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1 Uvod

Zadoucim vysledkem kazdé lidské ¢innosti je v obecném pojeti jeji Usp&$nost.
V podnikatelské Cinnosti je tato uspéSnost piedstavovana dlouhodobou prosperitou,
vyjadienou ekonomickymi kritérii. Dlouhodoby tispéch a konkurenceschopnost podniku
vSak zavisi do zna¢né miry na té Casti jeho ,kapitalu“, ktera je nositelem schopnosti,

znalosti, dovednosti, pracovni ochoty a nasazeni.

Znalostni éra zménila zebficek hodnot ve spolecnosti a zapfi¢inila posun od pohledu
na pracovniky jako na nakladovou polozku K jejich vnimani jako aktivum, jméni
a nejvetsi bohatstvi organizace. Tedy na pracovniky jako ,kapital®, ktery ma podnik
k dispozici ajehoz hodnotu muze spravnymi kroky zvySovat, napiiklad investicemi

do vzdé¢lavani a rozvoje zaméstnanc.

V soucasné dobé¢ neni velkym problémem vybavit podnik technologickym zatizenim,
avsak zabezpecit jej vzdélanymi a kvalifikovanymi pracovniky. Zaméstnanci kazdého
podniku jsou jedine¢ni a diky nim, je jedine¢ny i kazdy podnik a jeho znalostni
potencial. Vzdelavanim svych zaméstnancti podnik posiluje nejen svoji budouci pozici

na trhu, ale také motivaci zaméstnancd, jejich spokojenost a loajalnost viici nému.

Neinvestovat do vzdélavani a rozvoje svych pracovniki, predstavuje v dobé rychlych
zmén a inovaci, kratkozraky pfistup. Dnesni pracovni trh je charakteristicky ubytkem
malo kvalifikovanych mist a naopak ristem poctu mist s vy$§imi kvalifikacnimi
pozadavky. Podnik se musi adaptovat a zajistit aby byl realizovany systém vzdélavani
efektivni. Je tedy velice dulezité nastavit jej tak, aby byla zabezpeCena navratnost
vynaloZené investice a predevS§im ndvaznost na podnikovou strategii a napliovani jejich
cili. Takto vzdé€lani zaméstnanci jsou tvurci pfidané hodnoty a nenahraditelnym

motorem podnikani.

Lidé a jejich potencial se stavaji pro fungovani podnikd klicCovym faktorem- a to bez
ohledu na jejich velikost. Skutecnost, Ze 1 maly podnik mize byt ,,velky* diky svym

znalostem, vystizné€ vyjadiil Robert Merton Solow:

3

., Konkurenci nelze pordzet velikosti, ale predstihnout se musi myslenim.



Tato diplomova prace se zabyva analyzou a naslednym zhodnocenim soucasného
systému vzdélavani ve vybraném stfednim podniku a snahou o nalezeni novych
moznosti a pristupti vedoucich k zefektivnéni podnikové vzd€lavaci koncepce, ktera

povede K ristu znalostniho potencialu jednotlivych pracovniki a tim i celého podniku.



2 Literarni prehled

2.1 Definice stifedniho podniku

Malé a stiedni podniky (MSP/SME) tvoii vyznamnou a nenahraditelnou soucast

ekonomické infrastruktury (VEBER, SRPOVA, 2005).

Jsou hnacim motorem hospodafstvi, zakladnim zdrojem pracovnich pftilezitosti
a tviircem podnikatelského ducha. Piedstavuji hlavni zdroj podnikatelskych dovednosti,

inovaci a zaméstnanosti (European Commission, 2006).

Existence malych a stfednich firem stabilizuje spolecnost, garantuje nejbézné&jsi
svobody, jako je napiiklad svobodné uplatnéni obCand a zastupuje predevSim mistni
kapital. Efekty z podnikani tedy ztstavaji v daném regionu, s nimz jsou malé a stiedni

podniky obvykle mnohem tésnéji svazany (VEBER, SRPOVA, 2005).

Jejich nezastupitelna role vyplyva také z faktu, ze malé a stfedni podniky v Ceské
republice reprezentuji 99,8 % vSech podnikatelskych organizaci a zaroven vice nez

60 % zaméstnanych v soukromém sektoru (VODACEK, VODACKOVA, 2004).

Obdobny trend je zaznamenan také v Evropské unii a zemich OECD. Coz potvrzuje
I prohlaSeni Evropské komise, Ze malé a stiedni podniky hraji v evropském
hospodaistvi ustiedni roli. V ¢eském i evropském hospodarstvi poté MSP vytvareji pies
polovinu pfidané hodnoty Vv nefinanénich odvétvich (KOTLAROVA, Statistické tdaje
MSP, 2011).

V roce 1996 piijala Evropska komise doporuceni, v némz byla stanovena prvni spole¢na
definice malych a stfednich podnikd. Dne 6. kvétna 2003 bylo Komisi pfijato nové
doporuceni s cilem zohlednit ekonomicky vyvoj od roku 1996. Tato definice vstoupila

v platnost 1. ledna 2005 (European Commission, 2006).

Pro ¢lenské staty je pouzivani definice MSP dobrovolné, avsak jeji konkrétni znéni je
zavazné pro narodni programy statni podpory, evropské programy apod. Vyclenéni
segmentu MSP se rozsifilo do mnohych vyznamnych instituci a stala se tak

nejpouzivanéjsi svétovou definici skupiny MSP.



V Ceské legislativeé je vymezena v zakoné ¢. 47/2002 Sb. o podpote malého a stfedniho
podnikani, ktery pfejima definici malych podnikii pouzivanou v Evropské unii

(KOTLAROVA, Kdo je SME/MSP, 2011).

Prvnim krokem ke zptsobilosti jakozto maly nebo stiedni podnik je nutné byt pokladan
za podnik. Podle nové definice je podnikem ,,kazdy subjekt vykonavajici hospodarskou

¢innost, bez ohledu na jeho pravni formu.* Dalsi podminkou je prokazani nezavislosti.
Jako zakladni kritéria posuzovani MSP byla zvolena:

= pocet zaméstnanct,
= roCni obrat,

= bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy (resp. hodnota aktiv).

Pocet zaméstnanct pfitom predstavuje hlavni kritérium posuzovani. Srovnani téchto tii

m¢éfitek umozni urcit kategorii MSP nasledovné (European Commission, 2006).
Kategorie stiednich podnikt je zastoupena podniky, které maji:

* méné nez 250 zaméstnanci a dale bud”:
= rocni obrat neptesahujici 50 mil. EUR,

= nebo celkovou ro¢ni bilanéni sumu nepiekracujici 43 mil. EUR.
Kategorii malych podnik tvoti podniky, které maji:

= méneé nez 50 zaméstnancu a dale bud”:
* ro¢ni obrat nepiesahujici 10 mil. EUR,

= nebo celkovou ro¢ni bilanéni sumu neptekracujici 10 mil. EUR.

Kategorie mikropodnikt je pak vymezena podniky s méné nez 10 zaméstnanci, jejichZ
ro¢ni obrat a/ nebo celkova ro¢ni bilan¢ni suma nepiesahuje 2 mil. EUR (European

Commission, 2003).

Nova definice malych a stfednich podnikli ptfedstavuje vyznamny krok smérem
k lepsSimu podnikatelskému prostiedi pro MSP (European Commission, 2006), piesto

vSak miiZeme uvést jeji piipadnou kritiku:



= Problémem definice MSP je jeji pfiliS rozsahlé vymezeni — zasahuje az 99,8 %
podniki v EU, pfic¢emz zajmy jednotlivych skupin jsou rozdilné.

= Kritéria MSP nevylucuji moznost, ze podnik nepropojuje osoby z vedeni
velkych podnikii. Skupina MSP proto muze zahrnovat 1 propojeni s velkymi
podniky, byt ve vlastnickych procentech max. 25 % (v kontextu kritérii EU)
nebo ve form¢ nerozpoznatelného vlastnictvi akciové spolecnosti diky
anonymit¢ akcionait.

= Velikosti podnikti a vnimani vefejnosti se li§i v souvislosti s charakterem
ekonomiky statu. Ceska vefejnost a podnikatelé vétsinou oznaGuji velkym

jiz sttedni podnik (KOTLAROVA, Kdo je SME/MSP, 2011).

2.2 Ucdeni se, rozvoj, vzdélavani

Lidé predstavuji nejcennéjs$i zdroj kazdého podniku. Nestaci totiz, aby byl podnik
vybaven kvalitnimi technickymi prostifedky a technologiemi. Ptidanou hodnotu
vytvareji v organizaci 1idé jako nositelé lidského kapitalu, bez nichz by jakékoli
technické vymozenosti a feSeni zistaly nevyuzité nebo by vibec nevznikly. Pravé
zaméstnanci podniku jsou nositeli mySlenek, zkuSenosti, poznatkli a na jejich ptistupu

a tvofivosti zavisi tspéch podniku jako celku (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

V tomto smyslu tedy inteligence - schopnost ziskavat a pouzivat znalosti - pfedstavuje
novy zdroj jméni a organizace se mohou stdvat bohatS§imi zvySovanim hodnoty svého
lidského kapitalu, jako inteligentni a efektivni pracovni sily (BELCOURT, WRIGHT,
1998). Vydélavani se stava kliCovym, ba dokonce az jedinym zdrojem konkuren¢ni

vyhody (DRUCKER, 2000).

Do budoucna nebude stacit, jak tomu casto bylo do soucasnosti, brat v ivahu pouze
naklady na vzdélavani. Bude tfeba efektivné vyhodnocovat ptinosy vzdélavani
(BELCOURT, WRIGHT, 1998). Investice zaméstnavatelti do vzdélavani a rozvoje lidi
je nastrojem prilakani a stabilizace lidského kapitélu, stejn€ jako nastrojem dosahovani

lepsi navratnosti investic (ARMSTRONG, 2002).



Ne vzdy ma vsak podnik k dispozici zaméstnance V té skladbé ¢i mnozstvi a s takovymi
védomostmi, znalostmi, dovednostmi, pfistupem a postoji, jaké pfi své kultuie prave
potiebuje. Poté nastupuje potieba efektivniho rozvoje a vzdélavani zaméstnancii, aby se

co nejrychleji dostali na pozadovanou troveih (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Rozvoj pracovnikii Vv podniku se tyka predevSim poskytovani piilezitosti k uceni
arozvoji, uskuteciovani vzdé€lavacich akci a planovani, realizace a vyhodnocovani
vzdélavacich programid. Obecnym cilem rozvoje pracovniki je peCovat o to,
aby organizace méla takovou kvalitu lidi, jakou potiebuje k dosazeni svych cilu

Vv oblasti zlepSovani svého vykonu a v oblasti svého riustu (ARMSTRONG, 1999).

2.2.1 Uceni

Uceni Ize definovat jako proces, ktery vede k pretrvavajici a efektivni zméné v dusevni
¢innosti a kondni. Uceni tedy zahrnuje nejen védéni, ale i konani a zabezpecuje
interakci mezi ¢lovékem a jeho permanentné se proméhujicim prostiedim (HORNIK,

2007). Relativné trvald zména chovani nastava piedevs$im pusobenim:

= praxe, kterd je védomé zaméfend ur€itym smérem a
= zkuSenosti, kterda muze byt jak vysledkem zamérmné orientované aktivity,

tak spontanné se vyvijejici v ptirozeném sledu udalosti (PALAN, 2002).

Uceni jako pojem zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Proto mluvime napiiklad

0 udici se, nikoli o vzdélavajici se organizaci (HORNIK, 2007).

2.2.2 Rozvoj

Rozvoj chapeme jako dosazeni zadouci zmény pomoci uceni. Rozvoj obsahuje zamér,
ktery je podstatnou ¢asti ohraniCenych a neohrani¢enych rozvojovych programi
(HORNIK, 2007). Jedna se tedy o riist nebo realizaci osobnich schopnosti a potencialu
prostfednictvim nabizejicich se vzd€lavacich akci a praxe (ARMSTRONG, 1999).
Je zaméfen na ziskavani znalosti a postoji, které mohou byt pozadovany z hlediska
dlouhodobého rozvoje individualni odborné kariéry a cilti organizace (BELCOURT,
WRIGHT, 1998).



2.2.3 Vzdélavani

Vzdélavani ve smyslu odborného, podnikového vzdélavani predstavuje jeden
ze zpuisobll udeni, a to organizovany a institucionalizovany (HORNIK, 2007).
Je vnimano jako planované a systematické formovani chovani pomoci vzdélavacich
akci, programt a instrukci, které jedincim umoziuje dosahnout takové urovné znalosti,
dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci vykonavat efektivné (ARMSTRONG,
1999). Vzdé€lavaci aktivity jsou v tomto ptipadé ohranicené - maji sviij zacatek a konec

(HORNIK, 2007).

V obecném smyslu je vzdélavani rozvojem znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych
spiSe obecné ve vSech oblastech Zivota, nez aby §lo o znalosti a dovednosti vztahujici

se k n¢jakym konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti (ARMSTRONG, 1999).

Schéma 1: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

-

Uceni (se)

~

Vzdélavani

- /

Zdroj: HORNIK, 2007

2.3 Podnikové vzdélavani

V podniku dochézi k riznym formam a druhtim uceni a vzdélavani. Nejcastéji hovoiime

o podnikovém (firemnim) vzd&lavani (SIMBEROVA, 2009).

Podnikové vzd€lavani je vzdélavaci proces organizovany podnikem. Jedna se
0 systematicky proces zmény pracovniho chovani, Grovné znalosti a dovednosti véetné

motivace zaméstnancii organizace (PALAN, 2002).
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Vzdélavanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani svych zaméstnanct podnik
pozitivné¢ ovliviluje nejen znalostni potencial firmy, ale i motivaci zaméstnanct,

spokojenost se zaméstnavatelem a loajalnost vii¢i nému (NEMEC, 2002).

Formovani pracovnich schopnosti zaméstnance musi byt soucasti reakce organizace
na neustale se meénici naroky okoli. I kdyz existuje zpravidla i vnitini zdjem pracovnika
na zvySovani kvalifikace, je nezbytné, aby organizace tento proces fidila a usmériiovala.
Vzhledem ke zménam v charakteru prace se vzdelavani stava celozivotnim procesem
Je vice zaméfeno na formovani osobnosti pracovnika a na ziskdvani takovych
schopnosti a dovednosti, které usnadnuji jeho socidlni interakce v mezilidskych
vztazich, coz ma zvlastni vyznam zejména u vedoucich pracovniki (VEBER, 2006).
Pravé tyto rozvojové aktivity, formuji flexibilitu pracovniki a jejich pfipravenost

na zmény (KOUBEK, 2004).

Aby vzdélavani nebylo nahodné a nepravidelné, bylo efektivni a zarucilo podniku
navratnost vlozenych prostfedkli, musi byt systematické a vychéazet z celopodnikové
strategie. Vzd¢lavaci projekty by mély byt jednoznacné a jasné propojeny s podnikovou
strategii a s nedostatky ve vykonnosti podniku. Vytvofena pravidla by méla jasné
charakterizovat odhodlani podniku k rozvoji a vzdélavani jednotlivel, tymd a celého

podniku (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze podnikové vzdélavani popohani k celkové efektivité dva
motory. Prvnim z nich jsou potieby firmy, jeZ jsou obecné dany vizi budoucnosti, jeji
strategii a firemnimi hodnotami. Druhym motorem je potieba lidi uplatnit a rozvijet sviij
potencial (SUCHY, 2010). Vzdé&lavani ziskava pro zaméstnance mnohem silngjsi
motivaéni naboj nez pred par lety, kdy bylo brano jako nutna povinnost (KAZDOVA,
FREJTICHOVA, 2010). Dilezité viak je spravné nastartovat druhy motor vzdélavani
ato podporou sebevzdélavani, sebezdokonalovani, uceni se pii praci a sdilenim
nejlepsich zkusenosti (SUCHY, 2010). Tyto aspekty, v podobé zajmt firmy a zajmi
pracovnikd, je potfeba vzajemné sladit, aby disledkem jejich plisobeni byl synergeticky

efekt (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).
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2.3.1 Cil podnikového vzdélavani

Hlavnim cilem systému podnikového vzdélavani je pripravit zamestnance organizace
tak, aby se zvysila jejich schopnost efektivniho dosazeni pozadovanych cili - jejich
vykonnost, ¢imz se zvysi také konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira
uplatnovani cili podnikové strategie. Neni vSak Zzadouci zapominat, ze cilem
podnikového vzdélavani je zaroven i vytvareni podminek vhodnych pro seberealizaci

pracovnikti (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).
Konkrétnimi cili vzdélavani poté jsou:

* rozvinout schopnosti pracovniku a zlepsit jejich vykon,

= pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci
potieba lidskych zdrojii organizace mohla byt v maximalni mife uspokojovéana
Z vnitinich zdroji,

» snizit mnozstvi ¢asu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikli zacinajicich
pracovat na nov¢ zfizenych pracovnich mistech ¢i pracovnikti pievadénych
na jiné pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito
pracovnici stali plné¢ schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle a s tak

nizkymi naklady, jak jen to je mozné (ARMSTRONG, 1999).

2.3.2 Filozofie vzdélavani

Filozofie vzdélavani urcité organizace vyjadiuje dilezitost, jakou organizace vzdélavani
priklada. Organizace s pozitivni filozofii vzdélavani chapou to, ze ziji ve svété, kde se
dosahuje konkuren¢nich vyhod pomoci vyS$$i kvality lidi zaméstnanych ve firmé
a ze tuto zivotn¢ dulezitou potiebu nelze uspokojit bez investic do rozvoje dovednosti
a schopnosti lidi. Uznavaji rovnéZ, Ze soucasné nebo potenciondlni nedostatky

Vv kvalifikaci mohou ohrozit jejich prosperitu a rist (ARMSTRONG, 2002).
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2.3.3 Formy a organizace podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani mohou organizace zajist'ovat ruiznymi formami a to jako interni,
vnitropodnikové vzdélavani organizované podnikem ve vlastnim vzdéldvacim zatizeni,
nebo jako externi vzdélavani, kdy vzdélavani probihd mimo podnik ve specializovaném

vzdélavacim zatizeni (PALAN, 2002).

Pokud se organizace rozhodne pro interni vzdélavani, tj. ,,vlastnimi silami®, zajist'uje jej
prostfednictvim internich podnikovych vzdélavatell, at’ uz specialistli, ktefi ptisobi
ve vzdélavacich nebo Skolicich stfediscich firem nebo prostfednictvim manazera
¢i dalSich pracovnikd, kteti ve firmé pracuji na jinych pozicich a zaroven jsou zaclenéni
do podnikového vzdélavani v roli tvirct a realizatord vzdélavacich akci. Vzdélavaci
projekt zpracovavaji povéfeni pracovnici (garanti podnikového vzdélavani) a podileji

se i na dalsi ptiprave realizace vzdélavaci akce.

Prostfednictvim sluzeb externich vzdé¢lavacich instituci (agentur, manazerskych center,
atd.) realizuje organizace podnikové vzdélavani formou nakupu ,standardniho
produktu®, obvykle tzv. otevienych ¢i vefejnych kurzi nebo formou koupé
vzdélavaciho programu ,Sit¢ho na miru“ ¢i pfizpusobeného konkrétnim potiebam
podniku. V tomto ptipadé dochazi k vybéru vzdélavaciho subjektu, ktery nasledné
v soudinnosti s podnikem pfipravi vzdélavaci projekt (TURECKIOVA, 2004).

Mozna je také kombinace obou vySe uvedenych postupi. Vysledné¢ bude tedy
organizace zvazovat, zda provadét vzdélavaci akci interné s vlastnim lektorem, interné
s externim lektorem nebo externé s externim lektorem. Z ekonomického pohledu na
realizaci celé vzdélavaci akce bude pfitom brat v avahu pocet zaméstnanct, ktefi se

akce zG¢astni (MUZIK, 2000).

Vnitropodnikové vzdélavani mize byt realizovano dvéma zpusoby a to jako vzdélavani
vV ramci pracovniho procesu (,on the job“), tedy na konkrétnim pracovnim miste,
pii vykonavani béznych pracovnich ukoll nebo jako vzdélavani mimo pracovni proces

(,,off the job*), at’ uz v organizaci nebo mimo ni (KOUBEK, 2004).
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Schéma 2: Formy podnikového vzdélavani

PODNIKOVE VZDELAVANI
[
[ |

INTERNI VZDELAVANI EXTERN{ VZDELAVAN{

| | [ |
V RAMCI MIMO y SPECIALIZ.

PRACOVNIHO PRACOVNI SKOLA VZDELAVACIH

PROCESU PROCES ZARIZEN{

Zdroj: PALAN, 2002

Zahrani¢ni autofi vénujici se problematice uceni a vzdélavani v podniku piinasi také
termin ,,workplace learning®, ktery muizeme chapat jako uceni v podniku. Uceni
Vv podniku je poté dle tohoto pfistupu dale ¢lenéno na uceni na pracovisti, uceni

prostiednictvim (skrze) pracovisté a uceni pro pracoviste.

Uceni pro pracovisté je oznacovano jako vSechny druhy uceni, které bud vychazeji
Z potfeb pracovisté, nebo jsou pracovistém piimo pozadované (KERSH, EVANS,
2007).

Uceni na pracovisti se vztahuje k riznym formam uceni a vzdélavani zaméstnanct,
které mohou byt formélné strukturovany nebo probihaji spontdnné béhem socidlnich
interakci, napf. pozorovani ostatnich, délani a opravovani chyb apod. Dulezitou roli zde

hraje skutecnost, kolik ptilezitosti k uc¢eni organizace svym pracovniklim poskytuje.

Uceni prostfednictvim (skrze) pracovisté odkazuje na prilezitosti k uceni, ke kterym
maji pracovnici pristup diky svému vztahu k zaméstnavateli, napf. pies zaméstnanecké
benefity nebo jako podminka ¢lenstvi v profesni organizaci. Nemusi se jednat pouze
o uceni pro soucasnou praci, ale také pro vlastni rozvoj a budouci zaméstnatelnost

(SIMBEROVA, 2009).
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Schéma 3: Uceni v podniku

UCENI V PODNIKU
»Workplace learning*

A 4

UCENI NA PRACOVISTI || UCENI SKRZE PRACOVISTE || UCENI PRO PRACOVISTE
»Workplace learning* ,,Learning trought the Workplace* »Workplace learning*

Zdroj: SIMBEROVA, 2009

Ve velkych firmach je funkce podnikového vzdélavani a rozvoje Casto lokalizovéna
V podnikové hierarchii na trovni nebo blizko rovné viceprezidenta, coz zvySuje jeji
podporu. Plné rozvinutd organizace podnikového vzdélavani ve velkych firmach miize

byt soustiedéna a organizovana v nékolika divizich.

Mensi podniky maji mnohem méné komplikovanou organizaéni strukturu, mimo jiné
také proto, Ze procento vzdélavacich programl zajiStované mimo organizaci roste
pfimo umérné s klesajici velikosti firmy. Zda se vSak také, ze vladou podporované
formalniho vzdé€lavéani. Zvazime-li potiebu Castého pteskolovani pracovni sily, budou
muset malé a stfedni podniky piekonat svou neochotu vydavat Casto vyssi prostfedky
na vzdélavani spojené se zavadénim moderni techniky. Proto by 1 V menSich
organizacich méla byt funkce vzdelavani umisténa v blizkosti vrcholového vedenti,
anebo pokud v podniku neexistuje zadna formalni vzdé€lavaci funkce, méla by byt
soucasti procesu strategického planovani (BELCOURT, WRIGHT, 1998).

2.4 Proces systematického vzdélavani pracovnikii

Systém podnikového vzdélavani je neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad
podnikové vzdé€lavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird se
o organizacni a instituciondlni predpoklady vzdélavani. Do celého systému
podnikového vzdélavani patii orientace na pracovnika, doskolovéani, pteskolovani

a rozvoj iniciované a financované podnikem (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).
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V systému vzdélavani pracovniki organizace se angazuje nejen personalni utvar
¢i dokonce zvlastni utvar vzdélavani pracovnikd, ale také vSichni vedouci pracovnici
a odbory, ¢i jind sdruzeni pracovnikli. Casto se v této oblasti vyskytuje spoluprace

organizace S externimi odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi institucemi

(KOUBEK, 2004).

Nejefektivnéj§im vzdélavanim pracovnikll v organizaci je tedy dobfe organizované
systematické vzdélavani, které neni kratkodobou zalezitosti, ale naopak dlouhodobym

procesem, jez tvoii nasledujici Ctyti faze:

» identifikace potieb vzdélavani,
= planovani vzdélavani,
= realizace vzdélavaciho procesu,

= vyhodnoceni vysledki vzdélavani (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).
Schéma 4: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikli organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika
vzdélavani pracovnikil v organizaci

Vytvoteni organizacnich
a institucionalnich pfedpokladi vzdélavani

!

Identifikace potfeby
vzdélavani pracovniki

Vyhodnocovani vysledkii

e . e . CYKLUS Planovani vzdélavani
a uéinnosti vzdélavani

Realizace vzdélavani

Zdroj: KOUBEK, 2004
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2.4.1 Identifikace potieb vzdélavani

Vzdélavani musi mit v zdsadé néjaky ucel a tento ucel lze definovat pouze tehdy,
jestlize jsou systematicky rozpoznavany a analyzovany potieby na Grovni organizace,

skupin i jednotlivel (ARMSTRONG, 2002).

Analyza potfeb vzdélavani spociva ve shromazd’ovani informaci o souCasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli, o vykonnosti jednotlivcl, tymi
a podniku, a v porovnani zjisténych udaji s pozadovanou trovni. Vysledkem analyzy
je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat, se zaméfenim na takové, které

je mozné odstranit vzdélavanim (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Cilem analyzy potieb je provést identifikaci rozdilu mezi tim ,,co je“, a tim, ,,co je
zadouci“ (BELCOURT, WRIGHT, 1998). Uvédomit si tedy dvé trovné vykonnosti,
ato standardni (poZadovanou, optimalni, planovanou) vykonnost a soucasnou
(existujici, realnou) vykonnost. Rozdil mezi témito dvéma Urovnémi piedstavuje

vykonnostni mezeru (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).
Proces identifikace vzdélavacich potieb probiha ve tiech etapach a to jako:

= analyza udaji tykajicich se celé organizace, je zaméfena na analyzu udaji
o struktufe organizace, jejim vyrobnim programu ¢i programu ¢innosti,
odpovidajicimu trhu, zdrojich atd. Vyznamné misto zde maji udaje o poctu,
struktufe a pohybu pracovnikli, o vyuZivani kvalifikace a pracovni doby,
0 pracovni neschopnosti, o absenci apod.

= analyza jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti, tedy analyza udajt tykajicich
se popisi pracovnich mist a jejich konkrétni specifikace (poZadavky
na pracovnika a jejich skute¢né pracovni schopnosti), informaci o stylu vedent,
kultufe pracovnich vztahi apod. Jedna se v podstaté¢ o jakousi inventuru
pracovnich ukold a potfeby prace v organizaci.

= analyza jednotlivych pracovnikii se soustfed’uje na prozkoumani udaja, jez je
mozné ziskat napt. ze zaznami o vzdé€lani, kvalifikaci (plnéni kvalifikacnich

pozadavki) a absolvovani vzdélavacich programi, z vysledku testli, ze zdznamu
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0 rozhovorech s pracovnikem ¢i riznymi pruzkumy, v nichz se zobrazuji postoje

a nazory jednotlivych pracovniki (KOUBEK, 2004).

Kazda z téchto etap zacind sbérem informaci, kdy je porovnavana aktualni troven
vykonu, ale i schopnosti, dovednosti a védomosti zaméstnanct se standardem. Tyto
informace miZeme ziskat za pomoci riznych metod (VODAK, KUCHARCIKOVA,
2007).

Nejcastéji pouzivanymi metodami identifikace vzdélavacich potfeb jsou strukturované
rozhovory, dotaznikova Setfeni, pozorovani (monitoring), skupinova diskuze,
konzultace, tiskova média, testy, zaznamy a zpravy atd. (BELCOURT, WRIGHT,
1998).

Sbérem udaji je ziskdno velké mnozstvi informaci zruznych zdroji, ty jsou
pfi nasledném zpracovani sumarizovany, tfidény a jsou mezi nimi hleddny vzajemné
souvislosti. Vysledkem procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potieb je poté
seznam vzdélavacich a dalSich potfeb zaméstnanci a navrh vzdélavaciho programu,
pfipadné navrhy na feSeni jinych problému a potieb. Jde v podstaté o urceni, kdo a pro¢

potiebuje vzdélavani (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2004).

2.4.2 Planovani vzdélavani

Na zaklad€ identifikace mezery a potfeb jiz organizace vi, co bude predmétem

rozvojové a vzdélavaci aktivity a kdo budou aktivni ptijemci (HORNIK, 2007).

Nutné je vSak presné vymezit kategorie zaméstnanct, pro které ma byt vzdélavaci
program uréen (STYBLO, 2008). Je tieba pokud moZno vytvofit homogenni skupiny
ucastnikt. Kritériem pfi tom mize byt naptiklad odbornost, délka pracovniho poméru,
funkéni a profesni zatrazeni. V kazdém ptipadé¢ vSak vzdélavaci program musi
vyhovovat potiebam vétsiny Gcastniki v jedné skuping (VODAK, KUCHARCIKOVA,
2007).

Dal§im pfirozenym krokem je sdruzit rizné potieby do jasné formulovanych
rozvojovych cilli, teprve poté muze organizace pfistoupit k otazce jak nejlépe

naplanovat riizné vzdélavaci aktivity (HORNIK, 2007).
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Je dulezité peclive zvazit cile vzdélavaciho programu - tedy vysledky celého uceni.
Cile Ize definovat v podob¢ ,kritérii chovani®, tj. norem nebo zmén pracovniho
chovani, kterych musi byt dosazeno, aby bylo vzdélavani povazovano za uspésSné.
Je tfeba definovat, co by méla vzdélavana osoba byt schopna délat po absolvovani

kurzu, definovat tedy kone¢né chovani (ARMSTRONG, 1999).

Po ujasnéni si vykonnostnich nedostatkii a potieby, nasledné formulaci cili, stanoveni
pfesného poctu ucastnikli, se voli témata a obsah kurzu ¢i jiné rozvojové aktivity.
Pro vybrané téma se urCuje prostiedi, které mize mit rizny charakter. Vytvaii se tak
pfedstava, jak budou jednotlivé aktivity navazovat, jak budou rozlozené v cCase, jakych

metod se bude vyuzivat a kolik ¢asu a financi se vynalozi (HORNIK, 2007).

Dobte vypracovany plan vzdélavani pracovniki by mél odpovédét na nésledujici

otazky:

Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno?

= Jaka bude cilova skupina ucastnik?

» Jakymi metodami a technikami se ma vzd¢lavani realizovat?

» Kterd vzdélavaci instituce bude zvolena?

» Kdy aV ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskutecni?

» Kde se vzdélavani uskutecni?

= Jaké jsou ndklady na vzdélavani?

= Jakym zplusobem a kdy se bude realizovat pribézné a zavérecné hodnoceni?

(VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Vzdélavaci projekt predstavuje zakladni dokument pro planovani, realizaci
a vyhodnocovani vzdélavacich akci. Uroven jeho zpracovani ovliviiuje rozhodujicim

zptsobem veskerou vzdélavaci ¢innost v podniku (MUZIK, 2000).

2.4.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni planovaci faze a vSech pfipravnych praci je mozné zacit s realizaci

konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s vypracovanym planem podnikového
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vzdelavani. Féze realizace je tvofena nékolika nezbytnymi prvky. Jsou to cile, program,

motivace, metody, Géastnici a lektoti (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Schéma 5: Prvky procesu realizace vzdélavani

/ Cile \

Lektofi Program

* REALIZACE

VZDELAVANI
\4

Utastnici ? Motivace
\ MEtOdy /

Zdroj: VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007

Pti realizaci vzdélavaci akce je nezbytnosti vychdzet ze stanovenych vzdélavacich cilq,
jez jsou v souladu s podnikovou strategii a zapadaji do celého systému rozvoje lidskych
zdroji. Cile tikaji, co budou tcastnici kurzu po jeho absolvovani schopni délat. M¢li by
byt proto v zasad¢ méfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni a ¢asové vymezitelné
tak, aby ve fazi hodnoceni vzdélavani poslouZzili jako méfitko uspéSnosti. Zamér poté
vyjadiuje, co zamysli lektor v pribéhu lekce délat a pro¢ bude probirano urcité téma.
Utastnici by méli mit moZnost seznamit se zaméry a cily kurzu piedem, coz miize
zvysit jejich motivaci a wvnitini nastaveni na pifjem informaci (VODAK,

KUCHARCIKOVA, 2007).

Aby bylo vzdélavani efektivni, musi vést k tomu, Ze se uCastnici skutecné nécemu
nauci. Problém miize byt vSak v tom, Ze lidé nemuseji mit chut’ ucit se pravé tomu,
¢emu se dle vzdélavaciho planu naucit maji. Klicem muize byt vyjasnit si s Gc€astniky
odpovédi na otazku: ,,Co v tom je uzite¢ného pro mne?* nebo ,,Co mohu ziskat, kdyz
se to nau¢im“? Dulezité je také vytvorit dialog, ¢imz se zamezi situaci typu aktivni

lektor a pasivni ucastnici. Vhodnym zplisobem je pohovofit si hned na zacatku
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s ucastniky kurzu o jejich ofekavanich a potifebach a pak tomu v mezich moznosti
prizptisobit program i zpusob realizace kurzu (Jak nadchnout ucastniky firemniho

vzdélavani, 2007).

Neopomenutelnym determinantem uspéSnosti akce je pouziti vhodnych postupt
a techniky, aniz by byla vyzdvihovana pouze jedna znich a predevSim dokézat
ptizplsobit pojeti vyuky dosavadnim znalostem posluchact (,,Dobra praxe* firemniho

vzdélavani, 2007).

Vtomto ohledu by si mél lektor hned vuvodu ovéfit miru znalosti ucastniki
vzdélavani. Naptiklad rozdé€leni ucastnikd do skupin, polozeni jim zakladnich otazek
k tématu a jejich nasledna prezentace, poskytne lektorovy cenny obrazek o urovni
znalosti dané problematiky a ziska tak jasnou ptedstavu, co sdélit v dalsi fazi Skoleni.
Teprve poté je mozno doplnit co nejefektivnéji znalosti ti¢astnikli. Lektor by mél dale
vést ucastniky k jasnému definovani toho, jak pfenést nové poznatky do praxe,

tj. k formulaci postupt, které by viak nemél sam definovat (KAZIK, 2007).

Uspéch vzdélavaci akce (a nejen té) zavisi pifedevS§im na lektoroveé schopnosti umét
pokud mozno prostfednictvim prozitku a spradvnym zpusobem podat dané skuping

poslucha&ti pozadované téma (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Motivace ucit se souvisi suUspéchem vuceni (BELCOURT, WRIGHT, 1998).
Nekvalitni vzdélavani vzbuzuje v zaméstnancich odpor, pocit zbytecnosti a ztraty Casu,
¢imZ se zmenSuje jejich motivace dal se vzdélavat. Pokud vSak lidé pociti posun
kvality, ziskaji tim motivaci k dalSimu vzdélavani, bez n€hoZz se v nastupujici éte

znalostni spole&nosti neobejdou (KAZIK, 2007).

Opomenout by se nemé&lo ani vhodné uspofaddani mistnosti, v niz jsou vzdélavaci
aktivity realizovany. Usporadani je tfeba pfizptusobit hlavnimu tématu aktivity,
pouzivanym metoddm, velikosti skupiny, velikosti mistnosti, ¢asové naro¢nosti apod.

(VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Poslednim, avS§ak nezbytnym krokem v rdmci realizace vzdé€lavaciho procesu je zpétna

vazba, kterd je nejucinnéjsi, pokud je okamzita (tj. ihned po reakci), konkrétni
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(odpovidajici na konkrétni reakci bud’ pozitivné ¢i negativng), pfesnd a relevantni.
Poslouzit k tomu mohou rtizné zavére¢né testy, modelové situace ¢i jednoduché
piipadové studie. Skolené osoby, které piijimaji takovyto druh zpétné vazby,
spiS ptizptsobi své reakce normam spravného chovani, jsou snadnéji motivovany
ke zméné a 1épe se pro né stanovuje cil pro zdokonalovani nebo udrzeni vykonu

(BELCOURT, WRIGHT, 1998).

2.4.4 Metody pouzivané pri realizaci vzdélavaciho procesu

Metody vzdélavani jsou dilezitym néstrojem zajiStujicim vzdélavaci proces. Vybér
a vhodné pouziti metody by mély odrazet individudlni potfeby a pozadavky podniku,
m¢ély by ale také reagovat na soucasné celosvétové trendy technického a ekonomického
vyvoje. Vybér vhodnych metod je determinovan rtiznymi faktory. Jsou to naptiklad
pocet a vek ucastnikl, jejich soucasnd a pozadovana uroven védomosti, dovednosti,
motivace K uceni, zastavana pozice. Vyznamnym faktorem jsou programové cile,
priority a druh podnikani, jimz se podnik zabyva. Dulezitd je také odborna uroven
lektort i prostorové moznosti realizace vzdé&lavacich programi (VODAK,

KUCHARCIKOVA, 2007).

Postupné se vytvorila Siroka skala metod vzdélavani, které lze ¢lenit riznymi zpusoby,
V zavislosti na tom, zda jsou realizovany v ramci pracovniho procesu ¢i mimo pracovni
proces, Vv zavislosti na mife interakce mezi vzd€lavatelem a ucastnikem vzdélavani,
respektive samostatnosti a aktivity ucastnika, ¢i zda se jedna o uceni ve skupiné

(spole¢nd s druhymi) nebo uéeni individualni (TURECKIOVA, 2004; HORNIK, 2007).
BéZné se metody vzdélavani Cleni zpravidla na:

* metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (,,on the
job“) a
* metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ uz v organizaci nebo

mimo ni (,,0ff the job) (HORALIKOVA, 2004).

Prvni skupina metod pfitom byvd povaZovana za metody vhodnéjsi ke vzdélavani

d€lniki, druha skupina za vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikii a specialisti.
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V praxi se pouziva obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii pracovniki,

dochdzi vsak k ur¢itym modifikacim s ohledem na népli prace konkrétni skupiny

ucastnikt vzdélavani (KOUBEK, 2004).

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace:

instruktaz p¥i vykonu prace - je nejcastéji pouzivanou metodou, kdy zkuSeny
pracovnik  pfedvede pracovni postup a Skoleny si  pozorovanim
a napodobovanim osvojuje tento postup pii plnéni svych pracovnich tkolt;
koucovani (coaching, koucing) - dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani,
a sdélovani pripominek i periodicka kontrola vykonu pracovnika ze strany
nadtizené¢ho ¢i vzdélavatele (KOUBEK, 2004); jeho podstatou je podpofit
rozvoj pracovnika a dovést ho k samostatnému, respektive kompetentnimu
vykonu stale slozit&jsich ukoltt (TURECKIOVA, 2004); piedstavuje celkovou
péci o ¢loveka s ohledem na jeho cile, ocekavani a jejich realizaci v pracovnim
I osobnim Zivot€; muze byt externi (provadéné koucem specialistou) nebo interni
(liniovi manazeii koucujici v kazdodennim Zivoté své podiizené) (PALAN,
2002);

mentoring - je obdobou kou¢ovani, uréita iniciativa a odpovédnost vsak spociva
na vzdélavaném pracovnikovi, ktery si sam vybird jakéhosi radce (mentora),
svilj osobni vzor, ktery mu pak radi, stimuluje jej a usmériiuje (HORALIKOVA,
2004); mentofi byvaji obvykle sluzebné star§i spolupracovnici, ktefi maji
zkuSenosti 1 odbornost, aby mohli pomahat a radit méné zkuSenym kolegiim; v
soucasnosti se zac¢ina uplatiovat také jako moderni zplisob vedeni zaméstnancti
(Moderni vzdélavaci programy, 2007);

conselling (konzultovani) - patii k nejnovéj§im metoddm formovani pracovnich
schopnosti; jednd se 0 vzdjemné konzultovani a ovliviiovani, které prekonava
jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem;

asistovani - tradicni a Casto vyuZivand metoda, kdy vzdélavany pracovnik
je piidélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, pomaha mu pfti plnéni

jeho tkolu a uci se od n¢j pracovnim postupim (KOUBEK, 2004);
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povéreni ukolem - je rozvinutim pfedchéazejici metody, popt. jeji zaveérecnou
fazi, kdy je vzdélavany pracovnik povéfen svym nadfizenym splnénim urcitého
ukolu, k némuz ma vytvofeny podminky a je vybaven kompetencemi; pracovnik
zkou$i své schopnosti, je vice motivovan k rozvoji a rozSifuje se mu pole
paisobnosti (HORALIKOVA, 2004);

rotace prace (Cross training) - vzdélavany pracovnik je postupné vzdy na uréité
obdobi povétovan pracovnimi ukoly v riznych Castech organizace; vyuziva
se piedev§im pii vychové fidicich pracovniki (KOUBEK, 2004); rozviji
pracovni flexibilitu a schopnost obecnéjsiho pohledu na cile a poslani podniku
(PALAN, 2002); tsp&snost metody zavisi na zpracovani programu, ktery
stanovuje, co by se m¢l pracovnik na kazdém pracovnim misté ¢i v Gtvaru naucit
(ARMSTRONG, 2002);

pracovni porady - seznamuji u¢astniky S problémy a fakty tykajicimi se nejen
vlastniho pracovité, ale i celého podniku ¢i jiné oblasti zajmi; vyména
zkuSenosti, prezentace nazord, zaujimani postoji k pracovnim problémim
zvySuje informovanost, pocit sounalezitosti a motivuje K individualni aktivité

a iniciativé (HORALIKOVA, 2004);

S vyjimkou pracovnich porad, se jedna zpravidla o individualni metody vzdélavani

vyzadujici individudlni pfistup a partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem

(KOUBEK, 2004).

Metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovisté:

prednaska - je obvykle zamétena na zprostiedkovani faktickych informaci nebo
teoretickych znalosti; jeji vyhodou je rychlost pfesunu informace a nenaro¢nost
na vybaveni, nevyhodou naopak jednostranny tok informaci s pasivnim piijmem
(HORALIKOVA, 2004); v zajmu maximélni efektivity by neméla trvat déle nez
30 - 40 minut, nesmi obsahovat pfili§ mnoho informaci, méla by byt doplnéna
vhodnymi vizudlnimi pomickami v rozumném mnoZstvi a méla by také jasné

ukdazat, co se musi udélat pro praktické vyuziti prednasené latky;
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prednaska spojena se skupinovou diskuzi (seminafF) - mén¢ formalni
prednaska pro malou skupinu, nepfesahujici 20 lidi, S dostatkem casu
vénovaného diskusi; aktivni ucast a povzbuzovani zdjmu vzdélavanych plisobi
na uchovani vétsiho mnozstvi poznatkli, nez je tomu u bézné piednasky
(ARMSTRONG, 2002); tato metoda musi byt jiz dukladnéji organizaéné
pfipravena a vhodnym zpiisobem fizena (KOUBEK, 2004);

demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) - zprostiedkovava znalosti
a dovednosti nazornym zptsobem za vyuziti audiovizudlni techniky, pocitaca,
trenazérl, predvadéni pracovnich postupti nebo funkcénich vlastnosti a obsluhy
jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo
V podnicich vyrabéjicich tato zafizeni apod.; tfebaze je metoda orientovana
na zprostfedkovani znalosti, obsahuje dtraz na jejich praktické vyuziti a je vice
orientovana i na rozvoj dovednosti, pfi¢emz pracovnici zkouseji svou zru¢nost
V bezpeéném prostiedi bez rizik zavazngjsich skod (HORALIKOVA, 2004);
pripadové studie - predstavuji skutecnd nebo smyslend vyliceni urcitého
organiza¢niho problému, ktery Ucastnici vzdélavani studuji, snazi
se diagnostikovat situaci a navrhnout feseni problému; vétSinou jsou pouzivany
pii vzdélavani manazerd a tviarcich pracovniki (KOUBEK, 2004); mély by
se soustfedit na aktualni jevy v kontextu realného zivota, tim pomahaji v rozvoji
analytickych schopnosti, podporuji kreativitu a zdokonaluji schopnost feSit
problémy (BELCOURT, WRIGHT, 1998); kladou v$ak mimofadné pozadavky
na pfipravu i na vzdélavatele;

workshop - je variantou ptipadovych studii, kdy praktické problémy se v tomto
ptipadé¢ fesi tymové a z komplexngjsiho hlediska; je vhodnym nastrojem
vychovy k tymové praci (KOUBEK, 2004); pouziti je mozné ve skuping
S maximalné 15 ucastniky pifi trénovani komunikacnich a manaZerskych
dovednosti (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007);

simulace - uceni feSenim modelové Zivotni situace zamétujici se vice na praxi
a na aktivni ucast vzdélavanych, kdy ucastnici dostavaji podrobny scénéf a jsou
pozadani, aby béhem urcité doby provedli fadu rozhodnuti; obvykle se jedna

o situace, vyskytujici se asto v praci vedoucich pracovnikti (HORALIKOVA,
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2004); je velmi ucinnou metodu pro formovani schopnosti vyjednavat
arozhodovat se, avSak také metodu velice narocnou na ptipravu (KOUBEK,
2004);

hrani roli (manaZerské hry) - specidlni aplikace vzdélavaci metody
ptipadovych studii, kdy se ¢lentim skupiny piid€luji rizné role (funkce, profese
apod.) a pfi feSeni problémt se musi chovat stejné realn€, jako by se chovali
lid¢, jejichz role hraji; kromé vycviku v feSeni problému je i prostfedkem
k lepsimu pochopeni druhych lidi a jejich motivace V uréitych situacich
(PALAN, 2002); hrani roli se vyuzivé spise u vedoucich pracovnikii a vyZaduje
peclivou organizacni pfipravu vcetné¢ znacnych pozadavki na vzdélavatele
(KOUBEK, 2004); uskalim této metody je, pokud tGcastnici upadaji do rozpakt
nebo neberou cviceni vazné a své role piehravaji (ARMSTRONG, 2002);
assessment centre - moderni a vysoce hodnocend metoda nejen vybéru,
ale i vzdélavani manazert (KOUBEK, 2004); hlavnim obsahem je feSeni
simulovanych pracovnich uloh a problém, na které navazuje feSeni konkrétnich
fidicich a pracovnich situaci (PALAN, 2002); tikoly jsou navrzeny na zakladé
zadouciho profilu vykonovych, osobnostnich, socidlnich a manazerskych kvalit
potiebnych pro vykon pozice (Assessment centrum, 2006); ucastnici se uci jak
vést lidi, tfidit a predavat informace, feSit tkoly, piekonavat stres a hospodafit
s ¢asem; vysledky poskytuji obraz o manazerském potencialu, odhaluji postoje
a motivaci pracovnikl (Rozvoj zaméstnancli pomoci Assessment centra, 2006);
outdoor training - vzdélavaci metoda vycviku manazerd vyuzivajici
pohybovych aktivit v piirodé jako zdroj zkuSenosti a poznani; u nas uplatiovana
jako kury tymové spoluprace (PALAN, 2002); postup spoéiva v zadani tikolu
majiciho podobu hry ¢i pohybové aktivity; tikol se zpravidla fesi kolektivné a po
jeho splnéni se diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly ke splnéni
ukolu potfebné, jak se uplatnily a co by se dalo vylepsit; metoda je narocna
na piipravu, avSak velmi efektivni;

vzdélavani pomoci pocitaci a pocitacovych siti (e-learning) — metoda, jejiz
pouzivani zna¢né vzrusta, umoziuje Simulovat pracovni situaci, usnadiuje uceni

pomoci schémat, grafi a obrazkt, poskytuje obrovské mnozstvi informaci
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anabizi rtzné testy a cviceni (KOUBEK, 2004); pokrok ucastnikd lze
automaticky sledovat, méfit a vyhodnocovat (10 vyhod e-learningu, 2010);
metoda je vhodnd predevSim ke zdokonalovani zékladnich, produktovych
a technickych znalosti, naopak nevhodna pro procvicovani dovednosti, které
vyzaduji kontakt s dal§imi lidmi; velkou vyhodou je vedle Gspory Casu a penéz
také to, ze studované informace zlstavaji v konzistentni podobé (E-learning Setii
Cas i penize, 2006); od studujicich vyzaduje silnou motivaci, schopnost on-line
komunikace a samostatného zpracovani informaci, znalost prace sPC

a internetem (PALAN, 2002);

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté vétSinou slouzi k rozvijeni
pracovnich schopnosti vedoucich pracovniki a specialistd. Casto se uplatiuji

ve $kolicich zafizenich, na vyvojovych pracovistich apod. (HORALIKOVA, 2004).

Podle studie American Society for Training and Development pouze méné nez 30 %
vzdélavani a vycviku piechazi do pouzivani (TROHA, 2002). Jednou z nejéastéjSich
pfi¢in promarnénych investic do vzdélavani jsou ptitom neefektivni metody. Podniky
az prili§ cCasto spoléhaji na piednaskové formy, videoprogramy, diskusni skupiny
a simulaéni cviceni. Pfestoze mohou tyto metody dosahnout vysokého hodnoceni
od ucastnikt, vyzkumy ukazuji, Ze tyto metody jen ziidka vedou ke zméné pracovniho
chovéni. V tomto ohledu se osvédcilo, pokud bylo vzdélavani a vycvik dovednosti
nasledovan kouCovanim pii praci a aktivni podporou ze strany manazeri a vedoucich

pracovniki (CLEMMER, 2011).

Soucasné vzdélavaci metody by mély podporovat rozvoj tvofivosti a flexibility, ochotu
pfijimat zmény a reagovat na n¢; mély by rovnéz vyuzivat moderni technické podpirné

prostiedky (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Aktualni je napiiklad e-learning, ktery ma své misto zejména v oblasti kurzi
zaméfenych na ziskdvani védomosti, jako jsou napf. jazykové znalosti ¢i zvySovani
pravniho povédomi (Soucasné trendy ve vzdélavani zaméstnanct, 2009). Vhodny
je také pro Skoleni povinna ze zakona jako je Skoleni BOZP, skoleni fidi¢t, internich

smérnic apod. (KAZDOVA, 2010). Nejefektivngjsi je vsak v kombinaci s interaktivnimi
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tréninky a konzultacemi. Ukazuje se, Ze zaméstnavatelé vice pienaseji zodpoveédnost
za vzdélavani na zaméstnance a jejich vlastni motivaci. Prostor proto ziskdvaji formy
vzdélavani, jako je internetovy mentoring, interni koucovani nebo ptisobeni internich

mentort z fad zaméstnanct (Soucasné trendy ve vzdélavani zaméstnanci, 2009).

Rozvoj manazerti - kou¢u je u firem velmi bé&Znou praxi. Nutné je vSak zajistit,
aby manazefti chapali hranice mezi koucovanim, fizenim a poradenstvim a zvladali tak
roli manazera, lidra a kouce Vv jedné osobé. To vyzaduje fadu dovednosti a taktu (Kdy
byt koucem a kdy manazerem?, 2007). Pouze menSina fadovych manazerii vsak
prochazi Skolenim, jak koucovat. Firmy by mély odmeénovat a uznavat ty, ktefi
se angazuji v internim koucovani (Pomozte svym lidem v uceni, 2008). Oblasti tenkého
ledu muze byt pro manazera - kouce divérnost. Je tfeba mit na paméti, ze manazer
nemtize nabidnout divéru a bezpeci stejnym zplisobem jako externista, nebo alespon
interni kou¢, ktefi maji vetsi potencial vzbudit a nabidnout divéru, kterd umozni jejich

v

sv&fencum fesit citlivéjsi zalezitosti (ManaZer a kou¢ v jedné osobé?, 2007).

Neméla by byt také ignorovana moZznost zminéné metody vzdjemné kombinovat
a prizptsobovat, coz vede k dosahovani vyssi efektivnosti vzdelavaciho procesu

(BELCOURT, WRIGHT, 1998).

2.4.5 Vhodné metody vzdélavani zaméstnanci v MSP

v

Pro malé a stfedni firmy je cenov€ pfiznivEj$i vyuzivat interniho vzdélavani
na pracovisti. To mize probihat konkrétné jako interni Skoleni, interni rotace prace,
trénink na pracovisti, samostudium odborné literatury nebo s vyuzitim multimedialnich
prostiedkli vyuky, prezentace produktu, pfednaSka zameéstnance o novych trendech
Vv oblasti jeho zaméfeni, vzdjemnd vyména zkuSenosti mezi Cleny skupiny ¢i jako

pfistup k riznym internim zpravam.

Interni vzdélavani vSak u MSP vétSinou nepiedstavuje vyuzivanou metodu vzdélavani
pracovnikil a to ani v piipad¢ osvédcené rotace prace. Piekazka je vidéna zvlasté v malé

kapacit¢ vhodnych Skoliteli a patronti, kteti by rozsitili své hlavni tkoly o ¢innosti

spojené se vzdélavanim pracovniki.
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Vhodnymi metodami v ptipad¢ externiho vzdélavani jsou pro malé a stfedni podniky
ucast na seminarich, konferencich a vystavach, navstévy firem zédkaznikl a dodavateld,
externi rotace prace v soucinnosti se zdkaznikem nebo dodavatelem, icast na vlastnich
vystavach a prezentacich, atd. Prestoze se externi vzd€lavani mize mnohdy jevit
jako snadnéjsi zpuisob prohlubovani kvalifikace, na rozdil od interniho vzdélavani
v sob¢ skryva riziko, ze nabidky vzdélavani nemusi zcela pfesné korespondovat
s pozadavky firmy a prostiedky na vzdé€lavani tak budou vynalozeny neefektivné

(KLEIB, DVORAKOVA, SUBRT, 2001).

2.4.6 Vyhodnocovani a posuzovani efektivity vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli se povazuje za nespornou konkuren¢ni vyhodu.
Prostiedky do nich vkladané v nejriiznéj$i podobé jsou proto povazovany za investice.
Investice do vzd€lavani zaméstnancl nejsou zpravidla ndvratné okamzité. N&jaky Cas
trva, nez se podnik adaptuje na zmény chovéni a jednani zptisobené piinosem novych
poznatktl ziskanych zaméstnanci v rtiznych typech seminaid, kurzt a $koleni do praxe.
Stim je potfeba pocitat a nijak to nesnizuje ptinos rozvoje profesni zpusobilosti

zaméstnanct pro podnik (STYBLO, 2008).

Potieba méfit efektivitu vzdélavani principalné vychazi ze zakladni filozofie
managementu - potfeby monitorovani, méteni a zdokonalovani vSech procesi ve firmé.
Meéteni efektivity vzdélavani a rozvoje zaméstnancli je rovnéz jednim z pozadavkl
normy EN CSN ISO 9001, specifikujici systém managementu kvality NAHLOVSKY,
2007).

Vyhodnocovani vzdélavani piedstavuje jakykoli pokus ziskat informace (zpétnou
vazbu) o ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani

ve svétle ziskané informace (ARMSTRONG, 1999).

Kvalifikace a vzdélani jsou jako kvalitativni charakteristiky c¢lovéka obtizné
kvantifikovatelné (KOUBEK, 2004). Méfeni je dale problemati¢téjsi vzhledem
ke skutecnosti, ze vzdélavani plsobi se zpozdénim a neni tedy mozné oddélit podil
vSech moznych vlivl. I kdyZ 1ze mit fadu vyhrad k méfeni spokojenosti nebo méfeni

vztahu vzdé&lavaci aktivity a pracovniho vykonu, je tieba oboji provadét (HORNIK,
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2007). Zpétna vazba pomaha trénink a vzdélavani zefektivnit a dosdhnout vysledku.
Me¢teni v oblasti vzdélavani se tak stdva nezbytnosti, abychom byli schopni méfit

prirtstek vykonu celé spoleénosti (KAZDOVA, 2010).

Hodnoceni podnikového vzdélavani neni jednordzovou aktivitou, ale souborem
navaznych cCinnosti - procesem, ktery se neomezuje vyhradné na zavér cyklu
podnikového vzdélavani (TURECKIOVA, 2004). Vyhodnocovani by tedy mélo byt
v ohnisku vzd¢€lavacich aktivit a byt ve vzdélavacim procesu ptitomné uz od pocatku,
kdy pfi nadvrhu vzdélavani zalozeném na potfebach podniku vytvéaiime automaticky

i kritéria vyhodnocovani (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Zakladnim vychodiskem vyhodnocovani je jasnd pozice ohledné toho, ¢eho se chce
vzdélanim dosdhnout. S tim se pak bude porovndvat UspéSnost rozvojovych aktivit.
Jednim z dulezitych piedpokladu je tedy planovani vyhodnocovani uz v dob¢ stanoveni
cilt. Cile vzdélavani by mély byt propojeny a v souladu s cily podniku, tzv. princip
kaskadovani cild. Spravny cil na kazdé Grovni, at’ se tyk4a uceni nebo ne, musi byt
specificky, méfitelny, domluveny, realisticky a <&asové uréeny (VODAK,

KUCHARCIKOVA, 2007).

Ve své nejhrubsi formé je tedy vyhodnocovani vzdélavani porovnanim cila (zddouciho
chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na otazku do jaké miry vzdélavani
splnilo své cile. Stanoveni cill a vytvareni metod méfeni vysledk je, nebo by mélo byt,
podstatnou  soucasti faze planovani jakéhokoliv  vzdé&lavaciho  programu
(ARMSTRONG, 2000).

Faze vlastniho procesu hodnoceni probihaji obvykle v nasledujicim sledu kroku:

= identifikace cili hodnoceni (jaké informace se maji ziskat, o ¢em a v jakém
rozsahu);

= navrh vhodnych metod zjiSt'ovani;

= stanoveni postupu zjiStovani;

= vlastni proces ziskavani informaci;

= analyza a interpretace vysledk hodnocenti;

= pfijeti ndpravnych opatieni.
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Dulezitou soucasti procesu hodnoceni je urcit, jaké informace a jaké mnozstvi informaci
je nutno shromazdit a pomoci jaké metody, aby byla zajisténa validita zjistovanych

informaci (PALAN, 2002).

Metody méfeni miizeme systematizovat podle riznych hledisek. NejCastéji miizeme
délit metody podle toho, zda nésleduji bezprostiedné po vzdélavaci aktivit€é nebo

az po uréitém odstupu, a podle toho, kdo je autorem hodnoceni (HORNIK, 2007).

Hodnoceni mohou provadét tucastnici (hodnoti Kkvalitu akce s lektorem nebo
ve spolupraci s organizatorem), organizator akce (hodnoti uroven vykonu lektora
a prabéh akce z hlediska ziskanych zkuSenosti), vedeni organizace (hodnoti pfinos
vzdélavaci akce pro feSeni problému) a v neposledni fad¢ také lektor (hodnoti vlastni

vykon z hlediska dosazenych vysledkii u posluchacit).

Procesem hodnoceni se zabyvala celd fada teoretikii vzdélavani. Za vSechny miiZzeme

jmenovat Kirkpatricka, Hamblina ¢i Parkera (PALAN, 2002).

RozSitenym a znamym clenénim metod méfeni je model, ktery vychézi
z Kirkpatrickova piispévku a doporucuje ¢tyfi urovné vyhodnocovani vzdélavani.
Kirkpatrickiiv ramec zvazuje vliv uceni na Skoleného ve tfech urovnich: reakce, znalost
uceni a dovednosti. Ctvrtou dovednosti jsou efekty pro organizaci (vysledky).
Jednotlivé Grovné charakterizuji zjednodusené Ctyti klicové otazky, které by mély byt

zodpovézeny.
I. Uroveii reakee - libilo se jim to?
1. Uroveii uéeni - nau¢ili se to?
1. Uroveii chovani - pouZili to na pracoviiti?
IV. Uroveii vysledki - doslo ke zméné efektivity organizace?

Meéfieni reakce Skoleného nebo méfeni spokojenosti piedstavuje nejcastéjsi hodnotici
metodu a to predevSim z diivodu, Ze se snadno provddi a umoziuje snadny sbér

aanalyzu dat. VétSina zpétné vazby o kurzu tak zjistuje pouze reakce Skolenych
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(odhady pouziti této metody Skoliteli jsou od 50 do 80 %), a opomijeji kvantifikovatelné
udaje tykajici se vlivu na vysledky organizace (BELCOURT, WRIGHT, 1998).

Uroven reakce zkouma, jak ucastnici na dany vzdélavaci program reaguiji, co si mysli
0 uzitenosti vzdé€lavani, o jednotlivych tématech a lektorech, co by zménili nebo
naopak doplnili (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Kirkpatrick navrhuje nasledujici kroky pro hodnoceni reakci.

= Urcete, co chcete zjistit.

* Vytvoite hodnotici formulaf, ktery bude kvantifikovat reakce.

» Podnécujte ucastniky, aby napsali své pfipominky a navrhy.

= Zajistéte si, abyste ziskali odpovéd’ od vsech tcastnik.

= Zajistéte si, abyste ziskali poctivé a upfimné odpovédi.

* Vytvorite piijatelné standardy.

» Posuzujte reakce ucastnikll podle téchto standardii a podniknéte vhodné kroky.

* Pokud je to vhodné, informujte o reakcich ucastnikii (ARMSTRONG, 2000).

Vyhodnocovani na této urovni zjiStuje informace o postojich ucastniki K uceni,
ale nezabyva se tim, ¢emu se skute¢né naudili. Je-li reakce ucastniki na zkuSenosti
ze vzdélavani pozitivni, je mnohem pravdépodobné&js$i uvedeni ziskanych védomosti
a dovednosti do praxe, avSak nefikd nic o tom, do jaké miry jsou nové znalosti
a dovednosti relevantni pracovni Cinnosti Uc€astnika. Jako moZzné metody zjiStovani
reakci lze vyuzit napf. prehodnoceni aktivity, dotaznik, akéni plan, aj. (VODAK,
KUCHARCIKOVA, 2007).

Uroven uéeni zjist'uje, cemu se ucastnici v disledku vzdélavani naucili, jaké ziskali
nové poznatky nebo dovednosti, pfipadné k jakym zméndm v postojich u nich doslo.
Neni hodnoceno, zda naucené je relevantni jejich préci a zda jim to pomaha zvysit jejich

vykonnost (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

M¢éteni mnozstvi latky nauc¢ené v kurzu na této irovni je druhym nejsnadnéj$im druhem
hodnoceni a pouziva jej kolem 20 az 30 % Skolitelt. NejlepSim zplsobem, jak méfit

uceni, je provést na zaCatku a po skonceni vzdé€lavani test. Jakékoli zlepSeni
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ve vysledcich testli je mozné pokladat za disledek kurzu nebo programu vzdelavani
(BELCOURT, WRIGHT, 1998).

Uroveii chovani sleduje dopady procesu uéeni na vykonnost jednotlivce v jeho préci.
Jedna se o zjisténi miry, v niz absolventi vzdélavani uplatiiuji poznatky a zkuSenosti
ziskané ve vzdélavacich programech ve své praci (VODAK, KUCHARCIKOVA,
2007). V idealnim piipadé by meélo toto hodnoceni probéhnout pied vzdélavanim
I po ném a ucastnikiim by mél byt dan urcity ¢as, aby byli schopni své chovani pfi praci
zménit. Hodnoceni by mélo posoudit, do jaké miry se doséhlo cilii vzdélavani tykajicich

se zmén chovani a aplikace znalosti a dovednosti (ARMSTRONG, 2000).

Jako metody pouzitelné k méfeni dopadil uc¢eni na vykonnost jednotlivell na této trovni
Ize uvést strukturované rozhovory s tcastniky a jejich manazery, dotazniky pro
ucastniky a manazery, odhad pfinosi vzdé¢lavaci akce, zvySeni kvalifikace

&i 360stupiiovou zpétnou vazbu aj. (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).

Uroveii vysledkii, tj. méfeni vlivu vzdélavani na podnikové ukazatele, piedstavuje
ke kvantifikovatelnym zménam v oblastech, jako je obrat, produktivita, kvalita, Cas,
ziskovost, stiznosti zakazniki atd. Ve vétSin€ piipadd je cilem stanovit naklady
programu a urdit Cisté ptinosy (BELCOURT, WRIGHT, 1998). Tato tiroven je cilena na
méfeni ve financ¢nich ukazatelich a v dasledku toho je pottebné jasné urcit, jaké
ukazatele se budou méfit a také stanovit, co kromé miry zpusobilosti lidi ovliviiuje
uroven téchto ukazateld. Zakladnim problémem je pfitom urcit pravé miru ovlivnéni
vysledku vzdélavanim, tedy rozvojem zplsobilosti, a urcit vliv dalSich faktorti, které
mohou, ale také nemusi byt zndmy. Ale uz skuteCnost, Ze je vytvofena ,,mapu
ovlivniteld* ur¢en¢ho ukazatele, je urcitym manaZerskym posuzovanim skutecnosti,

které se zjistuji NAHLOVSKY, 2007).

Hodnoceni efektivity vzdélavani vychazi zpoznani probléml spojenych
s vyhodnocovéanim a ptedstavuje uzitecnou pomucku k urceni finan¢ni hodnoty, kterou

podnik naplnénim uéebnich cili ziska (VODAK, KUCHARCIKOVA, 2007).
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Efektivita podnikového vzdélavani vyjadiuje pomér mezi pifinosem vzdélavaci akce
a vynalozenymi naklady (event. Gsilim), hleda tedy optimalni vztah mezi vstupy (stupen
naroCnosti piipravy akce, vynalozené naklady) a vystupy (dosazeny efekt, pifinosy

pro jednotlivce, piinosy pro podnik) (PALAN, 2002).

K posouzeni efektivity vzdé€lavacich programii je nutné provést podrobnou analyzu
nakladi a pifinost a urCit mozné faktory schopné ovlivnit ndvratnost investic
do vzdeélavani. Jsou to predevsim kvalita realizace jednotlivych fazi vzdélavani, pouzité
metody vzdelavani a pristupy uplatnéné ve fazi vyhodnoceni u¢inku. Dal§imi faktory
jsou subjekty vzdélavani a jejich pfistup k témto aktivitdm, redlny zajem a podpora
vrcholového vedeni podniku pii uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti,
podnikova kultura, propojeni cilii podniku a vzdélavaciho programu, zapojeni procesu

podnikového vzdélavani do systému fizeni kvality.

Vyznamnymi faktory, jez je nutné pti hodnoceni efektivnosti investic do vzdélavani vzit
V Gvahu, jsou také doba dosazeni Uplné névratnosti investice a dale i skutecnost,
7e ne viechny piinosy jsou méfitelné v pendZnich jednotkich (VODAK,

KUCHARCIKOVA, 2007).

Efektivitu podnikového vzdélavani Ize na Ctvrté Girovni, tj. trovni celkového hodnoceni
vysledkiT  akce  zhlediska  podniku, méfit  pouzitim  metody  ROI
(tj. rentability/vynosnosti investice), dobou navratnosti investic (dobou splaceni)
i metodou ¢&isté soucasné hodnoty investic (TURECKIOVA, 2004; VODAK,
KUCHARCIKOVA, 2007).

Vychodiskem pro Uspésné a realizovatelné hodnoceni efektivity podnikového
vzdélavani je v uhrnu predevSim spravné rozpoznani potieb vzdélavani, jasné stanoveni
cili, dobie pfipraveny program vzdélavani, ktery je hodnocen na zakladé predem
stanovenych pravidel. Neopomenutelnd je také motivace ucastniki ke vzdélavani
a skute¢nost, e manazefi v tomto procesu hraji nezastupitelnou roli (NAHLOVSKY,
2007).
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2.5 Kritéria uspéSnosti vzdélavaciho projektu

Na zakladé popsaného procesu systematického vzdélavani pracovnikli miizeme stanovit

zakladni kritéria uspésnosti vzdélavaciho projektu, jimiz jsou:

vzdélavaci projekt uskuteciiuje stanovené cile z hlediska obsahu,
rozsahu a kvality;
= plni stanovené funkce, tedy je:
= efektivni — vede ke zhodnoceni ziskanych poznatki;
= ekonomicky — hospodarny;
= relevantni — plni to, co plnit m4, ve vztahu k chovani
a vykonu pracovnika;
= vyuziva icelné zdroje (penize, lidskou préci, didaktickou techniku,
prostfedky, pomtcky, materil, zafizeni, znalosti);
= respektuje ¢asové a finanéni mozZnosti;
* nenaruSuje praci organizace;
=  odpovida firemni kulture;

= otevira nové moznosti (BARTAK, 2011).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného systému vzdélavani zaméstnanci
ve vybraném stifedné¢ velkém podniku, porovnani se systémem vzdélavani
ve spolec¢nosti s obdobnym zamétfenim a nasledny navrh moznosti zlepSovani systému

vzdelavani v daném podniku.

3.2 Metodicky postup

3.2.1 Struktura prace

K tomu aby bylo mozné prakticky naplnit stanoveny cil, bylo nutné vénovat prvni etapu
prace seznameni se s problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct a taktéz s pojmy
a terminologii sni spojené. K tomuto ucelu poslouzilo dikladné studium odborné
literatury a zpracovani literarni reSerSe, jez reflektuje zakladni pfiistupy v oblasti
vzdélavani zaméstnancti v podniku. Neopomenutelnou soucasti studia bylo rovnéz

vymezeni statutu MSP a specifik, které jsou pro malé a stfedni podniky charakteristické.

Na literarni reSer$i navazuje praktickd Cast prace uvodné piiblizujici analyzovany
sttedn¢ velky podnik SINOP CB, a. s. a spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a.s.
Tabyla zvolena kporovnani, jakozto podnik s obdobnym vyrobnim zamétenim

pusobici ve stejném regionu.

Spolecnosti jsou charakterizovany z pohledu jejich historického i soucasného vyvoje,

organizace fizeni, vyrobniho zaméteni 1 zdkladnich méfitek kategorie MSP.

Znacna cast prace se zabyva vlastni analyzou soucasného systému vzdélavani
ve spolecnosti SINOP CB, a. s. svyuZitim dotaznikového Setfeni mapujici nazory

a postoje samotnych zaméstnancti k systému podnikového vzdélavani.

Analytické Setieni systému podnikového vzdélavani bylo provedeno také ve spolecnosti

MOTOR JIKOV Fostron a.s..
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Na zéklad¢ provedené analyzy a nasledné komparace systému vzdélavani v obou
podnicich byly posouzeny veskeré ziskané informace a vypracovan navrh na mozné
zlepseni stavajiciho systému vzdé€lavani tak, aby primarné naplioval zakladni
strategické cile organizace Vv souladu s osobnimi cily zaméstnanct a pfispival tak k jeho

konkurenceschopnosti prostfednictvim vyjimecnosti a vzdélanosti vlastnich pracovniki.

3.2.2 Pouzité metody

K analyze stavajiciho systému vzdélavani byla u obou podnikid zvolena metoda
dotazovani a to konkrétné formou rozhovoru s personalistou spole¢nosti. U spole¢nosti

SINOP CB a. s. bylo navic provedeno dotaznikové Setfeni se zamé&stnanci.

Ob¢ skupiny technik maji fadu ptibuznych rysti z hlediska piipravy vyzkumného

nastroje i narokl na jeho pouziti.
Dalsi metodou, jez byla pfi feSeni problému vyuzita, je metoda komparace.
Rozhovor

Techniku rozhovoru je mozno vyuzit pii kvantitativnich i kvalitativnich pfistupech.
Rozhovory v kvalitativnim zkoumani provadi vétsinou jedna o0soba a nejcastéji

se mizeme setkat s volnym, polostrukturovanym a strukturovanym rozhovorem.

K analyze byl po Gvaze zvolen polostrukturovany rozhovor, jez umoziuje v porovnani
se strukturovanym rozhovorem pokladani upfesnujicich otazek a tim poskytuje 1 Sir$i

zabér informaci.

Polostrukturovany rozhovor je charakterizovan jako ¢astené fizeny rozhovor, kdy jsou
pfedem dané soubory otdzek, které musi odeznit, avSak jejich potfadi se mize ménit.
Znéni otazek je dale mozno pozmeénit na zdklad€ znalosti respondenta a miZou byt také

pokladany doplnujici otazky (REICHEL, 2009).

Polostrukturovany rozhovor byl veden se zastupci personalistiky obou podniki. Ziskané
informace byly vyuzity k doplnéni analytického Setfeni provedeného na zakladé

internich materiald spolecnosti.
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Dotaznik

K dosazeni co nejvetsi miry objektivity pii zavéreéném hodnoceni systému vzdélavani
spoleCnosti SINOP CB a. s. bylo prfistoupeno k dotaznikovému Setfeni mezi
zaméstnanci  spoleCnosti, zaméfené na podchyceni jejich nazori a postoji

k podnikovému vzdélavani.

Sbér informaci pomoci dotaznikii byl anonymni a zaméstnanci se tak mohli vyjadrit

k Setfené problematice zcela oteviené.

Byl utvofen soubor 19 otazek, roz€lenénych do dvou casti. Prvni Cast otdzek
se orientovala na zdkladni informace o respondentech, druhd ¢ast jiz smeéfovala

k vlastnimu $etfeni postoji k podnikovému vzdélavani.

Dotaznik byl tvofen zuzavienych otdzek s vybérem vzdy jedné varianty odpovédi.
DalSim pouzitym typem byly otazky nestandardizované — oteviené, jez ponechavaly

kazdému respondentovi zcela volny prostor pro vlastni nazor.
Komparace

Metoda komparace neboli srovnavani, predstavuje zdkladni metodu hodnoceni. Jedna se
0 myslenkovou operaci zaloZenou na stanoveni shody nebo rozdilu mezi zkoumanymi
jevy. Zakladnim vymezenim srovnavaciho pfistupu je zaméfeni na dvé ¢&ivice

srovnavanych jednotek.

Metoda komparace byla pii feSeni problému uplatnéna pro porovnani stavajiciho
systému vzdélavani zaméstnancti spole¢nosti SINOP CB a. s. a spole¢nosti MOTOR
JIKOV Fostron a. s.

3.2.3 Zdroje informaci

Jako zdroj informaci pro prvni ¢ast diplomové préace, uvadéjici ¢tenare do problematiky
MSP, vzd€lavani a rozvoje, byla pouzita prevazné odborna ceska a zahranic¢ni literatura.
Vyznamnym zdrojem byly téz odborné ¢asopisy, ptindsejici aktudlni pohledy a nazory,
a elektronické zdroje informaci, zptistupniujici napi. praktické studie ¢i Doporuceni

Evropské komise v plivodnim znéni.
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Dalsi potiebné informace poskytly vyroc¢ni zpravy, propagacni a interni materialy,
oficialni webové stranky spolecnosti, dotaznikové Setfeni a rozhovory se zastupci

spolecnosti pro oblast vzdélavani.
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4 Charakteristika vybranych podniki

4.1 SINOP CB a.s.

4.1.1 Profil spole¢nosti

Akciova spolecnost SINOP CB je prednim vyrobcem a dodavatelem pramyslového
chlazeni, klimatizace, chladiciho vy¢epniho zatizeni a ndpojové techniky. Tyto vyrobky
doplituje velkoobchodni sklad chladirenskych komponentti pro chladici zafizeni,

klimatizaci, vyCepni zafizeni, chladic¢e napoji a jejich staceni a rozvody.

zatizeni. Nabizi vyrobky od nejmensiho chladic¢e na pivo, jimz je model ANTA MK 24,
az po velké chladici soustavy urcené pro supermarkety nebo napi. ropné ploSiny

na mofi.

Chladi¢e jsou vyrabény dle standardni katalogové nabidky nebo individudlnich

pozadavkl odbératelil. VétSina vlastnich vyrobki spolecnosti je urena na export.

SINOP CB a. s. dodrZzuje management kvality vyroby dle 1SO 9001:2009. Certifikat
se vztahuje na vyrobu chladirenskych zafizeni, dodavky a instalace chladirenskych
technologii a boxli, kovovyrobu a povrchové tUpravy kovi. Jednim z vyznamnych

pozadavki této normy je i méteni efektivity vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

Spolec¢nost je ¢lenem Svazu chladici a klimatizacni techniky a od roku 2011 také
¢lenem svazového projektu Partnerstvi, ktery spociva v exkluzivnich vztazich

S vybranymi firmami v oboru, které se do partnerstvi rozhodly vstoupit.

4.1.2 Historie a soucasnost spole¢nosti

Spole¢nost SINOP vznikla v roce 1995. V roce 2000 byla zaloZena akciova spole¢nost
SINOP CB se sidlem Vv Praze.

Vedeni spolecnosti, obchodné-projekéni kancelar a vyrobni zavod jsou situovany

v Ceskych Budgjovicich, obchodni a technické stiedisko poté v Praze.
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V roce 1997 byla ve Slovenské republice zalozena dcefina spole¢nost SINOP Alfa,

S. I. 0., jez se zamé&fuje na obchodni a servisni ¢innost s chladicim zafizenim.

Spolecnost si od svého zalozeni prioritné¢ zakladala na kvalit¢ a schopnosti plnit
pozadavky zakaznikl a na vlastnim technickém a obchodnim oddé€leni. Vyuzivéa k tomu
Spickové strojni a technické zazemi, které klade i vysoké pozadavky na kvalifikaci

pracovniki a jejich odbornost.

V disledku orientace na trh a poptadvku na ném, byl rast spole¢nosti kontinualni
a pozvolny. Pocet zaméstnancl i obrat spolecnosti se meziro¢né¢ pravidelné zvysuje.
Rovnéz tak roste pocet zemi, do kterych spolecnost vétSinu svych vyrobkl exportuje.
Od svého zaloZeni se tak spolecnost SINOP ftadi mezi nejvyznamnéjSi ceské

a slovenské firmy v oboru.

Rozsiteny zabér sluzeb a produkce si vyzadal organizacni ¢lenéni do 4 divizi, jez se

navzajem podporuji a neztidka dopliuji. Jednotlivymi divizemi jsou:

= divize vyCepni a napojové techniky,
= divize prumyslového chlazeni,
= divize velkoobchodu chlazeni,

= divize strojni vyroby.

Posledni zminéna divize doplnila organizacniho ¢lenéni spole€nosti teprve nedavno
v roce 2010. V souvislosti s rozsifovanim vyrobnich prostiedkli zapocala spolecnost
z ekonomickych diivodi nabizet své vyrobni kapacity i jinym zajemctim ¢imz byl udan

impuls pro vznik divize strojni vyroby.

Primérny ptrepocteny pocet zaméstnancii spole¢nosti béhem tcetniho obdobi roku 2010
¢inil 140 zaméstnancl, z nichz 3 zastavali fidici funkce. Navzdory probihajici
celosvétové ekonomické krizi spole¢nost v pribéhu poslednich let neustdle navySuje

pocet svych zaméstnanci, jeZ je zfejmé z nasledujici tabulky.
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Tabulka 1: Pramérny ptepocteny pocet zaméstnanci spolecnosti SINOP CB a. s.
v letech 2008 — 2010

2008 2009 2010
Celkem | Ztoho | Celkem | Z toho | Celkem | Z toho
fidicich fidicich fidicich
Primérny piepocteny 116 3 126 3 140 3
pocet zaméstnancu

Zdroj: Vyroc¢ni zpravy spole¢nosti SINOP CB a. s.

Podle informaci, jez poskytlo vedeni spolecnosti, ma v soucasnosti, Spole¢nost SINOP
CB a. s. jiz 220 zaméstnanci. Nejedna se v tomto piipadé o primérny prepocteny pocet
zaméstnancl, jez bude dostupny az z uvetejnéné vyrocni zpravy spolecnosti za rok

2011, resp. 2012. Tendence progresivniho ristu podniku jsou vSak zcela patrné.

V roce 2010 spole¢nost dosahla cist¢ho obratu, vypocteného pro ucely zéakona
0 podpoie malého a stfedniho podnikédni, jako vynosy z prodeje vlastnich vyrobkl

a sluzeb po odecteni dané z ptidané hodnoty na vystupu, ve vysi 432 441 tis. K¢
Jeji celkova rocni bilan¢éni suma se ustalila na 352 183 tis. K¢.

Vzhledem k zakladnim kritériim posuzovani MSP v souladu s Doporu¢enim Evropské
komise muzeme fici, Ze spolecnost SINOP CB a. s. plné vyhovuje métitkim kategorie

stfednich podnikt a timto ji tedy mizeme pokladat za stfedni podnik.
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4.2 MOTOR JIKOV Fostron a. s.

4.2.1 Profil spolecnosti

Spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a. s. patii do skupiny podnikt v ¢ele s matetskou
spole¢nosti MOTOR JIKOV GROUP a. s. V roce 2007 doslo ke sjednoceni nazvoslovi
celé¢ skupiny a pfed samotnym ndzvem jednotlivych spolecnosti se zafalo uzivat
ozna¢eni MOTOR JIKOV. Do roku 2010 byla skupina prezentovana 4 jiho¢eskymi

strojirenskymi a slévarenskymi podniky:

MOTOR JIKOV Group a. s.
= MOTOR JIKOV Slévarna a. s.
= MOTOR JIKOV Tlakova slévarna a. s.
» MOTOR JIKOV Strojirenska a. s.
= MOTOR JIKOV Fostron a. s.

V roce 2010 doslo v ramci skupiny ke slouceni a od 1. 1. tohoto roku pieslo jméni
akciové spole¢nosti MOTOR JIKOV Tlakova slévarna a. s. na MOTOR JIKOV

Slévarna a. S., jez se stala jejim univerzalnim pravnim néstupcem bez likvidace.

MOTOR JIKOV GROUP a. s. se postupné vyprofilovala do pozice fidici spole¢nosti,
ktera poskytuje svym nynéjSim 3 dcefinym podnikim sluzby ekonomického,

marketingového, investi¢niho a personalniho charakteru.

4.2.1 Historie a soucasnost spole¢nosti

Akciova spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a.s. je vyznamnou nastrojarnou v Ceské
republice. V roce 1996 zacala existovat spole¢nost Fostron s. r. o., ktera vznikla
ze zavodi Naradi a Stroje a nové ziizené spole¢nosti MOTOR JIKOV a. s. v souvislosti
s celkovou zménou organizaéni struktury matefského podniku, spocivajici mimo jiné
v zaloZzeni samostatnych podnikii s pravni subjektivitou. V roce 2000 probéhla
transformace spolec¢nosti na akciovou spolec¢nost, ktera timto navazuje na UspéSnou
témet Ctyficetiletou tradici vyroby naradi, nastroji a jednotcelovych stroja. Tradicni
nazev spole¢nosti FOSTRON byl zménén vroce 2007 na firmu MOTOR JIKOV

Fostron a. s.
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Hlavnimi obory podnikani spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a. s. jsou piisluSenstvi
a komponenty osobnich a ndkladnich automobild, tlakové lité odlitky ze slitin hliniku
a ze slitin zinku, odlitky ze Sedé a tvarné litiny, specialni obrabéci stroje, montdzni
zafizeni, formy pro vstfikovani kovl a plastli, nytovaci naradi, mala zeméd¢lska

mechanizace a Cistici stroje.

K vyrobé jsou pouzivany moderni technické prostfedky, jez vyzaduji zaméstnavani

vysoce kvalifikovanych pracovniki.

V souladu s vyrobnim programem se spole¢nost déli na Divizi Formy a Divizi
Jednoucelovych strojii a je certifikovana dle EN 1SO 9001:2000, specifikujici
management kvality vyroby pro rozsah platnosti Vyroba a prodej forem a ostiihovacich
nastrojii @ Vyvoj, vyroba aprodej jednoucelovych stroji. V dusledku této normy
jistejné tak jako spolecnosti SINOP CB a. s, vyvstavd povinnost méfit efektivitu

vzdélavani a zajiStovat rozvoj zaméstnancu.

Piestoze MOTOR JIKOV Fostron a. s. je ¢lenem holdingového uskupeni, jeZ mélo
v roce 2010 714 kmenovych zaméstnanct a obrat 1,3 mld. K¢., a tudiz by v souladu
S kritériem nezavislosti do kategorie MSP nespadal, mizeme na n¢j pohlizet

jako na stfedné velky podnik.

Duivodem je zejména jeho specifické postaveni a uloha v regionu, v ramci néjz se chova
jako piedstavitel MSP. Spole¢nost se navic vyznamné podili na pfilivu zahrani¢nich

investic do regionu, protoze velka ¢ast produkce smefuje na export.

Dalsim aspektem je i skute¢nost, ze pouzivani a disledné uplatiiovani definice MSP
dle doporuceni Evropské komise je zavazné pro Clenské staty pouze v piipadé

narodnich programu statni podpory, evropskych programti apod. a nikoli smérodatné.

Vyvoj zaméstnanosti ve spolecnosti MOTOR JIKOV Fostron a. s. uvadi nasledujici
tabulka.
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Tabulka 2: Primérny piepocéteny pocet zaméstnancti spole¢nosti MOTOR
JIKOV Fostron a. s. v letech 2008 — 2010

2008 2009 2010
Celkem | Ztoho | Celkem | Z toho | Celkem | Z toho
fidicich fidicich fidicich
Primérny prepocteny 106 6 95 7 87 7
pocet zaméstnancu

Zdroj: Vyroc¢ni zpravy spole¢nosti MOTOR JIKOV Fostron a. s.

Jak je patrné primérny piepocteny pocet zaméstnanct se v prubehu poslednich tii let
snizoval a to i ve srovnani se spole¢nosti SINOP CB a.s., kde byl trend zcela opacny.
Dusledkem bylo zejména krizové obdobi roku 2009, kdy spolecnost implementovala
krizovy plan a piiklonila se tak k zdkazu ptesCasi, omezeni pracovni doby
na 4 pracovni dny a rovnéz ke snizeni poc¢tu pracovnikti v Divizi Jednotucelovych stroju
cca. 0 30 %. Jednalo se zejména o pted¢asné odchody do dichodd, neprodlouzeni
zkuSebnich dob a dobrovolné odchody. V roce 2010 se spolecnost navratila v systému

a struktufe odménovani do ,,predkrizového* obdobi a zavedla opét plny pracovni fond.

Hodnota cistého ro¢niho obratu, vypocteného pro ucely zdkona o podpotfe malého
a sttedniho podnikani, dosahla v roce 2010 vyse 83 028 tis. K¢. Celkova bilan¢ni suma

aktiv spolecnosti poté Cinila 146 274 tis. K¢.

Z vySe uvedenych charakteristik je zifejmé, ze pii pominuti kritéria nezavislosti,
je spole¢nost MOTOR JIKOV Fostron a. s. opravnénym zastupcem MSP a ve srovnani
se spolecnosti SINOP CB a. s. plni vyse uvedena méfitka kategorie stfednich podniki

s daleko vétsi rezervou.
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5 Analyza soucasného systému vzdélavani

5.1 Systém vzdélavani SINOP CB a. s.

Systém vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti SINOP CB a. s. se primarné odviji
od certifikace managementu kvality dle normy CSN EN ISO 9001:2009, ktera piimo
predepisuje odpovédnost managementu V oblasti zabezpeCovani vycviku a zvySovani

zpusobilosti zaméstnanci.

V souladu s pozadavky této normy spolecnost stanovila jednotny postup evidence,
planovani, realizace a fizeni zaznami o doplhujicim vzdélavani a dovednostech
zamé&stnancu a to s cilem zabezpecit jejich zpusobilost k vykonu ¢innosti pracovniho

mista, na kterém jsou v rdmci organizacni struktury zaclenéni.
Doplitujicim vzdélavanim se ve spolec¢nosti SINOP CB a. s. rozumi:

» dopliujici vzdélani vyplyvajici z poZzadavki funk¢éniho mista - jedna se
0 skoleni plynouci z rozdilu mezi pozadovanou a skute¢nou kvalifikaci

jednotlivého funkéniho mista, obsazeného konkrétnim zaméstnancem;

* povinné dopliujici vzdélani — predstavuje Skoleni s omezenou platnosti,

vyplyvajici ze zékona. Pravidelné absolvovani je podminkou pro vykon funkce.
» doplitujici vzdélavani podle doSlych nabidek;
= SKkoleni ze systému Fizeni kvality - absolvuji v§ichni zaméstnanci 1x ro¢né.

Postup vedouci k zajiSténi vycviku a vzdélavani zaméstnanci se sklddd z né€kolika

kroki, zachycenych v nasledujicim schématu.
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Schéma 6: Proces vzdélavani zaméstnanci spole¢nosti SINOP CB a. s.

< Dotaznik
Osobni dotaznik

A

Formuléf kvalifikace

Plén gkoleni

Plan $koleni

Zajisténi $koleni
(objednavka)

Zaznamy o $koleni

Plén Skoleni
Zaznamy o Skoleni

Zéaznamy o Skoleni

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti SINOP CB a. s.

Nezbytné nutnym krokem je stanoveni pozadované kvalifikace na jednotlivd funkc¢ni
mista a to jako soubor zdkladnich odbornych ptedpokladlii pro vykon dané funkce.
Kvalifika¢ni pozadavky urcuje vedeni organizace a jejich zdznam je veden na Formulafi
kvalifikace. Na zadost vedeni organizace je mozné tyto kvalifikaéni pozadavky ménit

dle momentalni potieby.

Stanovenou kvalifikaci schvaluje generalni manazer spole¢nosti podpisem Formulaie

kvalifikace.

Evidence skutecné kvalifikace u jednotlivych zaméstnancli je zaznamenana V osobni
kart¢ kazdého pracovnika (osobni dotaznik). Ta zahrnuje kromé osobnich dat

0 zaméstnanci udaje o dosazené odborné zpusobilosti, absolvovanych Skolenich
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a kurzech v¢etné udaji o zdravotni zptsobilosti, pribéhu zaméstnani a stanovené vyse

mzdy.

Potieba vzdélavani vyplyva zrozdilu mezi skuteCnou a pozadovanou kvalifikaci.
UrCenim tohoto rozdilu je ve spoleCnosti SINOP CB povéfena mzdova tucetni.
Ta organizacné zajisti odstranéni nedostatku zafazenim daného pracovnika do planu

Skoleni.

Plan skoleni na nasledujici obdobi, jimz je jeden kalendéaini rok, je mzdovou ucetni
veden elektronicky a prubézné udrzovan. Vyvstane-li béhem roku pozadavek
na skoleni, které neni v planu Skoleni zafazeno a je nadfizenym pracovnikem

nebo zaméstnancem pozadovano, mzdova Gcéetni ho do planu skoleni doplni.

Podkladem pro vypracovani planu $koleni jsou zejména pisemné materialy dodavateld

Skoleni.

Schvaleni planu $koleni je provedeno zapisem =z porady vedeni a jeho plnéni
je podrobovano prubézné kontrole internimi audity systému fizeni kvality s ro¢nim

vyhodnocenim za ptfedchozi rok.

Na zéklad¢ planu skoleni ptipravi mzdova Gcetni seznam skupin pracovnikd, kteti maji
absolvovat Skoleni a nasledn¢ zabezpeci realizaci u externich dodavatelli, nebo v rdmci

organizace.

Samotna realizace Skoleni se odviji od jeho charakteru. Nejcastéji spolecnost
SINOP CB a. s. 8koli pfimo v podniku, a pokud to Ize, dava pfednost internim lektorim

-specialistim.

Skoleni v podniku zahrnuje piedeviim 8koleni systému kvality dle normy ISO 9001,
které¢ je uskuteciovano ustanovenym zastupcem pro jakost a dale odbornd Skoleni,
jez realizuji vedouci pracovnici ve spolupraci s externimi lektory. Pfi volbé obsahu
arozsahu odbornych skoleni vychézi Skolitel¢ ptredevSim ze smérnic a dokumentl

systému kvality, které se vztahuji na ptislusnou skupinu pracovniku.
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Ostatni Skoleni realizuji dodavatelé, ktefi maji pirislusné opravnéni. V tomto piipade
je skoleni provadéno na zakladé jejich vlastnich osnov. Jako doklad o prubéhu skoleni
je vyhotoven zaznam v podobé prezenéni listiny ¢i osvédCeni o Skoleni. Spoluprace

s externimi lektory je navazana dlouhodobg.

Absolvované Skoleni (dosazené zvySeni kvalifikace nebo jeji obnova) je zaznamenano
mzdovou ucetni do planu Skoleni. Evidence zdznami o absolvovaném doplilujicim
vzdélavani vcetné terminti dal§iho potiebného Skoleni je vedena v osobni slozce
pracovnika (evidence kopii osvédceni). Dale jsou taktéz evidovany doklady

0 provedenych Skolenich a to ve form¢ prezenéni listiny a origindlu osvédceni o Skoleni.

Hodnoceni efektivnosti Skoleni probiha ve spolupraci mzdové ucetni se zastupcem
pro jakost a je uskutectiovano na zdznam ze Skoleni. Vystup hodnoceni by mél vést

K u¢inéni prislusnych opatieni.

V praxi je vSak hodnoceni omezeno z velké ¢asti na méfeni mnozstvi naucené latky
a orientuje se tak ve svém dusledku pouze na testy predlozené ucastnikiim nékterych
Skoleni - zejména Skoleni dalSiho povinného vzdélavéani, kde je vykonéani zkousky
nutnou soucasti. Jinym hodnoticim kritériem byva déale ucast na Skoleni, ktera

je doloZena prezenéni listinou a samotné naklady Skoleni.

Piehled planovanych a realizovanych Skoleni ve spolecnosti SINOP CB a. s. uvadi

nasledujici tabulka.
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Tabulka 3: Planovana a realizovana $koleni spole¢nosti SINOP CB a. s.

Skoleni | Nizev Skoleni Cetnost
Cislo (roky)
1 BOZP 2
2 Skoleni o pozarni ochrang 2
3 Skoleni kvality 1SO 9001 1
4 Referentské zkousky tidich 1
5 Skoleni odborné zpusobilosti v elektrotechnice 3
6 Ekonomicka skoleni 1
7 Skoleni Fidi¢ti motorovych voziki 1
8 Skoleni vazaét bfemen 1
9 Skoleni obsluhovatelii tlakovych nadob 5
10 Skoleni pro praci ve vyskach 1
11 Skoleni svéfedii - ZP dle CSN 050705 2
12 Skoleni svéfedii - ZK dle CSN 050705 2
13 Skoleni svafeci dle CSN EN 287-1, metoda 135 2
14 Skoleni svafeci dle CSN EN 287-1, metoda 141 2

Zdroj: Plan skoleni spole¢nosti SINOP CB a. s.

Jelikoz spole€nost v soucasné dob¢ disponuje kvalifikovanymi pracovniky, neprovadi

zadna dopliujici vzdélavani vyplyvajici z pozadavkil funkénich mist.

Jednotlivé vzdé€lavaci akce jsou zaméfeny do oblasti stanovenych zakonem a jejich
zabezpeceni ve stanovenych lhiitdich je pro spole¢nost nutnosti. Pfi planovani téchto

druhti Skoleni vychazi mzdova ucetni z periodicity dané platnou legislativou.

Skoleni o bezpe¢nosti a ochrané zdravi pfi praci, $koleni o pozarni ochrané a §koleni
kvality dle normy ISO 9001 jsou urCena vSem zaméstnancim spolecnosti a to bez
vyjimky. OdliSnost v i¢asti je pouze v ptipad¢ Skoleni pozarni ochrany, kdy vedouci

pracovnici jsou na rozdil od fadovych zaméstnanct proskolovani jednou za 3 roky.

Ostatni Skoleni pfedstavuji povinné dopliujici vzdélavani, jejichz absolvovani
je podminkou pro vykon funkce. Ucastnici jsou vybrani zaméstnanci obnovujici

si kvalifikaci ve svém oboru. Tato Skoleni jsou ukonCovana zavére¢nou zkouskou
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a ziskdnim osvédceni s omezenou platnosti dle konkrétniho kurzu. Vysledek zavérecné

zkousky je zaznamenavan do prezencni listiny.

Zpusob realizace vzdélavani se lisi dle charakteru Skoleni. Napiiklad Skoleni svafect
probiha ve spolupraci s externim dodavatelem, jimz je Svarecska skola MANE KOVO
s. I. 0., deefina spole¢nost holdingu MANE. U¢astnici §koleni dojizdgji na kurz piimo

do Svéfecské skoly, avSak zavérecnou zkousku skladaji na pracovisti.

Neodlucitelnou soucasti systému vzdélavani je také adaptacni proces noveé prichozich
zam&stnancll a zaméstnanci pii prechodu na jiné funkéni misto. Ten spociva
v zaskoleni zaméstnance na pracovisti ve vztahu k vykonu prace a to do meésice
po nastupu na funkéni misto piisluSnym vedoucim pracovnikem. VyuZzivanymi

metodami jsou zde instruktdZz, asistovani, povéieni tikolem, aj.

Nové prichozi zaméstnanec musi dle stanovenych kvalifika¢nich pozadavki spliovat
naroky na nastupujici pracovni misto. Po svém pfijeti absolvuje pfedepsana vstupni
Skoleni zahrnujici instruktdz o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi préci, pozarni ochrané,

smérnici ISO a organiza¢nim fadu spole¢nosti.

Novée zaclenénou oblasti vzdélavani jsou jazykoveé kurzy. Téch se UcCastni vybrani
zaméstnanci vysSich funk¢nich pozic. Nutnost prohloubeni jazykovych znalosti téchto
pracovnikll nabyla na vyznamu zejména z diivodu, Ze vétSina produkce spole¢nosti

je exportovana a tudiz musi byt zabezpecena komunikace se zahraniénimi zakazniky.

Realizaci jazykovych kurzu je povéiena jazykova Skola EDUCO, ktera prostfednictvim
svého lektora vzdélava zaméstnance piimo v misté pracovisté. Pro zajisténi efektivnosti
vyuky jsou kurzy pofaddny maximalné¢ pro 3 ucastniky najednou a to pred nebo

po pracovni dobé€ 1 - 2 krat tydné, v zavislosti na zdjmu samotnych pracovnik.

Rozvoj manaZerti, neni v rdmci spolecnosti nijak vyclenén. Manazefi se vzdélavaji
dle planu s$koleni pouze po odborné strance. Vzhledem k vykonu své funkce
a s ni souvisejici komunikaci se zahrani¢nimi klienty je pro né nepostradatelna tcast

na jazykovych kurzech.
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Aby vsak spolecnost dokazala plnit pozadavky zdkaznikl orientujicich se Casto podle
nejnove¢jSich trendt, UCastni se manazeti a zvlasté pak techniCti pracovnici

a konstruktéti ¢asto odbornych seminarii, konferenci, vystav, veletrht a to 1 v zahranici.

Posledni vyznamnou tucasti na téchto akcich, byla prezentace spole¢nosti SINOP CB
a. s. na tradicnim odborném veletrhu napojového prumyslu a technologii Brau Beviale

2011 v némeckém Niirnbergu.

Spolecnost dale porada vlastni odborny seminai SINOP-TREND, jez 14. 4. 2011
probehl ve svém druhém roéniku. Seminare se zcastnilo pres 250 odbornikti z oblasti
chladicich zafizeni, obchodniki a piatel oboru chlazeni z Cech i Slovenska. V pribéhu
9 prednasek se Ucastnici seznamili se zasadami provozu a Gdrzby chladicich zatfizeni,
novymi vyrobky a trendy v chladici technice. PfednaSku méli 1 zéstupci ceského
a slovenského Svazu chladici a klimatiza¢ni techniky o zménach legislativy, smétfovani
a spolupraci svazl. Soucasti semindfe byla pro zijemce také exkurze do vyrobniho

zavodu spolecnosti SINOP CB a. s.

Obrazek 1: Logo odborného seminafe SINOP-TREND 2011

inoj

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti SINOP CB a. s.

Objem financ¢nich prostfedkd, jez v priméru spole¢nost SINOP CB a. s. vynaklada

na dalsi vzdélavani svych zaméstnanct, je podnikem odhadovan na 200 tis. K¢ roéné.

Vyhled spolecnosti v oblasti plant dalsiho vzdé€lavani poté zlstava prevazné na tirovni

zachovani si kvalifikace.

Z pohledu mzdové ucetni — zastupce pro personalistiku spolecnosti, stavajici systém

podnikového vzdélavani neni pro zaméstnance motivujicim prvkem. Pracovnici
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se hloub¢ji nevzdélavaji, pouze se proskoluji, aby si udrzeli kvalifikaci a mohli
vykonavat svou praci. Ke zvySovani kvalifikace tak dochazi, jen pokud to organizace

dle svych pozadavki potiebuje a umozni jim to.
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5.2 Analyza dotaznikového Setieni SINOP CB a.s.

V dotaznikovém Setfeni byl osloven ndhodnym vybérem soubor zaméstnanctu
spole¢nost SINOP CB a. s. skladajici se z 20 respondentti. Pfedlozeny dotaznik vyplnili
vSichni ucastnici Setfeni, ¢imZ bylo dosdhnuto absolutni navratnosti, tj. 20 dotazniki.
Vzhledem k celkovému poctu zaméstnanci spolenosti je vhodné mit na paméti,
ze provedené dotaznikové Setieni je modelového typu, omezené rozsahem diplomové

prace a moznostmi tazatele.
5.2.1 Zakladni informace 0 respondentech

Otazka 1: Pohlavi

Tabulka 4: Pohlavi respondentt

Odpoved Pocet %
Muzi 17 85
Zeny 3 15

Zdroj: vlastni Setieni

Pohlavi respondentli se vyrazn¢ odviji od oboru podnikani spole¢nosti SINOP CB a. s.
azastoupeni muzit je proto dominantni. Z celkového poctu 20 dotazanych,

tak 85 % respondentt tvoti muzi a 15 % zeny.
Otazka 2: VEkova kategorie

Tabulka 5: Vékova struktura respondentt

Odpoveéd’ Pocet %
do 25 let 4 20
26 - 35 let 10 50
36 - 45 let 5 25
46 - 55 let 1 5
nad 55 let 0 0

Zdroj: vlastni Setieni
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Vékova struktura respondentti je nejvice pokryta pracovniky ve véku 26 — 35 let
ato z celé poloviny. Nasledniky jsou z 25 % zaméstnanci ve véku 36 — 45 let a z 20 %
zamé&stnanci do 25 let. 5% ucast nalezi respondentim V rozmezi 46 — 55 let. Starsi

zamestnanci nejsou v Setfeni zastoupeni.
Otazka 3: Nejvyssi dosaZzené vzdélani

Tabulka 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Odpoved Pocet %
Zakladni 0 0
Odborné- vyucni list 8 40
Stredoskolské s maturitou 11 55
Vyssi odborné 1 5
Vysokoskolské 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni

Stfedoskolského vzdélani s maturitou dosdhl nejvétsi podil respondentt, tj. 55 %.
Vyznamné, ze 40 %, jsou V Setfeni zastoupeni také pracovnici s odbornym vzdélanim
ukon¢enym vyuénim listem. Vys§i odborné vzdélani ziskal 1 dotazany, tj. 5 %.

Vysokoskolského vzdélani pti svych studiich nedosahl Zadny z respondenti.
Otazka 4: Pracuji respondenti nyni ve svém oboru?

Tabulka 7: Prace v oboru

Odpoveéd’ Pocet %
Ano 11 55
Ne 9 45

Zdroj: vlastni Setieni

55 % dotazanych v soucasné dobé pracuje ve svém oboru. U 45 % respondentii, tomu tak
neni a jejich soucasné zaméstnani u spole¢nosti SINOP CB a. s. nespada do oboru jejich
vzdélani. Tento pomér naznacuje i jistou potiebu odborného dopliujiciho vzdélavani

pro mimo oborové pracovniky.
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Otazka 5: Odpovida pozice, na niZ respondenti nyni pracuji, drovni jejich

dosazeného vzdélani?

Tabulka 8: Odpovida pracovni pozice respondentd Grovni jejich vzdélani?

Odpoved Pocet %
Rozhodné ano 5 25
SpiSe ano 7 35
Spise ne 5 25
Rozhodné ne 3 15

Zdroj: vlastni Setfeni

Nejvice respondentl, tj. 35 %, povazuje svoji nyn&j$i pracovni pozici za spiSe
odpovidajici arovni jimi dosazeného vzdélani. 25 % z nich je poté 0 této skute¢nosti
pfesvédceno rozhodné a stejny podil dotdzanych je naopak nazoru, ze jejich soucasné
pracovni zafazeni na funkénim misté je spiSe neodpovidajici Grovni jejich vzdélani.

Jako rozhodn¢ neodpovidajici své pracovni zarazeni shledava 15 % ucastnika Setfeni.
Otazka 6: Jak dlouho respondenti pro podnik pracuji?

Tabulka 9: Jak dlouho respondenti pro podnik pracuji?

Odpoveéd’ Pocet %
Méné nez rok 1 5
1 az 5 let 10 50
6 az 10 let 7 35
Vice nez 10 let 2 10

Zdroj: vlastni Setfeni

Historie zaloZeni spolecnosti SINOP CB spadd do roku 1995. Za témeét 17 let
sveé existence méla moznost vychovat si loajalni zaméstnance. Ze zastoupenych
respondentt jich 30 % pro spole¢nost pracuje 6 az 10 let a 10 % i vice nez 10 let.
Nejvyraznéjsi ucast v Setfeni vSak nalezi respondentim, jeZ jsou podnikovymi
zameéstnanci V rozmezi 1 az 5 let. 5 % dotazanych je poté v pracovnim poméru mén