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Vycvik zaméstnancu

Souhrn

Bakalaiska prace se ve své teoretické Ccasti zabyva vyznamem lidskych zdroji
a diilezitosti jejich rozvoje. Nejobsahlejsi kapitola se zaobira oblastmi, metodami a formami
firemniho vzdélavani, z nichz se pfednostné vénuje vycviku zaméstnancii. Zaver této ¢asti
patii hodnoceni, efektivité a evaluaci vzdélavani zaméstnanct. Prakticka ¢ast je empirickym
Setfenim ve vybrané spolecnosti. Zacina predstavenim jejiho profilu a pokracuje analyzou
praktického vycviku zaméstnancii probihajiciho v podobé interniho vzdélavani pomoci
strukturovanych skupin pfi praci na vakuové tvarecich lisech. Zakladem této Casti je Setieni
vramci vycviku zaméstnancd, jehoz cilem bylo posileni praktickych dovednosti
zaméstnancu, které ve svém disledku povede ke snizeni zmetkovitosti, resp. ke zvyseni

produktivity vyroby.

Kli¢ova slova: Hodnoceni vzdélavani, lidské zdroje, podnikové vzdélavani, strukturovana

skupina, vycvik zaméstnanci, vzdélavani zaméstnancu.



Employee training

Summary

The bachelor thesis deals with the importance of human resources and the importance of
their development in their theoretical part. The most comprehensive chapter focuses on
areas, methods and forms of corporate education, which are primarily devoted to employee
training. The conclusion of this section is evaluation, effectiveness and evaluation of
employee training. The practical part is an empirical survey in a selected company. It begins
with the presentation of its profile and continues with the analysis of the practical training
of the employees taking place in the form of internal education using structured groups when
working on vacuum molding presses. The basis of this part is an employee training survey
aiming at enhancing the practical skills of the employees, which in turn will lead to a

reduction of scrappage, respectively. to increase production productivity.

Keywords: Corporate education, employee training, evaluation of education, human

resources, structured group, training of employees.
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1 UVOD

vvvvv

které by meélo zajistit firm¢ kvalifikovanou pracovni silu a zvysit tak jeji
konkurenceschopnost. Rozvoj lidskych zdroji by mél stat ve stfedu pozornosti manazera
v kazdé moderni firmé, protoze rozvoj jejich znalosti, dovednosti a schopnosti patii

k realnym ptedpokladiim k dosazeni stanovenych firemnich cil.

Pozadavky zakaznika by meély stat na prvnim misté¢ firemnich z4jmi. Rovnéz veSkera
podnikatelska ¢innost véetné zamért vedeni spoleCnosti by méla byt orientovana
na zékazniky. AvSak aby firmy nemusely feSit reklamace, je nutné vyrabét a dodavat kvalitné
vyrobené zbozi. Jen tak budou reference zakaznikl ptiznivé. Firma, jenz kazdym rokem
zvySuje objem svych Cinnosti a produkce, mivéa vlastni stabilni zédkaznickou zdkladnu,
ale aby ji mohla rok od roku rozsifovat je nutné pievaznou vétsinu piijmu firmy investovat

nejen do vybaveni useku vyroby, ale ptedevsim i do odborného vycviku zaméstnancu.

Firmy, které podporuji a umoznuji svym zaméstnancim vzdélavani, jsou na trhu prace
vyhled4dvangj§imi. Vytvofenim systematického systému vzdélavani miize firma uSetfit

mnoho néakladi spojenych s fluktuaci pracovnikii.

Teoretickd ¢ast se nejprve vénuje vyznamu lidskych zdrojii a dalezitosti jejich rozvoje.
Nejobsahlejsi kapitola se zaobira oblastmi, metodami a formami firemniho vzdélavani,
z nichz se prednostné vénuje vycviku zaméstnanct. Zavér této Casti patii hodnoceni,

efektivité a evaluaci vzdélavani zaméstnanci.

Prakticka ¢ast je empirickym Setfenim ve vybrané spole¢nosti. Zacina pfedstavenim jejiho
profilu a pokracuje ur¢enim vyzkumného cile. Zakladem této ¢asti je Setfeni v ramci vycviku
zaméstnanct, jehoz cilem bylo posileni praktickych dovednosti zaméstnanci, které ve svém
dasledku povede ke snizeni zmetkovitosti, resp. ke zvySeni produktivity vyroby. Vedlej§Sim
cilem bylo, aby si zaméstnanci sami uv€domili, kde maji své rezervy a snazili
se najit adekvatni feSeni pod vedenim nadfizené¢ho. Cily empirického Setfeni bylo tudiz
zjistit, zda doSlo k naplnéni cile vycviku a identifikovat jeho pifinosy pro samotné
zaméstnance. Vycvik neboli trénink lze charakterizovat jako osvojovani si praktickych

dovednosti a chovani formou cviceni nebo konkrétni ¢innosti. Vzhledem ke specifi¢nosti
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vykonavanych ¢innosti ve firmé musela podoba vycvikovych ¢innosti odpovidat a vychazet
ze specifickych podminek vybrané firmy. Hodnoceni vycviku bylo provedeno ve dvou
rovinach, a to ¢iselnym vyjadienim hodnot ukazatel (pocet zmetki, podil a nakladovost)
a dale vyjadienim osobnich nazorti zaméstnancti pomoci hodnoticiho dotazniku po skonceni

vycviku.

Samotny zavér prace patfi shrnuti hodnoceni vycviku, jak podle dosazenych vysledka

hodnoticich ukazatelt, tak podle odpovédi ucastniki uvedenych v hodnoticich dotaznicich.
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2 CILE A METODIKA

2.1 Cil prace

ro~r

Cilem teoretické ¢asti prace je vymezit problematiku vzdélavani zaméstnanll. Zpracovani
bakalarské prace vychazi z analyzy dostupné domaci i zahrani¢ni odborné literatury
vénované problematice lidskych zdroji a jejich rozvoje. Nejveétsi pozornost
je vénovana oblasti vzdélavani zaméstnancd, jejim metoddm a formam, pfi¢emz pozornost

je zamétena predevs§im na vycvik zaméstnancti.

Hlavnim cilem praktické ¢asti je provést analyzu vzdélavani zaméstnanct ve vybrané firme,
jez se zabyva vyrobou plastovych dilii pro automobilovy primysl pomoci vakuové tvatrecich
listi. Prostfednictvim empirického Setfeni bude na zaklad¢é vysledkt vycviku zjistovano,
zda doslo knaplnéni cile vycviku a identifikovany pfinosy vycviku pro samotné

zamestnance.

Hlavnim cilem vycviku bylo posileni praktickych dovednosti zaméstnancii, které
ve svém dusledku povedou ke snizeni zmetkovitosti, resp. ke zvySeni produktivity vyroby.
Vedlejsim cilem bylo, aby si zaméstnanci sami uvédomili, kde maji své rezervy a snazili

se najit adekvatni feSeni pod vedenim nadtizeného.

2.2 Metodika prace

Empirické Setfeni bylo autorem ptivodné realizovano za tcelem zpracovani hodnoticiho
dotazniku jako vystupu po ukonceni vycviku. Dodate¢né, po zpracovani vysledki Setfeni
vycviku probihajiciho od kvétna do zati 2016, autor zacal s vyhledavanim spojitosti
s realizaci vycviku a zejména jeho hodnocenim, jakozZ i hodnocenim a evaluaci vzdélavani
zameéstnancl. Tyto doplnéné udaje byly za ucelem zpracovani bakalaiské prace nasledné
znovu analyzovany s cilem propojit zakladni teoreticka vychodiska soucasného pojeti
vzdélavani ve firmé s pohledem na praktické provedeni vycviku vcetné nazord jeho
ucastnikid. Pouziti dotazniku bylo spojeno s béZznymi prednostmi a nedostatky této metody
ziskéavani udaji. Dotaznik umoznil pomérné velice rychle ziskat udaje od ucastniki vycviku,
kteti i diky pravidelnému osobnimu setkavani méli na odpovédi a vyplnéni dotazniku
relativné dostatek ¢asu. Uspéch vycviku zavisel na uplatnéni a mife rozvoje dovednosti

jednotlivych wcastnikt. Uspé$nost dotazniku potom odraZela spie ochotu, motivaci
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1 schopnost t¢astnikil vycviku odpovédet na vSechny otazky. Ziskané udaje byly zpracovany
a analyzovany pomoci tabulkového kalkuldtoru Microsoft Excel. V ramci tfidéni byly
urceny absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi, které byly vyjadieny pomoci tabulek a grafii.
Podobnym zplisobem byly zpracovany vysledky mésicnich vyrobnich piehleda, které byly

vyplilovany v prabéhu vycviku.

Vysledky Setieni jak z mesi¢nich vyrobnich piehledi, tak z hodnoticich dotaznikti poslouzily
jako hlavni podklady pii vyvozovani zavéru tykajicich se naplnéni cile vycviku. VSechny

zjisténé vysledky jsou v praci prezentovany.
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TEORETICKA CAST

3 LIDSKE ZDROJE A JEJICH ROZVOJ

Zakladnim predpokladem fungovani kazdé spoleCnosti ~ jsou zdroje,
do pohybu zatizeni a infrastrukturu, ¢imz ovliviji  vyuzivani finanénich
a materidlovych zdroji. V dnesni dobé nabyvaji na dilezitosti také informacni zdroje.
Vsechny zdroje musi byt planovany, fizeny a dany do souladu tak, aby mohly efektivné
ptispivat k napliiovéni cili organizace. Je tedy ziejmé, ze pro vykon pracovnich ¢innosti

se jeden zdroj bez druhého neobejdou (Dolezal (2009, s. 176).

3.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje predstavuji lidi, ktefi si své znalosti, zkuSenosti, dovednosti
a schopnosti pfindseji tam, kde pracuji. Samotny pojem lidské zdroje, odvozeny
z anglického human resources (HR), miiZe nabyvat vicero rliznych vyznamii. Obvykle timto
terminem byvaji oznaCovani lidé pracujici v organizaci. Podle Ulricha (2009, s. 40) jim
Castéji byva oznacovana také personalni prace spocivajici v fizeni a vedeni lidi v organizaci,
dale persondlni utvar zastfeSujici fizeni a vedeni lidi v organizaci nebo personalisté
zajiStujici fizeni a vedeni lidi. V béZné praxi se lze setkat s pojmem HR, ktery je chapan
a pouzivan predevSim ve vyznamu persondlniho utvaru nebo personalistl. Lidské zdroje
mnohem vice neZ technologické a materialni vybaveni nebo stav financi ovliviiuji hodnotu
organizace a jeji vysledky. Proto tim nejcennéjsi zdrojem organizace je vzdy lidsky kapital.
Autofi Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 34) jej definuji jako kombinaci vrozenych
1 ziskanych znalosti, dovednosti, schopnosti, postoji a kompetenci. K faktorim, které
vyrazné ovliviwji jejich stav, patii podle Kocianové (2010, s. 23) také jejich kreativita,
schopnost tvofit a inovovat, flexibilita, tymova kapacita, pracovni motivace a spokojenost
¢i loajalita. Patiéi k nim ale i mozna ochota a vule své znalosti, zkuSenosti, dovednosti
a schopnosti vyuzivat a poskytovat ve prospéch firmy, jiz jsou soucasti. Jde o urcity druh
energie a emocionalniho naladéni. Protoze pokud nemé zaméstnanec dostatek energie, vili
a ochotu pracovat, tak i pies nejlepsi kvalifikaci, kterou disponuje, znamena

pro zaméstnavatele témét nulovy lidsky zdroj se zanedbatelnym ¢i nepouZzitelnym lidskym
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potencialem. Stejné tak i emocionalni naladéni zaméstnance ma vliv na to, zda bude skutecné

zdrojem kvalitni prace a zda bude podavat o¢ekavané vykony.

K faktorim ovliviiujicim uroven lidskych zdroji déale patfi 1 pfedpoklad a ochota
se dale ucit. Jak uvadi Siky¥ (2014. s. 25) toto je dilezité piedevsim kdyz jsou
na zaméstnance kladeny pozadavky na dalsi rist jeho odbornosti, zvySovani kvalit osobnosti
nebo posilovani jeho slabych stranek. Pokud se zaméstnanec dlouhodobé odmita vzdélavat
a rozSifovat své dovednosti, stdva se tak postupné nositelem zastaralych, neefektivnich
ndzora a pracovnich postupt.  Urovei jeho potencidlu klesi, za¢ind zaostavat

a pro zam¢stnavatele se stdva neumérné drahym.

Vzhledem k vyse uvedenému, Ze lidské zdroje a jejich potencial jsou v kazdé firmé tim
nejcennéj$im, ¢im firma disponuje, vZzdy se vyplati do nich investovat, dale je rozvijet
a motivovat neboli lidskym zdrojim musi byt vénovana nalezitd pozornost (Bartak, 2011,
s. 192). Investovani do lidského kapitalu muze firma realizovat riznymi formami. Autofi
Vodak a Kucharcikova (2011, s. 39) uvadéji, ze kromé zlepSovani podminek do zdravotniho
stavu zaméstnanct ¢i zlepSovani pracovnich podminek jde pfedevSim o zkvalitiovani
a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti, zménu postoji,
jez je realizovano prostfednictvim systému firemniho vzdélavani. Déle upozoriiuji na to,
ze vSechny formy vzdélavani musi sméfovat k celkovému rozvoji osobnosti, k ziskdvani
novych védomosti, dovednosti, ke zméné postojii a chovani jednotlivcd a ke zvySovani jejich
kvalifikace. Rizeni lidskych zdrojii v oblasti rozvoje lidi musi byt sméfovano k dosazeni
konkurenéni vyhody firmy pravé prostfednictvim svych zaméstnanci (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 44).

3.2 Rozvoj lidskych zdroju

Rozvoj a vedeni fizenych lidi, planovani, organizovani, rozhodovani, feSeni problémd,
kontrola, vcetné zpétné vazby, je soucasti fizeni lidskych zdroju. Jak uvadi Bartak (2011,
Ss. 191) jeho zakladni ulohou je dosahovani toho, aby firma plnila své poslani, mohla
realizovat pozadované tkoly a plnit povinnosti prostiednictvim lidského potencialu. Rizeni
lidskych zdrojt sleduje prosperitu a vykonnost organizace, jeji konkurenceschopnost, dobré
socialni klima, spokojenost zaméstnancii, angazovanost a loajalitu zamé&stnancti a stabilitu

organizace. Nemén¢ dilezitou Cinnosti je rovnéz dbat na dodrZzovani dobrych vztaht.
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Pomahat vytvéret takové prostiedi, ve kterém bude mozné udrzovat produktivni
a harmonické vztahy mezi vedenim firmy a jejimi zamé&stnanci. Podle Sikyte (2014, s. 79)
musi zejména sméfovat k vytvareni pracovni spokojenosti zaméstnanct, protoze pouze oOni
a jejich spokojenost vedou ke zhodnocovani vlozenych prostiedkti, dosahovani o¢ekavanych
cilti a uspokojovani rozmanitych potieb vlastnikli a manazert. Z téchto divodi musi systém
fizeni lidskych zdrojii umoznit ovliviiovat podstatné determinanty vykonu zaméstnanct,
to znamena jejich schopnosti a motivaci k vykonavéani sjednané¢ prace a dosahovani
pozadovaného vykonu, stejné jako pracovni podminky a pracovni vztahy, které ovliviiuji

schopnosti, motivaci a vykon zaméstnancu (Bartak, 2011, s. 28).

Velké spolecnosti jsou uspésné i diky pravidelnému Skoleni zaméstnancti v novinkach
natrhu, ¢imz ziskavaji nemalou konkurenéni vyhodu. Formankova (2008, s. 94) ve své studii
uvadi priklad vzdélavaciho programu ve firmé PriceWarehouseCoopers, kterd zavedla
formu Akademii. Kazdy zaméstnanec si mize zvolit kurz, kterym chce projit
a urcovat tak, kam chce svou kariéru sméfovat. Potfebu rozvoje zaméstnancti podporuje
Strategie Evropské unie i Narodni vzdélavaci fond, jenz ji povazuji za nezbytnou soucast
v podpurném procesu kvalitniho chodu firmy. O adaptaci modernich firem v dne$nich
proménlivych socidlnich podminkach se zminuje napiiklad Senge (2007, s. 148-149),
pricemz definuje pét znaki uspésnych firem. Jednim ze znakt uvadi skupinové uceni, které
vnima jako nezbytny pilif k tspéchu firmy. Jeho podstata spociva v tom, Zze mnohem
se lidé uci pouze konkrétni znalosti, jde pfevazné o pasivni proces. V ucici organizaci
je vSak aktivni soucasti kazdy jedinec. Jak uvadi Hronik (2007, s. 240) tito lidé se vétSinou
vzdélavaji na Skolenich nebo také pfimo ze zkusenosti od spolupracovnikd, studovanim knih
apod. Aktivita v§ak musi vychazet od nich samotnych. Jde ptfedev§im o uceni za chodu,

uceni se z vlastnich zkuSenosti a hledani novych moZznosti.

Senge (2007, s. 149) dale uvadi, zZe jedinou moznosti, jak v dnesSni dobé muze firma zvitézit
nad konkurenci, je schopnost ucit se. Dale popisuje, jak se mohou firmy zbavit nespravnych
postupll v uceni znesnadnujicich tspéch. Jde o osvojeni strategii ulehcujici tymové usili,
rozvoj nového zptisobu mysleni od obvyklého linedrniho k mysleni systematickému, ¢im se

firmy budou mnohem Iépe piizplisobovat. Mezi pét oblasti, kterych musi organizace
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dosahnout, pokud se chce stat ucici se organizaci, je nutné uplatnit zaroven systémové

mysleni, osobni mistrovstvi, mentalni modely, sdilené vize a tymové uceni.

Jak ukazuje obrazek 1, osobni rozvoj zaméstnancu predstavuje neustale se opakujici proces
vychézejici ze zjistovani potfeb rozvoje, stanoveni cili rozvoje, naplanovani akci az po

jejich realizaci.

Obrazek 1 Cyklus osobniho rozvoje zaméstnanci

analyzovat
soudasny stav
a urcit potieby
rozvoje

realizovat

. stanovit cile rozvoje
naplanované akce

naplanovat akce

k rozvoj

Zdroj: Kocianova, 2010, s. 173

Podle Palana (2002, s. 118) Ize rozvoj lidskych zdroji chépat jako ,,zvysovani téch znalosti,
schopnosti, dovednosti, postojii, moralnich a dalSich viastnosti jednotlivcii tak,
aby byli schopni uspokojit potreby legitimnich, konsensudlné podporovanych uzivatelii
lidskych zdroju a soucasné aby si jako lidé dokdzali udriet svou individudlni integritu
a socialni, obcéanskou a osobnostni suverenitu*. Bartak (2007, s. 198) popisuje rozvoj

lidskych sil jako spravné provedeny projekt, kterym je dosazeno zadoucich zmeén.

Hornik (2007, s. 31) popisuje rozvoj zaméstnancti jako proces, ktery by mél vést k dosazeni
zadouci zmény pomoci u¢eni. Zamér rozvojovych aktivit tvoii podstatnou ¢ast rozvojovych
programl firmy. Strategii rozvoje lidskych zdroji neboli strategii profesni piipravy
a vzdelavani se zabyva Muzik (2000, s. 91). Uvadi kroky vedouci k tvorbé podnikové

strategie, od stanoveni «cild v Tfizeni lidskych zdroji, fidicich postupd
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pfi zajiStovani téchto cill, narokli na soucasnou a budouci kvalifikaci pracovnikl
az po stanoveni koncepce rozvoje pracovniki a systému profesni ptipravy a vzdélavani
pracovnikd. Rozvoj je dale uzce spjat s hodnocenim a planovanim, kdy firmy musi védét,
co chtéji a potiebuji. Planovani rozvoje musi podle Armstronga (2007, s. 361) vychazet
z analyzy soucasného stavu a urceni potieb rozvoje, na nich lze stanovit cile rozvoje,
pfipravit plan akci a v neposledni fad¢ je realizovat. Jak uvadi Kocianova (2010, s. 173)
potfeby rozvoje mohou byt realizovany pomoci riznych forem:

— pozorovani prace ostatnich;

— prace na projektech;

— pfijeti role vzoru (mentorovani);

— zapojeni do jinych oblasti prace;

— planované vyuzivani vnitinich prostfedkd vzdélavani (videokonference apod.);

— podileni se na formulovani politiky;

— zvySena mira profesionality v praci;

— koucovani jinych lidi;

— studium doporucené literatury;

— zvlastni povéteni néjakym ukolem;

— ucenti se akci;

— distan¢ni vzd€lavani;

— vzdélavaci kurzy.

Realizace rozvoje zaméstnancu je vSak v dne$ni dob¢ stale vice spojena i S odménovanim,

a to ptfedevs$im v podobé benefitu vlastnim zaméstnancim (Hronik, 2007, s. 18).
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4 VZDELAVANI

Vzdélavani predstavuje neustadle se opakujici proces. Jak uvadi Hrazdilova (2016,
s. 356) béhem zivota ¢loveka jde o dopliovani znalosti a dovednosti, jez bude potiebovat
V nasledujicim obdobi. ZvySovani znalosti a dovednosti potom patii k hlavnim motivacnim
faktorim zaméstnanct. Zakladnim tkolem systému vzdélavani je umoznit zaméstnancim
neustale si rozSifovat a inovovat teoretické poznatky a ziskavat specifické dovednosti
pro praci na konkrétnim pracovnim misté. V neposledni fad¢ je cilem vzdélavani vytvorit

podminky pro seberealizaci zaméstnancii.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci musi byt soucasti celkové strategie a firemni politiky.
Podle Armstronga (2007, s. 519) lIze vzdélavani vnimat jako proces, ve kterém ¢Eloveék
ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje, pfiCemz lze rozliSovat
nasledujici typy vzdélavani:

— instrumentalni vzdélavani;

— poznavaci (kognitivni) vzdélavani,

— citové (emocni) vzdélavani;

— sebereflektujici vzdélavani.

Z pohledu personalniho fizeni tvoii vzdélavani zaméstnancii vyznamnou soucést v systému
provazanych persondlnich ¢innosti, na jejichz podobé se zpravidla podileji personalni
specialisté ¢i specialisté v oblasti vzdélavani a rovnéz 1 vedouci pracovnici (Kocianova,
2010, s. 169). Realizace firemniho vzdélavani pomaha zaméstnanciim k jejich profesnimu
rustu, zvySuje jejich hodnotu na trhu prace a zaroveil pecuje o jejich spokojenost. Efektivitu
vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanci zaméstnavatel pocituje zlepSenim pracovnich
vykonti zamé&stnanci, zkracovanim doby jejich zapracovani, ¢imz je rychleji dosahovano
plnéni strategickych podnikatelskych cili (Bartak, 2011, s. 71). Jak poukazuje Hrazdilova
(2016, s. 366) systematické vzdélavani pfinasi pro zaméstnance, ale i firmu mnoho vyhod.
Ve své podstate firmé dodava pripravené zamestnance, aniz by je firma musela hledat. Dalsi
skutecnosti je, ze umoziiuje pribézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnanc,
zejména podle specifickych potieb firmy. A v neposledni fad€ vyznamné pomaha zlepSovat

kvalifikaci, znalosti a dovednosti i osobnost zaméstnancii.
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Nyni, vice nez kdy dfive, jsou pozadavky na dovednosti a znalosti lidi v moderni spolec¢nosti
vysoké. Vzdélani jiz neni omezeno jen na dobu stravenou ve $kolské instituci, pii pripraveé
na zamestnani, ale dnes je pojimano formovani pracovnich schopnosti jako celozivotni,
nikdy nekoncici proces (Koubek, 2005, s. 21). Jednou z opomijenych slozek vzdélavani je
rozvoj emocionalni inteligence. Pro uspéch na pracovisti je tento druh inteligence dvakrat
soubor socialnich schopnosti a dovednosti. Sklada se z péti oblasti: znalost vlastnich emoci,
zvladani a usmérnovani vlastnich emoci, schopnost sdm sebe motivovat, vnimavost

k emocim druhym lidi a uméni mezilidskych vztahd (Whitmore, 2016, s. 36).

Koubek (2005, s. 37) shrnuje vzdélavani pracovnikti do né€kolika nasledujicich aktivit:

Ptizptsobeni pracovnich schopnosti na ménici se pozadavky pracovni pozice.

Jde o nejc¢astéjsi cil ve vzdélavani pracovniki.

— RozSifovani zaméstnancovy pouzitelnosti, jeho flexibility ke zvladani vykonavat
1 dalsi, jiné pracovni pozice a prace.

— Rozvoj zaméstnanct ulehcuje ptipadné rekvalifikaéni procesy Vv podniku, pii kterych
jsou pracovnici piesSkolovéani z povolani, které organizace jiz nepotiebuje na pozici,
kterou potiebuje.

— Pomoc novym zaméstnanciim se zalenénim do firemni kultury, s pochopenim
specifik daného pracovniho mista, technologie a techniky prace. I tato adaptace
nového pracovnika spada do vzd€lavani pracovnik.

— Ovlivilovani osobnosti pracovnika, jeho vlastnosti, kter¢ formuji vztahy

na pracovisti, motivaci i jeho chovani.

Smysl vzdélavani zaméstnanci spoéiva podle Sikyfe (2014, s. 124) v systematickém
utvareni, prohlubovani a rozSifovani schopnosti zaméstnanci pro vykon sjednané prace
a jeho dosazeni. Systematické vzdélavani ma pfipravovat zaméstnance na soustavné zmény
podminek a pozadavku jednotlivych pracovnich mist i celé organizace. Na jedné strané musi
odpovidat specifickym pozadavkim strategie vzdélavani a rozvoje, na strané druhé musi
odrazet cile generdlni strategie organizace. Jde o neustale opakujici se cyklus jednotlivych

¢innosti, jeZ znazoriuje nasledujici obrazek 2.
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Obrazek 2 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancti

o)

Strategie a organizacéni predpoklady vzdélavani

¥

Identifikace potreby
vzdélavani

e

A

Planovani
vzdélavani

Vyhodnocovani
'-.f‘_-,rsl edkl vzdélavani

A
Realizace
vzdélavani
J

Zdroj: Sikyf, 2016, s. 139

Jak popisuje Koubek (2007, s. 259) jde o neustale se opakujici cyklus zahrnujici v sobé

identifikaci potteb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnocovani

vysledkl vzdélavani. Kromé uvedeného v sob€ zahrnuje rovnéz i pldnovani aktivit a metod,

véetné rozpoctovani financnich prosttedki a organiza¢niho zabezpeceni vzdélavacich

aktivit. Kocianova (2010, s. 162) poukazuje na to, Ze systemati¢nost vzdélavani zameéstnancti

musi vychdzet ze strategie vzdélavani a organiza¢nich ptredpokladl vzdélavani. Prednosti

systematického vzdélavani spatfuje Kocianova (2010, s. 169-172) ptedev§im Vv tom, Ze:

pfipravuje vlastni pracovniky podle potieb organizace;

umoznuje prabézné utvareni schopnosti pracovnikii v souladu s potfebami
organizace;

napomahd zvySovani pracovniho vykonu a jeho kvality;

je efektivnim zplisobem nalézani pracovnikll z vnitinich zdroji;

primérné néklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji niZs§i nez pti jiném
zpusobu vzdélavani;

umoznuje zdokonalovani vzdélavacich procest;

zvysuje motivaci pracovnik;

zlepSuje vztah pracovniki k organizaci;

zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace;
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— podporuje Sance pracovnikil na postup;

— prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht.

Z divodu komplexnéjsiho posuzovani firemniho vzdélavani se v dnesni dobé jiz stira rozdil
mezi vzdélavanim zaméstnanci a jejich rozvojem. ZkusSenosti se potom stavaji stézejnim
hlediskem vykonu. Skolitelem se tedy miZe stit v podstaté kazdy, jehoz znalosti

a zkuSenosti jsou vyssi nez toho, kdo je skolen.

Pojem firemni vzdélavani se podle Tureckiové (2004, s. 96) pouziva pro oznaceni
cilevédomého procesu pfipravy jednotlivce pro urCité pracovni role, pficemz jeho
procesualni charakter naznacuje, Ze byva dlouhodobé a primarné zaméfené na potieby
jednotlivee. Vzdélavani v organizaci zajist'uje rozvoj pracovnich schopnosti v $ir§im slova
smyslu. Vzdélani je ureno stupném dokonceni Skolniho vzdélani a objemem veSkerych
znalosti nacerpanych béhem Zivota. Existence kvalifikace je potom mozna pouze

za existence vzdélani.

4.1 Metody a formy firemniho vzdélavani

V ramci firemniho vzdélavani popisuje Tureckiova (2004, s. 96) dva typy aktivit:
— tréninkové (vycviky a Skoleni);

— rozvojové kurzy nebo programy.

Zamgéfteni vzdélavaci aktivity v podobé tréninku spociva v ziskavani specifickych znalosti
a dovednosti aktualné¢ potiebnych pro kompetentni vykon. Ve své podstaté jde
o doplnéni chybéjicich znalosti a dovednosti, které by mély byt ndpomocny ke zménam
Vv pracovnim chovani a navycich. Oproti tomu vzdélavaci aktivy rozvoje zaméstnancu jsou
zametfeny na budouci potteby a piispivaji k jejich seberealizaci, prevazné se vSak tykaji jen

vybranych skupin zaméstnanci.

Muzik (2000, s. 95) charakterizuje metody jako postup Kkuritému cili, ktery
je spojen s napliovanim uréenych vzdélavacich cili. Jsou realizovany Vramci urdité
vzdélavaci formy a za urCitych vyukovych situaci a podminek. Déle uvadi, Ze neexistuje

jedind univerzalni metoda vzdélavani, nebot’ se kazda pouziva k jinym cilim.
b
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Obrazek 3 Zakladni formy vzdélavani zaméstnanci

Skoleni konzultace uceni z vykonu ucitele
modely () realita
trénink koucCovani uceni z vlastniho vykonu

Zdroj: Plaminek, 2014, s. 41

Nékteré z metod se uzivaji k pfedavani a osvojeni védomosti a znalosti, jiné
pro rozvijeni dovednosti a schopnosti, dalsi pak k ovliviiovani postojii a hodnot. Jesté
do konce 60. let 20. stol. byla metodika vzdé&lavani velmi skromnd. Jak zdlraziuje
Bartonkova (2010, s. 56) ptipadova studie byla dlouhy ¢as jedinou participativni metodou,
ktera byla uzivana v manazerskych Skolach. Avsak v dnesni dobé jiz je metod a technik
nepomé&rné vice a existuje rovnéz i fada prirucek a odborné literatury. Ziejme nejdilezitéjsim
divodem rozmachu participativnich metod je posun Vv chapani procesu uceni. Mlize to byt
ale také reakce na ptevazné pasivni metody vzdélavani, které donedavna prevladaly.
Z metod, u kterych zaméstnanci musi vynalozit urcité usili a vlastni iniciativu byvaji Casto

vyuzivany e-learning, koucink a interni workshopy (Janisova, Ktivanek, 2013, s. 216).

E-learning je povazovan za dnes jiz velmi zndimou moderni metodu s mnoha vyhodami.
Umoziuje individualni nastaveni tirovné a rychlosti postupu, pficemz uc¢eni mtize probihat
kdekoliv a kdykoliv, individualni ¢i skupinovou formou. V neposledni fadé jsou naklady
na tuto formu vzdélavani mnohem nizsi nez u klasickych metod. Nelze jej vsak pouzit
k dosazeni vSech vzdélavacich cili, jako je zména chovani pti komunikaci
¢i prezentacich. Ukazuje se, Ze je velmi vhodné kombinovat e-learning s klasickym “face
to face” kurzem, kdy ucastnici kurzu mohou pfijit jiZz s pozadovanymi znalostmi a ¢as na
kurzu pouzit jen na interaktivni vycvik. Vyuziti této metody je mozné jen za podpory
informacnich a komunikacnich technologii, zejména multimedialnich vzd€lavacich
programuti dostupnych prostiednictvim osobnich pocitact a pocitacovych siti. Jeji podstata
spo¢iva v nahrazeni Skolitele odpovidajici informacni a komunikacni technologii, ktera
zaméstnancim zprostiedkovava znalosti Skolitele. Prednosti této alternativy je jeji
atraktivnost a ndzornost vzdélavani, kdy znalosti jsou zprostfedkovavany rozmanitou
a kombinovanou formou a zdroveil lze jejich Uroven pfevazné okamzité¢ ovéfit pomoci

testovacich otazek a modelovych situaci (Sikyt, 2016, s. 143-4).
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Kou¢ink je individualni i tymova metoda odkryvani vlastniho potencialu. Kou¢ vede jedince
nedirektivné formou spravné volenych otazek, které nuti k zamysleni o feSenich. Jedinec se
ma tak sdm dopracovat k optimalnimu vysledku. Miize byt zaméfen profesné nebo

osobnostné.

Interni workshopy byvaji dilezitou formou vzdélavani, kde dochazi k vyméné znalosti a
zkuSenosti. VSichni uc€astnici by se méli aktivné zapojit a vyhledavat prakticka feSeni, ktera
lze vyuzit v praxi. K tomu se uzivaji moderni zptisoby sdileni informaci jako brainstorming
atd. Ucastnici se tak uci jeden od druhého, vzajemné se inspiruji a nachazeji cestu k vyfeeni

problému.

Zakladnimi formami firemniho vzdélavani jsou prezencni, distancni a kombinované forma
vyuky a vzdélavani. Podle Tureckiové (2016, s. 103) by méla forma vzdélavani odpovidat
ucelu a cili firemniho vzdélavani, s jeho obsahem ¢i s ¢asovymi a fyzickymi moznostmi
zaméstnancl. Pro vytvareni a rozvijeni dovednosti jsou proto doporu¢ovany spise prezencni

nebo kombinovana forma vzdélavani.

Tabulka 1 Metody firemniho vzdélavani

Teoretické Teoreticko-praktické Praktické
Prednaska Diskusni metody Instruktaz
ex katedra Fizend diskuse Demonstrovani
klasicka plenarni diskuse Koudovani
s diskuzi panelova diskuse Mentoring
Cviceni Moderac¢ni metoda Tutoring
SeminaF Problémové metody Counselling
Trénink pripadové studie Asistovani
Workshop hrani roli Staz
manazerské hry Exkurze
Projektové metody Rotace prace
Programovana vyuka Létajici tym
Diagnostické a klasifika¢ni metody
assessment centra
development centra
V ucebné V ucebné Na pracovisti

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 105
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Stale Castéji se 1ze vSak setkat s tim, Ze tradicni zplisoby vzdélavacich metod, jako naptiklad
zaSkolovani nebo zacvik, jsou povazovany za zastaralé. Dnes jde vice o rozvojové aktivity
zaméiené na formovani SirSiho obsahu znalosti a dovednosti nez, jaké vyzaduje momentalné

zastavané misto v zaméestnani.

Podle Tureckiové (2004, s. 103) se v soucasnosti v prezen¢ni form¢ vzdélavani prednostné
pouzivaji interaktivni metody, ve kterych prevlada vyssi mira aktivity samotnych ti¢astniki.
Oproti tomu vykladové prednasky jsou vyuzivany méné Castéji a slouzi spise jako zaklad
poznatkt a informaci, které Ize snadno pienést do pisemné tisténé nebo elektronické podoby
avyuzivat je v distan¢ni nebo kombinované formé vzdélavani. V bézné praxi se 1ze pomérné
casto setkat s diskusnimi metodami formou seminéit ¢i workshopi. Jak je vSak patrné
z tabulky 2 nelze firemni vzdélavani spojovat vyhradné s pofadanim vzdélavacich akci.
V systematickém procesu vzdélavani se V soucasnost stale vice jednd o spojovani

uvedenych vzdélavacich aktivit a kazdodennich praktickych ¢innosti.

Tabulka 2 Definice zakladnich forem vzdélavani dospélych

Vécny substrat uceni

o ) pievazné realné
Cil (smysl ucent) Izrevzvlfne modveloy)e (v praxi existujici) situace
umele vytvorene
situace
prvni vytvareni druhé vytvareni
(teoretické feseni) | (prakticke reseni)
predat znalosti,
dodat konkrétni . , uceni z vykonu
tetent nebo $koleni konzultace udi te)lle
poskytnout vzor
predat dovednosti,
posilit fesitelné . ,
. - « o uceni z vlastniho
schopnosti nebo trénink koucovani ,
- vykonu
poskytnou zpétnou
vazbu

Zdroj: Plaminek, 2014, s. 41

Firemni vzdélavani je organizovany vzdélavaci proces, v némz zameéstnanci ziskavaji
a rozvijeji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Jedna se o systematicky proces

zmén pracovniho chovani, urovni znalosti a dovednosti vetné motivace zaméstnanct
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organizace, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni.
Zahrnuje jak vzdélavani ve firm¢, tak i vzdélavani mimo ni (Bartonikova, 2010, 16).
Smér vzdélavani spocivajici v obecnych vykladech je zalozen na pfedavani teoretickych
znalosti. Oproti tomu vzd€lavani postavené vice na modelech je sméfovani k ziskavani
pfevazné praktickych dovednosti. V prvnim pfipadé se jednd o Skoleni, kurzy
¢i prednasky, ve kterych vystupuje Skolitel, lektor nebo prednasejici, i¢astnici maji za kol
vetsinou jen poslouchat a pripadné diskuze spocivaji jen na ptipadnych dotazech ucastnikii.
Oproti tomu druhd moznost zahrnuje v podstatné mife nacvik urcitych postupti neboli

trénink ¢i tréninkovych kurzt, v nichZ vystupuje trenér nebo lektor (Plaminek, 2014, s. 44).

Vzdélavani na pracovisti byva realizovano nejéastéji individualné na bézném pracovisti
zaméstnance béhem jeho pracovniho vykonu. Jak uvadi Sikyt (2016, s. 142), byvaji v tomto
ptipadé€ vyuzivany pfevdzné nasledujici metody:

— instruktaz pii vykonu prace;

— asistovani;

— povéieni ukolem,;

— rotace prace

— koucovani;

— mentorovani;

— konzultovani;

— pracovni porady.

Mezi metody, které jsou nejcastéji vyuzivany mimo pracovisté 1ze zahrnout:
— piednaska (seminaf), jejimz Gkolem je pfednést faktické ¢i teoretické informace
zameéstnancum, a to bud’

e bez diskuze — jde 0 jednostranné zaméfenou diskuzi, resp. predavani
informaci ze strany vyucujiciho, kdy zaméstnanci jsou pouze pasivnimi
ucastniky, nedochazi tudiz k oboustranné vyméné nazoru, informaci,
zkuSenosti a k diskuzi jako takové;

e s diskuzi — béhem prednasky se posluchaci aktivné zapojuji do vyuky,
objevuji se napady a problémy, jeZ se snazi vyresit;

— pfipadové studie, jeZ mohou byt zaloZeny na zdklad¢ fiktivnich nebo redlnych

licenich tykajicich se organizacnich problémti, jeZ mohou nastat, ¢i nastaly;
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— brainstorming — jde o variantu pfipadovych studii, kdy Ize tuto metodu pouzit i pfimo
na pracovisti ¢i k fesSeni nestandardnich problém;

— simulace;

— workshop;

— diagnosticko-vycvikovy program;

— manazerské hry;

— demonstrace.
Sikyt (2016, s. 143) do téchto metod zahrnuje rovnéz i pripadové studie.

Jak uvadi Kocianova (2010, s. 169) ke vzdélavani a rozvoji byvaji vyuZivany také
outdoorové programy, Ve kterych se zaméstnanci u¢i formou sportovnich aktivit ve volné
prirod¢ bezprosttedné vyuzivat a rozvijet své prirozené schopnosti, jez nasledné¢ snaze
uplatni pti béznych pracovnich ¢innostech. Podle Plaminka (2014, s. 44) byvaji k tomu
vyuzivany i netradi¢ni aktivity ptekracujici bézn¢ chdpany outdoorovy program, jako napft.
motokary, ¢tytkolky, bowling, paintball, bungee jumping a dal$i. Tréninky tohoto typu
mivaji jasn¢ definované vzdélavaci cile a jsou obvykle uréeny pro manazery na urcitém
stupni hierarchie firmy. Optimalné zvolena velikost skupiny se odviji podle zvoleného

tématu od osmi do Sestnacti osob, pfi¢emz délka kurzu by méla byt alespon ¢tyfi dny.

Dalsi skupinu vzdélavacich aktivit ptredstavuji tzv. trainee programy, jez jsou spise
adapta¢nimi programy v trvani nejcastéji po dobu od Sesti mésict do dvou let. Jejich podstata
spoCiva vrotaci a jsou vyuzivané nejCastéji pro odbornou piipravu absolventi nebo
nadéjnych pracovniku, zpravidla pro vedouci pozice (Kocianova, 2010, s. 171). Jak popisuje
Siky¥ (2016, s. 115) adaptace zamé&stnancti miize probihat formalng i neformalng. V prvnim
ptipadé vramci adaptaéniho programu jde o vedeni zaméstnance manazerem nebo
povéfenym zaméstnancem se zkuSenostmi. Ve druhém piipad€ ma adaptace spiSe spontanni
prabéh ovlivnény okolim zejména ze strany spolupracovniki. Realizace adaptacnich
programi v sobé zahrnuje v prvé fadé poskytnuti vSech potfebnych informaci novému
zaméstnanci, dale jeho odborné zapracovani a v neposledni fad¢é i pomoc pii socialnim
zaclenéni. Informovani by mél provadét personalista, manazer nebo povéieny zkuseny
zaméstnanec, a to bud Ustné nebo pisemnou formou naptiklad studiem piedpist

¢i informaéni brozury shrnujici podstatné informace pro nové zaméstnance. Odborné
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zapracovani byva zabezpecovano jiz pfimo manazerem nebo zkusenym spolupracovnikem
pomoci nékterych metod vzdelavani, a to bud’ na pracovisti nebo i mimo néj. Posledni oblast
socidlniho zacleniovani pfedstavuje pifivyknuti nového zaméstnance na socidlni vztahy
na pracovisti, piekonani pocatecni nejistoty, pocitu neznamého a vyvolani pozitivniho
vztahu K praci a firm¢. Socialni zaclenéni zaméstnance zabezpeCuje manazer za podpory
spolupracovnikli nového zaméstnance. Adaptacni proces zacina dnem ndstupu nového

zaméstnance a konéi pievazné uplynutim sjednané zkugebni doby (Sikyt, 2016, s. 22-3).

Pomérné rozsifena forma vzdélavacich programt spociva v posileni budovani a rozvoje
pracovnich tymu. Jsou jimi teambuildingové programy, které jsou v dnesni dobé velmi
popularni. Pro Sirokou vefejnost znamena teambuilding jakoukoliv skupinovou aktivitu,
jez ma vliv na kladny 1 zaporny rozvoj skupiny. Hrazdilova (2016. s. 367) uvadi, ze jde
o cilenou aktivitu, organizovanou a metodiky vedenou odborniky, jez je zaméfena na rozvoj
spoluprace, zvyseni efektivity tymu, podporu komunikace, pozitivni posun ve skupinové

dynamice.

Jak popisuji autofi Svatos a Lebeda (2005, s. 69) jde 0 vyhrazené programy S jasné danym
cilem, jimz je promySlené¢ a strukturované budovéni a rozvijeni pracovnich tymul
a jejich tvurciho a vykonového potencialu. Jsou urc¢eny konkrétnim pracovnim skupindm
nejCastéji na zacatku jejich spoleéného formovani nebo v etapé vyznamnych firemnich
zmeén. Jejich hlavni smysl spo¢ivad v podpoie a vyzdvizZeni principi tymové spoluprace
arovnéz v rozvijeni predpokladi a kvalit majicich zasadni vliv na efektivitu tymu. Podporuji
bliz8i a hlubsi poznéni ¢lent tymi, jejich sebedivéry, vzajemné divéry, rozvoj budouci
tymové komunikace, zaujimani optimalnich tymovych roli, odhaleni pfirozenych viudcich
schopnosti a v neposledni fadé slouzi ke zdokonalovani vyuZzivani technik tymové prace.
Podle autori (Svatos, Lebeda, 2005, s. 72) tymové ukoly predstavuji modelové situace,
V nichz se pozoruji a rozebiraji jednotliva piisobeni ¢lenti tymu z pohledu na jejich rozvijené
dovednosti. Ztéchto davodd je podle Hrazdilové (2016, s. 367) dulezité,

aby se kurzu ztcastnili vSichni ¢lenové tymu.

4.2 Oblasti firemniho vzdélavani

Vzdélavani zaméstnancii sméfuje k rozvoji odbornych ¢i socidlnich zplsobilosti

na urovni celoorganizacni, skupinové ¢i individualni (Bartdk, 2011, s. 66). Firemni
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vzdélavani predstavuje vzdelavaci proces organizovany firmou, jenz zahrnuje jak vzdélavani
organizované¢ firmou ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo piimo na pracovisti,
tak 1 vzdélavani mimo firmu uskuteénéné na zdkladé objednavky ve specializovaném
vzdélavacim zatizeni ¢i Skole (Bartoiikova, 2010 s. 16). Podrobné;jsi pohled na rozliSeni

oblasti vzdélavaciho procesu piindsi obrazek 3.

Obrazek 4 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka

Oblast vzdélani
Zakladni pflprava
na povolani
Orientace
Oblast kvalifikace
. Doskolovani
— oblast odbome (profesni) y
= prohlubovani kvalifikace,
pripravy, h:n?‘:fwm Ve training v uZiim slova smyslu
Preskolovani
— rekvalfikace, retraining
Profesni rehabilitace
— je zviastnim plipadem
rekvalifikace
Oblast rozvoje
= oblast roz&ifovani kvalifikace,
oblast dalsiho vzdélavani

Zdroj: Koubek, 2005, s. 209
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Podstatou tohoto systematického procesu, ve kterém jde o zmény pracovniho chovani,
urovn¢ znalosti a dovednosti vCetné motivace, je snizovani rozdilu mezi kvalifikaci
subjektivni a kvalifikaci objektivni (Palan, 2002, s. 86). Subjektivni kvalifikace piedstavuje
soubor schopnosti, dovednosti, ndvykt, zkusenosti, postoji, kliCovych kvalifikaci ziskanych
béhem zivota, které muize potencidln€¢ zaméstnanec vyuzit pro vykon ur€ité pracovni
¢innosti. Objektivni kvalifikaci jsou potom pozadavky na kvalifikaci pracovnika,

jez vyplyvaji z naroc¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace (Bartonkova, 2010, s. 17).

Jak uvadi Sikyt (2016, s. 138) odborné vzdélavani zaméstnancti zahrnuje:

zaSkoleni (adaptaci, orientaci);
— doskolovani (prohlubovani kvalifikace);
— preskolovani (rekvalifikaci);

— rozvoj (rozSifovani kvalifikace).

Vzdélavani je mozné déle rozdelit na povinné a dopliujici. K povinnému vzdélavani
zaméstnancl podle Hrazdilové (2016, s. 356) patii naptiklad oblast legislativnich zmén
¢i skoleni BOZP. V ramci doplitujiciho vzdélavani si zaméstnanci dopliuji €i zvySuji své

znalosti a dovednosti, které jsou nebo budou potifebné pro danou pracovni pozici.

4.3 Vycvik zaméstnanca

Podle Kocianové (2010, s. 169) 1ze vycvik neboli trénink charakterizovat jako osvojovani
si praktickych dovednosti a chovani formou cviceni nebo konkrétni ¢innosti. Vzhledem
ke specificnosti vykonavanych ¢innosti ve firmé musi podoba vycvikovych cinnosti
odpovidat a vychazet ze specifickych podminek kazdé firmy. Podle Mikulastika (2010,
s. 306) se jedna o nékolikandsobné opakovéani. Pokud ma zaméstnanec ziskat urcitou
dovednost ¢i navyky, je nezbytnym pifedpokladem vytvotreni ur€ité stereotypnosti. Navyk

je prunikem znalosti, dovednosti a rovnéz i motivace.

Mezi zédkladni druhy vycviku se fadi ¢tyii modely, a to skupinovy vycvik, individualni
vycvik, Skoleni od vedouciho pracovnika a sebe koucovéani. U téchto forem vzdélavani
je velice dulezité jejich vedeni, jez byva nékdy nespravné a vzdélavaci proces potom nebyva
zcela uspesny. Proto je podstatny zejména vybér vhodného kouce, ktery ptispéje k dosazeni

vzdélavacich cili. Vyznamna kritéria vycviku piedstavuji také kvalifikace a kvantifikace,
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jak popisuje Tureckiova (2009, s. 304): ,,Ucelem Fizeni lidi ve firmé je predevsim rozvoj
vykonnosti vSech jejich clenu, at uz jako jednotlivcii nebo skupin zaméstnancu, smérujici
K dosahovani vysokého vykonu, a to jak v méritkach kvantity (mnozstvi odvedené prdce),
tak predevsim Siroce pojaté kvality. *“ Autoti Hartl a Hartlova (2000, s. 56) popisuji odborny
rozdil mezi kvalitou, tedy majici povahu zatfazeni véci do néjaké kategorie a kvantitou, ktera
je méfitelnd na urCitém sloupci. VétSinou je kvalitni vzdélani v ptimé uméie K Casu,

potiebnému k jeho dosazeni.

Mikulastik (2010, s. 305) upozoriiuje, ze piiprava vycviku by méla vychazet z predbézné
analyzy zamé&fené na slaba mista a rezervy firmy. Avsak analyza by se neméla zabyvat pouze
feSenim soucasnych problémi. Zameétfeni vycviku by mélo spocivat i v napliiovani
strategickych firemnich cili. Pfednost by mély mit vycviky tymové, organizované firmou,
aby se jich zhcastiiovaly celé skupiny zaméstnanci, nejen jednotlivei. Uéinnost takovych
forem tréninku byva vyrazné vétsi, protoze skupiny ziskavaji stejné zkusenosti. Pokud
se totiz takového vycviku zucastni pouze jednotlivec, ktery tvoii soucast tymu, hiife mtze
posuzovat nové zmény vuci zabéhnutym stereotyplim, které jsou soucasti chovani téch
zaméstnanc, jez se vycviku netcastni. Vycvik vybranych jedincti je vSak diileZity u malych

firem, kde je pfedpoklad malého poctu zaméstnanct stejného profesniho zaméteni.

Vycvik by mél probihat metodicky. Smyslem Skoleni a vycviku je zména v chovani
zamé&stnancu firmy, ne hromadéni jejich znalosti. Mikulastik (2010, s. 306) uvadi, ze vys§im
aktivnim zapojenim ucastniki do vycviku 1ze dosahnout mnohem vyssiho vzdélavaciho
efektu. Dale vyzdvihuje dilezitost analyzy zkusenosti v pfimych diskuzich, pfi¢emz uceni
se z realnych problémi mize mit podobu ptipadovych studii. Po ukonceni vycviku by mélo
byt provedeno dotaznikové zhodnoceni aktualnosti a efektivnosti celého vzdélavaciho

programu.

4.3.1 Skupinovy vycvik

Skupinovy vycvik je vyhodny v ptipad¢ potieby Skolit vice lidi na jedno téma, vétSinou
se jedné o nizsi az stfedni management. Vybere se skupina zaméstnancti ze stejného odde€leni
nebo podobné pracovni pozice. Idedlnim poctem je skupina 6 az 10 lidi. Jedna
se vetSinou o Skoleni externim koucem, proto se zfizovatel vétSinou pokousi o co nejvyssi

naplnéni téchto Skoleni, coz byva vétSinou na ukor kvality vzdélani. Podle Mikulastika
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(2010, s. 307) mohou uvnitt skupin i mezi skupinami vznikat konfliktni situace, rivalita, jenz
mohou byt ptekazkou ve vzajemné kooperaci a spoleénym skupinovym zajmiim a nasledné
mohou vést k neuspechu skupiny. V rdmci skupin je proto nutné zameétit vycvik na nékteré
aspekty individualniho chovani v ramci skupin i na chovani, jez poméha posilovat skupinové

kooperativni projevy projevujici se navenek.

4.3.2 Individualni vycvik

Urban (2003, s. 26) poklada plan individualniho rozvoje za zakladni nastroj efektivniho
rozvoje zameéstnancl. VétSinou se takovyto druh vycviku pfipravuje a realizuje
pro pracovniky vyssiho managementu, protoze na nich stoji mnohd dulezitd rozhodnuti,
kterd mohou organizaci velmi ovlivnit. Ur¢itou bariérou vybéru individualniho vycviku
je jeho Gasova i finanéni narocnost. Skoleni probihd pod vedenim jak externiho koude,

tak je mozné zapojit i pracovnika z vlastni spolecnosti.

4.3.3 Skoleni od vedouciho pracovnika

Hartl a Hartlovd (2000, s. 57) popisuji vedouciho tymu jako jedince, jehoz tukolem
je sdruzovat, utuzovat a povzbuzovat skupinu k vykonavani spolecné prace a zaroven
usmérnovat nezadouci chovani ¢lenti tymu. Vzdelavani od vedouciho tymu ¢i ptimého
nadfizeného je v dnesni dobé nejcastéji vyuzivanou formou $koleni pracovnikii. Tento druh
neni finan¢né, prostorové ani ¢asové tolik narocny jako ostatni formy vzdélavani. Vedeni

firmy ma tim také moznost pfimé kontroly v prib&hu $koleni.

Muzik (2000, s. 47) nazyvd tuto formu podnikovym vzdé€lavanim, jelikoz
ho organizuje podnik. Popisuje ho jako systematicky proces zmény pracovniho chovani,
urovné dovednosti, znalosti a také motivace. Zaméstnanci organizace by méli nejen ziskat

poznatky, ale mély by byt i motivovani vytvofenim podminek pro jejich seberealizaci.

4.3.4 Sebekoucdovani

Uceni sebefizenim, jak se tomuto druhu vzdélavani také tika, je dilezitou formou uceni
dospélych. Probihd tak, Ze jedinec sam kontroluje vlastni uceni, stanovuje si cile, zdroje,
metody i tempo (Hartl, Hartlova, 2000, s. 58). Whitmore (2016, s. 273) bere roli kouce jako
nezastupitelnou, minimalné do doby, kdy si jedinec osvoji schopnost koucovat sam sebe.

Potom se mlZe nepietrzité zdokonalovat a sebepoznavat. Takovy €lovek si v sobé vytvori
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osobu nestranného a spravedlivého kouce, ktery je také pozorovatelem
a hodnotitelem. Tento druh vycviku je velmi naro¢ny na Cas a provedeni, ale nejméné
naroény na finance. Clovék by mél byt upiimny, mit nadhled a byt zdravé sebekriticky.
Z diivodu naro¢nosti tohoto typu vzdélavani na ¢lovéka a jeho charakter nebyva moc bézny,
I kdyZ mtze pfinést velmi pozitivni vysledky v podob& osobni i pracovni spokojenosti,

snizovani Spatnych zlozvyki a neustaly rozvoj.

Bartak (2011, s. 69) uvadi, Ze sebevzdélavani vychazi v sebereflexi a sebehodnoceni
vzdélavaného, ktery piebird osobni odpovédnost za své vzdélavani, jez je zaméfeno

na rozvoj jeho silnych stranek a na eliminaci ¢i oslabovani vlivu slabych stranek.

4.3.5 Vycvikové techniky

Mikulastik (2010, s. 307) déli techniky rozvoje a vzdélavani takto:
— informaéné prezentacni techniky;
— simulaéni metody;

— rozvojové metody uplatiiované v prubehu pracovniho procesu.

K informaéné prezentaénim technikdm lze zahrnout pfednasku, konferenni metody,
koresponden¢ni kurzy, promitani filmu, ¢teni psanych informaci, interaktivni multimédia,
uzaviené televizni okruhy, systematické pozorovani, tréninkové skupiny, sensitivy training,

vycvik v laboratornich podminkach.

Simula¢ni metody pfedstavuji piipadové studie, incidenéni metody zaméfené jen

na kritické situace, hrani roli, programované skupinové cviceni, ukolové modely.

V ramci pracovniho procesu Ize k rozvoji a tréninku vyuZit dalSich rozvojovych metod, jez
mohou mit podobu orientacniho tréninku, napodobovéani odbornika a jim provadénych

pracovnich postupti, drilovani, rotace pracovnich mist ¢i koucovani.

Kazda zuvedenych metod miize vést k rozvoji zaméstnancu, ale pouze za piedpokladu
jejiho spravného pouzivani. Na zacatku je proto nutné urcit, co se maji ucastnici naucit,
a poté teprve vybrat adekvatni metodu vyhovujici tematického zaméfeni a zejména cili.
Lze vyuzit i nékolika skolitelt zaroven. Bartak (2011, s. 71) zmifiuje napf. team-teaching,

coz je vyuka vedena né€kolika osobami, kdy vzdélavaci akci vedou minimalné dva lidé.
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Uvedena technika usnadiiuje Skolitelim jejich praci, pomaha zintenzivnit vyuku

prostfednictvim vzajemného dopliiovani a podpory, zejména v praktickych cvicenich.

4.4 Hodnoceni a evaluace vzdélavani

Podle Bartdka (2011, s. 66) by naklady na vzdélavani zaméstnanci mély predstavovat
navratnou investici. Firemni vzdé&ldvani je proto nutné stavét na porovnani analyzy
vychoziho stavu a redlnych potieb firmy ve vztahu k perspektivnim kli¢ovym zplisobilostem
pozadovanym na dané pracovni pozici. Z uvedeného lze tak odvodit redlné pozadavky
na systém vzdélavani, jeho planovéani a vysledky vyjadfené piinosem zaméstnancii

k dosazZeni firemnich cilu.

Na efektivitu vzdélavani pracovniki plisobi tfada faktord, z nichz nékteré mohou byt
ze strany zaméstnancl jako ucastnik vzdélavani, jiné zase ze strany firmy ¢i vedoucich
pracovnikli a dal$i také ze strany dodavateli firemniho vzdélavani. U zaméstnanct
jde ptedevsim o postoj a motivaci ke vzdélavani. Dulezitym predpokladem je rovnéz i jejich
aktivita, kdy by sami m¢li mit snahu o rozvoj svych schopnosti (Kocianova, 2010, s. 171).
Z pohledu firmy je dalezité, aby investice do vzdélavani podporovaly rozvoj prave takovych
schopnosti, jez potiebuji zaméstnanci k dosazeni lep$iho vykonu. Vedeni proto musi
vytvaret dostatecné podminky ve smyslu podpory ke vzdélavani. Zaméstnancim musi byt
potom umoznéna Gc¢ast v planovaném terminu vzdélavani a vedeni by mélo dostavat zpétné

nejlépe pozitivni odezvu.

Jak uvadi Sikyt (2016, s. 106) pii posuzovani potieb vzdélavani zaméstnancl se hodnoti
zamé&stnanci zejména z hlediska:
— mnozstvi a kvality odvedené prace nebo sluzby, jez by se méla projevit v uspote Casu
a nékladu, tedy zvySenim efektivnosti;
— arovn¢é zmetkovitosti;
— schopnosti orientace v odborné problematice;
— poctu a charakteru zaméstnancem navrZzenych inovaci;

— z4jmu zaméstnance o zvySovani kvalifikace.

Kazdd vzdélavaci aktivita by méla byt zavérem zhodnocena. V ramci pravidelného

hodnoceni vzd€lavani byva provaddéno 1 hodnoceni piinosnosti Skoleni zaméstnanctim
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a zejména hodnoceni dodavateli Skoleni za ucelem zajisténi téch nejkvalitnéjSich

vzdélavacich akci.

Bartak (2011, s. 68) spatiuje tispésnost vzdélavani zaméstnancti v tom, ze:
— uskutecnuje stanovené cile z hlediska obsahu, rozsahu a kvality;
— plni stanoven¢ funkce, tudiz je efektivni, hospodarné a relevantni,
— Vvyuziva ucelné zdroje;
— respektuje ¢asové a financni moznosti
— nenaruSuje praci organizace;
— odpovida firemni kultufe;

— otevira nové moznosti.

Siky¥ (2016, s. 107) potvrzuje, Ze Gi¢inna aplikace jednotlivych vzdélavacich metod vyzaduje
kontrolu planu vzdélavani, stejné jako vyhodnoceni vysledkt vzdélavani. Zvlasté dulezité
je posouzeni skuteCné miry osvojeni si novych schopnosti a jejich uplatnéni
pfi vykonu sjednané prace u jednotlivych zaméstnancti. AvsSak vyhodnocovani vysledkt
vzdélavani byva pomérné problematické, nebot’ vysledky vzdélavani jsou obtizné méftitelné
a zpravidla se projevuji az s odstupem Casu. Vyhodnocovani vysledkil vzdélavani je soucésti

pravidelného hodnoceni zaméstnancil.

Efektivita vzdelavani zaméstnancl podle Bartaka (2011, s. 71) spo¢iva v tom, Ze:
— zkracuje dobu jejich zapracovani;
— pomaha jim k profesnimu ristu;
— zvySuje jejich hodnotu na trhu préce;
— zlepSuje jejich vykon;
— vyuZiva jejich potencialu;
— pecuje o jejich spokojenost;

— dosahuje strategickych firemnich cilu.

Hodnoceni efektivnosti realizace vzdélavacich a rozvojovych aktivit 1ze provadét:
— Vbezprostiedni navaznosti na instruktdz, demonstrovani nebo Skoleni zaméiené

jen na pfedani informaci;
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— Snezbytnym casovym odstupem u narocnéjSich nebo dlouhodobéjsich forem
vzdélavani a rozvoje a ve vSech piipadech, kdy je nutné zjistit zmeénu v postojich,
nazorech, hodnotach a zejména vykonnosti vzdélavaného zaméstnance;

— prostfednictvim lektort, manazert vzdélavani i ucastnika.

Bartdk (2011, s. 72) poukazuje na to, ze hodnoceni by méla probihat na zékladé
strukturovanych pohovorti nebo dotaznikt, pfi¢emz vysledky hodnoceni potom poskytuji
informace dulezité pro dalsi zlepSovani vzdélavani zaméstnanct. Podle Tureckiové (2004,
s. 105) hodnoceni vzdélavani nespociva v jednorazové aktivité, ale v celém souboru
navazujicich ¢innosti. Vlastni proces hodnoceni obvykle probiha v nasledujicich fazich:

— planovani procesu hodnoceni véetné stanoveni jeho tcelu;

— priprava stanoveni kritérii a standardi hodnoceni;

— vytvareni nastroju pro sbér dat;

— samotny sbér dat;

— analyza ziskanych udaju;

— pfiprava a zpracovani zavéreéné zpravy;

— provedeni pfipadnych Gprav v cyklu firemniho vzdélavani a monitoring systému

vzdélavani.

Hodnoceni vzdélavani miiZze byt realizovéno jesté pied samotnym zapocetim vzdélavaci
akce. Jde vétsinou o zjistovani vstupni trovné€ znalosti nebo dovednosti uc¢astniki, jez slouzi
jako zédklad pro srovnani na konci vzdélavaciho programu. Obvykle se vSak hodnoceni

vzdélavani realizuje az ptfi Uplném ukonceni programu.

Vodék a Kucharéikova (2007, s 92) vnimaji evaluaci firemniho vzdélavani jako analyzu
celkové hodnoty vzdélavaciho procesu v socidlnich a ekonomickych kategoriich. Hodnoti
se tedy kvalita a dopad rozvoje lidskych zdroji ve vztahu k uréenym cilim a piinosu
pro organizaci. Autofi se také zmifuji o nevyhodach, které s sebou hodnoceni nese. Patfi
mezi né¢ nelehka izolace dopadi vzdélavani od vlivli vzniklych plisobenim jinych
podnikovych procesti. Nekteré z téchto ptinost je potom obtizné kvantifikovat. Jako dalsi
nevyhodu uvadéji casovou i finanéni naroc¢nost, uzkou spolupraci lektorti, Gcastnikl
I managementu. Samotna evaluace firemniho vzdélavani pomaha ovéfit dosazeni

stanovenych cilti. VétSinou byva timto cilem zvySeni pracovniho vykonu jednotlivych
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zamé&stnancl. Hodnoceni vzdélavacich aktivit je vhodné planovat jiz na zacatku
vzdélavaciho procesu. Piinosem evaluace je také objeveni moznych slabych mist v procesu
vzdélavani. Tato slaba mista potom mohou byt odstranéna v pfistim vzdélavacim cyklu

a zajisti se tim vyssi tc¢innost vzdélavani.

Bartonkova (2010, s. 78) upozoriiuje na skute¢nost, Ze hodnoceni tvoti komplexni proces,
vnémz jde o zméfeni celkovych pfinost, ale i ndkladi cel¢ vzdélavaci akce,
kdy vysledky mohou byt patrné az s del§im ¢asovym odstupem, avSak vétSinou jejich
andragogické i ekonomické pfinosy prevysi jejich naklady. Dalsi davody K realizaci
vyhodnocovani vzdélavani uvadeji autoti Belcourt a Wright (1998, s. 56). Patii mezi né
zjistovani, zda vzdélavani splnilo stanovené cile, dale identifikace silnych a slabych stranek
vzdélavani, zjisténi, kteti zaméstnanci maji ze vzdélavani nejvetsi uzitek a v neposledni fadé

také posileni davéry v hodnotu a smysl firemniho vzdélavani.

Jednim z nejznaméjsich ¢lenéni systémi metod hodnoceni je model dle Kirkpatricka. V jeho
modelu, jez znazornuje tabulka 3, lze nalézt odpovédi na urCité otazky tykajici
se jednotlivych oblasti vzdélavani (Hronik, 2007, s. 92). Jsou jimi tyto sledované tirovné:

— uroven reakce: ,,Libilo se jim to? “

— uaroven uceni: ,, Naucili se to? “

— uroven chovani: ,, Pouzili to na pracovisti? *

— uroven vysledka: ,, Doslo ke zmené efektivity organizace? “

Metoda tarovné reakce se pouziva nejcastéji, jelikoz je jednoducha na sbér a analyzu dat.
Je realizovdna pomoci dotazniku, ktery je zaméfen na spokojenost Ucastnika. A to jak
s obsahem vzdélavani, prostfedky a metodami, tak s prostfedim. Hodnoti také ptinos
pro né¢ samé. AvSak nevyhodou této metody je nizkd validita, tedy jestli bylo zméteno
to, co mélo byt zméfeno. V tUrovni uceni dochazi k méteni zlepSeni v dovednostech
a znalostech vlivem vzdé€lavaciho programu. Pouziva se forma testu pied a po vzdélavaci
aktiviteé. Tyto dveé trovné odhaluji jen spokojenost ucastnikl vzdélavani, ale neposuzuji jeho
efektivitu. Dalsi dvé urovné nejsou tak pouzivané pro jejich ¢asovou a administrativni
naroc¢nost. Jsou vhodné hlavné pro klicové metody, které jsou pro podnik drahé a maji

zasadni vyznam pro vys$$i management (Folwarczna, 2010, s. 156).
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Pokud jde o uroven chovani, vni dochazi k méfeni zmén v chovani v praxi, V nichz
se jiz odrazi vliv programu. M¢éfeni je realizovano vétSinou pomoci dotazniku hodnoceni
kompetenci na skale. Dochézi k nému pied a tii mésice po akci. Muze se vyuzit i dalSich
metod, naptiklad pohovor, hodnoceni pracovniho vykonu a samohodnoceni, piimé

pozorovani a kontrola vystupti a vysledkd.

Uroven vysledkt se pouziva pro méfeni zmén v kliovych ukazatelich vykonnosti vlivem
vzdé€lavacich aktivit, ke kterym by mélo dojit pied zaatkem rozvoje, v prubéhu akce béhem
mésice a dale rok od ukonceni akce. Mélo by dojit k vykonnostnimu posunu Vv ramci

aktualnich trendu.

Tabulka 3 Struktura Kirkpatrickova ¢ty uroviiového modelu

Uroven o Charakterlst! k{:l Metody a nast,rorje U#iti v praxi
vyhodnocovani vyhodnocovani vyhodnocovani
Hodnoceni reakci Rychla zpétna vazba,
. . o | UcCastnikil vzdélavani, |Dotaznik chla analyza, rychlé
Reakce ucastniku , . . Y ry aanay ry
hodnoceni spokojenosti | Rozhovory ziskani potiebnych
se Skolenim informaci
Lo Relativné jednoduché
Hodnoceni ucenti, Testy e
e oo , pro realizaci. Snadno
Uceni mefeni riistu znalosti Rozhovory N ,
" 9 . L2, méfitelné, méné snadné
pred a po skoleni Pozorovani

pro komplex uceni

Hodnoceni chovani

po navratu na Rozhovor Vyzaduje spolupraci

Chovani pracoviste, . y a dovednosti liniovych
. . . | Pozorovani . o

implementace nabytych manazerd

poznatki do praxe

Aplikace ve forme
systémil fizeni

a hlaseni, sledovani | Obtizné prokazat vliv
naplnéni firemnich | zaméstnancl na zménu
cila

Hodnoceni a vliv
Vysledky pusobeni zaméstnance
na vysledky

Zdroj: Folwarczna, 2010, s. 183

Kirkpatrickiv ¢tyf troviiovy model pouziva vicero autort, avsak nékteti jej doplnuji jeste
0 patou uroven. Naptiklad autofi Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 95) pridavaji k modelu
patou troven Vyhodnocovani zmén v kultufe podniku. Hronik (2007, s. 83) rozvadi patou

uroven postoji. Hamblindv pétitiroviiovy model vyhodnocovani (Vodak a Kucharcikova,
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2007, s. 96) obsahuje navic i hodnoceni kone¢né hodnoty. Méfi prospéch podniku jako celku
ze vzdélani. JaniSova a Ktivanek (2013, s. 81) pridavaji jesté troven navratnosti investice,

jez zjistuji otazkou ,,Je financni hodnota vysledkii vyssi nez naklady na vzdeélani? ™.

Pokud jde o Uroven navratnosti, v ni jde o srovnani financni hodnoty vysledkl s naklady
potiebnymi na realizaci vzdélavani. Pro tuto Groven je nutné vyuzit daje z irovné chovani
a vysledkd. K tomuto ucelu je vyuzivan vzorec pro vypocitani navratnosti investice ROI

(Bartotikova, 2010, s. 81).

ROI = ?x 100

1)
kde p jsou ptijmy a n néklady (Bartornikova, 2010, s.81).

K dal§im evaluacnim metodam, jeZ jsou nejcasteji vyuzivany podle Hronika (2007, s. 106)
patfi:

— dotaznik spokojenosti — ucastnici hodnoti vzdé¢lavaci aktivity, lektory, kvalitu
materiali a pomicek, zvolené metody apod., jde o jednu z nejpouzivanéjSich
jednoduchych metod;

— rozvojovy plan — ucastnik je sobé sdm hodnotitelem, zda uZivd nové nabyté
védomosti v praxi, ukazuje dosazeny pokrok zameéstnanci;

— 360° zpétnad vazba — ucastnikovi je poskytovdna zpétnad vazba z vice pohledd,
kdy v roli hodnotitele vystupuje nadiizeny, podifizeny, kolega, zdkaznik i samotny
ucastnik;

— ptipadova studie — lze vyuzit pro hodnoceni znalosti produkti a sluzeb, testuje
komplexni znalosti tvotici zéklad m&kkych dovednosti;

— pozorovani — provadi vétSinou nadiizeny nebo povéfeny pracovnik, pficemz by mélo

predchazet koncipovani vzdélavaciho programu.
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PRAKTICKA CAST

5 PROFIL ZKOUMANE ORGANIZACE

Firma UNIPLAST s.r.0. se sidlem 9. kvétna 340, 294 41 Dobrovice, ICO 61677523 ptisobi
na trhu od ¢ervna roku 1990. Pivodné vznikla sdruzenim dvou podnikajicich fyzickych osob
- Ing. Milanem Hovorkou a Janem Hudcem. Nazev firmy je odvozen
ze spojeni slov univerzalni plasty. Jak z nazvu vyplyva, firma nabizi Sirokou skalu vyrobkt

z plastt, které jsou zpracovavany vakuovym tvarenim.

V srpnu 1995 se firma stala spole¢nosti s ruéenim omezenym, zapsanim do obchodniho
rejstiiku. Na zacatku své existence méla firma pouze tii zaméstnance. V roce 2016 jich méla
uz 40. Velkym meznikem v historii firmy bylo vroce 1995 piesidleni do nové

zrekonstruovanych prostor arealu byvalého mlyna v Dobrovicich u Mladé Boleslavi.

Obrazek 5 Sidlo firmy v Dobrovicich

Zdroj: UNIPLAST s.r.o.

Avsak vzhledem ke stale nartstajici produkci se firma znovu musela potykat s prostorovymi
problémy jak vyrobnimi, tak i skladovacimi. Z tohoto divodu majitelé firmy v roce 2004
zakoupili dalsi objekt v nedaleké obci Syc¢ing, kde po rekonstrukci byla ziizena druha
provozovna firmy Uniplast. Tyto nové rozsahlé prostory slouzi k vlastni vyrob¢, skladovani
1 prongjmu dal$im firmédm. Kromé vyroby z plastl patii mezi dalsi ¢innosti firmy zpracovani
dieva, vyroba dievénych vyrobkl, zamecénictvi a ubytovaci sluzby. V roce 2008 se firma

Uniplast zaslouzila jako prvni a jedindA v Ceské republice o technicky vyvoj
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a zavedeni vyroby plastovych krytek slouzicich k ochran¢ montaznich mist ve spodni ¢asti
karoserie automobilii. K vyznamnym obchodnim partnerim firmy patii zejména SKODA

AUTO a.s. VW Slovakia, VYRTYCH a.s., Cafex, LIPRACO s.r.o. ¢i TPCA.

Obrazek 6 Provozovna v Syciné

Zdroj: UNIPLAST s.r.o.

Trzby za prodej vlastnich vyrobkl a sluzeb dosahly k 31. 3. 2017 cca 63 mil. K¢&. Firma
je vybavena stroji a automaty na tvafeni folii a poloautomatickymi tvarecimi lisy, které jsou
$pickou ve svém oboru. Diky tomu je schopna vyrobit konstrukci plastovych dila
az do rozméru 1550 x 2150 mm, které provadi dle vykresové dokumentace nebo dodanych
vzorovych dili. Pouzivda se materidl ABS, HDPE, PC, PMMA, PSH, PVC

od vyznamnych ¢eskych i zahrani¢nich dodavateld.

5.1 Firemni vzdélavani zaméstnancu

Soucasny stav rozvoje zaméstnancli ve firmé je spiSe nahodily a bez uspotfadani.
Nekolik zaméstnancii se ucastni pravidelnych ro¢nich skoleni. Jedna se hlavné o vedouciho
vyvoje, ktery se ucastni Skoleni 3D tisku a Solid Edge software. Vyvoj je jednou
Vedouci oddéleni kvality se pravidelné Skoli ohledné normy I1SO. Mzdova tcetni absolvuje
pravidelné ro¢ni Skoleni dodavatele i€etniho programu. VSechna vyse uvedena Skoleni hradi

zameéstnavatel a neni u nich zdkonem stanovena frekvence.
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Dalsi oblasti vzdélavani a rozvoje zameéstnancu je problematika souvisejici s CNC stroji.
V roce 2001 byli pracovnici Skoleni U zahrani¢niho dodavatele. To byl také posledni
strukturovany vycvik v této oblasti. Vedeni firmy zde nevidi potiebu dal$iho rozvoje
zamé&stnancu, zejména protoze $koleni je velmi finan¢né naro¢né, tudiz se zaméstnanci musi

spokojit pouze s prvotnim zaskolenim od vedouciho vyroby.

Rozvoj zaméstnanct v oblasti obsluhy vakuové tvarecich stroji, na ktery je zaméfena
i tato prace, je v tomto okamziku témé&f nulovy. Skoleni se provadéla pii pofizeni novych
stroju a provadél ho servisni technik vyrobce a dodavatele pfislusného stroje. Tento typ

Skoleni probéhl v roce 2008, 2011 a posledni v roce 2015.

Dalsi skoleni a zaskoleni provadi vedouci vyroby, ale jen v ptipad¢, kdy nastupuje novy
zaméstnaneC na pracovni pozici sefizovace stroji a zafizeni. Tohoto zaskoleni se Gcastni
I v§ichni soucasni sefizovaci, ktefi uz se stroji pracuji. Pracovnici si téchto skoleni velmi
ceni, ale nebyva realizovano pravidelné, takze se neda mluvit o cileném vzd¢lavani

zaméstnancu.

Dalsi vzdélavani v organizaci probiha nahodile formou riznych seminaii a workshopii.
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6 EMPIRICKY PRUZKUM

V ramci bakalaiské prace byl proveden empiricky prizkum vycviku zaméstnanca firmy,
spocivajici v posileni schopnosti a dovednosti S vakuovymi stroji pii vyrobé plastovych
soucastek. Byla pouzita metoda kvalitativniho vyzkumu formou rozhovort, a to v ramci
skupinového vycviku pomoci strukturovanych skupin, které probihaly kazdy mésic

od kvétna do zari roku 2016.

Skoleni provadél vedouci vyroby, ktery ma 12letou praxi v oboru, véetnd obsluhovani,
sefizovani a programovani vakuovych lisi. Nadfizeny pracovnik si sdm prosel vSemi
funkcemi vyrobniho procesu, od obsluhy, setizovace, programatora, koordinatora, mistra

vyroby az po vedouciho vyroby, coz pfispiva k ditvére a respektu zaméstnanci k jeho osobé.

Externi vzdélavani od vyrobcli nebo dodavatelti vakuovych strojii predstavuji pro firmu
vyssi finanéni zatéz. Vzhledem k tomu, Ze Skoleni probihaji pouze v zahraniéi, tvoii soucast
nakladt i vysoké naklady na cestovné. Rovnéz je nutné, aby vyslani zaméstnanci disponovali
vys$§i urovni znalosti ciziho jazyka. Z téchto diivodi zvolend forma vycviku prostfednictvim
zkuseného vedouciho vyroby pfedstavuje pro firmu nepomérné nizsi finanéni, prostorovou
i Casovou zatéz, a jelikoz je vedouci pracovnik i odbornikem v oblasti vakuovych lisd, toto
feSeni se jevi jako zcela nejefektivnéj$i. Zaméstnanci jsou i mnohem méné stresovani,
protoze se v ramci firemni kultury v8ichni znaji. Hlavnim divodem k tomuto Setfeni byly

pomérné velké ztraty materialu a ¢asu kvili vysokému podilu zmetkovosti produktu.

6.1 Vymezeni vyzkumného cile

Hlavnim cilem vycviku bylo posileni praktickych dovednosti zaméstnanct,
coz ve svém disledku povede ke sniZzeni zmetkovosti, resp. ke zvyseni produktivity vyroby.
Vedlej$im cilem bylo, aby si zaméstnanci sami uvédomili, kde maji své rezervy a snazili

se najit adekvatni feSeni pod vedenim nadfizeného.

Hlavnim cilem empirického Setteni je potvrdit nésledujici hypotézu:
H1: Po skonéeni vycviku bude nizsi podil zmetkovosti, nez bylo pfi jeho zahajeni.
Dil¢imi cili bylo zjistit, zda doslo k naplnéni cile vycviku a identifikovat piinosy vycviku

pro samotné zaméstnance.
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6.1.1 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor byl tvofen skupinou zaméstnanctl, jez se ucastnili vycviku rozvoje
schopnosti a dovednosti s vakuovymi stroji pro vyrobu plastovych soucastek. Soubor
predstavoval strukturovanou skupinu, pfi¢emz jeji vyhodou byla moznost sledovat, jakym
zptisobem dochdzi k riznym interakcim mezi ucastniky, jak se rozviji interakce
ve skupiné, a co ucastnici fikaji. Z téchto dtivoda bylo nutné vymezit vhodny prostor, ktery
byl pfipraven do kruhového usporadani mist na sezeni. Dal$i organiza¢ni zajisténi spocivalo
vV tom, ze UcCastnici neméli byt vyrusovani zadnymi zvuky ani prochéazejicimi osobami.
Se zaméstnanci byl projednan termin rozhovori a byli rovnéz piredem informovani

o dobé€ trvani.

6.2 Metodika vyzkumu

Strukturované rozhovory s ohniskovou skupinou zaméstnancii s Vedoucim vyroby trvaly
cca 0,5 - 1 hodinu. Zucastnili se jich vzdy ¢tyfi zaméstnanci, ktefi pracuji a obsluhuji
vakuové tvareci lisy. Pii prvnim setkani, které se uskute¢nilo pfimo u lisu, byly
zameéstnanciim polozeny nasledujici otazky:
— ,,Myslite si, ze jste dostatecné zaskoleni? *
LUveédomujete si, kde jsou vase slabiny?

»Zlepsila by se situace opakovanym Skolenim obsluhy? “

Zaroven byly v§em zaméstnanciim prezentovany vysledky zmetkovitosti za minula obdobi

a nasledovala diskuze moznych feseni nizké efektivity prace.

Vycevik byl zaméten na tfi druhy nejéastéjSich vyrobki vyrabénych pomoci list:
— Viko 210780
— Ochranny kryt karoserie (blatniky SK 480)
— Blistr Ospelt (prolozky OSPELT)

6.2.1 Vyzkumné otazky

Na prvni skupiné¢ mél Skolitel (vedouci vyroby) pfipraveny 4 zékladni oblasti prace
s vakuové tvaricimi lisy, na které se chtél se skupinou zaméfit a dostat se k feseni hlavnich

pficin vzniku zmetkovosti vyrobkd.
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1. Rozjezd vyroby
Z jakych pficin pfi rozjezdu vyroby vznikaji zmetkové vyrobky a jak Ize tyto zjisténé pticiny

eliminovat.

2. Pochybeni obsluhy a nediislednost sefizovace stroje
Z jakych pfi¢in dochazi k pochybeni a neduslednosti pii obsluze stroji, jez maji

za nasledek vyrobu zmetkd a jak je lze odstranit.

3. Material

Jaké kvalitativni faktory materialu maji vliv na tvorbu zmetkovych vyrobki a jak jim lze
predchazet. Jednalo se predevsim o zjiStovani toho, jak je s materidlem zachdzeno béhem
celého vyrobniho procesu. Oblast zahrnovala zjistovani o tom, jak je material oSetfovan,
zda je material uskladnén dle piedpist, zda nedochazi k prodleni mezi vyskladnénim
a zpracovanim, kde miuZe material absorbovat vlhkost, zda je material spravné ochranén
Vv pribéhu smény, ¢i zda je spravné zabalen na konci smény S absorpénimi sacky. A rovnéz,

zda nedochazi béhem manipulace pied vyrobou k jeho poskozeni (8krabance, praskliny).

4. Jiné

Jaké jiné vlivy mohou piisobit na tvorbu zmetkd a jak se proti nim branit. Oblast zahrnovala
vyhledavani takovych vlivl, jez nemaji pfimo vliv na vyrobu, ale maji vyznamny vliv
na kvalitu vyrobku. Patii mezi né naptiklad nestalost predepsané teploty vzduchu v lisovné
(nezaviené dvefe, jiny tok vzduchu, ktery zplsobuje ochlazovani hmoty) nebo vypnuti

elektrické energie z diivodu piekroéeni limitu maximalniho odbéru kWh.

K vlastni analyze a interpretaci pfi¢in zmetkovitosti a jeji eliminace byly s pfihlédnutim
na rozsah a téma prace vybrany pouze prvni dvé oblasti moznych pfi¢in neshodnych
vyrobktl. Ciselna data jsou dale uvadéna pro viechny 4 oblasti, aby bylo docileno vétsiho
prehledu o vyrobé, ale data ze strukturovanych skupin se zaobirala hlavné prvni a druhou
oblasti, kterd je ve velké mife ovlivnitelnd zaméstnanci, kteti se osobné¢ tcastnili celého
vycvikového procesu. Pii druhém az patém setkani byla nejprve vyhodnocena zmetkovosti
za minuly mésic (viz. tabulka 4) s celkovym pocétem a podilem zmetki, cenou za material
a zvySenymi naklady na zmetky. Ze zdznamu bylo vyhodnoceno, jakym zptisobem doslo
ke vzniku neshodnych vyrobku (rozjezd vyroby, pochybeni obsluhy, vada materialu a jing).
Kazdy zaméstnanec sdilel s ostatnimi, jaké nové mozné pticiny zjistil, co se povedlo ¢i vysi

ovlivnéni. Toto se opakovalo kazdy mésic v obdobi od kvétna do konce zati 2016.
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Tabulka 4 Podil zmetkovosti v zavislosti na prabéhu vycviku

Kvéten 2016 pocet pocet | podil | naklady @ cenaza = néaklady na 1 ks
vyrobenych | zmetkidl | zmetki | nalks | zmetky navic
Viko 210780 641 18 2,81 456 8208 12,8
Ochranny kryt
karoserie 192 12 6,25 510 6120 31,88
Prolozky OSPELT 367 13 3,54 268 3484 9,49
4,20 % 17812 18,68
Cerven 2016 pocet podet podil | naklady @ cenaza | néakladyna 1 ks
vyrobenych | zmetkil | zmetkd | nalks | zmetky navic
Viko 210780 762 13 1,71 456 5928 7,78
Ochranny kryt
karoserie 423 27 6,38 510 13770 32,55
Prolozky OSPELT 369 9 2,44 268 2412 6,54
3,51 % 22110 15,62
Cervenec 2016 pocet pocet podil | naklady | cenaza | naklady na 1 ks
vyrobenych | zmetkd | zmetkll | nalks | zmetky navic
Viko 210780 560 6 1,07 456 2763 4,89
Ochranny kryt
karoserie 185 9 4,86 510 4590 24,81
Prolozky OSPELT 569 9 1,58 268 2412 4,24
2,51 % 9765 11,31
Srpen 2016 pocet pocet podilo naklady | cenaza | naklady na 1 ks
vyrobenych | zmetké | zmetki | na1ks | zmetky navic
Viko 210780 1356 13 0,96 456 5928 4,37
Ochranny kryt
karoserie 296 8 2,7 510 4080 13,78
Prolozky OSPELT 653 7 1,07 268 1876 2,87
1,58 % 11884 7,01
ZAFi 2016 pocet pocet podil | ndklady | cenaza | naklady na 1 ks
vyrobenych | zmetkti | zmetka | nalks | zmetky navic
Viko 210780 160 3 1,88 456 1368 8,55
Ochranny kryt
karoserie 320 7 2,19 510 3570 11,16
Prolozky OSPELT 458 5 0,66 268 804 1,76
1,57 % 5742 7,16

Zdroj: vlastni zpracovani
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6.3 Sbér a analyza dat

V priibéhu obdobi od zacatku kvétna do konce zafi, kdy probihal vycvik strukturované
skupiny, byla kazdy mésic zjistovana data o zmetkovosti, ktera slouzila jako podklad

pro diskuzi ve skuping.

Jak je ziejmé z grafu 1, ktery ukazuje vyvoj celkového primérného podilu zmetkovosti
vSech tii sledovanych vyrobki v pritbéhu sledovanych mésicti, mél celkovy podil zmetkil
klesajici tendenci. V prvnim sledovaném mésici ¢inil podil zmetkovosti na celkové vyrobé
tii komponent celkem 4,20 %. V poslednim mésici hodnota zmetkovosti dosahla urovné
1,57 %. Celkova zmetkovost se od zahdjeni do ukonceni vycviku snizila 0 2,63 %, coz

predstavuje témeér o 2,5krat méné vyrobenych zmetki nez pied zahajenim vycviku.

Graf 1 Vyvoj podilu zmetki na vyrobé v prub&éhu vycviku

4,20 %
3,51%
2,51 %
l 1,58 % 1,57 %
kvéten Cerven Cervenec srpen zafi

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsim dil¢im sledovanym ukazatelem v ramci vycviku byly jednotkové naklady,
jez souvisely s podilem zmetkovosti. V mésici kvétnu Cinily tyto naklady 18,06 K¢&, v zaii
2016 potom 7,15 K¢&. Vyvoj jednotkovych nakladi ukazuje graf 2. Klesajici Groven
jednotkovych nakladl souvisi s klesajici tirovni podilu zmetkd na vyrobé. Pozitivné lze
hodnotit skute¢nost, ze od kvétna do zati 2016 doslo ke sniZeni nakladii 0 10,91 K¢ na jeden

kus vyrobku. Naklady poklesly o vice nez 2,5krat.
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Graf 2 Vyvoj jednotkovych nakladd v zavislosti na podil zmetkovosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tvorba zmetkovych vyrobkl, vyuziti materialu, pocet reklamaci jsou jen nékteré aspekty,
které se podili na efektivité a ziskovosti firmy. ZvySené naklady v souvislosti s vytvarenim
zmetk jsou souhrnem thrad za materidl, energie, odpisy zafizeni, ale 1 mzdovych nakladd.

Jejich vyse se potom odrazi ve firemnim zisku a celkové prosperité firmy.

Nasledujici tabulka 5 zobrazuje udaje o vysi nakladi na zmetky. Pomoci barevné skaly
je mozné sndze odliSit vyrazné zmény. Nejniz$i ndklady byly identifikovany v poslednim
sledovaném mésici, a to u dvou ze tii sledovanych polozek. Naklady na komponent ,,Viko
210780 dosahly v zati vyse 1 368 K¢, coz predstavuje sniZzeni oproti kvétnu o 6 840 K¢
(o 83 % mén¢). Naklady na komponent ,,Prolozky OSPELT*“ v zafi dosahly vyse
jen 804 K¢, coz predstavuje oproti kvétnu snizeni o 2 680 K¢ (o 76 % méné). Dokonce
1 u nejdrazsi polozky ,,Ochranny kryt karoserie* byly naklady v zafi niZsi, a to jen ve vysi

3 570 K¢, coz predstavuje snizeni oproti kvétnu o 2 550 K¢ (41,6 %).

Tabulka 5 Celkové naklady na zmetky

kvéten ¢erven | Cervenec | Srpen ZAFi celkem
Viko 210780 8208 5928 2763 5928 24195
Ochranny kryt karoserie | 6120 | 48770 4590 | 4080 32130
Prolozky OSPELT 3484 2412 2412 1876 10988
celkem 17812 22110 9765 11884 5742 67313

Zdroj: vlastni zpracovani
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V grafu 3 jsou znazornény celkové naklady na zmetky u kazdého ze téi vyrabénych
komponentd. Barevné rozliSeni umoznuje snaze identifikovat, ktery z komponentd vykazuje
vyssi nakladovost vyrobku souvisejici se zmetkovosti a rovnéz vyvoj vySe naklada
ve sledovaném obdobi. Je zcela ziejmé, Ze nejvyssi naklady na zmetky piinasi komponent
,Ochranny kryt karoserie®, jehoz celkové naklady na zmetky jsou nejvyssi témét v kazdém
mesici, v ¢ervnu ¢inily dokonce 13 770 K¢. Pozitivni skutecnosti vsak je, ze vyvoj nakladi
na zmetky m¢l od pocatku sledovaného obdobi, tedy od zahajeni vycviku, klesajici tendenci
a u vsech tfi vyrobkl doslo ke konci sledované¢ho obdobi k vyraznému snizeni nakladt

na zmetky.

Graf 3 Vyvoj celkovych nakladi na zmetky
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Zdroj: vlastni zpracovani

Prestoze je ziejmé, Ze béhem vycviku doslo od kvétna do zaii k podstatnému snizeni nakladt
na zmetky, presto za toto obdobi dosahly néklady celkové vyse 67 313 K¢, pfi€emzZ nejvyssi
naklady byly identifikovany V prvnich dvou mésicich probihajicitho vycviku. Nejvyssi
naklady na zmetky za celé obdobi vycviku byly zjistény u komponentu ,,Ochranny kryt
karoserie®, a to v celkové vysi 32 130 K¢. U tohoto komponentu bylo rovnéz vytvoteno
nejvice zmetkll (celkem 63 ks), pficemz primérny ndklad na jeden zmetek ¢inil 510 K¢&.
Oproti tomu nejméné (43 ks) zmetkl bylo vytvofeno u komponentu ,,Prolozky OSPELT*

a néklad na jeden zmetek ¢inil 256 K¢.
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6.3.1 Priciny zmetkovosti

Na strukturovanych skupinach byly béhem vycviku kazdy mésic vedeny diskuze zabyvajici
se hledanim ptic¢in tvorby zmetkut a zptisobii predchazeni zmetkovosti. Podklady k diskuzim
tvofily mésiéni prehledy o vyrobé jednotlivych komponenti. Zaméstnanci
pod vedenim zkuseného vedouciho rozebirali mozné pficiny, vyménovali si své zkuSenosti,

na jejichz sdé€leni neni kviili sménnému provozu dostateny cas a prostor.

Jak je zfejmé zgrafu 4, vramci diskuze zaméstnanci nejcastéji spatfovali pficinu
ve tvorbé zmetkl pii rozjezdu vyroby. K tomuto faktoru se béhem celého vycviku ptiklanélo
témer 40 % zaméstnancll. Vice nez Ctvrtina (25,8 %) zaméstnancii ucastnicich se kurzu vsak
pfipoustéla, ze moZnou pficinou je chyba na strané obsluhy zatfizeni. O néco méné (23,4 %)
ucastniki kladla za vinu pii tvorbé zmetkii vadnému materialu a dalSich 11 % uvad¢lo jiné

davody, nejéastéji vypadky energii.

Graf 4 Nejcastgjsi pticiny zmetkovosti

= rozjezd vyroby = vada materidlu = chyba obsluhy jiné (vypadek energii...)

Zdroj: vlastni zpracovani

Zamgéstnanci se béhem vycviku zacastnovali pravidelnych mésicnich sezeni, pfi nichz
hodnotili své pokroky a vyjadiovali své nazory a sd€lovali si navzajem nové poznatky
z vycviku tykajici se rozvoje jejich dovednosti pii praci se stroji. Zajimavosti je sledovat,
jak se jejich nazory tykajici se moznych pfi¢in zmetkovosti béhem vycvikového obdobi
meénily. V grafu 5 je zfetelnda zména jejich nazori v jednotlivych mésicich na vliv

jednotlivych faktor. Zcela jednoznacné kazdy mésic pfevladal nazor, ze nejvetsi vliv
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na tvorbu zmetkt ma rozjezd vyroby. Urovei vlivu tohoto faktoru se nijak zdsadné neménila
a po celé obdobi se pohybovala od 35 do 44 %. AvsSak zcela vyraznd zména byla
zaznamenana u faktoru tykajiciho se chyby obsluhy, kdy v poslednich dvou mésicich
vycviku se urovenl vlivu podle zamé&stnancl vyrazné sniZila, a to aZ na 14 % oproti 28 %
na zacatku vycviku, resp. 34 % ve druhém meésici po zahéjeni kurzu. Je zfejmé, ze Gcastnici
si diky nabytym dovednostem zacali vice diverovat, nebot’ neustalym opakovanim ziskavali

zruénost a diky pravidelné kontrole skoliciho se jejich dovednosti neustale zlepSovaly.

Graf 5 Vyvoj pfic¢in zmetkovosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 5 je zietelné, ze tudiz nejvétsi dopad vycviku spocival v oblasti obsluhy stroje.
V prvnich tfech mésicich pozorovani zabiraly chyby z této oblasti kolem 30 %. V poslednich
dvou mésicich uz to bylo jen 14 %, coz je vice neZ poloviéni snizeni chybovosti pii obsluze

zatizeni.

Pomérné vyznamny faktor ovlivitujici kvalitu vyrobkl pfedstavuje material. Rizné vady
materidlu se podle ndzoru zaméstnanct podili na tvorb¢ zmetkl v rozmezi od 16 do 32 %

pri¢in zmetkovosti, pficemz v poslednim meésici vycviku doslo k vyraznému posileni této

skute€nosti oproti obdobi zahdjeni vycviku o 13 %.
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Z diskuse na skupinach vzesly nasledujici zavéry moznych pfi¢in zmetki tykajicich
se oblasti rozjezdu vyroby a chybou obsluhy. Byly dale podrobn¢ specifikovany. Vysledky

jsou znazornény v nasledujici tabulce 6 a rozdéleny podle oblasti jejich vzniku.

Tabulka 6 Podrobna specifikace nejcastéjsich piic¢in vzniku zmetkovosti

Rozjezd vyroby Chyby obsluhy
mélo zaht4ty lis nedotazeny dil tzn. Spatn¢ zaloZena
hmota
prehraty lis Spatné tésnéni /nedostate¢né vakuum/
prehrata Cast dild tzn. porucha topného

chladno na lisovné 9
télesa

studena hmota /pfesun materialu z venku

v chladném obdobi/ porucha ovladaci elektronické karty

zdeformovany dil tzn. nedostate¢né

malo ohfaty material tzn. nedotazeny nebo piilis dlouhé chlazeni

hodné ohraty materidl tzn. ma faldy, pomerancovy
povrch

deformace pfi doformovani tzn. nedostatecné
neseparovana forma

praskly dil tzn. nedostatecné
neseparovany dil nebo pfili§ dlouhé
chlazeni

zdeformovany dil po vyjmuti tzn. nedostate¢né
chlazeni

Zdroj: vlastni zpracovani

MV

Posledni graf 6 ukazuje celkovy piehled pii¢in zmetkt v prib&hu méfeni. Je z néj patrné,
ze ovlivnitelna oblast rozjezdu vyroby zahrnuje nejvice identifikovanych pfic¢in a ma tudiz

velky potencidl k jeji eliminaci.

S dal$imi dvéma oblastmi pti¢in zmetkovosti Se pracovalo v ramci strukturovanych skupin
jen okrajové, protoze se nedaji ptimo ovlivnit pracovniky, ktefi se ucastnili vycviku. AvSak
jak ukazaly vysledky tykajici se chyby obsluhy zobrazené v grafu 5, uroven vlivu uvedeného
faktoru se podle vlastniho ndzoru zaméstnanct vyrazné snizila, a to az na 14 % oproti 28 %
na zacatku vycviku, resp. 34 % ve druhém mésici po zahdjeni kurzu. Je ziejmé, Ze ucast ve

vycviku méla na ucastniky pozitivni vliv a byla pro né€ i pro firmu jednoznaénym piinosem.
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Graf 6 Piehled pfi¢in zmetkovosti v prubéhu vycviku
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Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci vycviku skupina dosla k nasledujicim moznostem ptedchazeni vzniku zmetka. Jsou

jimi nasledujici navrzena feseni:

Pti zahtati lisi postupovat dle navodu, na kazdy druh vyrobku zvlast' (postupovat
podle pracovnich postupit).

Radné a pravidelné $kolit obsluhu list.

Dusledn¢ dbat na v€asné umisténi palet s hmotou do vyhtatého prostoru, pricemz
jako nejlepsi feSeni se jevi minimalné tfi dny pied zpracovanim.

Pravidelné v pribéhu smény kontrolovat proces vyroby pomoci pfistrojii, napft.
manometrem na vakuum = kontrola tésnosti.

Kontrolovat obsluhu stroje, aby vyrobni cyklus nebyl pferusovan napt. opousténim

pracovisteé.

6.4 Hodnoceni vycviku

Hodnoceni vycviku bylo provedeno ve dvou rovinach, a to ¢iselnym vyjadifenim hodnot

ukazatelll (pocet zmetkli, podil a nékladovost) a déale vyjadienim osobnich néazort

zaméstnancll pomoci hodnoticiho dotazniku po skonceni vycviku.
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6.4.1 Hodnotici ukazatele

V Cislech bylo dosahnuto pozitivnich vysledki Vv ovlivnéni podilu zmetkovosti
na vyrob¢ tiech nejcastéjsich produktii vyrabénych na vakuové tvarecich lisech. Métfeni bylo
rozdéleno na Ctyfi zékladni pficiny vzniku neshodnych vyrobkt. Vycvikem bylo mozné
ptimo ovlivnit dva z nich, a to konkrétn¢ rozjezd vyroby a chybovost obsluhy stroji. V prvni
oblasti bylo v podilovém pichledu pozorovano nulové ovlivnéni vycvikem. U druhé oblasti

se procentualni zastoupeni této pficiny snizilo o polovinu v poslednim meésici méefeni.

V pribéhu vycviku doslo ke snizeni procentudlniho zastoupeni zmetkti o 2,63 %.
Atoz4, 2% nal, 57 %. Nadbyte¢né naklady na neshodné vyrobky byly snizeny vice
nez 2,5krat.

Vedle finan¢ni roviny je vhodné také uvést piinos zkuSenostni. V ramci strukturované
skupiny zaméstnanci dosli k ucelnym a cennym zavérim, které vedly ke snizeni
zmetkovitosti ve vyrob&. Tyto poznatky mohou byt nadale pfedavany v ucelené formeé
dal$im zaméstnanctiim, ktefi se vycviku ptimo netcastnili nebo mohou slouzit jako metodika

pro dalsi zkvalitiiovani prace.

6.4.2 Hodnotici dotaznik

Na zavér méli vSichni Uc€astnici mozZnost zhodnotit absolvovany vycvik vyplnénim
hodnoticiho dotazniku. Dotaznik obsahoval 10 otdzek, z nichz ctyfi otazky se tykaly
ohodnoceni ptinosu a dalSich Sest hodnoceni trovné vycviku. K hodnoceni byla vyuZita
hodnotici Skala znamek od 1-5, pfiCemz znamka 1 znamenala nejlepsi a 5 nejhorsi. Dale
dotaznik obsahoval tfi oteviené otdzky, které zjiStovaly, co se jim na kurzu libilo a co by

jesté navic uvitali.

Hodnotici dotazniky vyplnili vSichni G¢astnici vycviku. Souhrnné hodnoceni jednotlivych

odpovédi ukazuje vysledna tabulka 6.

Pfinos kurzu tucastnici ohodnotili primérnou znamkou 1,9. Nejlepsi znamkou 1,5 byla
ohodnocena otazka, zda vycvik splnil o¢ekavani ti¢astniki. Oproti tomu nejhorsi hodnoceni,
znamku 2,25 uéastnici ohodnotili pfinos pro jejich odborny i osobnostni riist. Uroven kurzu
ucastnici ohodnotili primérnou znamkou 2. Nejlepsi zndmku 1,25 ziskalo hodnoceni

odborné urovné vykladu. Nejhtife potom znamkou 2,5 zajimavost vykladu. Dle hodnoceni
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jednotlivych odpovédi je zfejmé, ze ucastnici vnimali vycvik spiSe pozitivné, znamky

se pohybovaly mezi 1-3, takze zadny z G¢astnikti nehodnotil hors§i znamkou nez 3.

Tabulka 7 Primérné hodnoty otazek hodnoticiho dotazniku

1. Splnil vycvik Vase ocekavani 1,5
2. Pfinos pro praci s lisy 1,75
3. Pfinos pro odborny rist 2,25
4. Ptinos pro osobnostni rist 2,25
P¥inos kurzu 19
5. Celkové hodnoceni lektora 2,25
6. Uroven organizace kurzu 1,5
7. Srozumitelnost vykladu 2
8. Tempo vykladu 2,25
9. Odborna uroven vykladu

10. Zajimavost vykladu

Uroveii kurzu 2,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Na oteviené otazky odpovidali ucastnici rozdilng, ale vysledky se v podstat¢ shoduji

se znamkovym ohodnocenim.

Nejvice se tcastnikiim vycviku libilo:

ziskani novych informaci;

odbornost vykladu;

pfipravenost skolitele;

vécny piistup k ucastnikim.

Mezi odpovéd'mi, co se ucastnikiim nelibilo, se objevily tyto odpoveédi:
— pfitomnost ostatnich zaméstnanci,
— pomalé tempo vykladu;
— nedostatek Casu;

— omezené moznosti k praktické ukazce.

Pokud jde o zjisténi, co by tcastnici v kurzu uvitali, bylo jimi:
— vice zajimavosti z praxe;

— Cast¢jsi opakovana setkavani a Skoleni.

55



7 DISKUZE A ZAVERY

Neustale rozvijena zaméstnavatelnost zaméstnancii, pruzna organizace a participativni fizeni
podporujici rozvoj podnikatelského mysleni, volny pfistup k informacim, neformélni vztahy
mezi lidmi bez ohledu na jejich postaveni ve firmé, to vse, ale predevSim
podpora rozvoje firemniho potencialu, sdileni trendf, znalosti, dovednosti a schopnosti
pomahaji minimalizovat rizika spojend se zménami a ptiznivé do budoucna ovliviiovat
konkurenceschopnost firmy. Protoze pokud se chce firma se zménami Gsp€$né vyrovnat,
jez se vyznamné podili na tvorbé zisku a uspésnosti firmy jsou jeji zaméstnanci, investice
do jejich rozvoje a vzdélavani by méla stat v popiedi kazdého jejiho planovaného rozvoje
a byt nedilnou soucasti pée 0 zaméstnance. Je totiz mnohem vyhodné;jsi rozvijet stavajici
zam&stnance a snazit se jejich hodnoty co nejvice skloubit s hodnotami firemnimi

nez opakované zauCovat nové zaméstnance.

Na zikladé¢ analyzy vzdélavani zaméstnanci ve vybrané firmé bylo zjisténo,
7ze vzdélavani zaméstnanci ve firm¢ Uniplast, s.r.o. by mélo byt propracovangjsi
a ucelengjsi. Ktomu, aby bylo vzdélavani efektivni, je tfeba uplatnit promysleny
a systematicky pfistup. Firemni strategie vzdélavani zde neni dosud vytvofena. Dochézi
pouze k nekolika Skolenim, jichz se pravidelné ucastni pouze tii zaméstnanci. Ostatni
vycviky a vzdélavani jsou spiSe nahodilého charakteru ¢i spiSe dochazi k nim jen pokud

je nutné zaskolit nového zaméstnance.

Vycvik pro praci s vakuove tvafecimi stroji, jenz probihal ve firmé od kvétna do zafi roku
2016 dokoncili vSichni ucastnici. Na zaklad€ sledovani mésicniho hodnoceni byly témét
okamzit€ od jeho zahdjeni viditelné pozitivni vysledky. Jiz v priibéhu vycviku bylo zfejmé
z vyrobnich statistik, jak dochazi ke zlepSovani zejména prvnich dvou identifikovanych
oblasti pfi¢in zmetkovosti. Prokazatelné doslo k poklesu tvorby zmetku, kdyZ jejich pocet
na konci vycviku klesl o0 65 %. Za celé sledované obdobi vycviku bylo vytvoteno dohromady
159 ks zmetkd, pricemz nejveétsi podil zmetkil (39,6 %) tvotil komponent ,,Ochranny kryt
karoserie®. Celkové naklady souvisejici s tvorbou zmetkti béhem obdobi vycviky dosahly
67 313 K¢&. V souvislosti s prubéhem vycviku bylo zjisténo, ze na konci vycviku poklesla

vySe nakladii na zmetky oproti stavu pii zahdjeni vycviku o témét 68 %. Za hlavni pticiny
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tvorby zmetki byly identifikovany zejména oblasti rozjezdu vyroby (39,8 %) a chybovosti
obsluhy zatizeni (25,8 %). Velky podil (23,4 %) na vzniku zmetkti méla ale i oblast tykajici

se vad materialu.

Na zakladé¢ odpovédi z hodnoticiho dotazniku na konci vycviku bylo zjisténo, ze mezi
ucastniky ptevazoval ndzor, Ze absolvovani vycviku bylo pro ucastniky spiSe piinosné
a stejné tak hodnotili i jeho uroven. Zaméstnanci, ktefi absolvovali vycvik pocit'uji potiebu
se Castéji setkavat a pravidelné si sdilet své zkuSenosti a praktické poznatky. Dokonce
V ramci pracovni motivace se snazi béhem vymény smén mezi sebou soupetit, aby jejich
tvorba zmetkll byla co nejmensi. V ramci dal§iho snizovani zmetkovosti se musi firma
zamg&fit 1 na zbyvajici dvé oblasti pti¢in zmetku, a to na vady materialu a jiné. Tyto oblasti
nebyly s pfihlédnutim k rozsahu této prace analyzovany, nejsou totiz zcela lidskym

kapitalem firmy, avsak jisté 1ze dosahnout zlepSeni i zde.

Hlavnim cilem vycviku bylo posileni praktickych dovednosti zaméstnanct, jez by mélo vést
ke snizeni vytvareni zmetkd, resp. ke zvySeni podilu vyroby kvalitnich vyrobkda.
Lze jednoznacné potvrdit, ze realizace vycviku vedla k prokazatelnému snizeni tvorby
zmetkl. Skutecnost, Ze pii zahdjeni vycviku €inil podil zmetki 4,2 % z celkové vyroby
a na konci vycviku jen 1,57 %, je pozitivni piedev$im v poklesu zmetkti o 65 % a poklesu

nakladl souvisejici s jejich tvorbou o témér 68 %.

Vedlej$im cilem vycviku bylo, aby si zaméstnanci uvédomili, kde maji své rezervy
a snazili se najit adekvatni feSeni pod vedenim nadfizeného. V této souvislosti byl dil¢i cil
zakomponovan do empirického Setfeni, v némz $lo o zji$téni, zda doSlo k naplnéni cile
vycviku a dale potom identifikovat pfinosy vycviku pro samotné zaméstnance. Vzhledem
k tomu, Ze prokazatelné doslo ke snizeni zmetkovosti, 1ze potvrdit, ze cil vycviku byl
naplnén. Zaméstnanci, ktefi absolvovali vycvik, ocenili jeho pfinos zejména v ziskdni

novych informaci, odbornosti vykladu, pfipravenosti a ve vécném pfistupu Skolitele.

Je tedy ziejmé, ze vycvik zaméstnancli naplnil sviij ucel a ptispél k vétsi efektivite firmy.
Pro udrzeni firmy do budoucna, je vSak nutné, aby firma méla zpracovan uceleny systém
vzdélavani zameéstnanct. Ocenitelna na vycviku je kromé naplnéni jeho cile také moznost
pouceni se z vlastnich chyb, kdy ucastnici pfi pravidelnych setkdnich vénovali znacny

prostor i tomu, aby pfemysleli nad tim, co by ve své praci mohli sami zlepsit.
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9 SEZNAM PRILOH

Piiloha A Vzor hodnoticiho dotazniku
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Priloha A Vzor hodnoticiho dotazniku

Obdobi vycviku: kvéten—zari 2016

A. Pfinos kurzu

Skala: 1=ano, 2=spi$e ano, 3=primérné, 4=spise ne, 5=vibec ne

1. Spinil vycvik Vase ocekdvdni 1 2 3 4 5
2. Pfinos pro prdci s lisy 1 2 3 4 5
3. Pfinos pro odborny rist 1 2 3 4 5
4. Pfinos pro osobnostni rist 1 2 3 4 5
B. Uroveri kurzu

Skala: 1=ano, 2=spi$e ano, 3=primérné, 4=spise ne, 5=vibec ne

5. Celkové hodnoceni lektora 1 2 3 4 5
6. Uroveri organizace kurzu 1 2 3 4 5
7. Srozumitelnost vykladu 1 2 3 4 5
8. Tempo vykladu 1 2 3 4 5
9. Odbornd uroveri vykladu 1 2 3 4 5
10. Zajimavost vykladu 1 2 3 4 5

C. Preference a navrhy

Co se Vam libilo nejvice?

Co se Vam libilo nejméné?

Co byste v kurzu uvitali?

Zdroj: vlastni zpracovani
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