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1 Uvod

vvvvvv

spolecnosti schopny naplnit stanovené cile, a tak se stavaji zakladnim komponentem,
bez n¢hoZ by organizace nebyla schopna uspésné realizovat svou ¢innost, dosahovat

ptiznivych vysledki, vydobyt si a udrzet piiznivou pozici na trhu.

V dnesni dobé plné rychlych zmén, globalizace a neustdlého rozvoje nemaji
pracovnici lehkou pozici. Jsou na né kladeny vysoké naroky spojené nejen piimo
S pracovnim vykonem. Pracovnici musi byt schopni se piizptsobit novym trendiim,
technologiim, zakonnym pozadavkiim i stale se zvySujicim narokiim zékazniki
spole¢nosti. Pouze kvalitné ptipraveni pracovnici mohou dosahnout kyzenych vysledk.
Proto v soucasné dob¢€ spolecnosti nevahaji investovat nemalé finan¢ni prostiedky
do vzdélavani a rozvoje svych pracovnikd. Vysledky vzdélavani mnohonasobné
pfevysuji investované penézni prostredky. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli napoméha
podniku ke zvysSeni produktivity prace, zavedeni inovaci, snazSimu dosahovani
stanovenych cill, ¢i vétsi konkurenceschopnosti. Zaméstnanci mohou piinos spatfit
Vv rozsifeni jejich znalosti a dovednosti, jsou vice flexibilni a diky zdjmu organizace
o0 jejich rozvoj citi vétsi podporu organizace. VySe zminéné piinosy zduraziuji,

proc je pro organizace systém vzdélavani tak dulezity.

Tato prace se zaobira problematikou systému vzdélavani ve vybraném podniku.
Cilem diplomové prace je specifikace stavu vzdélavani zaméstnancii ve vybrané

organizaci a navrzeni novych postupt s ptipadnych zmén v ramci fizeni lidskych zdroji.

Diplomova prace je ¢lenéna do nékolika ¢asti. Prvni ¢ast prace obsahuje teoretické
poznatky zahrnujici problematiku souvisejici se zvolenym tématem. Nasleduje popis
zvolené metodiky pro vyzkum a cil prace. Prakticka ¢ast prace predstavuje jiz samotnou
analyzu zvoleného podniku. Obsahuje jeho piedstaveni a podrobnou charakteristiku,
popis zékladnich podnikovych procesii a aplikovanych metod souvisejicich s firemnim
vzdélavanim. Informace poskytli pracovnici personalniho oddéleni, vnitropodnikové
dokumenty a smérnice. Poznatky a nazory zaméstnancii byly zjiStovany pomoci
dotaznikového Setieni. Ziskané informace se staly podkladem pro navrzeni ptipadnych

zmén ke zlepSeni, které jsou uvedeny v zavéru prace.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Prosperita podniku je zavisla na efektivnim uZzivani zdrojt, kterymi spolecnost
disponuje. Zasadnimi zdroji se pro organizaci stavaji zdroje materialni, financni,
informa¢ni a lidské. VSechny tyto zdroje uvadi v pohyb ¢lovek, ktery se tak stava
pro podnik zdrojem nejvzacnéjSim. I diky tomuto faktu chce mit kazda spolecnost
k dispozici dostatecné mnozstvi kvalitnich, flexibilnich, aktivnich a kvalifikovanych

pracovnikii (Horvathova, 2016).

Rizeni lidskych zdrojti piedchazelo personalni fizeni, které se zacalo formovat
na prelomu 19. a 20. stoleti hlavné v primyslové rozvinutych zemich. Zmény se tykaly
pfedevsim organizace prace a daly vzniknout persondlnimu fizeni, které se orientovalo
pouze na zakladni socidlni péci o pracovniky (Vojtovic, 2011). Oproti tomu fizeni
lidskych zdrojii zn4zoriiuje nejnovéjsi pojeti personalni prace a stdva se vyznamnou
soucasti organizace. Tuto ¢innost vykonavaji vrcholovi manazefi, ale také fadovi vedouci

pracovnici (Koubek, 2015).

Na fizeni lidskych zdroji se mnoho odbornych publikaci diva zrizného uhlu.
Armstrong (2017) povazuje ftizeni lidskych zdroji za strategicky pfistup fizeni
pracovnikil, jejichz prostfednictvim jsou naplnény podnikové cile. I proto Muzik
a Krpalek (2017) mezi hlavni cile personalniho managementu tadi ¢innosti, pfi kterych

je mozné s lidskym kapitalem pracovat, formovat ho a zdokonalovat.

Personalni ¢innosti zndzornuji praktickou cast fizeni lidskych zdroji. Musi vSak
byt vzadjemné provazany a navzajem se podporovat. Dle Kocidnové (2010) mezi zdkladni

personalni ¢innosti patfi:

e Vytvéafeni a analyza pracovnich mist.
e Personalni planovani.

e Ziskavani pracovniku.

e Vybér a pfijimani pracovnikd.

e Hodnoceni.

e Odménovani.

e Vzdélavani a rozvoj.

e Péce o pracovniky.



e Skonceni pracovniho poméru.

2.2 Intelektualni kapital

Intelektualni kapitadl zahrnuje zasoby a toky znalosti, zkuSenosti, dovednosti
a schopnosti. To vSe by mél podnik dale vyuzivat a rozvijet, jelikoz se intelektudlni
kapital znacnou mérou podili na procesech, které prispivaji k vytvareni pozadovanych
hodnot. Intelektualni kapital se sklada z lidského, spolecenského a organiza¢niho

kapitalu (Koubek, 2015, Vodék a Kucharé¢ikova, 2011, Sikyt, 2016).

Personalni manazefi pii rozvoji svych zaméstnanct berou v ivahu kvalitu lidského
kapitalu, arovenn a stupen dosazené¢ho vzdélani, vrozené schopnosti a také ziskané
pracovni zkuSenosti. Aby vSak intelektudlni kapitdl mohl piispivat k celkovému
blahu spole¢nosti, musi byt pracovnici ochotni jej poskytnout a dale rozvijet.
Intelektualni kapital je v prvé fadé vlastnictvim zaméstnanct organizace. Skuteénym
aktivem spole¢nosti se stava az v okamziku, kdy jsou tito jednotlivci schopni a ochotni
tento kapital sdilet a vyuzivat (Muzik a Krpalek, 2017, Vodak a Kucharc¢ikova, 2011,
Svarcova, 2008).

2.3 Lidsky kapital

Lidsky kapital definuje Vodak a Kuchar¢ikova (2011) jako znalosti, které si s sebou
pracovnik odndsi ze svého pracovisté. Lidsky kapital tedy tvoii lidé, ktefi pracuji
v organizaci. Ti totizZ do organizace piinaSi potiebné znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a schopnosti, jakymi mohou byt napiiklad kreativita, flexibilita, loajalita ¢i schopnost
inovovat (Siky¥, 2014). S timto tvrzenim souhlasi i Koubek (2015), ktery dale udava,
ze lidsky kapitdl jiz organizace neposuzuje pouze jako ndkladovou polozku,
nybrz jako aktivum, které by mél podnik co nejlépe zhodnotit. Proto jsou také organizace

¢im dal tim vice ochotné do svych zaméstnancti investovat.

2.4 Ucici se organizace

Ucict se organizaci predstavuje podnik, ve kterém mohou jeho pracovnici ziskévat
a rozvijet své znalosti a diky tomu dosahuji pozadovanych vysledki. V idealnim ptipadé
dojde k plnému zapojeni a spolupraci vSech zaméstnancu, kteti sdili znalosti, hodnoty
a principy spolecnosti. Kazdé ucici se organizace obsahuje pét zakladnich kvalitativnich
znakl. Mezi tyto charakteristiky patfi osobni mistrovstvi, mentalni modely, sdileni vizi,

tymové uceni a systémové mysleni (Petiikova, 2010, Russell-Walling, 2012).



2.5 Znalostni management

V soucasné dob¢ miizeme Casto slySet pojem znalostni management. Ten je uzce
spjat s globalizaci a rozvojem informaénich a komunikaé¢nich technologii, se zvySujicim
se objemem informaci, dat, znalosti a jejich dostupnosti. To vSe se promita do zptisobu
cilem podniku je, aby meéli vSichni zaméstnanci dostatek znalosti, které potiebuji
k vykonavani svych c¢innosti. Tyto znalosti vytvareji podniku piidanou hodnotu,
napomahaji ke vzniku inovaci a zvyseni produktivity. Otazkou je, zda budou organizace
alidé vnich schopni vstiebat a vyuzit neustale se zvySujici mnozstvi informaci

a poznatkti (Muzik a Krpalek, 2017, Russell-Walling, 2012).

2.6 Rozvoj lidskych zdroji ve velkych spole¢nostech

Velké spoleénosti jsou zpravidla rozdéleny na specializované ttvary. Rizeni lidskych
zdroju se tak stava centralizované nebo decentralizované. Vyhodou centralizovaného
systému fizeni je jednotnost, avSak Casto se nesoustiedi na redlné problémy spolecnosti.
Oproti tomu decentralizované fizeni je efektivnéjsi diky znalosti prostiedi. Nevyhodou
jsou vyssi naklady a také horsi realizovatelnost stejnych postupti v celé spole¢nosti. Proto
se nejcastéji uplatiluje decentralizované fizeni, které je doplnéno o fizeni z centra, tedy
i vzdélavani je fizeno z centra (Hronik, 2007). Specializovanymi utvary jsou zejména
personélni oddéleni. Jejich tloha a chod je blize nastinén v kapitole ,,Uloha vedoucich

pracovnikl a personalniho oddé€leni®.

Malé¢ podniky jsou ke vzdélavani mnohdy skeptické. AvSak 1 ony musi vzdélavani
vénovat pozornost. Nejsou v nich ziizeny specializované vzdélavaci utvary. Rizeni
je pfedevsim v rukou majiteld spoleCnosti. Naopak stfedni podniky se mnohdy
tidi modely uplatiovanymi ve velkych podnicich. Malé 1 stfedni podniky by mély
vykonavat stejné persondlni ¢innosti jako podniky velké. Rozdil spatifujeme pouze
v rozsahu, periodicité provadéni téchto ¢innosti, pouzité formé a vyuziti metod (Koubek,
2007).

2.7 Rozvoj manaZeri

V ptfevazné vétSing€ publikaci se hovofi obecné o rozvoji zaméstnancli. Pozornost
je vénovana i rozvoji samotnych manazeru, jelikoz zodpovidaji za celkovou péci a rozvoj
lidskych zdrojii organizace. S urcitymi dovednostmi a schopnostmi se ¢lovek jiz narodi,

vetSing se vSak muiZe také naucit (Folwarczna, 2010).
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V této oblasti se vyskytuje hned n¢kolik pojmil. Vzdélavani manaZeri se zamétuje
na vyhledavani zpisobt, které by napomohly ke zkvalitnéni procesu u¢eni manazera.
Manazefi se u¢i zejména ve formalnich kurzech, ale 1 z dennodennich zkusenosti. Vyevik
manazeru je kratkodobéjsi zalezitosti, kdy si manaZefi osvojuji napiiklad komunikacni
dovednosti, ¢i se Gcastni odborn¢ zaméfenych seminaii. Nejsirsim pojmem je rozvoj
manaZeru. Jde 0 nepfetrzity proces, ktery sméfuje k dosazeni cild a strategii spolecnosti.
Rozvoj manazeri je soucasti systému rozvoje vSech pracovnikli spole¢nosti (Folwarczna,

2010).

Vétsina spolecnosti se zamétuje na rozvoj tzv. tvrdych manazerskych dovednosti
jako je naptiklad planovani, analytické mysleni a kontrola. Na ukor téchto dovednosti
jsou méné rozvijeny mékké manazerské dovednosti, které se zamétuji na vedeni lidi,
motivovani, kou¢ovani a dalsi. Mékké dovednosti jsou podceniovany a neni jim vénovan
takovy prostor jako dovednostem tvrdym, avSak prizkumy jasné¢ dokazuji, ze mékké

dovednosti se stavaji prioritou a konkuren¢ni vyhodou spole¢nosti (Folwarczna, 2010).

Trunecek (2004) uvadi, Ze diive manazeti své dovednosti ziskavali pfedev§im praxi.
V soucéasné dobé je velmi oblibeny model MBA - Master of Businesss Administration.
Manazefi si osvoji teoretické znalosti a rozsifi své praktické dovednosti. Absolvent
tohoto modelu by mél byt schopen vykonavat pracovni ¢innosti na nejvyssi manazerské

pozici.

2.8 Rizeni Kariéry

Rizeni kariéry je ve vétiné organizaci realizovano zvla§té pro ,kancelaiské
pracovniky. Lze fici, ze pokryva mensinu pracovnikti celé organizace. Aby systém fizeni
kariéry fungoval, musi byt otevieny pro kazdého zaméstnance S vhodnou pracovni

vykonnosti (Hronik, 2007).

Planovani kariéry dava kariéfe smeér a vychazi ze subjektu, jehoz se planovani tyka.
Idealni kariéra obsahuje pét stupnd. Prvnim stupném kariéry je Priprava, béhem
niz si jedinec osvojuje poznatky a zkuSenosti, vytvafi si pfedstavy o své budouci draze.
Tento stupen absolvujeme jiz béhem studia a praxe. Druhym stupném je Rozvoj, ktery
urCuje, jakym smérem se budeme dale ubirat. Vrchol pfedstavuje tfeti stupen, béhem
néhoz se jedinec vypracoval do pozice, v niz siho ostatni pracovnici vazi. Plateau
je stupen, ve kterém se pracovnik snazi co nejdéle udrzet vysoky stupen vykonnosti.

Do tohoto stupné se pracovnik dostal diky zkuSenostem a dovednostem, které nyni



predava ostatnim. Poslednim stupném je Utlum. Vykonnost a vliv pracovnika se neustale
snizuji, a tak hleda dalsi moznosti, jak vyuzit své schopnosti ve spole¢nosti ¢i mimo

ni (Hronik, 2007).

Metody pro planovani jsou rizné. Nejcastéji uplatiujeme kariérové mapy, drahy
a typy, plany zastupitelnosti, rozvojovy plan, persondlni rezervy, néslednictvi a plany
rotaci. Kariérové mapy a drahy byly velmi Casto vyuzivany ve velkych organizacich,
které disponovaly vzdélavacimi oddélenimi. Drdhy aplikujeme, jsou-li stanovena jasna
pravidla pro postup a existuje-li Siroka nabidka variant feSeni. Rozvojovy plan Vychazi
Z hodnoceni zaméstnanct, kdy se spole¢né nadtizeny a hodnoceny pracovnik dohodnou
na vhodnych rozvojovych aktivitich pro zameéstnance. Plany zastupitelnosti slouzi
Kk nahrazeni jednoho pracovnika druhym. Vyhodou zastupitelnosti byva rozsifeni znalosti
zastupujiciho pracovnika. Rezervy a plany ndslednictvi Casto byvaji soucésti rozvojovych
plant. Pii rotaci prdce v daném Casovém useku navstivi zaméstnanec veét§i mnozstvi

pracovnich mist a osvoji si tedy nové dovednosti a znalosti (Hronik, 2007).

Nasledujici fazi je realizace. Tu mizeme zah4jit, jsou-li sestaveny plany obsahujici
rozvojové aktivity a ¢asovy rozpis. Nejvice se realizuji tréninkové programy, projekty,
individudlni koucink, mentoring, stinovani, stdze a tzv. obohacovani prace. Zvoleni

vhodné aktivity je zavislé na druhu vykonavané ¢innosti a pracovni pozici (Hronik, 2007).

Posledni fazi je zpétna vazba, ktera slouzi k vyhodnoceni Gispé$nosti. Zpétna vazba
se zaméfuje na vykonnost a celkové smysleni. Pro vzdélavaného pracovnika
I pro organizaci je velmi dilezita. Pracovnik muze vyjadfit svlij ndzor a organizace

je schopna s touto informaci dale pracovat (Hronik, 2007).

2.9 Vzdélavani

Vzdélavani se stdva neodmyslitelnou sloZzkou organizace, diky niZ mlZe spole¢nost
rychleji reagovat naneustale se ménici naroky okoli. Je-li vzdélavani realizovano

spravng, bude investice do vzdélavani uspésna (Kleibl, Dvoiakova a Subrt, 2001).

V soucasné dobé je potiebné prohlubovat a rozvijet znalosti a kvalifikaci pracovnik.
S tim souvisi zodpovédnost manazerd, ktefi odpovidaji za rozvoj podniku a tedy
I vzdélavani jeho pracovniki (Walker, 2003). Vzdé€lavani zajistuje podniku dostatek
kvalifikované pracovni sily. Pracovnici maji moznost rozvijet své schopnosti a potencial
pfevazné diky zkuSenostem, koucovani, poradenstvi, vzdélavacim lekcim a dalSim

aktivitam, které podnik zaméstnanciim poskytuje (Armstrong, 2015). Arnold (2012)
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je toho nazoru, ze vzdélavani vyuzivame zejména, abychom rozvijeli silné stranky
zaméstnancl. Ty totiz pomohou k vyuziti a rozvoji silnych stranek organizace, diky nimz

se zvysi také jeji vykonnost. Naopak slabé stranky se podnik snazi co nejvice potlacit.

2.10 Diilezité pojmy ve vzdélavani
Vzdélavani byva Casto zaménovano s nékterymi pojmy. Proto je dalezité objasnit
rozdily mezi u¢enim, rozvojem a vzdélavanim. Zakladni rozdily definuje Horvathova

(2016) a Hronik (2007) takto:

e Uceni vyjadiuje jakysi proces zmény, béhem n¢hoz si jedinec osvoji nové konani
a poznatky, které byvaji trvalého charakteru. V nasi spole¢nosti se nejvice
projevuje organizované uceni, které je prezentovano zejména vzdélavanim.

e Vzdélavani je jednim ze zplsobu uceni. Vyjadfuje organizovany
a institucionalizovany styl uceni a jako takovy ma piesné stanoveny sviij zacatek
a konec.

e Pii rozvoji chce jedinec pomoci uceni dosahnout Zadané zmény. Pii tomto
vyvojovém procesu si jedinec osvojuje zadouci znalosti a dovednosti za ucelem
dosazeni vyss$i urovné.

Belcourt (1998) v souvislosti se vzdélavanim udava dalsi pojmy, které je potieba
rozliSovat, a to vycvik, rozvoj a organizacni rozvoj. Vyevik zajistuje ziskavani
dovednosti a znalosti, které pracovnik vyuZzije k vykonu na soucasném pracovisti. I proto
probiha vétSina vycvikovych metod piimo na pracovisti (Robbins a Coulter, 2004).
Rozvoj se tyka znalosti a postoji, které jsou orientovany ptedevs§im z dlouhodobého
hlediska a slouzi jak ve prospéch jedince, tak k naplnéni cilti organizace. Organiza¢ni
rozvoj napomaha efektivnimu chodu podniku a prispiva k tvorbé prostiedi, jez zajisti
kvalitngj$i vytvareni hodnot a vyssi spokojenost pracovnikti (Belcourt, 1998). Foot
a Hook (2002) kromé klasického tréninku zminuji jeSt¢ adaptaéni trénink, ktery slouzi
novym pracovnikim Kk seznameni S pracovnimi ¢innostmi, organizaci a s novymi

spolupracovniky.

Naproti tomu Sikyi (2012) se zaméfuje zejména na odborny rozvoj zaméstnanctl.
Zaskoleni ¢i zauceni probiha u novych pracovnikil, ¢i pracovniki, ktefi ptestoupili
na jiné pracovni misto. Klasickym piikladem jsou cCerstvi absolventi §kol. Zaméstnanci
si svou kvalifikaci také pribézné prohlubuji. Prohlubovani kvalifikace zahrnuje nejen

rozSifovani znalosti, ale takeé jejich udrZeni a obnoveni. K odbornému rozvoji fadime také
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zvySeni kvalifikace. V idedlnim piipad¢ dosdhne zaméstnanec vyssiho stupné vzdélani
pomoci studia, $koleni ¢i jiné formy vzdélavani. Poslednim pojmem je rekvalifikace
zaméstnancu. Tu pracovnici podstupuji, aby se mohli dale pracovné uplatnit i v jinych

odvétvich a ¢innostech.

2.11 Oblasti vzdélavani

Hronik (2007) vymezuje oblasti vzdélavani, které jsou zavislé na jeho obsahu.
Jednou zoblasti jsou napiiklad zidkonna S$koleni, kterd jsou jasné definovana
legislativou. Funkéni vzdélavani vyvstava z popisu pracovniho mista. Pracovnik
absolvuje takové skoleni, kterd zajisti kvalitné¢ odvedenou praci. Dopliikova funkéni
vzdélavani nejsou piimo potiebna pro vykon prace, ale rozsituji znalosti a dovednosti
jedince. Dalsi oblasti je jiz zminéné manaZerské vzdélavani, klasickym piikladem
je model MBA.. Uielové vzdélavani vede zejména k rozvoji mékkych dovednosti, avsak

neni zaméteno pouze na né.

2.12 Vzdélavani 4.0

Soucasna doba je velmi dynamicka a vyzaduje rychlé reagovani na nové nastalé
situace a podminky. V soucasné dobé¢ je jiz prumysl 4.0 bézné pouzivanym pojmem.
Tento pojem oznaCuje neustdle rostouci trend digitalizace a automatizace vyrobnich
¢innosti. Digitalizace nejCastéji predstavuje uchovani dokumenti v digitdlni podob¢.
Tento pojem zahrnuje i pouzivani digitalnich technologii, které slouzi k zefektivnéni
procesu. Slovo automatizace popisuje stav, kdy za pouziti samoc¢innych fidicich systémd,
lze fidit technologicka =zafizeni a procesy. Smyslem prumyslu 4.0 je zavedeni
kyberneticko-fyzickych systémi, které budou schopny provadét jednoduché manualni
¢innosti. Opérnym bodem primyslu 4.0 jsou cloudova uloZisté, datova centra, strojové
uceni a uméla inteligence (Primysl 4.0, Vzdélavani 4.0, Prace 4.0 a Spole¢nost 4.0:

ucebni text, 2017).

Kritickym faktorem pro uspé$né zavedeni a fungovani nastolené myslenky
jsou schopni a kvalifikovani pracovnici. Neni tedy pochyb o dilezitosti kvalitniho
vzdélavaciho systému. Pracovnici by méli byt schopni pracovat s informacemi, aplikovat
matematické dovednosti, fesit problémy a byt schopni vyhodnocovat predlozena data.
Vzdélavani by organizace méla zaméfit na ziskdvani informatickych znalosti nejen na
uzivatelské urovni. Potencidlem pro organizace budou pracovnici schopni se v této oblasti

rozvijet az na vyvojaiskou troven. Dale by vzdélavaci aktivity mély obsahovat informace
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0 bezpecnosti digitalnich systémii ¢i cloudovych feseni. Perspektivni se pro spole¢nosti
stavaji pracovnici schopni nalézat inovativni feSeni, znali projektového ¢i procesniho

fizeni (Pramysl 4.0, Vzd¢lavani 4.0, Prace 4.0 a Spole¢nost 4.0: uéebni text, 2017).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze rozvoj a vzdélavaci aktivity budou orientovany
zejména na technickd a technologicka skoleni. Organizace by také mély dbat na rozvoj
znalosti v oblasti informatiky, vyvojarskych schopnosti a obecné $koleni zaméfena
na nové digitalni technologie (Priimysl 4.0, Vzdélavani 4.0, Prace 4.0 a Spolecnost 4.0:
ucebni text, 2017).

2.13 Bariéry ve vzdélavani

Tak jako v kazdé oblasti i ve vzdélavani existuji jisté bariéry, které je potieba
ptekonat. Kocianova (2010) udava nékolik faktord, jez mohou mit vliv na efektivitu
vzdélavani. Na strané vzdélavanych pracovniki je nejvétsim problémem jejich motivace
se dale vzdélavat. Pracovnici potfebuji presné vymezeny cil vzdélavaciho programu,
aby podavali nejlepsi vykony. Ukolem nadfizenych pracovniki je vytvofeni vhodnych
podminek pro vzdélavani a poskytnuti podpory béhem celé faze programu. Neméné
dalezitou roli maji pochopitelné¢ dodavatelé vzdélavani. Zde hraje hlavni roli jejich

profesionalita a angazovanost.

2.14 Uloha vedoucich pracovnikii a personalniho oddéleni

Dvotédkova (2012) zdaraziiuje, Ze pracovni cinnosti personalniho utvaru
jsou vyznamné ovlivnény strategii podniku. Béhem celého procesu vzdélavani spolu
pracovnici persondlniho oddé€leni a vedouci pracovnici vzdélavanych zaméstnancti tizce

spolupracuyji.

Dle Koubka (2015) vedouci pracovnici neustdle sleduji pracovni vykony svych
podfizenych, posuzuji, zda vyhovuji kvalifikaénim pozadavkim pracovni pozice
a podavaji personalistim navrhy na oblasti dalsiho vzdélavani. Dalsi ulohou nadfizené¢ho

je zhodnoceni vzdélavaci akce a posouzeni jeji ucinnosti.

Pracovnici personalniho oddéleni se zaméfuji na Cinnosti zahrnujici identifikaci
potieb vzdélavani, rozvoj managementu, planovani, pfipravu, organizaci a hodnoceni
udinnosti vzdélavani. AvSak u mnoha Cinnosti byva k dispozici vedouci pracovnik

vzdélavaného (Dvotakova, 2012).
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Vyznamnou roli hraje také motivace ke vzdélavani. Toho si jsou védomi Vodak
a Kuchar¢ikova (2011), ktefi upozornuji na dalsi ulohu personalniho utvaru
a jeho pracovnikd. Personalni utvar by mél zaméstnance dostate¢né motivovat

ke zdokonaleni a rozsifeni dovednosti, znalosti a schopnosti.

2.15 Systematicky proces vzdélavani

Systematické vzdélavani predstavuje opakujici se cyklus. Tento cyklus zahrnuje
identifikaci potfeby vzdélavani, planovani vzde€lani, realizaci a nasledné vyhodnoceni
vysledki vzdélavani. Pro systematické vzdélavani je charakteristicka jeho nepietrzitost,
kterou znazornuje nasledujici schéma (Bartonikova, 2010, Edersheim, 2008, Vodak

a Kucharcikova, 2011).

Schéma 1: Cyklus systematického vzdélavani

Identifikace
vzdélavacich
potieb

Vyhodnoceni Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace

vzdélavani

Zdroj: Bartotikova (2010)

Koubek (2015) vyzdvihuje pfednosti systematického vzdélavani. Jako ptiklad uvadi
zvySujici se odbornost zaméstnancti, formovani schopnosti dle potieb organizace,
navySeni produktivity prace, lepsi vztahy mezi pracovniky, zvySeni motivace
¢i zkvalitnéni vzdélavacich procesti. Kocidnova (2012) tyto vyhody doplituje

0 zefektivnéni vzdelavacich programu a klesajici naklady na jednoho pracovnika.

2.15.1 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potieby vzdélavani je prvnim krokem v cyklu a ¢asto byva povazovana

za krok nejkritictéjsi, jelikoZ jeji nasledky se prolinaji celym cyklem. Identifikace

se zakladda na shromazdéni informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti
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a dovednosti lidi v organizaci a nasledném porovnani s pozadovanou urovni téchto
faktori. Samotnd identifikace je velmi problematickou cinnosti, jelikoz kvalifikace
pracovnikil se té€Zce posuzuje. Nelze ji totiz kvalitné zmétit. V soucasné dob€ posuzujeme
uroven vzdélani podle dosazeného stupné Skolniho vzdélavani ¢i doby odborné praxe

(Bartonkova, 2010, Koubek, 2015).
Poti'eba vzdélavani

Potfeba vzdélavani vyplyva hlavné z pozadavki pracovniho mista. Casem se tato
poticba mize ménit kvili novym organizaénim ¢i jinym zménam. Piikladem muze
byt zavedeni nové technologie ¢i nova legislativa. Na tomto piikladu vidime, ze zdroje
potieb vznikaji pfi zmén€ bud’ vnéjsiho ¢i vnitiniho prostiedi spole¢nosti (Bartonkova,

2010).

Buckley a Caple (2004) se zaméFili na druhy téchto potieb a dé€li je na dvé skupiny.
Reaktivni potteby zaregistrujeme na pracovistich ihned. Projevuji se naptiklad poklesem
vykonu ¢i celé produkce. Zatimco proaktivni se vazou ke strategii spole¢nosti a planovani
lidskych zdroju.

Sbér udaju

Zjistime-li, ze dany problém muzeme pomoci vzdélavani eliminovat ¢i zcela
odstranit, zacneme sbirat a vyuzivat dal$i informace. Dvotakova (2012) tvrdi, ze velmi
Casto se personalisté zamétfuji na sbér tzv. primdrnich informaci, které ziskaji
diky rozhovoriim se zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Sekundarni data nalézdme
pii analyze vysledkl hodnoceni, ¢i z riznych reportd a podrobnych Setfeni. Diky tomuto

sbéru je organizace schopna udé¢lat si predstavu o soucasném stavu znalosti a dovednosti.
Oproti tomu Koubek (2015) rozdé€luje analyzované tidaje do téchto tii skupin:

e Udaje souvisejici s celou organizaci.
e Udaje o pracovnich mistech a ¢innostech.

e Udaje o pracovnicich.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) uvadi, ze potiebna data lze Cerpat naptiklad
ze strukturovaného rozhovoru, pozorovani, dotaznikd, ¢i z popisu pracovniho mista.

Sikyt (2014) dodavé, ze dilezitym podkladem se stavaji materialy soustavného
hodnoceni pracovnich vykond zaméstnancii a také popis pracovniho mista, organiza¢ni

struktura, vykonnostni normy, organizacni fad, strategie a cile podniku ¢i interni
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smérnice. Armstrong (2015) dopliiuje tento seznam o vysledky vzdélavani z predeslych

programu.
Rozbor ziskanych udaji

Po shromézdéni informaci dochézi kjejich vyhodnoceni. NejCastéji
se pti identifikaci vzdé€lavacich potfeb posuzuje pracovni vykon. Cilem analyzy téchto
informaci je nalezeni mezer ve vykonnosti a prvkl, kterymi se mezery projevuji.
Skute¢na troven vykonnosti se poté porovnava s pozadovanym standardem. Vznikne-li
tzv. vykonnostni mezera, vznikd potieba vzd€lavani. Hlavnim ukolem identifikace
je za pomoci vhodného planu vzdélavani tuto mezeru zredukovat ¢i pln€ odstranit (Vodak

a Kucharéikova, 2011, Koubek, 2015).

Vysledky identifikace nemusi slouZit pouze pro planovani vzdélavani. Lze je uplatnit
také pti vybéru dalSich pracovnikli, zhodnoceni pracovniho vykonu, tvorbé kariérniho

rozvoje a planovani dalsiho postupu (Bartotikova, 2010).

2.15.2 Planovani vzdélavani

Jsou-li spravné identifikovany potieby pro vzdélavani, je mozné vzdélavani zacit
planovat. Nastava tedy formovani konkrétni strategie a poté realizace sestaveného planu
(Bartonikova, 2010). Armstrong (2015) zduraziuje, Ze kazdy vzdélavaci plan by mél byt
tvofen individualng, nejlépe pracovniku tzv. na miru. Nutnd je také jeho aktualizace

a sledovani novych potieb vzdélavani.

JiZ béhem identifikace potieb vznikaji pfedbézné navrhy pland, které obsahuji prvni
ukoly, priority a také ndznaky potfebnych finan¢nich prostiedkd. Spojenim
vSech poZadavki a ukolli vznikne prvni podoba finan¢niho rozpoctu a casového

harmonogramu, ktery se detailné specifikuje (Koubek, 2015).
Vodak s Kucharcikovou (2011) d€li proces planovani do tii fazi:

e Pripravna faze — v této fazi dochazi ke specifikaci potieb, identifikaci ucastniki
vzdélavani a zdlraznéni hlavnich cild vzd€lavaciho programu. Cile slouzi
jako milniky pro kontrolu stavu a vysledkd. Je-1i plan ¢asove€ naro¢ny, stanovuji
se pro snazsi kontrolu dil¢i cile.

e Realizacni faze - Vv této Casti stanovujeme, jak bude vzdé€lavani uskutecnéno.

S ohledem na ucastniky se specifikuji techniky pro rozvoj a obsah vzdélavani.
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Pii vybéru zohleditujeme pocet ucastnikl, stanoviska podniku a navazani
spoluprace lektora s ucastniky.

e Faze zdokonalovani — je posledni fazi procesu planovani. Béhem ni prubézné
vyhodnocujeme jednotlivé etapy a porovnavame je S danymi cili. Dle vysledkt
hodnoceni navrhujeme prvky pro zdokonaleni procesu. Této faze se ucastni

organizatofi, lektofi, zaCastnéni zaméstnanci a jejich pfimi nadfizeni.
2.15.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani je treti ¢asti cyklu. Dle Armstronga (2015) vyzaduje realizace

tyto zasadni body:

e spravné zvolené cile vzdélavani;

e 7ajisténi vhodného prostiedi ke vzdélavani,

e vhodné zvoleny mix metod a pfistupt;

e systematicky a vyvazeny pftistup;

e precizni identifikace potfeb vzdélani a rozvoje;

e uspokojeni potieb vzdélavani diky rozmanité Skale metod vzdélavani a vycviku;

e zhodnoceni u€innosti zvolenych metod a procesi.

Stejnou myslenku nastinuje i Hronik (2007). Dodava, Zze 0 jeji uspéSnosti
je rozhodnuto jiz pii identifikaci potfeb vzdélavani. Je-li faze identifikace uspésna,
je vysoka pravdépodobnost, ze samotna realizace bude u¢inna. Avsak stejné tak muze

realizace znehodnotit predchozi dvé faze cyklu.

Armstrong (2015) poukazuje na fakt, Ze faze realizace vychazi z planovani.
Realizace je tedy zavisla na navrZzeném planu. S tim souhlasi i Vodak s Kuchar¢ikovou
(2011), kteti uvadi, ze realizace se skladd znékolika prvkl, které muzeme vidét

ve schématu 2.
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Schéma 2: Prvky procesu realizace vzdélavani

Motivace

Metody

Cile vzdélavani urcuji potieby vzdélavani. Obecné lIze fici, Ze cil definuje ¢innosti,

00

Zdroj: Vodak a Kucharéikova (2011)

které budou moci Gcastnici kurzu po jeho absolvovani vykonavat. Aby bylo vzdélavani

efektivni a cile splnitelné, je vhodné, aby:

e Ucastnici byli sezndmeni S cili vzdélavani jesté pred jeho absolvovanim;

o cile vychéazely ze strategii a cili celého podniku a zaroven byly soucasti
podnikového vzdélavani,

e byly cile dobfe méfitelné, vymezené, dosazitelné a Casové ohrani¢ené

(Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

Dal8im prvkem je program, ten musi byt sestaven tak, aby po jeho realizaci doslo
k trvalé zméné védomosti, dovednosti, nazort a postoji. Konkrétni vzdélavaci program
se sklada z ¢asoveho harmonogramu, obsahu, vhodné zvolenych metod a pomtcek. Déle
by mél byt v programu vyhrazen dostate¢ny c¢asovy prostor pro moznost zopakovani

a dofeseni ptipadnych nejasnosti (Vodak a Kucharcikova, 2011).

Klicovym prvkem Uspésné realizace je motivace. Mezi zakladni zdroje motivace
patii potieby, navyky, zajmy, hodnoty a vzory. Na kazdého ptisobi hnaci sily jinak, proto
je proces motivace tak naro¢ny. Nedostatecna motivovanost pracovniki ke vzdélavani
vede k nizsi efektivité vzdélavaciho planu. Proto s motivaci zaciname jiz pred zahajenim
vzdélavaciho programu. Pracovniky podporujeme i1 behem vzdé€lavacich aktivit

(Krninska, 2012, Urban, 2017).
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Metody vzdélavani vyplyvaji ze stanovenych cili vzdélavani a organizace
jako celku. K vybéru metody vsak neexistuje vhodny navod. Rozhodujicimi kritérii
jsou okolnosti ohledné ucastnikd, podniku a cili (Koubek, 2015). Vice informaci

Vv kapitole ,,Metody vzdélavani®.

Neodmyslitelnou soucasti jsou ucastnici, protoze pro n¢ se pieci vzdélavani
realizuje. Kazdému mize vyhovovat jiny styl uceni. Nékdo preferuje praktické ukazky
a zkusenosti, jiny dava prednost abstraktni diskuzi. V ramci provéfovani uspésnosti styla
uceni byly definovany ¢tyti zakladni styly, a to aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik.
Aktivisti preferuji aktivni styl a kratkodobé&jsi zalezitosti. Reflektor vétSinou stoji
Vv pozadi, sleduje ostatni, ptemysli o diisledcich a shromazd’uje velké mnozstvi informaci.
Teoretici upfednostiiuji zakladni principy, teorii, modely a systémy. Oproti tomu
pragmatici radi experimentuji a zajima je vSe, co je nové (Buckley a Caple, 2004,
Vodak a Kucharéikova, 2011).

Podstatnou soucasti vzdélavani jsou lektofi. Vyznamnou Silou lektora, kromé jeho
profesnich znalosti a dovednosti, je pii vzdélavani jeho slovni projev. Obsah projevu
by se mél zamétovat na cilovou skupinu, tomu odpovida i vhodné zvolena skladba slov.
Vyznamnym prvkem vnimani je pochopitelné intonace a dynamika mluveného slova.
Lektor by se mél naucit ovladat své télo a byt si védom, CO svymi gesty ostatnim sdéluje.

(Kazik, 2017).

Bartonkova (2010) zmifiuje ve fazi realizace i kalkulaci. Kalkulace je naro¢na na ¢as
aneni snadné ji spravné zhotovit. NejCastéji se V této problematice zminuji naklady
na lektory, pronajimané prostory, vyuku poskytovanou externimi dodavateli, parkovné,
pfepravu, ubytovani, stravu, ¢i cestovné. VéEtSinou je vycisleni pfinost ve spole¢nostech

vyzadovano, jelikoz se stava podkladem pro tvorbu rozpoctu na dalsi obdobi.

2.15.4 Hodnoceni vzdélavani

Jde o posledni prvek vzdélavaciho cyklu, jehoz cilem je shromaZzdit veSkeré
informace o vysledcich uplynulych vzdélavacich aktivit. Nejcastéji jsou vzdélavaci
programy zhodnoceny okamzité po jejich absolvovani, coz neni vZdy nejlepsi volbou.
Nepftiznivou roli hraji emoce, které mohou vysledky zkreslit. Proto byva v nékterych
ptipadech doporucen ¢asovy odstup. Neni vSak nastaveno Zadné pravidlo, které by urcilo

vhodnou dobu pro hodnoceni (Vodéak a Kucharc¢ikova, 2011).
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Dvoiakova (2012) vidi hlavni pfinos hodnoceni v ziskani zpétné vazby. Casto byva tento
krok velmi problematicky, jelikoz je v mnoha ptipadech obtizné ziskat kvalitni zpétnou
vazbu, skterou by se dalo dale pracovat. Belcourt a Wright (1998) navic tvrdi,
ze hodnoceni a jiz zminéna zpétna vazba zajisStuje moznost urcit silné a slabé stranky
vzdé¢lavacich aktivit, identifikovat komu vzdélavani ptineslo nejveétsi prospéch a utvrdit
divéru a pozici nastaveného systému firemniho vzdélavani. I proto by mélo personalni

odd¢leni spolecnosti znat ndzory tcastnikd.

Siky¥ (2014) pohlizi na hodnoceni jako na velmi problematickou &innost. Vysledky
vzdélavani lze pouze pracné zméfit a Casto se u zaméstnanci mohou projevit
az S odstupem casu, nekdy az s velkou casovou odmlkou. S timto tvrzenim souhlasi
také Koubek (2015), ktery zduraziuje inaro¢nost stanoveni trovné kvalifikace

a nabytych znalosti. Diky témto faktorim nelze pfesné urcit, jak se tento stav zménil.

Bartonkova (2010) zdaraziiuje vyznamnost principd, dle kterych by mélo
byt hodnoceni provadéno. Zasadni je napldnovat hodnoceni jiz béhem identifikace
vzdélavani a stanoveni cilli, nasledné¢ by mély byt zvoleny vhodné metody hodnoceni
a také vymezit obsah, jenz bude hodnocen. Ve vétSin€ firem totiz neni hodnocen pouze
obsah vzdélavaci aktivity, ale také organizace vzdélavaci aktivity, lektofi, poskytnuté
studijni materialy, prostiedi, asamotnd realizace. S ¢asnym nastavenim systému
hodnoceni souhlasi i Armstrong (2017), ktery doporucuje nastavit zakladni pravidla
béhem faze planovani.

Jelikoz podnik uvazuje o prostiedcich vlozenych do vzdélavani jako o investici,
je logické, Ze chce, aby se mu vlozené prostiedky vratily. Spole¢nost zjistuje navratnost
vloZzenych investic a porovnava piinosy s vlozenymi naklady. V mnoha piipadech

se porovnava stanoveny cil se skute¢né dosazenymi vysledky (Vodak a Kucharc¢ikova,
2011).

Diivody pro hodnoceni

Prokopenko a Kubr (1996) udava hned ¢tyfi divody pro hodnoceni, Které jsou

zobrazeny v nasledujicim schématu.
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Schéma 3: Duvody pro hodnoceni vzdélavani

VAN

( N\ )
Ugeni Zdokonalovani

\_ I\ J

( N\l )
OvéFovani Kontrolovani

\_ /I J

Zdroj: Prokopenko a Kubr (1996).

Ovérovani slouzi ke zhodnoceni pfinosu a efektivnosti jednotlivych kurzi. Hodnotit
vzdélavani mizeme i b&éhem jeho probihani. K tomu pouzivame kontrolu, kterou
zamétujeme hlavné na lektory a praktiky pouzivané béhem vzd€lavaciho programu.
Dalsimi diivody jsou uceni a zdokonalovani. Tyto divody se vztahuji k samotnym
ucastnikiim vzdélavacich kurzi.. Spolecnosti se snazi kurzy neustdle zdokonalovat

a mnohdy jsou zdrojem inspirace pravé ucastnici kurzt (Prokopenko a Kubr, 1996).
Kritéria hodnoceni

VétSinou jsou kritéria rozdélena na vnitini a vnéjSi. Vnitini Kritéria se vztahuji
Kk obsahu programu. Pfikladem jsou bezprostfedni reakce Ucastnikii po vzdélavacim
programu. Vnéjsi Kritéria souvisi s cilem celého programu. Hodnoti se vykon, nartist
prodeje ¢i stav nakladi. Nevyhodou téchto kritérii je jejich problematicka méfitelnost.
Déle nelze fici, zda zména nastala pravé diky absolvovanym vzdéldvacim aktivitam

(Koubek, 2015).
Metody vyhodnocovani

Diky rozmanitosti kritérii existuje 1 velké mnozstvi metod pro vyhodnocovani
vysledki vzdelavani. Nejjednodussim je jiz zminéné porovnavani vysledkli vstupnich
a zavérecnych testl. Mén¢ vhodnou metodou je pozorovani vzdélavaciho procesu,

kdy hodnotime zvolené vzdélavaci metody a postupy. Jindy lze piinos vzdelavani
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zhodnotit pomoci ekonomickych ukazatell. Zjistuje se napiiklad, jak se zménila

produktivita prace, zmetkovitost, ¢i zda doslo k poklesu nékladt (Koubek, 2015).

Jako vS§e ma 1 hodnoceni své vyhody a nevyhody. Nevyhodou se mtize zdat naro¢nost
sbéru potfebnych dat a informaci, které byvaji souzeny hlavné subjektivné. Navic jsou
tyto aktivity casové velmi naro¢né a je pii nich potieba velkého mnozstvi osob (lektofi,
ucastnici vzdélavani, management), coz pochopiteln¢ zvySuje naklady na tyto Cinnosti.
Vyhodou je zvyseni efektivity podniku. Diky hodnoceni se Géastnici citi vice odpovédni

za vysledky spole¢nosti a nasledné zvysuji osobni i profesni riist (Armstrong, 2017).

2.16 Metody vzdélavani

Efektivnost a UspéSnost vzdélavani zajisti také jeho spravné zvolend metoda.
Vhodnost pouzit¢ metody posuzujeme vzhledem k potiebé vzdélavani, jeho cili,
Gcastnikam atd. Nelze ur¢it nejlepsi univerzalni metodu pro vzdélavani (Sikyt, 2016).
Podle Belcourta a Wrighta (1998) se metody nejcastéji prolinaji a navzajem stfidaji.
Spole¢nosti  vyuZzivaji pii vzdélavani Sirokou Skalu metod. Nejcastéji se deli
na dv¢ zakladni skupiny, a to na metody pouzivané na pracovisti a metody pouzivané

mimo pracoviste.

Metody praktikované primo na pracovisti (on the job) se vyuZivaji predevsim
na pracovnim misté¢ vzdéldvaného a pii béZznych pracovnich ukonech. Mluvime
pfedevSim o neformalnim vzdé&lavani, i kdyz dilezité postaveni zde maji i liniovi
manazefi. K témto metoddm nalezi instruktaz pti vykonu préce, rotace prace, koucovani,
counselling, asistence, pracovni porady, povéfovani ukoly a mentoring. (Armstrong,
2015, Koubek, 2015, Sikyt, 2016).

Metody praktikované mimo pracovisté (off the job) jsou hojnéji uplatiiovany
u specializovanych pracovnikii a manaZeri. Nutno podotknout, Ze metody mimo
pracovisté jsou vhodné napiiklad 1 pro femeslnické profese, jelikoZ jsou mnohdy
znazornény praktické piiklady. K metodam mimo pracovisté se fadi prednaSka, seminar,
demonstrovani, piipadové studie, workshop, brainstorming, hrani roli a outdoorové

aktivity (Armstrong, 2015, Koubek, 2015, Siky#, 2016).

Zvlastnimi ptipady jsou metody, které lze praktikovat jak na pracovisti, tak mimo

néj. Ptikladem mize byt e-learning (Armstrong, 2015, Koubek, 2015).
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2.16.1 Instruktaz pri vykonu prace

Instruktdz je mnohdy uplatiiovdna pii nastupu nového pracovnika ¢i pii zauceni
nanové pozici. V téchto situacich je tato metoda nejjednodussi formou, kdy zkuSeny
pracovnik predava informace a predvadi zavedené pracovni postupy zaucovanému
zaméstnanci. Ten si diky nazorné ukéazce osvoji pracovni postup a poté je schopny
jej samostatné¢ pouzivat. Hlavni prednosti je jednoduchost a rychlost, s kterou
se pracovnici uci. Dal§im pozitivem miize byt navazani ¢i utuzeni pracovnich vztahi.

Nevyhodu spatfujeme Vv kratkodobém piisobeni (Koubek, 2015).

2.16.2 Asistovani

Asistovani je velmi oblibenou metodou. Vzdélavany pracovnik je pfifazen
Kk profesn¢ starSimu a vykonava snim piidélené pracovni ukoly. Pti plnéni tkoll
se vzdélavany uc¢i pracovnim postupiim, které pozdéji vykonava samostatné¢. Mnohdy
tuto metodu firmy praktikuji pfi zau€eni novych pracovnikii u manuélnich ¢innosti. Hojné
je vyuzivéna i u vedoucich pracovniki, ktefi tento proces absolvuji zpravidla delsi dobu.
Existuje zde i pravdépodobnost osvojeni si Spatnych ¢i nevhodnych pracovnich postupti.
Zaroven disponuje vzdelavany informacemi pouze od jednoho pracovnika, ktery mize

potlacovat kreativitu (Koubek, 2015).

2.16.3 Povéreni ukolem

Povéfeni tkolem navazuje na asistovani a zpravidla jde o posledni fazi této metody.
Vzd¢lavany pracovnik je povéfen urcitym tikolem, ktery by mél byt za danych podminek
schopen splnit. Zde se uz pracovnik rozhoduje samostatné a je pfi pracovnich ¢innostech
pouze pozorovan. Provede-li tikol Spatné, hrozi ztrata ditvéry nadfizenych pracovnikil

a snizeni urovné sebevédomi vzdélavaného (Koubek, 2015).

2.16.4 Rotace prace

Bé&hem rotace prace si pracovnik zpravidla vyzkousi za urcity ¢asovy Usek hned
nekolik pracovnich mist ¢i pozic. Nejcastéji je tento systém vyuZzivan pii nastupu nového
pracovnika ¢i pii zauceni na jiném misté. Vyhodou této metody je zapracovani
se a osvojeni si nékolika pracovnich ¢innosti a postupi. Navic se pracovnik lehceji

orientuje v organizaci spolec¢nosti (Muzik, 2017).
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2.16.5 Simulace

Uplatnovanou metodou je také mechanicka simulace, pii které jsou ucastnikiim
k dispozici hlavni rysy pracovni situace. Klasickym piipadem nynéjsi doby
jsou pocitatové simulace (Werther a Davis, 1992). Béhem simulaci maji ucastnici
moznost se ucit ze zkuSenosti. AKtivni ucast, pouziti znalosti a dovednosti tvori dalsi
ptinosy této metody. Ugastnici si v§ak mohou v prib&hu osvojit $patné navyky a postupy,
¢i klast velky daraz pouze na vitézstvi, diky kterému se mohou snazit S ostatnimi

manipulovat (Belcourt a Wright, 1998).

2.16.6 Koudink

Je zalozen na principu vedeni jedinct tak dlouho, dokud cile nedosahnou samostatné.
Pracovnik se rozviji pod vedenim kouce. Zarukou dosazeni efektivnich vysledkt jsou
dobré vztahy mezi kouCem a koucovanym. Tento partnersky vztah zaloZeny
na spoleéném cili, se zakladd na stoprocentni divére a pocitu jistoty. Kou€ pouziva
specifické prosttedky a styl komunikace a zaroven je kou¢ovanému oporou a dostatecnou
motivaci. Nemél by také zapominat na poskytnuti zpétné vazby, diky niz je koucovany
schopny lépe vnimat realitu, a tudiz se rychleji rozvijet (Dankova, 2015, Whitmore, 2009,
Sikyt, 2014, Horska, 2009).

Koucink miize byt individudlni ¢i skupinovy. V rdmci individudlniho koucinku
je koucovanému vénovana plnd pozornost. Zatimco tymovy koucink slouzi k rozvoji
skupin. Jedinec si je védom sam sebe, ale také vi, jakou ulohu ma v tymu (Mohauptova,
2013). Rosinski (2009) upozorfiuje i na dualezitost multikulturniho prostredi, které

je pii koucovani brano v potaz.

2.16.7 Mentoring

Pojem koucovani se ¢asto zaménuje S mentoringem Obvykle dochazi k mentoringu
pii nastupu nového pracovnika, ¢i pokud je pracovnik ptfidélen na novou pozici. Mentor
je odbornikem v urcité oblasti a zarover je to clovek, ktery umi piedavat zkusenosti, radi
pracovnikovi pii pracovnich ukonech a pomaha mu si osvojit znalosti a dovednosti
potfebné k dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu. Podstatnym zdrojem rozvoje
je také zpétna vazba, kterou mize poskytovat nejen mentor, ale i manazer ¢i kolegové
(Edersheim, 2008, Sikyt, 2012).
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2.16.8 Porada

Porada muze byt velmi efektivni metodou. Je-li provadéna spravng, stava se zdrojem
informaci a osobniho rastu. Jednotlivi ucastnici porady maji své role. Dulezitou roli
zastava Facilitdtor, ktery urcuje, jaky bude mit porada pribéh. Zodpovédny za vyteSeni
stavajicich problému vétSinou byva tzv. Prezentujici. Zpravidla je to ¢lovek, ktery oplyva
mnozstvim informaci, jez pfedava ostatnim ucastnikiim, prerozdéluje tkoly a zodpovida
za kone¢na rozhodnuti. Vyznamnou osobou je také Zapisovatel, ktery zaznamenava
dilezité informace. Ucastnici diskuze jsou posledni ¢lankem porady. Jejich optimalni
pocet se udava v rozmezi Sesti az osmi. Takovyto pocet zajisti rGznorodost ndzort

a namétu a aktivni zapojeni vSech ucastnikd (Kanakova, 2008, Plaminek, 2007).

2.16.9 Benchmarking

Benchmarking jako takovy je nastrojem strategického managementu. Jedna
zmoznych definic fikd, Ze benchmarking je proces, béhem né&hoz identifikujeme,
poznavame, piebirame a ptizplisobujeme fungujici praxi a procesy jakékoliv spolec¢nosti.
Organizace tak mize zvySovat svou vlastni vykonnost. Diky benchmarkingu podnik
poznava a zaroven se u¢i pouzivanym postupiim ostatnich organizaci, zjist'uje know how
a postupné jej implementuje ve svém podniku. Benchmarking v sobé ukryva velky
potencial, je to neustaly proces, ktery vede k nastoleni zmén ve spolecnosti (Nenadal,
Vykydal, Halfarova, 2011). Muzik (2017) uvadi rizné druhy benchmarkingu. Nejcasté;jsi
formou je benchmarking zaméfeny naprodukty ¢i na procesy. Vysledkem
benchmarkingu je zpravidla tzv. ,,Best Practice, tj. pouziti nejlepSiho osvéd¢eného
postupu ¢i procesu. VSechny tyto prvky lze vyuzit i pfi podnikovém vzdélavani (Muzik,
2017).

2.16.10 Prednaska

| v dnes$ni dob¢ technickych vymozenosti maji prednasSky v metodach vzdélavani
stale své misto. V mnoha piipadech vyuZivame pfednasku jako doplitkovou metodu.
Hlavnim prvkem ptednasky je fe¢ prednasejiciho, ktery pii vykladu vyuziva Gstni
I pisemné prostiedky, pomoci nichz se snazi navazat komunikaci s posluchaci. Béhem
prednasky dochazi k pfenosu teoretickych 1 praktickych informaci a dochazi
tak ke zdokonaleni védomosti. Pfednaska se muze skladat znékolika prvki.

Mezi néz patii vyklad, anekdoty, diskuse, ptiklady a otazky (Prokopenko a Kubr, 1996).
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Hlavni vyhodou je osobni kontakt pfednasejiciho a posluchaci a snadno lze predat
velké mnozstvi informaci. Nevyhodu mohou nécktefi spatfit v jednosmérnosti

této metody, ktera nepodporuje motivovanost ucastnika (Prokopenko a Kubr, 1996).

2.16.11 Seminar

Seminaf rozsifuje prednasku o diskuzi. Stale probiha vyklad skolitele, ktery predava
posluchacim podstatné informace. Nésledné diskuze se ti€astni vSichni posluchaci. Diky
tomu se zvySuje jejich motivace a mnohem snadnéji si osvoji a zapamatuji ziskané

znalosti a dovednosti (Sikyt, 2014).

2.16.12 Piipadové studie a simulace

Ptipadové studie jsou hojné vyuzivany hlavné u rozvoje vrcholovych pracovnikil
a manazeru. V praxi jde o skutecné ¢i vymyslené redlné organizacni problémy, které jsou
predlozeny k feseni skuping. Ucastnici pak maji k dispozici dostatek ¢asu na analyzu
a predlozeni ndvrhi feseni. Kvalitné sestavené problémy napomaéhaji rozvijet analytické
mysSleni. Simulace napomdhd ucastnikiim pochopit reakce a odpovédi. Simulace
se vice zakladaji na intuici a chovani aplikované v nastalych situacich (Prokopenko

a Kubr, 1996).

2.16.13 Brainstorming

Brainstorming byva leckdy zminovan v souvislosti s pfipadovymi studiemi. Béhem
této aktivity kazdy z u€astnikli skupiny podava navrhy na feSeni urcitého problému. Tento
navrh miize uvést jak v pisemné, tak v ustni podobé. Zadané jsou kreativni myslenky
anapady. Jakmile pfedstavi UCastnici sv€é navrhy, nastava Cas na diskuzi, béhem
niz spolecné vyberou nejvhodné;si feSeni. Nejvetsi prednosti je nastoleni hned nékolika
napadli moZnych feseni stanoveného problému od velkého poctu ucastnikl a velka mira

kreativity (Koubek, 2015).

2.16.14 Demonstrovani

Béhem tzv. demonstrovani jsou jeho Uc€astnikiim pfedavany znalosti a dovednosti
prostiednictvim vhodnych ndzornych piikladt. Tato metoda vzdélavani je zpravidla

praktikovana na vzorovych &i realnych pracovistich (Sikyt, 2016).

25



2.16.15 Counselling

Counselling je metodou, kterd Cerpd ze vzajemného konzultovani a ovliviiovani.
Pti této metodé se vzdélavany stava aktivnim ,,prvkem®. Pfedkladéa své navrhy a podnéty
k feSeni problému, K pracovni Cinnosti a k samotnému procesu vzdélavani lektorovi,
ktery je snim nasledné prodiskutuje. Vidime zde tedy i zpétnou vazbu. Jakousi

nevyhodou této metody je jeji velka ¢asova narocnost (Koubek, 2011).

2.16.16 Workshop

Workshop tadi Koubek (2011) k ptipadovym studiim. Podtrhuje skupinové feseni
nastoleného modelového, avsak v praxi realného, problému. Ugastnici jednoho
workshopu by méli mit spole¢né zaliby a potfebné zkuSenosti. Modelovy problém
tito uCastnici tesi pii spolecné diskuzi, kdy kazdy mize vyjadfit svlij nazor k dané
problematice. K vyhodam této metody patii rozvijeni vztahd, tymova spoluprace

a predavani zkusenosti. K nevyhoddam fadime ptfedevsim naro¢nou ptipravu.

2.16.17 Hrani roli

K hrani roli podnik pfistupuje, chce-li rozvijet praktick¢é dovednosti ucastnikd.
Béhem této metody vyuziji svou kreativitu, aktivitu a samostatnost. Avsak pfiprava
roli je ¢asove i organiza¢né naro¢na. Kazdému z Gcastnikd je pfifazen urcity scénar, ktery
jim poskytuje vétsi ¢i menSi prostor pro rozvoj. Zaroven fe$i ucastnik nastolenou
problematickou situaci. Metoda slouzi k osvojeni socialnich navykt a vlastnosti

(Koubek, 2015).

2.16.18 Outdoorové aktivity

Je vSeobecné znadmo, Ze vétSinu naSich poznatkii a znalosti tvofi naSe vlastni
zkuSenosti. Tyto poznatky jsou dobfe, a predev§sim na dlouhou dobu zapamatovatelné.
| diky témto faktim vznikla tzv. zaZitkovy pedagogika, do které spadad i outdoorovy
trénink. Ugastniky téchto aktivit byvaji &asto manaZefi stiednich a vyssich trovni véetng
generalnich postll. Ti maji moZnost zic€astnit se riznych aktivit mnohdy realizovanych
pfimo v pfirode€. VétSina outdoorovych tréninki je zalozena na zaziti ,,nerealné readlnych*
situacich, vykroCeni z komfortni zony ucastnikli, dostate¢né rozmanitosti programu
a individualn& nastavené hranici tispéchu. Ugastniky téchto tréninki ekaji iniciaéni hry,
skupinové kreativni tkoly, lanové piekazky, ¢i outdoorové sporty, ke kterym patii

naptiklad skalni lezeni, rafting a orienta¢ni béh. Hlavnimi pfednostmi této metody jsou
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vysoka mira zapamatovani, snadnd nazornost, atraktivnost a moznost rozvoje (Koubek,

2015, Svatos a Lebeda, 2005).

2.16.19 E-learning

E-learning stavi mnoho autorii na pomyslnou hranici mezi vzdélavanim na pracovisti
a mimo n¢j. Vyuzivani modernich informacnich a komunikac¢nich technologii totiz
umoznuje obé zminéné formy. V mnoha ptipadech tato forma pouze dopliuje face to face
pro celkové vzdélavani, ¢i pouze pro doplnéni vhodnych casti a informaci. Vyhodou je
moznost prizpisobit vzdélavani zaméstnanci na miru a zna¢na mira flexibility. VétSina
autor si ceni rozmanitosti a atraktivnosti, kterou zajistuji obrazky, grafy, videa a texty.
E-learning vSak nelze praktikovat pfi rozvoji mékkych dovednosti. Pracovnici musi byt

dostate¢né motivovani, aby tuto metodu piijali (Armstrong, 2015, Siky¥, 2016).

27



3 Cil a metodika

3.1 Cil

Cilem diplomové prace je specifikace stavu vzdelavani zaméstnanc ve vybrané
organizaci a navrzeni novych postupt a ptipadnych zmén v ramci fizeni lidskych zdrojt.
Za ucelem naplnéni tohoto cile byla provedena analyza anésledné zhodnoceni
soucasného systému vzdelavani zaméstnancli ve zvolené organizaci. Zkoumany byly
principy uplathované pfi identifikaci, planovani, organizaci, realizaci, hodnoceni
vzdélavani a veskeré procesy spojené S podnikovym vzdélavanim. Vybranou organizaci
pro vyzkum se diky ochot¢ ke spolupraci a dostupnosti potiebnych udaju stala jihlavska

spole¢nost Marelli Automotive Lighting Jihlava (Czech Republic), s. r. o.

3.2 Metodika

Prvni ¢ast prace obsahuje teoretické znalosti orientované na problematiku systému
vzdélavani. Tyto informace byly Cerpany z odborné ceské i zahrani¢ni literatury.
Diky rozmanitosti zdroja, lze spatfit rizné pohledy autord. Objasnény jsou zéakladni
pojmy spojené se vzdélavanim i pojmy zaméiené na lidské zdroje. Dale prace obsahuje
poznatky o oblastech a subjektech vzd€lavéani, 0 systematickém procesu vzdélavani,
¢i 0 uplatnovanych metodach. Prostudovani odborné literatury se stalo pokladem

pro praktickou ¢ast prace.

Uvod praktické &asti prace se soustiedi na podrobnou charakteristiku zvolené
spolecnosti. Nechybi informace o oborovém zaméfeni organizace, specifikaci
zaméstnancl, Uloze persondlniho utvaru a pochopitelné jeho organizacni struktura.
Poté se prace zamétuje na analyzu soucasného stavu firemniho vzdélavani. Nejprve
jsou predstaveny programy a systémy, které umoziuji evidenci a spravu nastavenych
procesti. Nasleduje popis identifikace vzdéldvacich potieb, planovéani, organizace,
realizace a zhodnoceni vzdélavacich aktivit. Pii analyze téchto ¢innosti byly informace
zaznamenavany zejména diky prostudovani vnitropodnikovych dokumentii a smérnic.
Dulezitym zdrojem cerpani se staly rozhovory s pracovniky personalniho odd¢leni,

ktefi se firemnim vzdélavanim zaobiraji.

Nasledoval kvantitativni vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni. Cilem bylo zjistit,
jak soucasny systém firemniho vzdélavani vnimaji a hodnoti jeho Gc¢astnici, tedy samotni

zaméstnanci podniku. Tuto metodu jsem zvolila z divodu moZnosti osloveni velkého
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mnozstvi respondentll a také pro pohodli respondentii. Dotaznikové Setieni je pro
dotdzané Casové nendrocné a zaroven jim poskytuje urcitou formu anonymity, jelikoz
Vv dotazniku nebyly pozadovany zadné osobni udaje. Navrzeny dotaznik byl nejprve
schvalen pracovnikem personalniho oddéleni a nasledné distribuovan do jednotlivych
stiedisek spolec¢nosti. Celkem bylo béhem ledna a tnora roku 2020 piedano 500
dotaznikd, z nichz bylo adekvatné¢ vyplnéno a vraceno 424. Vzhledem k celkovému
zastoupeni pozic ve spole¢nosti bylo 70 % dotaznikt distribuovano do vyrobni ¢asti
podniku. Zbylych 30 9% obdrzeli technickohospodaisti pracovnici zastoupeni

»kancelaiskymi® jedinci.

Dotaznik byl sestaven z 19 otazek. Uvodni otizky dotazniku jsou spise
demografického razu. Nasledovaly otazky tykajici se soucasného stavu vzdélavani
a nastolenych principi, jez jsou v podniku v ramci firemniho vzdélavani aplikovany.
Tyto otazky byly orientovany na oblast spokojenosti se souasnym stavem vzdélavani
ve spole¢nosti, zhodnoceni pracovni ¢innosti internich lektord spolecnosti, ¢i motivace
ke vzdélavani. Pievazovaly hlavné uzaviené otazky, kdy méli dotazani moznost volby
z ptedem dané nabidky. U nékterych otazek mohli vybrat i vicero odpovédi. K dispozici

byly i dvé oteviené otazky, kde se dotazani vyjadfili k pfedlozené problematice.

Smyslem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak firemni vzdélavani vnimaji
jeho tucastnici. Zda jsou se soucasnym systémem spokojeni, ¢i jim v nabidce chybi urcité
kurzy, jaka Skoleni povazuji za pfinosna, zda pocit'uji od vedoucich pracovniki motivaci
ke vzdélavani, jak jsou spokojeni s internimi lektory a dal§i. Vysledky dotaznikového
Setfeni byly vyhodnoceny za pomoci tabulkového procesoru Microsoft Excel. Vysledky
téchto odpovédi jsou kvuli ptehlednosti vyobrazeny v podobé grafi s procentualnim
vyjadienim.

Vybrané otazky byly dale testovany pro statistickou analyzu dat. Statisticka analyza
spoCiva ve zvoleni ptihodnych hypotéz, které byly nasledné ovéfovany piislusSnymi
statistickymi metodami. Pro sestaveni pifihodnych hypotéz byly pouzity vysledky
konkrétnich otazek z dotaznikového Setfeni. Zprvu byly stanoveny hypotézy, které
byly nasledné testovany na stanovené hladin€¢ vyznamnosti o = 0,05. Zatimco nulova
hypotéza (HO) ptedpokladala nezavislost zkoumanych dat, alternativni hypotéza
(HA) tento fakt vyvracela. O vysledcich testovani rozhodla vysledna hodnota ukazatele
p-value. Pii statistické analyze byl konkrétn¢ pouzit Shapiriv-Wilkdv test normality

a Fisheruv exaktni test.
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Testy normality slouzi k ovéfeni prfedpokladu, ze rozdéleni ziskanych dat lze povazovat
za normalni. V diplomové praci byl pouzit Shapirav-Willklv test, ktery se vyuziva
pro testovani hypotézy, jez tvrdi, ze zvoleny vybér dat pochazi z normalniho rozlozeni.

Bilkova (2009) uvadi obecny postup pro testovani normality:

e Volba testu.
e Formulace hypotéz.
e Vypocet pottebnych hodnot.

e Zhodnoceni vysledkl a formulace zavéru.
Pro testovani normality bylo vyuzito programu Statistica.

Po ovéfeni normality byly ovéfeny stanovené hypotézy, které byly testovany
Fisherovym exaktnim testem. Fisheriv exaktni test slouzi k ovéfeni nezavislosti.
Pro vypocet tohoto testu byly u vybranych hypotéz vytvotfeny kontingencni tabulky
o0 velikosti 2x2, diky nimz mohla byt stanovena vypovidajici hodnota p-value. Je-li
vysledné p-value u Fisherova exaktniho textu < a, pak lze stanovenou hypotézu
0 nezévislosti zamitnout (Spellman, 2014). Veskeré ukony statistické analyzy

byly provedeny pomoci tabulkového procesoru Microsoft Excel.

Diky vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a mohly byt navrzeny pfipadné zmény,
které by mohly slouzit jako urcita forma inspirace ke zlepseni a zefektivnéni soucasného

stavu firemniho vzdélavani organizace.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Marelli Automotive Lighting Jihlava (Czech Republic), s. r. o. je zahrani¢ni
spole¢nostni a v soucasné dobé nejvétsim vyrobcem svétlometd v Evropé. Marelli
Automotive lighting jako celek ma Sirokou zékladnu po celém svété. Pobocky spolec¢nosti
nalezneme hned ve 30 méstech na 4 kontinentech svéta. V Ceské republice sidli
spolecnost Marelli Automotive lighting v jihlavské primyslové zoné. Hlavnim sidlem
je zavod na Pavové, kde je umisténa sériova ¢ast vyroby, oddéleni piedvyroby, oddéleni
vyvoje a veSkeré administrativni zazemi spole¢nosti. Druhy zavod se nachazi v nedaleko
vzdalené Stritezi, kde se vyrabi LED moduly a ndhradni dily. Vyznamnou roli hraje
oddéleni vyvoje, které je druhé nejvétsi v ramci celého Marelli Automotive lighting.
Pracovnici tohoto oddéleni se podileji na kompletnim zpracovani nejmodernéjSich
pfednich svétlometl pro ptedni vyrobce automobilli. Hlavnimi zdkazniky spolecnosti
jsou BMW, Volkswagen, Skoda, Renault, Honda, Peugeot ¢i Audi. Celkove
se za rok vyrobi okolo 4,5 milionu svétel, na jejichz vyrobé se podili zhruba 2 300

zameéstnancu.

4.2 Zaméstnanci

K bieznu roku 2020 spole¢nost zaméstnavala celkem 2345 zaméstnancti, z toho
je pracovné aktivnich 2209. Zaméstnanci, ktefi Cerpaji matefskou ¢i rodicovskou
dovolenou jsou vedeni v neaktivnim stavu. Jako ve vétsing takto velkych firem i jihlavska
organizace spolupracuje s agenturami, které zajist'uji nabor zejména pro délnické pozice.
Diky nyngjsi situaci na trhu prace nabird organizace pracovniky na délnické pozice
I v zahrani¢i. Lze fici, ZeV organizaci funguje multikulturni prostiedi, jelikoz
zde nalezneme pracovniky napfiklad ze Srbska, Ukrajiny, Bulharska, Mongolska,
Slovenska, Gruzie a z dalSich zemi. Jejich pfehled je uveden v tabulce 1. Diky
narodnostni rozmanitosti je fada procesi a komunikace nc€kdy velmi obtizna,
proto se ve firme¢ vyskytuji ,,koordinatofi“, ktefi vystupuji v roli ptrekladateld a snazi

se komunikac¢ni bariéru zmirnit ¢i zcela odstranit.
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Tabulka 1: Pfehled zahrani¢nich pracovniki

Zemé Poéet, ] Procentuéllrli
pracovnikiu zastoupeni
Srbsko 228 50 %
Ukrajina 64 14 %
Bélorusko 2 0%
Bulharsko 77 17 %
Australie 1 0%
Francie 1 0%
Italie 2 0%
Gruzie 18 4 %
Mongolsko 12 3%
Rumunsko 2 0%
Ruska federace 4 1%
Slovenské republika 34 7%
Arménska republika 1 0%
Mad’arské republika 9 2%
Moldavska republika 5 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Daéle lze zaméstnance rozd¢lit dle jejich pozic. Spole¢nost ma tti zakladni rozliseni,
ktera jsou znazornéna v grafu 1. Pracovnici, ktefi se pifimo podileji na vyrobé
(napt. montazni délnici) jsou zafazeni do tzv. kategorie DIR. Do této pracovni kategorie
je zafazeno 1421 pracovnikl. Pracovnici, ktefi se na vyrobé podili nepiimo
(napt. navaze¢i ¢i skladovi délnici) spadaji do kategorie INDIR. Kategorie INDIR
je zastoupena celkem 291 zaméstnanci. Posledni kategorii jsou THP (technicko-
hospodarsti pracovnici). Do této skupiny patii administrativni pracovnici, kterych
je ve spole¢nosti celkem 628. Z grafu 2 je patrné, Ze v organizaci pievlada zastoupeni
muzi, kterych zde pracuje 1462. Zeny jsou zastoupeny 878 pracovnicemi. Dal§im
zkoumanym demografickym faktorem byla tiroven dosazeného vzdélani. Nejpocetnéjsi
skupinou jsou pracovnici, ktefi maji stfedni odborné vzdé€lani s vyucnim listem
(818 pracovniki). Stiedni odborné s maturitou uvedlo 733 pracovnikil, zakladni vzdélani
reflektovalo 257 ohlast, na vysokoskolské vzdélani dosahlo 459 lidi. Vyssi odborné
vzdélani uvedlo pouze 78 zaméstnanci. Udaje o dosazeném vzdélani pracovnikil byly

cerpany z databaze spolecnosti. Tyto tdaje jsou zobrazeny v grafu 3.
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Graf 1: Rozdéleni pracovniki dle pozic Graf 2: Zastoupen muzi a Zen

= DIR H Zeny

H INDIR = Musi

uTHP

Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3: Dosazené vzdélani pracovniki

B Zakladni
B Stfedni odborné s vyucnim listem
i Stredoskolské s maturitou

B Vyssi odborné

H Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Personalni oddéleni

Na personalnim oddéleni nyni pracuje 11 pracovnikd na hlavni pracovni pomér
a 2 praktikanti na DPP. Hlavni pracovni ¢innosti personalistli je nabor a ziskavani novych
pracovnikli, planovani adaptacniho planu a néslednd péce o zaméstnance. Mzdové
pracovnice maji na starost kompletni zpracovani mzdové agendy. V useku controllingu
je pouze jeden pracovnik, ktery zpracovava reporty pro vrcholovy management, zamétuje
se na problematiku fluktuace a nov¢ také nastaveni nové organizacni struktury podniku.
Poslednim ¢lankem personalniho oddé€leni je pracovnice, které se zaobira interni
komunikaci. Kromé tvorby letackl, organizace volnocasovych aktivit potfadanych
spolenosti a jazykového vzdéldvani ma na starost 1 veSkeré benefity, které
Jsou zaméstnancum poskytovany. Diky organizaénim zménam byl usek vzdélavani
zvelké cCasti zrusen a vzdé€lavaci aktivity jsou nyni caste¢né v rukou pracovnice
pro interni komunikaci, personalisti a ¢aste¢n€ se na organizaci podili také praktikant.
Na vsechny tyto ¢innosti dohlizi manazer odd¢leni, ktery je podiizen generalnimu rediteli

spolecnosti a manazerce HR pro usek sttedni Evropy.

Jak jiz bylo zminéno, na persondlnim oddéleni pracuji také dvé praktikantky. Jedna

vypoméha useku mzdovych uéetnich. Ukoly a pokyny ji pfedava piimo vedouci
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mzdového tseku, ale zodpovédna je predevSim manazerovi celého odd€leni. Naplni
jeji prace je kompletni podpora vSech mzdovych referentek, napi. sprava podkladi
pro mzdovou uzavérku, kontrola vystupi mzdové uzavérky, béznéd administrativa
atak dale. Druha praktikantka vypomaha personalistim a zaméfuje se zejména
na problematiku vzdélavani, dale pak také vypomdha pii otevienych vybérovych
fizenich, s evidenci zaméstnancu a také s béznou administrativou. JelikoZ v tomto useku
neni jmenovany zadny vedouci, zodpovida se pfimo manazerovi odd¢€leni. Organizacni

strukturu personalniho oddéleni mtizeme vidét v nasledujicim schématu.

Schéma 4: Organizacni struktura personalniho oddéleni

Vedouci Mzdové
mzdového useku referentky

Personalisté

Manazer Interni

oddéleni komunikace
Praktikanti
Controlling

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4 Informacni systémy
Spolecnost pro zaznamenavani dokumentt a podkladi ze Skoleni vyuziva zejména
dva zékladni programy. V prvni fad€ jde o program KS, kde jsou evidovéna interni

a externi Skoleni. Na Skoleni typu WCM pouziva personalni oddéleni systém CMS.
KS program vyuzivaji vSichni pracovnici personalniho oddéleni, jelikoz zabér
nabizenych funkci je opravdu Siroky. Uchovava informace o vSech pracovnicich

spolecnosti, nabizi ptehled pracovnich mist, prostor pro zpracovani mzdové agendy,

kontrolu 1ékatskych prohlidek a také moznost evidovat vzdélavaci aktivity jednotlivych
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zaméstnancl. Kazda skolici akce, ktera jiz probéhla, ¢i je teprve naplanovana, se eviduje
Vtomto systému. Vyhodu spatiuji také v moznosti uchovani certifikat, osvédéeni
¢iriznych potvrzeni o absolvovéani vzdélavaciho programu. Program nabizi Sirokou

nabidku funkci. Spoustu z nich vSak pracovnici persondlniho oddéleni nevyuzivaji.

CMS - Competency Management System slouzi jako systém hodnoceni
kompetenci. Ve spolecnosti slouzi k evidenci proskolenosti v souvislosti se systémem
WCM (World Class Manufacturing). Pristup do této aktivni databaze maji vedouci
zaméstnanci a pracovnici personalniho oddéleni. Vedouci pracovnici zodpovidaji
za zpracovani a aktualnost pozadovanych znalosti a jejich trovni. Personalni oddéleni
je zodpovédné za aktualnost a dopliiovani urovné nové nabytych znalosti. Vystupem
aplikace je tzv. Radar chart, ktery zobrazuje porovnani pozadované a dosazené urovné
jednotlivych nastroja.

Jako podpora téchto dvou programt slouzi i fada excelovych soubort. Excelové

soubory umoznuji nasledné zpracovani dat a slouzi predevsim jako zékladni podklady

pro dalsi operace.

4.5 Analyza systému vzdélavani
Vzdélavani ve spolecnosti délime na tfi zékladni celky, a to na interni, externi
a jazykové vzdélavani.
e Interni vzdelavani lze déle dé€lit na klasickd odbornd interni Skoleni, vstupni,
zakonna periodické Skoleni, d. learning, Skoleni WCM a tréninkovou zénu.
e Externi $koleni jsou realizovana odbornymi dodavateli, a kromé odborné
zamétenych Skoleni sem patii 1 Skoleni zékonna.

e Posledni ¢asti je jazykové vzdélavani, které probih4 uvnitf i mimo organizaci.

45.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Zékladni potfebu vzdélavacich aktiv udava popis pracovniho mista. DalSi ¢asti

identifikace je vzdélavaci plan.

V kazdém popisu pracovniho mista jsou uvedena skoleni, ktera by mél zaméstnanec
na dané pozici absolvovat. Nalezneme zde zejména odbornd a zdkonna Skoleni. Tato

Skoleni spole¢nost zajist'uje skrze interni lektory ¢i za pomoci externich dodavateli.

Samotna zékladni identifikace je tedy zhotovena na zakladé nérokl, které

jsou na pracovnika kladeny na pfislusném pracovnim misté. Na seznamu zakladnich
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Skoleni se podileji vedouci pracovnici jednotlivych oddé€leni a personalisté. Vedouci
pracovnici podavaji podnéty na potfebnd odborna Skoleni a personalisté zodpovidaji

za zaneseni zakonnych skoleni.

K identifikaci také slouzi plan vzdélavani, do kterého nadfizeni pracovnici uvadéji
své pozadavky na Skoleni v daném roce, a to jak na externi, tak na interni Skoleni.
Po vyplInéni nadfizenym pracovnikem, pfezkouma osoba zodpovédna za vzdélavani
navrhnutd Skoleni a dle dilezitosti a finan¢nich moZznosti schvali plan pro jednotliva
oddé€leni. Lze tedy fici, ze jiz na zacatku roku vi vedouci pracovnik, jakych skoleni
se budou jeho podtizeni acastnit. Objevi-li se v pribéhu roku néjaké skoleni, které nebylo
uvedeno Vv planu a neni mozné jej zrealizovat z internich zdrojl, posuzuje se tato zadost

individualné.
45.2 Planovani Skoleni

Samotné planovani vychazi zidentifikace pozadavkt na vzdélavani. Podkladem
se tedy stdvaji popisy pracovnich mist a pldn vzdélavani, ve kterém jsou uvedeny
také kvartaly, béhem nichz by m¢la byt hlavné externi Skoleni uskutecnéna. Lze tedy
podle n&j zacit planovat jednotlivé Skolici akce, vyhledavat vhodné dodavatele a zatizovat
vesSkeré Cinnosti spojené se Skolenimi. Pochopitelné 1ze béhem roku ptidat Skoleni, ktera
se jevi jako naléhava a pfinosnd, 1 kdyz v piivodnim plédnu vzdélavani uvedena nebyla.
Tyto zadosti, jak jiz bylo zminéno, se posuzuji individualné dle potencidlnich pfinost

a finan¢nich prostiedki.

K planovani skoleni slouzi personalistiim také informacni systém KS, ve kterém jsou
Skoleni evidovana. Néktera Skoleni musi pracovnik absolvovat pouze jednou, a tak jsou
nejCastéji planovana, jakmile novi zameéstnanci nastoupi. Né&ktera Skoleni, zejména
zakonna, vyzaduji opakovatelnost, ktera je presn€ vymezena pro jednotlivé druhy Skoleni.
Diky vhodnému nastaveni je systém schopny sledovat periodicitu Skoleni a upozorni
tak na nadchazejici uplynuti platnosti jednotlivych Skoleni. Pracovnik personalniho

oddéleni tedy vi s dostate¢nym piedstihem, jaka Skoleni bude potieba v nejblizsi dobé

zorganizovat.

45.3 Organizace skoleni

Veskera skoleni organizuje zejména personalni oddéleni. Soubor internich Skoleni
je planovan vzdy s mésicnim intervalem. Organizaci ma na starost pracovnik
personalniho oddéleni, ktery se domlouva pfimo s lektory spolecnosti. Po dojednani
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terminu s lektorem zamluvi zasedaci mistnost a vyvési prezencni listinu, na kterou
se mohou pracovnici samostatné zapisovat. Pracovnikiim, ktefi maji ptistup k firemnimu
e-mailu a zatim Skoleni neabsolvovali, je zaslana pifimo pozvanka. Po uspésné realizaci
zaeviduje Skoleni pracovnik personalniho odd€leni do podnikového informacniho

systému a uchova prezen¢ni listinu.

Na stejném principu funguje organizace WCM S$koleni. Vyjimka je pouze v tom,
ze V tomto piipad¢ nejsou posilany pozvanky. Pracovnici se mohou na Skoleni hlasit

samostatné v jakémkoliv vypsaném terminu.

Externi $koleni mohou byt organizovana v organizaci ¢i mimo ni, zalezi na typu
vzdelavaci aktivity. Jsou-li Skoleni realizovana piimo ve spolecnosti, zajisti personalista
zasedaci mistnost, materialy a veSkeré potiebné technické vybaveni tak, aby dodavatel
Skoleni mohl bez potizi ptedat kyzené informace. V ptipadé Skoleni mimo spolecnost

je potieba zajistit dopravu @ mnohdy i ubytovani.

45.4 Realizace Skoleni

Jakmile je Skoleni podrobné naplanovéano, mize prob¢hnout jeho Gspésna realizace.

45.4.1 Interni Skoleni

Interni Skoleni byvaji nejcastéjSim typem vzdélavani v organizaci. Internimi lektory
jsou samotni zamé&stnanci spole¢nosti. Ve spolecnosti nalezneme pracovniky, ktefi maji
vzdélavani piimo v popisu prace a jsou tedy lektory na plny tivazek. Tito pracovnici
proskoluji zejména nové zaméstnance v tréninkové zoné a dale se soustiedi na tzv. WCM
Skoleni. Zodpovidaji se vedoucimu tseku WCM a pracovniku persondlniho odd¢leni,

ktery je metodicky zodpovédny za vzdélavani.

VétSina lektortt odbornych Skoleni vSak nejsou piivodné profesiondlnimi lektory,
atak jsou pro né¢ Skoleni spiSe pfijemnym zpestienim, které¢ je ,,vytahne*
od kancelaiskych stolti. Jde zejména o specialisty a vedouci pracovniky jednotlivych
oddélent, ktefi byli vybrani zastupcem personélniho oddéleni. Tito pracovnici prokazali
odbornou znalost na dostatecné vysi a také schopnost predat informaci posluchac¢tim.
Lektofi jsou také vybirani dle obsahu zamétfeni danych Skoleni. Dochézi k pravidelnému
vytipovani vhodnych jedincti, se kterymi lze spolupracovat v dlouhodobém horizontu.
Jsou-1i vybrani potencialni Skolitelé a souhlasi-li, je potieba otestovat jejich odborné

znalosti. Ty jsou zpravidla ovéfovany bud’ s pomoci dostatecné¢ znalého pracovnika
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spole¢nosti, nebo se piipadné vyuziva externi otestovani. Uspéje-li pracovnik, dohodnou

se podminky Skoleni (periodicita, Skolici materialy, rozsah $koleni atd.).
Vstupni Skoleni

Vstupni Skoleni absolvuje novy pracovnik hned prvni pracovni den. Nastupnimi dny
jsou zpravidla pondélky a prvni pracovni dny vV daném mésici. Vzhledem k naro¢nosti
a velkému mnozstvi informaci a tikont trva skoleni cely den, zpravidla od 7 do 15 hodin.

Veskerou organizaci zajist'uji personalisté spole¢né s kolegy z jinych oddéleni.

Diky naplni $koleni se na této akci podili velké mnozstvi lidi. V tabulce 2 muzete

vidét ¢asovy harmonogram vstupniho §koleni z biezna roku 2020.

Tabulka 2: Casovy harmonogram vstupniho $§koleni

Casovy harmonogram vstupniho $koleni

6:45 Sraz na vratnici

6:50 - 6:55 Sraz na recepci

6:55 - 7:00 Uvitani

7:00 - 7:40 Personalni Skoleni

7:40 - 7:50 Foceni

7:50 - 8:15 Odbaveni

8:15-9:00 Skoleni kvality

9:00 - 11:45 Pozarni ochrana, BOZP, environment
11:45-13:00 |Odévy + obed
13:00 - 14:30 | Vyhodnoceni testu

14:30 - 15:00 | yyhotoveni firemnich karet a zakondeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 2 vyplyva, Ze novy zaméstnanec projde Skolenim personalniho oddéleni,
BOZP, kvality, environmentu, pozarni ochrany a tzv. DOJO. DOJO s$koleni zajist'uji
bezpecnostni technici, kteti ukazou novym pracovnikiim prostiedi vyroby. Na organizaci
vstupniho Skoleni se podileji pracovnici persondlni oddéleni, oddéleni kvality
a pracovnici environmentu. Podstatnou soucasti je také foceni na podnikové karty, diky
nimz se pracovnici mohou pohybovat po arealu, znacit si dochdzku, ¢i chodit na obéd.
Béhem prvniho pracovniho dne obdrZi i pracovni odév, ochranné pracovni pomicky
aobuv. Na persondlnim oddéleni podepisuji novi zaméstnanci pracovni smlouvu,

souhlasy s osobnimi udaji a vnitropodnikové dokumenty. Projdou-li pracovnici vSemi
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Skolicimi bloky a jsou-li tzv. odbaveni na personalnim oddéleni, kde se vyfidi veskera

administrativa, je jejich prvni pracovni den u konce.

Vstupni Skoleni probihd v prostorech spolecnosti. Vyuzivany jsou prostory
zasedacich mistnosti pfimo v arealu spole¢nosti a také tzv. tréninkova zoéna. Skolici
materialy jsou Skoliteliim k dispozici na intranetu spolecnosti a prezen¢ni listiny spole¢né
S psacimi prostiedky k jednotlivym Skolenim zajiStuje personalni oddéleni. Béhem
Skoleni dostavaji vSichni ucastnici brozury, ve kterych naleznou podstatné informace
0 kazdodennim chodu spole¢nosti (napf. informace o pracovni dobé€, vydaji odévu,
¢i 0 oteviraci dob¢ firemni kantyny), dale pak o nabizenych benefitech. Pro zahrani¢ni

pracovniky jsou pfipraveny slovnicky s nejcastéji pouzivanymi slovnimi pojmy.

Po ukonceni vstupniho Skoleni dodéavaji Skolitelé presencni listiny s ptipadnymi
poznamkami na personalni oddéleni. Zde jsou zaevidovany do informaéniho systému

a zalozeny do Sanond, aby byly dohledatelné i v papirové podobé.
Adaptacni proces

Soucasti vzdélavani je také adaptacni proces novych zaméstnanct. Béhem adaptace
se novy clen se sezndmi s podminkami prace, organiza¢ni strukturou, uspotfadanim
pracovisté, pracovnimi podminkami, s vazbami mezi oddélenimi a utvary spolecnosti.
Zakladnimi nastroji adaptace ve spolecnosti jsou tréninkova zoéna a seznameni

S oddélenimi.
Seznameni s oddélenimi

Seznameni s oddélenimi je pldnovano pouze pro technicko-hospodaiské pracovniky
(THP). Novy pracovnik absolvuje informac¢ni okruh, béhem né¢hoZz se seznami se v§emi
oddélenimi v organizaci. Tuto ¢ast adaptace planuje a organizuje personalni odd¢leni.
Kazdy pracovnik ma svij formulat pro Plan néstupni praxe nového zaméstnance,
kde jsou evidovany jednotlivé aktivity v ramci jiz zminéného seznamovaciho kolecka.

U vétSiny zaméstnanct probiha zaSkolovaci program zhruba po dobu tfi mésict.
Tréninkova zéna

Novi zaméstnanci musi projit tréninkovou zénou. Tu absolvuji hned od druhého
pracovniho dne, tedy po vstupnim Skoleni. Tréninkové zony se ucastni lidé na vSech

pracovnicich pozicich, od montdznich délnikl az po vrcholové manaZery.
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Tento vstupni trénink seznamuje pracovniky s obecnymi informacemi o spole¢nosti,
S pouzivanymi technologiemi, zadkladnimi funkcemi svétlometti a myslenkami konceptu
WCM (World Class Manufacturing). Kromé teorie ¢ekd na nové zaméstnance také
praktickd cast, béhem niz navstivi prostory vyroby a piedvyroby. Poté v prostorach
tréninkové zoény interni lektor testuje manudlni zrucnost. Zahrani¢ni rozmanitost
pfedstavuje nejen piivzdélavani komplikaci. Tento problém je feSen opét tzv.
koordinatory, kteti zajistuji pieklad. Nyni se koordinatofi vyuzivaji pro komunikaci

V srbstin€, rumunsting, bulharstin€, mongolsting a ukrajinsting.

Samotna tréninkova zdéna se nachazi v hale na Pavové. Jde o uzplisobeny prostor,
kde si pracovnici mohou vyzkousSet ¢innosti, které je budou ¢ekat na jejich novém
pracovisti. Mala tréninkovd zona se nachdzi i ve vyrobni hale na Stfitezi. Princip
zaSkoleni probiha v obou zdvodech stejné. V soucasné dobé jsou lektory tréninkové zony
tzv. WCM specialisti, kteti se ve vyuce stfidaji. Tito lektofi jsou piimo zodpovédni

pracovnikovi personalniho oddéleni, ktery ma tréninkovou zénu metodicky na starost.

Doba tréninku nyni probiha ¢tyfi dny. Prvni den se orientuje pouze na teoretickou
stranku. VSichni novi zameéstnanci se schazi vSest hodin rano na recepci,
kde je vyzvedava lektor a odvadi do zasedaci mistnosti. Zde se pracovnici poprvé
seznamuji s konceptem WCM a jeho zakladnimi néstroji (napf. 5S, Kaizen, 3x3x3
&i FIFO). Skoleni je zakondeno pisemnymi testy vztahujicimi se k proskolenym
nastrojim. Druhy den se odehrava jiz v samotné tréninkové zoné. Ta je ptizpisobena
zakladnim pozadavkim, které budou na pracovniky kladeny pii vykonu prace.
Tréninkova zona je vybavena zakladnimi stanovisti, ktera se nachazi na vyrobnich
linkach. Pracovnici si zde mohou zkusit Sroubovani, pfipinani sponek ¢i kabeldz. Béhem
dne jim jednotlivé Ccinnosti né€kolikrat ptedvede lektor, poté maji pracovnici
Cas, aby si mohli stanovisté vyzkouSet. Nakonci dne lektor zméti pracovnikim
¢as na jednotlivych stanovistich. V idealnim ptipadé by se méli vejit do predepsaného
Casového limitu. Zbylé dva dny pracovnici jiz trdvi na pracovisti, kde budou
po tréninkové zon€ redlné pracovat. V tuto chvili maji moznost vyzkouset si jednotliva

pracoviste tzv. ,,na necisto®.

K dokumentaci slouzi dvé prezenéni listiny. Na jedné jsou vypsany proskolené
nastroje WCM. Druha prezencni listina slouzi k zaznamenani vysledkii manualniho

testovani. Neopomenutelnou ¢asti je pochopitelné hodnoceni celé vzdélavaci akce.
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Trenéti tedy odevzdavaji obé prezencni listiny, hodnoceni Skoleni a veskeré testy
Kk jednotlivym nastrojim  Skoleni. Dokumenty jsou nasledné zaevidovany

do podnikovych systémi jako u jakéhokoliv jiného Skoleni WCM.

Tréninkova zéna by méla hlavné manualné pracujici zaméstnance pfipravit na vykon
pracovni Cinnosti. VétSinou je tato cinnost hodnocena ucastniky velmi pozitivné.

Vycvikovou metodu vitaji také pracovnici ve vyrob¢, k nimz maji novi zaméstnanci

vevr

ey e

pfinosem nové nabyté védomosti z prostiedi WCM konceptu. Tréninkova zona ma
V ramci vzdélavani své vyznamné misto, i proto se management snazi neustale adaptaci

novych zaméstnancii inovovat.
WCM - World Class Manufacturing

Integrovany systém WCM se prolina celou spole¢nosti. Spojuje ty nejlepsi metodiky
a postupy vyplyvajici ze systému japonské automobilky Toyota. Hlavnim cilem je zlepsit
nastavené vyrobni procesy, kvalitu odvedené prace a zaroven zredukovat naklady.
Vsechny tyto aspekty musi byt splnény, aby koncept WCM fungoval spravné a piinesl
kyzeny vysledek.

Koncept je zalozen na deseti pilitich, kdy se kazdy pilit sklada ze 7 krokii. WCM
nastroje se déli na skupiny Core, Basic a Specifické nastroje. Pticemz Core a Basic
jsou povinné pro v§echny zaméstnance spole¢nosti bez ohledu na jejich popis pracovniho
mista. Specifické néstroje definuji vedouci pracovnici. Urovné znalosti, kterych muize

zamestnanec spolec¢nosti v konceptu WCM dosédhnout zobrazuje tabulka 3.
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Tabulka 3: Urovné konceptu WCM

Uroven 1 Uroven 2 Uroven 3 Uroven 4 Uroven 5
. . , Délas Déla Skoli a rozviji
Popis Nezna Zna . .
podporou |samostatné systém
oy Eviduje
Eviduje S v J , -
. v Eviduje nadfizeny Eviduje
Evidence nadfizeny o , _
- , personalni | pracovnik personalni
v CMS pracovnik po o . o
v o1 ... | oddéleni po splnéni oddélenti
splnéni kritérii N
kritérii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aby byl model efektivni, musi o ném veédét vSichni zaméstnanci a zaroven
se s nim musi ztotoZnit. Nejvice informaci zaméstnanci ziskaji z pravidelné porfadanych
Skoleni a pochopitelné z jejich praktické ukazky. Informace poskytuji také ndsténné

tabule a nasténky zobrazujici zékladni principy konceptu.

Spole¢nost pravideln¢ poradd skoleni, ktera se zamétuji na zdkladni tématiku
konceptu. Na organizaci Skoleni spolupracuje pracovnik persondlniho oddéleni, zastupci
jednotlivych pilifh a interni trenéfi. Poté vSe zdlezi na domluvé, ¢asovych moZznostech
a obsazenosti zasedacich mistnosti. Pracovnik HR se domluvi s trenérem na terminu
Skoleni a ihned vystavi prezen¢ni listinu, kterd je az do doby Skoleni vystavena
na nasténce. Zde se mohou zameéstnanci na Skoleni ptihlasovat az do dne Skoleni. V tento
den odebira lektor prezenéni listinu, aby ji s sebou mohl mit pfimo na $koleni. Jedinym
omezenim ptihlaSeni je kapacita, ktera je z divodu velikosti zasedacich mist omezena na
25 Ucastniki. Piipadné si mize pracovnik s trenérem domluvit individualni proskoleni na
potiebné nastroje. Personalni oddéleni na intranetu zvetejiiuje seznam Skolitelt. V den
Skoleni si jiz vSe zafizuje sam lektor. Je povinen mit pfipravené veskeré dokumenty,
zasedaci mistnost a pfi sobé ptivodni prezencni listinu, diky které vi, kolik ucastnikli ma

ocCekavat.

Pracovnik vzdélavani nejprve zaznamena hodnoceni Skoleni. Ta jsou pro svou
jednoduchou strukturu a flexibilitu evidovana v excelovém souboru. Nasledné veskeré
dokumenty naskenuje a nahraje na intranetovy portal, aby byly pracovnikim oddéleni
kdykoliv jednoduse k dispozici. Tento krok je podnikan i z divodu velkého mnozstvi
materiald. Vzhledem K prostorim nelze uchovavat vSe V papirové podobé. Takto

jsou archivovany pouze prezencni listiny. Ucastnikim jsou pfipsany nalezité urovné
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k jednotlivym nastrojim skoleni v programu CMS. Tyto Grovné¢ mohou ucastnici vidét

ve svych Radar chartech.
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci - BOZP

Interné jsou oSetiena také nektera zakonem stanovena Skoleni. Jedna se o takzvané
BOZP instruktaze, které definuji pozadované znalosti pro jednotlivé pracovni pozice.
Tyto pozadavky jsou =zakotveny v internich piedpisech spole¢nosti, zejména
pak ve smérnicich, instruktaznich a standardnich opera¢nich postupech. Pozadavky
a obsah skoleni jednotlivych BOZP instruktazi jsou pln¢ v rezii bezpe¢nostnich technika

spole¢nosti. Personalni oddéleni zodpovidé za organizaci a evidenci Skoleni.

Co se tyce organizace tohoto Skoleni, tak nejprve je potieba proskolit vedouci
pracovniky, jelikoZz ti jsou zodpovédni za proSkoleni svych podfizenych. Vedouci
pracovnici jsou proskoleni od bezpec¢nostnich technikii spolecnosti. Az po fadném

proskoleni mohou tito vedouci pracovnici zacit Skolit své podiizené.

Systém vzdelavani také umoznuje dvé formy. Prvni z nich je klasickd prezen¢ni
forma, kdy skolitel na ptedem domluveném terminu seznami ucastniky s problematikou
Skoleni. Druhou moznosti je kombinované forma, kde hlavni roli hraje samostudium.
Zaméstnanec si samostatné prostuduje dostupné materialy a pozdéji lektor na Skoleni

pouze rozebira piipadné dotazy a poznamky.
Skoleni kvality

Vyznamné misto ma v systému vzdélavani také Skoleni systému jakosti. Vzhledem
k tomu, Ze se spole¢nost pohybuje v automobilovém primyslu, musi plnit pfedem
stanovené pozadavky. Nejvice téchto pozadavkl udavaji normy ISO a zejména norma
IATF 16949. Zarucuje jim vyssi efektivitu vyroby a zaroven niz$i mnoZstvi chyb. Témto

pozadavkim jsou pfizpiisobena interni Skoleni kvality.

VSichni pracovnici jsou se zdkladnimi prvky kvality sezndmeni ihned na vstupnim
Skoleni, kde jsou prezentovany cile kvality a kvality a zakladni principy fizeni kvality
ve spolecnosti. JelikoZ se podminky a procesy neustdle méni a vylepSuji, je potieba
0 tomto déni informovat vSechny pracovniky podniku. To probiha béhem pravidelného
ro¢niho Skoleni zaméfeného na udrzovani povédomi o kvalité a diisledcich nedodrzovéni

standardli systému managementu kvality.
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Vyznamnou roli hraji $koleni specifickych pozadavkt zdkazniki. Tato Skoleni mé na
starost oddéleni kvality, které ma k problematice jakosti k dispozici nejvice informaci.
K internim Skolenim souvisejicim s kvalitou ve spolecnosti patii dale naptiklad zéklady
metrologie, zaklady statistiky, ¢i pouziti specifickych znakti ve spoleCnosti. S organizaci

Skoleni poméha persondlni oddéleni.
d.learning

d.learning ve spolecnosti funguje jako systém elektronického vzdélavani. Personalni
oddé€leni vypisuje pomoci této aplikace vybrané skolici akce pro ptislusné pracovniky,
ktefi jsou informovani prostfednictvim e-mailu. Tudiz Ize Skolit pouze ty, ktefi maji
jednoznacny/samostatny pracovni e-mail. Naptiklad na pracovnich linkach je zfizena
hromadna e-mailové adresa, na kterou maji pfistup vSichni mistfi smén. To znamena,
Ze na jednu e-mailovou adresu se pfihlasuji hned tii mistfi. Nelze tedy vymezit piistup
pouze pro urcitého pracovnika. Soucasti téchto kurzl jsou i Skolici materialy a pfipadné
testy pro ovéieni ucinnosti. Systém d.learning neni v soucasné dob¢ ve spolecnosti hojné

vyuzivan.

4.5.4.2 Externi Skoleni

Nejcastéji jsou externi dodavatelé vybirani pro technicka ¢i jina odborn€é zamétena
Skoleni, a hlavng také pro zdkonnd Skoleni. U odbornych Skoleni se do zna¢né miry
zkouma ptredpokladany piinos vzdélavaci aktivity a nutnost proskoleni, jelikoz takovato
Skoleni se nepohybuji zrovna Vv nejnizsi cenové hladiné. S jejich realizaci se kalkuluje
Jiz pti samotné tvorbé€ vzdélavaciho planu. K odbornym Skolenim, ktera jsou realizovana
pomoci externiho dodavatele, nejcastéji patii Skoleni zaméfend na technické pocitacové
programy, obsluhu stroji a zafizeni ve spole¢nosti, nové technologie ve vyrob¢ a také

problematika prava.
Zakonna $koleni

Tato Skoleni, kterd spolecnost poskytuje svym zaméstnanclim, jsou stanovena
zakonem a musi jimi projit ptislusni zaméstnanci. Pozadavky na tato Skoleni jsou pfesné

vymezeny Vv popisu pracovniho mista kazdého pracovnika.

Odpovédnost za sledovani terminti zakonnych Skoleni mé persondlni oddéleni, které
se zaroven podili na celé organizaci. Toto jsou zakonna Skoleni, ktera jsou ve spole¢nosti

Skolena nejcastéji, a to pfedevsim diky nastavené periodicite.
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Tabulka 4: Zakonna Skoleni

Skoleni Periodicita Skolici prostory
Ridi¢ referentskych vozidel Ix ro¢né Online verze
Ridie VZV Ixromng | ZAasedact mistnosti
spole¢nosti
77 - Jetsbnik/Vazag Ixrocns | Zasedact mistnost
spolecnosti
ZZ — odpovédna osoba za provoz ‘v Zasedaci mistnosti
o v 1x ro¢né y !
zdvihaciho zatizeni spolecnosti
ZZ — obsluha pohyblivé pracovni . Zasedaci mistnosti
. . 1x ro¢né y .
ploSiny + provoz a obsluha zvedéku spole¢nosti
Vyhléska 50 Sb. §3 X Zasedaci mistnosti

spolecnosti

Zasedaci mistnosti

Vyhlaska 50 Sb. §4, §5, §6, §7, §8, §10 |  1x za 3 roky spole¢nosti

Svare¢ — zakladni kurz X Prostory dodavatele

Svate€ — zaSkoleni svarecskych

pracovnikd 1x za 2 roky Prostory dodavatele

Zasedaci mistnosti
spolecnosti

Obsluha odpovédna za provoz

tlakovych nadob stabilnich 1x za 3 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pochopitelné patii k zakonnym skolenim také Skoleni BOZP, ta jsou ve spole¢nosti
uskute¢fiovana hlavné interni cestou. Externé se Skoleni BOZP ucastni pouze
bezpecnostni technici, a to jednou ro¢né. §3 Vyhlasky 50 Sb. je pracovnikim piibliZzen

hned pfi1 vstupnim Skoleni a jiZ se s Zddnou periodicitou nasledné neskoli.

4.5.4.3 Jazykové vzdélavani

Jazykové vzdé€lavani je ve spolecnosti specifickym Skolenim. Do jisté miry se da fici,
Ze pro néj plati jin4 pravidla neZ pro vSechna ostatni Skoleni. Do jazykovych kurzi mize
pracovnika navrhnout jeho nadfizeny. Schvéleni pozadavku provadi manazer
persondlniho oddéleni, ktery bere v ivahu zaméry spolecnosti a také vysi finan¢niho

rozpoctu.

Pracovnici si mohou vybrat znékolika jazykovych Skol, do kterych mohou
bud’ dochazet, nebo lze piipadné¢ domluvit vyuku pifimo ve firm& Kurzy probihaji
v obdobi od zafi do Cervna, kopiruji tedy $kolni rok. Dochazku si domlouvaji Gcastnici
osobné¢ a musi splnit alespont 80 %. Nutno podotknout, Ze jazykové vzd€lavani je urceno

zejména pro tzv. ,.kancelarské* pracovniky. Na kurzy tedy dochazi technicko-hospodarsti
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pracovnici. Zaméstnanci na vyrobnich pozicich vétSinou nemaji moznost takovéto

vzdélavani absolvovat.

455 Hodnoceni Skoleni

Hodnoceni $koleni je nedilnou soucasti probéhnutych $koleni. K hodnoceni slouzi
ptipraveny formulaf, ktery je k dispozici na vnitropodnikovych webovych strankach
¢i na personalnim oddé¢lent. Ucastnici internich §koleni tento formulaf obdrzi od lektora,
ktery jej nasledné doloZi na personalni oddéleni k evidenci. Ugastni-li se zaméstnanci
externiho Skoleni, jsou povinni si tento formulaf obstarat a po vyplnéni odevzdat.

Ptipraveny formuléf pro hodnoceni slouZzi jako zpétna vazba pro organizatory.

Kromé¢ ucastnikti provadi hodnoceni i samotny lektor. Zatim je tato praxe zavedena
pouze u externich Skoleni, ktera probihaji pfimo v organizaci. Externi lektor se vyjadiuje
hlavné k aktivité¢ Gcastnikd, vhodnosti prostfedi a celkové organizaci. Je-li sné¢im

nespokojen interni lektor, obraci se pfimo na personalisty.

Jednou za rok se také provadi zhodnoceni G¢innosti vSech uskute¢nénych $koleni.
Utinnost ovéfuje vedouci pracovnik pii roénim hodnoticim pohovoru. Podklady

pro hodnoceni dostava od personalniho odd¢leni.

45.6 Hodnoceni dodavatelu §kolicich sluzeb

Pii prvotnim hodnoceni se posuzuje schopnost dodavat pozadované sluZzby
ve smluvené kvalité a za pfijatelnou cenu. Toto zkouma persondlni oddéleni na zakladé
zaslané nabidky a dokladl o akreditaci ¢i autorizaci a samoziejmé pomoci referenci.
V potaz se také bere tradice vzdélavaci instituce, jeji Clenstvi v asociacich, zaméteni
instituce, kvalita vzdélavaciho projektu, kvalita lektort a materidlniho a organiza¢niho
zabezpeceni, komplexnost sluzeb, ¢i dostupnost. Pokud na zaklad¢ téchto ukazatelt novy
dodavatel uspéje, zalozi mu pracovnik personalniho oddé¢leni ,kartu“. Tato karta
je vedena vV elektrické Kkartotéce, ktera je kazdorocné aktualizovana. Jednotlivé
karty obsahuji nazev dodavatele, adresu, telefonické spojeni, predmét skoleni a piipadné
I jména lektord. Kromé prvotniho hodnoceni jsou dodavatelé hodnoceni také periodicky,
a to ro¢né. Data jsou cCerpana z hodnoceni jednotlivych vzdélavacich aktivit, kterd

poskytli pracovnici ihned po absolvovani.
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45.7 Financovani vzdélavani

Pro kazdy kalendaini rok je stanoven rozpocet na vzdélavaci aktivity. Metodicky
zodpovédny pracovnik zodpovida za hospodateni se svéfenym rozpoctem. Ten zpravidla
rozlozi na tfi ¢asti. Z jedné Casti jsou hrazena externi Skoleni uvedena v planu vzdélavani,
druhd cast slouzi pro pravidelnd externi Skoleni (napt. Skoleni fidic¢t referentskych
vozidel, tidic VZV, skoleni Vyhlasky 50 atd.) a tfeti ¢ast slouzi jako pomyslna rezerva
pro zatim nepldnovana Skoleni. Prvni ¢ast rozpoctu je dale rozdélena dle velikosti
jednotlivych oddé€leni. Kazdému oddéleni jsou tedy piifazeny urcité penize, S kterymi je
kalkulovano pfi planovani vzdélavacich akci. Kazd4 vzdé€lavaci aktivita je financéné

naro¢na, proto jsou uskutec¢novana skoleni s vysokou prioritou.

Naklady na Skolici aktivity netvofi pouze samotnou kalkulaci od dodavatele akce.
Mnohdy se vyskytuji dalsi ndklady v podobé€ najemného prostor, cestovného, ubytovani,

stravného, ¢i uslé mzdy pracovnikli po dobu vzdélavaci aktivity.

45.8 Metody vzdélavani

Kromé vySe zminénych Skoleni a metod jsou Ve spolecnosti praktikovany také dalsi

zakladni metody.

K témto metodam patii zejména instruktaz pri vykonu prace. Ta je uplatiiovana
pii nastupu nového zaméstnance, ¢i pii pfesunu pracovnika na jiné misto. Realizaci
muzeme vidét v Tréninkové zon€, kdy lektor uci nové pracovniky zachazet s pracovnimi
nastroji.

Na vyrobnich linkdch mizeme v praxi vidét metodu asistence, kdy profesné starsi
zamé&stnanec vypomaha profesné mladsim koleglim, ktefi se tak u¢i zavedené postupy.

Tato metoda je vsak uplatiiovana i u kancelatskych profesi.

Rotaci prace mizeme vidét taktéz na vyrobnich linkach. Pracovnici se postupné
zaucuji vice pracovi$t montazni linky. Diky této metod¢ je zarucena zastupitelnost a také
ji oceni samotni pracovnici, kterym se nasledné¢ prace nezdd monoténni. Zru¢ni

pracovnici jsou postupné schopni obsdhnout vSechna stanoviste.

Jakousi formu simulace mizeme vidét v tréninkové zoné, ktera ma piedstavovat
prostiedi montdzni linky. Zaméstnanci se nasledné lépe zorientuji na svém novém
pracovisti. Casové méfené manudlni testy zrucnosti slouzi k navozeni atmosféry piimo

ve vyrobé, kde je také potieba splnit ukon v urcitém casovém limitu.
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Mentoring se naopak vyuziva pii nastupu THP pracovnikti. Mentor je seznamuje
se vSemi zakladnimi principy chodu spole¢nosti. Je novému zaméstnanci k dispozici

behem celé zkuSebni doby, kdy mu pomaha se zakladnimi tikony.

Dalsi vyuzivanou metodou jsou porady. Kazdé oddéleni ma nastavenou jinou
periodicitu. Uskute¢novany jsou také porady, kdy se potkavaji zastupci jednotlivych

oddéleni a fesi spole¢nou problematiku.

Benchmarking byl napiiklad vyuzit pifi planovani nové tréninkové zony,

kdy pracovnici jihlavského zavodu jeli nacerpat inspiraci do zahrani¢niho zavodu

wewvr

Povéreni tkolem realizuji hlavné nadfizeni pracovnici, kteti deleguji tukoly

na své podiizené.

45.9 Skolitelé

Interni Skolitelé jsou vybirdni dle komunikacnich a organiza¢nich dovednosti,
ziskané kvalifikace a odbornych znalosti a také manazerskych dovednosti. Za vybér

Skoliteld je metodicky zodpoveédna pracovnice personalniho oddéleni.

K externim Skolitelim se pfechazi, neni-li ve spolecnosti dostatecné vyskoleny
a kvalifikovany lektor. Nejcastéji jsou vyuzivani pii vysoce odbornych a zakonnych
Skolenich. Nejprve se zjistuje zpusobilost Skolitele. Tu nejcastéji dokladaji ziskanymi
osvédcenimi, certifikaty €1 prostfednictvim Zivotopisi. U lektorii Skolicich zdkonna

Skoleni je vyZadovan doklad o kvalifikaci.

4.6 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni bylo v podniku provedeno na zacatku roku 2020. Celkem bylo
rozdano 500 dotaznikil, ztoho bylo vyplnéno 424. Muzeme tedy mluvit o ochoté
pracovnikd, jelikoZ celkové navratnost ¢inila téméf 85 %. Dotazniky byly rozdany napftic
vyrobni ¢asti podniku a vSemi oddé€lenimi spolecnosti. K nahlédnuti je dotaznik

Vv ptilohéach prace.
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1. Jaké je VaSe pohlavi

Na zacatku dotazniku figurovaly zakladni demografické otdzky a je pochopitelné,
7c tato otazka nemohla chybét. Na vytvoifeny dotaznik odpovédélo celkem 424

zaméstnancd, z toho 194 Zen a 230 muzii. V celé spolecnosti pracuje vice muzl nez Zen.

Graf 4: Jaké je VaSe pohlavi?

B Zena

H Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

2. Kolik Vam je let?

Jak miuzeme vy¢ist z grafu 5, tak vétSina zameéstnanci v podniku je ve v€ku 31 - 40
let, a to pfesné 130 zaméstnancu. Tito pracovnici piedstavuji pro podnik stabilni pracovni
silu. 113 pracovniku, ktefi tvoii téméi 27 %, je ve véku od 18 do 30 let. Jde tedy o druhou
nejpocetnéjsi skupinu. Treti skupinu tvoii pracovnici ve veéku od 41 do 50 let, ktefi
ptesahli hranici 23 %. VEkovou skupinu od 51 do 60 let zastupuje celkem 50 pracovniki.
Nejmensi skupinu tvoii v€kova skupina 61 let a vice, kterd predstavuje necelych 8 %.
Nejvice dotaznikli bylo vyplnéno ve vyrobni ¢asti spolecnosti. Je tedy logické, Ze tato
veékova skupina nema takové zastoupeni jako ostatni, a to zejména diky naro¢nosti prace

a sménovému rezimu.
Graf 5: Kolik Vam je let?

H18-30let
H31-40let
141-50let
H51-60let

61 let avice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

V podniku jsou u urcitych pracovnich mist ddny podminky, které musi uchazec
splnovat. Mezi nej¢astéjsi pracovni pozice piimo ve vyrobni ¢asti patii vyrobni montdzni
dé€lnik ¢i skladovy manipulant. U téchto pozic nejsou dany zddné podminky na dosazené
vzdélani. Proto mizeme vidét skupinu celkem 20 pracovnikl, ktefi maji zakladni
vzdélani. Dal$i méné pocetnou skupinou jsou pracovniCi, ktefi maji vyssi odborné
vzdélani. VysokoSkolsky vzd€lani lidé jsou zastoupeni 85 respondenty, nasleduji
pracovnici s maturitnim vysvédcenim, kterych je celkem 115, a nejpocetnéjsi soubor tvori
lidé s vyucnim listem.

Graf 6: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
M Zakladni
B Stfedni odborné s vyu¢nim listem

i Stredoskolské s maturitou

H Vyssi odborné

H Vysokoskolské
Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Marelli Automotive Lighting Jihlava

(Czech republic) s. r. 0.?

Spolec¢nost se na trhu vyskytuje jako samostatny celek jiz pomérné dlouhou dobu.
Neékteti pracovnici vSak zacinali jesté pod spolecnosti Bosch a nasledné piestoupili
pod oddélené fungujici spole¢nost Marelli Automotive Lighting. Nejvice dotazanych
pracovnikli ve spole¢nosti pracuje vrozmezi od jednoho roku do péti let, téchto
pracovnikl je konkrétné 148. Druhou hojnou skupinu tvoii lidé, kteti ve spolec¢nosti
pracuji v rozmezi od 6 do 10 let. Tento stav je v celkovém pojeti celkové pozitivni.
Vezmeme-li v tvahu, ze dotaznik vypliovali také agenturni pracovnici, ktefi maji obecné
vysokou miru fluktuace, tak mlZzeme povaZovat za uspéch, ze tyto dvé skupiny
dohromady tvofi vice jak 66 %. Témer stejna Cisla mizeme videét u rozmezi 11-15 let
a 16 let a vice. 16 a vice let v podniku pracuje 61 respondentt a v rozmezi 11-15 let 59

respondentli. Méné nez rok je ve spolecnosti zaméstnano pouze 22 dotdzanych.
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Graf 7: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Marelli Automotive Lighting JThlava (Czech
Republic) s. r. 0.?

H Méné nez rok

H1-5let

H6-10let

m11-15let

16 let a vic

Zdroj: Vlastni zpracovani

5. Do které pracovni kategorie jste v podniku zarazen/a?

Celkove je ve spolecnosti nejvice zaméstnanct, ktefi spadaji do kategorie DIR,
nasleduje kategorie THP a nejméné pocetnou skupinou jsou pracovnici INDIR. Nejvice
respondentl z dotaznikového Setfeni patii do pracovni kategorie DIR, kterou zvolilo 204
z nich. Nasleduje kategorie INDIR, ktera je zastoupena 121 dotazovanymi. Je logické,
ze se na prvnich dvou mistech figuruji tyto kategorie. Jak jiz bylo zminéno, pfevazna ¢ast
dotaznikli byla rozdana do vyrobnich prostor spolecnosti, kde tyto kategorie pievazuji.

Pracovni kategorie THP je zastoupena nejméné, a to konkrétné 99 respondenty.

Graf 8: Do které pracovni kategorie jste v podniku zaiazen/a?

EDIR
H INDIR

uTHP

Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Jaké vzdélani jste v ramci této spolecnosti absolvoval/a?

Toto byla prvni otdzka, u které mohli respondenti volit vice odpovédi, konkrétné
az 8. V nabidce byla uvedena Skoleni, se kterymi se mohou setkat vSichni pracovnici
spolecnosti. Vstupni §koleni, zakonna periodicka Skoleni a nékteré nastroje WCM Skoleni

by méli absolvovat vSichni pracovnici. Tato Skoleni by tedy méla mit nejvétsi zastoupeni.
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U této otazky tedy bylo zadouci, aby respondenti zvolili co nejvice nabizenych moznosti.
Svédcilo by to totiz o aktivit¢ a navstévnosti danych druhii skoleni. Celkové bylo na tuto
otazku ziskano 2418 odpovédi. Z toho vyplyva, ze v priméru zvolil kazdy uchazec témér

Sest voleb z uvedené nabidky.

Nejvice jsou zastoupena WCM Skoleni, kterd absolvovalo 407 dotadzanych.
To znamena, Ze 407 dotazanych se ucastnilo alespon jednou néjakého Skoleni z konceptu
WCM. Dosazeni pozadovanych urovni u jednotlivych nastroji WCM v urcitych
pfipadech umoziuje pracovnikiim dosdhnout na vyssi mzdovy tarif. Zdkonné periodické
Skoleni reflektuje celkem 403 respondentil, interni odborna skoleni ziskala 397 ohlast.
Z odpovédi v dotazniku vyplyvéa, ze 395 respondentli absolvovalo vstupni Skoleni.
Toto ¢islo nelze povaZovat za pozitivni, jelikoZ vstupni Skoleni by méli absolvovat
vSichni pracovnici spole¢nosti. Tréninkovou zénu dle dotazniku absolvovalo
326 dotazanych. Zakonna Skoleni zvolilo 247 dotazanych. Na externi odborné skoleni
reagovalo celkem 193 respondentti. Na poslednim misté jsou Skoleni zaméfena na mekké
dovednosti. Tato Skoleni absolvovalo 50 pracovniki zcelkem 424 dotazanych

a byli zastoupeni hlavné technickohospodaiskymi pracovniky. V grafu 9 mizeme vidét

zastoupeni voleb v procentudlnim vyjadreni.

Graf 9: Jaké vzdélavani jste v ramci této spole¢nosti absolvoval/a?

H Vstupni skoleni

B Zakonna periodicka skoleni
H Zakonna skoleni

H Interni odborna Skoleni

H Externi odborna skoleni

H WCM skoleni

H Tréninkova zona

m Skoleni zamérena na rozvoj mékkych
dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. Které vzdélavani pro Vas bylo nejvice piinosné?

Tato otazka do velké miry navazovala na piedchdzejici a opét mohli dotazani vybrat
vicero moznosti. Nejvétsi profesni pfinos pro dotdzané mélo vstupni Skoleni. Tuto
moznost zvolilo 283 dotazanych. Skoleni WCM konceptu povazuje za piinosné 255
pracovnikil, zakonna skoleni zaznamenala 239 voleb, tréninkova zona reflektovala 205
ohlast a interni odborna skoleni 201. Zakonna periodicka skoleni byla pfinosna pro 178
zaméstnancl, nasledovana byla externimi odbornymi Skolenimi se 149 hlasy.
Na poslednim misté se opét umistila Skoleni zamétena na rozvoj mékkych dovednosti,
kterd zvolilo pouze 47 dotdzanych. Tato Skoleni skoncila na poslednim misté, jelikoz

jej neabsolvuji bézn¢ zaméstnanci na v§ech pracovnich pozicich.

Graf 10: Které vzdélavani pro Vas bylo nejvice piinosné?

B Vstupni Skoleni

B Zakonna periodicka Skoleni
H Zakonna 3koleni

H Interni odborna Skoleni

B Externi odborna Skoleni

H WCM skoleni

M Tréninkova zéna

m Skoleni zaméfena na rozvoj mékkych
dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

8. Jakou formou bylo Vase vzdélavani zakonceno?

U této otazky mohli opét respondenti zvolit vice moznosti. Celkové
bylo zaznamenano 658 voleb. Zakonceni vzdélavaci aktivity formou pisemného testu
reflektovalo 327 ohlasii. Ustni zkousku absolvovalo celkem 101 dotazanych. Zakon&eni
formou kombinace pisemného testu a Ustni zkousky uvedlo 89 dotdzanych pracovniki.
Zakonceni formou diskuze potvrdilo 61 respondenti. Pouze o jeden hlas méné mélo
zakonéeni formou dotazl. Zadné zakonéeni uvedlo 20 respondentii. Zakonéeni formou
pisemného testu je ve spolecnosti aplikovano pfi kazdém Skoleni WCM a také u vétSiny
odbornych internich Skoleni. Pisemné testy ¢i ustni zkouSky casto uplatiiuji také externi

dodavatelé, ktefi na jejich zakladé vydavaji certifikaty ¢iosvédéeni o UspéSném
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absolvovani. Diskuze a dotazy mnohdy vyvstanou 1ipo internich S$kolenich.

Nelze vsak fici, Ze by §lo o standardni zakonceni $kolici aktivity.

Graf 11: Jakou formou bylo Vase vzdélavani zakon¢eno?

H Pisemny test

m Ustni zkouska

B Kombinace pisemného
testu a ustni zkousky

M Diskuze

H Dotazy

H Bez ukonceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

9. Jakou formou jste o vzdélavani nejcastéji informovan/a?

Nejcastéji jsou ucastnici Skoleni informovani prostfednictvim svého nadiizeného
pracovnika. Tato volba reflektovala celkem 399 hlast. Nésledovala volba ,,Nasténky*,
Ktera zaznamenala 341 ohlasi a poté e-mailova komunikace (180). Celkem
175 dotazanych se o vzdélavacich aktivitach dozvida také od svych kolegli. Respondenti

opét mohli zaznamenat vicero odpovédi. Evidovano bylo 1 095 ohlasu.

Nasténky jsou vyuZzivany pii planovani a organizaci internich odbornych Skoleni
a WCM skoleni. E-mailovd komunikace funguje zejména pii planovani externich
zakonnych Skoleni ataké pii periodickych Skolenich BOZP. Tyto informace mohou

pracovnikiim poskytnout také jejich nadtizeni.
Graf 12: Jakou formou jste o vzdélavani nejcastéji informovan/a?

B E-mailova komunikace
H Nasténky
i Od kolegti

B Od vedouciho
pracovnika

Zdroj: Vlastni zpracovani
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10. Preferujete radéji interni ¢i externi Skoleni?

Vétsina zaméstnancl ve spolecnosti se soustiedi pfedevsim na interni Skoleni, ktera
maji uvedena V popisu pracovniho mista a také v Radar chartu. Externiho Skoleni
se Ucastni pouze vybrani pracovnici, kteti nabyté zkuSenosti vyuziji pfi pracovnim
vykonu. Takze ne vSichni pracovnici maji moznost se externich Skoleni uc€astnit. I proto
dle mého nazoru pievazuje obliba a preference internich skoleni, pro které se vyslovilo
284 z celkovych 424 respondentd. Interni Skoleni tak ziskala necelych 67 %. Externi

Skoleni uptednostnilo 140 dotdzanych, a tak ziskalo 33 %.

Graf 13: Preferujete radéji interni ¢i externi $koleni?

H Interni

H Externi

Zdroj: Vlastni zpracovani

11. Jste spokojen/a s internimi lektory spolec¢nosti?

Dotazani zde vyslovili svlj ndzor ohledn¢ internich lektorG spole¢nosti a mohli
vybirat ze Ctyt odpoveédi. 45 % respondentl je spiSe spokojeno S internimi lektory
spole¢nosti. 27,6 % zvolilo moznost ,,An0* a je tedy s lektory plné spokojeno. Takika
Ctvrtina neni s lektory zcela spokojena a zvolila moznost ,,Spise ne®“. A 4,2 % respondenti

jsou s lektory spole¢nosti nespokojena.

Graf 14: Jste spokojen/a s internimi lektory Graf 15: Nazory na lektory spole¢nosti?

spolec¢nosti

H Ano
M Spise ano m Spokojeni
i Spise ne
B Nespokojeni
H Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani
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V grafu na pravé strané¢ miizeme vidét soucty pozitivnich a negativnich nézori
na lektory. SeCteme-li poCty u ,,Ano“ a ,,SpiSe ano“, tak mlizeme vidét, ze 72,6 %
respondentl, konkrétné 308 dotazanych, je celkové s lektory spole¢nosti spokojeno.
Po souctu voleb ,,Spise ne* a ,,Ne*, vidime, Ze 116 respondentt je s lektory nespokojeno.
Tito respondenti tvoii 27,4 %. VSeobecné tedy prevlada spokojenost a interni lektofi jsou

zaméstnanci vnimani v pozitivnim svétle.

12. Vyuzivate nové nabyté znalosti a dovednosti pri vykonu své prace?

Utinnost absolvovaného $koleni mohou nejlépe posoudit pouze jeho absolventi,
apravé proto figurovala v dotazniku tato otdzka. Vyuziti nové nabytych znalosti
a dovednosti potvrdilo 29,25 % dotazanych, ktefi zvolili moznost ,,Ano®. ,,Spi§ ano*
uvedlo 37,03 % respondentit a skupina 157 dotazanych se v této otazce tedy stala
nejpocetnéjsi. U odpovédi ,,SpiSe ne* bylo zaznamendno 28,30 % odpovédi. Odpoved
,»Ne“ zvolilo pouze 23 pracovniki, ktefi tvoii skupinu o 5, 42 %. Po secteni pozitivnich
a negativnich odpovédi opét prevladaji pozitivné orientované odpovédi piesahujici 66 %.

Z odpovédi 1ze usoudit, Ze poskytnuté Skoleni jsou pro Gcastniky piinosna.

Graf 16:Vyuzivate nové nabyté znalosti a dovednosti pii vykonu své prace?

H Ano
M SpiSe ano
i SpiSe ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

13. Zd4a se Vam nabidka vzdélavani dostate¢na?

V této otazce respondenti posuzovali nabidku vzdélavani a poprvé mohli v nabidce
vybrat moznost ,,Nemohu posoudit”. Tuto moznost zvolilo 38 dotazanych. Nabidka
vzdelavani se nezdéala dostate¢na 27 dotdzanym. Mensi nesouhlas s rozsahlosti nabidky
vzdelavacich moznosti vyslovilo 82 dotdzanych pracovnikli. SpiSe spokojeno s nyné;jsi
nabidkou je 140 pracovniki, kteti tvoti nejpocetnéjsi skupinu. 137 pracovniki je naprosto

spokojeno a nabidka se jim tedy zd4 dostate¢na. Miizeme vidét, Ze U odpovédi ,,Ano*
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a ,,Spise ano* je rozdil pouze tii pracovnikl. Celkovy soucet téchto voleb tvoii celkem

277 z celkovych 424 hlasu.
Graf 17: Zda se Vam nabidka vzdélavani dostateéna?

H Ano

H SpisSe ano
i Spise ne
H Ne

B Nemohu posoudit

Zdroj: Vlastni zpracovani

14. Pokud pro Vas nabidka vzdélavani neni dostate¢na, o co byste ji rozsiril/a?

V této otdzce méli respondenti tzv. volnou rukou a mohli se vyjadiit k soucasné
nabidce vzdélavani. Objevovalo se mnoho napadl a navrhid o co soucasnou nabidku
rozsitit. Nejcastéji bylo zminovano: jazykové kurzy, odborné technicka Skoleni a kurzy,
zadosti o zafazeni praktickych a modelovych testl, Skoleni potfebna k obsluze strojli
aroboti, sSkoleni zaméfend na rozvoj] meékkych dovednosti, rozsifeni povédomi

0 funkcich svétlomett,, jazykové kurzy pro zahrani¢ni pracovniky, vétsi Cetnost

vzdélavacich aktivit, ¢i Skoleni zaméfend na obsluhu pocitaci a jejich programd.

Mnoho $koleni, kterd jsou vySe vyjmenovana, je ve spolecnosti jiZ aplikovano, avSak
nejsou uréena pro vSechny pracovniky. VéEtSinou jsou tato omezeni zpusobena velkym

mnozstvim financi, které si tyto kurzy a Skoleni zadaji.

15. Jste celkové spokojen/a se stavem podnikového vzdélavani ve spole¢nosti?

Zde opétovné mohli zaméstnanci volit z nabidky moZnosti. 98 dotazanych
respondentli uvedlo, Zze je se soucasnym stavem podnikového vzdélavani naprosto
spokojeno. Odpoveéd’ ,,SpiSe ano“ u této otazky uvedlo 135 pracovniki a stali
se tak nejpocetnéjsi skupinou. Druhou nejcastéji zvolenou volbou se stala odpovéd’
»Spise ne®, ktera byla reflektovana 106 dotazanymi pracovniky. Celkem 53 pracovnikl
neni spokojeno se stavem podnikového vzdélavani. I v této otazce mohli pracovnici zvolit

moznost ,,Nemohu posoudit. Vybralo si ji 32 dotdzanych.
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Graf 18: Jste celkové spokojen/a se stavem podnikového vzdélavani ve spole¢nosti?

H Ano
H SpisSe ano
i Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

16. Je néco, co byste na systému podnikového vzdélavani zménil/a?

V této otazce se opct respondenti mohli volné vyjadtit. Mnohokrat byl kritizovan
systém jako celek. Respondenti ¢asto pozadovali, aby byl uceleny soubor Skoleni, ktera
musi splnit v§ichni zaméstnanci spole¢nosti. Dale by uvitali zménu obsahu vyuky, ¢i lepsi
pristup skolitelti a vétsi zacileni na samotné pracovniky. Kritizovan byl také nedostatek

financi, diky némuz jsou mnohdy kurzy ruseny i béhem jejich pribéhu.

17. Co Vas nejvice vede k dalSimu vzdélavani?

Smyslem této otazky bylo urcit, co pracovniky motivuje k dalSimu vzdélavani.
Zaznamenano bylo celkem 1103 odpovédi. Nejcastéjsi odpovédi byla moznost ,,Vyssi
finan¢ni ohodnoceni®, kterou zvolilo 325 dotdzanych. 206 respondentl se shodovalo
v odpovédi ,,UdrZeni pracovniho mista®“. Pouze 0 6 respondentil mén¢ se vzdelava kvili
ziskani pottebnych informaci. ,,Chut’ vzdélavat se* uvedlo jako divod 170 pracovniki.
Kvuli kariérnimu ristu se pravidelné¢ vzdélava 130 pracovnikli. Nejméné reakci

zaznamenala ,,Vys$si vykonnost®, pro kterou se vyslovilo pouze 72.
Graf 19: Co Vas nejvice vede k dal§imu vzdélavani?

B Chut vzdélavat se

M Potiebné informace

M VysSi vykonnost

B UdrZeni pracovniho mista

B Vyssi financni ohodnoceni

B MozZnost kariérniho rastu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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18. K ¢emu podle Vias podnikové vzdélavani slouzi?

V grafu 20 muzeme vidét, Ze v piipadé této otazky byly odpoveédi pomérné vyvazené.
Spolecnost by mohlo t&sit, ze 168 pracovnikil, povazuje za hlavni pfinos vyssi kvalitu.
159 zaméstnancti ocenuje zprosttedkovani informaci o fungovani spole¢nosti.
Jako povinnost vnima podnikové vzdélavani 151 dotazanych, coz pro podnik neni velmi
ptiznivé. Odpovéd ,,Zvyseni pracovniho vykonu* uvedlo 108 zaméstnanc. Nejméné
zastoupena byla odpovéd’ ,,Urcuje kariérni postup. Pro tuto moznost se vyslovilo pouze

99 zaméstnancu ze 424 dotazanych.

Graf 20: K ¢emu podle Vas podnikové vzdélavani slouzi?

H ZvysSeni pracovniho vykonu

H Urcuje kariérni postup

i Prispiva ke kvalité

B Poskytuje zakladni povédomi o

fungovani spolecnosti
B Povinnost

Zdroj: Vlastni zpracovani

19. Motivuje Vas vas nadrizeny pracovnik k dalS§imu rozvoji?

Z grafu 21 je patrné, ze nejvetsi zastoupeni méla v této otazce odpoved’ ,,Spise ano®.
Tuto odpoveéd uvedlo celkem 139 dotazanych zaméstnancti. 117 respondentl pocituje
maximalni podporu a motivaci od svého nadfizeného. Naopak 113 pracovnikli neni zcela
spokojeno a 55 pracovnikti vyslovilo sviij nesouhlas a neciti zddnou motivaci od svého

vedouciho pracovnika.

V grafu 22 na pravé strané muzeme vidét soucty odpovédi moznosti ,,Ano* a ,,Spise
ano“ a ,,Spise ne* a ,,Ne“, které jsou prevedeny do grafického vyjadieni. Spokojeni
pracovnici zastupuji skupiny ,,Ano* a,,SpiSe ano“ a nespokojeni zaméstnanci reprezentuji
skupiny ,,SpiSe ne“ a ,,Ne“. Z procentualniho rozlozeni je patrné, Ze vice nez 60 %
dotdzanych citi motivaci od svych nadfizenych pracovniki a naopak necelych 40 %
pracovniki neni svym vedoucim pracovnikem motivovano. I kdyz prevazuji spise
pozitivni ohlasy, spole¢nost by se méla na systém motivace zaméfit. Motivovani
zaméstnanci podavaji mnohem lepsi vykony a také jsou vice ochotni sdilet své znalosti

S ostatnimi.
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Graf 21: Motivuje Vas vas nadrizeny Graf 22: Vyjadieni spokojenosti s motivaci

pracovnik k dal§imu rozvoji?

H Ano H Spokojeni
zaméstnanci
H SpiSe ano
i SpiSe ne H Nespokojeni
zaméstnanci
H Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

4.7 Souhrn vysledkii dotaznikového Seti‘eni

Pti dotaznikovém Setieni bylo celkem rozdano 500 dotaznikl. Navratnost spravné
vyplnénych dotaznikil se pohybovala na 84,8 %. Dle mého nazoru se jedna o pfijatelnou
navratnost a lze mluvit o ochot¢ ke spolupraci. Dotaznikové Setfeni muzeme
dale povazovat za genderové téméf vyrovnané. Zeny tvofily necelych 46 % a muzi
odpovidajicich 54 %. Nejvétsi vékovou skupinou se stali pracovnici v rozmezi
od 31 do 40 let a nasledovani byli skupinou od 18 do 30 let. Naopak nejmensi skupinu
tvoftili pracovnici star$i 61 let. Vysledky tak poukazuji na zastoupeni pievdzné mladSich
lidi. Z vysledku také vyplyva, ze ne vzdy je dosazené vzdélani podminkou ¢i dokonce
prekazkou. Nejvice respondentli absolvovalo stfedoskolské odborné vzdélani s vyucnim
listem. Zakladni vzdélani uvedlo pouze necelych 5 %. VétSina dotazanych (34,9 %)
je u spole¢nosti zaméstnana v rozmezi 1-5 let. Téméf 15 % pracuje u spole¢nosti vice
jak 16 let, cozsveéd¢i o jejich spokojenosti. | v dnesni dobé se vSak podnik potyka
s vysokou mirou fluktuace, kterou zapficiiiuji zejména agenturni pracovnici. Nejvetsi
zastoupeni maji v dotaznikovém Setfeni pracovnici evidovani v pracovni kategorii DIR.
Mluvime pfevazné o montaZnich pracovnich délnicich. Néasledovani jsou pracovni

skupinou INDIR. Necelou ¢tvrtinu zastupuji technickohospodaisti pracovnici.

Nemile piekvapivé byly vysledky u otazky cislo 6. Jejim cilem bylo zjistit,
jaka skoleni zamé&stnanci v organizaci jiz absolvovali. Vstupni Skoleni, které je povinné
pro vSechny, uvedlo pouze 378 pracovniku. Je tedy otdzkou, zda si toto Skoleni pracovnici
nevybavuji a jednoduSe na ngj pii vyplhovani dotazniku zapomnéli, ¢i jej doopravdy

neabsolvovali. Pomérné malo pracovnikl absolvovalo také Skoleni zaméfena na rozvoj
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mékkych dovednosti. Tato Skoleni by mohla rozvijet nejen technickohospodarské
pracovniky na vedoucich pozicich, ale také naptiklad mistry na vyrobnich linkéch
¢i sménové mistry, ktefi jsou téz vedeni na vedoucich pozicich. Pozitivné muzeme
reflektovat vysokou ucast na internich odbornych Skolenich a také na WCM skolenich.
S touto otdzkou souvisela také nasledujici, ve které respondenti volili dle jejich ndzoru
nejuziteénéjsi absolvovanad Skoleni. Celkem 47 pracovnikti uvedlo pozitivni ptinos
u skoleni zaméienych na rozvoj mékkych dovednosti. V otdzce ¢islo 6 bylo uvedeno,
ze se tohoto Skoleni ucastnilo celkem 50 dotazanych. Tyto vysledky svéd¢i o 94%
spokojenosti. Podnik by tedy dle mého ndzoru mél zacit uvazovat o rozsifeni takto

zaméfenych Skolenich.

Prevazna vétSina Skoleni byla zakoncena pisemnymi testy. Pravdépodobné

jde o nejrychlejsi a nejjednodussi formu vyhodnoceni porozuméni probirané tématiky.

Dle vysledki dotaznikového Setfeni se pracovnici nejcastéji dozvidaji o nabidce
Skoleni zust svych nadfizenych pracovniki. Tento vysledek muizeme povazovat
za pozitivni, jelikoz naznacuje tspé$nou komunikaci mezi pracovniky. Z nasténky, ktera
se ve spolecnosti nachdzi pouze jedna, se o nabidce vzdélavani dozvidd celkem 341
respondentti. Vzhledem k tak velkému cCislu lze uvazovat o rozsifeni této formy
I do jinych c&asti zavodu. Prekvapivé nizké hodnoty dosahla e-mailova komunikace,

kde dle mého nazoru neni plné vyuzit jeji potencial.

V otdzce cislo 10 méli respondenti na vyb&r ze dvou odpovédi. VeétSina
z nich upfednostnila interni Skoleni pfed externimi. Tento vysledek muze byt z ¢asti
vybranych pracovniki. Lze tedy soudit, Ze vétSina dotazanych absolvovala pouze interni

Skoleni.

Dale mohli respondenti vyjadfit svilj nazor na interni lektory spolecnosti. Prevazné
byly ohlasy pozitivniho razu. OvSem vice nez ctvrtina respondentd je s lektory
spiSe nespokojena ¢i zcela nespokojena. Na tyto zaméstnance by se méli dle mého nazoru
personalisté zaméfit, aby byli schopni tento ndzor zménit a dosahnout tak vétsi motivace
ke vzdélavani. Vice nez 60 % dotdzanych povaZzuje stavajici nabidku Skoleni
za dostacujici, avSak vice neZ Ctvrtina dotdzanych je s ni spiSe nespokojena ¢i zcela
nespokojena a necelych 9 % se rozhodlo k nabidce nevyjadiit. Kamenem urazu zfejmé

neni samotné mnozstvi, ale spiSe obsah, ktery nabidku tvoii. K nému se mohli dotdzani
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vyjadfit v otazce Cislo 14, kde uvadéli, o co by nabidku rozsitili. K nejcastéji zminénym
patfily jazykové kurzy, odborné semindfe, technickd Skoleni, Skoleni mékkych
dovednosti a Skoleni zaméfena zejména do praxe. Nejcastéji se k této otazce vyjadiovali
vyrobni zaméstnanci, ktefi maji diky svému pracovnimu zafazeni oproti
technickohospodatskym pracovnikiim nabidku omezengjsi. Z velké Casti se jich netykaji

jazykové kurzy a specializovana Skoleni.

V nasledujici otdzce mohli UcCastnici vyjadfit svou spokojenost se stavem
podnikového vzdélavani. Vice nez 50 % je se soucasnym stavem spokojeno ¢i zcela
spokojeno. Presné Ctvrtina dotazanych je spiSe nespokojena a necelych 8 % je zcela
nespokojeno. Zakladni nastin divodi nespokojenosti uvedla otazka cislo
16, kde respondenti uvadéli své navrhy na zménu ¢i nedostatky, které pocit'uji. Mnohdy
jeuvadén nedostatek finan¢nich prostiedki, kvuli kterému jsou Skoleni ruSena.
Kromé¢ dostatku financi by respondenti uvitali také uceleny soubor pozadovanych
vzdé¢lavacich aktivit. Je pravda, Ze soucasny systém mize pusobit zmate¢né. Pracovnici

se musi fidit nejen popisem pracovniho mista ale také Radar chartem.

Dle dotaznikového Setfeni se dotazani ucastni vzdélavacich aktivit zejména kvuli
moznosti ziskani vy$$iho finan¢niho ohodnoceni. Takto odpovédélo 281 dotazanych.
Uspésné absolvovani zakladnich $koleni konceptu WCM je jednou z podminek
pro navySeni mzdového tarifu po zkusebni dob€. Neni tedy divu, Ze jde o hlavni ,,hnaci
motor®. Dale dotdzani absolvuji Skoleni kvuli udrZeni pracovniho mista a ziskdni
potfebnych informaci k vykonu své prace. Naopak pouze 72 pracovnikli absolvuje

Skoleni kvili dosazeni vyssi vykonnosti.

V predposledni otdzce dotazniku uvadéli dotdzani, k ¢emu podle nich podnikové
vzdéelavani slouzi. Nejvice pracovnikl se shodlo na faktu, Ze zarucuje potfebnou kvalitu.
Dal$im diitvodem ke vzdélavani v potadi je, ze poskytuje zédkladni povédomi o fungovani
spolecnosti. 144 pracovnikti povazuje vzdélavani za povinnost. Takto tedy smysli vice
nez tietina dotdzanych, coz nelze povazovat za lichotivy vysledek. Vzdélavani
by pracovnici méli vnimat spiSe jako moznost k osobnimu rozvoji a jako uréitou formu
benefitu, ktery jim spolecnost poskytuje. Pro 108 respondentl je ucelem vzdelavani
zvySeni pracovniho vykonu a nejmensi zastoupeni ziskala volba urceni kariérniho

postupu.

62



V posledni otazce se respondenti vyjadfili k motivaci, kterou jim poskytuji jejich
nadfizeni pracovnici. Vice nez 65 % dotdzanych uvedlo, Ze je s motivaci ve spole¢nosti
spise spokojeno ¢i zcela spokojeno. Konkrétné 162 pracovnikii uvedlo moznost ,,Spise
ano“ a 117 odpovédi reflektovala moznost ,,Ano“. Ptfes 34 % vSak je S motivaci
od nadfizeného spiSe nespokojeno ¢i zcela nespokojeno. U této otazky opét vévodila
zejména pozitiva, nelze vSak piehlizet vice nez tfetinu nespokojenych respondentt. Proto
by od vedoucich pracovniki méla byt vyvinuta snaha své podfizené ke vzdélavani vice

motivovat.

4.8 Statisticka analyza dat

Z dotaznikového Setfeni byly vybrany urcité otazky, které byly zpracovany
pro statistickou analyzu dat. Pouzivan byl zejména Fishertv test a také Shapirtv-Wilktv
test normality. Hlavnim cilem testti bylo zjistit, zda mezi zvolenymi znaky existuje urcita
zavislost a prokazatelny vztah. Pro stanoveni hypotéz bylo vyuzito vysledki

dotaznikového Setteni.
Testovani normality

Aby mohly byt provedeny testy, jez ov&fuji zavislost zvolenych dat, musela byt
nejprve otestovana normalita potiebnych dat. K ovéfeni normality byl pouzit Shapirtiv-
Wilktv test. Pouze testy normality byly zpracovany v programu Statistica. Stanoveny

byly nasledujici hypotézy, které byly testovany na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05.

e Ho: Nami zkoumana data pochazi z normalniho rozdéleni.

e Ha: Nami zkoumana data nepochazi z normalniho rozdéleni.

Tabulka 5: Piehled testovani normality

Zkoumana data Hodnota p-value
Jaké je Vase pohlavi? 4,452
Preferujete radéji interni ¢i externi Skoleni? 2,560

Jste spokojen/a s internimi lektory
spole¢nosti? 1,039

Jste celkové spokojen/a se stavem
podnikového vzdélavani ve spolecnosti? 8,38
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky jednotlivych testli znazoriiuje vyse uvedena tabulka. Vzhledem k velmi
nizkym vyslednym hodnotam, jsou vysledky uvedeny v tomto formatu Z tabulky
je patrné, ze vSechny hodnoty p-value se velmi piiblizuji nulové hodnoté. Diky faktu,
ze hodnoty p-value < a lze zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch hypotézy
alternativni. Vysledky jednotlivych testl prokédzaly, ze ndmi analyzovana data nepochazi

Z normalniho rozdéleni.
Testovani zavislosti

Pro prvni zkoumanou hypotézu bylo vyuzito Fisherova testu. Nejprve
bylo zkoumano, zda méa pohlavi pfi uréeni spokojenosti se stavajicim stavem firemniho
vzdélavani zdsadni roli. Zda jsou tedy muzi a zeny spokojeni se vzdélavanim stejné

¢1 odlisné. Nize stanovené hypotézy byly testovany na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Data pro zpracovani této hypotézy byla pofizena z dotaznikového Setfeni, kter¢ho
se zucastnili pracovnici podniku. Pro tvorbu a vypocet této hypotézy, byly u otazky cislo
15 secteny odpoveédi U moznosti ,,Ano* a ,,SpiSe ano®, ktera predstavuji prvni skupinu
a dale byl pouzit soucet odpoveédi u moznosti ,,Ne* a ,,Spise ne*, jez tvoii druhou skupinu.
Pro hypotézu byly konkrétné€ vybrany otazky ¢islo 15 (,,Jste celkové spokojen/a se stavem
podnikového vzdélavani ve spoleCnosti?*) a cislo 1 (,,Jaké je VaSe pohlavi?*)

Z dotaznikového Setfeni.

e Ho: MuzZi a Zeny jsou spokojeni se vzdélavanim stejné.

e Ha: Muzi a Zeny jsou spokojeni se vzdélavanim odlisné.
oa=0,05
p-value = 0,016

Na zéklad€¢ ziskanych dat a hladiné vyznamnosti se spolehlivosti 95 %
se nam podatilo zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni, kterd tvrdi ze muzi
a zeny jsou se systémem vzdélavani spokojeni odlisné. Lze tedy konstatovat, Ze mezi

pohlavimi existuje pfi vnimani spokojenosti statisticky rozdil.

Druha hypotéza se zamétila na preferenci internich ¢i externich dodavatelt skoleni.
Zkoumano bylo, zda mé pohlavi pfi urceni preference interniho ¢i externiho vzdélavani
zasadni roli. Data pro zpracovani této hypotézy byla pofizena zjiZ zminén¢ho
dotaznikového Setfeni. Pro hypotézu byla konkrétné vybrana otazka cislo 10, kterad

se zaobira preferenci interniho ¢i externiho Skoleni (,,Preferujete rad€ji interni ¢i externi
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Skoleni?) a opét demografickd otazka cislo 1, jez zjiStuje pohlavi
respondenta dotaznikového Setfeni. Cilem této hypotézy bylo zjistit, zda existuje
statisticka zavislost mezi preferenci typu Skoleni a pohlavim respondentti. Stanoveny byly

nasledujici hypotézy.

e Ho: Pii preferenci interniho ¢i externiho skoleni neexistuje mezi pohlavimi rozdil.

e Ha: Pri preferenci interniho ¢i externiho Skoleni existuje mezi pohlavnimi rozdil.
Hladina vyznamnosti o = 0,05
p-value = 0,00000000000000001

Jak mizeme vidét, tak hodnota p-value se blizi 0. Na zéklad¢ ziskanych dat a hlading
vyznamnosti 95 % se ndm podarilo zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni.
Lze tedy fici, ze mezi pohlavimi existuje z pohledu preference formy Skoleni statisticky

rozdil.

V tieti hypotéze byla nasledné zkoumana preference interniho ¢i externiho Skoleni.
Lze tedy fici, Ze navazuje na piedeslou hypotézu. Cilem hypotézy je objasnit, zda existuje
vztah mezi preferenci formy Skoleni a spokojenosti s pracovni ¢innosti lektortl. Zvazujme

tedy niZze zminéné hypotézy, které byly testovany na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Udaje byly zjistény kombinaci otazek &islo 10 a 11 z dotaznikového $etfeni. Hlavnim
smyslem otazky ¢islo 10 bylo zjistit, zda ucastnici dotaznikového Setfeni preferuji radéji
interni ¢i externi Skoleni. Otazka ¢islo 11 byla formulovana takto: ,,Jste Spokojen/a
s internimi lektory spolecnosti?‘. V této otazce mohli opé€t respondenti volit z pfedem
stanovené nabidky. Pro adekvatni zpracovani dat vypocet této hypotézy, byly u otazky
¢islo 11 secteny odpovédi u moznosti ,,Ano“ a ,,SpiSe ano*, kterd reprezentuji prvni
skupinu a dale je uveden soucet odpoveédi u moznosti,,Ne* a ,,SpiSe ne®, jez tvoii skupinu

druhou.

e Ho: Na preferenci formy Skoleni nemé vliv spokojenost s pracovnim vykonem
internich lektort spole¢nosti.
e Ha: Napreferenci formy Skoleni ma vliv spokojenost s pracovnim vykonem

internich lektorti spolecnosti.
Hladina vyznamnosti a = 0,05

p-value = 0,0000000000005
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Na zéklad¢ ziskanych dat a hladin€ vyznamnosti se spolehlivosti 95 % se podatilo
zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni. Hodnota ukazatele p-value
se vyznamné piiblizuje nulové hodnoté. Lze tedy konstatovat, ze na preferenci formy

Skoleni méa vliv spokojenost s pracovnimi vykony internich lektort.
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5 Navrhy na zlepSeni

| pfestoze spolecnost Marelli Automotive Lighting Jihlava (Czech Republic), s. r. o.
ma pomérn¢ dobfe propracovany nyngjs$i systém vzdélavani, z odpovédi respondentli

Ize usoudit, ze stale je mozné se zlepSovat a posouvat vzdélavani ve spole¢nosti dale.

5.1 Revize a rozSireni nabidky vzdélavani

aktivit. Spolecnost by méla projevit vétsi zajem pti zjistovani vzdélavacich potieb o své
pracovniky. Pochopiteln¢ identifikaci napomahaji zejména vedouci pracovnici. Avsak
nejblize maji k pracovnimu vykonu a potiebnym dovednostem zaméstnanci na daném
pracovnim misté, proto by spole¢nost méla zacilit na potfeby samotnych pracovnikd.
Organizace by mohla naptiklad informace ziskavat dotaznikovym Setfenim. Distribuci by
mohli zajistit vedouci pracovnici. Vysledky dotaznikového Setfeni by personalisti zvazili
a po spole¢né diskuzi s vedoucimi pracovniky by navrZzené pozadavky na nova Skoleni

ptipadné zatadili do standardu.

Dalsi moznosti je umisténi zdznamového archu, kde by pracovnici uvadéli
své navrhy, na nasténku s aktudlni nabidkou internich Skoleni. Ta jsou vypisovana kazdy
mésic. Vtomto intervalu by tedy mohlo dochéazet Krevizi poskytnutych navrhi
a nasledné komunikaci s odpovédnymi pracovniky. Timto zplisobem by personalisté
ziskali nenucené¢ piehled o pozadavcich pracovniki. Plusem tohoto kroku
by bylo také vétsi zapojeni pracovniki, ktefi by se tak citili vice spojeni s podnikem
azvysila by se 1 jejich motivace ke vzdélavani. Cilem tohoto navrhu je v kone¢né
fazi jasna specifikace potfeb a priorit podnikového vzdélavani pro vSechna pracovni

mista.

5.2 Jazykové kurzy

Dotézani pracovnici ¢astokrat vyjadrfili zadost o rozsifeni jazykovych kurzi, kterych
se nyni UcCastni pfednostné¢ technickohospodaisti pracovnici. V soucasnosti,
kdy ve spolecnosti pracuje velké mnozstvi zahrani¢nich pracovniki, je jazykova
vybavenost nutnosti nejen vrcholovych manazert ¢i odbornikll. Jazykové dovednosti
Vv dnesni dob¢ hrave vyuziji stfedni i niz$i manazeti a jejich podfizeni.

Ve Skolnim roce 2019/2020 navstévuje jazykové kurzy 181 pievazné

technickohospodaiskych pracovnikid. Naklady na kurzy se 1isi dle dodavatele
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a dle intenzity kurzu. Firma neplati celou ¢astku kurzu, jeho absolventi si na n¢j také
pfispivaji. Vyse firemniho pfispévku se odviji dle doby vzdélavani. Absolventi mohou
pobirat ptispévek maximalné po dobu tfi let. Prvni rok pfispiva spole€nost ve vysi 70 %
z celkové fakturované ¢astky, druhy rok taktéz do vySe 70 % a tteti rok maximalné 50 %
Castky. Nejvyssi ¢astku, kterou spolecnost prispiva jedincim na jazykové vzdélavani
je 875,- K¢&/mesic. Predpokladanou vysi naklada pro Skolni rok 2019/2020 mizeme vidét

vy¢islenou v tabulce 6.

Tabulka 6: Prehled jazykového vzdélavani pro rok 2019/2020

Rok Pocet f-isvg\s:(u v f*i\s]yéssku Mésicni | Naklady za
studenti | PP prispey naklady | Skolni rok
% v K¢
1. rok vzdélavani 60 70 % 875 52500 525000
2. rok vzdé¢lavani 48 70 % 875 42000 420000
3. rok vzdélavani 73 50 % 625 45625 456250
Celkem 181 X X 140125 1401250

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na internetu nalezneme Sirokou nabidku jazykovych kurzi. Kromé klasickych
kurzi, kam musi studenti dochazet, se zaCina rozSifovat také nabidka online kurzd.
Ta je vyhodna jak pro podnik, tak pro samotné tcastniky, kteti se mohou kurzu ucastnit
kdykoliv dle svych ¢asovych moznosti. Piinosné by byly napfiklad pro mistry vyrobnich
linek, ktefi by anglictinu mohli vyuZit pfi komunikaci se zahrani¢nimi pracovniky.
Spolecnosti navic nabizi Sirokou nabidku doprovodnych sluzeb a celkovou spravu
systému. Spole¢nost Seduo kupiikladu obstara kompletni zavedeni systému, interni

komunikaci i samotnou spravu [1]. Cena kurzi je zavisla na poétu ucastniku.

Budeme-li brat v uvahu, ze online jazykové kurzy by byly zfizeny pro vsechny
pracovniky, ktefi maji status mistra, tak by byly ucty zavedeny pro celkem 98 lidi.
Za komplexni spravu systému jazykového vzdélavani by podnik zaplatil 194 500,- K¢
bez DPH za rok. Licence pro jednoho pracovnika by spolec¢nost stala 1 945,- K¢ [1].
Ptihlédneme-li k soucasnym ptispévkim, kdy spolecnost plati dle délky jazykového

vzdelavani 70 % ¢i 50 % z fakturované ¢astky, naklady by byly pochopitelné jesté niZsi.

Pro lepsi jazykovou vybavenost zahrani¢nich pracovnikil pracujicich na vyrobnich
linkéach by bylo mozné vyuZit sluzeb koordinatorti. Pokud by se podnik dokdzal domluvit
s agenturami, pod které zminéni koordinatofi spadaji, o rozsifeni vykonu jejich prace,
mohli by tito lidé vést lekce ceského jazyka pro cizince. Tato moznost je pochopitelné
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omezena kapacitné, a tak by kurzy probihaly na dobrovolné bazi. Lekce by mohly byt
zaméfeny na zdkladni pojmy a fradze, které pracovnici vyuziji jak Vv pracovnim,
tak v osobnim zivoté. Diky znalostem by pracovnici mohli byt schopni po uréitém case
komunikovat samostatn¢ napiiklad i s personalisty. Tento projekt by byl ¢asové naro¢ny,
nelze totiz ocekavat, ze zaméstnanci ziskaji dostatecné mnozstvi znalosti béhem
par vyukovych hodin. Lze uvazovat naptiklad o tfimesi¢nim intenzivnim kurzu,
kdy by pracovnici dochéazeli na dvé hodiny v tydnu po ¢i pied pracovni dobou v zavislosti
na sménnosti. Naklady na tuto moznost predstavuji mzdy koordinatort a jejich piipadna

odmeéna. Jsou tak zavislé na domluvé spole¢nosti s agenturami.

5.3 Rozvoj mékkych dovednosti

Casto si respondenti stéZovali na nedostatek vzd&lavacich aktivit zaméfenych
na rozsiteni mékkych dovednosti. Diive byli v tomto sméru rozvijeni 1 mistfi vyrobnich
linek. Spolecnost by méla zvazit, zda se k tomuto S$koleni nevratit. Pochopitelné
jde o finan¢né naro¢néjsi zalezitost, avSak spole¢nosti se tyto naklady vrati v podobé

Vys$8i angaZovanosti, lepsi komunikace, asertivity a nasledné vyssi vykonnosti.

K mékkym dovednostem fadime také Leadership. Ten by mohl byt zajiStén interné.
O takovéto formé se jiz ve spolecnosti uvazuje. Prave jsou vybirani vhodni kandidati mezi
vrcholovymi manazery spolecnosti, ktefi by méli vést Skoleni zaméfené na mistry

vyrobnich linek. Ti by si méli ze vzdélavaci aktivity odnést, jak spravné vést svlij tym.

Pokud by spolecnost chtéla oZivit stavajici kurzy, mohli by pracovnici zacit uvazovat
0 gamifikaci firemniho vzd¢lavani. Tento princip zatim neni ve spolenosti viibec
vyuzivan, proto by bylo vhodné, aby pracovnik zodpovédny za firemni vzdélavani
spole¢né s vybranymi lektory absolvovali workshop, kde by se o tomto trendu dozvédéli
vice informaci a mohli nacerpat inspiraci. Tento jednodenni workshop pro jednoho
ucastnika stoji 990,- K¢ [2]. Samoziejmé, ze v pocatku piedstavuje kurz pro spole¢nost

vynalozené naklady.

Organizace jiz v minulosti organizovala Skoleni m&kkych dovednosti pro mistry.
Pokud by se ktomu rozvoji chtéli vratit, lze vyuzit tzv. Akademii mistrt,
ktera je zaméfena na komunikaci, planovani vyroby, zakladni principy prace s lidmi,
motivaci podtizenych, ¢i feSeni konfliktli na pracovisti. Jde tedy o komplexni rozvoj

pracovniki. Zakladni cena firemniho kurzu, kterého se miZze ucastnit aZ deset osob,
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je 17 900,- K¢ [3]. Své zkusenosti a noveé nabyté znalosti by absolventi tohoto kurzu

mohli nasledné predavat svym kolegtim.

V dotaznikovém Setieni se dotazani mohli vyjadiit i K internim lektortiim spole¢nosti.
Ve spolecnosti jsou vybirani lektofi zejména pro jejich odborné znalosti, neni jim vsak
vénovana zadna nasledna péce a neabsolvuji zadné kurzy, které by je na lektorskou
¢innost pripravily, ¢i dale rozvijely. Kurzy pro interni lektory nejsou levnou zalezitosti,
a tak by spole¢nost musela vyhradit pro tyto Géely nemaly rozpocet. Kurz, ktery by trval
dva dny, by organizaci za jednoho tcastnika stal 5 990,- K¢ [8]. Proto by organizace m¢la
dobie zvazit, pro které lektory by tento kurz byl nejpfinosnéjsi a jak dale tyto znalosti

a dovednosti vyuzit.

Skoleni mékkych dovednosti neni pro spoleénost levnou zalezitosti. Vétsina
organizaci do téchto kurzii nerada investuje pfili§ vysoké cCastky, jelikoz nemulze
zpozorovat hmatatelné vysledky. Pritom jsou tato Skoleni dulezita jak pro pracovni,
tak pro osobni rozvoj pracovnikl a tudiz i pro vyssi konkurenceschopnost organizace.
Dikazem je i védecky c¢lanek [6], ktery upozoriuje na fakt, Ze mnoho organizaci
da u pracovnikli pfednost rozvinutym mékkym dovednostem pied vysokoSkolskym
vzdelanim. Ty totiz napomahaji pracovnikiim byt flexibilng;jsi a jsou tedy schopni rychleji
reagovat na nastalé vyzvy jak v pracovnim, tak v osobnim zivot¢. Vysledky Setfeni také
potvrzuji narGstajici trend, kdy se ¢im dal tim vice Skoleni zamé&fuje pravé na rozvoj
mékkych dovednosti [6]. Jakousi potencialni nevyhodou spojenou s rozvojem mékkych

dovednosti je takika nemozna méftitelnost [7].

5.4 RozSifeni internich Skoleni

V dotaznikovém Setfeni se dotdzani vyjadiovali také k rozSifeni soucasné nabidky
vzdélavacich aktivit. J4 se zaméfila na roz§ifeni seznamu internich Skoleni o pocitacové
kurzy orientujici se pouze na problematiku tabulkového procesoru Microsoft Excel.
Ten ve spolecnosti hojné vyuzivaji vSechna oddéleni. Jeho obsluhu by tedy méli hraveé
zvladat jak technickohospodaisti pracovnici, tak mistfi na vyrobnich linkéach.
Technickohospodaisti pracovnici se mnohdy Gcastni externich Skoleni zaméfenych praveé

na tuto problematiku.

Tyto kurzy zajistuji externi spolecnosti. Konaji se v sidle dodavatele a zpravidla
trvaji 3 pracovni dny. V roce 2019 navstivilo tyto kurzy celkem 78 pracovnikl a naklady

na né Cinily 360 000,- K¢. Tyto ¢astky obsahuji pouze naklady pfimo od dodavatele
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Skoleni, nejsou v nich zapocitany dal$i naklady v podobé cestovnich vydaji (napf.
naklady na pohonné hmoty, jizdné, ubytovani, stravovani atd.). Pfehled kurzt je zobrazen

v tabulce 7.

Tabulka 7: Prehled kurzi Microsoft Excel za rok 2019

Druh Pocet ucastniki Naklady
ZacateCnici 33 152 307,69 K¢&
Mirn¢ pokrocili 24 110 769,23 K¢
Pokro¢ili 21 96 923,08 K¢
Celkem 78 360 000,00 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani
V mnoha piipadech jde o kurzy pro zafatecniky amirn€¢ pokrocilé,
které by za pomoci znalych a zkuSenych pracovnikt zvladla spole¢nost zorganizovat

samostatné ve vlastnich prostorech, diky cemuz by uSettila alespoii ¢ast z vySe zminénych

nakladu.
Identifikace potencialnich lektori

Spole¢nost by mohla identifikovat dostatecné kvalifikované pracovniky, ktefi
by nasledné obdrzeli status lektora. Jako podklad pro identifikaci potencialnich lektori
lze pouzivat zaevidované certifikaty z absolvovanych kurzii souvisejici s danou
problematikou. Samoziejm¢ by tito pracovnici museli mit miniméalné¢ o tUroven
vys$i znalosti, nez které¢ hodlaji ve spole¢nosti ,,vyucovat®. Jakymsi zdrojem téchto
pracovnikl by mohla byt oddéleni vyvoje ¢i IT.

Vyukové prostory

Vhodnym prostorem pro vyuku by byla nové udélana tréninkova zéna v pavovském
zavode, jejiz kapacita by pro tyto ucely umoznovala az deset mist. Tato mistnost
je pravidelné vyuzivana zpravidla od pondéli do stiedy. Prostory by tedy byly k dispozici
ctvrtky a patky.

Pocitacové vybaveni

Aby byla vzdélavaci aktivita maximalné efektivni, spolecnost by musela zajistit
dostatek pocitacové techniky. Technickohospodarsti pracovnici maji k dispozici
své pocitace, které by si mohli na Skoleni nosit. AvSak naptiklad mistfi vyrobnich linek

maji pouze pevné stolni pocitace.
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Personalni oddéleni nyni eviduje dva notebooky vyhrazené pro ucely vzdélavacich
aktivit. Aby ucast na vzdélavani nemusela byt kvuli nedostatku vypocetni techniky
omezena, je potieba obstarat dalsi techniku pro vyuku. Potencialni mozZnosti je zaptjéeni

techniky z ostatnich oddéleni, ¢i pouziti star$i vyfazené techniky.

Asi nejlep$im feSenim této situace je dokoupeni dalSi pocitacové techniky, kterd
by byla urCena pouze pro ucely vzdélavani. Aby byla zajisténa vypocetni technika
pro vsechny ucastniky Skoleni, méla by spolec¢nost dokoupit jesté 8 notebookii. Timto
krokem by byl zajistén dostatek techniky i1 pro zaméstnance z vyrobni ¢asti spole¢nosti
a technickohospodaisti pracovnici by si nemuseli brat své pocitace. Tato moznost

ptedstavuje pro spole¢nost dodatecné naklady.

J& jsem pro ndzornou ukéazku zvolila ndkup pracovniho pocitace, ktery by spolecnost
stal 12 388,- K¢ bez DPH [4]. Tato mozZnost ptfedstavuje pro spole¢nost vynaloZeni
penéznich prostredktt v podobé potfizovaci ceny. Nutné je také neopomenout odpisy.
Pocitace a kancelaiska technika se fadi do prvni odpisové skupiny a odepisuje se tedy
3 roky [5]. Pokud by se spole¢nost k tomuto kroku rozhodla a aplikovala by tuto formu
od zacatku pfistiho roku, lze mluvit o urcité Uspoie ndkladl, ktera se diky vstupnim

investicim vice projevi az v nasledujicich obdobich.
Administrativni a organiza¢ni opatieni

Nové€ zavedenad Skoleni se stavaji soucasti popisli pracovnich mist, jsou-li vedoucimi
pracovniky zvolena jako nezbytny poZadavek. Toto zavedeni by bylo nutné ud¢lat
I vtomto piipadé. Personalni odd€leni by spole¢né s vedoucimi pracovniky urcilo,
pro které pracovniky jsou tyto znalosti a dovednosti nezbytné. Tim by se zabranilo
samovolnému piihlasovani ke vzdélavaci aktivité. PfihlaSka na Skoleni by se realizovala

pomoci firemniho e-mailu, jehoZz pfilohou by byl seznam probirané tématiky.

Dale by se stanovila ¢etnost Skoleni, vyu€ovana uroven, délka Skoleni a pochopitelné
odména pro lektora. Cetnost $koleni by mohla plné zapadnout do konceptu ostatnich
internich Skoleni, ktera jsou Skolena jednou mési¢né€. Zaroven se musi stanovit rozliSeni
vyucovanych urovni a jejich obsah. VétSina externich spolecnosti potfadd kurzy pro
zacatecniky, mirné pokrocilé a pokrocilé. Timto konceptem by se mohlo inspirovat

| personalni oddéleni.

Odmeéna pro lektory by dle mého ndzoru méla byt v takové mife, aby odrazovala

naro¢nost ptipravy a podaného vykonu. Zaroven by lektory méla motivovat. Nyni
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nejvyssi mozna vyse odmény pro lektora ¢ini 350,- K¢ za jedno Skoleni. Tato Skoleni jsou
vSak orientovana zejména na teoretickou stranku véci, a tudiz pro lektora neptedstavuji
takovou zatéz jako mnou navrzena aktivita. Proto si myslim, Ze by se odména za toto
Skoleni méla Cinit alespont 300,- K¢ za jednu hodinu. Dale by mély byt brany v tivahu
ptipravné a dokoncovaci prace, nad kterymi lektor také stravi urcité mnozstvi Casu.
Lektor si musi pfipravit na hodinu podklady, zkontrolovat Skolici mistnost, technické
zazemi a potiebné materidly. Po skon¢eni Skoleni vyhodnocuje jeho G€¢innost, zodpovida
za stav mistnosti a odevzda potiebné dokumenty na persondlni oddéleni. Vénuje se tedy
1 jinym ¢innostem, které jsou se Skolenim spojeny. Nutno podotknout, ze koncept Skoleni
by mél byt pravidelné revidovan, coz pro lektora opét predstavuje néco navic. Tato prace,
ktera pro vybraného pracovnika ¢ini pracovni ¢innost nad ramec jeho povinnosti, by m¢la

byt také ohodnocena. V priméru nad témito ¢innostmi pracovnik stravi dvé hodiny.

Nejprve bych doporucila zaméfit se na zacateCniky a mirné pokrocilé. Myslim
si, Zze pracovnikd, ktefi toto skoleni oceni, bude ve spole¢nosti nejvice. Zaroven si zvoleni
lektofi budou moci vyzkouset jejich novou roli pfi ,,vyuovani“ zakladnich tkon.
Vhodné by také bylo rozdélit skoleni pro zacateCniky na dvé ¢asti, aby byly zaklady
dopodrobna vysvétleny a pochopeny. Pokud bychom brali v vahu vyse zminénou
intenzitu a navrzené odmény pro lektory, byly by mési¢ni naklady na toto interni $koleni
Vv nasledujici vysi 2 700,- K& Ro¢ni naklady by tedy byly ve vysi 32 400,- K¢&. Pokud
by se spole¢nost rozhodla zafadit i $koleni pro pokrocilejsi pracovniky hned od zacatku,
zvysily by se mési¢ni naklady jesté o 900,- K¢ a ro¢ni néklady by se vySplhaly na 43
200,- K¢.

Vydisleni nakladu navrhu prezené¢ni formy

Z tabulky 7 je patrné, kolik penéZnich prostiedku investovala spole¢nost do kurzi
spojenych s problematikou tabulkového procesoru Microsoft Excel.

Kurzy byly roz¢lenény tirovni a naklady k jednotlivym urovnim byly nasledujici:

e Zadate¢nici = 152 307,69,- K¢.
e Mirn¢ pokrocili > 110 769,23,- K¢.
e Pokrocili = 96 923,08,- K¢&.

Muzeme vidét, Ze nejvyssi polozku ¢ini kurzy pro zacatecniky, nasledované kurzy

cvwr
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Néklady se pochopitelné odviji od poctu ucastnikli. Téch bylo nejvice na kurzech

pro zacatecniky, naopak nejmén¢ ucastnikll bylo na kurzech pro pokrocilé.

V prvnim roce zavadéni by spoleCnost cekala investice v podob¢ nakupu potiebné
techniky. Cena nového pocitace, kterd jiz byla zminéna vyse, ¢ini 12 833,- K¢ bez DPH.
Zustaneme-li pfi mySlence plné vybavenosti navrhované mistnosti, je potieba téchto
pocitact nakoupit celkem 8. Celkové naklady na pocitacovou techniku by tedy Cinily
102 664,- K¢ bez DPH. V tivahu musime brat také odpisy. VySe roCnich odpist
je 34 221,33,- K¢ za vSechny pofizené pocitace. Pro jeden pocita¢ ro¢ni odpis ¢ini 4 277,
66,- K¢. Pokud by spolecnost chtéla tuto vyuku zatadit jiz v pribéhu roku, tak mésicni
odpis by byl ve vysi 356,47,- K¢. Nedilnou soucasti nakladovych polozek je také odména
pro interni lektory. V soucasné dobé je nejvyssi zavedend vyse odmény 350,- K& za jednu
vzdélavaci aktivitu (jedno vedené Skoleni). Ja vSak diky narocnosti zvolila vyss§i vysi
odmény v podobé 300,- K¢ za hodinu. Pfi¢emz Skoleni pro danou uroven bylo navrhnuto
na tii vyucovaci hodiny. Dale navrhuji odménu za piipravné a dokoncovaci prace ve vysi

200,- K¢ (100,- K¢/hodina).

V tvahu také ptichazi alespon jednorazova odmeéna za pocatecni piipravné prace,
které by se zavedenim nového Skoleni byly spojené. Tyto prace zahrnuji napt. tvorbu
prezentaci se zakladnimi prvky Skoleni, pfipravu koncepce, nastoleni Grovni, definici
obsahu u jednotlivych Grovni, ptipravu a nastaveni nové pocitacové techniky, obstarani
dodate¢ného vybaveni, ptipadné tvorbu instruktaZnich videi a dalsi. Pfedpokladam,
7e ptipravné prace pro jednu uroven by mohly pracovnikim trvat az Sest hodin.
Tyto piipravy jsou nutné u vSech urovni. Pro identifikaci potencialnich lektort
bylo navrhnuto oddéleni vyvoje a IT. V soucasné dobé nefiguruji na téchto oddéleni
pracovnici evidovani jako lektofi. Ptipravné prace by pro né byly novou zkuSenosti
a pochopitelné praci navic, kterou by se tito pracovnici zabyvali nad rdmec svych
pracovnich povinnosti evidovanych v popisu pracovniho mista. Tento fakt by tedy mohla
zohlednit jednordzova finanéni odména. VyS§i odmény by stanovili pracovnici
persondlniho oddéleni. J& pro ndzornou ukazku navrhuji jednorazovy vklad 2 000,- K&
za jednu uroven. Pokud by pfiprava podkladi pro jednu uroven zabrala pracovnikovi
6 hodin, ¢inila by odména za hodinu 333,33,- K¢&. Celkové by se jednorazové odmény
za piipravu vysplhaly na 6 000,- K¢ (3 trovné skoleni x 2 000,- K¢). Zaroven navrhuiji,
aby tato odména nebyla zavedena pfimo do mzdy lektora, ale aby byl vyuzit jiz zavedeny

benefitni systém Cafeterie.
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PenéZzni odmény jsou lektorim spolecnosti nahravany do systému Cafeterie,
coz je benefitovy systém. Tento systém umoziuje zaméstnanctim sménit poukazky, které
obdrzi misto skute¢nych penéz, za cokoliv, co si zadaji u predem smluvenych spole¢nosti.
Vyhodou systému je, Ze odmény jsou vyplaceny v plné mife. Diky tomu, Ze tyto penézni
prostiedky nejsou zahrnuty piimo ve mzdé, neni z nich odvadéno socialni a zdravotni
pojisténi a také nejsou zatizeny dani. Tento systém je tedy ucinny a vhodny jak pro interni

lektory, tak pro spole¢nost.

Pro nazornou ukazku jsem =zvolila pIné finan¢ni zatiZzeni. Tudiz model,
kdy by v jednom mé&sici byla odskolena ¢tyfi tiihodinova Skoleni. Dvakrat
by bylo zastoupeno $koleni pro zac¢ateéniky a jednou pro mirné pokrocilé a pro pokrocilé.
Mésiéni naklady v podobé odmén pro skolitele za vedené skoleni tedy tvoii 3 600,- K¢
(4 x 900,- K¢&) a odména za ptipravné a dokoncovaci prace je rovna 800,- K¢ (4 x 200,-

K&).

Vyhodou interni formy jsou nulové naklady spojené se vzdélavaci akci. U vétSiny
externich $koleni musi ucastnici absolvovat kurzy v prostorech dodavatele. To s sebou
pfindsi dodatecné naklady v podobé& nékladii za ubytovani, pohonné hmoty ptipadné jiné
jizdné a pochopitelné i stravné. Toto vSe u internich Skoleni nezahrnujeme. Bohuzel
persondlni oddéleni nema k dispozici udaje o vySi téchto dodate¢nych naklada.

A nelze tedy piesné vy¢islit z tohoto pohledu tsporu.

Tabulka 8: Kalkulace interniho $koleni

Polozky 1. rok 2. rok
Odmény za Skoleni 43 200,00 K& | 43 200,00 K&
Odmény za prace spojené se Skolenim 9 600,00 K& 9 600,00 K&
Jednorazové odmeny pro skolitele 6 000,00 K& 0,00 K¢&
Ro¢ni odpisy pocitacové techniky 34 221,33 K¢ 34 221,33 K&
Ubytovani 0,00 K¢ 0,00 K¢
Doprava 0,00 K¢ 0,00 K¢
Stravné 0,00 K¢ 0,00 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

V kalkulaci interniho $koleni jsou uvedeny polozky pro prvni a druhy rok skoleni.
Muzeme vidét, Ze ndklady na prvni rok Skoleni ¢ini 93 021,33,- K¢&. Zde je castka vyssi
diky zapocitani jednorazové odmeény pro lektory za piipravu pro realizaci Skoleni.

V druhém roce jsou hlavni néaklady reprezentovany pouze odménou pro lektory
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za organizaci Skoleni a pfipravné prace a rocnimi odpisy za veskerou nové potfizenou

pocitatovou techniku. Naklady za druhy rok se v souhrnu rovnaji 87 021,33,- K¢&.

V tabulce 7 jsme mohli vidét, ze spolecnost zaplatila za Skoleni spojena s touto
problematikou 360 000,- K¢. I pfes pocatecni investici V podobé nakupu pocitatové
techniky, je jiz v prvnim roce vidét znatelna tspora. V druhém roce jiz figuruji prakticky
pouze naklady spojené s odménami pro lektory Skoleni a odpisy pocitacové techniky.
Pochopitelné by se v priib¢hu ¢asu objevily dodate¢né ¢i jednorazové naklady, naptiklad
vV podobé zakoupeni nového vybaveni. VE&fim, ze 1 piesto bude pro podnik z finan¢ni

v

stranky stale vyhodnéjsi interni forma.
Tvorba instruktaZnich videi

Dal$i moznosti je tvorba instruktaznich videi, ktera by znazoriiovala zakladni tikony
Vv tabulkovém procesoru. Pokud by k témto videim byl ptipraven kvalitni vyklad, mohlo
by se jednat o efektni a zéroven nizkondkladovou variantu Skoleni. Potencial v tomto
piipadé ma e-learningova vyuka, ktera je ve spolecnosti zavedena, ale nevyuziva plné
svij potencidl. Touto formou by organizace oslovila velké mnoZzstvi pracovniki. Piipadné
lze videa umistit na intranet spolecnosti. Tvorbu videi by mohli zajistit jiz vySe zminéni
odbornici z oddé€leni vyvoje ¢i ICT. Néaklady by tedy ptredstavovaly pouze mzdy tvirct

a pripadna jednorazova odmeéna.

5.5 Motivace zaméstnanci ke vzdélavani

Spolecnost by meéla orientovat své nasazeni smérem ke zvySeni motivace
zaméstnanct k aktivni Ucasti na vzdélavacich aktivitach. Dle dotaznikového Setteni
se vice nez tretina dotdzanych neciti zcela motivovana. Motivace vSak pro kazdého
zaméstnance znamena néco jiného. Zaméstnanci potiebuji veédét, Ze vzdelavani
je pro né piedevsim piinosem, které jim pomuze ziskat vyssi odbornost, nové znalosti,
dovednosti a ptispiva k dosazeni cilti spole¢nosti. Personalni oddéleni by jako ptilohu
k pozvance na Skoleni, pujde-li 0 pozvanku na Skoleni skrz e-mailovou adresu,
mélo zaslat informace o ptinosech dané aktivity. Konkrétné uvadét jaké nové znalosti
a dovednosti diky vzdélavacim aktivitam ziskaji. Pfinosy Skoleni by mohly byt uvedeny
také na nasténkach u internich a WCM Skoleni. V organizaci jsou vyssi mzdové stupné
po zkuSebni dobé vazany na absolvovani vytyCenych Skoleni. O tomto pravidlu
by spole¢nost méla nové zaméstnance vice informovat. K tomuto uc¢elu by mohly postacit

naptiklad podnikové televize, které se nachazi v hlavnich prostorech organizace.
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Druhym pohledem motivace je vétsi motivace internich lektorii. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, ze vice nez ¢tvrtina dotdzanych neni zcela spokojena s vykony internich
lektori spoleCnosti. Tuto situaci mize organizace feSit jednak zvySenim kvalifikace
a prohloubenim znalosti lektorti, a také zvySenim motivace k predavani znalosti. Nyni
jsou finanéné odméinovani pouze lektofi, kteti se zamétuji koncept WCM skoleni. Ostatni
odborna skoleni prednaseji lektofi bez jakéhokoliv naroku na dodate¢nou odménu,
cozpro n¢ mize byt demotivujici. VétSina odbornych internich Skoleni je Casové
za WCM skoleni jsou rozdéleny dle naroc¢nosti probirané tématiky. Lektofi tedy za jedno
Skoleni dostanou odménu V rozmezi 100 az 350,- K¢&. Tuto penézni odménu nahréva
pracovnik persondlniho oddéleni do podnikové Cafeterie, neni tedy zaméstnancim
vyplacena piimo ve mzd¢€. Loniské odmény za Skoleni nastroji a balickit WCM $koleni
byly ve vysi 85950,- K¢. Proskoleno bylo celkem 482 vzdélavacich akci. Z toho
Ize odvodit, ze primérné naklady reprezentované odménou pro lektory na jedno WCM

Skoleni dosahuji vyse 178,32,- K¢.

Pokud by spolecnost chtéla tento systém vyrovnat a odménovat také ostatni lektory,
zajisté by se zvysily naklady. V roce 2019 spolecnost usporadala pro své zaméstnance 76
internich odborné zaméfenych vzdélavacich aktivit. Za jedno WCM Skoleni je pramérné
vyplaceno 178,- K& Pokud by byl takto nastaven systém iU ostatnich odbornych
internich skoleni, spole¢nosti by se primérné zvysily naklady o 14 952,- K¢ ro¢né.
Pochopitelné by se jisté vzniklé naklady ziejmé zménily, jelikoZ by doslo k odstupiiovani

odmény dle narocnosti vykladu.

5.6 Hodnoceni Skoleni

Spole¢nost by se také méla zaméfit na efektivni ziskdvani zpétné vazby.
V soucasnosti organizace pro ziskdvani zpétné vazby vyuZzivad sestaveny formulaf
a Vv pripadé¢ odbornych internich Skoleni a WCM Skoleni 1 testy. Kvalitni zpétna vazba
umoziiuje spolecnosti ohodnotit a piipadné zefektivnit cely proces podnikového
vzdelavani. Ten je pro vSechny typy Skoleni stejny, a tak si myslim, Ze neni plné vyuzit
potencial této metody. ReSenim by mohl byt samostatny hodnotici dotaznik alesponi
pro tréninkovou zo6nu, jelikoZ ta je oproti ostatnim Skolenim specificka. Tato vzdélavaci
aktivita jako jedind ve vétSi mife obsahuje také praktickou ast Skoleni. Myslim si,
ze by se dotaznik mél zaméfit tedy i na tuto Cast. Navrh dotazniku pro hodnoceni
tréninkové zony je soucasti ptiloh.
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Vhodné by také bylo zrevidovat stavajici testy, které slouzi k ovéfeni nabytych
znalosti. Nynéjsi testy jsou ve spolecnosti uplatiiovany jiz od zavedeni systému WCM,
tedy od roku 2012. Od té doby se zménilo velké mnozstvi informaci, i1 proto

by bylo vhodné aktualizovat nejen testy ale i prezentace vyuzivané pii vyuce.

5.7 Dotace

Ackoliv se pfevazna vétSina Skoleni planuje jiz na zacatku roku a jsou tedy znamé
potifebné naklady, které se nasledné porovnavaji s vyhrazenymi penézi, neni vyjimkou,
ze ve tietim Ctvrtleti se jiz omezuji, presouvaji ¢i zcela rusi externi Skoleni, ktera nejsou
dana zdkonem. Preventivnim opatfenim by mohly byt dotacni programy. V soucasné
dob¢ spole¢nost dotace témét viibec nevyuziva a prichazi tak o moznost ziskat urcité
penézni prostiedky navic. Prostiedky na vzdélavani zaméstnanct 1ze cerpat z Operaniho
programu zaméstnanost, ktery poskytuje organizacim moznost dale rozvijet

své zamestnance.

5.8 Shrnuti navrhii na zlepSeni

VySe uvedené zmény by mohly pomoci organizaci zlepSit dosavadni systém
vzdélavani. VEtsina zmen vSak bude vyZadovat navySeni penéZnich prostiedki, které jsou
pro podnikové vzdelavani urceny. Tuto situaci by alespon ¢astecné mohly fesit dotacni
programy, které v soucasné dob¢ spole¢nost nijak nevyuziva. Naopak nékteré vzdélavaci
aktivity lze zajistit z internich zdroji a uSetfit tak alespon ¢ast nakladi. Piikladem
je zatazeni Skolicich aktivit orientovanych na tabulkovy procesor Microsoft Excel

K internim $kolenim. K témto Gc¢elim lze vyuzit i e-learningovou verzi.

Motivaci a profesionalitu internich lektorti by rozhodné zvysily Skoleni zamétena
na rozvoj mékkych dovednosti a také vhodné sestaveny a vyrovnany systém odménovani.
Kurzy orientované k rozvoji mékkych dovednosti byly doporuceny také pro mistry
vyrobnich linek, ktefi denné vedou tym pracovnikli. Dostate¢né motivovat ke vzdélavani
by spole¢nost méla také jeho tcastniky.

Lepsi zpétnou vazbu by mély zajistit aktualizované testy a vyucujici materialy
k internim a WCM &kolenim. Zadouci je také aktualizace hodnoticich formulait

vyuzivanych bezprostiedné po absolvovani skoleni. Za tivahu stoji 1 hodnotici formulaf

vyhrazeny pouze pro tréninkovou zénu. Jeho navrh se nachazi v ptiloze této prace.
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Jazykové vzdélavani nyni probihd pouze prezencni formou. Z dotaznikového Setient
vyplynulo, ze o rozsifeni jazykovych dovednosti, projevili zajem i pracovnici, pro které
nyni tyto kurzy nejsou uréeny. ReSeni nabizi online vyuka, ktera by mohla byt témto

pracovnikiim nabidnuta.

Firemni vzdélavani je poskytovano pfedevSim pro rozsifeni znalosti pracovnika,
zajisténi kvality a ndslednému rozvoji spolecnosti. Aby toto bylo dodrzeno,
m¢élo by personalni oddéleni pravidelné zjistovat pozadavky na rozSifeni znalosti
a tyto pozadavky pravidelné revidovat. Kromé vedoucich pracovnikii by méli mozZnost
vyslovit svilj nazor na souCasnou nabidku vzd€lavani také samotni pracovnici,

ktefi na danych pracovnich pozicich pracuji.
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6 Zavér

Diplomova prace se soustiedi na problematiku tykajici se systému vzdélavani
ve spolecnosti Marelli Automotive Lighting Jihlava (Czech Republic) s. r. 0. Stézejnim
cilem diplomové prace je specifikace stavu vzd€lavani zaméstnanci ve vybrané
organizaci a navrzeni novych postupt a ptipadnych zmén v ramci fizeni lidskych zdrojt.
Vyvazeny a dobie propracovany systém podnikového vzdélavani vede K navyseni
angazovanosti zameéstnanci a vyS$i  konkurenceschopnosti spolecnosti. Investice
do vzdélavani se v soucasné dobé stavaji nezbytnou soucasti v planech kazdé spole¢nosti,
chce-li s konkurenci drzet krok a vybudovat si vyhodnou pozici na trhu.

Pro zachyceni zvolené problematiky byla prostudovana odborna literatura zaméfena
na lidské zdroje a problematiku vzdélavani. V teoretické casti jsou nastinény zékladni
pojmy, principy a metody aplikované pfi firemnim vzdélavani. Tato ¢ast se nasledné stala
podkladem pro praktickou cast prace. Diky komplexni analyze nastavenych procesi,
rozhovorim S personalisty, prozkoumani internich smérnic a dotaznikovému Setfent,
byly navrzeny mozné zmény, které by mohly prispét k efektivnimu fungovani

vzdélavaciho systému organizace.

Ptevazné mnozstvi informaci bylo ziskano z podnikovych smérnic. Z téchto zdroja
byly ziskany informace o pravidlech a postupech uplatnovanych pfi planovani a realizaci
podnikového vzdélavani. Pfinosné byly i1 nestrukturované rozhovory s pracovniky
persondlniho oddéleni a nahlédnuti do prostor podniku. Pracovnici personalniho oddéleni
byli tazani na postupy uplatiiované v podnikovém vzdélavani. Nasledné
bylo do spole¢nosti rozdano dotaznikové Setfeni. V obdobi od ledna do tinora roku 2020
bylo distribuovano 500 dotaznikdi, vyplnéno bylo 424. Nejvétsi zastoupeni maji
ve spolecnosti vyrobni pracovnici, i z toho diivodu mifila prevazna vétSina dotaznik,
konkrétné 350, praveé do téchto stiedisek. Zbylé dotazniky obdrzeli technickohospodarsti

pracovnici reprezentovani hlavné odborniky a specialisty svého oboru napti¢ oddélenimi.

Diky témto metodam bylo zjisténo, Ze systém podnikového vzdélavani spolecnosti
je nadobré urovni. Organizace rozviji své zaméstnance za pomoci ovéfenych metod
a ma nastaveno hned nékolik systému, pomoci nichZ se snazi dosdhnout vyssi Grovné
znalosti a efektivity prace. Zaroven byl objeven mozny prostor ke zlepSeni. Nasledné byly
vytvoieny navrhy, které lze povazovat za podnéty, pro piipadna zlepSeni soucasného

stavu systému podnikového vzdélavani.
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Efektivnim opatfenim se dle mého nazoru miize stat rozsiteni nabidky vzdélavacich
aktivit. V dotaznikovém Setfeni vyjadfili respondenti nespokojenost se soucasnou
nabidkou. Napady pracovniki by personalisty mohly inspirovat K rozsifeni
¢i ptipadnému vytazeni nepotitebnych Skoleni ze stavajici nabidky. Prikladem je zadost
respondentti dotaznikového Setfeni o jazykové kurzy. V tomto sméru bylo navrhnuto
jazykové vzdélavani online formou pro mistry vyrobnich linek, kteti se setkavaji s cizim
jazykem prakticky denné. Navrhnuta byla také moznost spoluprace s koordinatory
pii vyuce Ceského jazyka pro zahrani¢ni pracovniky. Spole¢nost se mnohdy obraci
na externi dodavatele Skoleni. Nékterd Skoleni 1ze zajistit i z internich zdrojt. Prikladem
takovéto zmény jsou kurzy orientované na problematiku tabulkového procesoru
Microsoft Excel. ldentifikaci vhodnych jedinct s dostatenym mnozstvim znalosti
a ochotou piedat své znalosti druhym by spole¢nost usetiila nemalé finan¢ni prostiedky.
Motivaci Kk aktivni 0cCasti na vzdélavani lze zvysit vyssiinformovanosti jejich
potencidlnich ucastniki. Podstatné je, aby pracovnici védéli, co jim planovana vzdélavaci
aktivita pfinese, o co presné roz$ifi své znalosti. Zaroven musi personalni oddéleni
zabezpecit dostateCnou informovanost o odménach za absolvovani ur¢itych druht
Skoleni. V pfiloze je uveden navrh na hodnotici formulaf k tréninkové zonég. Nyni je ve
spole¢nosti uplatnovan pouze jeden hodnotici formulaf pro vSechna skoleni. Tréninkova
zbOna je oproti ostatnim Skolenim zna¢né specificka, proto si myslim, ze by hodnotici
formulat mél byt vice specializovany. Lepsi zpétnou vazbu zajisti také revize pisemnych
testi @ vyukovych materidlli k internim Skolenim. Posledni doporuceni se zamétuje
na dota¢ni programy. Spole¢nost nyni nevyuzivd Zadny dotacni program. Tyto penézni
prostiedky lze vyuZit na odborné zameétend Skoleni a predejde se tim jejich ruSeni

kvili nedostatku financi.

Lze konstatovat, ze systém vzdélavani zvolené spoleCnosti je propracovany
avzdélavani je uskutecnovano systematicky. Jako vSude i zde nalezneme prostory
ke zlepSeni. Pokud chce organizace drzet krok s konkurenci a vyhovét pozadavkim
zékaznik, musi se zaméfit na soucasné trendy a neustale sledovat novinky z oblasti
firemniho vzdélavani. Myslim Si, Ze spole¢nost ma velmi vysoky potencial
se dale rozvijet a rust, diky ¢emuz ma moznost poskytnout svym zaméstnanciim prostor

I pro jejich osobni a profesni rozvoj.
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7/ Summary

The title of my thesis is Education system in a selected company. The aim of the
diploma thesis is to specify the current state of education system of employees in the
selected organization and to propose new procedures and possible changes in human
resources management. The thesis is dived into four part: a theoretical part, aim and

methodology, a practical part and changes to improve current state.

In the theoretical part, the most important theoretical information about education in
companies is explained. There are characterized basic concepts of corporate education
and some important elements of processes. These elements are analysed in the practical

part of work. Next part is about aim and methodology.

The main aim of the thesis is to analyse and evaluate the current state of education
system and suggestion some changes to improve the current system. The analysis
of the results is based on responses of employees in questionnaires and interview
with employees from Human resource department. Other information was obtained

from company s reports and internal documents.

At the beginning of practical part is introduced selected company. The chosen
company is Marelli Automotive Lighting Jihlava (Czech Republic) s. r. 0. The company
produces headlamps for cars. Next, this part contains analysis of education system in the
company. This part also contains a statistical survey.

In the last part of my thesis are created some changes to improve the current state of
education system. It is included suggestion in language education, soft skills
development, computer courses, motivation and evaluation of education. These proposals

of changes could be an inspiration to improve the current state of company education.

Key words: education system, company education, suggestion, selected company,

changes, improve, current state, development.
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Piiloha 1: Dotaznik pro zaméstnance
Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Marelli Automotive
Lighting Jihlava (Czech Republic) s. r. o.
Dobry den,

jsem studentkou Jihogeské Univerzity v Ceskych Bud&jovicich a rada bych Vés pozadala
0 vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku, ktery se stane podkladem pro mou diplomovou
praci na téma ,,Systém vzdélavani ve vybraném podniku. Dotaznik bude slouzit pouze

pro zpracovani diplomové prace a ve spolecnosti jiz nebude nijak vyuzit.

Velmi Vam dékuji za spolupraci.

Nikola Pokorna

1. Jaké je VaSe pohlavi?

o Zena
o Muz
2. Kolik Vam je let?
o 18-30 let
o 31-40let
o 41-50 let
o 51-60 let

o 61 letavice
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni
o Stfedni odborné s vyu¢nim listem
o Stredoskolské s maturitou
o Vyssi odborné

o Vysokoskolské



4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Marelli Automotive Lighting?

o Méné nez rok

o 1-5let
o 6-10let
o 10-15Iet

o 161letavice

5. Do které pracovni kategorie jste zarazen/a?

o DIR
o INDIR
o THP

6. Jaké vzdélavani jste v ramci této spolecnosti absolvoval? (Ize vybrat vice odpovédi)

o Vstupni Skoleni

o Zakonna periodicka skoleni (BOZP, PO, Environmentalni, Bezpe¢nost
informaci)

o Zakonna $koleni (Ridi¢ VZV, ZZ — Jetabnik/Vaza¢, Vyhlaska 50 a dalsi)

o Interni odborna Skoleni

o Externi odborn4 skoleni

o WCM skoleni

o Tréninkové zona

o Skoleni zamé&fena na rozvoj mékkych dovednosti (napf. prezenta¢ni
a komunikacni dovednosti)

7. Které vzdélavani pro Vas bylo nejvice prinosné? (Ize vybrat vice odpovédi)

o Vstupni Skoleni

o Zakonna periodicka skoleni (BOZP, PO, Environmentalni, Bezpe¢nost
informaci)

o Zakonna koleni (Ridi¢ VZV, ZZ — Jetabnik/Vaza¢, Vyhlaska 50 a dalsi)

o Interni odborna Skoleni

o Externi odborna Skoleni

o WCM skoleni

o Tréninkova zéna

o Skoleni zamé&fena na rozvoj mékkych dovednosti (napf. prezentacni a
komunika¢ni dovednosti)

8. Jakou formou bylo Vase vzdélavani zakonceno? (lze vybrat vice odpovédi)

(©]

Pisemny test



o Ustni zkouska
o Kombinace pisemného testu a Gstni zkousky
o Diskuze
o Dotazy
o Bezukonceni
9. Jakou formou jste o vzdélavani nejcastéji informovan/a? (lze vybrat vice odpovédi)
o E-mailova komunikace
o Nasténky
o 0Od kolegt
o Od vedouciho pracovnika
0 Jind moZnost (Prosim uved’te).........ocouiiniiiiii i
10. Preferujete radéji interni ¢i externi Skoleni?
o Interni
o Externi
11. Jste spokojen/a s internimi lektory spole¢nosti?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
12. Vyuzivate nové nabyté znalosti a dovednosti pri vykonu své prace?
o Ano
o Spise ano
o SpiSe ne
o Ne
13. Zda se Vam nabidka vzdélavani dostate¢na?
o Ano
o Spise ano
o SpiSe ne
o Ne
o Nemohu posoudit

Wrwe

14. Pokud pro Vas nabidka vzdélavani neni dostate¢na, o co byste ji rozsiiil/a?

15. Jste celkové spokojen/a se stavem podnikového vzdélavani ve spole¢nosti?



o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

o Nemohu posoudit

16. Je néco, co byste na systému podnikového vzdélavani zménil?

17. Co Vas nejvice vede k dalSimu vzdélavani? (ize vybrat vice odpovédi)
o Chut vzdélavat se
o Potiebné informace
o Vyssi vykonnost
o Udrzeni pracovniho mista
o Vyssi finanéni ohodnoceni
o Moznost kariérniho rastu
o Jiné (prosim uved'te)
18. K ¢emu podle Vas podnikové vzdélavani slouzi?
o Zvyseni pracovniho vykonu
o Urcuje kariérni postup
o Ptispiva ke kvalité
o Poskytuje zdkladni povédomi o fungovani spole¢nosti
o Povinnost
19. Motivuje Vas vas nadrizeny pracovnik k dalSimu rozvoji?
o Ano
o Spise ano
o Spise ne

o Ne



Pfiloha 2: Navrh hodnoticiho formulaie pro Tréninkovou zonu

Navrh hodnoticiho formulare pro Tréninkovou zénu

1. Uved’te, prosim, do které pracovni kategorii jste zafazen:

DIR INDIR THP
2. Jste rad/a, Ze jste mél/a moZnost tento program absolvovat?
Ano Spise ano Spise ne Ne
3. Vnimate tento projekt za smysluplny?
Ano SpiSe ano Spise ne Ne

4. Poskytla Vam Tréninkova zéna dostatek informaci pro leh¢i zapojeni do

kaZdodennich pracovnich ¢innosti

Ano SpiSe ano Spise ne Ne
5. PovaZujete teoretickou ¢ast Tréninkové zony za prinosnou?

Ano Spise ano Spise ne Ne
6. PovaZujete praktickou ¢ast Tréninkové zony za prinosnou?

Ano Spise ano Spise ne Ne

7. Zdal se Vam pristup a prace lektora profesionalni?




AnNo

SpiSe ano

Spise ne

Ne




