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ABSTRAKT

Teoretické Cast bakalaiské prace je vénovana vyznamu vzdélavani a jeho vyuziti v podni-
kové praxi. Cerpané informace jsou pfevzaty z odbornych materiali a nasledné sumarizo-
vany pro porovnani s podnikovou praxi. Praktické ¢ast predstavuje spole¢nost XY a uvadi
kvantitativni i1 kvalitativni vyzkum, ktery jsem provedl. Zavéru prace pfinasi nalezené ne-

dostatky a popisuje jejich mozné budouci feSeni.

Kli¢ova slova: podnikové vzdélavani, lidské zdroje, vzdélavani zaméstnanct, metody

vzdélavani, planované vzdélavani

ABSTRACT

The theoretical part of the bachelor thesis focuses on the importance of education and its
use in business practice. Drawn informations are absorbed from specialized materials and
subsequently summarized for comparison with corporate practice. The practical part pre-
sents XY company and provides both gquantitative and qualitative research that | did. The
conclusion of the bachelor thesis brings the deficiencies found and describes their possible

future solutions.

Keywords: Corporate Education, Human Resources, Employee Training, Methods of Edu-

cation, Planned Training
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UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

UvVOD

Zakladem kazdé spoleCnosti je jeji personal a védomosti a schopnosti, které piinasi do
podniku. Lidé jsou povazovani jako druh hmotného majetku, do kterého je investovano
velké mnozstvi finan¢nich prostfedkd a ¢asu. Jsou to pravé znalosti, zkuSenosti a ,,kKnow
how*, které tvofi hodnotu podniku. Bez kli¢ovych zaméstnanct by tato hodnota hluboce

klesla.

Dnesni spolecnost je transformovana na siln¢€ informacni, a je kladen stale vétsi a veétsi
daraz na informace, poznatky a jejich vyuzivani v praxi. Proto je stale nutnéjsi neukoncit
vzdelani pomoci vysveédceni, akreditace €i titulu, ale dale v ném pokracovat i v roli nestu-
denta, tedy zamé&stnance. Informace a zkuSenosti, které mame, ac¢ jsou to véci nehmotné,
maji nékteré aspekty véci hmotnych, ptredevs§im, Ze zastardvaji a je nutné se o n¢ starat a
udrzovat je.

Toto téma jsem si zvolil z né€kolika divodli. Aktudlnost vzdélavani je stale vyznamnéjsi a
Ky podniku. Mé&l jsem moznost ve spolecnosti XY nékolik mésicti pracovat a seznamit se s

danou problematikou.

Prace je rozdélena do ti hlavnich ¢asti na teoretickou, analytickou a navrhovou. Teoreticka
¢ast je zamétend na ziskani zédkladnich poznatkl a zpracovani odborné literatury pro lepsi
porozuméni problematice vzdélavani zaméstnanct. Formou reSerse je piedstavena zakladni
problematika, ktera je rozebrdna do jednotlivych kapitol, tykajicich se vyznamu vzdélava-
ni, prostiedki podnikového vzdélavani. Posledni Cast je vénovana kapitole ,,Trendy ve

vzdélavani®.

V analytické ¢asti se vénuji zjiStovanim vzdélavacich metod podniku. Teoretickou Cast
vyuzivam jako vychodisko pro porovnani aktualniho systému vzdélavani. V analyze pou-
zivam jak kvantitativni tak i kvalitativni vyzkumné metody. Jako zdroj internich informaci
vyuzivam persondlni oddéleni a skrze dotaznik i samotné zaméstnance. Vysledkem porov-

nani ziskanych informaci s teoretickym podkladem je ndvrhova cast.

V zavérecné navrhové Casti, jsem se formou vlastnich nédvrhli na opatieni, snazil odstranit

zjisténé nedostatky a popsat piinosy navrhovanych feSeni.
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1 LIDSKE ZDROJE

Zékladni pfedpokladem fungovani jakékoliv spolecnosti (organizace, podniku, firmy) jsou
nezbytné zakladni zdroje - materidlové, financni a lidské. Nejdilezitéjsi z nich jsou vSak

zdroje lidské, které ostatni dva zdroje uvadeji do pohybu a determinuji jejich vyuzivani.

Co znamena pojem lidské zdroje? Jsou to predevsim lidé se svymi znalostmi, zkuSenostmi,
dovednostmi a schopnostmi, které pfinaSeji do organizace, ve které pracuji. Lidské zdroje
jsou lidskym potencidlem, ktery ovliviiuje hodnotu organizace a jeji vysledky mnohem

vice nez jeji technologické a materidlni vybaveni nebo stav financi.

Pravé to, jaci lidé pro organizace pracuji, ale také to, jak jejich potencidlu dokdze ma-
nagement vyuzit, jak je dovede motivovat a soucasné vytvaret podminky pro jejich sebere-
alizace, zkvalitiiovani a rozvoj, dava organizace vétsi Sanci odolat tvrdému konkuren¢nimu

prostiedi, obstat na trhu a dale se rozvijet.

Do oblasti lidskych zdroji spadaji pifedpoklady a ochota pro uceni se. Zejména v obdobi
rustu pozadavkl na odbornost a kvality osobnosti, je potencial pro uceni se a sebe rozvijeni
velmi dilezity. Zaméstnance, ktery se dlouhodobé odmita vzdélavat a rozsifovat a prohlu-
bovat své dovednosti, se Casem stdva nositelem zastaralych, neefektivnich pracovnich po-
stupt. Jeho potencial je nizky a jeho zaméstnavani nepfimétene drahé.

Lidé, lidské zdroje a jejich potencial jsou v kazdé organizaci tim nejcennéj$im, co organi-
a motivovat. Rozvoj lidskych zdrojut, lidského kapitalu, patii do centra zajmu firmy. (Hei-

nova, 2010, str. 5)
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2 VYZNAM VZDELANI V INFORMACNI SPOLECNSTI

Vyznam vzd¢lavani v priabéhu poslednich obdobi neustale nartista, a to nejen v jednotli-
vych statech, ale celosvétoveé. Rostouci vyznam vzdelavani vyplyva ze souvislosti pifecho-

du z industrialni éry do éry postindustridlni, informacéni az znalostni spolecnosti.

Znalostni spole¢nost ,,knowledge society* nebo védomostni spole¢nost je spolecnost, v niz
zaklad spolecenského a hospodaiského souziti ve zvySené mite tvoii individualni a kolek-
tivni znalosti a jejich organizace. Pojem se vyskytuje od druhé poloviny 20. stoleti, piede-
v§im k oznacdeni aktudlni faze vyvoje spolecnosti v rozvinutych zemich v dusledku vétsi

komunikaéni propojenosti lidi informacnimi technologiemi. (Inflow, 2012)

Po celou dobu lidské existence se clovek musel v disledku vnéjSich a vnitinich faktort ucit
a reagovat na zmény. Pedagogické mysleni vzniklo jako reakce na problém, zda je mozné
zasédhnout do vyvoje ¢loveka takovym zplsobem, aby se z n¢ho stal ¢lovék hodnotnéjsi a

dokonalejsi. (Benes, 2008, str. 13)

Vzdélavani je planovita ¢innost, ktera ma jednotlivei nebo skupiné vzdélavanych pomoci
dosadhnout pozadované zplsobilosti, naucit se délat spravné véci spravné a vyuzivat osvo-

jenych znalosti a dovednosti v praxi.

Rozvoj védomosti a schopnosti je komplexem aktivit zamé&fenych na zvySovani osobniho
potencidlu jedince. Mél by ptedstavovat trvaly proces probihajici po cely aktivni Zivot ¢lo-

veka zahrnujici priibézné vzdélavani, rist a zmeny. (Barték, 2007, str. 11)

2.1 Smysl a podstata uceni

Uc€enim se rozsifuje zdédéné spektrum naseho chovani a obohacuje nasi osobnost. Diky
uceni miZzeme tedy vybirat ze stadle mohutnéjsi zasoby vzorcl chovani a dobfe reagovat na
piekonavani potizi a hrozeb. Diky uceni mizeme potize a hrozby v nekterych piipadech
dokonce predvidat a predchéazet jim, pfipadné je zacit pfimo vyuZzivat ke svému prospéchu.
Zakladni mechanizmus uceni nalézame ve snaze vyhnout se v§em nepiijemnym pocitim a

naopak dosdhnou pocita ptijemnych. (Plaminek, 2014, str. 18)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

14

tendence reakci
apetence —» opakovat
T a fixovat
prijemny
podnét »| zpracovani »> reakce » dusledek
Y
nepfijemny
¥ tendence reakci
averze za\rrhnogt
a nahradit
jinou

Obrazek 1 Schéma procesu uceni (Plaminek, 2014, str. 27)

Tento mechanizmus je velmi uc¢inny. Uceni tedy probiha tim zptisobem, ze testujeme urcité
typy chovani a sledujeme, zda vedou k pfijemnym nebo nepiijemnym pocitim. V piipadé
pocitil pfijemnych mame tendenci testované chovéni ve stejnych nebo podobnych situacich
zkouSet znovu, opakované a postupné je fixovat. Vzniknou-li pocity nepiijemné, mame

tendenci se testovanému chovani spiSe vyhnout a vyzkousSet néco nového.

Logickou otazkou je, kde se to nové bere — odkud ¢erpame inspiraci k tomu, jaké chovani
budeme testovat a nasledné fixovat nebo opoustét. Odpoveéd’ ptfindsi obrazek 2. Z ného je
zfejmé, ze mame k dispozici v zasad¢é dva zdroje behavioralnich vzorcu — piejimani a vy-
tvafeni. Pfi pfejimani opakujeme chovani, jeZ jsme jiz nékde vidé€li, nebo fixujeme infor-
mace, které¢ jsme vnimali. Vstiebavame tedy poznatky a napodobujeme své vzory — zprvu
rodice, potom 1 dalsi lidi, ktefi jsou uspe€sni nebo které za uspésné povazujeme — od uciteld

ve Skole, az po nadiizené v zaméstnani.
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tendence vytvareni nebo pfejimani
k vytvareni v zavislosti na osobnosti ¢lovéka
» /
!
prilezitost
vytvaret
reakce
e tendence
«— | kpfejimani

mala velka

prileZitost
prejimat
reakce

Obrazek 2 Dva zdroje chovani (Plaminek, 2014, str. 28)

2.2 Zakladni pojmy a definice
Nekteré pojmy jsou snadno zaménitelné a matouci, a tak si je rad€ji definujme.
Uceni (se)

Uceni lze definovat jako rozvoj, ktery vede k pretrvavajici a efektivni zméné v duSevni
¢innosti a konani. Uceni tedy zahrnuje nejen védéni, ale 1 kondni. VSichni mame stalou

potiebu Iépe se orientovat ve svété a 1€pe se v ném ,,pohybovat®.

Uceni zabezpecuje interakci mezi ¢lovékem a jeho permanentné se promé&nujicim prostie-
dim. Uceni je usili o dosazeni zmény, jeZ ma nastolit novou rovnovahu, kterd je vSak ne-
mozna nebo trvale neudrzitelna. Pfesto neni mozné se zmeny vzdat. Nelze se neucit. Kdo
se neudi, neni. Jde spise o to, jestli se u¢ime dostate¢n& rychle. Clovék nebo firma, ktera

zaostava v uceni, upada. (Hronik, 2007, str. 30)
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Uceni je proces zvySovani schopnosti clovéka konat. Je tfeba rozliSovat mezi u¢enim a
vzdélavanim: ,,Uceni je proces, v némz dana osoba ziskavd nové znalosti, dovednosti a
schopnosti, zatimco vzdélavani je jednim ze zptsobi, které organizace podnika za tcelem
podpory uceni.*“ Dale musime také zminit rozdil mezi u¢enim a rozvojem. Uceni povazu-
jeme za néco, co se koncentruje na prirtistek znalosti nebo na vyssi stupen existujicich do-

vednosti, zatimco rozvoj se vztahuje k pfechodu k jinému stavu byti nebo fungovani.

Uceni neznamena jen mit novy thel pohledu, novou myslenku nebo nové chapani véci.
K uceni dochazi, kdyz podnikdme ucinné kroky, kdyz odhalujeme a napravujeme chybu.

,Jak vite, kdy néco znate? Kdyz mizete udélat néco, o cem tvrdite, Ze to znate.“Argyris

(Armstrong, 2007, str. 453)

<

\

ceni (se)

Vzdélavani

(&

Obrazek 3 Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani (Hronik, 2007, str. 31)

Rozvoj

Rozvoj je dosazeni Zadouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zdmér, ktery je
podstatnou casti ohrani¢enych (diskrétnich) a neohrani¢enych (difuznich) rozvojovych

programti.
Vzdélavani
Vzdélavani je jeden ze zplsobl uceni (se), organizovany a institucionalizovany zpusob

uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohrani¢ené (diskrétni) - maji sviij zacatek a konec. Pii kon-

cipovani vzdélavani ve firmé postupujeme systematicky. (Hornik, 2007)

2.3 Podminky pro efektivni vzdélavani

Rada pfednich odbornikl prohlésila, Ze uceni je sloZité a rozmanité a tyka se vSech druhil
zalezitosti, jako jsou znalosti, dovednosti, chapani, presvédceni, hodnoty, postoje a zvyky.
Lidé se uci pro sebe a uci se od jinych lidi. U¢i se jako ¢lenové tymil a pomoci vzajemného

pusobeni se svymi nadiizenymi, spolupracovniky a s lidmi mimo organizaci. Lidi se uci
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pomoci vykonavané prace a pomoci instrukci. Zptisob jak se jednotlivi lidé uéi, jsou rizné
a intenzita jejich uceni zavisi do zna¢né miry na tom, jak dobfe jsou motivovani svym oko-
lim nebo sami sebou. V nasledujicich podkapitolach jsou uvedeny podminky potiebné pro

to, aby vzdélavani bylo efektivni.

2.3.1 Motivace ke vzdélavani

Lid¢é museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. MéEli by si byt védomi toho, Ze soucasnou
uroven jejich znalosti, dovednosti a schopnosti nebo jejich postoje ¢i chovani je tfeba roz-
vinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou praci ke své vlastni spokojenosti i ke
spokojenosti jinych. Museji tedy mit jasnou ptfedstavu o tom, jak by se v tomto piipade

méli chovat. Pro motivaci, museji vzdelavajici se lidé nalézat ve vzdélavani uspokojeni.

2.3.2 Samostatné vzdélavani

Znamena podnécovat lidi k tomu, aby ptevzali odpovédnost za uspokojovani svych vlast-
nich potieb vzdélavani za ucelem zlepseni pracovniho vykonu na svém soucasném pracoVv-
nim misté. Samostatné vzdélavani je zalozeno na zasadé, Ze lidé se nauci a zapamatuji si
vice, jestlize sami pfijdou na to, jak se v&ci maji. Ale i tak mohou potiebovat, aby jim né-

kdo ukéazal smér.

2.3.3 Cile vzdélavani a zpétna vazba

Me¢ly by jimi byt cile a standardy vykonu, které budou pfijatelné a dosazitelné a umozni
této osobé posuzovat své vlastni pokroky ve vzdélavani. Lidé by méli byt vedeni, aby si
své vlastni cile stanovovali sami. Vzdélavajici se lidé potfebuji mit jasny smér a zpétnou
vazbu, jak si vedou. M¢lo by se jim dostat ocenéni za spravné chovani, aby se toto chovani

upeviiovalo.

2.3.4 Metody vzdélavani

Cile vzdélavani, konkrétni potieby a styl vzdélavani konkrétni osoby by mély ukézat, jaka
metoda nebo metody vzdélavani by mély byt pouzity. Pii vybéru vhodnych metod vzdéla-
vani poméahaji konkrétni cile a pochopeni individudlnich potfeb. Nemélo by se predpokla-
dat, Ze postaci jen jedind metoda. Lepsi vysledky pravdépodobné ptinese kombinace rtz-

nych metod. (Armstrong, 2007, str. 464)
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3 FORMY VZDELAVANI

V zasadé muzeme rozliSit vzdélani ve dvou formach: Skolské vzdélavani a mimoskolské

vzdélavani (v nasem piipadée firemni vzdélavani zaméstnanci).

3.1 Skolské vzdélavani

Pro uplnost pfipominam, Ze existuje rozsahly systém formalniho skolniho vzdélavani, sle-
dujici postupné zrani lidské osobnosti s vékem, a majici tudiz hierarchickou strukturu. Na
pocatku tohoto systému jsou jesle a matetské skoly, nasleduje tridda, jez miva tfeba podo-
bu zakladni Skola — stfedni Skola — vysoka Skola. Toto institucionalizované uceni uskutec-
flované na Skolach vSech stupiii se zpravidla zamétuje na ziskavéani znalosti, duSevni roz-
voj a dosazeni ptislusné kvalifikace. Uspokojovani vzdélavacich potieb jednotlived nabyva

posledni dobou na vyznamu.

Toto formalni vzdélavani na nds ma obrovsky vliv. Ve vyznamné mitfe nahrazuje pivodni
nevédomé uceni, dominujici zejména v prvnich tfech letech naSeho v€ku, ucenim védo-

mym. Obraci nasi pozornost od neverbalni k verbalni komunikaci.

(Plaminek, 2014, str. 34), (Bartak, 2007, str. 11)

3.1.1 Druhy uéeni

V zasadé muzeme rozlisit dva druhy uceni: spontdnni (nevédomé) a zamerné (védomé).
Jedno vytvari ptilezitost pro druhé. Lze vSak také konstatovat, Ze pozornost je soustiedéna
predevs§im na védomé uceni, které je reprezentované vzdélavanim. Lze s jistotou tvrdit, Ze
ty nejpodstatnéjsi véci pro zivot (fe€, vytvareni vztahil, otevienost novému poznani, cile-
védomost apod.) se uc¢ime spontanné. Jak vSak spontdnni uceni roz§ifuje nase obzory, da-
vame mu smér, zaméefeni organizovanym ucenim. I v praci se fad€ podstatnych véci ucime

spontanng.

Z pohledu vzd¢€lavani jde o urcitou potiz — pokud se totiz néco nauc¢ime pouze a jenom na
védomé urovni (napf. vyjednavat, prezentovat nebo vést porady), miizeme to bez omezeni
pouzivat jen pifi minimalni zatéZi — tedy ve standardnich situacich a naprosté pohodé.
Jakmile se zatéz zvysi, mame tendenci sdhnout po hloubéji zakotfenénych navycich, typic-
ky po nevédomé naucenych vzorcich chovani. Védomé naucené (napt. zachovani klidu ve

sporech s jinymi lidmi) ustupuje a my se zac¢iname rozcilovat a kii¢ime.
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To je nezédouci efekt, protoze praveé v téchto nestandardnich situacich potifebujeme plné
vyuzivat védomé naucené. Potfebujeme, aby védomé naucené dostalo pevnost nevédomé
naucené¢ho. To se stane teprve tehdy, az se z pouzivani urcité znalosti stane navyk. (Plami-

nek, 2014, str. 35)

3.2 Vzdélavani pracovniki

Uspéch firmy na trhu je stale vice podminén ,,inteligentni vyrobou®, spjatou s rozvijenim
znalosti, hleddnim a nalézanim inovativnich feSeni, tedy budovanim ,,firemni inteligen-
ce*. Rozuméjme tim jadro dusevniho kapitalu firmy, schopnost Sirokého sdileni a rozvijeni
podnikatelského mysleni, permanentniho uceni, knowledge managementu (spravy a rozvo-
je znalosti), tymového feseni a rozhodovani, rozvoj ducha firmy a synergicky management
umozhujici vyuzit potencial zaméstnancti pro vlastni i firemni rozvoj. (Bartak, 2007, str.

11)

3.2.1 Zdroje uceni

Mix spontdnniho a zamérného uceni ndm umoziluje se dobfe prizpusobit nebo byt o krok

napied - byt proaktivni.

Zdroje pro takové uceni jsou v zdsad¢ tfi:
1. udiv
2. zkuSenost

3. kritické mysleni

Tyto zdroje uceni si miiZeme piedstavit nejen na trovni jedince, ale na Grovni celé firmy.V
mnohém piisobi proti sob¢ 1 pospolu. Vezméme v tivahu ptedstavu clovéka, ktery je zku-
Senym, a presto na tuto zkuSenost nesazi, neustale ji kriticky provétuje, analyzuje, zkuse-
nost mu neubird na pochybach. A pfitom to neni Zadny mrzout, ale bytost schopna spon-
tanniho udivu, dobrodruzstvi a experimentu. Rozvoj téchto schopnosti je potifebny pro

kazdého, kdo se chce ucit. (Hronik, 2007, str. 32)
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4 PROSTREDKY PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Lidé se permanentné uc¢i pracovni ¢innosti, pii spolupraci s kolegy a nadfizenymi, aniz by
to oni sami m¢li v imyslu nebo by to bylo cilen¢ podpoieno prostiednictvim podnikového
doskolovani. Bez tohoto ,,learning by doing* by se pracovni den se svymi kvalifika¢nimi
pozadavky dal sotva zvladnout. Podnikové Skoleni smétuje, v protikladu k tomuto impli-
citnimu uceni, K vyuzitelnosti existujicich kvalifikaci a k explicitnimu zprostfedkovani

novych kvalifikaci.
Podnikové $koleni rozdélujeme podle lokace:

e Piimo na pracovisti (on the job)
e Mimo pracovisté (off the job)

e Zapouziti ICT (telelearning, e-learning)

Pfitom je tfeba si povSimnout toho, ze kazdy zplsob zprostiedkovani mé své specifické
vyhody a nevyhody. Je tfeba vzdy peclivé zvazit, jaké metody ke vzdélavani svych pra-
covnikli pouzijeme. Nekteré metody jsou vhodnéjs$i k zapracovani novych pracovnikd,
nékteré k doskolovani a jiné k rozvoji. Pouze v souladu s obsahem vyuky, firemnimi poza-
davky a zG¢astnénymi osobami miize byt stanoveno, ktery z nich piedstavuje pravé tu nej-

vhodné&jsi metodu. (Kasper a Mayrhofer, 2005, str. 466), (Koubek, 2003, str. 136)
Vzdélavani si miizeme systematizovat také podle vlastniho obsahu:

Funkéni vzdélavani

Projektant, obchodnik a analytik maji patficné vzdélani, pro vykon jejich funkce. Funkéni
vzdélani navazuje na popis prace a zabezpecuje, aby mohl pracovnik zdarné a standardnim
zpusobem vykonavat svou praci.

Dopliikové vzdélavani

Je rozsitujici vzdélani mimo obor. Napiiklad u projektantii to byva vycvik v obchodnich
dovednostech, Skoleni v jakosti a podobné. To co je pro néjakého pracovnika funkénim

vzdélanim, je pro jiné doplitkovym.
ManaZerské vzdélavani

Od nejznaméjsiho MBA az po dil¢i aktivity jako je ndcvik tymového feSeni problémil a

rozvoj dal$ich zplsobilosti. Manazerské vzdélani nabyva vSech moznych podob.
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Jazykové vzdélavani

Zde se jedna o rozsifeni znalosti cizich jazykt, pro potiebnou komunikaci se zahrani¢nimi

partnery, popfipad¢é o kompletni nauku nového jazyka.
IT Skoleni

Pocitacové kurzy pro zaméstnance. Elektronika se stale vyviji a ne vSichni zaméstnanci se
zajimaji o dnesni trendy. Mizeme zde najit Skoleni pro praci s firemnim systémem nebo

pro znamé pocetni a pisemné editory.
Ucelové vzdélavani
Stress management, efektivni telefonovani a podobné ma povétSinou charakter rozvoje

meékkych dovednosti, ale neni omezeno jen na né.
Skoleni ze zakona

Radu vzdé&lavacich aktivit mame dany, protoze vyplyvaji ze zdkona. M4 nevybérovy cha-
rakter — vztahuje se na vSechny. Klasicky ptiklad je Skoleni o bezpe¢nosti prace, ¢i skoleni

fidica.
4.1 Vzdélavani na pracovisti

Opatieni ke zvySovani kvalifikace se konaji pfimo v pracovnim procesu, na pracovisti.
Cilem je potiebné¢ kvalifikace pro provadéni prace zprostiedkovat pfimo na misté. Tim lze
zjistit bezprosttedné kvalifikacni deficity a ihned je odstranit. PfedevS§im pro pracovniky
s menSimi ucebnimi nadvyky nebo pro ty, u nichz pfevazuji negativni ucebni zkusenosti, je
timto usnadnén pfistup k u€eni, nebot’ tizce navazuje na znamé ukoly ve zndmém prostiedi.
Avsak provadéni opatieni pfimo na pracovisti je omezeno obsahovymi, ¢asovymi a tech-

nickymi restrikcemi. (Kasper a Mayrhofer, 2005, str. 466)

Mezi vyhody vzdélavani na pracovisti patii zejména nizké néklady, 1 kdyZ to mize vést
k tomu, ze pracovni vykon Skolitele se pon¢kud snizi, protoze bude muset vénovat pozor-
nost skolenému. Vzdélavani je zpravidla individualni a jeho prubéh mize byt snadno pfi-
zpiisoben specifickym vlastnostem a schopnostem Skoleného, ptfinasi mu praktické zkuse-
nosti. Znalosti a dovednosti pfichdzeji s praci, tedy ndzorné, a snadnéji si je osvojuje.

(Koubek, 2003, str. 138)
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4.1.1 Neformalni vzdélavani

Neformdlni vzdélavani je ucenim se ze zkuSenosti. VéEtSina uceni neprobihd ve formalnich
vzdélavacich programech. Lidé se mohou naucit 70 % toho, co védi o své préci, zcela ne-
formaln¢, pomoci procesu, které nejsou organizovany nebo podporovany organizaci. Efek-

tivni vzdélavani je vSak zavislé na sebedlivéte, motivaci a schopnosti pracovnikd.

Uginek rozvoje

e V/zdélavani / vycvik e | eadership / vedeni e Rozvoj v roli
e Seminare / workshopy e Spolupracovnici
e E-learning

e Prenos, predavani e Zpétna vazba Vzdélavani na praco\giéti

znalosti a dovednosti e Koucovani Projekty
e Vytvareni kultury e Mentoring ; Povérovani naroénymi
vzdélavani 4z ukoly -
® RozSifovani role
® Zména prace

Obrazek 4 U¢inek rozvoje (Armstrong, 2007, str. 474)

4.1.1.1 Pracovni instruktaz

Instruktofi zaskoluji pracovniky do novych tkold systematickou formou. Uceni probiha
pozorovanim, napodobovanim a zpétnym hldsenim instruktora. Po nékolika opakovanych
cviCenich pak pracuji ,,posluchaci® samostatné a kontaktuji instruktory prevazné€ svymi

dotazy.

4.1.1.2 Job rotation

Pracovnici ptrechazeji planovité a v relativné kratkych Casovych intervalech mezi pracovis-
ti. Pracovni obory jsou pfedem stanoveny. Pfejimaji rizné funkce v okoli svého budouciho
pusobisté, aby dostali komplexni pfedstavu o problematice jejich budouci pracovni pozice.
Toto stiidani podporuje seznameni se s riznymi obory ukoll, s ¢innostmi a souvislostmi

mezi oddélenimi a pracovisti. (Kasper a Mayrhofer, 2005, str. 466)
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4.1.1.3 Pracovni porady

Pracovni porady jsou rovnéz povazovany za vhodnou metodu formovani pracovnich
schopnosti. Béhem nich se G¢astnici seznamuji s problémy a fakty, tykajicimi se jak vlastni
prace, problémil pracoviste i celého podniku, tak ¢asto i1 jinych oblasti (technické novinky,
nové pouzivané pristupy atd.). Vymeéna zkusenosti, prezentace nazord a zaujimani postojii
K pracovnim problémtiim zvysuji nejen informovanost pracovnik, ale i jejich pocit souna-
lezitosti s kolektivem ¢i podnikem, motivuji k projeviim individudlni aktivity a iniciativy.
Je to neformalni metoda, ktera mize dosti G¢inn¢ prispét i1 k rozsifeni znalosti novych nebo
mén¢ zkuSenych pracovnikti. Nevyhodou je problém ¢asového umisténi porady. (Koubek,

2003, str. 138)

4.1.2 Formalni vzdélavani

Formalni vzdélavani je planované a systematické, pouziva strukturované vzdélavaci pro-

gramy.

4.1.2.1 Koucovani

Ma formu osobniho pfistupu ke vzdélavani na pracovisti. Kou¢ pomaha lidem rozvijet je-
jich dovednosti a Groven schopnosti. Koucovani je zaméfeno na rychlé zlepsovani doved-
nosti, chovani a vykonu, obvykle ve vazb€ na praci vykondvanou v sou€asnosti. Podstata
koucovani spociva v tom, Ze kouCovani piijdou na zplisob feSeni dané situace sami, za na-

vadéni a konzultaci kouce. (Plaminek, 2014, str. 44)

Koucem casto byva n¢kdo, kdo stoji vné organizace. Externi kou¢ ma vyhodu v tom, Ze
neni osobné ni¢im ani nikym vazan. Jeho vztah ke kou¢ovanému mize byt jiny neZ mana-

zera firmy a miiZze pfinést novy pohled. (Daiikova, 2008, str. 9)

Koucovani je nejefektivnéjsi, kdyz kou¢ chape, ze jeho ulohou je poméhat lidem, aby se
ucili, a lidé jsou k u€eni motivovani. M¢li by si byt védomi toho, Ze jejich soucasné trovei
znalosti, dovednosti nebo chovani potiebuje zlepsit, maji-li svou praci vykonavat uspoko-
jivé. Pracovnikim by méla byt poskytnuta rada, co by se méli naucit, a také zpetna vazba,
aby védeli, jak se jim to dafi. A protoze uceni a vzdélavani je aktivni, a nikoliv pasivni
proces, méli by byt do ného aktivné zapojovani svym koucem, ktery by mél byt konstruk-

tivni a m¢l by stavét na jejich silnych strankach a zkusSenostech.

Koucovani mize byt neformalni, ale musi byt planované. Neznamena to jen ¢as od Casu

provadét kontrolu toho, co lidé d€laji, a poté jim davat rady, jak to dé€lat 1épe. Neni to ani
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ptilezitostné informovani lidi, kde jim to $lo Spatné€, a udélovani jim lekci, jak to napravit.
Pokud je to mozné, ke koucovani by mélo dochazet v ramci jakéhosi celkového planu ob-
lasti a smérti, v nichz budou mit pracovnici z dalSiho rozvoje prospéch. Plany koucovani
mohou a mély by byt vtéleny do planti osobniho rozvoje stanovenych v ramci dohody o

pracovnim vykonu. (Armstrong, 2007, str. 468)

Pozorovani koucovaného pfi realné situaci

<f

Sebereflexe kouc¢ovaného

<

Koucova reflexe, ak¢ni otazky a nabidka

<

Spole¢né hledani alternativ, analogii a souvislosti

<;

Prehravani nebo vyzkouseni

<

Sebereflexe kou¢ovaného

@

Obrazek 5 Obvyklé schéma individudlniho koucinku (Hronik, 2007, str. 107)

4.1.2.2 Mentoring

Mentoring je proces pouZzivajici specialné vybranych a Skolenych jedinci, kteti vedou pra-

covnika a poskytuji pragmatické rady a soustavnou podporu, ¢imz pomahaji pti vzdélavani
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a rozvoji pracovnika nebo pracovniku, ktefi jsou jim piidéleni. Clutterbuck (2004) defino-
val mentoring jako ,,pfilezitostnou pomoc jednoho ¢lovéka jinému pii uskuteciiovani vy-
znamnych zmén ve znalostech, v praci nebo mysleni“. Hirsh a Carter (2002) tikaji, Ze
mentor ptipravuje lidi k tomu, aby v budoucnu pracovali 1épe, a pfipravuje je i pro naroc-
né&jsi a vetsi zalezitosti, tj. na postup v kariére.

Mentorig lze definovat jako metodu pomahani lidem pfi uceni na rozdil od kouc¢ovani, kte-
ré je pomérné direktivnim nastrojem zvysSovani schopnosti lidi. Jde o vzdélavani pii vyko-
nu prace, které samoziejmé je tim nejlep$im zpuisobem osvojovani si konkrétnich doved-
nosti a znalosti, které drzitel pracovniho mista nebo role potfebuje. Mentoring také dopliu-
je formalni vzdélavani a vycvik tim, Ze nabizi individualni vedeni od zkusenych manazer,

kteti ,,vedi, jak to v organizaci chodi®.
Mentofi poskytuji lidem:

e radu, jak vypracovat program svého sebevzdélavani nebo smlouvu o vzdélavani

e vSeobecnou pomoc s programem vzdélavani

e vedeni v tom, jak ziskat nezbytné znalosti a dovednosti potfebné pro vykonavani
nove prace

e radu v tom, jak zvladat vSechny administrativni, odborné, ¢i mezilidské problémy, s
nimiz se jedinec setkava, zvlasté pak v ranych fazich své kariéry

e informace o tom ,,jak to tu chodi - o podnikové kultufe a jejich projevech v podo-
bé zakladnich hodnot a chovani v organizaci (styl fizeni)

e koucovani tykajici se specifickych dovednosti

e pomoc v zalezitostech projekti - nikoliv to, aby je pro né vypracovavali, ale aby je
spravnym zplsobem orientovali, tj. pomdhat lidem, aby si sami pomohli

e jsou jakymsi otcovskym pfitelem, s nimz mohou lidé mluvit o svych aspiracich a

starostech a ktery je ochoten jim se sympatiemi naslouchat

Neexistuji zadné standardni procedury mentoringu, i kdyz je dulezité si vybrat mentory,
kteti zfeym¢ uplatituji spravnou nedirektivni, ale uZitecnou pomoc osob¢ nebo osobam, s
nimiZ jednaji. V kazdém ptipad€ museji byt mentoifi pro svou roli dobfe informovani a

proskoleni.(Armstrong, 2007, str. 469)
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Porovnani mentora a kouce

Mentor

e Moudry, zkuseny, zraly, je vzorem, vypravi ,,ptibéhy* (case study)
e Radi, poskytuje hotové informace (odpovéedi)
e Je prikladem commitmentu (vérnosti, zavazku)

e Takika vyhradné je z prostiedi organizace

e Akeni, vykonny
e Dava akeni a udici se otazky
e Je ptikladem ve vykonnosti

e MiiZe byt i externi

41.2.3 Stinovini

Stinujici se po urcitou dobu (obvykle tyden) ucastni dennodenniho programu manazera,
ktery je o dvé a vice trovni vySe a obvykle z téZe organizacni jednotky. Béhem programu
je dilezité nejen ,,stinovat®. Je potieba vytvofit prostor pro reflexi, rAmovani a dalsi po-

dobné¢ aktivity. (Hronik, 2007, str. 106)

4.1.2.4 Trainee programy

Utastnici vybrani do trainee programu se obvykle stavaji zaméstnanci firmy po dobu ko-
nani programu. BéZna délka programu je pul roku aZ jeden rok. S kazdym ucastnikem je
vytvofen rozvojovy plan, ktery mé rozmanitou strukturu. Po jeho skonceni je uspé€Snym

absolventiim nabidnut dalsi kontrakt. (Hronik, 2007, str. 115)

4.1.2.5 Vyukové filmy

Jsou vétsinou kratké, do 30 minut délky. Maji podobu instruktaznich filmt, n¢které jsou ve
formé¢ ptibeht s jednoduchym déjem.

4.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Vyclenéni ucicich se ze socidlni a vécné souvislosti s pracovni ¢innosti je v riznych piipa-

dech smysluplné. Naptiklad tehdy, kdyz jedna odbornd informace mé byt soucasné zpfi-
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stupnéna vétsSimu poctu adresatli nebo ma byt procvicovano nové chovani v riznych situa-

cich. (Kasper a Mayrhofer, 2005, str. 466)

4.2.1 Prednaska

Ptrednaska je vyklad s malou ¢i Zadnou participaci ucastniki, s vyjimkou zavéreCné Casti,
kterd byva vénovana otdzkam a odpovédim. Pouziva se k pienaSeni informaci k poslucha-
¢im a vyznacuje se tim, ze ptrednasSejici ma pod svou kontrolou jak obsahovou, tak ¢aso-
vou strukturu pfednasky. Kdyz je posluchact mnoho, asi nebude existovat zadna jina moz-
nost, nez usporadat konvencni prednasku — pokud ovSem neni mozné rozdélit posluchace

do diskusnich skupit.

At je prednasejici jakkoli efektivni, je nepravdépodobné, ze by si lidé ke konci dne zapa-
matovali vice nezZ 20 % toho, co jim bylo fe¢eno. Po tydnu bude zapomenuto téméf vse,
pokud posluchaci nevyvinuli vlastni aktivitu a sami si nedélali zapisky. V zajmu maximal-
ni efektivity by piednaska neméla byt delsi nez tficet nebo Ctyficet minut a neméla by ob-

sahovat pfili§ velké mnozstvi novych informaci. (Armstrong, 2007, str. 478)
Vyhody

e Instruktor ma Gplnou kontrolu nad obsahem a sekvenci, ve které je material prezen-
tovan.
e Piednéska mlze byt poskytnuta velkému mnozstvi studentt.

e Miuze byt prezentovano vice materidlu v dostupném case nez pii jinych metodach.

Nevyhody

e Nedostatek interakce mezi instruktorem a posluchaci.
e Je obtizné udrZet pozornost posluchacii z diivodu nedostatku ucasti.

e Velice vysoky pozadavek na kvalifikaci pfednasejiciho.

4.2.2 Seminar

Strukturované Skoleni je vedeno na individudlni bazi mezi instruktorem a posluchacem.
Skoleni se miize konat pii zaméstnani, nebo mimo zaméstnani. V situacich vzniklych p¥i
zamé&stnani muze byt instruktor zaméstnancem, ktery predvadi, vysvétluje a vede poslu-
chace pomoci aktivit postuptl, jeZ jsou soucasti zaméstnani nebo ukolu. Seminat miize byt

pouzit pro pomocné Skoleni a pro vyvojové Skoleni. (Buckley a Caple, 2004, str. 173)
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4.2.3 Diskuse

Cilem skolitele by mélo vyt vést a usmérnovat uvazovani a mysleni skupiny. M¢l by se
tedy vice soustfed’ovat na formovani postojti neZ n sdélovani novych znalosti. Skolitel mu-
si nenapadné stimulovat lidi k tomu, aby mluvili, vést diskusi pfedem danymi cestami
(musi existovat plan a kone¢né cile) a zajist'ovat dil¢i a zavérecné shrnuti diskuse. Diskuse
poskytuje lidem moznost ulit se ze zkuSenosti ostatnich, rozviji schopnosti sebevyjadiova-
ni a pomaha pochopit jiné nazory. (Armstrong, 2007, str. 478), (Buckley a Caple, 2004, str.
173)

4.2.4 Pripadova studie

Ptipadova studie je historie nebo popis néjaké udalosti nebo fady okolnosti, které vzdéla-

vané osoby analyzuji, aby odhalily pfi¢iny problému a vypracovaly jeho feSeni.

Ptipadové studie by mély usilovat o zlepSeni schopnosti zkoumat problémy, hledat infor-
mace, vymeénovat si napady a analyzovat zazitky a zkusenosti tak, aby ucastnici mohli ob-

jevovat podstatu véci a procest, na které je ptipadova studie zaméiena.

425 Hrani roli

Pii hrani roli ucastnici predvadéji néjakou situaci a berou na sebe role postav do ni zapoje-
nych. Jde o situaci, v niZ se projevuje vzajemné puisobeni mezi dvéma lidmi nebo uvnitt
skupiny. Situace by méla byt zvlast’ ptipravena a kazdy ucastnik by m¢l dostat stru¢ny po-
pis s jejim vysvétlenim. Hrani roli vSak miuze také zcela ptirozené vyplynout z pfipadové
studie, kdy skolitel pozada ucastniky, aby ji zkusili fesit tak, Ze budou hrét role osob uva-

dénych ptipadovou studii.

Pouziva se pro poskytnuti ur¢ité obratnosti pii zvladani takovych situaci, v nichZ spolu
jednaji lidé tvafi v tvaf. Mazou to byt rizné rozhovory, konzultovani, kou¢ovani, projed-
navani stiznosti, vedeni schiize apod. Rozviji interaktivni dovednost a poskytuje lidem

pohled na to, jak se lidi chovaji a jak vnimaji a citi. (Armstrong, 2007, str. 479)

4.3 E-learning

E-learning v sirSim slova smyslu je definovan zejména jako aplikace novych multimedial-
nich technologii a internetu do vzdélavani za G¢elem zvyseni jeho kvality posilenim pfistu-
pu ke zdrojim, sluzbam k vyméné€ informaci a ke spolupraci. Tato definice chéape e-

learning jako jakékoli vyuzivani informacni technologie multimedialniho charakteru ke
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zlepsSeni kvality a efektivity vzdélani. Jeho zakladnim ukolem je v ase i prostoru svobod-

ny a neomezeny piistup ke vzdélani. (Kopecky, 2006, str. 6)

Diiraz se klade na samostatné vzdélavani. Vzdé€lavajici se osoby maji pod kontrolou inten-
zitu svého uceni, 1 kdyz na druhé stran¢ jim mohou byt dany urc¢ité cile nebo terminy do-

konceni a mohou jim byt od tutorti, konzultanti poskytovany rady, jak by se méli ucit.

Programy e-learinigu se mohou tykat obvyklych podnikovych postupii a procesii, progra-
mu orientace a vzdélavani a Casto také rozvoje dovednosti v oblasti informacnich techno-
logii. Nejsou vSak piili$ efektivni pfi rozvijeni ,,mékkych* dovednosti, jako jsou vytvaieni
tymu ¢i schopnost komunikace nebo prezentace, které spocivaji v kontaktech mezi osoba-
mi. I pfesto vSak tyto programy poskytuji zékladni principy, které mohou pfipravit lidi na
prakticka setkani tvaii v tvaf, pomoci pifi upeviiovani znalosti a dovednosti diky ¢teni lite-
ratury poté, co doslo k praktickym cvi¢enim nebo skute€nym udalostem poskytujici pou-

¢eni, pomoci pfi sebehodnoceni a vést k podpote debat.

E-learning se poskytuje pomoci webovych stranek a intranetu. Ve zna¢né miie se pouzivaji
i CD-ROMy. Lze jej poskytovat i v podobé online koucovani a diskusnich for. Obsah lez
poskytovat i v PowerPointu, v podobé audio nebo video klipt otdzek s odpovéd'mi, raz-

nych soubort a odkazii na webové stranky.
4.3.1 Rozdéleni kurzii podle vnitini aktivity

Distribuce hotovych informaci

Studentim jsou piedlozeny hotové informace v rizné podobé. Leckdy se e-learning v pro-

sttedi webu neodliSuje od powerpointové prezentace, kterd rovnéz umoziuje vkladat zvuk.
Ziskavani informaci

E-learning je jiz koncipovan tak, Ze student musi vyvinout vyssi aktivitu, neZ je prochéazet
jednotlivé stranky a Cist. Jsou zde rtizné selftesty, dopliiovani vybérem z rtiznych variant.

Je zde posilena interaktivita s obsahem.
Spoluprace

Obsahuje nize uvedené postupy. Navic se vSak zde objevuji prvky, kdy je mozné interak-
tivné€ vstupovat nejen s obsahem, ale i s dalSimi studenty kurzu ¢i lektorem. Zde jsou riizna
diskusni fora a také virtualni tfidy. Obvykle v sob¢é maji e-learningové kurzy kombinaci

ziskavani informaci a spolupréci.
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4.3.2 Utast lektora a ¢asovani
Podle ¢asovani mizeme délit e-kurzy na nasledujici:
Synchronni s lektorem

Tento typ kurzu je pomérné naro¢ny, protoze vykazuje skoro vSechny naroky, jaké jsou u
prezencnich kurzii. Znamena to vyclenit si urcity ¢as. Jedinou vyhodou je, Ze odpada do-

prava do urcitého mista. Je vSak tfeba zvazit, kdy je takovy kurz vhodny.
Synchronni bez lektora

Kurz ma nastavené ¢asovani a vyuka je fizena presnym programem. Typ tohoto kurzu bu-
de malo popularni, protoze pusobi strojové. Vyjimkou mohou byt rizna nefizena on-line

diskuzni fora.
Asynchronni s lektorem

Kurz je mozné studovat podle vlastniho ¢asového rozvrhu. S lektorem a dalSimi Gcastniky
je mozné se potkavat v riznych off-line diskuznich férech ¢i na bazi individualnich kon-

zultaci, které probihaji v systému ¢i mimo n¢;.
Asynchronni bez lektora

Kurz je vytvofeny vyhradné jako samostudijni. Mize byt pojat vyrazng interaktivng. Inter-
aktivita se vétSinou tyka obsahu. V kurzu jsou rtizné animace, které maji ucebni material

ucinit rozmanitéjsi a podporovat tak studium samotné. (Hronik, 2007, str. 196)

4.3.3 Argumenty pro e-learning

Umoznuje flexibilni pfistup ke znaénému mnozstvi riznych zdrojii vzdélavani, nachéazeji-
cich se v rliznych mistech a jejich integraci. Mize urychlit proces vzdélavani az o 50 % a
zamg¢fit se na naléhavé potieby vzdélavani v organizaci. Naklady na vzdélavani lze snizit
na polovinu tim, ze se snizi poéet hodin zabezpeCovanych instruktory. (Armstrong, 2007,
str. 483)
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5 VZTAH VZDELAVANI A CILU ORGANIZACE

Cile ptedstavuji ve vzdélavacim procesu determinujici proménné, tj. takové, které vyjadiu-
ji, co je potieba ucastniky naucit, jaké védomosti, eventudlné¢ dovednosti ¢i navyky by si
méli osvojit, pfipadné na jaké Grovni. Urcuji tedy, k ¢emu ma urcita vzdélavaci a rozvojo-
va aktivita smétovat. Hlavni vzdélavaci cil se uskuteCiiuje prostfednictvim dil¢ich cila.

(Bartdk, 2007, str. 17)

4[ Business strategie ]7

b4

Hodnoceni ]
~»| pracovniho vykonu
a kompetenci J

Identlflkace mezery,
potfeb a moZnosti 1

Cil a zaméfen| ]

—,

kontext

1

8 gg prostiedf student
NS Y
s % ?‘E Cyklus Design
E ‘E § vzdélavani vzdél_aj.raci
o v organizaci aktivity lektor obeah
— =

v

[ Celkovy koncept]
Realizace vzdélavaci
aktivity

Obrazek 6 Cyklus vzdélavani (Hronik, 2007, str. 143)

r

Mame k dispozici dva zakladni vstupy pro identifikaci mezery rozvojovych potieb a moz-

nosti. Tyto potfeby se snazime davat do souladu a vyvazit je pro uspokojeni vSech.

1. Individualni potteby

2. Potieby organizace
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Individualni vzdélavaci potteby mizeme identifikovat z riznych thla pohledu:

e Subjekt vzdélavani (individualni potieby a piani)
e Pozadavky vyplyvajici z funkce (rozdil mezi naroky pracovni pozice a realnou zpu-
sobilosti)

e Budoucnost (pldnovani profesniho ristu)

Analyza potfeb umoziuje zjistit, co chybi jednotliveiim a tymtm v organizaci z hlediska
pozadovanych zpusobilosti. Porovnava se, jakymi zplisobilostmi jednotlivci a tymy v sou-
¢asné dob¢ disponuji a jakymi by z hlediska zptsobilosti pozadovanych 0 ptislusné pra-
covni misto disponovat méli. Vysledkem byva zjisténi rozdilu mezi o¢ekavanim a realitou

a navrh zptisobu, jak jej zmensit. (Bartdk, 2007, str. 19)
Mezeru a potieby organizace identifikujeme v konfrontaci dvou hledisek:
1. Kde jsme a kam sméfujeme (strategie)
2. Jaké mame lidi a jaké potiebujeme, abychom naplnili obchodni strategii

Pii planovani samostatného kurzu vzdélavani nesmime zapomenout na téchto pét dualezi-

tych elementt.

1. Kontext (musime brat v potaz spolecnost a kulturu, ve které se pohybujeme, také
tradice firmy a jeji strategii)

2. Student (kazdy student ma jiny styl uceni a rychlost u€eni, také nesmime zapominat
na kiivku zapominani)

3. Lektor (kazdy lektor pouziva jiné strategie a taktiky uceni)

4. Téma (jazykovy kurz, kurz sebeobrany)

5. Prostedi (virtudlni, outdoorové apod.)

Jestlize zaklad vzdélavani tvofi cil, respektive konkrétni vzdélavaci cile, jako determinujici
proménné, pak uréenymi proménnymi jsou metody, formy a techniky vzdélavani. Vime-li,
koho mame ¢emu, v jakém cCase a v jaké kvalit¢ naucit, odvodime i vhodné metody a for-
my, jak tento ukol realizovat. Komplexnéjsi pohled predstavuje plan osobniho rozvoje ne-
bo kariérni plan, konkretizovany na podminky ptislusného tymu ¢i jedince. (Bartak, 2007,

str. 24)
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6 TRENDY VE VZDELAVANI

To, co je v nékolika malo poslednich letech markantni, je stale se zesilujici tlak na to, aby
rozvoj a vzdélavani prokazatelné vedlo ke zvySeni vykonnosti a s tim ruku v ruce jdouci
trend mifil k validnimu meéteni efektivity. Silici tlak na zvySeni vykonnosti se promitd do

vSech trendd, které si piestavime.

6.1 Just-In-Time ve vzdélavani

Je ve vzdélavani opakem uceni se do zasoby. Vykonové orientované organizace chtéji mit
co nejmensi zasoby. Snadno tento piistup pak pfenasi i na nehmotné zasoby rizného dru-
hu. Jejich filozofie je co nejstihlejsi firma, kterd nema zadny podkozni tuk. MiZeme to

hanlivé nazvat firemni anorexii.

Da se predpokladat, Zze v organizacich bude ptibyvat just-in-time ve vzdélavani. Nejdiive
je potieba si ve firmé rozdélit kurzy na standardni a zakazkové. Standardni kurzy budou
soucasti tréninkovych katalogti, které vyrazné zestihli. Zakazkova teSeni nejsou opakujici
se a mohou byt pouzita proaktivné ¢i reaktivné. Velmi ¢asto horujeme pro predvidavy a
aktivni pfistup pfedem. AvSak v souCasnosti nelze vse predvidat a ptipravovat se na vSech-
ny eventuality by bylo velmi drahé. Proto reaktivni pfistup neni néco nedokonalého, ¢i
zastaralého. Reaktivni pouziti standardizovanych kurzd, ¢i zakazkového feSeni ma charak-

ter just-in-time.

Just-in-time ma podobu kurzu, ktery ptichazi v pravy Cas, naptiklad v podobé soustiedéni
projektového tymu tésné pied zahdjenim projektu. Na takovém soustfedéni probiha nékolik
kurzl najednou - teambuilding, projektové fizeni, techniky rozhodovani a podobné. U za-
kazkovych feSeni mé charakter nezbytného ,,minima“, které potiebuji pro zdarné fungova-

ni. (Hronik, 2007, str. 124)

6.2 Katalogové kurzy

Ve velkych firmach existuji katalogy vzdélavani jiz peknou fadku let. Za ta 1éta se veétSinou
rozrustaly a ptibyvalo v nich stale vice kurzl. Nékteré kurzy se piitom stdvaly podobné,
nékteré velmi podrobné rozpracovavaly dané téma v riznych, Katalogové kurzy piestavuji

standardizovana feSeni do zadsoby. Obvykle jsou ¢lenény podle osnovy:

e Odborné kurzy
e Meékké dovednosti
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e IT skoleni
e Jazykova skoleni

e Skoleni povinna ze zdkona

Dulezité je, aby katalogové kurzy mohly poskytnout vétsing lidi potiebné zakladni

dovednosti. Kurzy jsou nabizeny v prezenéni nebo e-learningové formé.

6.3 E-learningové kurzy

Nastup e-learningu byl spojen s velkym ocekavanim. To bylo spojeno s tim, ze 80-90 %
firemniho vzdélavani bude mit tuto formu, Ze se vyrazné snizi ndklady na vzdélavani. Po
pocateCnim nadSeni nasledovalo zklamani. E-learning nesplnil o¢ekavéni, ucastnici prece
jen uptednostiuji osobni setkani a nechtéji travit hodiny u obrazovky, kdyz u ni travi vét-
Sinu své pracovni doby. Proto se objevily nové trendy. Zejména kombinace e-learningu a
prezen¢niho studia se ukazuje jako nosnd. V z4jmu sniZeni nakladii a pii moznosti mit

kombinovany piistup ptevladaji kurzy bez lektora. (Hronik, 2007, str. 124)
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7 SHRNUTI

Po prostudovani doporuc¢enych odbornych publikaci jsem v teoretické ¢asti nastinil pritbeh
vzdélavani zaméfeny primarné na podnikovou sféru. Rozepsal jsem rtizné metody vzdelani
a rizné postupy Skoleni, které se kazdé hodi pro jinou situaci nebo pro riizného zaméstnan-

ce v zavislosti na tom, jakou pozici zastava.

Jako dulezity aspekt jsem také zminil lokaci samotného vzd¢lavani, jak z hlediska vysled-
ki, tak z hlediska nakladd. Skoleni manuéalné pracujicich zaméstnanct jsou vyhodng&jsi
pfimo v jim zndmém prostiedi a na konkrétnich ptikladech. Jeden z hlavnich divodu je
také moznost hromadného proskoleni. Na druhou stranu u technicko-hospodaiskych pra-
covnikl se voli metoda vyjezdu na seminaf z divodu malého poctu skolenych osob z jed-

noho podniku.

Dalsim dulezitym bodem pro kvalitni vzdélavani zaméstnanct je uréovat spravné vhodnou

metodu vycviku, jeji ¢asovy interval a intenzitu.

V praktické ¢asti se zamétim na zjiSténi aktudlniho stavu systému vzdélavani ve spolecnos-
ti XY a porovnam ji s poznatky ziskanymi v teoretické ¢asti. Aktualni stav budu zjist'ovat
formou castecné strukturovaného rozhovoru s persondlnim oddélenim a dale vytvotim do-
taznik pro zaméstnance zaméfeny na prubéh a kvalitu pracovniho vzdélavani. Dotaznik
vyhodnotim a uvedu vysledky jeho Setfeni spolu s moznym feSenim nalezenych nedostat-

k.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolecnost XY podnika v papirenském primyslu, byla zalozena uz v roce 1861, a proto ma
bohaté zkusenosti s jeho vyrobou. Jelikoz zasadni podminkou pro vyrobu papiru je dosta-
teCny piisun vody, byla pfi zalozeni papirna lokalizovana blizko pomérné velké teky. V
roce 1997 zasahly celou Ceskou republiku povodné a nejinak tomu bylo s papirnami. Fir-
ma byla kompletn¢ zatopena a veskeré papirenské stroje byly silné poskozeny. Protoze
firma neméla dostatecné finan¢ni prostiedky na obnovu své vyroby, odkoupila ji matefska
spole¢nost a zatadila ji mezi svych pét dcefinych zavodu. Tato nadnarodni firma ma mimo

jiné pobocky v Rakousku, Finsku a Mad’arsku.

Dcefina spole¢nost XY v Ceské republice poskytuje v soucasné dobé 512 pracovnich po-
zic. Z tohoto poctu pracuje 129 osob jako THP a zbyvajicich 383 zaméstnanci pracuje ve
vyrobg.

Podnik XY je ekonomicky velice silnd spolecnost, ktera vyvazi své produkty do celého
svéta. Exportuje do zemi jako Némecko, Rusko, Australie, Cina, USA a mnoho dalgich.
Nejvice vSak prodava své vyrobky do Evropy (60 % prodaného produktu). Papirna generu-
je kazdorocné velky zisk s obcasnou fluktuaci, kdyz nepocitame nasledky ekonomické

krize z roku 2008, kdy 1 pies tyto problémy byla schopna vytvoftit zisk pies 130 mil. K¢.

Vysledek hospodareni pred zdanénim (v mil. K¢)
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Graf 1 Vysledek hospodaieni pied zdanénim (v mil. K¢)
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Na vzdélavani zaméstnancl je ro¢n¢ vyhrazena castka 2 miliony korun, kterd vSak neni
pevna, v piipadé potfeby je mozné ji navysit. Je vSak nutné mit schvaleni od feditele eko-
nomického odd¢leni. Tato ¢astka se postupné navysovala prakticky od roku 1997 a je stala

tendence v tom pokracovat.

8.1 Filozofie spoleCnosti

Diiraz je kladen na jedinecnost jejich firemni kultury a schopnosti, coz jim pomaha uspés-
n¢ dosahovat vSech stanovenych cili i budoucich ambici. Spoléhaji se predevsim na své
zamé&stnance - tj. na ty, se kterymi jsou v nejuzs$im kontaktu a snazi se o né¢ peovat co nej-
1épe. Coby vizionaiska spolecnost jsou pevné presvédceni o tom, Ze centrem jejich uspé-
chu jsou zejména nové a kreativni napady, které jsou zdkladem inovativnich feseni v rdmci
celosvétového trzniho prostiedi, které je vysoce konkurenéni. Spole¢né tvoti pomérné vel-
ky mezinarodni tym, ktery spolupracuje na neustalém zlepSovani spolecnosti jak ve vztahu

k budoucimu rozvoji, tak ve vztahu k zakazniktim, ktefi jsou v jejich o¢ich na prvnim mis-

té a jejichz spokojenost je zakladem veskerého jejich snazeni a aktivit.

8.2 Motto spole¢nosti

,, Performance by understanding “

V mateiské spolecnosti véii v jedine¢nou firemni hodnotu, ktera jim pomaha dosahnout
kaZzdodennich cili a poklada zéklady budoucim ambicim. Diiraz kladou na pracovni silu,
na kterou spoléhaji, na lidi, o které pecuji a spolupracuji s nimi. Na lidi vykonavajici svou
praci s dovednosti, hrdosti a velkym odhodlanim. Jako vizionaiska spolecnost pevné véfi v
ideu vytvareni skute¢né inovativnich feSeni pro splnéni potieb trhu a pokracuji jesté o krok
dale, pomahat formovat a zlepSovat budoucnost papirenského primyslu. D¢laji v§e dohro-
mady jako tym, vyuzivaji své schopnosti a sdileji své znalosti s cilem byt zakaznikim loa-

jalni, efektivni a spolehlivy partner.
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8.2.1 Kiicové hodnoty spole¢nosti
Vykon

Podavat vykon a mit odpovidajici vysledky ma co do ¢inéni s jejich ¢innosti, tak se sprav-
nym pochopenim jednotlivych postupii a dil¢ich procedur. Jsou hrdi na to, ze se jim dafi
1épe, nez vétsin€ jejich konkurence - coz je zarukou slibné budoucnosti, ristu, rozvoje a

prosperity celé spolecnosti.

Kreativita

Spole¢nost prokazuje vysokou troven originality a schopnosti kreativné myslet a tvofit.
Empatie

Snazi se byt v rdmci svych moznosti co nejvice empaticti jak ve vztahu k jejich zakazni-

ktim, tak ve vztahu k jejich zaméstnancim.
Inovace

Diky velkému usili o spolupraci mezindrodniho tymu ¢itajiciho okolo 1750 zaméstnanct

(v ramci péti vyrobnich zavodua a nékolika prodejnich kancelati po celém svéte)
UdrZitelny rozvoj

Cela spole¢nost se zavazuje k péci o Zivotni prostiedi a k respektovani ptirodnich zdroji -
a to jak ve vztahu k pfitomnosti, tak ve vztahu k budoucimu vyvoji.

Riist a podpora papirenského primyslu

Odvétvi papirenského primyslu je rychle se rozvijejicim, kreativnim a soutézivym sekto-
rem a jeho zakaznici ocekavaji jen to nejlepsi. Hlavnim ukolem je proto zajistit stavajici 1

budouci Gspéch pro spolecnosti, tak i pro zakazniky odebirajici jejich produkty.

8.3 Produktové portfolio

Cigaretovy papir

Firma XY vyrabi nejlepsi cigaretovy papiry pro globalni tabdkovy a cigaretovy primysl.
Vyrabi papirové vyrobky pouze z nejcistSich surovin za pomoci nejmodernéjsiho pokroci-
1ého vybaveni. Ujistuji se, Ze vyrobky dodavané piednim vyrobclim tabakovych vyrobki

spliiuji nejpiisnéjsi pozadavky na kvalitu.
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Tenké tiskové papiry

Tenké tiskové papiry jedine¢né kvality, a to jak v jasu, tak v neprihlednosti. Vyrabi se
potazené a nepotazené nebo z bezdievého papiru. Tento druh papiru je hojné vyuzivan pro
tisk mnohastrankovych publikaci diky své nizké tloust’ce (napi. slovniky, bible) nebo pro

tisk ptibalovych letaka (k 1éktim) a navodi.

Podkladovy papir

Vyuziva se v cigaretovém prumyslu zejména na vyrobu krabicek.
Bunicina (pololatka)

Bunicina je nej¢astéjsi material pouzivany na vyrobu papiru. Vyrabi se jak z jednoletych
rostlin jako baviny nebo Inu, tak i z viceletych rostlin (prakticky ze dfeva vSech stromu -
ve sttedni Evropé je z nich nejpouzivangjsi smrk). Jedna se o chemicky proces, pii kterém
je hlavni snahou neposkodit molekuly celulézy v rostlinném vladkné (obvykle tvofeném

bunécnou sténou) a naopak rozrusit latky, které zptisobuji pevnost rostliny.

Vyrobni portfolio
= Podkladovy
B Tenky tiskovy Ii%%};
papir
20%
B Pololatka
2%
¥ Ostatni
6%

B Cigaretovy papir
53%

Graf 2 Vyrobni portfolio (interni informace)
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9 ANALYZA STAVAJICIHO STAVU VZDELAVANI

V této kapitole se budu vénovat poznatkiim a zjisténim, které vyplynuly z ¢astecné struktu-
rovaného rozhovoru se dvéma zaméstnankynémi personalniho oddéleni, ktery se uskutec-

nil 29.4.2014 v arealu spolecnosti XY.

Personalni oddé€leni je samostatny utvar, ktery se zodpovida jenom fediteli ekonomického
oddé€leni. M4 na starosti pomérné¢ velké mnozstvi prace, ja se vSak budu zabyvat pouze
péci o zaméstnance ve sméru vzdelani. Do této ¢asti musime pocitat i ptijem novych za-
meéstnancl, protoze zaméstnanec musi odpovidat pozadavkiim na urcitou pozici, takze je

hodnocen hned na zacatku pracovniho poméru.

9.1 Identifikace mezer ve vzdélani

Zjisténi Grovné vzdélani zaméstnancli uz ma kazdy pfijaty zaméstnanec za sebou, protoze

vSichni museli projit pfijimacim fizenim, které ma na starosti personélni odd¢leni.

Persondlni oddéleni ma stanoveny katalog urcitych schopnosti a dovednosti, které¢ nalezi
kazdé pracovni pozici v podniku a podle néj strukturuje pfijimaci fizeni. Tim je zajiStén

vstupni level schopnosti nového pracovnika.

9.2 Nastupni Skoleni

Hned po pfijeti nové pracovni sily zac¢ina soubor vstupnich Skoleni, které probihaji v po-
mérn¢ kratkém cCase. V prvni fad¢€ je to zdkonem stanovené Skoleni o bezpecnosti prace a
pozarni ochranég, na tato Skoleni byva samoziejmosti mit svého vlastniho bezpe¢nostniho
technika, nejinak je tomu zde. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost XY musi disponovat 1
vlastni hasi¢skou hlidkou, neni to piekvapivé. VeSkeré toto déni musi byt potvrzeno pode-
psanymi protokoly, které se uchovavaji na jednotlivych oddélenich, podle umisténi za-
meéstnance. (Pfiloha P I). Dalsi z fady vstupnich Skoleni je zauceni o pocitacové siti a pra-

vidla pro vyuzivani vypocetni techniky a software. (Ptiloha Il, I11)

Pro seznameni s prostiedim a s naroky nové pracovni pozice sestavi nadfizeny se zamest-
nancem pracovni plan pro zauceni. (Pfiloha IV). D¢la se to nejen z diivodu zauceni nového
zaméstnance, ale prevazné kvili zjisténi redlnych schopnosti pracovnika v pracovnim po-
méru. Nadfizeny ho po dobu zauceni sleduje a dohlizi na ngj. Po splnéni celého planu vy-
hodnoti vedouci jeho pritbeh a navrhne opatieni, pokud jsou nutnd. Ma moznost doporucit

nebo naridit dodate¢na Skoleni v oboru, ve kterém se mu zdd zaméstnanec nedostatecné
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zkuSeny ¢i zbehly. Toto vyhodnoceni odevzdé persondlnimu utvaru a ten se zaméstnancem

projedna dalsi prabéh potiebného doskoleni.

Pravidlem byva, ze novy zaméstnanec podstoupi tzv. ,,Job rotation* neboli ,,kolecko*. D¢&je
se tak z podobného diivodu, jako plan pro zauceni. M4 zajistit, aby se pracovnikovi dostalo
do povédomi celkové pracovni prostiedi (nejen jeho vlastni utvar), a aby se seznamil s
problémy, se kterymi se potykaji jeho kolegové. Zjisti se tim také, ve které oblasti je pra-
covnik nejschopnéjsi a je mozné ho podle vysledku piefadit na jinou pozici, nez na kterou
byl piijat. Této, podle mého nazoru, velice dulezité zkusenosti, se ale nedostava vSem za-
méstnanctim, z toho divodu, Ze je velice slozité sestavit takové kolecko ve vyrobnim pro-
vozu, ktery funguje na smény. Druhym problémem je nutnost stalého dozoru a nemoznost

vlozit na nového zameéstnance celkovou odpovédnost za odvedenou praci.

9.3 Celoroéni vzdélavani

Zakladnim prvkem vzdé¢lavani v podnikové praxi spolecnosti XY je rocni plan rozvoje
zaméstnance. Nadfizeny spolu se zaméstnanci sepise cile, kterych by méli do ptistiho roku
dosdhnout a v nich je zahrnuto i vzdélavani. Pokud zamé&stnanec zjisti, Ze k nékterym ci-
lim je nedostate¢né pfipraveny a pottebuje k vykonu své prace nové postupy a védomosti,
sdéli to svému nadfizenému a zazada ho o dodatecné Skoleni v patfiéném zaméfeni. Pokud
to nadfizeny uzna za opodstatnéné, schvali mu tuto zadost a pfed4 ji na persondlni oddéle-
ni. Nutno dodat, Ze vétSina téchto zadosti je opodstatnéna a schvalend. Jen ve vyjimecnych
piipadech je zamitnuta. Pokud je z né¢jakého divodu zamitnuta, je poskytnuta alternativa,
ktera vyhovuje personalnimu oddéleni. Vzor Zadosti o povoleni §koleni je v Ptiloze P V.
Tento postup, mimo zdkonem stanovend Skoleni, je nejcastéjSim zplsobem vzdélavani
pracovnikl v podniku, pokud zaméstnanec uzné nekvalifikovanost, zazada o Skoleni. To-
muto zpuisobu vzdélavani se fika ,,Just-In-Time* a je velice rozsifeny v podnicich. Napfi-
klad se pouziva v ptipadech, kdy je novelizovana néktera cast dulezitého zédkoniku, ktery

se vztahuje na podnikatelsky zdmér spolec¢nosti (zména zdkona o DPH, Silni¢ni dané, atd.)

Dalsi zplisob vycviku pracovniki, ktery ve spolecnosti XY vyuzivaji je tzv. ,,U¢eni do
zasoby*. Personalni oddéleni dostava od mnoha Skolicich spole¢nosti nabidky s aktudlnimi
kurzy a seminafi. Tyto nabidky protiidi podle svych kritérii (cena, dostupnost, lektor) a
skrze firemni sit’ je rozesle svym zaméstnanclim. Pokud o néktery kurz projevi pracovnik

zdjem, odevzda personalnimu oddé€leni zadost a to posoudi, jestli je smysluplné poslat da-
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ného pracovnika na vycvik. Takto jsou vétSinou nabizeny riizné seminare a Skoleni, kterd

jsou potfadana mimo firmu.

Jakmile se zaméstnanec vrati ze Skoleni, jeho povinnosti je poskytnou personalnimu odde¢-
leni zpétnou vazbu na pfednasku ¢i seminaf, které se zucastnil. K tomu slouzi hodnotici list
Skoleni, na kterém jsou otazky typu: piinosnost Skoleni, hodnoceni lektora, atd. (Pfiloha
PVI). Toto hodnoceni povazuji za zcela zasadni a velice ptinosné. Personalni odd¢leni z
n¢j dostava velice dilezité informace o pfinosnosti celé skolici akce. DalSim pozitivnim
zjisténim je, ze pokud jsou stiznosti na néjakého prednasejiciho, personalni oddéleni ho

automaticky vytadi a uz nebude piijimat Zadné nabidky s timto lektorem.

Na konci roku se musi vedouci sejit s kazdym ze svych podiizenych a vyplnit ro¢ni hodno-
ceni zaméstnance (Pfiloha P VII). Spolu projdou splnéni ¢i nesplnéni dil¢ich ukoli, které
mél zaméstnanec pies rok, udéla se zhodnoceni, okomentuje se dosavadni prub¢h a piipad-
n¢ se stanovi opatteni. Déle se stanovi cile pro novy rok, s postupem, jak jich dosdhnout a s
uvedenim potiebnych prostfedkti (Skoleni). Tento arch si nadiizeny nechdva u sebe. Perso-

nalnimu oddéleni se vyhotovuje formulét s vysledky pohovoru novy (Pfiloha P VIII).

9.4 Katalog vzdélavacich aktivit

Persondlni oddéleni se fidi pomoci interniho katalogu, ktery je rozdéleny do nékolik za-

kladnich sekci:

e Povinna Skoleni
e Specialni Skoleni
e Profesni Skoleni

e Jazykové kurzy

Kazda z téchto skupin ma svoje kritéria podle kterych se urcuje, kterému zaméstnanci se
muZe poskytnout moZnost vyuzit ji. Z velké ¢asti to také zaleZi na vedoucim zaméstnanci a

na personalnim oddéleni.

9.4.1 Povinna Skoleni

Tato Skoleni jsou ve vyrobnim podniku nejbéznéjsi a nejcastejsi nakladova polozka v ob-
lasti vzdélani. Piesto, Ze firma XY si provadi nékteré Skoleni sama (poZarni ochrana, bez-
pecnost prace, kvalita) je zde mnoho dalSich Skoleni, které jim zprostiedkovava cizi agen-

tura. Prikladem mtzeme uvést Skoleni fidici motorovych vozidel, Skoleni pro fidi¢e vyso-
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ko zdviznych voziki, Skoleni jetabnikil, Skoleni tlakovych nadob, Skoleni prace ve vyskach
a mnoho jinych. Toto jsou Skoleni, ktera se musi ze zdkona opakovat kazdy rok. Pro papir-
ny to znamena, ze vétSina pracovnikli ve vyrob¢é musi povinné absolvovat okolo péti kurza

za rok, v nékterych ptipadech je ti 1 vice.

9.4.2 Specialni Skoleni

Poskytuji se pouze vybranym zaméstnanclim, u kterych ma smysl Skolit je pro budouci
pfinos pro firmu. Naptiklad nékterym zaméstnancim, ktefi maji opravnéni fidit firemni
automobily a jezdi pracovné na dlouh¢ cesty (do zahranici), se sjednava skola smyku. Coz
je pomérné nadstandardni Skoleni, které¢ nedostava kazdy. Cena jednoho Skoleni se pohy-
buje od 1500 do 3000 K¢ v zavislosti na tom, jestli ho budete absolvovat ve vlastnim vozi-
dle. Skoleni se sklada z hodinové teoretické ptipravy a dvouhodinového praktického tré-
ninku. Podobné specifickym programem je tzv. ,,Manazerska akademie®. Projekt, ktery je
uréen nekterym stfednim a top manazertim, ktery se sklada z nékolika ¢asti, jako jsou se-
minafe, prednasky a ptipadové studie, zaméfené na manazerské schopnosti (vedeni lidi,
krizové situace, zvladani stresu, manazerska asertivita, komunikace na pracovisti, motiva-
ce, atd.). Toto je dlouhodobéjsi vycvikova metoda, ktera probiha vétSinou v dvoudennich
vyukovych blocich v mési¢nich intervalech. Cena takového kurzu je 16 000 K¢ za jednu

osobu a takové kurzy jsou tfi stupnové.

9.4.3 Dopliikové Skoleni

Y

své znalosti potiebné pro vykon své pracovni povinnosti. Tyto Skoleni jsou spojené pie-
vazné se zménou pracovni naplné ¢i inovaci pracovniho postupu. Mohou byt zapficinéné
také aktualizaci vyuzivaného software nebo Uplnym ptfechodem na jinou platformu. Cas-

tym diivodem takového Skoleni byvaji legislativni zmény.

9.4.4 Jazyky

Vzhledem k tomu, Ze firma XY vétSinu své produkce vyvazi do zahranici (az 80 %) a ma
matefskou spolecnost v zahrani¢i, znamena to pro vétSinu nevyrobnich oddé€leni prevazné
komunikaci v cizim jazyce. VyvaZzeji své produkty do vSech trvale osidlenych kontinentt.
Neni tedy divu, Ze klade velky diraz na jazykovou vybavenost svych zaméstnancti a po-

skytuje jim moznost se stale zdokonalovat.
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Vybrat si 1ze ze vSech hlavnich svétovych jazyku:

e Anglicky jazyk

e Némecky jazyk

e Francouzsky jazyk
e Rusky jazyk

e Portugalsky jazyk

ProtoZe je vSak na jazykovou vybavenost kladen velky duraz pti kazdém pohovoru o no-
vou pracovni pozici, je povazovano vyuziti jazykového kurzu za osobni nedostatek. Proto
si musi zaméstnanec sponzorovat vybrany kurz jednou tfetinou ceny vybrané¢ho kurzu ze

svého piijmu.
9.5 Vyuzivané zpusoby vycviku

Nekteré zpusoby uz jsem popsal v piedchozich podkapitolach, jako ,,kolecko* a rizna sko-
leni. Chtél bych uvést jesté dalsi druhy vzdélavani, se kterymi jsem se setkal. Naptiklad
spolec¢nost XY vyuziva ke vzdélavani ,,instruktdzni film*, je pouzivan piedevsim pii zasko-
leni vyrobnich d€lnikd a pii $koleni o bezpecnosti prace. Z mého pohledu je to velice klad-
né hodnoceny zpiisob, ktery se hodi pouZit jesté pred samotnou vyukou pomoci ,,délanim®.
Samoziejmosti je pouziti zakladnich vycvikovych metod, jako jsou prednasky, tuto varian-

tu voli spole¢nost XY jako nej€astéjsi vzdélavaci metodu pro THC.

O néco méng¢ Casté€jsi zptusob Skoleni jsou piipadove studie, které jsou voleny, jako pouceni
se z vlastnich chyb. Mimo jiné jsou aplikovany, jako nasledek reklamace zakaznika. Je
vypracovan scénaf, zpétné rekonstruovan cely postup a analyzovana chyba. Nasledné se

MV

problém odstrani nebo se alespoil eliminuji moznosti ptistiho opakovani.

Stinovani je zplsob, ktery je uzivan minimalné, a to z toho divodu, Ze se voli pouze pii
odchodu vyznamnéjsiho zaméstnance, jako zapracovani nastupce. Diive, nez zaméstnanec
ukon¢i pracovni smlouvu nebo odejde na jiny pracovni post, najde si za sebe adekvatni
nahradu. Nastupce poté stinuje (kopiruje) pracovni povinnosti svého nadfizeného a ptizpi-
sobuje se na novou pozici. D4 se to také popsat jako doCasna asistence. Nastupce vypraco-
vava rizné analyzy, zpracovava podklady a postupné piebird zodpovédnost.

Okrajovou, nicméné dulezitou zalezitosti, je pouzivani metody ,,Trainee“. Spolecnost XY
Ji vyuziva v oboru ,,papiraiti“, protoze, na tyto pozice je obtizné dosadit kvalitni zamést-

nance. V Ceské republice a na Slovensku jsou pouze dvé vysoké Skoly s timto zamétenim
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(Pardubice, Bratislava) a proto je nedostatek téchto pracovnikl. Papirny tzce spolupracuji
s obéma $kolami a zajist'uji si tak pro svou potiebu nové kvalitni zaméstnance. Piijimaji je
do tréninkového programu, ktery je na pul roku, s piedpokladem trvalého umisténi pracov-

nika ve firmé& v budoucnu.
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10 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro porovnani ziskanych informaci z personalniho oddé¢leni se skutecnym stavem jsem
zvolil dotaznikovou metodu. Abych se dozvédél, co si skute¢né zaméstnanci spole¢nosti
XY mysli o stavajicim systému vzdé€lavani, vytvofil jsem dotaznik, ktery jsem za pomoci
persondlniho odd¢leni rozeslal v§em zaméstnanciim papiren. V této kapitole jsem rozepsal

a okomentoval jednotlivé otazky spolu s vysledky, které mi poskytlo dotaznikové Setieni.

Volil jsem metodu elektronické distribuce vS§em zaméstnancim. Pomoci ,,Google Docs*
jsem vytvoril elektronicky dotaznik a odkaz na n¢j jsem odeslal personalnimu odd¢leni.
Odtud byl skrz databdzi rozeslan e-mailem vSem zaméstnancim. Cely dotaznik je v Ptiloze

P IX.

10.1 Navratnost dotazniku

Dotaznik byl rozeslan v§em 512 zaméstnanciim a zpétné jsem obdrzel 103 odpovédi, coz
povazuji za dostateéné vypovidajici vzorek, ktery mi poskytne potiebné informace. Cetnost

zastoupeni jednotlivych respondentti dle zastavanych pracovnich pozic byla nasledujici:

Tabulka 1 Cetnost respondentii podle pracovni pozice (vlastni zpracovani)

Pracovni pozice Respondenti Zar?;?(tgr?]mﬁ %

Management 14 48 29,2
Administrativa 58 81 71,6
Pracovnik ve vyrobé 31 383 8,1
Celkem 103 512 20,1

Jak je z tabulky patrné, nejvice odpoveédi mam od THP, naopak pracovnici z vyroby na
dotaznik témér nereagovali. Zptsobeno je to tim, ze THP jsou zvykli kontrolovat si elek-
tronickou posStu a reagovat na ni, a také proto, Ze se jich toto téma tyka vice, nez délnik,

ktefi se ucastni prevazné zdkonem stanovenych Skoleni.
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10.2 Vyhodnoceni dotaznikového vyzkumu

V nasledujici tabulce jsou rozdéleni pracovnici, ktefi odpovéd¢li na dotaznik, do kategorii
podle veéku. Je patrné, ze vék zaméstnanct je pievazné rovnomeérné rozvrstveny, s mirnou
prevahou u starSich ro¢nikl. Déale je patrny vékovy rozdil mezi pracovnimi pozicemi. Pra-
covnici ve vyrob¢ jsou z vetsi ¢asti mladi lidé do 30 let (téméet 84 %), kdezto u administra-
tivy (12 %) s managementem (0 %) je tomu piesné naopak. Je to dano tim, Ze v zamést-
nanci, ktefi pracuji jako THP jsou na svych pozicich déle a drzi si je. Kdezto d€lnici ve

firmé nepracuji tak dlouho, kviili tfisménném provozu a naro¢nosti.

Tabulka 2 Rozdéleni respondentti dle véku a pracovni pozice (vlastni zpracovani)

Vek Management | Administrativa | Pracovnici ve vyrobé Celkem
Do 25 let - 2 19 17
25 - 30 let - 5 7 12
30 - 40 let 3 12 4 19
40 - 50 let 8 18 1 27
50 - 60 let 3 17 - 20
60 let a vice - 4 - 4

Vékovou charakteristiku jsem jesté doplnil informaci o vzdélani. Vzhledem k tomu, ze
vétSina respondentll pracuje v administrative, je pochopitelné, Ze nejvyssi zastoupeni maji

zaméstnanci maturitnim vzdélanim (53 %) a vysokoskolskym vzdélanim (22 %).

Dosazené vzdélani
B Zakladni
. r 3%
Magisterské, B Vyuceny bez
inzenyrské maturity
22% 18%

B Vys$si odborné,

bakalafské _

4%

B Stredoskolské s
maturitou
53%

Graf 3 Dosazené vzde¢lani (vlastni zpracovani)
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Velice dtlezitou otazkou pro mé byl pocit zaméstnanct, ktery maji z nabizenych Skoleni a
kurzt. Ukézalo se, ze personalni oddéleni v papirnach postupem ¢asu upravilo katalog na-
bizenych Skoleni, podle zpétnych vazeb od zaméstnanct, ktefi absolvovali néjaky vycvik a
to se projevilo na spokojenosti. Sedmdesat tii dotazanych uvedlo, ze jsou spokojeni bez
vyhrad a povazuji nabidku za dostacujici. Pouze Ctyii lidé fekli, ze jsou spisSe nespokojeni a

chybi jim v nabidce naptiklad grafické kurzy.

Stavajici nabidka vzdélavacich kurzu

B Spokojeni
B Spise spokojeni
B SpiSe nespokojeni

® Nespokojeni

Graf 4 Stavajici nabidka vzdélavacich kurzi (vlastni zpracovani)

Pomérné opomijenym aspektem vzdélavani zaméstnanct je lokace samotného Skoleni.
Ovliviiuje to jak spokojenost ucastniki, tak predevsim néklady. Pokud volime vyucovani
pfimo v aredlu firmy a pozveme lektora nebo jesté lépe, mizeme vyuzit odbornost svych

vlastnich zaméstnanct, snizuje se cena za kurz samotny a odpadaji tim cestovni naklady.
Z grafu miizeme vycist, ze vice nez Ctyficet procent dotdzanych by nevadilo, kdyby nékte-
ré kurzy probihaly pfimo v aredlu firmy, naopak vice nez polovina dotdzanych upfednost-

fuje vzdélavani mimo podnik.
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Umisténi vzdélavacich aktivit

B Pfimo v arealu
B Mimo areél

Je mi to jedno

Graf 5 Umisténi vzdélavacich aktivit (vlastni zpracovani)
Na otazku: Pokud mate potiebu se doskolit, mate snadny pristup ke vzdélani? Se mi
dostalo kromé ctyt pracovnikl pouze kladné hodnoceni (Tabulka 3). Tedy témét 97 % do-
tazanych ma bezproblémovy pfistup k potfebnému vzdélani a mize pozadat o vycvik S

védomim kladné odpovédi.

Tabulka 3 Prizkum dostupnosti $koleni (vlastni zpracovani)

Pracovni pozice Ano SpiSe ano Spise ne Ne
Management 14 - - -
Administrativa 47 9 2 -
Pracovnik ve vyrob¢ 24 5 2 -
Celkem 85 14 4 -

Vysoce prioritni otdzkou z hlediska G¢innosti a zpétné vazby, je realny uzitek v praxi. Zjis-
toval jsem, jestli zaméstnanci doopravdy naucené védomosti a postupy vyuziji pii praci v
zamé&stnani. Je nezbytné, aby vzdé¢lavaci aktivity byly koncipovany pro praktické vyuziti a

pfinasely uzitek, jinak je to mrhani zdroji.
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Otazka znéla: Pouzivate nové naucené védomosti v pracovnim procesu? Z grafu 6 je
patrné, ze 89 % dotdzanych vyuziva pro svoji praci nové poznatky ze Skoleni a seminaiti a

povazuje je za piinosné. Pouze 11 % nepouziva nové nabyté znalosti moc Casto.

Vyuziti naucenych znalosti

B Ano, stale
B Obcas
¥ Vyjimecné

= Ne

Graf 6 Vyuziti naucenych znalosti (vlastni zpracovani)

Spolecnost XY viibec nevyuziva koucinku nebo mentorinku, proto jsem zafadil mezi otaz-
ky 1 moznost vyuziti tohoto druhu vzdélavani. Na takto velkou spolecnost je to neobvyklé
a necekané. V koucinku vidim velky potencial pro rozvoj vedoucich zaméstnanci, ale i

zamé&stnancl pracujicich v administrative.

Chtéli byste mit osobniho mentora nebo kouce? V jakém oboru byste ho vyuzili?

® Ano

® Ne

Graf 7 Potieba kouce ¢i mentora (vlastni zpracovani)
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Prokézala se moje domnénka, ze alespoi tietina dotazanych by rada pii vykonavani pra-
covnich povinnosti vyuzila rady kouce a ucila se pfimo na pracovisti pii konkrétnich pfi-
padech. VSichni, kdo mé¢li o tuto metodu zdjem pracuji jako THP na vedoucich pozicich
nebo v administrativé. Mezi nejcastéji uvadéné obory vyuziti bylo: vedeni lidi, datlovy tad

a komunikace s dailovym tfadem, fizeni kvality, efektivita prace a jiné.

Ptesto, ze podnik investuje velké mnozstvi finan¢niho kapitdlu do vzdélavani personalu,
nckteré¢ zadosti o Skoleni museji byt zamitnuty. At uz z divodu zbytecného Skoleni za-
meéstnance mimo obor jeho plsobnosti nebo kvili pfili§ ndkladnému kurzu. Toto se tyka
nadstandardniho vzdélavani, a proto jsem doplnil do dotazniku otdzku: Jakou ¢astkou jste
ochotni se podilet na financovani nadstandardnich kurzi? Dv¢ tietiny dotazanych od-
mitlo jakoukoliv spoluticast na svém vzdélani a jedna tietina je ochotna ptispivat maximal-

né tisic korun na nadstandardni vzdélavaci aktivitu.

Spoluucast

® Bez ptispévku
® Do 1000 K¢
Do 2000 K¢

Graf 8 Spolutcast financovani nadstandardnich kurzt (vlastni zpracovani)

Podle Tabulky 4 se dozvidame, Ze 90 % pracovnikl ve vyrobé neni ochotno platit nadstan-
dardni kurzy Zadnou castkou. Neni to nic piekvapivého, protoze vétSina z nich se ucastni
pouze zdkonnych Skoleni. U vedoucich pozic je to zcela naopak, manazefi jsou ochotni

investovat do svého vzdélani 1 mimo rdmec svych povinnosti.
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Tabulka 4 Nadstandardni kurzy podle pracovni pozice (vlastni zpracovani)

Pracovni pozice Bez prispévku Do 1000 K¢ Do 2000 K¢
Management - 10 4
Administrativa 39 19 -
Pracovnik ve vyrobé 28 3 -
Celkem 67 32 4

Jak vyuZivate moZnost vzdélavat se v zaméstnani mimo zékonem stanovené Skoleni?

Vybér vzdélavacich aktivit

® Cizi jazyky

B Kancelarsky balik Office
B Manazerské dovednosti
® Odborna skoleni

Jiné

Graf 9 Vybér vzdélavacich aktivit (vlastni zpracovani)

V celé firm¢ je kladen velky diraz na perfektni komunikaci minimdln€ v jednom cizim
jazyku, protoze vétSina vyrobeného produktu se exportuje do ciziny, a tak veskeré dodava-
telsko-odbératelské vztahy probihaji zasadné v cizim jazyce. Projevilo se to i na vyuzivani
vyuky cizich jazykt, témer 20 %. Nejpocetnéjsi kurzy jsou zastoupeny v odbornych Skole-
nich, které obsahuji: Asertivita v praxi, Profesionalni asistent/ka, Rétorika, Utetnictvi, Lo-

gistika, Celni ptedpisy, atd.
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Jak hodnotite kvalitu poskytovanych $koleni?

Z hlediska péce o zaméstnance je velice nutné znat jejich nazor na uskutecnéné Skoleni,
jestli probéhlo v potadku, jestli bylo vécné a k tématu, jaky byl lektor a jaky mélo ptinos.

To vSe se odrazi na spokojenosti ucastnikli a budouci spolupraci s lektorem.

Tabulka 5 Hodnoceni poskytovanych Skoleni (vlastni zpracovani)

. Velmi . Spise :
Pracovni pozice : Kvalitni Standardni ... | Nekvalitni
kvalitni nekvalitni

Management 3 6 5 - -
Administrativa 17 25 16 - -
Plvracovmk ve vyro- 18 12 1 i i

bé

Celkem 38 43 22 - -

Odpovédi vsech dotazanych shodné uvedli, Ze jednotliva Skoleni jsou kvalitni. LiSily se
pouze v mite kvality, nikdo vSak neuvedl, ze by nebyl spokojen z né¢jakého zavazného du-
vodu. Tticet sedm procent zaméstnancii si dokonce mysli, Ze nabizena Skoleni jsou velice

kvalitni.

Kvalita skoleni

B Velmi kvalitni
m Kvalitni

Standardni

Graf 10 Kvalita Skoleni (vlastni zpracovani)
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Zavéretna otazka v dotazniku: Stalo se Vam, Ze jste se zucastnili pro vas naprosto ne-

prinosného $koleni? (Neberte v potaz skoleni stanovena zékonem)

Ze vsech dotazovanych 25 respondentii zodpovédelo, ze se zucastnili vycvikové akce, kte-
rou shledali naprosto nepfinosnou a pro né¢ zbytecnou. Bylo to zapfi¢inéno prevazné Spat-
nym lektorem, nedostatkem podptirnych materidlti, kratkym ¢asovym usekem vénovanym

dané problematice, Spatn¢ zvolenym tématem.

10.3 Shrnuti analytické ¢asti

Uskutecnil jsem rozhovor se dvéma pracovnicemi z persondlniho odd€leni zaméteny na
vzdélavani zaméstnancli. Vyslo najevo, ze maji pomérné kvalitni systém vzdelavani, ktery
se skladd ze zdkladniho vybéru nového zaméstnance, privodniho Skoleni a celoro¢niho
vzdélavani. Cely tento kruh je uzavien zpétnou vazbou a hodnoticimi povinnostmi, které
vyuziva personalni oddéleni pro zkvalitiovani své péce o své pracovniky. Dale se ukazalo,
ze personalni odd¢leni se stara o své zaméstnance prevazné Interpretoval jsem pouzité me-
tody vzdélavani a v ndvaznosti na to jsem se ptal na nadzor a spokojenost zaméstnancti po-
moci dotaznikové metody. Ze zjisténych informaci jsem formuloval navrhové opatieni pro

zlepSeni stavajiciho systému.
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11 NAVRHOVA CAST

V oblasti vyuzivaného systému vzdélavani ve spolecnosti XY neni co vytknout. Personalni
oddé€leni poskytuje vSem svym zaméstnancim kvalitni péci a piilezitost se vzdélavat. Kaz-
doro¢né hodnoti postup pracovnikl, kontroluje dodrzovéani stanovenych cili a stanovuje
opatieni pro budouci rozvoj. Vytvari hlaSeni o stavu jednotlivych vzdélavacich aktivit a
klade velky daraz na zpétnou vazbu od zaméstnanci. Veskeré formulafe k tomu potiebné

jsou idealn¢ sestaveny a provéreny dlouholetou praxi.

Velké nedostatky vSak spatfuji v nedostate¢ném vyuziti modernich a nékterych klasickych
metod vzdélavani. Systém se zaméfuje prevazné na jednoduché modely, jako jsou Skoleni

a prednasky, které postradaji dlouhodobé&jsi rdmec.

Spole¢nost absolutné ignoruje moznost skolit své zaméstnance pomoci e-learningu a on-
line kurzt. V dnesni dobé vSichni administrativni pracovnici a manazefi pracuji vyluéné s
vypocetni technikou, kterd uz obstarava velkou ¢ast jejich prace a Setii jejich cas. Moznost
vyuziti vidim napiiklad v kazdoro¢nim Skoleni referencnich tidict, které se dnes da pro-
vést pomoci elektronickych kurzii, za minimalni cenu a v libovolném case. Nebo misto
prednasky na téma aktualizace danového zakona. Odpada také nutnost zbyte¢né cesty na
Skoleni a dalsi ztrata Casu. Moznost je také skloubit elektronickou vyuku dohromady s ji-
nou formou vyuky, napfiklad se seminafi. V tomto ptipad¢ idealni vyuziti pro jazykové
kurzy. Elektronickd pfiprava je vhodna pro téméf jakoukoli kombinaci. V souc¢asném svéte
existuje mnoho nabidek na elektronické vyucovani s vybérem témét jakéhokoli zaméteni.
Poskytuji elektronické materialy, diskusni fora s odbornym lektorem pro dotazy a pomoc.
Napiiklad MS Office poskytuje vlastni elektronické kurzy pro skoleni zdarma. Cena jed-
nodenniho zakladniho kurzu pro MS Excel (nikoli cely balik Office) v Brné nebo v Praze
stoji 1200 K& pro jednu osobu. Casové neomezena licence na elektronicky kurz je v za-
kladni cené¢ 800 K¢ bez firemnich slev, které¢ se poskytuji na zdkladé poc¢tu objednanych

licenci.

Jako dalsi pozici pro zlepSeni vidim v nedostate¢ném vyuziti zdkladniho adapta¢niho pro-
cesu ,,Kolecko*, které¢ musi byt nedilnou soucasti zapracovani kazdého nového zaméstnan-
ce. Je to nejzakladné€jsi zplisob, jak predat novému zaméstnanci informace o jeho pracov-
nim prostiedi, o problémech, se kterymi se potykaji jeho kolegové. Pracovnik dostane Sirsi
perspektivu a pochopi komplexni procesy ve firmé. Odlisné prostfedi nez je jeho pracovni

pozice mohou stimulovat a pfinést nové zkusenosti. Tento zplisob vzdélavani je vhodny
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jak pro manualn¢ pracujici zaméstnance, tak pro THP. Kolec¢ko se ovSem musi pfizptsobit
dané pracovni pozici. Tato metoda vSak neni vhodné pouze pro nastupujiciho pracovnika,

jeste piinosnéjsi efekt ma pro Cloveka s jiz rozvinutou kariérou.

Doporucil bych také zavést ,, Talent management®, ktery rozviji vykonnost a perspektivu v
oboru zalozeném na znalostech. Je to program, ktery je urcen pro lidi z firmy, kteti maji
urcity post a predpoklady. Je to nadstandardni program, ktery mé za ukol systematicky a
vSestrann¢ vychovavat a udrzovat kvalitni zaméstnance. Pomoci ného se ve firemnim pro-
sttedi vytvaii vSestranny zaméstnanec, kterého je mozné vyuzit na vice postech, at’ uz jako

vedouci manazer nebo pracovnik s odbornymi znalostmi.

Nejvice firma postrada ,,Koucink“. Pomoci koucinku se v praxi velice rychle zlepsuji do-
vednosti a fesi soucasné problémy. Koucovani znamena pomoci nékomu maximalné vyuzit
jeho potencidl a schopnosti. Je to psychicka podpora a motivace k uskute¢néni efektivniho
vysledku. Kou¢ vSak neptebira zodpovédnost a nemtize rozhodovat za druhou osobu, je

pritomen pouze jako podpora.

Moznosti je vyuzit externiho kouce, ale to je pomérné€ finanéné naro¢né a efektivni spolu-
prace neni jistd. Najmout kouce znamena byt ochoten zaplatit v primeéru tii az pét tisic
korun na hodinu pracovni doby. Lepsi variantou je vybrat kou¢e mezi zkuSenymi pracov-
niky firmy a pro dané ucely ho vyskolit. Kvalitni kou¢ ve firemnim kolektivu je neoceni-
telnym ptinosem z hlediska zvySeni produktivity prace, ptijemnéjSiho pracovniho prostiedi

a motivace.

Cena zdkladniho dvoudenniho kurzu pro kouce je 8 tisic, nutno dodat, Ze ten je naprosto
nedostacujici. Kvalitni trénink kouce stoji minimalné 50 000 K¢ a je rozdélen do n€kolika
fazi a poskytuje odborné materialy a elektronické kurzy. Kurzy jsou zaméfeny na rozvoj
emocni inteligence, verbalni a nonverbalni komunikace, asertivniho mysleni, psychologie

a mnoho dalsiho.

Zamgéstnanec se vSak nesmi k tomuto kurzu nutit, musi ho absolvovat z vlastni viile, proto-
ze ma chut pracovat jako kou¢ a byt podporou a motivatorem svym spolupracovnikiim. K
zminénym nakladim je nutno pfipocitat cestovné a ubytovani po dobu kurzu a stanovit
ptiplatek ke mzd¢€ jako bonus za rozSifenou pracovni napln. NavySeni mzdy je nutno do-
mluvit dopfedu se zaméstnancem, aby bylo adekvétni, mélo by byt minimalné ve vysi

20 % ptedchoziho platu.
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Svét se neustale vyviji a my se tomu snazime pfizpusobit pomoci modernizace vzdélavaci-
ho systému. Veskery pokrok a rozvoj svétovych firem byl vyhradné spojen s vyznamnym
nartistem vzdélavani. Cas, ktery v nasem Zivoté vénujeme vzdélani a rozvoji stale vzrista.
Rozvoj zaznamenavame ve vSech smérech a odvétvich, at’ uz se jedna o vyrobni postupy,
technologie ¢i nové 1é¢ebné metody v mediciné. Stile musime udrZovat své védomosti a

schopnosti aktualni, abychom byli schopni nabidnout kvalitni vykon.

Kazdy podnik si musi vychovavat své zamé&stnance a zvySovat jejich kvalifikaci, jenom tak
muze obstat v konkuren¢nim boji. Dnes uz se nebere v potaz jen jaky ma firma zdkladni

kapitél a jaky ma zisk. Velky diraz se klade na to, jaky ma persondl a budouci vizi.

Tato bakalafska prace je zaméfena na analyzu stavajiciho systému vzdélani ve firmé XY.

D P4

Préce je roz¢lenéna do tii Casti, a to teoretické, analytické a navrhové ¢asti.

V teoretické Casti byla nastinéna problematika vzdélavani zaméstnancli pomoci literarni
reSerSe z prostudovanych odbornych materiald. Popsal jsem dulezitost vzdélani v dnesni
informacni spolecnosti a jeho postupy. Uvedl jsem celosvétové rozsifené metody pro vy-

cvik zaméstnancl a popsal podminky, ve kterych se urc¢it¢ metody vyuzivaji.

Tato reserSe byla vypracovana jako podklad pro porovnani teoretickych zkusSenosti s prak-

tickymi piiklady z firmy XY, ve které probihal samotny vyzkum.

V analytické €asti jsem interpretoval pfednosti a nedostatky stavajiciho systému vzdélava-
ni. Zhodnotil jsem praktické poznatky, které jsem Cerpal z personalniho oddéleni a také od

samotnych zaméstnanci formou ¢aste¢n¢ strukturovaného rozhovoru a dotazniku.

Analyticka ¢ast prechazi do ¢asti navrhové, chyby v systému, které jsem pomoci analyzy
nasel jsem odtvodnil, vysvétlil a navrhl jsem k nim adekvétni feSeni. Tato opatfeni jsem
okomentoval a uvedl na konkrétnich ptipadech, které povazuji za vhodné vyuzit pii dal§im
vzdélavani pracovnikli. Myslim, Ze jsem timto splnil cile své bakalaiské prace, jak byly

stanoveny v zadéni, podle kterého byla tato prace vyhotovena.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

CD-ROM Compact Disc - Read Only Memory

DPH Dan z ptidané hodnoty

ICT Information and Communication Technologies
MBA Master of Business Administration

TPM Total Productive Maintenance

THP Technicko-hospodaisky pracovnik
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PRILOHA P I: SKOLENI BEZPECNOSTI PRACE

OSOBNI LIST BEZPECNOSTI PRACE

Pfijmeni, jméno:

Bydlisté:

Rodné gislo: Datum nastupu:

Pracovni zafazeni:

Osobni ¢islo: Stiedisko:

Vstupni lékafska prohlidka: datum:

(ZPP - uloZeno v osobni karté)

vysledek:

podpis pers. pracovnice:

[, Vstupni instruktaZz zaméstnance v oblasti BOZP a PO pri ndstupu do zaméstnani podie
LIS A5/02/01.

provedenc dne: ...l Skoleni provedl: ...

Potvrzuji, Ze jsem byl(a) pFi nastupu do zaméstnani seznidmen(a) s organizaci
spoleénosti OP papirna, s. r. o. s predpisy o bezpeénosti a ochrané zdravi pii praci,
s piredpisy o pozirni ochrané, se systémem Fizeni kvality, s pracovnim fidem a
kolektivni smlouvou. Diale jsem byl(a) seznamen(a) se ziasadami bezpeéné price,
s provoznimi piedpisy, s hodnocenim rizik a prevenci rizik, nebezpeénymi misty
vyrobniho a strojniho zafizeni a s ostatnimi okolnostmi, které by mohly zpisobit
pracovni draz. Beru na védomi, Zze pFi priaci musim pouZivat piedepsané ochranné
pomiicky a vyvaruji se vieho, co by mohlo zpiisobit iraz & ohrozit zdravi a Zivot miij
i mych spolupracovniki. Potvrzuji, Ze jsem byl(a) pouéen(a) o vécech trestnich a také
jinych diisledcich, které by mohly vyplynout z pFipadného nedodrZzovini platnych
piredpisit a nafizeni o bezpetné a zdravotné nezdavadné prici jakoZ i piedpisi
protipozirnich.

pod pis zaméstnance:
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2. Skoleni zamésmance BOZP a PO pri ndstupu na pracoviité podle stanovené osnovy dle

IS A5/02/01:
provedenodne: ...l gkoleni provedl:
podpis zam¢stnance:
3. Zdznam o zarazeni na pracovisté a skolent na pracoviifi
Datum Stiredisko, pracovisté Profese Podpis pracovnika | Podpis vedouciho

‘ 4. Zaznamy o pracovnich urazech |
‘ Datum PFidina pracovniho arazu, druh drazu Podpis pracovnika | Podpis vedouciho |
3. Zaznamy o poruseni pracovnl kdzné
Datum Poruseni Opatieni Podpis pracovnika | Podpis vedouciho
Prilohy: Karta zdravotnich prohlidek

Vystrojni list OOPP

Karta profesnich skoleni
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PRILOHA P II: INFORMACE O POCITACOVE SIiTI

Informace pro nové uzivatele pocitacové sité

Uzivatelské jméno a heslo

- prvnich $est pismen z ptijmenl + 2 pismena z kfestniho jména
- kvili vy33i bezpe¢nosti by meélo heslo obsahovat malé a velka pismena a &islice nap?. heSLo96

LAN a WAN

- uzivatelé jsou v OPP pfipojeni rychlou lokalni sitl (LAN)
- spojeni do holdingu a ostatnich tovaren/prodejnich kancelati je zajisténo pomocl WAN (rozsahlé =
pomalé sité)

Rozdéleni diskového prostoru

- lokalni disk — C: (disk pro ulozeni soukromych dat, ktera se nezalohuji!!! — napf. obrazky, MP3, apod.)

- disky feditell ~ K: Konfekce, M: Ekonom, N: Nakup, P: TTP, Q: Kvalita, R: Infrastruktura, T: Cigaret,
V: Vyroba (k danym disktim majl pfistup podfizeni danych feditell)

- spole¢ny disk — S: (ur¢eno pro data sdilena lidmi z vice oddéleni)

- obecny disk - X: (pro &tenl i zapis véem uZivatelim)

- info disk — W: (pro v&echny uZivatele, ale jen pro &teni — obsahuje formulafe, telefonni seznam, apod.)

- soukromy disk — Y: (soukromy disk kazdého uzivatele)

- v8echny sitové disky jsou denné zalohovany

Informacni systémy
- SAP - pouzivané moduly CO, Fl, MM, PP, SD
o Kdispozici jsou tfi systéemy
*  Novy SAP = produktivnl systém — Zivy* systém, ktery obsahuje aktudlni informace
firmy; v tomto systému je moZné pracovat az po fadném zasSkolenli, které provadi
Kli¢ovy uzivatel* nebo jeho zastupce
= Cvi¢ny SAP = testovacl systém — obsahuje kopii .Nového SAPU", ktera se déla dle
potfeby — pfiblizné 2x do roka. V tomto systému je mozné cokoliv ménit, zkouset
apod.
=  Ostry SAP — obsahuje data do 31.12.2001. Po tomto datu se zacal pouZivat Novy
SAP.
o Kiitovy uzivatel je nejzkusdengjsl uzivatel SAPu ptislusného modulu a ucastni se internich
integracnich schiizek SAP. Za kazdy modul je jmenovany jeden klicovy uzivatel.
- OVIS (obchodné&-vyrobni informaéni systém) — nadstavba nad SAPem, sklada se z desitek ruznych
aplikaci od nakupu az po expedici

Podpora vypocetniho strediska
- helpdesk pro uzivatele — chyby tiskarny, nefunkeni potita¢, sit apod. - Ing. Mare$
- sprava serverl — ptistup do SAP, sitovy disk apod. - Ing. Svéda
- databaze, vyvoj— OVIS - Ing. Tyslic
- vedoucl VS - Ing. Novotny

Pravidla pro pouzivani vypoé&etni techniky a internetu jsou specifikovana v pokynu
jednatele B2/020/07
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PRILOHA P III: PRAVIDLA PRO VYPOCETNI TECHNIKU

Pravidla pro vyuzivani zarizeni vypocéetni techniky
a pouzivani software

Vizené kolegynd a kolegové,

respektujte prosim, Ze dle platnych zikoni a predpisti jsme odpovédni za fadné vyuZivani software
pouzivaného v nasi spole¢nosti. Upozoriiujeme Vs na to, Ze davodu licenénich prav neni pfipustné,
tento software, jako napf. MS-Office a dal3i, kopirovat a brat si s sebou domil.

Z diivodu zabranéni zaneseni vird, které by mohly sniZit funk&nost provozné dulezitého software,
nesmi byt na naSem zafizeni vypocetni techniky, Zidny soukromy nebo cizi software instalovan a
pouzivan. Toto opatfeni se vztahuje i na diskety a CD-Rom, které jsou napf. rozdavany na seminafich.

Upozoriiujeme Vis, Ze firemni vypocetni technika se muze pouzivat vylu¢né pro pracovni gely. Je
zakazéno jakkoliv zasahovat do hardware vypoletni techniky, véetné pripojovani jakychkoliv
externich zafizeni neschvalenych pracovniky VS. Instalace hardware a software muze byt provadéna
pouze pracovniky VS.

Dile Vés upozoriiujeme na to, Ze existuje zpisob, ktery umozZiiuje zaznamenani veskerych aktivit na
internetu. Pokud tedy pouZivéte internet a www strénky, souhlasite s tim, Ze tento protokol je o Vasich
aktivitach veden. Upozoriiujeme také na to, Ze neni dovoleno prohlizet na internetu jiné, neZ pro nasi
&innost nutné oblasti a také neni dovoleno z internetu instalovat software.

Také Vis upozoriiujeme na to, Ze se vystavujete nebezpeti postihu pokud se pokusite o proniknuti do
datovych oblasti, ke kterym Vam nebyla poskytnuta prava administratory systému (pfihlaovani se na
jiné uZivatelské a&ty, zjistovani hesel jinych uZivateld apod.).

Z nerespektovani a nedodrzovani téchto pravidel mohou byt vyvozeny pracovné pravni disledky.

Uvedend opatfeni jsou nutnd z divodu zajidténi fadného a bezproblémového provozu nasi vypodetni
techniky.

Pracovnik byl sezndmen dne: ........ccooeeeieeiiiiiiiniin
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PRILOHA PIV: PLAN PRO ZAPRACOVANI

Iméno:
Pracowvni zafazeni:

Mastup dne:

Obdobi Pracovni napln

Zodpovida

Podpis: Podpis zaméstnance:

Dne:
Pozndmka: Zacvikovy plan musi obsahovat | QMS a EMS na pracovisti nebo pracovistich

zaméstance,
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Vyhodnoceni planu pro zapracovani

Jméno:
Pracovni zafazeni :
Mistup:
Zacvik:

STRUCNE ZHODNOCENI ZACVIKOVEHO PLANU:

v in:

Hodnoceni proved!:
Podpis:

Zaméstnanec byl seznamen dne:

Podpis zaméstnance:
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PRILOHA PV: ZADOST O SKOLENI

Pozadavek na vycevik

Jméno, piijmeni, titul: . ———
Pracovii 2aFazeni-TunRCe: it s sttt e e e e s
b 1 8 |1 0

Osobni Gislo: e e e

Stavajich KvalifiKace: i es s ss s s s s ee s s e srmm s n s

Vedélavaci akee: (3kola, kurz, Skoleni)

Driivod vystaveni pozadavku: (prohloubeni, rozsifeni kvalifikace apod.)

Pozadovany termin:

Vystavil:
Datum:
Podpis:

Schvalil (nadiizeny zaméstnance - vedouci strediska, feditel nebo jednatel):
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PRILOHA P VI: HODNOCENI SKOLENI{

Zarnam ze skoleni

(externi)

A FET VI T8 Y 1 P20 1| R Iy 1|11 .
UGastnik SKOICNT: vvvvrvverirvneenrersesrinssennneeesssneens OSODNEEISI0: vevrivunsinrernn

Program:

Jaka opatieni z toho vvplvvaji pro firmu, utvar nebo oblast — pracovni pozici?

Jak hodnotite obsah Skoleni?

Jak hodnotite lektora?

Pro hodnoceni uzivejte skalu:
1 = whomy

2 = velmi dobry

3 = dobry

4 = méné dobry

5 = slaby

Splnila akce vaSe ofekavani a jaké mate pripominky?

Dne: cooveevvvenninne

Zpracoval: coovviiiiiniiiiiiiiiiiiinieninin Podpis: i,
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PRILOHA P VII: ROCNI HODNOCENI ZAMESTNANCE

Roéni hodnoceni zaméstnance

Jméno zaméstnance:
Jméno nadfizeneho:

Datum pohovoru:
Misto pohovoru:

Ohlédnuti za minulym rokem / Stanovené cile minulého obdobi
Jaké cile byly pfed rokem stanoveny? Jaké cile byly nebo nebyly spinény?

Stanoveny cil Dosazeni Duvody odchylky

v jakém rozsahu byl stanoveny
cil splfien (uved’te v procentech)
nebo se jesté nachaziv
rozpracovani

Stanovené cile v poradi dle dilezitosti.

Jaké jsou stanovené cile pro zaméstnance na piisti rok? Jak je mozno je mefit?
Je k dosazeni cile potfebna né&jaka podpora?

Cil1 Dokoncit kdo / do

Je dosaZeno, pokud / hodnotici kritéria Potrebna podpora
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Cil 2

Dokonéit kdo / do

Je dosazeno, pokud / hodnotici kritéria

Potiebna podpora

Cil 3

Dokoncéit kdo / do

Je dosazeno, pokud / hodnotici kritéria

Potfebna podpora

Podpis nadfizengho

Podpis zaméstnance
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PRILOHA P VIII: PRACOVNI VYKON ZAMESTNANCE

Pracovni vykon zaméstnance
Méli jsme pohovor na téma pracovni vykon a osobni rozvoj!

Jmeéno zameéstnance:
Jméno nadiizeného:

Datum pohovoru:
Misto pohovoru:

Informace pro personalni oddéleni:

Navrhnuty trénink Priority

Efektivita absolvovaného tréninku / Spokojenost:

Trénink a obsah Hodnoceni

(%)
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Osobni rozvoj (napf. zajem o témata mimo praci, rotace mist, zajem o pfesun do

jiné pobocky holdingu, atd.):

Obecné poznamky ...

Podpis nadfizeneho

Podpis zaméstnance



