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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace pojednava o podnikovém vzdélavani a o jeho vnimani z pohledu
linkovych operatorti a mechanikii. Je rozdélena do dvou Casti. V prvni ¢asti popisuje teorii
uceni a vzdélavani. Zabyva se také fizenim a rozvojem lidi, podnikovym vzdélavanim,
kouCovanim a popisuje systém vzd€lavani zaméstnanct v zavod¢ Sfinx HoleSov, Nestlé
Cesko s.r.o. Empiricka ¢ast tématicky navazuje na teoretickou ¢ast a probiha analyza polo-
strukturovanych rozhovora s jednotlivymi zaméstnanci. Prace obsahuje vyhodnoceni vy-
zkumu dané problematiky. Cilem prace je zjistit, jak zamé&stnanci zavodu vnimaji podni-
kové vzdélavani, kouCovani a jakym zptisobem je podnikové vzdélavani v zavode ovliviu-

je.

Kli¢ova slova: vzdélavani, fizeni a rozvoj lidi, podnikové vzdélavani, koué, koucovani

ABSTRACT

This Bachelor thesis is about workplace education and about perceptions of workplace
education of line operators and mechanics. It is divided into two parts. In the first part
describes the theory of learning and education. It deals about management and develop-
ment of people, workplace education, coaching and it describes employee education sys-
tem in factory Sfinx Hole3ov, Nestlé Cesko s.r.o. The hypothetical part of this thesis builds
on the theoretical part and it analyzes semistructured interview with individual employees.
The thesis contains evaluation of research of the issue. The aim of the thesis is to determi-
ne how the employees of factory perceive workplace education, coaching and how the

workplace education in factory influices them.

Keywords: education, management and development of people, workplace education,

coach, coaching
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UvVOD

V poslednich letech, v disledku nutné konkurenceschopnosti firem na trhu, zacala spousta
firem dbat na podnikové vzdélavani svych zaméstnancl. Vedeni téchto firem si zacalo
uvédomovat potiebu vzdélavani nejen v radmci danych pracovist' a zatrazeni, ale zacalo
uplatiovat vzdélavani i v ramci novych smérti a programi, které by jim mély byt napo-
mocny V dal$im rozvoji. Toto vzd€lavani v lidech ¢asto vzbuzuje pozitivni emoce a otevira
diive potlacenou touhu po zdokonalovani se a poznavani novych moznosti, miize vSak
zpusobit 1 velké obavy a stres. Pro spoustu zaméstnancti jsou tyto zmény nepiedstavitelnou
novinkou. Jelikoz spousta firem pravé zacind se vzdélavacimi i inovativnimi programy,
neni pfesné jasné, jakym zplsobem na né€ nahlizi samotni zaméstnanci. Jejich vnimani
vzdélavani mize byt Casto individualni a bohuzel i opomijené.

Tato prace se nezaméfuje na intenzitu a systém vzdélavani v rozliSnych firmach, ale na
vnimani tohoto vzdélavani v dané firmé z pohledu linkovych mechaniki a operatort.. Casto
vi vedeni firmy s jistotou, kam a s jakym diivodem chce sméfovat, hlediska zaméstnancii a
jejich pocity jsou ale opomijeny. Ale pravé tito zaméstnanci obsluhuji stroje, jsou to ti lidé
piimo v akci. Reknéme, Ze na nich cel4 firma a vedeni firmy stoji. Pokud by totiZ ve firmé
nepracovali, neni koho vést, neni s kym pracovat a hlavné by bez téchto lidi firma fakticky

neexistovala.

Toto téma jsem si vybrala na zéklad¢ vlastnich profesnich zkuSenosti a zajmu o pocity a
postiehy zaméstnanci firmy, ve které jiz patym rokem pracuji. Ctyfi roky $kolim vstupni a
opakované Skoleni bezpecnostnich pravidel a nafizeni zavodu, tii roky planuji Skoleni a
vzdelavani pro mechaniky v ramci TPM, ale doposud objektivné nezndm opravdové reakce
a dojmy na podnikové vzdélavani v ramci firmy. Proto se tato bakaldfska prace na téma
,,Vnimani podnikového vzdélavani z hlediska linkovych operatort a mechaniki* bude vé-
novat praveé lidem, ktefi jsou pro nds pravé tim zakladem, na kterém bude postavena bu-
doucnost celé firmy. Cilem je na zaklad¢ vyzkumu zjistit, jak si zaméstnanci zavodu pied-
stavuji podnikové vzdélavani a kouCovani a jak je vnimaji pfimo ve svém zaméstnani. Zda
jsou spokojeni nebo maji vyhrady, zda je pro n¢ dostacujici nebo nedostacujici, zda jim
n¢jakym zptusobem ovlivnilo pracovni vztahy, zda jim opravdu pfindsi néco podnétného,
co jsou schopni vyuzit i v osobnim Zivoté a jaké jsou jejich napady ¢i navrhy, které by dle

nich byly dobie vyuzitelné pro jejich zamé&stnani.
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. TEORETICKA CAST
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1 UCENIL, VZDELAVANI, ROZVOJ A VYCHOVA

Abychom mohli 1épe pracovat s pojmy jako je firemni vzdélavani nebo koucovani, je po-

tteba definovat si nékolik zakladnich pojmu a jejich provazanost.

Hronik (2007, s. 31) definuje uceni jako rozvoj vedouci k pretrvavajici a efektivni zméné

Vv ¢innosti a konani lidské duse. Dle n¢j tedy uceni zahrnuje jak védéni, tak i konéni.

Dle Plaminka (2010, s. 18) diky u¢eni koSati osobnost ¢lovéka a rozsifuje se jeho zdédéné
spektrum chovani. U€eni mu davd moZnost vybirat ze stadle mohutné;si zasoby vzorcl cho-
vani a moznost lépe reagovat na stale vétsi mnozstvi rozlisnych zivotnich situaci. Diky
uceni se tedy mizeme stat celkoveé usp€snéjSimi pii prozivani a piekonévani potizi a hro-
zeb. Dokonce mtizeme tyto hrozby a potize v nékterych piipadech piedvidat a nasledné jim

ptedchézet, ptipadné je mizeme ptimo vyuzit ke svému vlastnimu prospéchu.
Hronik (2007, s. 31) vymezuje pojmy uceni, vzdélavani a rozvoj takto:

Uéeni (se) — je proces zmény zahrnujici nové védéni a nové konani. Mizeme se ucit jak
organizované, tak spontanné — tedy nevédomky. Uceni je pojmem zahrnujicim vice neZ
rozvijeni a vzdélavani. V disledku toho mluvime o uéici se, nikoli o vzdé€lavajici se orga-
nizaci, 1 kdyz spousta uzivateld si pod ucici se organizaci €asto pfedstavuje vétsi koncen-

traci vzdélavani.

Rozvoj — pomoci uceni (se) dosazeni zadouci zmény. Obsahuje zamér, ktery je podstatnou

¢asti rozvojovych program, at’ uZ ohranicenych nebo neohrani¢enych.

Vzdélavani — je jednim ze zplsobi uceni (se), je to organizovany a institucionalizovany
zpusob uceni. Vzdé€lavaci aktivity maji svlij zacatek a konec — jsou tedy ohranicené. Ve

firmach je pfi koncipovani vzdélavani postupovano systematicky.

Benes (2008, s. 15) definuje vychovu jako zdmérné, cilevédomé a planovité ovliviiovani
vychovéavaného &lovéka. Ugelem vychovy je zména predpokladi k jednani a chovéni za
néjakym cilem.
Vychova:

e Sleduje urcité cile,

e Je provadéna vychovatelem, v pedagogickych organizacich profesionaly,

e Je na sebe vzdjemnym plisobenim pedagoga a; v pedagogickych organizacich se

vétsinou jedna o interakci mnohostrannou, pedagog se mize obracet na jedince a

zaroven i na kolektiv,
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e Jeji soucasti jsou obsahy a predméty,

e Muze byt chapana jako planovité a metodické jednani pedagoga.

Dle Vodéka (2011, s. 76) vychovou V ramci podnikového vzdélavani miizeme rozumeét
proces tvorby at’ uz vzdélavacich navykt a schopnosti nebo transformovéani ziskanych po-
znatkl do pozadované normy chovani, tedy schopnosti odevzdavat ¢i vyuzivat nabyté po-
znatky pfi realizaci riiznych zaméri a cill - vlastnich nebo podnikovych. Vychovu a vzdé-
lani z pohledu procesu je mozno chapat jako propojeni téchto znaki:

e Kdo? — zabyvajici se subjektem vzdélavanti,

e Jak? — zabyvajici se formou vzdélavani,

o Co0? — zabyvajici se obsahem vychovy a vzdélavani,

e Proc? — zabyvajici se motivaci ke vzdélavani,

e Kdy? — zabyvajici se Casovou dimenzi procesu vzdélavani.

Benes (2008, s. 15) naptiklad vysvétluje propojeni vychovy a vzdélavani tak, ze vychova-
vany a pedagog maji rizné zkuSenosti, potieby, z4jmy, zdmery a hodnoty, takze je vycho-
va ¢innosti s nejistym vysledkem. I kdyz se v pedagogice uZivaji mnohé odsvédcené meto-
dy a pfistupy zarucujici uspéch pedagogického jednani, pedagogicky proces neni technolo-
gickym procesem, tudiz to, co se vychovavany nauci, neni nikdy naprosto totozné s peda-

gogickymi a andragogickymi zameéry.

1.1 Vzdélavani formalni, neformalni, informalni

Pojem vzdélavani chapeme prevazné jako proces poskytovani znalosti, dovednosti a rozvoj
schopnosti, vzdélavani tak miZzeme vnimat jako pfevazné didaktickou zalezitost. (Benes,

2008, s. 15)
Dale Benes (2008, s. 15) uvadi, Ze vzdélavani:

e Je cilevédomym procesem realizace pedagogickych cilti a ideald,
e Je planovanym procesem, jeho zprosttedkovani je systematické, obsahové, vécné a
casove usporadangé,

e Je institucionalizovany proces nej¢astéji vedeny profesionaly.
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Vzdélavani si ptiblizime pomoci celozivotniho uceni, o kterém Veteska (2008, s. 20-21)
uvadi, ze je v idealnim pojeti neptetrzity proces. Ptiznava vsak, ze ve skutecnosti jde o to,
aby kazdy jedinec byl ochoten a pfipraven se ucit. Tudiz se setkdvame s tvrzenim, ze
schopnosti a znalosti ziskané ve Skole nejsou tak cenné jako schopnosti ucit se. Dale rozd¢-

luje celozivotni uceni na forméalni, neformalni a informalni.
Pricha (2014, s. 22) ptiblizuje formalni, neformalni a informalni vzdélavani takto:

Formalni vzdélavani — je vzd€lavani realizované zpravidla ve Skolach, kdy se 1 dospéli
mohou Ucastnit nékterého z navazujicich stupnii Skolnitho vzdélavani: v ceském vzdélava-
cim systému je to nejéastéji sttedni vzdélani s vyuénim listem nebo s maturitou, vyssi od-
borné vzdelavani, vysokoskolské vzdélavani (bakalarské a magisterské) a doktorské vzde-
lavani. Vyjime¢ny piipad nastava, pokud se dospéli Gcastni i zakladniho vzdélavani. Pod-
statou je, Ze ve vSech realizacich formalniho vzd€lavani jde o procesy uceni, které jsou
zamérné a fizené, probihaji ve skoldch, uzivaji se v nich né¢jaké edukacni koncepty a vedou

k prokazateln¢ dosazenym Grovnim vzdélani.

Neformalni vzdélavani — je soucast celoZivotniho vzdélavani. MiiZze probihat ve vzdéla-
vacich zafizenich podnikl a firem, v soukromych vzdélavacich institucich, v organizacich
z4jmoveého, sportovniho, uméleckého nebo jiného vzdelavani. U€eni dospélych je zde or-
ganizované, ale také dobrovolné, bezplatné 1 za tplatu. Dulezité je, Ze toto uceni nepatii
mezi staitem uznavany stupen vzdélavani, i kdyz muze byt zakonc¢eno osvédcenim, certifi-
katem, licenci apod. Edukaéni proces tohoto typu vzdélavani piedpokladéa zpravidla ti¢ast

edukatora, tedy odborného lektora, instruktora apod.

Informalni vzdélavani — probiha kazdy den v situacich béZného rodinného Zivota, v za-
méstnani, pii cestovani, pii Cetbé novin, knih nebo ¢asopist, pii poslechu rozhlasu, sledo-
vani televize apod. Clovék ziskava poznatky bezdééné a nahodile. Je to tedy netimyslné
vzdelavani v pribehu celého Zivota. Rozdil oproti u€eni ve formalnim a neformalnim
vzdélavani je ten, Ze pii informalnim vzdélavani uceni neni systematické, realizované
V institucich, neni organizované, nybrz spontanni. OvS§em role informalniho uéeni je v Zi-

voté kazdého ¢lovéka velka a nenahraditelna.

Veteska (2008, s. 21) také vymezuje pojem dalsi vzdélavani, coz je vzdélavani po absolvo-
vani n¢jakého Skolského vzdelavaciho stupné. DEli jej na profesni vzdélavani, obCanské a
zajmové vzdélavani. V profesnim vzdélavani se kurikulum orientuje na ziskavani kvalifi-

kace s cilem udrzeni zamé&stnanosti.
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1.2 Znalosti a dovednosti

Vodak (2011, s. 74) charakterizuje znalosti jako osvojeny souhrn teoretickych poznatki,
predstav a pojmt, ktery je ziskdn ucenim, praktickou Cinnosti a zkuSenostmi. Znalosti
ptredstavuji aktivni kombinaci rozsahu znalosti, hodnot, informaci v kontextu a nahledu
poskytujici rdmec pro hodnoceni a zaclenovani novych zkusenosti a informaci. Uvadi, ze
se uplatiiuji a vznikaji v mysli odbornika. Ve firmach se nenachazeji pouze v dokumen-
tech, ale zejména v ¢innostech, podnikovych procesech, praktikdch a normach. Znalost je
vytvarena v lidech a mezi lidmi. Jsou poskytovany formou strukturovanych médiich jako
napiiklad v manualech, knihach a dokumentech. Znalosti se hodnoti na zaklad¢ jejich vlivu
na rozhodovéani a jednani, ke kterym vedou a pfi kterych jsou vyuzity. Znalosti jsou zahr-

nuty v tsudcich, intuici, v pravdach a zkusenostech.

Dle Hronika (2007, s. 37) je tfeba rozliSovat explicitni, tedy vnéj$i, a implicitni, tedy vniti-
ni, znalosti. Jako explicitni znalosti 1ze chapat vSe, co se da naptiklad néjak ,,zakonzervo-
vat“, sepsat, nato€it. Vzdélavacim predmétem jsou predevsim explicitni znalosti. Implicitni
znalosti jsou spiSe sdilené znalosti a maji lehce emocionélni povahu a jsou blizké posto-
jum. Neni mozné je piedavat v ,,zakonzervované® podobg¢, jsou spisSe predavany jako sdile-
né.

Dale Hronik uvadi, Ze schopnost uplatnit znalosti ve svém chovani predstavuji dovednosti.
»Napfiklad pro fizeni motorovych vozidel potfebuji mit fadu znalosti — tfeba o zpiisobu
fazeni, o druhu pohonnych hmot a podobné. Tyto znalosti vSak nejsou postacujici pro to,
abych dokazal s autem jezdit. Potfebuji mit né¢jakou zkusenost (jizdy). Dovednost v fizeni
autem certifikovana sloZzenim fidi¢skych zkousek jesté neznamend, ze budu nakonec autem
dennodenné a bez havarii jezdit po Praze (to jsou jiz praktické aplikace, transfer znalosti a

dovednosti do praxe).* (Hronik, 2007, s. 38)

Dovednosti ¢lovéka ukazuji jeho zplsobilost a vlohy umoznujici konat n¢jaké ¢innosti.
Pokud se zabyvame pracovnimi dovednostmi, mdme na mysli efektivni a kreativni vyko-
navani zddanych pracovnich tkont a vhodnou reakci na zménu pracovnich podminek. Do-
vednosti, které prejdou v automatické, se stavaji navyky. Pokud jsou tyto navyky dobré,
mohou predstavovat vyznamnou silu ulehcujici vykonavani profese v kazdodenni praxi.
Pomoci odborné ptipravy a vzdelavani ziskava clovék v pracovnim procesu odborné do-

vednosti. (Vodak, 2011, s. 75)
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Muzeme tedy fici, ze diky vzdélavani, které je soucasti uceni, ziskdvame znalosti, diky
kterym si osvojujeme dovednosti. V pracovnim zivoté mohou tyto dovednosti pfeménit
v automatické navyky, mohou piispét ke zvySeni naSeho pracovniho vykonu, K udrzeni

pracovni pozice ¢i k naSemu dalSimu pracovnimu postupu.
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2 RIZENI A ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt je mozno definovat jako logicky a strategicky p¥istup k fizeni nej-
cennéjsi slozky, kterou organizace maji — lidi pracujicich v organizaci, ktefi individualne,

ale 1 kolektivné ptispivaji k dosahovani cilii organizaci. (Armstrong, 2007, s. 27)

Armstrong také uvadi, Ze potieba prace s lidskymi zdroji prameni v samotné potiebé plnéni

podnikovych cili. (Armstrong, 2007, s. 30)

Dle Plaminka (2010, s. 19) lidské zdroje nejsou pouze lidé, ale hlavné potencial, ktery lidé
maji a mohou jej vyuzivat K vykonu prace. Pravé 1idé jsou nositeli lidskych zdrojt a jsou
také spravci svych vlastnich zdroji a za ur€itych podminek je mohou poskytovat a nabizet

svému okoli — napiiklad firmam.

Tudiz mzeme fici, Ze i v moderni dob¢ automatizaci stroji a zatizeni existuje stald potie-
ba pracovat s lidmi a vzdélavat je, jelikoz praveé lidé v téchto modernich firmach stroje

obsluhuji.

Malcolm Tight oznacduje rozvoj lidskych zdroji jako Human Resources Development, tedy
HRD. Garavan (Tight, 2002, s. 81) uvadi, ze HRD jako koncept modelu, pfistup, projev
nebo soubor postupd, ziistava nejasny. Pocet rozméri nicméné vyplyva z analyzy literatu-

ry, konkrétné:

e HRD souvisi s celkovou podnikatelskou strategii a konkurenc¢ni vyhodou

e HRD je koncipovano jako investice do schopnosti lidskych zdrojt spiSe nez do né-
kladti na zaméstnani

e HRD se tykd zmén na vSech trovnich, a to jak organizacnich tak osobnich

e HRD vidi zaméstnance jako ,,celostni* smysl

e HRD se zabyva stanovenim a podporou jadra kompetenci pottebnych na kazdé
urovni pro dosazeni svych pfitomnych i budoucich cila

e HRD se zaméfuje na spravu a poskytovani tréninkovych aktivit v ramci organizace

e HRD se tyka vybéru nejlepsich dorucovacich systému navrzenych tak, aby zvyso-
valy kompetence lidskych zdrojt

e HRD se zabyva organiza¢nim a individuadlnim u¢enim se

e HRD se sklada ze souboru obecnych ¢innosti spojenych s ucenim se

e HRD je konstruovano socidlné a diskursivné
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e HRD se zabyva tim, jak jsou silné strategie pro fizeni lidskych zdroju a jak dalsi

strategie HR posilit

2.1 Podnikové (firemni) vzdélavani

S rozvojem lidskych zdrojh uzce souvisi podnikové vzdélavani, které je Casto oznacovéano

jako firemni.

Podnikové vzdélavani je hlavnim néstrojem pii rozvoji zaméstnanct a to ve smyslu zdoko-
naleni, roz§ifeni, prohloubeni nebo zmény struktury a obsahu profesni zplsobilosti a tim
také prispévkem ke zvySeni vykonnosti pracovnikt i firmy jako celku. (Tureckiova, 2004,

s. 89)

Dle Bélohlavka (2005, s. 3) se zdjem manazeri a podnikatelii k rezervdm ve vykonnosti
zaméstnanctl a efektivnosti fizeni obréatil s rozvojem techniky a priimyslu na ptelomu 19. a
20. stoleti. Divody niz8i vykonnosti pracovniki jsou vyhledavéany, at’ uz jsou zpusobeny
pracovni organizaci, individualnimi rozdily nebo prostfedim vykonu prace. Vznikaji rizné

filozofie a nazory na fizeni a vedeni lidi.

V soucasnosti si spousta firem uvédomuje diileZitost lidského kapitalu a prace s nim. Firmy
vnimaji potfebu prace s lidmi a potiebu jejich motivace, spokojenosti svych zaméstnancii a

jejich pracovniho rozvoje.

Dle Prichy (2014, s. 79) je jednim z nejrozsitenéjSich druhti neformalniho uceni je praveé

podnikové, neboli firemni, vzdélavani.

Vzdélavaci proces organizovany firmou/podnikem oznacujeme jako firemni, neboli podni-
kové vzdélavani, mize zahrnovat jak vzdélavani v podniku (interni, organizované podni-
kem v podniku), tak i vzdélavani mimo podnik (externi, na objednavku ve specializovaném

zatizeni. (Bartonikova, 2010, s. 16)
Bartonkova (2010, s. 11) uvadi zjednodusené definice firemniho vzdélavani:

e Firemni vzdélavani je vzdélavani zaméstnanct ve firmach,

e Soucasti firemniho vzdélavani je povinné a kvalifikacni vzdélavani zaméstnanci,

e Firemni vzdélavani obsahuje zvyseni, ziskavani, prohloubeni a udrzeni kvalifikace
zameéstnancu,

e Firemni vzdélavani je jednou ze soucasti profesniho vzdélavani,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 18

e Firemni vzdé€lavani reprezentuje jednu ¢ast systému zaméteného na formovani pra-
covnich schopnosti ¢lovéka,

e Firemni vzdélavani obsahuje kompetencni rozvoj zaméstnanci.

Firemni, neboli podnikové vzdélavani mize mit rizné formy, cile nebo dobu trvani. Jedna

se zejména o tyto typy vzdelavani:

e Orientacni (ptfiprava na ukoly vyplyvajici z pracovniho mista ¢i zaSkolovani),

e Normativni (slouzici k udrzovani ¢i aktualizaci zplsobilosti, je pravné vymezeno),
e Kuvalifika¢ni a rekvalifikacni (zmény a rozsitovani v kvalifikaci),

o Kariérové (za ticelem individualniho rozvoje pracovniki),

e Jiné formy podnikového vzdelavani (naptiklad zajmové v cizich jazycich apod.).

(Prucha, 2014, s. 80)

Dle Prusakové (2000, s. 19 — 20) vzdélavani v organizacich mize mit rozlisné divody.

Tyto divody miizeme délit takto:

e (Ocekavana zména - nabor novych pracovnik, aplikace novych manazerskych pii-
stuptl, legislativni zmény nebo zpracovani novych sluzeb a produkti,

e Prilezitosti — moznost vyuziti dobrého kurzu a novych zdroji vzdélavani, potieba
do konce roku vycerpat rozpocet stanoveny na vzdélavani,

e Udrzeni silnych stranek spole¢nosti — posileni pozitivnich stranek organizace, mo-
tivace zaméstnancli nebo naprava vaznych omyli,

e Snaha o progresivni vyvoj v organizaci, kdy prostfednictvim Skoleni se snazZi orga-
nizace doporucit zmeény,

e Vzdélavani je povinné — legislativni vzdélavani.

Prusakova (2000, s. 10) dale uvadi, Ze pro podnikové vzdélavani ve spole¢nostech je nutna
systematicnost, coZ vyplyva ze samotné charakteristiky vzdélavani. Organizace tedy musi
mit pro udrzeni a vykonavani podnikového vzdélavani urCity systém, dle kterého postupu-
je. Systém charakterizuje urcita struktura a regulované fungovani procest. Dulezité je jas-

né si stanovit cile urcujici vnitini strukturu a chovani.
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3 KOUCOVANI

V praktické ¢asti prace se budeme zabyvat téZ koucovanim. Proto si nyni rozebereme sa-

motny vznik tohoto pojmu.

V soucasnosti spousta firem a podnikii do své politiky zahrnuje koucovani. Koucovani je

zde vyuzivano k vedeni lidi a rozvoji zaméstnanci.

V Ceském prekladu znamena anglické slovo ,,coach® kocar. Pod pojmem koucovani si tedy
muzeme abstraktné piedstavit kocar, ktery poméaha prevést cestujici po cesté jejich zivo-

tem.

Podle vykladového slovniku Concise Oxford Dictionary je sloveso koucovat definovano

jako ,,vyuCovat, pomdhat piekonat obtiZe, pfipravovat, naznafovat, poskytovat fakta.

(Whitmore, 2004, s. 17)

Podle zkusenosti jednoho ze zakladatelti koucovani Sira Johna Whitmora, z néjakého du-
vodu rozliSujeme tenisové kouce a lyzatské instruktory, avsak tito vSichni jsou ve skutec-
nosti instruktofi. Nad timto paradoxem se Whitmore zamyslel pravé proto, ze je vyuka
tenisu stale jeSté vice zaméfena na technickou stranku hry a jasné instrukce. (Whitmore,

2004, s. 11)

Pokud budeme vychdazet z toho, co uvadi John Whitmore, kou¢ovani by méla byt cesta bez

ptisnych technickych pozadavka a instrukei.

Koucovani by mélo nahravat k vyuZivani neortodoxnich metod, naptiklad principy svobo-
dy v praci a posun tymu a podnikii ke smysluplnému fungovani a podnikani. (Proskova,

2014, s.9)
Dle Suchého a Nahlovského (2007, s. 15) je koucovani:

* Vztah mezi dvéma partnery, ktefi jsou si rovnocenni — kouc¢em a koucovanym a je
zaloZeny na oboustranné divéte, otevienosti a upfimnosti,

= Dlouhodoba a specificka péce o osobu, jeji uspéch a riist v profesnim zivote,

» Kladeni otazek za ucelem ptivést koucovaného k tomu, aby si dokazal odpovédét
sam, 1épe poznal sam sebe i své okoli, aby si umél stanovit svou vizi do budoucna,

ze své vize odvodil cile a poté je zacal postupné uskutecnovat.

Horska (2009, s. 13) definuje koucovani jako nedirektivni pfistup k vedeni lidi, ktery je

opakem piikazovani a kontroly. Jedna se o specifickou a dlouhodobou péci o osobu a jeji
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rust v pracovnim i osobnim zivoté. Koucovani predstavuje vztah a proces, ve kterém kouc
pomaha koucovanému pii dosazeni jeho pfani, cili a vizi. Koucovani pomaha koucované-
mu pievzit €1 zvysit odpoveédnost za planovani a dosahovani vlastnich cilii. Vede jej nejen
Kk pfesnému vymezeni vlastnich cild, ale také k dosazeni téchto cilti rychleji a efektivnéji
nez bez pomoci kouce. Koucovani podporuje uvolnéni potencialu ¢lovéka a umoziuje mu

zvyseni jeho vykonu a dosazeni stanovenych cila.

Z pohledu Dankoveé (2008, s. 9) vyplyva, ze je kouCovani jednim ze zptisobu vedeni lidi. Je
vyuzivéano v situacich, kdy se jevi jako jedind moznost, jak delsi ¢as pracovat s vykonnymi

pracovniky tak, aby zlstali ve firmé a byli motivovani.

Zakladnim nastrojem koucCovani nejsou podrobné instrukce a predpisy, dilezité je dobré
kladeni otdzek kouce. Ty by mély navadét koucovaného k tomu, aby si sém uvédomil, jaky
je problém, jaké ma moznosti, a aby dokézal véc realizovat az do konce. Koucovani by
mélo byt dialogem, pii kterém je druhé osobé dana moznost se zlepsit. (Dankova, 2008, s.

9

3.1 Koucovani a jeho role v Fizeni a rozvoji lidi

Jak jiz bylo uvedeno vySe, v soucasnosti spousta firem pfistupuje ke koucovani jako ke

zplisobu vedeni lidi. Nyni se sezndmime s diivody, pro¢ takto moderni firmy cini.

Z vyzkumu poradenské firmy Hay Group, ktery byl provadén v letech 2005-2010 v Ceské
republice, v Mad’arsku a na Slovensku, vyplynulo, ze lidii vytvafejici demotivujici a lidi
vytvarejici motivujici pracovni prostedi uzivaji rozlisné styly vedeni lidi. Lidr, ktery uziva
koucovaci styl vedeni nebo jej kombinuje s jinymi nedirektivnimi styly vedeni, své za-

meéstnance podporuje a motivuje pii praci. (Hay Group, 2015)
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STYLY RIZENI

Obrazek 1 - Styly fizeni — Motivujici a demotivujici klima (Hay Group, 2015)

Zakladem tradi¢niho vedeni pracovnikt a fizeni lidi je rozdéleni rozhodovacich a realizac-
nich kompetenci — t0 znamend, Ze jeden vedouci pracovnik mysli a dvacet podfizenych
pracuje. Timto oddélenim se Casem zacaly vytvaret kontrolni mechanismy a strategie, které
mély tyto kompetence obejit. Castym problémem je také zpracovavani problémi a rozho-
dovani na jiné Grovni, nez na jaké dané problémy vznikly. Toto nejcastéji vede ke zvySené
Casové a finan¢ni naro¢nosti, ktera je ovSem doposud akceptovana jako nevyhnutelna. Dal-
$im problémem je, Ze se v tradi¢nim vedeni pracovnikl ztraceji dulezité informace. Tento
jev je zapficinén fluktuaci mezi jednotlivymi Grovnémi pracovnikl. Konajici zaméstnanci
na kazdém stupni hierarchie je nahrazuji predstiranim znalosti a vlastni interpretaci. Vyus-

ténim jsou omyly a nedorozuméni, nasledkem jsou Casto znacné ztraty na kvalité. (Haber-

leitner, 2009, s. 18)

Koucovani mizeme tedy povazovat za ptinosné pro firmy, které chtéji predchazet opakuji-
cim se problémtim nebo feSenim problémd, ktera vyjdou firmu draze, jak po ¢asové, tak po

finan¢ni strance.
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Dle Urbana (2012, s. 44-45) je vedeni lidi postavené na kouc¢ovani vhodné predevsim pro
zaméstnance, ktefi si jiz osvojili zadkladni pracovni zkuSenosti, ale zacali se setkavat
S novymi problémy, tim ztraceji sebedivéru. Dale je koucovani vhodné u zaméstnanct,
ktefi jsou vystaveni zménam nebo novym pracovnim pozadavkiim, ale maji pochybnosti,

jestli jejich dosavadni schopnosti budou v nové situaci dostacujici.
Whitmore (2004, s. 171-173) uvadi, ze koucovani by mé¢lo:

e Probudit to nejlepsi, co je v pracovnicich skryva,

e Vytvafet lepsi vztahy a pomoci k dosahovani lepsich vysledka,

e Diky zvySeni samostatnosti zaméstnancli kou¢ovanim muize mit manazer vice ¢asu
na ukoly, které opravdu nalezi k vykonu jeho prace,

e Probudit ve vSech Clenech tymu tvofivé mysleni,

e Umoznit manazerovi l1épe poznat skryté zdroje, které ma k dispozici a poznat skryté
talenty,

e Piispét k ochot¢ lidi pievzit iniciativu,

e Prispét k vétsi flexibilité a prizplsobivosti ke zménam,

e Posilit vnitfni motivaci zameéstnanci,

e Usnadnit zmény podnikové kultury.

3.2 Model kouc¢ovani GROW

V soucasnosti existuje nékolik modeld koucovani, podle kterych se postupuje a které jed-
notlivé firmy uplatiiuji. My se vSak budeme zabyvat modelem GROW, ktery je uZivan

nejcastéji a uplatilovan i ve firmé, ktera je predmétem naseho vyzkumu.

Pti koucovani je tedy nejcastéji uplatiovan model GROW uvedeny do podvédomi Siroké
vetfejnosti zndmym britskym koucem Johnem Whitmorem. Tento model piedstavil ve své
knize Koucovani: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti (2., rozsifené vydani). Whit-
more vymezil zakladni etapy koucovaciho procesu pfi GROW, které na sebe logicky a
plynule navazuji podle toho, jak se koucovany propracovava k vytreseni problému ¢i dosa-
zeni cile. GROW model je tak univerzalnim nastrojem pro koucovani, nebot’ je mozné jej

pouzit pii koucovani jak jednotlivct, tak skupin. (Horska, 2009, s. 73)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 23

Anglické slovo grow znamena po piekladu do ¢estiny rust. Whitmore (2004, s. 65) pouzil

toto slovo jako mnemotechnickou pomiicku pro kladeni otazek na Ctyfi oblasti:

e G =GOAL SETTING (CILE) — vymezeni cile daného setkani, ale i cil kratkodo-
bych a dlouhodobych

e R =REALITY (REALITA) — ujasnéni skute¢ného stavu véci, ovéteni reality

e O =OPTIONS (MOZNOSTI) — strategie nebo mozny postup &innosti

e W =WILL (VULE) — stanoveni si, co je tfeba udélat, kdy je to tfeba udélat, kdo to

udéla a jaka je viile to udélat

Tyto oblasti mtizeme také piirovnat ke ¢tyfem fazim koucovani, které model GROW zasti-
tuje. V prvni fazi je tedy tfeba urcit si cil. Kou¢ s kou¢ovanym se dohodnou na cili, ktery
cht&ji dosahnout. Dle Horské (2009, s. 74) je tfeba pouzit ke stanoveni cile metodu
SMART. V druhé¢ fazi koucovani si kou¢ s koucovanym urci a posoudi realitu. Realita by
méla byt posouzena nezaujaté a objektivné. Ve teti fazi si kou¢ s kou¢ovanym urc¢i moz-
nosti, kterymi by mohli dosdhnout daného cile. Ve ¢tvrté fazi si kou¢ s koucovanym nasta-

vi akce, pomoci kterych dosdhnou pozadovaného cile.
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4 ZAVOD SFINX HOLESOV, NESTLE CESKO S.R.O.

oy e

Kneisl ve svém domé zalozil malou firmu pro vyrobu kandytti a cukrovinek. (Z HoleSova,

2012)

Pomérné primitivni vyroba se zacala rychle zvySovat a zdokonalovat a tak firma brzy za-
meéstnavala 20 délnikt a rozsitila se do dne$ni ulice dr. Groha. Po Kneislové smrti vedla
firmu vdova Emilie Kneislovd az do roku 1900. V tomto roce vedeni podniku ptebiraji
synové Philipp a Rudolf. Sortiment vyroby se rozsifil az na 70 riznych druht, nejcastéji

kandytl a vyrobki z ovocného cukru, drazé a peciva. (Z HoleSova, 2012)

Z diivodu zvySovani poptavky nastala situace, kdy bylo tfeba firmu rozsifit a zvysit moz-
nost vétsiho objemu vyroby. Zacala stavba zavodu ve VSetulich, kterd byla dokoncena
v roce 1910. Tovarna ve své dobé¢ patfila k nejmodernéjsim a nejvétsim zdvodim. Lezela
Vv bezprostiedni blizkosti cukrovaru, coz bylo pro vyrobu bonbonit a cukrovinek vyhodou.

(Z HoleSova, 2012)

Po skonceni 1. svétové valky se vyrobni sortiment jesté vice rozsitil a to o figurky a bon-
boniéry. Firma z¥idila sit’ prodejen svych vyrobki jak na Moravé, tak v Cechach. (Nestlé,
2015)

Za 2. svétoveé valky, v roce 1942, byla dokoncena druhd etapa vystavby zdvodu. Od té do-
by zlstal plidorys hlavni budovy zdvodu téméf stejny. Po valce sprava zavodu spolecné

s asi 280 zamé&stnanci znovuobnovila vyrobni program. (Nestlé, 2015)

V roce 1949 vznikl ndrodni podnik Sfinx VSetuly, ktery se stal v roce 1963 jednim ze za-
vodii podniku Cokoladovny Praha. V nasledujicim roce byl zahajen proces specializace a
modernizace vyroby. Dobfe a vhodné postavené vyrobni haly nabizely mozZnost instalace
novych vyrobnich a balicich zafizeni. Tak se stal zavod nejvétSim domacim vyrobcem

Lentilek a kandytd. (Nestlé, 2015)

Nutnost modernizace si vyzadala rekonstrukci vyrobnich prostor, pfistavby vyrobnich a

skladovacich hal, vystavbu kotelny a socialni budovy. (Nestlé, 2015)
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V osmdesatych letech zavod vyznamné exportoval své vyrobky. Vyvazel Lentilky do rtz-
nych zemi po celém svété. Export zacal predstavovat az 30% z celkové vyroby. (Nestlé,

2015)

V letech devadesatych byly dokonceny postupné ptesuny technologii z jinych zavodii, kte-
ré koncentrovaly vyrobu necokoladovych cukrovinek do Sfinxu. Vyznamny nariist zazna-
menala vyroba litych kandyti — BON PARI — ze zavodu ORION. V soucasnosti Sfinx vy-
rabi pestrou paletu bonbontll — dropsy, furé, karamely, Lentilky a dalsi drazé. (Nestlé, 2015)

Velky zlom pro zavod Sfinx nastava v roce 1992. S privatizaci podniku Cokoladovny a.s.
se stava novym vlastnikem spolecnost Copart zaloZzend firmou Nestlé a BSN (Danone).
V roce 1999 se tato spolecnost rozd€luje a zavod Sfinx HoleSov zlistava ve vyhradni spra-

v¢ spolecnosti Nestlé. (Nestlé, 2015)

4.1 Formy vzdélavani v zavodé Sfinx

V zavodé¢ Sfinx se vyskytuje n€kolik forem vzdélavani. Pokud budeme vychazet z Prichy
(2014, s. 80), najdeme zde orienta¢ni, normativni, kvalifika¢ni, rekvalifika¢ni, kariérové i
jiné, naptiklad zajmove, podnikové vzdélavani.

NORMATIVNI VZDELAVANI

Pfi ndboru novych zaméstnanctt musi kazdy z nich projit vstupnim Skolenim. Toto Skoleni

informuje nové zaméstnance o pravidlech BOZP, ZP, QA, NGMP, NCE.

Vsichni zaméstnanci jednou ro¢né absolvuji opakujici Skoleni NEISO zaméfené na pravi-
dla a instrukce. Soudasti tohoto $koleni jsou oblasti BOZP, ZP, QA a NGMP. Skoleni ma

podobnou strukturu jako vstupni, ale je obsdhlejsi a podrobné;si.

Vstupni a opakujici se Skoleni fadime do normativnich z toho diivodu, Ze jsou na nich pre-

davany informace plynouci z legislativy CR, EU a vnitini legislativy Nestlé.

Dale rozliSujeme normativni Skoleni podle jednotlivych profesi. Tato Skoleni podléhaji
nutné periodicité. Zaméstnanci, ktefi se téchto Skoleni ucastni, jsou vybrani svymi nadtize-

nymi — mistry podle potieby pfimo na pracovistich:
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e Vyrobni operator: Skoleni pro obsluhu motorovych voziki — 1x ro¢né, Skoleni pro
obsluhu vytahii — 1x ro¢né, $koleni pro obsluhu tlakovych nadob — 1x za 3 roky.

e Mechanik — vyroba: Skoleni pro obsluhu vytahti — 1x ro¢n¢, $koleni vazact bfemen
a jefabnikd tfidy O — 1x roc¢né, skoleni pro obsluhu motorovych vozikl + ntizkova
plosina — 1x ro¢né, Skoleni pro praci ve vyskach — 1x ro¢né, ptezkouseni a dosko-
leni svare¢t — 1x za 2 roky, pravidla pro pracovniky udrzby — 1x za 2 roky.

e Mechanik — elektro: Skoleni pro obsluhu motorovych vozikt + nizkova ploSina —
1x ro¢né, Skoleni pro obsluhu vytahii — 1x ro¢né, skoleni pro praci ve vyskach — 1x
ro¢n¢, prezkouSeni a doskoleni svarect — 1x 2 roky, pravidla pro pracovniky udrz-
by — 1x 2 roky, pfezkouseni z vyhlasky 50 — 1x 3 roky.

e Energetik, kotelnik: Skoleni pro obsluhu vytahti — 1x ro¢né, Skoleni vazact biemen
a jefabnikl tfidy O — 1x ro¢né, Skoleni pro praci v dychacim pftistroji SATURN —
Ix ro¢né, prezkouseni a doskoleni svarect — 1x 2 roky, Skoleni pro obsluhu tlako-
vych nadob - 1x 3 roky, Skoleni pro obsluhu chladicich zatizeni — 1x 3 roky, Skole-
ni pro obsluhu plynovych zafizeni — 1x 3 roky, topi¢ské zkousky — 1x 5 let + po 3
letech ovéfeni znalosti.

e Pracovnik skladu: Skoleni pro obsluhu vytahli — 1x ro¢né, Skoleni pro obsluhu mo-
torovych voziki + ntizkova ploSina — 1x ro¢né.

e THP: skoleni fidich referentskych vozidel — 1x ro¢né, Skoleni obsluhy vytahii — 1x

rocne.
ORIENTACNI VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Pti odborné ptipravé pro praci jsou zameéstnanci zaSkolovani pro konkrétni pracovisté. Bé-
hem téchto Skoleni se seznamuji s technikou, vyrobnimi postupy a riziky plynoucimi
Z bezpecnosti prace. Plati, ze zaméstnanec, ktery neni proSkolen, nesmi na daném stroji

vubec pracovat.
KVALIFIKACNI A REKVALIFIKACNI VZDELAVANI

Tento typ vzdélavani je zaméfen zejména na pracovniky v oblasti HR a je orientovan na

pravni piedpisy a zékony.
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KARIEROVE VZDELAVANI

Tykéa se zejména THP pracovniki. V rdmci sestavovani kariérnich cila PDG si kazdy THP
se svym vedoucim sestavuje svlij mozny kariérni postup a soucasti nastavovani téchto cila

je i planovani jednotlivych Skoleni.

JINE PODNIKOVE VZDELAVANI

oy ee

vovat pravidelné kurzy anglického jazyka. Nové vznikla tato moznost i pro vyrobni opera-

tory, udrzbu ve vyrobé¢ a elektro na TPM linkéch.

4.2 NCE, TPM a koucovani

V roce 2008 byl po celém Nestlé zavadén program NCE. Jedna se o iniciativu zaloZenou
na zeStihlovani, feSeni problému a tvorbu a dodrzovani standardi, ktera se pozdéji

s implementaci TPM v roce 2011 rozvinula v Goal Alignment, oznacovany zkratkou GA.

Jiz v ramci NCE vznikla potfeba tréninku internich kouct. Jelikoz je NCE zaloZeno na
vySe zminéném zeStihlovani, bylo tfeba zacit feSit vyrobni problémy do hloubky, tudiz
bylo tfeba pravé téch kouct, ktefi budou schopni v zaméstnancich probudit zvidavost a
zamysleni se nad vzniklymi problémy. Tito koudové byli vybrani z fad THP. Skolitelem
byla externi koucka spolupracujici s Nestlé Cesko s.r.o., pozdéji jeji funkci zastala vedouci
persondlniho oddé€leni, kterd prosla jejim programem. Koucové byli seznamovani zejména
s metodou GROW a zamétovali se zejména na SHO a Problem Solving, kde uzivali néstroj
GSTD.

V roce 2011 bylo v zavodé spusténo TPM a jako pilotni linka byla vybrana linka Mar-
shmallow s 36 operatory a mechaniky. S implementaci TPM vznikla nova potieba vzdéla-
vani zaméstnancti. V prvni ving, jesté pies startem TPM ve Sfinxu, se jednalo o tzv. pilifo-
vé vedouci neboli leadery pilitt AM, PM, FI a ET. Ti se Ucastnili intenzivnich externich
kurzii a Skoleni pfevazné v zahrani¢i. Vedouci pilift pak Skolili jednotlivé Cleny pilifa, ti
byli z fad THP. Poté bylo tieba piedat metodiku i samotnym operatorim a mechaniktm.
Vznikly 3 AWG skupiny a 1| MWG skupina. AWG bylo proskolovano zejména v metodice
AM pilite a MWG v metodice PM pilife.
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Diky potfebé opakovani metodiky vzniklo tzv. Nestlé metodické koucovani, které mtizeme
ptirovnat k ovéfovani znalosti. Metodicky kou¢ zna dobtfe danou problematiku, po pokla-
dani otazek a ovétovani znalosti mize koucovanému poradit. U kouct zacal byt kladen

diraz na zpétnou vazbu, kterou jsou nebo nejsou schopni kouc¢ovanému poskytnout.

Se zvysenou potiebou oveérovani si a opakovani znalosti operatorti a mechaniki se zvysila i
potieba kouci. Proto vSichni THP prosli skolenim EDC. Ke skoleni EDC se pfidalo jesté
TTT, které mélo pomoci piipravit vice skoliteld. Ob¢ Skoleni zastitovala jiZz interni Skoli-
telka, vedouci ET pilife, ktera prosla externi ptipravou.

Z tad operatorti a mechanikll byli vybrani lid¢, kteti budou metodicky podporovat dalsi

AWG a MWG na expanzni lince, kterou se v roce 2014 stala linka Zelé. I tito operatofi

prochazi skolenim EDC a TTT.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 KVALITATIVNI VYZKUM

Prakticka cast prace je vyzkumnou, oproti pfedchozi teoretické c¢asti, kde jsme se
Vv kapitolach zabyvali teoretickym vymezenim pojmil a pfiblizenim forem vzdélavani

V zavodé Sfinx HoleSov.

Téma bylo vybrano na zakladé aktualniho déni v zavodé Sfinx, kdy s implementaci TPM
na urcitych linkach a rozdilnosti v intenzit¢ vzdélavacich procesti oproti jinym linkam,

vznikla potieba zmapovani vnimani podnikového vzdélavani zaméstnanct.

Pro zmapovani tohoto problému se nejlépe jevilo uziti kvalitativniho vyzkumu, ktery nam
nejlépe pomize nahlédnout do této problematiky diky otevienym moznostem odpovédi.
Jeho nevyhodou je naopak nemoZnost zobecnéni pro cely zavod a na vSechny zaméstnan-

ce.

5.1 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo prozkoumat a nasledné vyhodnotit povédomi a vnimani podnikového

vzdelavani a koucovani u zaméstnancti v zavodu Sfinx.
Svaficek a Sed’'ova (2007, s. 63) vymezuji 3 typy cili podle Maxwella (2005):

1) Intelektualni — cilem je sledovat a popsat, jak vnimaji zaméstnanci zavodu firemni
vzdélavani a koucovani at’ uZ na obecné Grovni nebo piimo v zavode Sfinx.

2) Prakticky — cilem je zjistit, jak mohou byt informace vychazejici z vyzkumu vyuzi-
ty k piipadnému zlepSeni nyné&jsi situace ve vzdélavani v zavodé Sfinx.

3) Personalni — cilem vyzkumnika je vyuzit osobné poznatky vychazejici z prace, ne-
bot’ se se vzdélavanim zaméstnancii a kou¢ovanim setkava kazdy den v roli Skolite-

le nebo kouce.

Na zékladé stanoveného cile vyvstavaji v ramci vyzkumu vyzkumné otazky.

5.2 Vyzkumné otazky

Prosttednictvim rozhovort s linkovymi operatory a mechaniky bylo cilem prace odpoveédét

na otazku:
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Jak vnimaji podnikové vzdélavani linkovi operatoii a mechanici?
Tato hlavni vyzkumna otazka byla dale rozvijena v nasledujicich tématech:

e Povédomi o pojmu podnikové vzdélavani

e Vnimani podnikového vzdélavani v zavode Sfinx
e Povédomi o pojmu koucovani

e Vnimani koucovani v zdvod¢ Sfinx

e Vyuziti podnikového vzdélavani pro osvojeni znalosti nebo dovednosti

5.3 Metody zkoumani

V ramci tohoto vyzkumu byla zvolena kvalitativni metoda vyzkumu, vyhovovala 1épe nez

kvantitativni. Jako metoda kvalitativniho vyzkumu byl zvolen polostrukturovany rozhovor.

,»Jako nastroj dotazovani se rozhovor ¢asto pouziva v psychologickém vyzkumu a diagnos-
tice (Feren&ik, 2000), v kvalitativnim pedagogickém vyzkumu (Svati¢ek, Sed'ova a kol.,
2007), avSak v andragogickém vyzkumu (¢eském) je aplikovan ziidka. Rozhovor je veden

vyzkumnikem s jednim nebo né€kolika respondenty,...* (Pricha, 2014, s. 120)

Dle Pruchy (2014, s. 120) je Casto vyuzivan v praxi polostrukturovany rozhovor, pii kte-
rém vyzkumnik zadava predem pfipravené otazky, avSak respondent ma Sir§Si moZnosti

V ramci odpovédi neZ u strukturovaného rozhovoru.

Dale také zminuje prednosti a nevyhody rozhovoru. Mezi pfednosti zatfazuje naptiklad to,
ze vyzkumnik vstupuje do pfimého kontaktu s respondentem a miize sam fidit pribéh do-
tazovani, mize presné identifikovat respondenty a Ze samotni respondenti nejsou omezo-
vani v podrobnosti a délce odpovédi. Jako nevyhody rozhovoru uvadi, ze je rozhovor pou-
zitelny spise na jednotlivce a mensi skupiny respondentl, piepis odpovédi je pracovné i

Casové naro¢ny a zpracované odpovédi nelze zautomatizovat. (Pricha, 2014, s. 121)

5.4 Vybér respondenti

Pro tento vyzkum byli respondenti vybrani na zakladé zamérného vybéru s predem danymi
kritérii, ktery se jako jediny jevil spravny. Kritéria nebyla nastavena z hlediska pohlavi, ani

véku nebo traveni volného casu a konickii. Pro tento vyzkum bylo dilezité, jaké povolani
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maji respondenti a misto vykonu jejich prace. Bylo osloveno nékolik linkovych operatori a
mechanikli z péti dilen v zavodé Sfinx HoleSov, pficemz na dvou z téchto dilen je apliko-
vano TPM. Osloveni vSech zaméstnancii zavodu Sfinx by vyzkumu dalo komplexné;jsi
charakter, ale Gasové by bylo toto Setieni naroéné, proto bylo zavrhnuto. Cést respondenti,
rozhovor odmitla bud’ z nezdjmu o tento vyzkum, nebo z diivodu nedostatku asu. Cést
respondentl se ve smluveny ¢as nedostavila na smluvené misto, kde mél rozhovor probéh-
nout. Nakonec se podafilo do vyzkumu zapojit 4 respondenty, ktefi pracuji bud’ jako linko-

vi operatofi nebo mechanici na linkach s iniciativou TPM.

5.5 Tabulka respondentii

PSEUDONYM | POHLAVI VEK ODVETVI DELKA
PRAXE
Pani Cervena zena 39 let operatorka 5 let
Pani Zluta Zena 41 let operatorka 11 let
Pan Modry muz 49 let mechanik 29 let
Pan Zeleny muz 43 let mechanik 11 let

(odchod prosi-
nec 2014 — no-
Vy nastup unor

2015

Tabulka 1 — zakladni Gdaje o respondentech

5.6 Provedeni samotného vyzkumu

Rozhovory s respondenty probihaly jednotlivé béhem biezna 2015. Jiz pii prvnim osloveni
byli ucastnici Setfeni seznameni s tématem rozhovoru a byl dohodnut termin samotné
schiizky vyhovujici obéma stranam. U dvou respondentl byl termin jednou ptresunut z di-
vodu nedostatku Casu. Schiizky probéhly po vzdjemné dohod¢ v zasedacich mistnostech

zévodu Sfinx, kde nebyli respondenti pii svych odpovédich vyruSovani okolnimi vlivy.
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Pted zapocetim vyzkumu byly vypracovany zékladni otazky, které¢ byly béhem rozhovort

polozeny a rozvijeny.

Pfi samotné schlizce pred zapocetim rozhovoru byli respondenti podrobnéji informovani o
vyzkumu, byla jim piislibena anonymita a misto jejich jmen uZiti pseudonymd. Ustni do-
hodou souhlasili s nahravanim rozhovoru a jeho naslednym zpracovanim za ucelem vy-
zkumného Setfeni. Respondenti, ktefi se z(castnili, rozhovort byli piekvapeni zdjmem 0

zkoumani dané problematiky a bylo z nich citit, ze je samotné tato problematika zajima.

Vsechny rozhovory byly nahravéany a trvaly mezi 20-30 minutami. Poté byly vSechny roz-
hovory pfepsany a nasledné¢ kédovany. Jeden z kodovanych rozhovort je soucasti této pra-

ce a je umistén jako pfiloha.

5.7 Postup analyzy dat
Rozhovory byly zpracovany formou oteviené¢ho kédovani.

,Kodovani obecné predstavuje operace, pomoci nichz jsou udaje rozebrany, konceptuali-
zovany a sloZzeny novym zpisobem. Pfi otevieném kodovani je text jako sekvence rozbit
na jednotky, témto jednotkdm jsou pfidélena jména a s takto nové pojmenovanymi (ozna-
genymi) fragmenty textu potom vyzkumnik déale pracuje.” (Svafi¢ek a Sed’ova, 2007, s.

211)

U otevieného kédovani je postup takovy, Ze si nejprve zanalyzovany text rozdélime na
jednotky. Jednotka mtize byt slovo, sekvence slov, véta nebo odstavec. Dle doporuceni
neni dobré volit hranice jednotky formaln¢, nybrz podle vyznamu tak, Ze se jednotkou sta-
va vyznamovy celek rizné velikosti (jednou slovo, podruhé souvéti). Tento postup vede
k piekryvani hranic nékterych vyznamovych jednotek. (Svaficek a Sed'ova, 2007, s. 211-
212)

Pokud méame vytvofeny seznam kodi, miizeme zacit se systematickou kategorizaci. Kody
seskupujeme dle jejich podobnosti nebo jiné souvislosti, dale je slucujeme do vytvotfenych
kategorii. Tento systém miiZeme povazovat za provizorni, nebot’ béhem kategorizovani a

prace jej budeme ¢asto preskupovat a piepracovavat. (Svaficek a Sed’ova, 2007, s. 221)

Z jednotlivych vysledkii byly pomoci kodi sestaveny kategorie.
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5.8 Jednotlivé kategorie

Pro lepsi orientaci ve vyzkumu byly v ramci interpretace dat jednotlivé kody seskupeny do
osmi kategorii.

5.8.1 Predstava 0 pojmu podnikové vzdélavani

Tato kategorie zndzornuje, co si zaméstnanci zavodu predstavuji pod pojmem podnikové
vzdélavani.

Kategorie sdruzuje tyto kody: potieba pro praci, zvySeni kvalifikace, pracovni postup,
pracovni rist, povinnost, spokojenost zaméstnavatele i zaméstnance, natlak.

Aby bylo mozné 1épe zanalyzovat vnimani podnikového vzdélavani z pohledu linkovych
operatori a mechanikl, bylo tfeba nejdiive zjistit jejich samotné piedstavy o tom, co tento

pojem obnasi a jakou funkci dle nich podnikové vzdelavani zastava.

Respondenti vidi nejéastéji podnikové vzdelavani jako vzdelavani, které pottebuji pro vy-
kon svého zaméstnani ¢i pracovniho zatazeni. Odpovéedi se témét shodovali a jejich mys-

lenka byla stejna.

., Pod pojmem firemni vzdelavani si predstavuju vzdélavani zaméstnancu ohledné jejich

prace. Aby si zvySovali svoje kvality.” (Pani Cervena)

,, Podnikové vzdélavani, to je treba vzdélavani pro praci, abych mohla vykonavat svou pra-
ci.* (Pani Zluté)

,,Ja myslim, Ze je to vSechno to, co clovéek potrebuje k praci, ... “ (Pan Zeleny)

,, ...vzdélavani v ramci svého zaméstnani. *“ (Pan Modry)

Dale vétSina respondent uvadi, ze ve firemnim vzdélavani vidi mozny pracovni postup

V ramci pozic a pracovni rist jako piileZitost.

., --.je to viastne néjaky posun lidi...

., Aby se ten clovek néjak dal rozvijel. “ (Pan Modry)

,, ...aby mohl v té praci rust... “ (Pan Zeleny)

., Aby jim to pomohlo, tieba v pracovnim posunu. “ (Pani Cervena)

Dle pana Modrého je tfeba najit rovnovahu mezi potiebou ze strany zaméstnavatele, tak

potiebou ze strany zaméstnance.
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., Musi se to samoziejmeé delat tak, aby to vyhovovalo jak zaméstnavateli, tak tomu vzdela-

vanému. “ (pan Modry)
Pan Modry také zminuje negativni pocity pii vzdélavani, jako je natlak. Uvadi, ze je tieba
se jim vyvarovat a spiSe podpofit moznost vlastni volby zaméstnanct a podpofit chut’ za-

méstnance k dal§imu vzdélavani.

,, Nemélo by to byt natlakem. Spis by mel mit sam clovek zajem o to Skoleni. ** (pan Modry)

5.8.2 Vlastni zkuSenost s podnikovym vzdélavanim v zavodé Sfinx

V této kategorii se zabyvame zkuSenosti respondentd se vzdélavanim v zavodé Sfinx, je-

jich vnimanim minulého a soucasného stavu, jak pozitivni, tak negativni poznatky.

Kategorie sdruzuje tyto kody: hekti¢nost, nedostatek casu, zhodnoceni rozsahu, na ukor

Casu, neprozietelnost zamé&stnavatele, pocet $koleni, administrativa.

vvvvvv

Zluta, ktera pracuje na TPM lince jiz tfi roky, zmifiuje absenci dostatku &asu pii vzdélavani
v ramci implementace TPM pied tfemi lety. Pan Zeleny, ktery pracuje na expanzni lince
TPM od podzimu 2014 se zamétuje na porovnani intenzity vzdélavani pred TPM a nyni pfi

jeho implementaci.

, Ted je to takové hektictéjsi, je toho moc a najednou. Driv to bylo takové vic v pohode.

Ted’ je to hodné narychlo. (Pan Zeleny)
,, ...nebyl na nas v tomto cas. “ (Pani Zluté)

Pani Zluta také uvedla, Ze si spoustu poZadovanych dovednosti museli zaméstnanci osvojit

samostudiem, coZ je stalo ¢as navic. Pani Zluta toto prohlasila s lehkou litosti v hlase.
., Ale bylo to na vikor ¢asu. “ (Pani Zluta)

Stejn¢ tak poznamenala, zZe se touto neprozietelnosti v oblasti dostate¢nosti Skoleni firma
sama pfipravovala o uspory pii nakladech na Skoleni, kdy je Skoleni vedeno jako takzvané
Z-hodiny, coz pro zaméstnavatele znamena mzdu, kterd je zapocitdvana jako Cas, ktery

nebyl vyuzit k samotné vyrobé.

., Kdyby mi hned na zacatku dali to skoleni na Excel, mohly se uSetrit hodiny na Skoleni a

tim i penize. A ta firma si timto viastné sama ublizovala. “ (Pani Zlut)
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Pani Cervena a pani Zluta uvadi velky objem administrativni innosti a problém s pocho-

penim formulaft a metodik vyplyvajicich s TPM.
., Jd jsem méla ze zacdatku strach ze vSech téch papirii... " (Pani Cervend)
., ...jsem méla problém s pochopenim rizznych formuldri a metodik.” (Pani Zluta)

Pan Modry hodnoti pocet Skoleni, které firma svym zaméstnanciim poskytuje, jako dosta-
teCny. Také kladn€ hodnoti celkovy pfistup firmy, kterd zacala se svymi zaméstnanci timto

zpusobem pracovat.

¢

,,Ja si myslim, Ze téch skoleni je tu dost v tom Sfinxu. *

., ..myslim, Ze ta firma to vzala za spravny konec, Ze ti lide maji tu moznost. “ (Pan Modry)

5.8.3 Predstava o pojmu koucovani

V této kategorii se zabyvame predstavou zaméstnancli zavodu o pojmu koucovani. Jak jiz
bylo vySe zminéno, s metodou GROW a koucovanim jsou ptevazné seznamovani THP
pracovnici. Linkovy operatofi a mechanici maji zkuSenost spise s tzv. metodickym kouco-

vanim, coZ obnasi spiSe prenos informaci a ovéfovani znalosti.

Kategorie sdruzuje tyto kédy: informace, znalost, u€eni, vysvétleni, trenér, rovnocen-

nost, emoce, uc¢eni, pomoc, schopnost vysvétlovat, vlohy ke koucovani, vztah k lidem.

VSsichni respondenti se shodli, Ze koucovani by mélo zahrnovat pienos informaci od kouce
na koucovanou osobu. Tudiz vidi kouce spiSe jako ucitele, ktery pfedava koucovanému

znalosti. Pan Modry uzil srovnani se sportem, kdy vnima kouce jako trenéra.

., Kouce beru jako trenéra. Clovék to znd z toho sportu a ten kouc by mél mit néjaké znalos-

ti, které predava dal... “ (Pan Modry)

,,Ja si predstavuju to, Ze nas nekdo uci néjakou metodiku. Tak, Ze nam ji viastne vysvetlu-
Jje.* (Pani Cervend)

., To by mél byt nékdo, kdo nékoho druhého zaucuje... “ Pan (Zeleny)

., Koucovani, to je viastné prenos néjakych informact druhym lidem...“ (Pani Zluta)

Pan Modry klade diiraz na kladné emoce pii kouCovani a na ptistup kouce ke koucované-
mu. Mluvi o rovnocennosti mezi koucovanym a kouc¢em a kladném vztahu kouce ke ko-
munikaci a praci s lidmi.

¢

,, ...predava dal jakoby tou formou nenatlakovou. ‘
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., Mélo by to byt predavani informaci v ramci rozhovoru, dva lidé na stejné urovni.
,, ...ten kouc by mel mit k téem lidem i néjaky vztah. “ (Pan Modry)

Také jako jediny uvedl myslenku, ze ne vSichni lidé maji schopnosti pro koucovani. Navr-
huje dalsi trénink pro kouce pro zdokonaleni jejich koucovacich dovednosti, ktery by dle
jeho nazoru samotnym kouciim pomohl kouc¢ovani vykonavat a pfispél jejich vyvoji.

«

., Ne kazdy clovek se hodi na to byt koucem.

, Myslim, ze by bylo dobry zaridit tieba pro ty kouce néjaké dalsi skoleni, aby jim to slo lip

a byl ten koucink pro né prirozenéjsi. (Pan Modry)

5.8.4 Vlastni zkuSenost s kouéovanim v zavodé Sfinx

V této kategorii se zabyvame zkuSenostmi zaméstnancti z koucovani v zavod¢, které sami
zazili.

Kategorie sdruzuje tyto kody: vysvétleni, nepochopeni metodiky, moznost ptat se, zku-
Senost, uklidnéni, Spatny piistup, monolog, bez moznosti vyjadieni, vy¢itky, bariéra, ab-

sence respektu, pomoc.

Pani Cervena hodnoti koudovani v zavodé kladné a zvlast’ kladné hodnoti moznost detail-
niho a osobniho vysvétleni metodiky od koucu, ktefi jiz maji znalosti v potiebné oblasti ¢i
metodice. Také vyzdvihuje ptistup kouct jako rovnocennych kolegi, kdy se dle vlastnich

slov nikdy nesetkala s Zadnou nadtazenosti ¢i povySenosti.

I3

., ...tak nam to vzdycky vysveétlili polopaté. *
., Nékdo to treba odiika a nechape tu metodiku, ale koucii jsme se mohli ptat a oni nam
vSechno vysvetlili.

,, Nikdy nikdo neprisel a neukazoval nam, zZe toho vi tieba vic. *“ (Pani Cervena)

Pan Modry se zamétuje na negativni zkuSenosti pii koucovani, kdy se nedostal prostor pro
vlastni myslenky a poznatky, ale z rozhovoru se stal monolog kouce. Uvadi také, ze se pti
koucovani setkal s pocity natlaku a karani, kdy nebyl motivovan, ale spiSe pohanén. Dle

Pana Modrého tak vznika bariéra ze strany kouCované osoby.
,, ...ten clovek mé koucuje, ale bere to za Spatny konec. *

,, ...pak vznikne monolog, kde mluvi jen kouc.*

,» -..kou¢ mi nedava moznost sam néjak v klidu mluvit.
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,» -..Z celého koucovani byl rozhovor o tom, co delam ja Spatne. *
., Vznika pak takova bariéra. “ (Pan Modry)

Respondentka pani Zluta ma tiletou zkuSenost s TPM na pilotni lince a je metodickym
koucem na metodiky, za které je sama zodpovédna. Jak jiz bylo zminéno ve Ctvrté kapito-
le, tito metodiéti koucové maji pracovat jako podpory pro ¢leny pracovnich skupin na ex-
panznich TPM linkach. Zaméfila se na svou vlastni zkuSenost pfi preddvani znalosti na
lince Zelé. Uvadi, Ze se spolu se svymi kolegy snazi zaméstnance na této lince uklidnit a
pfedat jim vlastni zkuSenosti. V rozhovoru sama uvadi, Ze nema rada skékani do teci, které

chépe jako nerespektovani druhé osoby.

A my se jim opravdu snazime vysvétlit to, s cim mame zkuSenost. A snaZime se jim Fict,

aby nepanikarili.

., Ted se je snazime naucit, aby si neskakali do reci a vyslechli si postupné navzdjem své
nazory. Ze zacatku hned plasili, nerespektovali druhou osobu a pak se divili tomu, Ze toho

clovéka, ktery jim prisel na pomoc, nechdpou. “ (Pani Zluté)

5.8.5 Vztahy ovlivnéné podnikovym vzdélavanim

V této kategorii vyzkumu se zabyvame vztahy na pracovistich a vztahy mezi THP a opera-

torem ¢i mechanikem.

Kategorie sdruzuje tyto kédy: konflikt, individualnost, vysledky, soupeteni, rivalita, vza-

jemna pomoc, vétsi kolektiv, zavist, strach, odreagovani, potieba kontaktu.

Asi piilroku po zacatku implementace TPM vznikaly na pilotni lince konflikty. Tyto kon-
flikty byly problémem mezi dvéma AWG skupiny na opaénych sménach. Pani Zluta tento
konflikt hodnoti z pohledu jedné z operatorek v téchto skupinach. Zaméiuje se na divod
vzniku konfliktu a davad srovnani s nyngjsi situaci. Zmifluje, Ze tento konflikt byl feSen

S manazerem vyroby.

,,Ono to zacalo tak, ze jsme byli na dve smeny a zacaly se tam [isit vysledky mezi sménami
a zacalo néjaké soupereni. Resilo se to i s vyrobnim manazZerem. Nakonec jsme to vSichni

néjak prezili a ta situace se zlepsila. “ (Pani Zluta)

Pani Zluté ale pfiznava, Ze obcas vzniknou v jejich pracovnim kolektivu problémy na za-

klad¢ rozd¢leni prace, kdy vznika urcita rivalita.
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., UzZ jsou to vlastné tii roky, co to zacalo a porad se najde néekdo, kdo za zady pomlouva

nebo je neprijemny na clovéka, ktery byl vybran k préci na pocitaci. “ (Pani Zluta)
Dale respondentka uvadi, ze konfliktni situace jsou ojedin€lé a individuélni.

,, Ale to je opravdu o lidech, spousta lidi si sebe navzdajem vazi a taky té prace, co kdo de-
lg.“ (Pani Zluta)
Zminény konflikt vnimal i Pan Modry z pozice mechanika na této lince. Uvadi, ze v sou-

¢asné dobé¢ se situace zlepsila a vztahy hodnoti spise kladné.

¢

,, ...smény proti sobé bojovaly, kterd je lepsi a ktera horsi. *
,, ...ted’ se mi zda, Ze si spis chcou jeden druhému pomoc. “ (Pan Modry)

Na konflikty na pracovisti byli tazani i dalsi respondenti. Tito pracuji na expanzni lince

Zelé, kde je TPM implementovano asi piil roku.

,, ...asi ne. Nas je hodné. Vic se mijime a min si lezeme na nervy. Neni tam ponorka.* (Pan

Zeleny)

,,Jeste se nestalo, Ze by nékdo nekomu ukazoval, Ze néco umi vic nebo mu nékdo naopak
zavidel.  (Pani Cervena)

Vyvoj vztahit mezi zamé&stnanci z linek a THP hodnotil pan Modry kladné. Uvadi, Ze dfi-
ve, jesté pred implementaci TPM, se tyto dvé strany navzajem vibec neznaly a spolecna
komunikace byla problematicka. S nastupem TPM a potiebou spole¢ného kontaktu se vy-
tvoril mezi témito stranami vztah, ktery postupné vyustil i ve spole¢né mimopracovni akti-

vity a oslavy.

., ...ale treba pred takovyma péti rukama, to byla katastrofa promluvit s nekym z adminis-

trativy. No ale jak to zacalo, tak spolu bylo potreba mluvit.

,,Jo a méli jsme spolecné sedanky. Treba kdyz se néco povedlo, ale taky tehdy, kdyz uz toho
na nas bylo moc. A tam jsme vsichni vypustili. “ (Pan Modry)

5.8.6 Reakce kolegii na podnikové vzdélavani

Tato kategorie se zabyva tim, jak respondenti vnimaji reakce na firemni vzdélavani z fad

svych kolegt.
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Kategorie sdruzuje tyto kédy: napln prace, laxnost, negativni reakce, nepochopeni, sou-
¢ast prace, pozitivni emoce, zména v pozitivni emoce, nové zkuSenosti, nové moznosti,

nezkusenost z jinych zaméstnani, nezajem vzdélavat zaméstnance.

Pan Zeleny uvadi, ze jim vnimané reakce na podnikové vzdélavani z fad kolegu jsou indi-
vidualni. Stejn¢ jako pani Cervena se setkal i s negativnim pfistupem.

., ...no a nekdo je takovy laxnéjsi, ale nékteri se bez priipovidek zucastnuji Skolent, protoze
to berou tak, Ze je to jejich prace.

,,Jo, treba si stézuji, ze musi zas na skoleni. “ (Pan Zeleny)

., ...néjaky clovek, co porad nadava. Tam je plno takovych lidi. “ (Pani Cervend)

Pani Cervend se zamysli nad tim, ze se negativni reakce objevuji z nepochopeni ucelu
vzdélavani a nepochopeni potieby, kterd vyplyva z prace v samotném zavodu. Dale kladné
hodnoti benefity, které z prace v zdvode vyplyvaji, a které si dle jejiho ndzoru, spousta

kolegli neuvédomuje a s vykonem své prace nespojuje.

., ...MOZNa nevi, proc se to musi ucit. Nechapou, Ze to budou potrebovat, aby mohli dal de-

lat svou prdci. “ (Pani Cervend)

., To jsou lidé, co nezkusili nic jiného. Jsou tu dlouho, nepracovali nikde jinde a porad
se jim néco nelibi. Nevi, Ze jsou mista, kde se s nimi zaméstnavatel nemazli a uz viitbec ne-
mad zdjem je néco naucit. “ (Pani Cervena)

Pani Zluta a pan Modry se naopak s t€émito reakcemi téméf nesetkavaji. Nyni na svych
pracovistich pozoruji pochopeni k vzdélavani a vnimani samotného vzdélavani jako pfinos.

,,Je to soucast pracovniho zivota. Ted uz se nekteri na Skoleni i tesi. ** (Pani Zlutd)

,, ... Vidi, Ze jim to k nécemu bude, Ze tak ziskavaji nové zkusenosti a ze i v té firmé maji no-

«

vé moznosti.
. Jako taky nadavali, ale uz Si uvédomuji, ze by treba na tom svém misté bez néjakého sko-
leni delat nemohli. “ (Pan Modry)

5.8.7 Konkrétni osvojené znalosti a dovednosti

Kategorie se zabyva konkrétnimi ptiklady osvojenych znalosti ¢i dovednosti, které respon-

denti vyuzivaji i v mimopracovnim zivoté.
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Kategorie sdruzuje kody: pocita¢, osobni potieba, e-mail, internet, angli¢tina, cestovani,

externi Skoleni, specializace, samostatnost, zamé&stnavatel.

Vsichni dotazovani kladné hodnoti moznost vzdélani v praci s poc¢itaCem, ve které se pii
podnikovém vzdélavani postupné zdokonalili a zdokonaluji nebo se praci s pocitacem uci

od zacatku. Jedna respondentka uvadi ze, tuto dovednost vyuziva i v soukromém zivotg.

,, ...tak jsme se hodné naucili s tim pocitacem tenkrdt a to vlastné vyuzivam doted’.* (Pan

Zeleny)
., Jad treba hodné ty pocitace. (Pani Cervena)

., Ty pocitace. Ja ted’ chci to skoleni Excelu. Zapsal jsem se na pozadavek a ¢ekam.* (Pan
Modry)

3

,,Asi ten pocitac.

...neuméla jsem treba vytahnout fotky z fotaku a dat je do slozky. Doma jsem na to méla tri

chlapy. Ted' uz to umim sama. A dost pouzivam e-mail a internet. “ (Pani Zluta)

Respondenti také zminili moznost Gcasti na kurzech anglictiny a jejich ptidanou hodnotu
jak v pracovnim zivoté, kdy se setkdvaji se spoustou anglickych pojmenovani, tak
V osobnim Zivoté, kdy chtéji vyuzit anglictinu pfi cestovani.

., To samé treba ta anglictina, ktera nam ted’ byla nabidnuta. Pracovali jsme se spoustou
véci v anglictiné... (Pani Zluta)

, Mné se ted’ treba libi ta anglictina. To, Ze nam firma poskytla tu anglictinu, je super.

(Pan Modry)

., Bylo by potreba jeste té anglictiny. Tady je spousta zkratek z anglickych slov, programy

v anglictiné a clovek tomu nerozumi. “
,, ...ty zaklady muzu vyuzit pri cestovani. “ (Pan Zeleny)

Pani Cervena jako jedina uvedla, Ze prostfednictvim podnikového vzdélavani poznala a

pochopila spoustu informaci o firmé Nestlé.

,, ...spoustu informaci o Nestlé. Viastné co to délame a proc to delame. “ (Pani Cervend)

5.8.8 Doporuceni respondenti

Kategorie shromazd'uje navrhy a napady samotnych respondenti pro posileni ¢i zlepSeni

systému podnikového vzdélavani v zavode Sfinx.
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Kategorie sdruzuje kody: externi zkuSenost, moznosti, vnimani zaméstnance, vlastni po-

tieby, nové poznatky, trpélivost, riznorodost, zkusenost z jiné¢ho zavodu.

Dotazovani shodné uvadi, Ze do budoucna je tfeba zamétovat se na riznorodost lidi a indi-

vidualné k nim pfistupovat.
., Nékomu to trva dyl. S tim by méla firma pocitat. “ (pan Zeleny)

,, ...davat pozor na to, Ze jsou opravdu lide, co maji problém néco pochopit a potrebuji vic

pomalu nebo vic do hloubky vysvétlovat. “ (pani Cervend)

,, ...abychom se opravdu zamérovali na nase zaméstnance, na to jaci jsou nasi zaméstnan-
ci. “ (Pani Zlutd)

,Kazdy jsme jiny. Ja muzu mit s necim problém, kolega tomu miize rozumét, protoze
k tomu ma bliz a naopak. *“ (Pan Modry)

Dva respondenti se shodli, ze pro né jako pro mechaniky je pfijemnd externi zkuSenost

nebo Skoleni externi firmou, ¢i navstéva technicky zamétenych veletrha.

., ...radi zucastnujeme treba riiznych veletrhii, kde miizeme vidét néjaké novinky na stro-
Jjich.*

,, ...pomohlo a pomaha, kdyz miizeme navstivit jiné zavody... "

., Zkusenosti z jinych firem a jinych mist jsou pro nas prinosem. Tak by mohla firma zorga-
nizovat vic navstév jinych zavodii. “ (Pan Modry)

., Byli jsme treba na Skoleni, kde nas skolila firma zabyvajici se loZisky a dozvédeli jsme se
toho moc. I véci, které jsme ani netusili. Takové skoleni pokud bude firma dal poskytovat,

tak to bude fajn. “* (pan Zeleny)

Jedna respondentka uvedla, Ze je pro ni a jeji pracovni kolektiv pfinosna navstéva sester-

ského zavodu.

., A taky je fajn kdyz miizeme jet do Prievidzi. Oni uz tam maji spoustu véci za sebou, které

ted’ délame a taky tam miizeme videét, co nds cekd. “ (Pani Zlutd)

5.9 Doporuceni pro praxi

V ramci vyzkumu bylo zjisténo, ze respondenti vnimaji kladné¢ moznost podnikového

vzdélavani v zavodé Sfinx. Uvadéli vsak, Ze je nékdy vzdélavani ¢i jeho zptisob proveden
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hekticky a s velkym ¢asovym naporem. Doporuceni by se tak tykalo lepsiho planovani a

rozvrzeni vzdélavacich akci.

Stejné jako vzdélavani, tak kouCovani hodnotili dotazovani kladné€. Jeden respondent se
ovSem zamyslel nad pfistupem ze strany koucii a uvedl 1 zaporné zkusenosti, kdy se necitil
dobfte a cely koucink byl proveden pod natlakem. Je tieba také upozornit na fakt, Ze dota-
zovani si koucovani predstavuji jako uceni nebo pienos informaci. Doporuceni by se tyka-
lo prohloubeni znalosti a dovednosti samotnych kouc¢ii opakovanym tréninkem ¢i vzdéla-
vanim a seznameni kouc¢ovanych osob o tom, jaky je rozdil mezi metodickym a pravym

koudinkem.

Jelikoz se nékteti dotazovani shodli na tom, ze negativni ohlasy na podnikové vzdélavani
Casto vyplyvaji z nepochopeni diivodu vzdélavani, dalsi doporuéeni smétuje k tomu, aby
vedeni firmy opravdu disledné vysvétlovalo svym zaméstnanciim dtlezitost podnikového

vzdélavani jeho potiebu k vykonu zaméstnani.

Pti vyzkumu jsme se také zabyvali otdzkou, jak podnikové vzdélavani ovlivituje vztahy na
pracovistich. Respondenti mluvili jak o svych kolezich ptimo z vyrobnich linek, tak o
vztazich s THP pracovniky. ProtoZe dotazovani uvadéli, Ze vétSina konfliktd vyplyvala
z rivality na zaklad¢ rozlisnych vysledkii dvou pracovnich skupin, doporuceni sméiuje
k podpoie sebevédomi a pocitu rovnocennosti mezi operatory. Vyvoj vztahti s THP pra-
covniky hodnotili dotazovani kladné a jeden z respondentii dokonce upozornil na pozitivné
vnimané mimopracovni aktivity s operatory, mechaniky a THP pracovniky. Obecné dopo-

ruceni pro tuto oblast je pofadani ob&asnych teambuildingovych aktivit.

Cast vyzkumu se zaméfuje na vlastni napady a navrhy pro vzdélavani v zavods. Ti z dota-
zovanych uvedli, Ze jsou pro né piinosné zkuSenosti z jinych zavodu, ¢i specializované
vzdélavani externi firmou nebo navstévy veletrhti. Doporuceni by se tak tykalo organizaci
externich Skoleni ¢i navstév jinych zavodu, napiiklad Nestlé zavodu v Prievidzi, ¢i vétsi

zpftistupnéni navstév veletrhti jako mozZnosti seznamit se s novinkami.
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ZAVER
Tématem této bakalarské prace ,,Vnimani podnikového vzdélavani z hlediska linkovych

operatori a mechanikii* jsme se snazili reagovat na otazku pohledu a pocitli zaméstnanct

zavodu Sfinx na podnikové vzdelavani.

V zavod¢ Sfinx jsou jiz nékolik let vzdélavani zaméstnanci v rdmei pravidel bezpecnosti,
kvality a zivotniho prostiedi, v rdmci svého pracovniho zatazeni a v rdmci legislativné po-
vinnych $koleni. Pfed tfemi lety zacala byt v zavod¢é implantovana iniciativa TPM, s kterou
bylo tfeba naucit zaméstnance nové dovednosti a znalosti. Proto bylo n¢kolik zaméstnancti
osloveno s prosbou o anonymni rozhovor. Osloveni respondenti, ktefi se pak samotnych
anonymnich rozhovorl zucastnili, pfistupovali k rozhovoriim se zdjmem a ochotou. Bylo
ziejme, ze podnikové vzdélavani se jich tzce dotyka a je soucasti jejich kazdodenniho pra-

covniho zivota.

V teoretické Casti prace je snaha vymezit teoretickd vychodiska dotazované a zkoumané
problematiky dopadu podnikového vzd&lavani na zaméstnance zavodu Sfinx. Ukolem teo-
retické Casti této bakalarské prace bylo vysvétlit a vymezit podnikové vzdélavani, kouco-
vani a rozvoj lidi. V prvni kapitole prace jsme se snazili vymezit pojmy uceni, vzdélavani a
ziskavani znalosti a osvojovani dovednosti. Druh4 kapitola se zaméfovala na fizeni a roz-
voj lidi nésledné spjaté s podnikovym vzdélavanim. Ve tfeti kapitole jsme rozvadéli pojem

kou€ovani a vyznam koucovani pro rozvoj lidi.

V empirické ¢asti jsme uplatnili kvalitativni vyzkum, ktery byl zaméfen na vnimani podni-
kového vzdélavani z pohledu zaméstnancti zavodu, konkrétné linkovych operatorii a me-
chanikdl, coz byla zaroven hlavni vyzkumna otazka. Respondenti se zcela shodli na tom, ze
moznost podnikového vzdélavani je piinosem jak pro né, tak pro zaméstnavatele a ze jsou
s podnikovym vzdélavanim v zavodé¢ Sfinx spokojeni. Jediné, co uvadéli jako negativni

stranku véci, je velky objem vzdélavacich informaci v kratkém case.

Pti zkoumani vniméni koucovani jsme se nejdiive zaméfili na samotnou predstavu zameést-
nancll o pojmu koucovani. VSichni dotazovani se shoduji, ze koucovani je pienos informa-
ci od ¢loveka, ktery znd danou metodiku, na ¢lovéka, ktery si znalosti o této metodice musi
jeste osvojit. Tudiz mizeme vyvodit, Ze zaméstnanci neznaji pojem koucovani uvedené
Vv povédomi Siroké vetfejnosti Johnem Whitmorem, kterym jsme se zbyvali v teoretické
¢asti. Zaméstnanci znaji pouze tzv. metodicky koucink, ktery si firma Nestlé upravila pro

své vzdélavaci potieby. Na samotnou otdzku vnimani koucovani v zdvodé Sfinx respon-
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denti odpovidali kladné. Jeden dotazovany, ktery vnima kouc¢ink v ramci vzdélavani klad-
né, ovSem upozornil na nedostatecné schopnosti kouci pro praci s lidmi, konkrétné na ne-

piijemny pfistup kouce ke koucovanému.

Dalsim zkoumanym tématem byly reakce jejich okoli na firemni vzdélavani. Respondenti
shodné uvadéli, ze reakce na podnikové vzdélavani jsou individualni, nékdy zaporné, né-
kdy kladné. Jedna respondentka se zamyslela nad moznosti, ze zaporné reakce jsou zpliso-
beny nevédomosti a nezkusenosti s jinymi zaméstnavateli. Uvedla také, ze jednou z moz-

nosti, pro€ jsou reakce negativni je to, Ze vzdélavani nerozumi ucelu dané¢ho vzdelani.

V dalsi kapitole vyzkumné Casti jsme se zabyvali vztahy na pracovisti, kdy sama respon-
dentka, které se konflikt na pracovisti dotykal, uvedla, ze tyto konflikty vznikaji v rdmci

rivality na pracovisti.

Na otazku tykajici se pro né nejdilezitéjSich znalosti ¢i dovednosti, které si pfi podniko-
vém vzdélavani osvojili, uvadéli dotazovani svorné praci na pocitaci a ze je pro n€ pozitiv-

ni moznost osvojeni zakladd anglictiny.

Respondentt jsme se také ptali na jejich vlastni napady ¢i navrhy v oblasti vzdélavani, kde
uvadéli jako pfinosné zkuSenosti z jinych zavodi ¢i ze Skoleni specializovanymi externimi

firmami.

Vyzkumnym Setienim bylo zjisténo, ze vSichni dotazovani jsou spokojeni s podnikovym
vzdélavanim v zadvodé Sfinx a s moznosti zdokonalovani se pii své praci. Timto jsme si

odpovédéli 1 na vyzkumnou otazku.
Muzeme fici, ze podnikové vzdélavani v dané firm¢ je pfijimano kladné, ovSem s vyhra-
dami, se kterymi kdyZ se bude dale pracovat, mohou pii zdokonalovani zaméstnanci klad-

né pomoci celkovému efektu.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
AM Autonomous Management Pillar

AWG Autonomous Working Group

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

CR Ceska republika

EDC Every Day Coaching

ET Education and Training Pillar
EU Evropska unie

Fl Focused Improvement Pillar
GA Goal Alignment Pillar

GSTD  Go See Thing Do

HR Human Resources

HRD Human Resources Development
MWG Maintenance Working Group
NCE Nestlé Continuous Excellence

NGMP  Nestlé Good Manufacturing Practices

PDG Performance Development Guide
PM Planned Maintenance Pillar
QA Quality Assurance

SHO Shift Hand Over

THP Technicko hospodaisky pracovnik
TPM Total Performance Management
TTT Train The Trainer

tzv. tak zvané

7P Zivotni prostiedi
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P1: Kodovany rozhovor s pani Zlutou



PRILOHA P I: NAZEV PRILOHY
T = tazatel

PZ = pani Zluta

OT = otazka

OD = odpoveéd

T/OT1 Dobry den, jak uz jsem Vam pii pozvance k tomuto roz-
hovoru fikala, studuji Andragogiku na Univerzit¢ TomasSe
Bati ve Zlin¢ a nyni pracuji na bakalarské praci, kterd se
jmenuje ,,Vnimani firemniho vzdélavani z pohledu linko-
vych mechanikli a operatorti. Cilem tohoto vyzkumu je
tedy prozkoumat, jak operatofi a mechanici vnimaji pod-
nikové vzdelavani, poptipad¢ jaké maji vyhrady ¢i ndvrhy
na zlepSeni systému vzdélavani v zdvodé. Pred zaCatkem
samotného rozhovoru bych Vas chtéla ubezpecit, Zze veske-
ré informace vyplyvajici z rozhovoru budou uZity jen pro
ucel vyzkumu a nijak je nezneuziji. V tomto vyzkumu
budete vystupovat pod pseudonymem pani Zlutd. Mtizeme

zacit?

PZ/OD1 | Ano, miZeme.

T/OT2 Dobte, tedy ma prvni otazka. Co si Vy sama piedstavujete

pod pojmem podnikové vzdeélavani?

PZ/OD2 | Podnikové vzdélavani, to je tfeba vzdélavani pro praci,
abych mohla vykonavat svou praci. Pak je to vzdélavani,
které je povinné, at’ je to bezpecnost nebo kvalita. A pak to
jsou vzdélavani s néjakym novym programem, tieba
s TPM, které¢ je tfeba prevést na operatory a je to prace
navic, je to dokumentace, to Ze se nau¢im praci s pocita-

¢em tieba.

Potieba pro praci

T/OT3 Jak vnimate podnikové vzdélavani v zavode Sfinx?

PZ/OD3 | Ted uz mam pocit, Ze to jde tak, jak to mélo jit od zacatku.




Tteba jako na zelé vzdélavani na pocitacich. Kdyz jsme
zagali s TPM, hebyl na nas v tomto ¢as. A pak jsme délali
vSechno nastokrat. Museli jsme vSechno piedélavat.
Vsechno jsme se ucili sami od stolu. Neuméli jsme
S pocitatem, znali jsme jen svoje profese. To samé tieba
BRBEEERE, ktcra nam ted byla nabidnuta. Pracovali jsme se
spoustou véci v anglictin€ a vitbec jsme tomu nerozuméli.
Takze jsme potfad museli za nékym chodit a ptat se. Ale
vidim, ze na Zelé to zacind uz od zacatku. Ted uz je to
lepsi. A 1ty nové véci bereme jinak. Je to soucast pracov-

niho Zivota. Ted’ uz se nékteri na Skoleni 1 tési.

Soucast prace

Zmeéna

V pozitivni emoce

T/0OT4

Takze mate pomérné¢ bohaté zkuSenosti s podnikovym
vzdélavanim. Co se podle Vas konkrétné nepovedlo
Vv systému podnikového vzdélavani ve Sfinxu a v ¢em byla

napiiklad neprozietelnost firmy?

PZ/OD4

Tteba prace v Excelu. Ted jsem si zrovna zadala o vyssi
tiroven proskoleni. Zelaky uz to §koli od za¢atku. Ja uz ted
ty zéklady taky umim, to jsem se néjak vlastni cestou nau-
¢ila. Ale bylo to na ukor casu. Kdyby mi hned na zacatku

dali to skoleni na Excel, mohly se uSetfit hodiny na skole-

ni. A ta firma si timto vlastné sama ubliZovala,

Na ukor ¢asu

T/OT5

Jak by podle Vés bylo mozné 1épe zajistit vzdélavani

V zavodeé?

PZ/OD5

No tieba tak, abychom se opravdu _
méstnance, na to jaci jsou nasi zaméstnanci. Co se 1
TPM, tak jsem méla BRI
IR . > dycky se jelo podle formulafi, které
odnékud pfisly. A pak jsme najednou pfisli na to, Ze se
nam lip chape a uéi néco, co si vytvofime sami a jedeme
podle svych potieb. A taky je fajn kdyz mizeme [EHIG0
PRBYIBZI. Oni u” tam maji spoustu véci za sebou, které ted”

délame a taky tam mizeme vidét, co nas ¢eka. Ale potom

e




si ty véci zas udélat tak, aby sedély hlavné nam.

T/OT6

Mluvite o naSich zaméstnancich. Jak poznamenala ta sku-
te¢nost novych Skoleni, nového uc¢eni nového vzdélavani

vas kolektiv?

PZ/OD6

No to je pravé to. Ono to zacalo tak, ze jsme byli na dvé
smény a zacaly se tam lisit vysledky mezi sménami a EHGen
IOEIAREISOUPEIeAI. Rcsilo se to i s vyrobnim manaZerem.
Nakonec jsme to vSichni néjak prezili a ta situace se zlep-

Sila. Uz jsou to vlastné tii roky, co to zacalo a porad se

najde nékdo, kdo za zady POMIOUVATEDO je nepijemny na
Sloveka, Kier§ byl vybrén K préci na potitaci, Ticha 7
neumim dé&lat rukama. Ale [SCIODIGVOUNOIIGEEH, Spousta

lidi si sebe navzajem vazi a taky té prace, co kdo déla.
Kazdy ma néjakou zodpoveédnost a vazi si i téch, kteti maji
jinou zodpoveédnost, ale jsou lidé, co prosté poiad rypou,

ale jsou radi, Ze to nemusi délat oni sami.

Soupefeni

Vysledky

T/0T7

Ted se trosku vratim k samotnému vzdélavani, respektive

k rozvoji lidi. Co si pfedstavujete pod pojmem koucovani?

PZ/OD7

Koucovani, to je vlastné pfenos néjakych informaci dru-
hym lidem ohledn¢ néjakého tématu, kterému ja musim

rozumet.

Informace

T/OT8

Takze ten kou¢ dle Vas musi byt n&jaky znalec nebo od-

bornik?

PZ/OD8

Ano.

T/OT9

Jak vnimate koucovani ve Sfinxu?

PZ/OD9

Ja myslim, Ze je to fajn. Tteba kdyz néco tikdme Zeldkiim,
tak jim to poméaha. A my se jim opravdu snazime Vysvetlit
{0, Sim mame ZKuSenost. A snazime se jim FGHIADYMIEY

Zkuenost
Uklidnéni

T/0T10

Zacala jste mluvit o Zelé. Vy jste ted’ jednou z podpor ne-




boli metodickych kouct z linky Marshmallow, ktera ma
pomahat operatortim z linky Zelé pii osvojovéani znalosti a
dovednosti. Jaké dovednosti z oblasti komunikace s lidmi

jste si potiebovala osvojit pro koucovani?

PZ/OD10

Jako m¢ nedé€la problém komunikace s lidma. Jediné co
nemam rada je skakani do feci. S tim jsem se setkala na
Zelé. Ted se je snazime naudit, aby si neskakali do feci a
vyslechli si postupné navzajem své nazory. Ze zaclatku
hned plasili, [EICSDCRIOVANNUIUNOUNOsoRl 2 pak se divili
tomu, 7e toho Eloveka, KiCTyjiMIPIiSCINaIpomoe, necha-

poul.

T/0T11

Co konkrétné jste si odnesla z firemniho vzdélavani?

PZ/OD11

Asi ten pocitac. To je to nejvic, co jsem se tu naucila. Ja
jsem se pfisla po matefské, nejsem technicky typ a oni mé
zaucili na stroji (smich). A dfiv jsem nepotiebovala ten
pocita¢. Jen jsem se podivala na mail a Sla jsem od toho.
Ale neuméla jsem tieba vytdhnout fotky z fot'dku a dat je
do slozky. Doma jsem na to méla tfi chlapy. (smich) Ted
UZ to umim sama! Takze pro Zivot fajn. No a zrovna
dneska mi dosel balik, ktery jsem si objednala na internetu.

(smich)

Pocitac

To je super. Z mé strany je to nejspi$ vse. Ja Vam moc
dékuji za veSkeré informace a nazory, je to pro me¢ oprav-

du ptinosné.

Nemate za co.

Pteji Vam pekny den a at’ se pii vzdélavani setkavate s co

mozna nejvice pozitivnimi zkuSenostmi a at’ se Vam dafi.

Dé&kuji, Vy taky, méjte se.

Na shledanou.




