Skoleni, a to i kdyz maji
stejna témata. Setkala jsem se i stim, Ze manktagy; byl na své poziciiplizné
druhym rokem, &el tohoto planu nepochopil a uvedl d§ ta Skoleni, kterd budou
piipravena jeho pdizenymi pro ostatni za¥stnance firmy.

Graf 13 ZjiSt'uje si Vas nadrizeny VaSe pateby profesniho a osobnihoirstu?

-

Zjistuje si Vas nadrizeny Vase potreby profesniho
a osobniho rustu?

8%
16% /
27%
= Ano
/ SpiSe ano
Nevim
Spisene
41% \ Ne
~~—8%

Zdroj: vlastni

Manazéi se svymi potizenymi iliS nespolupracuiji ip vybéru a stanovovani dalSich
vzklavacich aktivit. NejasgjSim prikladem je, Ze za#stnanec si sam najde téma,
Ci oblast, ktera by jej zajimala, a musi od svéhdiimaného dostat svoleni se Skoleni
(seminde, kurzu) zdastnit. Pouze vdkolika mélo gipadech mu natzeny poskytne
nag. dalsi vyukové materidly, nebo zajimavé odkazyarkastudiu. Navrhovanou
zmeénou by mohlo byt fehodnoceni stavajicich priorit, a sginh Ukoli, které jsou
zamestnan@m zadavany.

Hypotéza 6 byla potvrzena.Potvrzena byla i dff tvrzeni, Ze naprostaétdina
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zamestnan@ poté vyuZiva poznatky ziskané gkoleni v praxi. By jejich nadizeni
piiliS nespolupracuji i planu dalSiho vz#lavani, pokud jiz zagstnanec &akym

Skolenim projde, chifi vidét zpstnou vazbu a uzivani znalosti v praxi.

Graf 14 Spolupracuje s Vami Vas nadizeny p¥i vybéru a stanovovani dalSich
vzdélavacich aktivit?

Solupracuje s Vami Vas nadrizeny pri vybéru
a stanovovani dalsich vzdélavacich aktivit?

14% 13%
N
= Ano
Spise ano
Nevim
Spisene
\ Ne
27%
46% _~

Zdroj: vlastni

Graf 15 zobrazuje, Ze naprost&sdma zamistnané ziskané poznatky ze Skoleni potom
opravdu vyuZije a vyuziva v praxi.
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Graf 15 Wuzivate poznatki ze Skoleni (i své praci?

Vyuzivate poznatku ze skoleni pri své praci?

= Ano

H Spise ano

= Nevim
Spisene

Ne

Zdroj: vlastni

Graf 16 Ovéfuje si Vas nadiizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskalidhem

Skoleni?

Ovéruje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti,
které jste ziskali béhem skoleni?

5%

¥ Ano

= Spise ano

" Nevim
Spisene

Ne

Zdroj: vlastni
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Zaveér

Tématem meé diplomové prace je ¥l&vani zamistnand jako sodast firemni kultury.
Vzdélavani zamistnané je blizké z profesniho hlediska. Pracuji jako pasdistka
vyrobni spolénosti a moji specializaci je pré&gkoleni zarsstnand. Cilem diplomové

prace bylo provést tématikou wdévani zamistnan@, metod vzdlavani a jeho

propojeni s firemni kulturou.

Diplomova préace byla roZtena do pti kapitol. VzdElavani zamstnan@ v systému
personalni prace je problematika, které sénuje prvni kapitola. Pojednava
o vzctlavacich aktivitach pro nové z&stinance, systétmu a planu wE&vani

v teoretické i praktické rovih Kapitola druha se&nuje moznym metodam vidvani,
které Ize rozdit na metody pouzivanétipvykonu prace a pouzivané mimo pracoxist
Metody jsou v kapitole charakterizovany, uvedengujgejich vyhody a nevyhody.
V kapitole teti se prace v teoretické rowinénuje Wici se organizaci, kapitolé&vrta
pak pojednava o firemni kulte, wnuje se také problematice kultury v mezinarodni

firmé.

Posledni pata kapitola j&wovana praktické€asti. Pro diplomovou praci jsem provedla
vyzkum ve vyrobni spotmosti, ve které pracuji. Cilem vyzkumu bylo zjigtibstoj,
hodnoceni a mozné navrhy z&mané na zlepSeni stavajiciho Skoliciho systému.
Vyzkum probihal formou dotaznikového i&ti a osloveni byli vSichni technicko-
hospod&sti pracovnici. Tento vyzkum ukazal, Ze Zaimanci spolénosti povazuji dalSi
vzklavani za velmi tllezité a jevi o & zajem. BohuZel f@devsim z ekonomickych
divodi maji omezené moznosti tohoto dalSiho firemniha:hz@ni a velmicasto jsou
odkazéani pouze na samostudium nebo konzultaceasosi kolegy. Také celkovy
pristup jejich natizenych neni v otazce dalSiho ¥&vani @ilis vsticny, malocleny
svého pracovniho tymu podporuji a malokdy s niniii ®¥é dovednosti a zkuSenosti.
Uvédomuiji si, Ze mozné navrhy na zlepSeni jsou obtziealizovat, pesto bych byla

rada, aby se staly voditkem pro postupnémnv nastaveném systému.

Diplomova prace se tyka mého profesniho &ammi a diky studiu literatury

a konzultacim se mi dostalo novych poziiaakozstila jsem si také i znalosti stavajici.
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Resumeé

Tématem této diplomové prace je ¥lyani zamstnand jako sowast firemni kultury.

Diplomova prace je roztena do dvouwtasti — teoretické a praktické. Teoreticlést se
sklada zectyt kapitol. Prvni kapitola seénuje obect vzdlavani zanmistnand jako
souwasti persondlni prace. Je zde uveden prakti¢ikjaol procedury Skoliciho systému,
zahrnujici v sob systém a plan vzthvani v dané spoteosti. Ve druhé kapitole jsou
uvedeny metody firemniho vé&dvani. Obecé Ize tyto metody dit na metody
pouZzivané na pracovisti #ipvykonu prace a metody pouzivané mimo prace¢visato
kapitola také vice objésje pojmy outdoorové programy a e-learningeti kapitola se
vénuje problematicedici se organizace — organtmdmu weni a jeho styim. Ve ¢tvrté
kapitole je charakterizovana firemni kultura, j@idzné typologie, také rozliSnosti mezi

jednotlivymi firemnimi kulturami a jeji vztah ke g&davani zamistnand.

Praktick&¢ést diplomové prace obsahuje vysledky vyzkumu,ykbsd proveden mezi
THP pracovniky vyrobni spataeosti. Vyzkum byl proveden pomoci dotaznikového
Seteni a zji§oval nazory zawrstnan@ na stavajici firemni vzthvani a navrhy

mozného zlepSeni stasného systému.
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Anotace

Diplomova prace se zabyva tématem d&adani zamistnand jako sowast firemni
kultury. Definuje vzdlavani zamstnand jako sowdast personalni prace, uvadi mozné
metody vzdlavani zamistnand@ a zabyva se obja&nim pojmu @ici se organizace.
Wmezuje problematiku pojmu firemni kultura a jeftah k firemnimu vzélavani.

V praktické ¢asti je uveden vyzkum, ktery byl proveden mezi &tmanci vyrobniho

podniku. Vyzkum zjisoval nazory a postoje zastnand k firemnimu vzdlavani.

Kli ¢ova slova
Vzdélavani zansstnand, systém a plan vathvani, metody firemniho vzthvani, gici

se organizace, firemni kultura.

Annotation

The thesis deals with education of employees apdheof company culture. It defines
education of employees as a part of human recoursgggement, lists employees
education methods and deals with learning compamycept. It defines concept
of company culture and its relationship to compadycation. In practical part there is
listed the survey, which was performed with empésy®f manufacturing company.
This survey detected opinions and points of viewdmpany education.

Key words

Education of employees, system and the educati@m, pinethods of company

education, learning organization, company culture.
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Ptilohac. 1

Dotaznik

Vazené kolegy® vazeni kolegové,

Dovoluji si vam pedat tento dotaznik, jehoz cilem je zjistit vaslpdma vzdlavani
v naSi spolénosti. Dotaznik je wen pro vSechny IDL za#stnance vSech odkbni
(s vyjimkou managérjednotlivych oddleni). Prosim o zodp@&zeni otdzek nize, vase
odpowdi budou také pouzity pro moji diplomovou pracietdu piSi pi studiu
na Fakulé humanitnich studii Univerzity TomasSe Bati ve Zlin- Institutu
mezioborovych studii Brno. Téma mé diplomové prceVzdélavani zamistnand
jako sowast firemni kultury“.

Dotaznik je anonymni, ziskané Udaje nemohou byiZtye

Dékuji za spolupraci.

Marie Konradova

Vék
18 — 30 let
31-40let
41 — 50 let
Oddéleni

Vyroba (oddleni kvality, vyvoje, produkce, materialové athi a oddleni
logistiky, udrzba budov)

Administrativa (personalni odkkni, odaleni vypaetni technologie, finami
odckleni)

NejvysSi dosazené vadhani
sttedoSkolskeé
vySSi odborné
vysokoskolské



Délka praxe ve spolénosti
mére nez 1 rok

1 — 2 roky
2 — 3 roky
3 avice let

1. Povazujete dalsi vzélavani ve své profesi zadlezité?
Ano
SpiSe ano
Nevim
SpisSe ne
Ne

2. Kterou z uvedenych oblasti vzélavani nejvice preferujete §isly 1 — 4 ozndte

Jazykové vzthvani

Vzalavani v tzv. nikkych dovednostech

Poitacoveé vzalavani

Odborna Skoleni souvisejici s pracovniraznim (uvé'te priklady)

3. Podporuje spol€nost dle Vaseho nazoru dalsi vadavani zaméstnanai?
Ano

SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne

4. Whovuje Vam nabidka vzdlavani, které spol€nost zaméstnanaim nabizi?
Ano

SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne

5. Méla by byt nabidka vzdélavacich aktivit doplnéna i o jiné vzdélavaci aktivity?
Ano (uveflte které)
SpiSe ano (uvte které)
Nevim
SpisSe ne
Ne

6. Jakou z moznosti umigini Skoleni preferujete?
Ve Skolici mistnosti spataosti
Pfimo na pracovisti (on-job-training)
Mimo prostory spolkénosti
Online Skoleni progednictvim systému LMS Academy
Nemam zadné preference



7. Wuzivéate ke Skoleni online tréninkovy systéem L@ Academy?
Ano
SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne

8. Whovuje Vam jako uzivateli tréninkovy systém LMS Academy? Co byste na
ném pripadné zmeénili nebo upravili?
Ano
SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne
Navrhované zrny:

9. Zjist'uje si Vas nadrizeny VaSe pateby profesniho a osobnihotrstu?
Ano
SpiSe ano
Nevim
SpisSe ne
Ne

10. Spolupracuje sVami Vas$ natizeny pfi vybéru a stanovovani dalSich
vzdélavacich aktivit?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpisSe ne
Ne

11. Wuzivéate poznatki ze Skoleni i své praci?
Ano
SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne

12. Owruje si VaS nadizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskali éhem
Skoleni?

Ano

SpiSe ano

Nevim

SpisSe ne

Ne



