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Anotace

Bakalarska prace se ve své teoretické Casti vénuje problematice vzdélavani
vyrobnich zaméstnancti. Popisuje firemni vzdélavani a jeho typy, predstavuje
vzdelavani jako proces a seznamuje nas s jeho funkcemi. Detailn€ji ndm ptedstavuje
vzdélavaci metody pro vyrobni zaméstnance a v zavéru se zamysli nad budoucnosti
vzdelavani.

Praktickd ¢ast ndm piedstavuje firmu, ve které byl realizovan vyzkum. Dalsi
soucasti je popis vzdélavaciho systému firmy pomoci metodik interview, pozorovani
a dotaznikového Setfeni. Na zakladé vyhodnoceni téchto informaci jsou doporuceny
naméty na zlepSeni firemniho systému vzdélavani, urceni silnych a slabych mist

a potvrzeni ¢i vyvraceni stanovenych hypotéz.
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Annotation

The present bachelor's thesis focuses on the issue of education of production
employees. The theoretical chapter describes corporate education and its types,
characterizes education as a process, and details its functions. Additionally, it describes
educational methods for production employees in more detail, and in the end, it

hypothesizes about the future of education.

The empirical chapter details the research of production employees education in a
specific company. Firstly, it introduces the company in which the research was carried
out. Secondly, it describes the company's educational system on the basis of the
interview, observation and questionnaire survey methods. Lastly, based on the
evaluation of the findings, suggestions for improving the company's education system
are recommended, strengths and weaknesses are identified and established hypotheses

are confirmed or refuted.
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UvVOD

Bakalafska prace je nazvana Firemni vzdélavani operatorti vyrobnich linek ve firmé
Fujikoki Czech s.r.o. a jak jiz znazvu vypovida, vénuje se problematice vzdélavani
zamé&stnanct linkovych provozi v dané spolecnosti. Téma prace bylo zvoleno z toho
divodu, ze pokud se podivame na otazky firemniho vzdélavani vyrobnich zaméstnanct,
tak vétSina zdroji popisuje tuto problematiku v obecné roving, nebo se soustfedi
na vzdélavani stfedniho a vysSiho managementu. Vazba vyrobni zaméstnanec
a vzdeélavani vyvolava usmév a logickou reakci v podobé komentaie ,,Co by se mél
doty¢ny zaméstnanec ucit, vzdyt mu staci vysvétlit ovladani stroje®. Mozna to je ditvod,
proc je tak malo zdrojt a informaci pro toto téma.

Cilem prace je nejen popsani skutecného procesu vzdélavani vyrobnich
zamé&stnanct spole¢nosti, ale hlavné analyza spokojenosti téchto zaméstnancii s jejich
vzdélavanim. Ziskané informace, jak od zaméstnavatele, tak od zaméstnanct, tvofi
uceleny zdroj pro vyhodnoceni firemniho systému vzdélavani. Prace je rozdélena
na teoretickou cast, kterd se vénuje obecnému popisu firemniho vzdélavani
se zaméfenim na vyrobni zaméstnance a praktickou cast, kde zkoumd skutecny
vzdelavaci systém. Jednou z vyzkumnych metod praktické ¢asti je metoda interview.
Touto metodou jsou zjisStovany informace z persondlniho odd€leni a je pouzita
v komunikaci s vedoucimi pracovniky vyrobnich hal. Vysledkem téchto rozhovort jsou
realné informace o organizovani firemniho vzdélavani vyrobnich zaméstnanci. Dalsi
pouzitou metodou je pozorovani. Pozorovani je uplatnéno piimo v linkovych
provozech. Posledni vyzkumnou metodou je dotaznikové Setfeni. Toto Setfeni ma za cil
zjistit ndzory vyrobnich zaméstnanct na vzdélavani z jejich pohledu. Dotaznik obsahuje
uzaviené i oteviené otazky, které jsou textové a graficky zpracovany a vyhodnoceny.
Otazky jsou konzultovany s personalnim oddélenim firmy zdavodi jejich
srozumitelnosti. Vyzkum a vyhodnoceni otazek je feSen metodikou analyza — syntéza,
kdy problematika vzdelavani vyrobnich zaméstnanct je rozdélena na otazky socialni,
motivaéni a vzdélavaci a ty jsou nasledné davany vzijemné do souvislosti.! Pied

vlastnim dotaznikovym Setfenim jsou také stanoveny hypotézy, které jsou pomoci

Y HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005, s. 35. ISBN 80-
7367-040-2.



otazek v dotazniku potvrzeny ¢i vyvraceny. Hypotézy sméfuji do oblasti spokojenosti
zamé&stnanct se vzdélavacimi aktivitami, jejich dostatecnosti pro jejich dalsi pracovni
rust a do komunikace s nadfizenym v oblasti jejich vzdélavani.

Mezi hlavni pfinosy prace mizeme zatadit poznani skute¢ného systému firemniho
vzdélavani, a to jak zpohledu zaméstnavatele, tak z pohledu zaméstnance. Mlizeme
vidét, jak probihd redlny systém vzdélavani zaméstnanctl, jaké se pouzivaji metody
a jak flexibiln¢ s ohledem na technologicky vyvoj se tento systém méni. Dal$im
pfinosem této prace jsou ziskand zjisténi pro firmu, kterd jsou na zakladé vystupt
z dotaznikového Setfeni s naslednym zpracovanim vhodné pro implementaci
do systému vzdélavani. Zjisténi, ohledné¢ motivaci zaméstnanct, jsou pro firmu jisté
také zajimavé informace a budou napomocny pro dalsi rozvoj firmy. V neposledni radé
jde také o osobni piinos, kterym je ziskani praktickych zkuSenosti pfi vzdélavani

zameéstnancl z realné firmy.
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TEORETICKA CAST

1  FIREMNI VZDELAVANI

Firemni vzdélavani je proces slouzici primarné k rozvoji zaméstnancl organizace.
,, Podnikové vzdeélavani je zaméreno predevsim na odstranéni negativnich rozdilii mezi
pozadavky na pracovnika (na jeho formdalni/objektivni kvalifikaci, resp. kompetencni
profil) a jeho skutecnym vykonem, ktery miize byt neprizniveé ovlivnén v diisledku
snizeného rozvoje schopnosti nebo snizenou motivaci. > Tyto rozdily jsou zpGisobeny
dvéma faktory. Prvnim z nich je pfipravenost zaméstnancti ze vzdélavacich instituci.
Tyto instituce, jako jsou stfedni a vysoké skoly, v dne$ni dob& nedokazou pripravit
zamé&stnance dle pozadavkll a potfeb zaméstnavatell. JeSté horsi situace je v oblasti
ucnovského vzdélavani. Témto institucim chybi praxe. Praxe, jez byla soucasti vyuky
a kterd se realizovala pfimo ve vyrobnich podnicich. Dnes je minimum firem, které
spolupracuji pfimo nebo umoziuji uciliStim praxi jejich zaktim. Druhym faktorem
je vyvoj technologii a stim i souvisejici pozadavky na trvalé zvySovani kvalifikace
zaméstnanct. Oba tyto faktory pfimo ovliviiuji zaméstnance, zejména jeho pracovni
vykon. ,,Sucasné meniace sa podmienky vykonu prdce, jej intelektualizacie sposobuje,
Ze do popredia sa dastava potreba dalSieho vzdeldvania s cielom trvale prispésobovat’
odbornii pripravenost ludskych zdrojov poZiadavkam zamestnavatelov." Firmy se tedy
stavaji vzde€lavaci instituci, které doucuji své zameéstnance z aktivit, které si mely
pfinést z predchoziho zaméstnani nebo skolni vyuky a zaroven maji svij vlastni
vzdélavaci program. Firemni vzdélavani mizeme rozdélit na tyto typy:
,,orientacni vzdelavani pracovnikii (zaskolovani a priprava na ukoly spojené
s pracovnim mistem);
- normativni vzdélavani (pravné vymezené, slouzi kudrzovani ¢i aktualizaci
odborné zpiisobilosti);

- hkvalifikacni a rekvalifikacni vzdélavani (rozsirovani a zména kvalifikace);

2 VETESKA, Jaroslav. Prehled andragogiky: 1ivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Praha:
Portal, 2016, s. 118. ISBN 978-80-262-1026-9.

3 MATULCIKOVA, Marta. Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: vydavatelstvo Ekonom, 2012, s. 124.
ISBN 978-80-225-3472-7.
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- kariéroveé vzdeélavani (zamerené na individualni rozvoj),
4

- jiné podnikové vzdelavani (napr. vzdeldavani v cizich jazycich).

Orienta¢ni vzdélavani pracovnikl jsou aktivity, které souvisi pifimo s vykonem
prace zaméstnance. Jedna se o adaptaci zaméstnance na své pracovisté. Cilem je jeho
seznameni s pracovnim mistem, se specifickymi pozadavky mista, pouzivanymi nastroji
a naradim, pracovnimi postupy a vysvétleni vSech ¢innosti s nim spojenych. Lze fici,
7ze se jednd o zékladni vzdé€lavaci aktivity zaméstnance, po kterych je schopny
vykonavat svou praci. Soub&zné s timto vzdélavanim probiha i vzdelavani normativni.
Jedna se o zakonné vzdélavaci aktivity, jako jsou Skoleni z oblasti BOZP, pozarni
ochrany, Skoleni prvni pomoci ¢i odborné povinné Skoleni, jako napt. Skoleni fidict
referentskych vozidel, fidici vysokozdviznych vozikli nebo Skoleni pfi praci
ve vySkach. Tento typ aktivit je zaméfeny na bezpecnost prace a ochranu zdravi
zamé&stnance. Kvalifika¢ni vzdélavani slouzi ke zvySovani kvalifikace zaméstnance
z diivodu meénicich se pozadavkl na pracovni misto a také pro potieby zaméstnavatele,
jakou je napf. univerzalni zaméstnanec. Znamena to jeho vyuziti na vice pracovistich.
Rekvalifikacni vzdélavani je trvalé preskoleni zaméstnance na jiné pracovni misto.
Firmy toto pouzivaji, pokud se ruSi pracovni misto a oni nechtéji
o zaméstnance prijit. Kariérové vzd€lavani, jak jiz ndzev vypovida, pfipravuje
zaméstnance na kariérni posun. Zaméstnanec absolvuje vzdélavaci aktivity, které
nesouvisi s vlastnim vykonem prace, ale budou nutné v jeho dalsi kariéfe. V ramci
kategorie jiné podnikové vzdélavani se zaméstnanec vzdélava v oblastech, které
nesouvisi s jeho praci a nemaji charakter kariérniho vzdélavani. Jedna se o osobni
aktivity, které firmy vétSinou poskytuji jako bonus. Jako piiklad muzeme uvést

jazykové nebo pocitacové kurzy.

Investice do vzdélani zameéstnanct jest¢ dnes déli firmy na dvé skupiny. Na ty,
co vzdélavani vlastnich zaméstnanct vidi jako nakladovou polozku a na firmy, které jiz
pochopily, ze spravné vynalozené prosttedky na vzdélani se jim vrati, i kdyz ne tfeba
hned. Investice do vzdélavani by se mély vratit v podobé zvySené produktivity prace

a ve formé spokojenych zameéstnanci. Castym argumentem firem je to, Ze zaméstnanci

4 VETESKA, Jaroslav. Prehled andragogiky: iivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Praha:
Portal, 2016, s. 118. ISBN 978-80-262-1026-9.

12



zaplati vzde€lavaci aktivitu a ten poté odchazi do jiné firmy, kde ji vyuzije. Tento jev
vsak neni otazkou vzdélavani a vynalozenych prostfedkd, ale souvisi s kulturou firmy,
pééi o zaméstnance a motivaci zaméstnanci. Zaméstnanci musi citit, ze jejich

vzdelavanim jim firma poskytuje bonus, ktery je zavazuje k pfirozené loajalité.

1.1 SYSTEM FIREMNIHO VZDELAVANI

Systém firemniho vzdélavani se sklada z n€kolika na sebe navazujicich komponenti
a vzajemnych vazeb mezi nimi. Nasledujici obrazek ukazuje nejCastéjsi schéma

firemniho vzdélavani.

Obrazek 1: Vazby a schéma komponentli systému podnikového vzdélavani

Firemnd strategie a kultura
podporgici vadéldvani

JLidska* ? strateqle I

a strategie podnikového
vzdElavani

I}

| Vzdéldvaci politika '

3

| Organizace vadaldvani I

Idenlitikace vzdikdvacich vzdilavaci cyklus
pofieb

A i

Hodnoceni afeklivity
(GEinnosti) vzdél dvan 9

C::? Realizace vzdéldvacich E?
akci

Zdroj’

Plan vzdélévanl I

,, Pritbéh (proces nebo cyklus) podnikového vzdélavani je dale odvozen z organizace

vzdelavani, jejimz cilem je vytvorit pro podnikové vzdélavani odpovidajici podminky

5 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada), s. 90.
ISBN 80-247-0405-6.
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a zajistit pro né patricné zdroje (materidlni, financni, informacni i , lidské”),
v odpovidajicim mnozstvi i kvalité a v patricné souhie a ndavaznosti (harmonizované
a koordinované). CtyFi faze cyklu podnikového vzdélavani pak na sebe navazuji ve vyse
uvedené sekvenci, pricemz vyhodnocovani ucinnosti (efektivity) vzdelavani je nejen
posledni fazi cyklu, ale pribéinou aktivitou, jejimz zdkladnim ucelem je sledovat
(monitorovat) a vyhodnocovat efekty podnikového vzdélavani pro jednotlivce, tymy
firmu jako celek a pripadné cinit dilci nebo zdsadni napravnd opatieni.”® Aby tento
ctyifazovy cyklus firemniho vzdélavani fungoval, musi byt soucasti systému péce
0 zameéstnance a nesmi stit osamocen¢. Personalni oddéleni musi k problematice
vzdélavani pfistupovat komplexné€, nestaci jen aktivity identifikovat, naplanovat,
realizovat a vyhodnotit. Jesté predtim musi zaméstnance na vzdélavaci cyklus pfipravit.
Zaméstnanec musi védét nejen to, co ho ¢eka, ale hlavné pro¢ se to déje, co to pfinese
jemu a co firmé. Clovék se pfirozend brani aktivitam, které po ném nékdo chce
a o kterych je presvédceny, ze je nepotiebuje. Proto je velice dulezitda komunikace
ze strany personalniho oddé¢leni. Dalsi logickou otazkou zaméstnanci je ,,Co za to?“.
Motivaéni systém musi byt soucasti vzdélavaciho systému. Firma, ktera fekne
zaméstnanci ,,Co bys jest¢ chtél, vis, kolik to Skoleni stalo? tézko miize ocekavat
ochotu a pozitivni pfistup. Cely systém je tedy zavisly na firemni kultufe a jeji

interpretaci personalnim oddélenim.

Prvni ¢asti cyklu je identifikace potfeb. Vzdélavani a kvalifikace zaméstnancti jsou
Spatné meéfitelné parametry, a proto je tento cyklus jeden z nejdilezitéjSich. ,,Obtizné se
stanovuji  kvalifikacni pozZadavky jednotlivych pracovnich mist, obtizné se meri
a stanovuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi
pracovnika a neméné obtizné je rozpozmavat a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci
pracovnika a vysledky jeho prace.”’ Analyza potieb vzdélavani je porovnani mezi
8

pozadovanymi schopnostmi a dovednostmi zaméstnance s jeho aktudlnim stavem.

Kazda firma by méla znat pozadavky kazdého pracovniho mista a znich vyvodit

§ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada), s. 100.
ISBN 80-247-0405-6.

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 261. ISBN 978-80-7261-168-3.

8 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. aktualiz. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada), s. 85. ISBN 978-80-247-3651-8.
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pozadavky na kvalifikaci pozadovaného zaméstnance. Firma musi téz reagovat
na zavadéni novych technologii, zlepSovani jednotlivych procesii, zavadéni novych
vyrob. Vsechny tyto aspekty méni pozadavky na pracovni misto a vyplyva ztoho
potieba dalsiho vzdélavani. Pti stanovovani vzdélavacich potieb musi brat firma v potaz
nejen pozadavky konkrétniho pracovniho mista, ale i zajmy pracovnich tymu a celé
firmy. Pokud ma firma napftiklad v planu automatizovat linku, musi krom¢ jednotlivych
zamgéstnanci na tuto zménu pfipravit zameéstnance linky jako tym (pozadavky na jinou
organizaci prace, systém kontrol nebo plan udrzby linky) a zaroven i ostatni
zameéstnance, nebot’ se jedna o zdsadni zménu ve firme. Firma musi také systematicky
sledovat zaméstnance z pohledu jejich vykonnosti a v pfipadé zjisténych nedostatk

reagovat formou vzdélavacich aktivit.

Pokud jiz vime, koho mame vzdélavat a z ¢eho ho budeme vzdélavat, nastava druha
faze a tou je planovani vzdélavacich aktivit. Existuje spousta zpisobu, jak proces
planovani ftidit, ale jako nejsystémovéjsi se jevi sestaveni vzdélavaciho planu. Tento
dokument zastfeSuje vSechny potfeby a cile, a jelikoz se jedna o Zivy dokument,
je v kazdém okamziku vidét aktualni stav naplanovanych vzdélavacich aktivit. Dobfe
zpracovany plan vzdelavani zaméstnanci by mél odpoveédét na nésledujici otazky:

,, 1 Jaké vzdeélani ma byt zabezpeceno? (obsah)

2 Kdo se bude vzdelavat? (jednotlivci/skupiny)

3 Jakymi metodami? (na pracovisti/mimo, metody vzdélavaini)

4 Kym bude vzdélavani realizovano? (interni/externi vzdélavatelé)

5 Kdy a v ramci jakého casového obdobi se vzdelavani uskutecni? (Casovy pldn)

6 Kde se vzdélavani uskutecni? (misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani)

7 Jaké jsou ndklady na vzdeélavani? (rozpocet)

8 Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnosti jednotlivych vzdélavacich

akci? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy) “9

Plan vzdélavacich aktivit je tvoten zpravidla jako jednolety, maximalni délka byva

tfi roky. Divodem jsou meénici se pozadavky na vzdélavani zaméstnancii, at uz

9 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Vysoka
Skola banska - Technicka univerzita Ostrava, Ekonomicka fakulta, 2015, s. 99-100. ISBN 978-80-248-
3829-8.
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z dtivodu jejich fluktuace, tak z divodu zmén pozadavkl na vzdélani vyvolanych jak
internimi, tak externimi potiebami.

Fazi realizace je mozné spustit, pokud je vzdélavaci aktivita naplanovana a jsou
zajistény vSechny dalsi nezbytnosti. Vlastni faze realizace ma nékolik pevnych ¢asti.
Jsou jimi cile, program, motivace, metody, Gi¢astnici a lektoti.'° Cil stanovuje, co ma byt
vysledkem vzdé€lavaci aktivity a pokud je aktivita soucasti vétsiho celku, jsou stanoveny
i konecné cile. Je potieba, aby s nimi byli seznameni vSichni c€astnici vzdélavacich
aktivit, a to z diivodu, aby védéli, co je od nich o¢ekavano, Ze se nauci, respektive, co se
maji naucit. Program je casovy harmonogram vSech casti vzdé€lavaci aktivity.
Je dulezité, aby ho vSichni znali, respektovali ho a byl vyhovujici pro vSechny
zucastnéné. Motivace je dilezitym prvkem celého procesu vzdélavani. Z ni vyplyva
ochota vzdélavaného ziskavat nové védomosti. Zaméstnanec musi védét, co mu to
pfinese a co z toho bude mit. Mezi nejcastéjsi motivacni faktory patii vyssi mzdové
ohodnoceni, ziskani kvalifikace nebo zvySeni pracovni vykonnosti. Metody vzdélavani
zavisi na organizaci, jeji velikosti, zaméfeni a na jejich zaméstnancich. Mezi nejcastejsi
rozdg¢leni se pouziva vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Vybér vhodné metody
zalezi na mnoha aspektech a je véci organizace, pro jaky typ se rozhodne. Dulezity je
i charakter pracovni ¢innosti. Jinou metodiku bude mit vyrobni operator a jinou
systém nem¢l smysl. V procesu nam figuruji jak vzdélavani, tak vzdélavatelé, vsechno
individualni osobnosti se svymi problémy, naladami a emocemi. Uspéch vzd&lavaci
aktivity zaleZi praveé na zvladnuti téchto jedinct zaclenénych do tymu. Pro lektory plati
to samé, co pro ucastniky. Na rozdil od vzdélavanych zde hraje roli vystupovani
profesionala a z toho vyplyvajici nadhled a autorita.

Posledni fazi je vyhodnoceni vzdélavacich aktivit. Pro firmy to je a vZzdycky bude
otazka pencz. Jaka je cena vzdelavaci aktivity se da teoreticky piesn¢ spocitat, ale jestli
se tyto prostfedky, kdy a v jaké efektivit¢ vrati uz jednoduse spocitat nelze. Organizace
nejCasteji pouzivaji Kirkpatrickv/Phillipsiv model hodnoceni. Tento model ma pét
stupiiit hodnoceni a kazdy stupen je zdrojem pro hodnoceni dal$iho. Prvnim krokem

je vlastni hodnoceni vzdélavaného. Jedna se o osobni a pocitové hodnoceni. Dalsi krok

10 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2., aktualiz. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada), s. 99. ISBN 978-8 0-247-3651-8.
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je hodnoceni nadfizené¢ho, kdy kontroluje, zda se vzdélavany naucil to, co mél. Treti
stupeti hodnoti, jak se ziskané poznatky projevuji pii vykonu prace. Ctvrty stupeit
uz hodnoti aplikaci ziskanych poznatkil v rdmci vykonnosti organizace. Posledni stupen
je cisté ekonomicky a zjistuje navratnost investic do vzde€lavani. Obecné se to da
charakterizovat tak, ze prvni Ctyfi stupné jsou informace pro personalni odd¢leni, které
na zéklad¢ zjisténych poznatkl planuje dalsi kroky a posledni stupen je pro ekonoma
firmy, zda a kolik financi uvolni pro dalsi vzdélavaci aktivity.
Tento cyklicky se opakujici vzdélavaci model se jevi pro organizace jako
nejekonomictéjsi a nejefektivnéjsi. Mezi jeho piinosy mizeme uvést:
., 1 Poskytuje organizaci nalezite odborné pripravené zaméstnance.
2 Umoznuje pritbézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnancii podle
specifickych potreb organizace.
3 Soustavné zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost zaméstnancii.
4 Prispiva ke zlepsovani pracovniho vykonu, produktivity prdce, kvality vyrobkii
a sluzeb.
5 Diky zpéetné vazbé umoznuje zdokonalovani vzdelavacich procesii.
6 Zlepsuje vztah zaméstnancu k organizaci, zvySuje jejich motivaci.
7 Zlepsuje image organizace, usnadnuje ziskavani a stabilizaci zaméstmancii.
8 Zvysuje socialni jistoty zaméstnancu, kvalitu i trzni cenu jednotliveho zaméstnance

i jeho potencidlni Sance uspét na trhu prace (zaméstnanost)... !

1.2 FUNKCE VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Cilem firemniho vzdélavani neni jen naucit zaméstnance konkrétnim pracovnim
¢innostem, které maji za cil zvySeni pracovniho vykonu. ,,Formovani pracovnich
schopnosti v ramci moderni persondlni prdce prekracuje hranice pouhé odborné
zpusobilosti (kvalifikace) a stdle vice zahrnuje i formovaini osobnosti pracovnika, tedy
viastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych vztazich, ovliviuji chovani

(tedy i pracovni chovani) a védomi (potieby, hodnoty, zdjmy, postoje a normy), a tedy

1COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Vysoka
$kola banska - Technicka univerzita Ostrava, Ekonomicka fakulta, 2015, s. 97-98. ISBN 978-80-248-
3829-8.
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motivaci pracovnika, a odradzeji se i ve vztazich na pracovisti, vyrazné ovliviiuji procesy
formovani tymii a samoziejmé i individudalni a kolektivni pracovni vykon.“'? Vidime
tedy, ze vzdélavani zaméstnancii plni nekolik funkci soucasné. Tyto funkce slouzi nejen
k prospéchu organizace, ale hlavné¢ k individudlnimu rozvoji zaméstnance. Mezi
nejCastéjSi  funkce oznacil Bartdk tyto: humanizacni, integracni, kvalifikacni,
komunikaéni, socialn& adapta¢ni, moralné-volni.'?
Humaniza¢ni funkce formuje osobnost zaméstnance jako Cclovéka. Formuje
a posiluje jeho chovani a jednani.
Integraéni funkce zaclenuje zaméstnance do pracovniho prostfedi. Jedna se o jeho
integraci do nového prostredi jako je firma, linka nebo pracoviste.
Kvalifika¢ni funkce si klade za cil pfipravit zaméstnance pro vykon svého povolani.
Slouzi k ziskani odbornych znalosti a dovednosti aplikovatelnych na svém pracovisti.
Komunika¢ni funkce pfipravuje zaméstnance na oboustrannou komunikaci.
To znamena nejen informace poskytovat, ale zarovei je i ptijimat.
Socialné adaptaéni funkce zaclefiuje zaméstnance do pracovniho kolektivu. U¢i ho
pfijmout filosofii dané firmy, jeji vize a kulturu. Vysledkem by mélo byt piijmuti
firemniho mysleni a uvazovani.
Moralné-volni funkce slouzi k tomu, aby si zaméstnanec osvojil pozadavky etického
kodexu firmy, jeji pozadavky na moralku a chovani.

Béhem vzdélavacich aktivit ziskdva zaméstnanec informace napfi¢ jednotlivymi
funkcemi a to védomé, ¢i nevédomé. Vzdélavany tedy ziskava komplexni informace,

které rozvijeji jeho kvalifikaci z mnoha pohledt.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 261. ISBN 978-80-7261-168-3.

13 BARTAK, Jan. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Univerzita
Jana Amose Komenského Praha, 2015, s. 31. ISBN 978-80-7452-113-3.
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1.3 METODY VZDELAVANI A ROZVOJE VYROBNICH
ZAMESTNANCU

Jakym zplsobem a kde bude probihat vzdélavaci aktivita, to jsou faktory, které
ovliviiuji jeji stanovené cile. ,,Vybér a vhodné pouziti metody by mély odrazet
individudlni potreby a pozZadavky podniku, mély by ale také reagovat na soucasné
celosvétové trendy technického a ekonomického vyvoje.'* Vybér vhodné metody
vzdelavani je vzdy tieba peclivé zvazit s ohledem na vzdélavanou skupinu zaméstnanct
a cil vzdélavani. Kazda metoda ma svoje plusy a minusy a pro celkové splnéni cile
vzdélavani je nutné Casto metody kombinovat. Dal§im dulezitym faktorem je status
zaméstnance. Jina metodika se pouzije pro nového, ktery musi dostat komplexni
informace a jina pro dlouholetého, ktery tu samou véc potiebuje doskolit. ,, Zakladnimi
formami podnikového vzdelavant jsou prezencni (miize probihat za pouZiti tzv. ,,indor“
nebo i ,,outdoor* technik), distancni (korespondencni forma, k niz miizeme zaradit také
elektronickou podobu vzdeélavani, tj. e-lerning) a kombinovana forma vyuky
a vzdélavani.“'® Toto je jedno z moznych rozdéleni metod vzd&lavani. Jiné ¢lenéni je
dle mista vykonu vzd¢lavaci aktivity, a to na metody vzdélavani na pracovisti a metody
vzdélavani mimo pracovisté. Dal§i mozny pohled je podle Bartaka, ktery rozdéluje
formy na: , monologické: jsou zalozeny predevsim na ustnim podani lektora
a na bezprostrednim — primém vztahu lektora a ucastnika vzdélavactho procesu (napr.:
prednaska, referat, komentar, popis, uvaha apod.);

dialogické: jsou zalozemy na aktivnim dialogickém vztahu lektora s ucastnikem
vzdelavaciho procesu, event. na interakci ucastnikit mezi sebou,

skupinové, sloiené a kombinované: jsou zaloZeny na prozZitku kooperace
a synergickych efektiit vyplyvajicich z kombinace riiznych forem a metod, vyuzivanych
v riiznych variantach tymové spoluprdce (napr.: diskuse, skupinové prdce, reSeni

problémovych situaci, simulace profesnich ¢i jinych problémii apod.). '

14VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. aktualiz. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada), s. 112. ISBN 978-80-247-3651-8.

IS TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada), s. 103.
ISBN 80-247-0405-6.

16 BARTAK, Jan. Aktudini problémy vzdélavini a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Univerzita
Jana Amose Komenského Praha, 2015, s. 125. ISBN 978-80-7452-113-3.
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,»Monologické metody sa uplatiiuju pri vdelavani, kde je potrebné systematické
odovzddvanie novych informdcii, ktoré umoznujii zdkladnii orientaciu v probléme. "
Jak uz znéazvu vypovida, jednd se o metodu jednostranné¢ zamétenou, kdy na jedné
stran¢ je lektor jako ucitel a na druhé strané je zaméstnanec jako posluchaé. Pro
vzdélavani vyrobnich zaméstnancii jsou vhodné pfi jejich nastupech do zaméstnani a piti
vzdelavani v zakonnych blocich, jako je BOZP nebo pozarni ochrana. Jako vhodné
metody pro vzdélavani vyrobnich zaméstnancti miizeme zatadit:

Piednasku — jedna se o prezentaci, kdy dochazi k jednostrannému ptenosu informaci ze
strany lektora na velkou skupinu posluchacii. Je vhodna tam, kde je potfeba prenést
spoustu teoretickych informaci bez zpétné reakce. Pfednaska ma tii ¢asti. Uvod, kde
se predstavi téma a cile pfednasky, vlastni hlavni ¢ast a zavér, kde se shrnou hlavni
myslenky.

Popis — jedna se o metodu, kde je lektorem popisovana urcitd véc. V praxi tato metoda
slouzi k seznameni zaméstnancti s vyrobky nebo s pracovnim mistem.

Vysvétlovani — metodika, kdy je zaméstnanec seznamovan s urcitym postupem nebo
jevem. Nejcastéji je pouzivana pii seznamovani zameéstnance s vyrobni linkou,
jednotlivymi pracovisti a vyrobnimi procesy. Pomoci této metody muze byt také

vysvétlovana organizace prace nebo prace v tymu.

Dialogické metody jsou zalozené na komunikaci mezi lektorem a vzdélavanymi,
ptipadné lektor vystupuje jako moderator a fidi diskusi. Cilem téchto metod je pochopit
danou problematiku, a nikoliv se snazit si néco zapamatovat. Od lektora i zaméstnancti
se jiz zde ocekava urcitd znalost feSené problematiky. Tyto metodiky jsou casové
oteviené, a 1 kdyZ maji dany cil, je jen na lektorovi, do jaké Sife téma bude feSit. Mezi
typické zastupce téchto metod patii:

Brainstorming — ,, zdkladnim principem brainstormingu je oddéleni generovani ndpadii
od jejich hodnoceni a wurceni takovych pravidel, které wuvoliuji atmosféru
a vytvareji podminky pro generovani spoustu origindlnich ndpadii a vzdjemnou

inspiraci. “'® Metodika je postavena na tom, Ze moderator stanovi problém a zbytek

17 MATULCIKOVA, Marta. Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: vydavatelstvo Ekonom, 2012, s. 151.
ISBN 978-80-225-3472-7.

18 Brainstorming [online]. [cit. 2020-12-04]. Dostupné z:
https://www.svetproduktivity.cz/slovnik/Brainstorming
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tymu piindsi naméty k feSeni. Kazdy namét je zapsan a zadny nesmi byt jakkoliv
komentovan. Touto metodikou se daji tesit jakékoliv problémy od vedeni organizace
az tteba po problémy na vyrobni lince.

Parlamentni metoda — zaméstnanci se rozdéli na dvé casti. Nadefinuje se konkrétni
akce a jedna polovina feSitell tuto akci obhajuje a druhd polovina je proti ni.
Vysledkem je spousta argumentti pro a proti a ty se poté¢ vyhodnocuji a hleda se nejlepsi
feSeni. Metoda je vhodna pfti feseni konkrétni situace na vyrobni lince, jako je napiiklad
uprava pracovisté, zmeéna vyrobniho procesu nebo organizace prace.

Vyména zkuSenosti — metodika je zalozena na vzajemné vymeéné pracovnich
zkuSenosti jak mezi zaméstnanci, tak mezi kolektivy. Pouziva se k pfenosu informaci

mezi sménovymi zaméstnanci nebo mezi vyrobnimi linkami.

Skupinové, slozené a kombinované metody jsou nejcastéji zastoupené a nejvice
pouzivané. Mezi typické zastupce patii:
Kurz — jednd se o soubor vzdélavacich aktivit sjasné definovanym obsahem
a casovym rozvrhem. Byva zakonceny zkouskou a vystavenim osvédceni o absolvovani
kurzu. Typickymi ptiklady jsou svare¢sky, jefabnicky nebo rekvalifikaéni kurz.
Workshop — interaktivni forma vzdélavani, zaloZzena na tymovém feSeni problému pfi
vyuziti osobnich zkuSenosti a znalosti. Cilem této metody je kolektivni feSeni problému
s dirazem na komunikativni a praktickou stranku. Vysledkem ma byt zaméstnanec
pfipraveny na praci v tymu.
Pracovni porada — metodika je urcena k pfedavani informaci a koordinaci prace.
Zaméstnanctm slouZzi k ziskavani obecnych, organizacnich a odbornych informaci.
Koucovani — jeho podstatou je neustalé vedeni zaméstnance v jeho pracovnim
zlepSovani zkuSenym kolegou, ktery je mu pfifazen. Pomoci sledovani jeho prace
a hledanim spolecnych fteSeni v otazkdch jeho prace, dochdzi pribézné k jeho
zlepSovani. Jedna se o dlouhodobé vedeni zaméstnance s pritbéznym hodnocenim.
Mentoring — princip této metodiky je stejny jako koucovani, jen stim rozdilem,
7e mentora si vzdélavany vybira sam a je odbornikem v dané oblasti. VéEtSinou to byva
pracovni kolega, ke kterému ma vzdélavany divéru. Vyhodou této metodiky oproti
koucovani je vétSi vzajemna otevienost a jednodu$si komunikace. Nevyhodou je

chybéjici dlraz pii vyZadovani rozvojovych aktivit.
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Rotace prace - ,pouziva se, aby pracovnik poznal nejen svoje pracoviste
a bezprostredni kolegy, ale aby poznal $irsi okruh cinnosti organizace a vetsi okruh
spolupracovnikii. Také se pouzivd, aby pracovnik stridal riizné cinnost a vypadl tak
z kazdodenni rutiny. Tim se predchdzi unavé a frustraci z kazdodenniho pracovniho
stereotypu. “'° Metoda se nejvice pouzivd pfi zapracovavani novych zaméstnanci,
ale mize byt pouzita pro rozvoj stavajicich zameéstnanct. Cilem této metody jsou
flexibilni zaméstnanci, schopni obsluhovat nékolik pracovist. Nevyhodou muze byt
zjisténi, ze zaméstnanec neni schopen odvadét 100% vykon na konkrétnim pracovisti,
protoZe sviij potencial ma rozprostieny na vice pracovist.

Instruktaz — jedna se o metodiku, kdy zkuSeny pracovnik vysvétluje a predvadi
vzdélavanému pracovni ¢innost a ten ji po ném opakuje.

Asistovani — podstata této metody spociva v tom, ze vzdé€lavany se stane asistentem
zkuSeného kolegy. Asistent v dlouhodobém horizontu sleduje kolegu a pomahd mu
vykovavat jeho praci. Cilem je ziskani stejnych znalosti jako ma zkuSeny kolega.
Nevyhodou této metodiky je i pfedani Spatnych ¢i nevhodnych pracovnich navyk.
Stinovani — ,Stinovani je metoda zaloZend na pozorovani prdce zkuSeného
a nezkusen¢ho pracovmnika. Lze jej vyuzit dvema zpiisoby: stinovanym je zkuSeny
pracovnik, ktery bézné pracuje nebo resi redlné ukoly. Nezkuseny kolega, ktery provadi
stinovani, jej pozoruje, klade otdazky, pripadné si miize vyzkouset dil¢i vikony. Opacny
pristup funguje tak, Ze zkuSeny pracovnik pozoruje nezkusené¢ho a po skonceni urcitého
Casového useku upozoriiuje na moznosti zlepSeni, navrhuje efektivnejsi pracovni
postupy. “** Metodika slouzi ke zlep$ovani kvalifikace jednotlivych zaméstnanc.
Povéreni ukolem — vzdélavany zameéstnanec, ktery ma jiz n&jaké zkuSenosti je
povéreny splnit konkrétni ukol. Tato metodika ma dvé varianty. Pfi plnéni tkolu ma
vzdélavany k dispozici zkuseného pracovnika, ktery na n¢j dohlizi, nebo ukol splni
zcela bez pomoci. Pii druhé varianté mtze dojit k jeho nesplnéni. Metodika slouzi jako

kontrolni prvek, ktery provétuje, zda si zaméstnanec osvojil vzdelavaci aktivitu.

19 Rotace prace. [online]. USA, 2016, [cit. 2020-12-04]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/rotace-prace

20 Martin Dobes, Ivana Sladkova. Pro& a jak rozvijet lidské zdroje v malém a stiednim podniku. Praha:
Narodni ustav pro vzdélavani, Skolské poradenské zatizeni a zatizeni pro dalsi vzdélavani pedagogickych
pracovniki, 2013, s.31. e-kniha.
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1.4 UCASTNICI VZDELAVANI

To, zda cely vzdé€lavaci proces pfinese pozadovany cil, zalezi v neposledni tadé
na jeho ucastnicich. Kvalitné naplanovany, organizovany a realizovany proces miize
zkazit Spatny ucitel nebo jeho zak. V naSem piipad¢ se jedna o vzdélavatele lektora,
na stran¢ jedné a vzdélavaného zaméstnance na strané¢ druhé. Jejich role je v celém
systému klicova a vysledek zalezi na jejich pripravenosti a pfesvédceni o smysluplnosti

vzdélavaci aktivity.

1.4.1 LEKTOR

nLektor je zakladnim cinitelem pro naplnéni ucebnich cilii; proto predpokladem pro
vykon této cinnosti je nejen odbornd znalost v predndseném oboru, ale i zdkladni
znalost andragogiky.*?'. Neni dilezité (kromé& ekonomického hlediska), zda je lektor
externi nebo interni, podstatné jsou jeho kompetence. Ty se déli na dva typy a jsou
to kompetence ziskané a kompetence osobni. Zde se jedna o schopnost vykonu ¢innosti,
znalosti a dovednosti. Oba typy jsou stejn¢ dilezité, ale firmy musi Casto volit mezi
lektory, u kterych pievazuje jeden typ. Obecné se da fici, ze pokud si firma vybere
externiho lektora, byva to casto profesional — pedagog s malou praxi a technickymi
védomostmi. Interni lektor byva obvykle technicky =zdatny, ovSem s malymi
pedagogickymi zkuSenostmi. Firmy musi volit, co je pro n¢ v danou chvili vyhodnéjsi

a ktera varianta je vhodné&;jsi k dosazeni vzdélavaciho cile.

Vodak definuje ve své knize Ctyti vzdélavaci styly: behaviordlni, funkcionalisticky,
strukturalisticky a humanisticky.”?> Kazdy predstavuje jiny piistup lektora
ke vzdélavanému, ale vSechny by mély vést ke stanovenému cili. At uz tedy lektor
pouzije kterykoli znich, vzdy musi brat v potaz vzdélavaného, jeho schopnosti,

védomosti, moznosti, emoce a nalady. Mezi lektorem a vzdélavanym musi zGstat

2 PALAN, Zdengk. Zdklady personalistiky:Uvod do studia personalistiky. Praha:Vysoka $kola

J.A . Komenského, 2002, .s.92. ISBN 80-86723-03-8.

22 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. aktualiz. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada), s. 118. ISBN 978-80-247-3651-8.
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vzajemny respekt a ten kdo musi okamzit¢ reagovat na aktudlni situaci, je vzdy

vzdélavatel.

V ramci firemniho vzdélavani se oznaceni lektor pouzivd minimalné€. Je nahrazeno
pojmy, které blize vystihuji ¢innost vzd€lavatele. Mezi nejvice pouzivané patii:
Instruktor — odborny poradce, vedouci teoretickou i praktickou pfipravu v daném
oboru.

Skolitel — osoba, ktera nékoho vzd&lava.

Prednasejici — osoba, ktera prezentuje vyklad uréitému publiku.

Moderator — uvadi a optimalizuje tymovou praci ve vSech vzdélavacich formach.
Kouc — vzdélavatel, ktery prubézné vzdélava vzdélavatele na jeho pracovisti.

Mentor — vzd¢lavatelem vybrana osoba, kterd s nim dlouhodobé spolupracuje.

Kazda z téchto roli vyzaduje jiné kompetence a vybér vhodného lektora nebyva
jednoduchy. Instruktor musi byt odbornik, ptednasejici ucitel a kou¢ musi spliovat ob¢
kritéria. Zde se ukaze kvalita zaméstnanci persondlniho oddéleni, ktefi musi praveé
vhodné typy najit. Idealni lektor by mél byt smésici nekolika zptsobilosti, jak nam

ukazuje nasledujici obrazek.

Obrazek 2: Lektorské zpisobilosti

ZPUSOBILOST

PEDAGOGICKA :
ZPUSOBILOST 2PUSOBILOST
 PSYCHOLOGI

zdroj?

M¢l by to byt odbornik v daném oboru vzdélavani, ktery dokaze zaujmout
a zvladnout vzdélavané, a nauci potfebné znalosti a dovednosti. Tyto ,,odborné*

zpusobilosti dopliuje image lektora. Image je prvni véci, co vidi vzdélavany na

2 MEDLIKOVA, Olga. Lektorské dovednost: Manual uispésného lektora. Praha: Grada, 2010, s. 20.
ISBN 978-80-247-3236-7.
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lektorovi. Vzhled, obleceni, fe¢, prvni gesta, prost¢ prvni dojem, ktery, mize ovlivnit
zpisobilosti. Dalsi soucéasti image lektora jsou tyto hodnoty, které by mél ctit

a dodrzovat: kompetentnost, zodpovédnost, spolehlivost, diskrétnost, zdvotilost a takt.

1.4.2 ZAMESTNANEC

Vzdélavani zaméstnanct je stejné jako vzdélavani dospélych, jen s tim rozdilem,
ze hlavni myslenkou je pracovni proces. Vzdélavani probiha vétSinou na pracovisti
vzdélavaného pomoci metod, jakou jsou napf. rotace prace, asistovani, koucovani,
trénink a mentoring. Pracovisté je tedy prostifedi, kde probihd vétSina vzdélavacich

aktivit.

Na zaméstnance se nelze divat jako na jednu skupinu. Pokud pomineme osobnost,
tak nam zustane vék. Musime si uvédomit, Ze pracujeme se skupinou, kde mame mladé
lidi po skonceni Skoly, ale také pracujici dichodce. Nelze proto efektivné aplikovat
jednotné vzdé€lavaci styly. Pokud se na vék podivdme pomoci kognitivnich procest,
vyjdou nam pro jednotlivé typy tyto skutecnosti:

Vnimani — vyviji se svcékem, nabitymi zkuSenostmi a praxi. Zaméstnanec
se zkuSenostmi dokaze 1épe hledat vztahy, souvislosti a vzdjemné vazby v ramci
vzde¢lavacich aktivit.

Pozornost — je dana schopnosti soustfedit se a ma vazbu na motivaci. Pokud
zaméstnanec vi, ¢eho chce dosahnout a je pro to spravné motivovan, je schopen
dlouhodobé pozornosti za i¢elem dosazeni vytyceného cile.

Pamét’ — s rostoucim veékem klesd schopnost zapamatovani si a musi se udrzovat
neustalym opakovanim. Na druhou stranu s rostoucim vékem roste schopnost odvodit
si véci a souvislosti, takZe neni potteba si spoustu véci pamatovat.

Mysleni — s vékem roste neochota piijimat nové myslenky a prevazuje udrzovani

stereotypil.
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Americky psycholog Malcom Knowles, uz v sedmdesatych letech minulého stoleti
popsal Ctyfi principy vzdélavani dospélych:

,, 1. Dospéli potirebuji védeét, proc¢ se dany obsah ¢i dovednost maji ucit

2. Dospéli preferuji zkuSenostni (praktické) uceni

3. Dospéli chapou ucent jako FeSeni problémii

4. Dospéli se nejlépe uci, pokud danou dovednost mohou co nejrychleji vyuzit. “**

Tyto principy plati i pro vzdélavani zaméstnanct, ktefi musi mit stanoveny cil, kterého
chtéji nebo museji vzdélavanim dosdhnout. Proto, aby cile dosdhly, musi mit
ke vzdélavaci aktivité. Délime je na dvé skupiny:

Vnitfni motivace — jedna se o osobni motivaci, ktera vychazi z potieb vzdélavaného.
Mezi typické predstavitele patfi osobni rozvoj, rozsifeni pracovniho uplatnéni
nebo kariérni motivace.

Vnéjsi motivace — vychazi z vnéjsich zdrojl, v nasem piipad¢ od zaméstnavatele nebo
od spolupracovnikti. Jeji princip vychazi z odmény pii dosazeni cile. Vzorovym
ptikladem je zvyseni mzdy nebo zisk dané¢ho bonusu.

Motivace ke vzdélavani je naruSovana bariérami, se kterymi se musi vzdélavany
vyrovnat, nebo je musi piekonat, ale mizou vést az k iplnému odrazeni od vzdélavaci
aktivity. Bariéry jsou piekazky na cesté ke vzdélavacim cilim. Nejcastéji se rozdéluji
do tfech skupin a jejich zastoupeni ve vzdélavacim procesu jde s kazdym vzdélavanym.
Zaméstnanec, ktery absolvuje jakykoliv vzdélavaci proces, si s sebou nese néjaky typ
nebo typy bariér, které ho limituji a musi je ptekonavat. Jednotlivé typy délime na:
Vnitini bariéry — jedna se o osobni bariéry, které souvisi s osobnosti vzdélavaného.
Tyto prekazky maji vétSinou subjektivni pficiny. Mezi nejcastéjsi, které byvaji
zastoupeny castéji, patii nedostatek motivace, sebevédomi a nedivéra v efektivnost.
Typickymi piiklady jsou piekdzky schované ve vyrazech: ,nemam motivaci, jsem
na to stary, nevéfim si, nepotiebuji se vzdélavat, vzdyt uz to znam, k niCemu to

nebude”. Tyto prekazky jsou na rozdil od objektivnich pouze pocitové, ale jejich

vvvvvv

24 Karolina Duschinskd, Psychodidaktickd specifikace vzdélavani dospélich [online]. 2016 [cit. 2021-01-
22]. Dostupné z https://dl1.cuni.cz/pluginfile.php/867526/mod_resource/content/I/ METODIKA-I-
Psychodidakticka-specifika.pdf
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Vnéjsi bariéry — bariéry vyplyvajici z aktudlni situace vzdélavaného. U téchto bariér
existuje stav, ze bud’ jsou, nebo ne. Pfikladem muze byt nedostatek ¢asu, nedostatek
financi na vzdélani nebo zdravotni stav.

Institucionalni bariéry — jednd se o bariéry, které piinasi vzdelavaci instituce. Zde
muzeme uvést napiiklad nedostatek informaci, nedostatecna nabidka aktivit, Casovy
rozvrh aktivit nebo S$patnd komunikace. VétSinu téchto piikladi lze eliminovat
jiz pted zacatkem vzdélavacich aktivit a spadaji do oblasti planovani vzdélavacich

aktivit.

1.5 SOUCASNE TRENDY VE VZDELAVANI

Soucasné trendy ve vzdélavani maji piimy vztah s modernimi technologiemi.
Firmy preferuji individudlni Skoleni s diirazem na nové poznatky a profesni rozvoj.
Jejich pozadavkem jsou flexibilni a univerzalni zaméstnanci, kteti v ramci tymd mohou
zastat jakékoliv misto. Zaméstnanci sami jiz nechtéji byt jen obsluhami strojt, ale chtéji
vice rozumét tomu, co délaji. Mnoho znich se aktivné vénuje sebevzdelavani,
at’ uz za ucelem lepSiho pochopeni své prace nebo za ucelem osobniho rozvoje

a v neposledni fad¢ i kariérniho postupu.

Jednim ze soucasnych trendii je kompetenéni model. Kompetenéni model
je soupisem pozadovanych znalosti, kvalifikaci, schopnosti a dovednosti zaméstnancil.
Mg¢l by ptesné€ popisovat, co by konkrétni zaméstnanec na své pozici mél umét. Jedna se
vétSinou o matici, kde jsou na jedné stran¢ pozadavky firmy, a na druhé stran¢ je tiroven
téchto pozadavkd. Firmy si uvédomuji, Ze pro naplnéni svych cild potiebuji presné
definované pozadavky na vzdélavani svych zaméstnanci s jejich naslednou realizaci.
Cilem tohoto modelu je potfeba co nejefektivnéjsiho vzdélavani zaméstnanci.

Kompetencni model poméha firmam v téchto oblastech:

- Stanoveni klicovych kompetenci pro splnéni cilt firmy
- Planovani a rozvoji kompetenci lidi
- Planovani novych pracovnikt

- Komunikaci mezi zaméstnanci
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Dalsim soucasnym trendem je organizovani tréninkti se zaméfenim na ucastnika,
kde je obsah skoleni davan do pozadi. Jednd se o personalizaci, kdy jednotlivé
tréninkové bloky jsou pasovany na konkrétni zaméstnance s cilem ziskané zkusenosti
sdilet s ostatnimi zaméstnanci. Hovofime zde o adaptivnim uceni, které umoznuje
flexibilné meénit obsah a metody vzdélavani dle moznosti a schopnosti ticastnikd. Tyto
cilené¢ aktivity maji nahradit dlouhd a univerzdlni Skoleni, které nejsou efektivni
a nejsou vhodna pro kazdého. Jednotlivé tréninky vychazi z kompetencniho modelu
firmy, ktery je zpracovan pro kazdého zameéstnance. DalSi soucdsti personalizace
je hybridni uceni, které je zalozené na prolinani jednotlivych vzdé€lavacich metod,

umoznujici jesté cilengjsi pristup ke konkrétnimu zameéstnanci.

Rozvijejici se automatizace klade diraz na technické znalosti ale také na tymovou
a efektivni komunikaci, vzdjemnou spolupraci a schopnost vedeni lidi. Jedna
se o0 mekké dovednosti, které se stavaji dilezité pro organizaci vyroby. Firmy si ¢im dal
vic uvédomuji, Ze jiz na linkach nestaci jen schopnost operatorti zvladat své procesy, ale
ze je nutnd koordinace procest jako celku. Zaméstnanci musi byt schopni vzajemné
spoluprace, tvotfivého mysleni a naslouchani. Potfeba vzdélavani mekkych dovednosti
se tyka prevazné dne$ni mladé generace, ktera relativné dobtfe zvlada technickou

znalost, ale neni pfipravena pravé v oblasti socidlnich schopnosti.

Technologicky vyvoj sebou nese pozadavek za neustdly rozvoj schopnosti
a dovednosti zaméstnancl. Zmény mohou byt nekdy tak zasadni, ze nékteré pracovni
procesy zanikaji a vznikaji jiné. Zaméstnanci se v takovych piipadech museji
rekvalifikovat. ,,Rekvalifikaci se rozumi ziskani nové kvalifikace a zvySeni, rozsireni
nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, vcéetné jejiho udrzovani nebo obnovovani.
Za rekvalifikaci se povazuje i ziskani kvalifikace pro pracovni uplatnéni fyzické osoby,
ktera dosud Zddnou kvalifikaci neziskala.**> Divodem rekvalifikace nemusi byt jen
technologicky pokrok, ale mohou tam byt osobni diivody zaméstnance. Jednim z nich
je pozadavek kariérni zmény. Zaméstnanec jiz neciti potfebu v souasném zameéstnani

pokracovat a chce se vydat jinym smérem. Dal$Sim podnétem je v soucasnosti Casté

25 Portal Gfadu prace. [online]. [cit. 2021-01-22]. Dostupné z: https://www.uradprace.cz/rekvalifikace-1
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stiidani zaméstnani a ztoho vyplyvajici potieby novych védomosti a dovednosti.

Rekvalifikace také byva posledni Sanci, jak ziskat nové zaméstnani.

K nejviditelngjsim zménam patii urcit¢ forma vzdelavani. Digitalni formy dnes jiz
postupné vytlacuji klasické formy. Firmy nechtéji posilat své zaméstnance
na vzdélavaci aktivity, protoze ti jim pak chybi v provozech. Zaméstnanci zase nechtéji
jezdit na Skoleni, které je nebavi. Digitalni svét je feSeni pro ob¢ skupiny. Pokud
zamestnanci date Sanon pracovnich postupti s tim, Ze se je ma doma naucit tak se na né
ani nepodiva. Jednak proto, ze papirova forma je nezazivna a jednak proto, ze ve svém
volnu nebude pracovat pro firmu. Pokud mu pracovni instrukce prevedete do formy
videa, a to umistite na YouTube nebo budete sdilet na socialnich sitich, urcité se na to
podiva i ve svém volném cCase. Zaméstnanci se takto budou vzdélavat, protoze je to

forma, kterd je bavi a zaméstnavatel mtze efektivné vyuzit jejich pracovni Cas.

1.6 VYZNAM VZDELAVANI VYROBNICH ZAMESTNANCU
PRO SOUCASNOST A BUDOUCNOST FIREM

Vyznam firemniho vzdélavani je dilezity nejen dnes ale hlavné pro budoucnost.
»Nova prumyslova odvéetvi se neustile rodi a stara se stavaji zastaralymi. Zprava
Svetoveho ekonomického fora uvedla, ze temer 65 % soucasnych Zaku zakladnich Skol
bude v budoucnu délat v profesich, které zatim jeste neexistuji. Pracovni sila i znalostni
zakladna se rychle vyvijeji. V kombinaci s dopady technologické automatizace
na pracovni silu to v nds vyvoldava zdasadni otazku: Jaké schopnosti a dovednosti bude
potiebovat  budouci generace? “*® Pokud se podivime na pozice vyrobnich

zameéstnanci, tak nasledujici obrazek nam s trochou nadsazky ukazuje jejich mozny

Vyvoj.

26y éra Rehackova et al, Budoucnost prace a spolecnost. [online]. [cit. 2020-12-04]. Dostupné z:
https://ipodpora.odbory.info/soubory/dms/wysiwyg_uploads/0913e2cfd408ab51/uploads/ES ZAMESTN
AVATELE_STUDIE_FINAL.pdf

29



Obrazek 3: Pracovni pozice ve vyrobé

Pracovni pozice ve vyrobé

Dnes Zitra

Monter InZenyr pro digitalni vyrobu

Odlévac Odbornik na prediktivni idrzbove systémy
Technik Stratég pro kyberbezpeénost vyroby
Svafed Odbornik na kolaborativni robotiku

Slevac Odbornik na digitalni biomimetickou vyrobu
Konstruktér Stratég pro change management
Obrabéac Etik pro digitalizaci

Inspektor Specialista na systémy virtualni reality
Mechanik Architekt uZivatelské zkusenosti

Operator Specialista na virtualni simulace

Zdroj?’

At uz je vyvoj pracovnich pozic blizka nebo vzdalena realita, tak pozice vyrobnich
operatorti je dnes ve firmach pozice, na které je nejvice vidét nastup automatizace,
digitalizace a robotizace. Tito zaméstnanci jiZ nejsou jen obsluhami stroji, ale jsou
nuceni snimi digitalné komunikovat a spolupracovat. Tyto aspekty pochopitelné
generuji pozadavky na jejich kvalifikaci. ,Jak by se tedy méli zaméstnavatelé
a zaméstnanci lépe pripravit na zmény v budoucnu? Firmy mohou zacit tim, Ze se pokusi
identifikovat riistové segmenty a predikovat potrebné zdroje i jejich podobu
a kompetence. Pracovnici by si naopak méli osvojit koncept pribézného uceni
a vzdélavani.“*® S rozvijejici se automatizaci a robotizaci dojde k poklesu poptavky
po obsluhach vyrobnich linek. Zaméstnanec se bude muset stat aktivnim ve svém

rozvoji a sam si planovat osobni a profesni rozvoj.

27 Hana Cermakova, Pracovni trh se vyviji. Tovdarny budoucnosti potiebuji nové pozice [online]. 2016
[cit. 2020-12-04]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/clanky/pracovni-trh-se-vyviji-tovarny-
budoucnosti-potrebuji-nove-pozice/

2 ICT Revue, Profese budoucnosti - védi firmy, jakym smérem rozvijet své zaméstnance? [online]. 2019
[cit. 2020-12-04]. Dostupné z: https://ictrevue.ihned.cz/c3-66544030-0ICT00_d-66544030-profese-
budoucnosti-vi-firmy-jakym-smerem-rozvijet-sve-zamestnance
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PRAKTICKA CAST

2 PREDSTAVENI FIRMY FUJIKOKI CZECH S.R.O.

Firma Fujikoki Czech s.r.o. je pobocka rodinné firmy Fujikoki Corporation,
ktera ma sidlo v Tokiu. Spolecnost byla zalozena vroce 1949 panem Masakazu
Yokoyama. Az do roku 1981 se jednalo Cisté o japonské vyrobni provozy. V tento rok
doslo k prvni zahrani¢ni expanzi, a to uvedeni do provozu pobocky v Dallasu v USA.
V dalsich letech byly postaveny dalsi pobocky, a to konkrétn¢ na Taiwanu, Koreji,
Ceské republice, Cing, Thajsku a Mexiku. Spoleénost Fujikoki Corporation je svétovym
vyrobcem termoexpanznich ventili do klimatiza¢nich jednotek a komponenti

do domacich a kancelaiskych klimatizaci. V obou oborech méa svétovou dominanci.

2.1 HISTORIE FIRMY

Fujikoki Czech s.r.o. byla oficialn¢ zalozena dne 14.03. 2001. Vlastni stavba byla
dokoncena v kvétnu 2002 a v té dobé zacaly nabory prvnich zaméstnanci. Zahajeni
vyroby zacalo v listopadu 2002 na prvni montazni lince s jednou pracovni sménou.
Firma byla od za¢atku postavena jako dvé ¢asti. Cast obrabéci a &ast montazni. Viechny
komponenty pro jeji finalni produkty se dovazely zJaponska. Na nepfetrzity
osmihodinovy provoz na obrabécich linkach se firma dostala v ¢ervenci 2004 a na
montazni hale v listopadu 2005. Nepftetrzity, dvanactihodinovy provoz byl zaveden

v lednu 2017.

2.2 SOUCASNOST FIRMY

V roce 2017 doslo k rozhodnuti o rozsifeni vyrobnich prostor. Za timto ucelem
doslo k zahajeni stavby, ktera skoro zdvojnasobila vyrobni moZnosti. V ramci stavby
byly téz postaveny nové prostory pro oddéleni kvality, techniky, logistiky

a v neposledni fad¢ doslo k vybudovani nové hlavni kancelafe. V soucasné¢ dobé firma
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disponuje Sestnacti plné¢ automatizovanymi obrabécimi linkami a Sesti montaznimi

linkami a celkem v ni pracuje 300 zaméstnanc.

2.3 OBOR PODNIKANI

Vyrobni program spolecnosti Fujikoki Czech s.r.o. se orientuje pouze
na automobilovy primysl. Hlavnim programem je montaz termoexpanznich ventilti pro
klimatiza¢ni jednotky automobili vSech typt. Dal$im vyrobkem jsou jednocestné
ventily, a to jak mechanické, tak v elektronické verzi. Tyto vyrobky jsou soucasti
klimatizacnich jednotek v hybridnich a plné elektrickych vozidel. Vyrobni kapacity
umoznuji roén¢ smontovat vice jak 10 000 000 ventili, a to samé mnozstvi hlinikovych
téles pro jejich montaz obrobit. Mezi nejvétsi zakazniky v oblasti termoexpanznich
ventill patii spolecnosti Denso, Valeo a Mahle Behr. V oblasti jednocestnych ventila se

jedna o automobilky Audi, BMW, Iveco a Mercedes.

Obrazek 4: Graf vyvoje prodeje ventilii
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2 Fujikoki: Prodej ventildi 2002 - 2019 [online]. [04.10. 2020]. Dostupné z: www.fujikoki.cz

32



3  VZDELAVANI OPERATORU VYROBNICH LINEK
VE FIRME FUJIKOKI CZECH S.R.O.

Vzdélavani zaméstnancii je jednim zpodplrnych procest, ktery ma firma
implementovany v ramci systému kvality. Tento proces se tyka vSech zaméstnancd.
Kazda pracovni pozice ma definované pozadavky na vzdélavani, a to jak pozadované,
tak cilové. Jednotlivé definice pozadavkti na vzdélavani jsou soucasti dokumentu,
ktery popisuje pracovni misto. Zde se dozvime, které vzdelavaci aktivity jsou
pozadovany pii nastupu zameéstnance, které jsou pozadovany a musi byt jesté
absolvovany a jako bonus jsou tam je$té doporucené aktivity, které jsou na zameéstnanci,
zda je absolvuje, €i ne. V pifipad¢ zaméstnancli vyrobnich linek jsou tyto pozadavky
minimalni. Jedinym pozadavkem pfi nastupu je praxe v linkovém povozu. Cilovym
pozadavkem je pochopeni pozadavkil automobilového primyslu, pochopeni pojmu jako
jsou: pozadavky zékaznika, jakost produktu, nulova zmetkovitost a procesni piistup.
V neposledni tadé¢ je zde pozadavek na plné zvladnuti prace na automatické

¢i poloautomaticke lince.

3.1 VSTUPNIi SKOLENI NOVYCH ZAMESTNANCU

Prvni vzdé€lavaci aktivitu absolvuje vyrobni zaméstnanec hned prvni den nastupu
do zaméstnani, a to vstupni Skoleni zaméstnance. Toto Skoleni je povinné pro vSechny
zaméstnance a tyka se i opétovnych nastupti po matetské dovolené, ¢i po opakovaném
nastupu ke stejnému zaméstnavateli. Jeho osnova je pevné dana a li§i se pouze
zaméfenim na konkrétni pracovni pozice. Jako doklad o absolvovani téchto Skoleni je
formuléf, do kterého jsou prezencné zaznamenavany jeho jednotlivé vzdélavaci casti

a ktery je nakonec zaméstnancem podepsan.

Prvni informace, které zaméstnanec obdrzi, jsou informace z personalniho oddéleni.
Zacina se natizenim GDPR a jeho implementaci ve firmé a pak nasleduje zakonny blok.
Ten se skladd ze Zakoniku prace (zdkon 262/2006 Sb., v aktudlnim znéni), zdkonu
0 mzd¢ (zakon 1/1992 Sb., o0 mzd¢ v aktualnim znéni), zakonu 118/2000 Sb., o ochrané

zamestnanct v aktudlnim znéni, z nafizeni vlady ¢. 101/2005 Sb., o podrobnéjsich
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pozadavcich na pracovisté a pracovni prostiedi a nékolika dalSich vynatkt zakond
a vyhlasek. Nasleduje blok z internich pfedpist firmy. Jedna se o Eticky kodex firmy,
Pracovni fad a organizac¢ni schéma spole¢nosti se zamétenim na vyrobni linky. Na zavér
tohoto personalni bloku mu jsou vysvétleny vztahy mezi jednotlivymi oddélenimi,

vcetné japonského vedeni.

Zakonna cast zaCina Skolenim z BOZP (Bezpec¢nost a ochrana zdravi pii praci).
Skoleni je zajistované internim zaméstnancem na pozici bezpe&nostni technik. Za¢ina
se jednotlivymi paragrafy Zakoniku prace, jako jsou napiiklad §301, 303 (zakladni
povinnosti zaméstnancli), §103 (povinnosti zaméstnavatele), §102 (prevence rizik)
a §104 (osobni ochranné pracovni prostiedky). Zde se zaméstnanec seznami se vSemi
aspekty bezpecnosti prace jak z jeho strany, tak ze strany zaméstnavatele. Dalsi casti je
seznameni s kategorizaci praci s konkrétnim zatazenim na svoji pozici. Zde dostane
informace o souboru rizik pro své pracovist¢ a zafazeni své prace do kategorie
dle §37 zakona ¢. 258/2008 Sb., o ochrané vetejného zdravi v platném znéni. Dtlezitym
bodem jsou informace z vyhlasky 50/1978 Sb., v aktudlnim znéni. Jelikoz se jedna
o osoby bez elektrikarské kvalifikace, ale pracujici na pln¢ elektrifikované lince, musi
byt z této oblasti proskoleni. Zaméstnanci béhem vykonu své prace budu manipulovat
s vyrobky, proto je v této Casti zafazen blok manipulace sbfemeny. Jsou jim zde
citovany paragrafy znafizeni vlady 361/2007 Sb., v aktudlnim znéni a to zejména
§28, ktery hovoii o ru¢ni manipulaci s bfemenem a §29, definujici hmotnosti bfemen.
Pokracuje se nafizenim vlady ¢. 201/2010 Sb., o zpisobu evidence urazid, hlaseni
a zasilani zédznamu o urazu v platném znéni. Zde se zaméstnanci dozvédi veskeré
informace v otazkach pracovniho tirazu a jeho feSeni. Na zavér tohoto bloku dostane
zameéstnanec informace o OOPP (osobni ochranné pracovni prostiedky) a povinnostech
ztoho vyplyvajici. Firma ma také interné zpracovanou problematiku alkoholismu

a toxikologie na pracovisti a problematiku pohybu zaméstnanct po arealu firmy.

Druhou ¢asti zakonného bloku je $koleni pozarni ochrany. Tato ¢ast je realizovana

externim  kvalifikovanym pracovnikem, nebot firma takto specializovaného

vvvvvv

pro vyrobni haly, organizace pozarni ochrany ve firm¢, rozmisténi hasebnich prostredkt
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a zajisténi pozarni ochrany na jednotlivych sménach. Specidlnim bodem jsou pozarni

hlidky, protoze vyrobni zaméstnanci jsou jejich soucasti.

Posledni c¢asti zakonného bloku je skoleni o ochrané zivotni prostiedi. Tato Cast
obsahuje problematiku chemickych latek pouzivanych ve firmé a odpadové
hospodaistvi. V oblasti chemickych latek jsou zaméstnanci seznameni s jednotlivymi
chemikaliemi pouzivanymi na jejich pracovistich, s jejich pouzivanim, likvidaci,
ochrannymi pomiickami a prvni pomoci. V oblasti odpadll jsou zaméstnanci seznameni
s odpadovym hospodafstvim firmy, rozmisténim odpadnich nadob a zplsobem tfidéni
odpadt. Zvlastni diraz je kladen na vyrobky firmy. Vyrobni zaméstnanci jsou pouceni
o tom, Ze vyrobek, ktery vyrabi je pro n¢€ produkt, ktery se proda zédkaznikovi, ale mtze

se stat i odpadem a pak uz to neni produkt ale napt. hlinik, ocel, plast nebo guma.

Poslednim bodem vstupniho Skoleni je seznadmeni zaméstnance s firmou z pohledu
vyroby a vyrobku. Na zacatku se dozvi informace, jaké mé firma Fujikoki Corporation
jednotlivé vyrobni zavody, co vyrabi a jaké jsou mezi nimi vztahy. Po tomto obecném
zacatku jiz nasleduji informace o Fujikoki Czech s.r.o0. jako jsou, co a kolik toho vyrabi
a kdo jsou jeji dodavatelé a zdkaznici. Nasleduji informace o integrovaném systému
jakosti, ktery ma firma implementovany. Systém se sklada z pozadavkd norem ISO
9001, IATF 16949 a ISO 14001 a aplikaci téchto pozadavkl do jednotlivych procesii
firmy. Zaméstnancim jsou zduraznovany zakladni pozadavky automobilového
pramyslu, jako je plnéni pozadavki zakaznika a nulova zmetkovitost. Po tomto bloku
jsou zaméstnancim piedstaveny vyrobky firmy. Je jim ukdzan termoexpanzni fidici
ventil klimatizace a vysvétlena jeho funkce v klimatizacnim okruhu. Timto zpisobem
jsou seznameni i s druhym vyrobkem a tim je jednocestny ventil pro klimatizace
elektromobild. Po seznameni s vyrobky dostanou zaméstnanci informace o jejich
vyrob¢. Zacina se informacemi o obrabéci hale, kdy se seznami s jednotlivymi linkami,
s jejich Clenénim, s jednotlivymi vyrobnimi procesy a systémem kontroly vyrobku.
Na montazni hale dostanou stejné informace, ale jelikoZ se jedna o procesy, kde vznika
finalni vyrobek, dostavaji zde jesté informace o funk¢nich testech vyrobku a o praci

s neshodnym vyrobkem.

35



3.2 SKOLENI NA PRACOVISTI

Dnes jiz neni mozné piivést nového zaméstnance na vyrobni linku, ukazat mu co ma
délat a myslet si, Ze timto svou praci pochopil a bude ji dé€lat kvalitn€. Firma Fujikoki
Czech s.r.0. si pln¢ uvédomuje, Ze ti nejméné kvalifikovani zaméstnanci vytvati finalni
produkt, na jehoz prodeji je celd firma zavisla. Z tohoto divodu je na vzdélavani
zaméstnancii  vyrobnich linek kladen vysoky duraz. Firma disponuje
poloautomatickymi, nebo plné¢ automatickymi linkami a je proto nutnid trvala

a rozvijejici se vzdélanost jejich obsluh.

Zékladnim nastrojem je adaptacni program pro nové zaméstnance. Béhem tiimeésicni
zkusebni doby si kazdy vyzkousi vSechna pracovisté, kde bude vykonavat svou préaci.
Zaméstnanci rotuji mezi jednotlivymi pracovisti a snazi se kazdé¢ pracovni misto
pochopit a naucit. Na kazdém takovém pracovisti jsou béhem této doby hodnoceni
dle ,ctverce”, kterym je definovana jejich turoven znalosti pro dané pracoviste.
Jednotlivé trovné jsou. 1 — v zacviku, 2 — pod dozorem, 3 — samostatny, 4 — mize sam
Skolit. Pozadovanym cilem je, aby se kazdy zaméstnanec po skonceni tfimesicni doby
dostal minimalné na uroven 3 — samostatny. Toto hodnoceni slouzi zaroven jako jedno
z hodnoticich kritérii pro hodnoceni zaméstnance béhem zkusebni doby. Rotace prace
neni ve firmé jen vzdélavaci metodou, ale je trvalou soucasti prace jednotlivych linek.
Rotace zaméstnancti po pracovistich se pouziva i jako nastroj pro eliminaci syndromu
vyhofeni z divodu monotonni prace. DalSim pfinosem je moznost okamzité
zastupitelnosti na pracovisti. Firma ma systém zastupitelnosti aZ na urovni linek.
V praxi to znamena, ze zaméstnanci jsou schopni rotace mezi pracovisti jednotlivych

linek.

V ramci rotace zaméstnanct vyuziva firma dvé metody vzd€lavani na pracovisti.
Prvni z nich je instruktaz. Vedouci linky, pfipadn€¢ zaméstnanec na tirovni 4 — miize sam
Skolit, vysvétluje a predvadi novému zaméstnanci spravné pracovni postupy
pro jednotliva pracovni mista. V praxi to vypada tak, ze skolitel pomoci dokumentt,
jako jsou pracovni instrukce, specifikace stroje, zaznamové listy, kniha vad a dalsi,
teoreticky vysvétluje a popisuje veskerou pracovni ¢innost na daném pracovisti. Tato

¢innost je potom predvadéna fyzicky na daném pracovisti a Skoleny zaméstnanec
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se ji snazi naulit. Po urcité dob¢ tato Cinnost plynule pfechdzi do druhé metodiky
a tou je mentoring. Mentor mize byt ptivodni skolitel, ale vétSinou se jim stava néjaky
zkugeny zaméstnanec, kterého si vzd&lavany vybere. Skoleny jiz ovlada své pracovists,
ale pfesto se vyskytne spousta situaci, se kterymi si jeSt€¢ neporadi. Proto
je mu k dispozici vybrany mentor, ktery mu pomaha tyto situace zvladat. Tato ¢innost

jiz neni Casoveé omezena a da se fici, ze kazdy zaméstnanec ma trvale né¢jakého mentora.

Systém rotace prace provazi zaméstnance vyrobnich linek po celou dobu vykonu
zaméstnani. V ramci této rotace dochazi ktrvalému vzdélavani, protoze linky
se neustdle vylepSuji a modernizuji a tak je nutné trvalé doskolovani novych
aplikovanych vylepseni. Rotacni cyklus je primarné nastaveny jako dvouhodinovy

interval, ale vedouci linky ho mize ménit dle aktualni potteby.

Dalsi pravidelnou metodou vzdélavani na pracovisti je brifink. Pfed za¢atkem kazdé
smény se na kazdé lince odehrava kratkd porada vsech zaméstnanct. Zde je vedouci
linky seznami s aktualni situaci na lince. Jsou diskutovany problémy ptedeslé smény,
jaké produkty se budou vyrabét a zda bude piestavba linky. Zaméstnanci dostanou
persondlni a jiné obecné informace, pfipadné je Cas na jejich dotazy. Na zavér dojde

k rozdéleni zaméstnancli na pracoviste.

3.3 SKOLENI MIMO PRACOVISTE

Vsichni zaméstnanci vyrobnich linek absolvuji pravidelné mési¢ni skoleni. Jedna
se o 1-2hodinovou pracovni poradu, kterda ma presn¢ dany obsah. Témata porady jsou
stejna pro ob¢ vyrobni casti firmy, 1isi se pouze technickym zaméfenim. Obrabéci cast

fesi trochu jiné otazky nez montazni ¢ast. Tématy pracovni porady jsou:

- Linkové skoleni BOZP

- Skoleni Pozarni ochrany

- Zmény na vyrobnich linkach

- Opakovani pracovnich postupti

- Ovéreni znalosti
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Tato témata jsou zvolena pro dosazeni téchto stanovenych cilt:

- Prace bez urazti

- Nulova reklamace

- Zvyseni produktivity a kvality vyroby

- Trvalé zvySovani kvalifikace zaméstnanct

- Trvalé povédomi o 5S standardech

Skoleni BOZP a $koleni Pozarni ochrany vychazi z pozadavki zdkonti a vyhlasek.
Primarnim cilem je prace bez urazi a tak se Skoleni cili na jednotliva pracovisté
zaméstnanct. Firma ma zpracovana pracovni rizika pii praci na montazni a obrabéci
hale. V tomto dokumentu je popsané kazdé pracovisté z pohledu zdravi, bezpecnosti
a ochrany zaméstnance a pozarni bezpecnosti. Zaméstnanci zde dostavaji teoretické
informace, které si pozdé&ji na lince predstavi konkrétné. Jedna se hlavné o bezpecnostni
tlacitka, ochranné svételné zavory, dveini bezpecnostni senzory, pouzivané chemické
latky, bezpecnostni opatfeni pfi oprave stroji a podobné. V oblasti pozarni ochrany
probiha téz skoleni pozarni hlidky, kterd je pfitomna na kazdé sméné z divodu
nepfetrzitého provozu. Soucasti tohoto bloku jsou i skoleni a informace z oblasti prvni

pomoci.

V tématu zmény na vyrobnich linkach se zaméstnanci seznamuji se vSemi zménami,
upravami a novinkami. Firma dba na to, aby zaméstnanci véd¢li, co se v ni déje. Je to
dialezité zhlediska jejich prace, protoze uprava jejich pracovist¢ by mohla vést
ke zranéni nebo vyrobé neshodného produktu. Zaméstnanci jsou trvale seznamovéani
a Skoleni zjakychkoliv zdsahii do vyrobnich linek. Myslenkou tohoto bloku je,
aby zaméstnanci nebyli jen ti, co zmacknou to tlacitko na stroji, ale aby védéli, co se
stane, jaky to ma ucel a co v pfipadé néceho nestandardniho maji délat. Obecné
informace o zménach dostavaji vSichni Skoleni, ale pak uz je to cilené na obrabéci
a montazni cast zvlast. Neznamena to ovSem, ze by zaméstnanci obrabéci casti neznali
problematiku montazni ¢asti a obracené. Pravé naopak. Firma naptiklad vyzaduje, aby

obrabéci Cast znala finalni smontovany vyrobek a jeho funkci a aby jeji zaméstnanci

veédeli, pro¢ tam jsou obrobené otvory a plochy a jak dilezita je jejich kvalita.
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Opakovani pracovnich postupii je velice dilezita cast z pohledu jak zdravi,
tak kvality vyrobku. Zde se podle firmy nejvice projevuji nedostatky lidského faktoru.
Jedna se o prvek dlouhodobé, monotonni prace, pti které dochazi ke ztraté koncentrace
a pozornosti a prevazuji tendence ke zjednoduSovani a vymysleni vlastnich pracovnich
postupll. V ramci tohoto bloku jsou teoreticky a opakované rozebirany jednotlivé
pracovni postupy. Skoleni mohou aktivné vstupovat do vykladu a pfinaset své poznatky
a namety. Vystupem muze byt Gprava jednotlivych pracovnich postupd. Firma chce,
aby tato Cast byla vedena formou konstruktivniho dialogu, a ne monotonni piednaskou
Skolitele. Zameéstnanci si toto uvédomuji, protoZe se jedna o jejich praci a o to, jak si ji
zjednodusi a zptijemni. Obé dvé¢ strany, jak firma, tak zaméstnanci, si musi pfi praci
s pracovnimi postupy uvédomovat dvé nepiekroCitelnd omezeni a ta jsou zdravi

a bezpecnost provozu.

Poslednim tématem, nejméné oblibenym, je ovéfeni védomosti. VSechny nové
i opakované védomosti a poznatky jsou u kazdého zaméstnance prokazateln¢
ovétovany. V piipadé BOZP a Skoleni o pozarni ochran¢ se jednd o pisemny test
s ndslednym vyhodnocenim, vysvétlenim a ptipadné jeho opakovanim. V otazkach
pracovnich postupti se jedna o dvoustupniové ovéfovani. Prvni Casti je pisemny test.
Firma mé databazi otazek a software k jejich generovani. Zadné dva testy nejsou
totozné a Skoleni zaméstnanci se je pro dalsi test nemtizou dopiedu naucit. VSechny
nespravné odpoveédi z nich jsou znovu vysvétlovany, a pokud je to potfeba, netspésni
jednotlivci pisi test opakované. Druhou ¢asti je praktické ovéieni. To se neprovadi pii
mesi¢nim skoleni, ale je provedeno pfimo na lince béhem smény. Jedna se o ovéteni
v praxi, v realném provozu. Jsou zde proveéfovany jak bezpecnostni otazky, jakou jsou
napiiklad elektronické zavory, central stopy a prace s chemikaliemi, tak otazky tykajici
se pracovnich postuptl. Jedna se o dodrzovani vSech casti pracovniho postupu. Jednou
z ,,oblibenych provérek pozornosti“ je to, kdyz vedouci linky tajné pusti do linky

neshodny vyrobek a zameéstnanci ho musi odhalit.
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3.4 MIMORADNA SKOLENI

Zaméstnanci vyrobnich linek absolvuji i mimotadna Skoleni. Tato Skoleni jsou
neplanovana a vychazeji z néjaké konkrétni situace a reakce na ni. NejCastéji se jedna

o tyto situace:

- Zm¢éna pracovniho zatazeni

- Zm¢éna technologie nebo zména pracovniho postupu

Neplanovym $kolenim je i Skoleni v pfipadé¢ reklamace. Zaméstnanci jsou
seznameni s tim, co je reklamovano, co je jeji pfi¢inou a za jakych okolnosti k tomu
doslo. V piipadé zmény technologii, ¢i pracovnich postupi v reakci na reklamaci,

dochazi také k mimotadnému proskoleni.

Samostatnou kapitolou je Skoleni po pracovnim trazu. Toto Skoleni musi absolvovat
vsichni zaméstnanci vcetné poskozeného. Soucasti tohoto skoleni je sezndmeni s tim,

co se stalo, proc se to stalo a jaka jsou opatieni pro eliminaci dalsiho ptipadu.
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4 PRUZKUM SPOKOJENOSTI OPERATORU
VYROBNICH LINEK S JEJICH VZDELAVANIM

Prizkum mél za tukol zjistit ndzory vyrobnich zaméstnancti na Uroven jejich
vzdelavani. Dotaznikova forma byla zvolena proto, Zze zaméstnanci nemaji moznost
béhem své pracovni doby otazky zodpovédét, a dotaznik mohli vyplnit ve svém volném
¢ase. Dotazniky byly pfedany vedoucim vyrobnich hal s vysvétlenim, k ¢emu dotaznik
slouzi, jak ma byt vyplnén a s naslednym vysvétlenim doplnujicich otazek. Od nich
byly distribuovany na jednotlivé smény a s vysvétlenim byly predany vyrobnim
zaméstnanciim. Po jejich vyplnéni se opét vratily k vedoucim hal a ptes personalni

odd¢leni jsem si je pievzala. Zjisténa data byla nasledné zpracovana a vyhodnocena.

4.1 TVORBA DOTAZNIKU

Dvaceti-Sesti otazkovy dotaznik byl vytvofen jako anonymni. Prvni otazka
zjisStovala délku zaméstnaneckého poméru. Sedm otazek zjistovalo spokojenost s praci,
komunikaci, pracovnimi podminkami, odménovanim atd. Tyto otazky byly zvoleny
jako uzaviené, sjednou moznou odpovédi. DalSich patnact otdzek se jiz vénovalo
problematice vzdelavani. Posledni tfi otazky byly oteviené, kdy osloveni zaméstnanci
mohli vyjadiit bez omezeni sviij nazor. VSechny otazky byly konzultovany
s personalnim odd¢lenim firmy a vedoucimi vyrobnich hal. U nékterych z nich byla
jistd obava, zda budou pochopeny a budou srozumitelné pro oslovenou skupinu

zameéstnanci, ale nakonec nedoslo k zadné uprave.

4.2 STANOVENI CiLU A HYPOTEZ

Cilem dotazniku bylo ziskani informaci o stavu vzdélavani vyrobnich zaméstnancii
z jejich pohledu. Vystupem je popsani silnych a slabych stranek systému vzdélavani
zpohledu oslovené skupiny a nasledné doporuceni vedeni spolecnosti

ze zjisténych nazord a podnéta.
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Pti tvorb¢€ dotazniku byly stanoveny tyto hypotézy:

Hypotéza 1: Vétsina oslovenych nebude spokojena se vzdélavacimi aktivitami.
Hypotéza 2: VétSina oslovenych oznaci vzdé€lavaci aktivity jako nedostatecné
pro svij dalsi rust (pracovni, kariérni).

Hypotéza 3: Minimaln¢ jedna tfetina oslovenych vyjadii nespokojenost s komunikaci

s nadfizenym v otazkach jejich rozvoje.

4.3 VYBER VZORKU

Jako vzorek byli vybrani zaméstnanci na pozicich vyrobnich operatorii linek.
Jak uz bylo feceno, firma se skladd ze dvou odlisnych provozl, obrabéci a montazni
casti, které pracuji v nepfetrzitém taktu. Po konzultaci s persondlnim oddélenim, bylo
rozhodnuto oslovit zaméstnance obou provozu a to tak, aby dotazovani reprezentovali
nékolik smén. Tento vybér mél zarucovat objektivni vzorek, ktery zahrnoval vSechny

typy pracovist’ a dostatecny pocet nadfizenych.

44 REALIZACE PRUZKUMU

Prizkum byl proveden v tydnu mezi patym az jedenactym fijnem 2020. Jelikoz
nebylo mozné dotazniky roznést mezi zaméstnance osobn¢, a to z divodu internich
pravidel firmy reagujicich na COVID 19 a s ohledem na sménny provoz jednotlivych
respondentli, byly dotazniky predany vedoucim hal. Ti je postupné¢ béhem tydne
poskytovali jednotlivym respondentim. Po jejich vyplnéni a vraceni jsem si je vyzvedla
na personalnim oddéleni. Oslovenych zaméstnanct bylo celkem 35 (25 na montazni
hale, 10 na obrabéci hale). Tento pomér respektoval procentualni rozlozeni
zaméstnancll jednotlivych provozd. Prizkum byl realizovan jako dobrovolny a zpét

se vratilo 29 vyplnénych dotazniki.
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4.5 ZPRACOVANI VYSLEDKU SETRENI

Vsechny uzaviené otdzky jsou zpracovany jak graficky, tak textove. V grafické casti
je vidét skute¢ny pocet odpoveédi na danou otdzku vcetné pfepoctu na procentudlni

vyjadieni. Jednotlivé otazky jsou doplnény vlastni analyzou a komentarem.

4.6 VYSTUPY Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Otazka €. 1 - Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

Délka pracovniho poméru zaméstnanci meéla za ukol zjistit, sjakym vzorkem
budeme v dalSich otazkach pracovat. Délka pracovniho poméru ma vliv na objektivni
hodnoceni spokojenosti zaméstnance, vcetné jeho mnozstvi absolvovanych
vzdelavacich aktivit. Délka pracovni poméru byla rozdélena na pét kategorii.
729 dotazovanych (100 %), spadaji do kategorie mén¢ nez jeden rok 2 respondenti
(6,9 %), do kategorie 1 az 3 roky spada 5 respondent (17,24 %), do kategorie 3 az 5 let
spadaji 2 respondenti (6,9 %), do kategorie 5 az 10 let spada 6 respondentt (20,69 %)
a kategorie 10 a vice let spada 14 respondentt (48,28 %).

Z odpovedi je vidét, ze vedouci hal distribuovali dotaznik mezi dlouhodobéjsi
zaméstnance. Vysledkem je, ze skoro 50 % oslovenych je ve firm¢ zaméstnano déle
nez 10 let a skoro 70 % déle nez 5 let. Miizeme tedy fici, ze vybrany vzorek ma bohaté

zkuSenosti jak v oblasti vlastni prace, tak i v oblasti firemniho vzdélavani.

Graf 1: Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti

Cetnost odpovédi
6,90% 17,24% 6,90% 20,69% 48,28%
2 5 2 6 14
méné nez 1 rok 1-3 roky 3-5 rok 5-10 let 10 a vice let
Zdroj*°
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Otazka ¢. 2 - Jste spokojen/a se svou praci?

Otazka zjistovala obecnou spokojenost respondentli se svym zaméstnanim.
Spokojenost ¢i nespokojenost, je jednim z dilezitych osobnich vjemd pro nezavislé
hodnoceni dalSich otazek. Nespokojeny zaméstnanec bude mit tendenci k negaci,
u spokojeného zaméstnance budou prevazovat tendence pro objektivni hodnoceni.
Z 29 dotazovanych (100 %), vyjadiilo plnou spokojenost 13 respondentii (44,83 %),
spiSe spokojenych bylo 14 respondentil (48,28 %), spiSe nespokojeni byli 2 respondenti
(6,9 %) a nespokojen nebyl Zadny respondent.

Z odpovédi vyplynulo, ze 93 % oslovenych je spiSe spokojeno, nebo plné spokojeno se
svoji praci. Pouze dva osloveni vyjadfili spiSe nespokojenost. Pro firmu je toto
pozitivni signal, Ze nabizena prace se lidem libi a jsou v ni spokojeni. Pro dva spise
nespokojené oslovené zaméstnance se nabizi dvé feseni, bud’ jasné nadefinovani pticiny
nespokojenosti a jeji odstranéni, v opacném piipadé odchod z firmy. Zaméstnanec,

ktery deklaruje nespokojenost s praci, ji nebude kvalitn¢ vykonavat.

Graf 2: Spokojenost se svou praci

Cetnost odpovédi

44,83% 48,28%
6,90% 0,00%
14 2 0
spise ano spise ne ne

Zdroj’!
Otazka €. 3 - Jak byste definoval/a svou praci?

Otazkou meli osloveni definovat charakter své prace. MozZnosti jim byly
preddefinovany a osloveni si méli vybrat dle svého pocitu, jak svou praci vidi. Pokud
by si nevybrali znabizenych moZnosti, meli jest¢ kdispozici napsat svoji

charakteristiku. Tuto moznost nikdo nevyuzil. MoZnost zajimava si z celkového poctu
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29 dotazovanych (100 %), vybrali 3 respondenti (10,34 %), moZnost riznoroda zaskrtlo
16 respondentt (55,17 %), stereotypni odpovédélo 9 respondentt (31,03 %) a nudna
odpovédél 1 respondent (3,45 %).

Odpovédi jsou do jisté miry piekvapujici, ale pro firmu jist¢ pozitivni. Z pohledu
linkové prace, kdy je charakter prace monotonné se opakujici, by se daly ocekavat spise
odpovédi typu nudna a stereotypni. Tyto varianty vyjadiilo pouze necelych
35 % oslovenych. Naopak 65 % oslovenych vidi tuto praci jako zajimavou
a ruznorodou. Linkovéa prace je mnohdy chapana jako depresivni, neustale se opakujici
¢innost, kterd v ¢ase pisobi na psychiku zaméstnancti. Z tohoto pohledu se musi tento

vysledek jevit pro firmu jako potésujici.

Graf 3: Definice své prace

Cetnost odpovédi

55,17%
3,45%
3 16 9 | 1
zajimava rlznoroda stereotypni | nudna

Zdroj*

Otazka €. 4 - Vyhovuje Vam pracovni prostiedi? (pracovni podminky, bezpe¢nost

prace, hygiena atd.)

Tato otazka jiz cilila na stav jednotlivych pracovist vyrobnich operatort.
Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), odpovéd ano zaSkrtlo 13 respondentii
(44,83 %), spiSe ano zvolilo 10 respondentii (34,48 %), spiSe ne oznacilo 5 respondentl

(17,24 %) a odpoveéd ne odpovedél 1 respondent (3,45 %).

Mizeme konstatovat, ze 80 % oslovenych je spokojeno se stavem pracovniho
prostfedi. Pokud se na to podivame z druhé strany, tak ndm vyjde, Ze zhruba kazdy paty

osloveny vyjadfuje jistou nespokojenost. Pokud to budeme chapat tak, ze 29 oslovenych
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je vzorek, ktery reprezentuje vSechny vyrobni zaméstnance, tak by toto zjisténi jiz firma
neméla podcenovat. Znamenalo by to, ze kazdy paty vyrobni zaméstnanec neni
spokojen se stavem svého pracovniho prostiedi, coz pro firmu, kde podil téchto

zameéstnanci je dominantni, miiZze signalizovat soucasny, nebo budouci problém.

Graf 4: Stav pracovniho prostiedi

Cetnost odpovédi

44,83%

34,48%

17,24%

3,45%
10 5 | 1
ano spise ano spise ne | ne

Zdroj*?
Otazka €. 5 - Jste spokojen/a s komunikaci s vas§im nadiizenym?

Citliva otazka, kterd ma ptimy vliv na vzdélavaci aktivity, nebot’ nadfizeni jsou také
lektofi. Pokud by nefungoval komunikativni vztah nadfizeny — podfizeny nebude
fungovat ani vztah ucitel — zak. Z celkového poctu 29 oslovenych (100 %), odpovedélo
ano 17 respondentt (58,62 %), spiSe ano odpovédelo 11 respondentd (37,93 %), spise

ne odpoveédél 1 respondent (3,45 %) a odpoveéd’ ne neuvedl nikdo.

Odpovéd na tuto otazku muze byt ovlivnéna aktualnim vztahem mezi konkrétnim
zaméstnancem a jeho nadiizenym a nevychazi z dlouhodobého hlediska. Na druhou
stranu muze jit o jisty strach zoznafeni negativni odpovédi, i kdyz je dotaznik
anonymni. Pokud tedy pfijmeme odpovédi jako relevantni, pak osloveni nemaji
problém s komunikaci mezi nimi a jejich nadiizenymi. Nadfizeny je tedy chapan jako

¢lovek, v kterého ma zaméstnanec duveéru.
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Graf 5: Uroven komunikace s nadiizenym

Cetnost odpovédi

58,62%
37,93%
3,45% 0,00%
17 11 | 1 | 0
ano spise ano | spise ne | ne
Zdroj**

Otazka €. 6 - Jste spokojen/a s atmosférou a kolektivem na VaSem pracovisti?

Dalsi dalezity faktor, ktery ma vliv na spokojeného zaméstnance. Pracovni

atmosféra ma vliv nejen na vlastni praci ale i na dal$i rozvoj zaméstnance. Z celkového

poctu 29 dotazovanych (100 %), odpovédélo ano 10 respondentd (34,48 %), spiSe ano

odpovédélo 13 respondentii (44,83 %), spiSe ne odpovédelo 5 respondentii (17,24 %)

a ne uvedl 1 respondent (3,45 %).

Spokojenost nam deklaruje 80 % oslovenych, ale jen necelych 35 % je spokojenych

bez vyhrad. Sest zamé&stnanct vyjadfilo nespokojenost, coz odpovida kazdému patému

oslovenému. Vysledek je pro firmu pozitivni, ale méla by si uvédomit, Ze ta

nespokojena pétina oslovenych nejen ze miize nabouravat linkovy provoz, ale mozna si

uz hleda jinou praci.

Graf 6: Stav atmosféry a kolektivu na pracovisti

Cetnost odpovédi

34,48% 44,83%
17,24% 3,45%
10 13 5 1
| ano | spise ano | spise ne ne

Zdroj®
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Otazka ¢. 7 - Odpovida VaSe mzda vykondvané praci? (mnoZstvi, narocnost,

odpovédnost atd.)

Posledni, nevzdé€lavaci otdzka fteSila tu nejcitlivéjsi tématiku a tou je mzda
za odvedenou praci. Otazka nebyla zdmémné polozena jako ,jste spokojeni se svou
mzdou®, protoze tam by se dala ocekdvat jednoznacnd odpovéd ne. Otazka byla
polozena tak, aby se osloveni museli zamyslet obecnéji, a ne z pohledu osobniho pocitu.
Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), zaznéla odpovéd ano pouze od
1 respondenta (3,45 %), spiSe ano odpovédélo 10 respondent (34,48 %), spiSe ne
odpoveédelo 9 respondentti (31,03 %) a odpovéd’ ne uvedlo 9 respondentti (31,03 %).

Odpoveéd ano se nedala predpokladat, coz se také potvrdilo. Ostatni tfi odpovédi
vykazuji vyrovnanou shodu. Pokud se na to podivame zpohledu nespokojenosti,
tak k t¢ se priklonilo 62 % oslovenych. Pro firmu to znamena, ze vice nez polovina
oslovenych si mysli, ze ohodnoceni jejich prace neni dostate¢né. Jiny pohled nam tika,
7e 65 % oslovenych to vidi tak, ze to neni nejhorsi, ale mohlo by to byt lepsi. Pokud se

na to podivame komplexné¢, tak firma by se na mzdovou politiku méla vice sousttedit.

Graf 7: VySe mzdy za odvedenou praci

Cetnost odpovédi

34,48% 31,03% 31,03%
3,45%
| 1 | 10 9 9
| ano | spise ano spise ne ne
Zdroj*¢
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Otazka ¢. 8 - Jsou VaSe ndpady, zlepSeni a niaméty na pracovisti prijimany

arealizovany?

Angazovanost operatorti vyrobnich linek byla cilem této otazky. Ochota ¢i neochota
naslouchat této skupin¢ zameéstnancti, ve vztahu ke zlepSovani pracovniho prostiedi.
Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), odpovédéli ano 2 osloveni (6,9 %), spise
ano odpovédélo 8 respondenti (27,59 %), spiSe ne odpovédélo 9 respondentl

(31, 03 %) a ne odpovédelo 10 respondentti (34,48 %).

Z vysledkl vyplyva, Ze tietiné dotazovanych se nasloucha a jejich myslenky jsou
realizovany, na druhou stranu dvé tfetiny dotazovanych si to nemysli. Kazdy
zameéstnanec by se mél aktivné podilet na zlepSovani svého pracovniho prosttedi. Kazdy
nadfizeny by mél naslouchat své podiizené a snazit se jejich napady realizovat. Ne
vSechny napady jsou realizovatelné, ale minimalné komunika¢ni kanal musi byt

neustale otevieny.

Graf 8: Realizace napadu, zlepSeni a namétd na pracovisti

Cetnost odpovédi

27,59% 31,03% 34,48%

8 9

ano spise ano spise ne ne

Zdroj¥’
Otazka ¢. 9 - PovaZujete dalSi vzdélavani (Skoleni) ve své profesi za dilezité?

Cilem otazky bylo zjistit, jaky maji osloveni ndzor na jejich dalsi rozvoj.
Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), odpovédélo ano 12 respondent
(41,38 %), spise ano odpovédelo 7 respondentti (24,14 %), odpovéd’ spise ne oznacili

4 respondenti (13,79 %) a odpovéd’ ne oznacilo 6 respondentt (20,69 %).

37 Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

49



Z odpovedi vyplyva, ze tfetina oslovenych nepovazuje dalsi vzdélavani za dilezité,
coz neni pro firmu dobry signal. Pokud tyto oslovené bude firma dale vzdé¢lavat a oni
k tomu budou pfistupovat tak, Ze se jedna o ztratu ¢asu, nebude z toho mit prospéch ani
firma ani osloveni. Obecné povédomi o trvalé potfebé vzdélavani jak ze strany firmy,
tak ze strany zaméstnanct, je zakladnim ptedpokladem pro zvladani novych pozadavku

automobilového trhu a rozvoje novych technologii.

Graf 9: Dulezitost vzdélavani se ve své profesi

Cetnost odpovédi

41,38% .
24,14% 13,79% 20,69%
7 4
ano spise ano spise ne ne
Zdroj*

Otazka ¢. 10 - Spliiuji absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni na pracovisti, mimo

pracovisté) Vase piredstavy?

Otazka zjistovala, zda vzdélavaci aktivity napliuji piedstavy oslovenych. Osloveni
m¢éli zhodnotit, zda je mnozstvi, kvalita, rozsah, srozumitelnost atd. vzdélavacich aktivit
pro né dostatecné. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), odpovédélo ano
6 respondentl (20,69 %), spiSe ano odpovédélo 9 respondentl (31,03 %), spiSe ne
odpovédelo 9 respondentti (31,03 %) a ne oznacilo 5 respondentt (17,24 %).

Polovina oslovenych neni spokojena s absolvovanymi vzdélavacimi aktivitami. Toto
¢islo je velmi vysoké a pro firmu by to mélo znamenat rychlou reakci. Osloveni timto
tfikaji, ze néco neni na systému jejich vzdelavani v pofadku. MiiZze to i znamenat,
7e prestoze se zameéstnanci vzdélavaji, tak vysledna efektivita je nizkd, a to se mulze

projevovat na pracovnich vykonech.
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Graf 10: Predstava Grovné plnéni vzdélavacich aktivit

Cetnost odpovédi

20,69% 31,03% 31,03% 17,24%
6 9 9 5
| ano | spise ano | spise ne | ne
Zdroj*
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Otazka ¢. 11 - VyuZivate poznatki ze Skoleni pii své praci?

Otazkou méli respondenti vyjadrit svilj nazor, zda absolvované vzdélavaci aktivity
vyuzivaji pro svou pracovni ¢innost. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %),
odpovédélo ano 15 oslovenych (51,72 %), spiSe ano odpovédélo 9 oslovenych
(31,03 %), spise ne odpoveédeli 3 osloveni (10,34 %) a odpovéd’ ne oznacili 2 osloveni

(6,9 %).

Na odpovédi se mizeme podivat ze dvou whld. Prvni pohled ukazuje, ze 83 %
oslovenych vyuziva ziskané poznatky pro svou praci. Na druhou stranu 48 %
oslovenych vyjadrilo vétsi ¢i mensi nespokojenost z aplikaci ziskanych poznatkii pro
svou praci. Firma by méla vzit 48 % oslovenych v potaz a provést prezkoumani

jednotlivych vzdélavacich aktivit s ohledem na pracovni piinos vzdélavanych.

Graf 11: Vyuziti poznatkil ze Skoleni praci

Cetnost odpovédi

51,72%

31,03%

6,90%
9 3 | 2
ano spise ano spise ne | ne

Zdroj*
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Otazka €. 12 - Ovéruje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskali

béhem S$koleni?

Cilem otazky bylo zjistit, zda jsou vzdélavaci aktivity pochopeny a zda jsou
aplikovany v pracovnim procesu. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %),
odpovédélo ano 17 respondentl (58,62 %), spiSe ano odpovédélo 8 respondentl
(27,59 %), spiSe ne odpovedéli 3 respondenti (10,34 %) a ne odpovédél 1 respondent
(3,45 %).

Kontrola nebo ovéteni ziskanych znalosti je jednim z diileZitych procest v oblasti
vzdelavani. Tento proces by mél byt aplikovan na 100 %. Pokud firma nebude ovétovat
ucinnost vzdé€lavacich procest, nebude mit piedstavu o efektivité vynaloZenych
prosttedkti na vzdélavani. Z odpovédi vidime, ze pouze 59 % oslovenych potvrzuje
ovéteni znalosti od svych nadfizenych. Ostatni osloveni fikaji, ze ne vzdy k ovéfeni
dochazi. Firma by méla mit systém, kde kazda vzdélavaci aktivita je vzdy adekvatnim

zplisobem ovétena.

Graf 12: Ovéieni znalosti a dovednosti

Cetnost odpovédi
58,62% .
27,59% 10,34% 3,45%
17 8 | 3 | 1
| ano | spise ano | spise ne | ne
Zdroj*!

Otazka ¢. 13 - PovaZujete absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni) jako dostatec¢né

pro zlepSeni VaSich znalosti a dovednosti potiebnych k Vasi praci?

Osloveni se méli vyjadrit k tomu, zda jimi absolvované vzdé€lavaci aktivity povazuji
za dostateCné pro svoji konkrétni praci. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %),

odpovédélo ano 6 respondentid (20,69 %), spiSe ano odpovédélo 12 respondentl
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(41,38 %), spiSe ne odpovédelo 6 respondentil (20,69 %), ne odpoveédélo 5 respondentt
(17,24 %).

Cilenost vzdélavacich aktivit na jednotlivé zaméstnance je dalsi dilezita véc pro
vzdélavaci systém firmy. Pouha pétina oslovenych potvrdila dostate¢nost vzdélavacich
aktivit pro svou praci. Nedostatecnost vyjadiilo 38 % oslovenych. Firma by méla
prezkoumat plan vzdélavacich aktivit, s dirazem na obsah jednotlivych aktivit

ve vztahu na pracovni pozici.

Graf 13: Uroveti dostate¢nosti vzdélavacich aktivit

Cetnost odpovédi

41,38%
20,69% ° 20,69% 17,24%
6 12 6 5
| ano | spise ano | spise ne | ne
Zdroj*?

Otazka ¢. 14 - Myslite si, Ze Vam absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni) mohou

pomoci ke kariérnimu postupu?

Motivace je dalSim dalezitym bodem v oblasti vzdélavani. Otazka zjiStovala
moznost kariérniho postupu na zakladé ziskanych védomosti. Z celkového poctu
29 dotazovanych (100 %), odpovédéli ano 3 osloveni (10,34 %), spiSe ano odpoveédélo
5 oslovenych (17,24 %), spiSe ne odpovédélo 7 oslovenych (24,14 %) a ne odpovédélo
14 oslovenych (48,28 %).

Pokud né€koho cilen¢ vzdélavam, mél bych mu vysvétlit, pro¢ to délam a co je
cilem, at’ z kratkodobého ¢i dlouhodobého hlediska. Kariérni postup je dlouhodoby cil
a mél by byt jednim z motivaénich faktorti vSech zaméstnanci. Sanci na pracovni
postup by méli mit vSichni. Z osloveného vzorku pouze pétina respondentd sdili pocit,

7ze jim absolvované aktivity pomtiZzou ke kariémimu postupu. Firma musi v ramci
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jednotlivych vzdélavacich aktivit vysvétlovat vzdélavanym, Ze se nevzdélavaji pouze

pro soucasnou potiebu, ale Ze to ma nebo mize mit vazby i pro jejich budoucnost.

Graf 14: Kariérni postup v zavislosti na absolvovanych vzdélavacich aktivitach

Cetnost odpovédi

48,28%
10,34% 17,24% 24,14%
> 7
ano spise ano spise ne ne
Zdroj*

Otazka ¢. 15 - Jaké vyhody Vam prinasi absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni)?

Jedna se opét o motivacni otazku. Cilem bylo zjistit, jaké vyhody oslovenym piinasi
jejich pracovni vzdélavani. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), odpovédeli
zvySeni mzdy 4 respondenti (11,34 %), kariérni postup odpoveédéli 3 respondenti
(8,57 %), zamé&stnanecké benefity odpovédél 1 respondent (2,86 %), zvySeni kvalifikace
odpovédéli 4 respondenti (11,43 %) a Zadné odpovédé€lo 23 respondenti (65,71 %).

Odpovédi na tuto otazku jsou velice prekvapivé. Osloveni si mohli vybrat pouze
jednu z nabizenych moznosti. Jakékoliv vzdélavani zvysuje kvalifikaci zaméstnanct,
ale tuto moznost si vybrali pouze 4 osloveni. Naopak 66 % oslovenych si vybralo
moznost zadné. Otazkou je, zda je to jen vysledek nedostatecné osvéty oslovenych
v otazkach pro¢ se vzdélavaji a jaké to ma cile, nebo je to vyjadfeni motivacni
nespokojenosti. Pro firmu z toho vyplyva vzkaz, ze zaméstnanci nemaji motivaci pro¢
se vzdélavat a ze vzdélavaci aktivity mohou brat jako néco, co je na chvili odvede

od jejich pracovni naplné.

4 Autorka prace, 2020 (vlastni Setient)

54



Graf 15: Vzdélavaci aktivity a vyhody z toho plynouci

Cetnost vyskytu
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11,43% 8,57% 2,86% 11,43%
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Zdroj*

Otazka €. 16 - Preferujete skupinové ¢i individualni vzdélavani (Skoleni)?

Otazka zjistovala, jakou formu vzdélavacich aktivit osloveni preferuji. Z celkového

po¢tu 29 dotazovanych (100 %), odpovédéli individudlni 4 respondenti (13,79 %)

a naopak moznost skupinového odpovédelo 25 respondenti (86,21 %).

Vétsina oslovenych se vyslovila pro skupinové vzdélavani. Vysledek je mozna

ovlivnén tim, ze vétSina povinnych vzdélavacich aktivit se odviji jako pfednasky pro

velké mnozstvi zaméstnanct. Vlastni charakter pracovni naplné operatorit vyrobnich

linek je individudlni prace na konkrétnim pracovisti. Tam by mélo byt i primarné cileno

individualni vzdelavani kazdého zaméstnance.

Graf 16: Preference skupinového ¢i individualniho vzdélavani

Cetnost vyskytu

86,21%

13,79%
4 | 25
| individualni | skupinové

Zdroj®

4 Autorka prace, 2020 (vlastni Setient)
4 Autorka prace, 2020 (vlastni Setient)
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Otazka €. 17 - Komunikuje s Vami Va§ nadfizeny v oblasti VaSich znalosti
a kvalifikaci (co Vam jde a co nejde, kde jste silni a kde slabi, co byste méli

doskolit atd.)?

Komunikace, resp. obousmérnd komunikace v otazkdch vzdélavani mezi
nadfizenym a podfizenym je dal$im dulezitym aspektem v oblasti systému vzdélavani
firmy. Otazka zjistovala, jak funguje smér nadiizeny — podtizeny. Z celkového poctu
29 dotazovanych (100 %), odpovédélo ano 9 respondentt (31,03 %), spiSe ano
odpovédélo 10 respondentl (34,48 %), spiSe ne odpovédélo 5 respondentl (17,24 %)
a ne odpovédelo 5 respondentt (17,24 %).

Pouze 65 % oslovenych uvadi, ze funguje komunikace smérem od nadfizeného.
Jelikoz osloveni byli zné¢kolika smén, nedd se s jistotou urcit, zda je problém
systémovy nebo zda jde o problém konkrétnich nadfizenych. Firma by méla mit systém
monitorujici spokojenost zaméstnanci, a praveé otazky komunikace by v ném mély byt

obsazeny.

Graf 17: Komunikace s nadfizenym v oblasti znalosti a kvalifikaci

Cetnost odpovédi

31,03% 34,48%

17,24% 17,24%
9 10 5 5
| ano | spise ano | spise ne | ne
Zdroj*

Otazka ¢. 18 - Jaky typ vzdélavani Vam vyhovuje?

Otazka méla za kol zjistit, jaky typ vzdélavani osloveni preferuji. Tato otazka byla
nejvice diskutovana ptfi schvalovani dotazniku. Problémem se jevilo jeji pochopeni
a srozumitelnost pro oslovenou skupinu zaméstnanci. Z celkového poctu
29 dotazovanych (100 %), odpovédélo workshop 8 oslovenych (13,11 %), prednasku
si vybrali 4 osloveni (6,56 %), instruktaz pii vykonu odpovédélo 16 oslovenych
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(26,23 %), demonstrovani odpovédélo 10 oslovenych (16,39 %), asistovani si zvolilo

14 oslovenych (22,95 %) a povéieni tkolem si vybralo 9 oslovenych (14,75 %).

Otazka umoziovala zaskrtnuti vice variant. Kazdy osloveny zaskrtl v priméru dvé
odpovédi. Pokud se podivame na interpretaci dat, tak dvé nejcastéj$i varianty jsou
instruktaz pii vykonu a asistovani. Tyto varianty se nejcastéji pouzivaji pii Skoleni
operatord pfimo ve vyrobnich provozech. Nejméné bodit dostaly varianty workshop
a prednaska. Tyto varianty maji skupinovy charakter a zde se projevuje rozpor oproti
odpovédi na otazku €. 16, kde 86 % oslovenych preferuje skupinové vzdélavani. Jednim
z divodi muize byt to, ze v otazce €. 16 se spiSe projevilo ptani oslovenych, kdezto

v otdzce €. 18 spiSe popisovali skutecnost.

Graf 18: Preference typu vzdélavani

Cetnost vyskytu
13,11% 6.56% 26,23% 16,39% 22,95% 14,75%
— [ — | —
s 4 | 1 | w0 | w | e |
workshop prednaska instruktaz pfi |demonstrovani asistovani povéreni
vykonu ukolem
zdroj*’

Otazka ¢. 19 - MiZete se aktivné podilet na vzdélavacich aktivitach (Skolenich)?
(tvofit osnovy Skoleni / prinaset témata Skoleni / Fict, co byste potiebovali

proskolit, doskolit atd.)

Obsah vzdélavacich aktivit je dalSim dulezitym prvkem. Kvalita vzdelavacich
aktivit ma vliv na vyslednou efektivitu. Otazka zjistovala, zda se zaméstnanci mohou
aktivné podilet na naplni vzdélavacich aktivit. Z celkového poctu 29 dotazovanych
(100 %), odpovédelo ano 5 respondentt (17,24 %), spiSe ano odpovédéli 3 respondenti
(10,34 %), spiSe ne odpovédélo 7 respondenti (24,14 %) a ne odpovédélo
14 respondentil (48,28 %).

47 Autorka prace, 2020 (vlastni Setient)

57




Sedmdesat dva procent oslovenych nema moZznost se aktivné podilet na tvorbé
obsahu vzdé¢lavacich aktivit. Praxe je to, co ovéiuje vzdélavaci aktivity nejlépe. Pokud
ale chybi, nebo neni umoznéna zpétna vazba, vzdelavaci aktivita nemiaze byt efektivni
a nemuze dale rozvijet. Firma by méla tuto zpétnou vazbu mit implementovanou

do svého vzdélavaciho systému.

Graf 19: Osobni aktivita pii tvorbé vzdélavacich aktivit

Cetnost odpovédi

48,28%

10,34%

3 7

ano spise ano spise ne ne

Zdroj*
Otazka ¢. 20 - Jste spokojen/a s urovni odbornych znalosti Skolitelu?

Skolitel, lektor nebo ugitel, je jedno, jak tuto osobu budeme nazyvat, ale jedna
se o klicovy element celého vzdélavaciho cyklu. Otdzka zjistovala miru odbornych
znalosti dané osoby. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), odpovédélo ano
9 dotazovanych (31,03 %), spiSe ano odpovédélo 16 dotazovanych (55,17 %), spiSe ne
odpovédéli 3 dotazovani (10,34 %) a ne odpovédél jeden dotazovany (3,45 %).

Pokud bude u vzdé¢lavatele chybét odbornost, nema takové vzdélavani smysl.
Jelikoz vzdélavani linkovych zaméstnanci je zajistovano prevazné internimi Skoliteli,
jako jsou pievazné piimi nadiizeni nebo specialisté z jinych oddéleni, je nutné u téchto
lidi udrZzovat pravé vysokou odbornost. VétSina oslovenych (86 %) si mysli,

ze odbornost jejich Skoliteld je na pozadované urovni, coz je pro firmu dobré zjisténi.

4 Autorka prace, 2020 (vlastni Setient)
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Graf 20: Spokojenost s odbornou trovni skolitell

Cetnost odpovédi
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Zdroj*

Otazka ¢. 21 - Jste spokojen/a s urovni Skolitela?

Nejenom odbornost, ale i osobnost skolitele je diilezitad. Pokud vas lektor za dvé
minuty uspi nebo vam bude dévat najevo jeho momentalni naladu, tak vzd¢lavani
nebude opét efektivni. Osloveni se méli vyjadrit k osobnosti lektora. Z celkového poctu
29 dotazovanych (100 %), odpovédélo ano 9 oslovenych (31,03 %), spiSe ano
odpovédelo 12 oslovenych (41,38 %), spise ne odpovédélo 7 oslovenych (24,14 %) a ne

odpovédél 1 osloveny (3,45 %).

Osobnost lektora je dalsi dualezity faktor. Profesiondlni lektoti byvaji Skoleni
a provétovani i z psychologického a pedagogického pohledu. Museji zvladat situace,
které mohou pti vzdélavacich aktivitich nastat. Jedna se predev§im o emoce, jako jsou
hadky, osobni utoky, utok na city a podobné. Ve firmach vzdélavaji ne vzdy
profesionalové, a tak je vybér lektora velice dualezity. Sedmdesat dva procent

oslovenych je s trovni lektora spokojeno. Oproti odbornému pohledu je to ¢islo niZsi,

tudiz odbornost mirné ptevazuje nad osobnosti.

4 Autorka prace, 2020 (vlastni 3etfeni)
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Graf 21: Spokojenost s urovni Skolitelt

Cetnost odpovédi

41,38%
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Zdroj*°

Otazka ¢. 22 - Co osobné povaZujete za nejvétsi nedostatek ve Vasem vzdélavani

ze strany firmy?

Otazka zjistovala ndzor oslovenych na nedostatky systému vzdélavani ze strany
firmy. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), odpoveédéli nedostateény rozsah
Skoleni a kurzti 4 respondenti (11,43 %), nizka Groven Skoliteltl odpovédél 1 respondent
(2,86 %), nizka aroven Skoleni a kurzii odpovédél 1 respondent (2,86 %), opakujici
se Skoleni a kurzy odpovédéli 2 respondenti (5,71 %), motiva¢ni impuls pro dalsi
vzdelavani odpoveédélo 13 respondentt (37,14 %) a finan¢ni ohodnoceni za dosazenou

kvalifikaci odpovédélo 12 respondentti (34,29 %).

PrestoZze osloveni mohli zaSkrtnout vice moznosti, tak tuto moznost prakticky
nevyuzili. Vysledek je naprosto jednoznacny. Jedna se o nedostatecny motivacni faktor
a tim jsou penize. Finan¢ni ohodnoceni nebo motivacni impuls, ve kterém jsou penize
pochopiteln¢ také zastoupeny, oznacilo 71 % dotazovanych. Osloveni timto fikaji,
»Na co se budu vzdélavat, kdyZz ztoho nic nemam®. Firma by méla ve firemnim
systému vzdélavani mit i vazbu na spokojenost zaméstnance. Zameéstnanec, ktery bude
mit pocit, ze se vzdélava za nic, se pochopitelné¢ nebude mit zajem cokoliv ucit a pro

firmu z toho vyplynou zbyte¢n¢ vynalozené prostiedky.

0 Autorka préace, 2020 (vlastni Setieni)
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Graf 22: Nedostatky vzdélavani ze strany firmy

Cetnost vyskytu
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Otazka ¢. 23 - MuZete se ucastnit i jinych vzdélavacich aktivit, které primo

nesouvisi s Vasi praci? (jazyky, pocitace, vedeni lidi atd.)

Vzdélavani se nad ramec pracovnich povinnosti je jist¢ pfinosem jak osobnim,
tak firemnim. Otazka zjiSt'ovala moznost GCasti na dalSich aktivitach. Z celkového poctu
29 dotazovanych (100 %), odpovédélo ano 12 respondentt (41,38 %), spiSe ano
odpovédéli 3 respondenti (10,34 %), spiSe ne odpovédéli 3 respondenti (10,34 %), ne
odpovédeli 3 respondenti (10,34 %), moznost nezjiStoval/a jsem to odpovédélo
6 respondenti (20,69 %) a variantu nemam potiebu aktivit nad rdmec své prace

odpovédéli 2 respondenti (6,9 %).

Pokud firma umozni zameéstnancm dalsi vzd€lavani, urcité je to dobte. Je ale
potieba si uvédomit, ze primarné musi byt zajisténo vzdélavani v ramci pracovni pozice
a byt Gspésné a teprve potom se mohou realizovat dalsi aktivity. Vysledky ukazuji,

7e osloveni se mohou zucastnit, pfipadné se o tuto moznost nezajimali.

31 Autorka préce, 2020 (vlastni Setieni)
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Graf 23: Ucast na vzdé€lavacich aktivitach and ramec své prace

Cetnost vyskytu
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Zdroj*?

Otazka €. 24 - Co byste zménil/a na systému Vaseho vzdélavani?

Prvni z otevienych otdzek zjiStovala, co by osloveni chtéli zménit na systému
interniho vzdélavani. Z celkového poctu 29 dotazovanych (100 %), napsalo néjaky
podnét 7 respondenti (24,14 %). Mezi nejcastéjSi navrhy zmén byly navrhy na jiny
zpusob prezentace feSeni otdzek testl a zavedeni pravidelnych technickych skoleni.
Pokud je wvzdélavaci aktivita zakonCena testem pro ovéfeni pochopeni dané
problematiky, je nutné, aby soucasti vyhodnoceni testu bylo i jeho vysvétleni.
Vzdélavani musi porozumét hlavné oblastem, kde udélali chybu. Jestlize vysvétleni
neni zjakéhokoli divodu pochopeno, je nutnd komunikace mezi lektorem

a vzdélavanym.

V pozadavku na zavedeni pravidelnych technickych skoleni se jedna o proSkoleni
pracovnich postupil a obsluh strojii. Znalost téchto postupt je zakladni ptedpoklad pro
vyrobu kvalitntho produktu. Pokud zaméstnanci chtéji pridat dalsi Skoleni

je potieba, aby firma pfezkoumala plan téchto Skoleni a ptipadné ho zrevidovala.

Vsechny navrhy na zménu systému vzdélavani smétovali dotazovani do oblasti
vlastni pracovni napln¢ oslovenych. Vystupem pro firmu je zjisténi, Ze systém

vyhovuje, ale jsou nutné upravy ve vzdélavacich aktivitach piimo na linkach.
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Otazka ¢. 25 - Jaké vzdélavaci aktivity (Skoleni) byste navrhl/a pridat a které ubrat

ze stavajiciho systému Vaseho vzdélavani?

Otazka zjistovala, zda mnozstvi vzd€lavacich aktivit je dostatecné ¢i nikoliv,
pfipadn¢ zda by nebylo vhodné nékteré piidat ¢i odebrat. Z celkového poctu 29
dotazovanych (100 %), se konkrétn¢ vyjadiilo 6 respondentl (20,69 %). NejcastéjSim
pozadavkem je ptidani Skoleni ohledné komunikace. Z odpovédi neni jasné, zda
osloveni méli na mysli komunikaci zpohledu asertivniho chovani ve vztahu
zaméstnanec-zaméstnanec, piipadné podtizeny-nadiizeny nebo komunikaci jako nastroj
pro pochopeni napft. technickych véci na lince. Ob¢é dvé formy jsou dulezité, at’ uz
z pohledu pohody na pracovisti, tak z pohledu srozumitelnosti pracovnich pozadavk.
Firma by méla mit v systému vzdélavani zatazena Skoleni o komunikaci pro nadtizené

pracovniky a v néjaké formé i pro pracovniky vyrobnich linek.
Otazka ¢. 26 - V ¢em byste se dile potieboval/a nebo chtél/a vzdélavat (Skolit)?

Posledni z otevienych otazek zjistovala, v jakych oblastech by se osloveni chtéli
nebo potiebovali jesté vzdélavat. Z celkového pocétu 29 dotazovanych (100 %),
se vyjadrilo 10 respondenti (34,48 9%). NejcastéjSimi pozadavky jsou potieby
technickych véci a postupl v souvislosti se stroji, prace na PC a jazyky. Pozadavek na
technické Skoleni jiz byl zmifiovan v prvni oteviené otdzce a pro firmu je to potvrzeni,

ze v této oblasti neni néco v poradku.

Prace na PC, a studium jazykt je dnes naprosty standart. Je jen na firm¢, zda tento
osobni rozvoj né¢jakym zplisobem umozni i zaméstnancim, ktefi to pro svou pracovni
¢innost nutné nepotiebuji. Na druhou stranu je urcité dobie, Ze se i tito zaméstnanci

maji zdjem osobn¢ rozvijet.
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4.7 VYHODNOCENI HYPOTEZ

Hypotéza 1: VétSina oslovenych nebude spokojena se vzdélavacimi aktivitami.
Spokojenost se vzdélavacimi aktivitami TfeSila otdzka Ccislo 10. Nespokojenost

zde vyjadrilo 48,27 % oslovenych. Hypotéza se tésn¢ nepotvrdila.

Hypotéza 2: Vétsina oslovenych oznaci vzdélavaci aktivity jako nedostate¢né pro
svlj dalsi rist (pracovni, kariémni). Odpovéd’ na tuto hypotézu je v otazce Cislo

15. Zadny piinos zde oznadilo 65,71 % oslovenych. Hypotéza se potvrdila.

Hypotéza 3: Minimaln¢ jedna tfetina oslovenych vyjadii nespokojenost
s komunikaci s nadfizenym v otazkach jejich rozvoje. Hypotézu ovétovala otazka Cislo

17. Nespokojenost vyjadrtilo 34,48 % oslovenych. Hypotéza se potvrdila.

4.8 SHRNUTI A DOPORUCENI ZMEN PRO ZAMESTNAVATELE

Cilem prizkumu, ktery byl proveden formou dotaznikového Setfeni, bylo ziskani
informaci o stavu vzdélavani vyrobnich zaméstnanct z jejich pohledu. Anonymni
dotaznik, ktery se skladal z 26 otazek, byl distribuovan 35 zaméstnancim vyrobnich
linek (25 montazni hala, 10 obrabéci). Realizace priizkumu byla provedena v tydnu

mezi patym az jedenactym fijnem 2020 a zpét se vratilo 29 vyplnénych dotaznikti.

Prvni otazka dotazniku zjistovala délku pracovniho poméru oslovenych ve firmé.
Dle této doby se odviji mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit a tim
i relevantnost odpovédi na dal§i dva bloky otazek. Zjistilo se, ze vétSina oslovenych
pracuje ve firmé vice jak pét let, a tudiz disponuji znalostmi problematiky své prace,

ale také za tuto dobu absolvovali dostate¢né mnozstvi vzdélavacich aktivit.

Prvnim blokem otdzek v dotazniku byly otazky smétujici na vlastni praci. Vztah
oslovenych k pracovnim podminkdm ma dilezitou vazbu na dal§i vzdélavaci blok
otazek. Pokud zaméstnanci nebudou spokojeni s jednotlivymi aspekty své pracovni
¢innosti, tak se tato nespokojenost promitne i v jejich piistupu ke vzdélavani.

Podivame-li se na obecnou spokojenost s vykondvanou praci, tak osloveni vyjadrili
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pozitivni pfistup. S praci tedy spokojeni jsou, i kdyZ v definici se trochu ligi. Cast z nich
ji nazvalo jako rtiznoroda a cast jako stereotypni. Je vidét, ze kazdy préci na linkach
v pravidelném sménném taktu vidi trochu jinak. Dal§im pozitivnim signalem pro firmu
je kladné hodnoceni pracovniho prostiedi a pracovniho kolektivu. Obzvlasté kolektiv
je dalezity zpohledu toho, Ze dokaze ,strhnout zaméstnance” at uz pozitivné
¢i negativné. Mezi dulezité faktory jisté patfi i komunikace s nadfizenym. Musime
si uvédomit, Ze jeden Spatny vedouci vytvoifi nékolik nespokojenych podtizenych.
I vtéto otdzce firma vysla uspéSné, nebot osloveni nemaji problém s komunikaci
s nadfizenym. Problém je ovSem v posledni otazce, ktera zjiStovala spokojenost
se mzdou za vykonanou praci. Penize jsou a nejspis i vzdy budou na prvnim miste.
Pokud firma nebude mit tento problém spravné nastaveny a vyfeSeny, tak bude
ovliviiovat vSechny dalSi aspekty souvisejici spraci zaméstnance. V prizkumu
na tuto otazku prevazuji negativni odpovédi. Firma ma zde nespokojené zameéstnance

v nejcitlivéjsi oblasti, oblasti penéz a touto otdzkou by se méla intenzivné zabyvat.

Druhy blok otazek jiz byly otazky tykajici se vzdélavani zaméstnanct. Jak jiz bylo
feceno, muzou, ale nemusi byt odpovédi na né¢ ovlivnény zjiSténym negativnim

finan¢nim aspektem.

Prvni c¢éast otazek se veénovala obecnému hodnoceni systému vzdelavani
zaméstnancll. Systém vzdélavani oznacilo za dostateény 65,52 % oslovenych
a absolvované vzdélavaci aktivity spliuji predstavu 51,72 % oslovenych. S mnozstvim
vzdélavacich aktivit je spokojeno 62,07 % oslovenych. Toto nejsou vysoka cisla a je
velké procento zaméstnancti, ktefi nejsou spokojeni s organizaci, metodikou a obsahem
vzdélavacich aktivit. Funkcéni a efektivni vzd€lavaci systém je zakladem pro rozvoj
organizace, v piipadé¢ zaméstnancii vyrobnich linek je to zaklad pro vyrobu kvalitniho
produktu. Firma by méla provést revizi stavajiciho systému ve spolupraci se
zamestnanci a spolecn¢ najit zlepSeni, které by byly prospésné pro ob¢ strany. Pozitivni
muze byt informace, Ze poznatky z absolvovanych vzdélavacich aktivit vyuziva

82,75 % oslovenych.

V otazce, zda se mohou zaméstnanci aktivné zapojit do pfipravy vzdélavacich
aktivit, odpovédélo 72,42 %, oslovenych, Ze ne. Podobné dopadla otazka, zda jsou

napady, naméty na zlepSeni zaméstnancli vyslySeny a realizovany. Zde se vyjadfilo
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65,51 % oslovenych negativné. Komunikace se zaméstnanci, ovéfovani vzdelavacich
aktivit praxi a zapojeni zaméstnanct do vzdélavaciho systému jsou dalsi dalezité prvky
funkéniho systému vzdélavani. Kdo jiny, nez vzdélavany zaméstnanec by mél piinést
zpétnou vazbu, jestli vzdélavaci aktivita méla smysl, zda je efektivni, zda nepotiebuje
pozmeénit, zda byla dostatecnd a podobné. Firma by méla mit efektivni, systémovy
nastroj zpétné vazby, a nikoliv jen papirovy dotaznik hodnotici vzdé€lavaci aktivitu.
Toto pfimo potvrzuje otazka, zda jsou ovétovany znalosti ziskané vzdélavaci aktivitou.
Prevazna vétSina oslovenych (86,21 %) odpovédéla, Ze ano. To jsou pravé vyplnéné
hodnotici dotazniky Skoleni, pfipadné testy. Jedna se pouze o okamzitd hodnoceni
a uz chybi hodnoceni po aplikaci nabitych védomosti do pracovnich procest. V otazce
komunikace nadtizené¢ho s podiizenym v oblasti pozadavkii na vzd€lavani se tfetina
oslovenych vyjadrila, Ze takova komunikace neprobiha. Kazdy nadiizeny musi hodnotit
své podfizené, musi je znat, musi byt schopen jim fict, co jim jde a kde by se méli
zlepsit. Z toho se odviji i pozadavky na konkrétni vzdélavaci aktivity pro jednotlivé
zaméstnance. Firma by méla mit systém hodnoceni zaméstnance, jehoz soucasti jsou

i vzdélavaci kritéria.

Posledni ¢asti jsou motivaéni otazky. Na otazku ,Jaké vyhody Vam piinasi
absolvované vzdélavaci aktivity* odpovédélo 65,71 % oslovenych, ze zadné. Pouze
11,43 % dotazovanych uvedlo zvySeni kvalifikace. Pokud k tomu ptidame 71,43 %
oslovenych, ktefi uvedli za nejvetsi nedostatek systému vzdélavani praveé chybeéjici
motivacni faktor, vyjde nam, kde je z pohledu oslovenych zaméstnancti hlavni problém
v systému vzdélavani. Zaméstnanci, nejenze nemaji motivaci pro vzdélavani, ale firma
s nimi ani otdzky ohledné vzdélani netesi. Vse je vidét z odpovédi, kdy pouze 11,43 %
oslovenych uvedlo, Ze pfinosem je jim zvySeni kvalifikace a 72,41 % oslovenych si
mysli, Ze jim vzdélavani nepomuze ke kariérnimu ristu. Nastaveni motivacniho
systému je pro kazdou firmu dtlezité a nesmirné citlivé téma. Kazdopadné zaméstnanci
by méli mit povédomi o dulezitosti jejich vzdélavani, proc se po nich chce a co jim to

pfinese.
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Na zakladé odpovédi mizeme stanovit slaba a silnd mista systému vzdélavani

z pohledu oslovenych zaméstnancti.
Slaba mista:

- Zamgéstnancim chybi motivaéni faktory pro jejich vzdélavani.

- Zaméstnanci nemaji moznost se aktivné zapojovat do tvorby vzdélavacich
aktivit.

- Firma nema nastavenu zpétnou vazbu zaplikace vzdé€lavacich aktivit

z dlouhodobého hlediska.
Silna mista

- Zaméstnanci maji povédomi o dilezitosti jejich vzdélavani.
- Odborna i osobni troven lektort.

- Komunikace nadtizenych v oblasti vzdélavani.
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ZAVER

Bakalarska prace se vénuje jedné casti andragogiky a tou je vzdélavani
zaméstnancl, konkrétné skupiné vyrobnich zaméstnancti. Z asového hlediska se jedna
o dlouhodobou aktivitu, kterd trva celou dobu zaméstnaneckého poméru. V oblasti
vzdélavani vyrobnich zaméstnancii se jedna o jednu z nejdynamictéji se rozvijejicich
aktivit. Projevuji se zde hlediska konkurenceschopnosti, pozadavki trhu, rozvoje
technologii a intenzivni nastup automatizace a robotizace. Firma musi vSechny tyto
aspekty sledovat a vyhodnocovat. Ziskané poznatky musi aplikovat do firemniho
vzdélavaciho systému. Zaméstnanci tyto aspekty musi zacit ¢im dal vice vnimat a musi
sami citit potfebu vzdé€lavat se, jak ze strany firmy, tak systémem sebevzdélavani.
Vyrobni zaméstnanci jsou skupina, kterda se bude muset ¢im dal vice rekvalifikovat
na nové pracovni pozice nebo bude trvale nahrazena v rdmci automatizace a robotizace.
Pouze vzajemna spoluprice zaméstnance, ktery citi potiebu vzdélavat se a ma
dostate¢nou motivaci, s firmou, ktera ma svou kulturu, jasné nadefinované cile, svou

vizi, muze prinést firemni vzdélavani jako efektivni systém vyhodny pro ob¢ strany.

Prace zacCind teoretickou casti, ktera popisuje v obecné roviné problematiku
firemniho vzdélavani a predstavuje jednotlivé jeji typy. Pokracuje predstavenim
nejcastéji pouzivanym systémem firemniho vzdélavani. Detailngji jsou zde predstaveny
jeho ctyfi hlavni casti, skladajici se zidentifikace a analyzy, planovani, realizace
a vyhodnoceni. Prace pokracuje v teoretické casti popsanim funkci vzdélavani
a podrobné nas seznamuje s nejéastéjSimi  metodami vzdélavani vyrobnich
zaméstnancll. Problematika ucastnikli vzdélavani je popsana jak v osobé vzdélavatele,
lektora, tak v osobé vzdélavaného, tedy zaméstnance. Dale jsou zde popsané soucasné
trendy ve vzdélavani vyrobnich zaméstnanct a posledni kapitola se vénuje otazkam

vyznamu vzdélavani soucasnosti a budoucnosti.

Prakticka ¢ast se vénuje systému vzdélavani v konkrétni firme€. Cilem prace je
popsat skuteény systém vzdélavani vyrobnich zaméstnancti. Béhem vyzkumu byly
pouzity metody interview, pozorovani a dotaznikovy prizkum.

Prvni ¢asti vyzkumu je zjisStovani, jakym zplisobem probihd vzdélavani vyrobnich

zaméstnanci  firmy. Tyto informace jsou ziskany béhem  rozhovort
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se zameéstnanci personalniho oddé€leni. V nich byla popséna celd problematika firemniho
vzdelavani s diirazem na vzdélavani vyrobnich zaméstnanci. Béhem rozhovort byla
predlozena i dokumentace stim spojend. Jednalo se zejména o vzdélavaci plan,
dokumentaci spojenou s nastupem nového zameéstnance a interni vzdélavaci dokumenty,
jako napiiklad Pozarni Skoleni nebo Skoleni BOZP. Dalsi rozhovory byly vedeny
s vedoucimi pracovniky jednotlivych hal, béhem kterych byly ziskdny informace
se vzdélavacimi metodami pouzivanymi na pracovisti. Jednalo se pfedev$im o rotaci
prace, instruktaz a z dlouhodobych koucovani. Z metod pouzivanych mimo pracovisté

se jednalo o pravidelné porady a kazdodenni linkové porady.

Metoda pozorovani byla aplikovana béhem rozhovorti s vedoucimi hal, které se
odehravaly piimo ve vyrobnim prostoru a kde byla moznost tyto vzdélavaci metody
vidét v realnych podminkach. Zde bylo moZno vidét metodu rotace prace, instruktaz

a linkové porady.

Poledni metodikou bylo dotaznikové Setfeni. Pomoci ni bylo zjistovano, jak vyrobni
zamé&stnanci vnimaji firemni vzdélavani. Dotaznik byl rozdélen na dvé ¢asti. Prvnich
sedm otazek zjistovalo spokojenost s praci, komunikaci, pracovnimi podminkami
a odménovanim. Tyto otazky byly zvoleny jako uzaviené, s jednou moznou odpovédi.
Spokojenost zaméstnancti mohla mit vliv na druhou ¢ast dotazniku, kde jiz nasledovaly
otazky na vzdélavaci systém. Téchto otazek bylo celkem patnact, z toho tfi oteviené.
Vysledkem prvni Casti dotaznikového Setfeni bylo zjisténi, Zze zaméstnanci nemaji
dostatecnou finan¢ni motivaci. Toto zjisténi se nasledné potvrdilo i v otdzkadch motivace
k jejich vzdélavani. VSechna zjisténi byla vyhodnocena jak textové, s doporu¢enim na
zlepSeni, tak pomoci grafii. Ze vSech zjisténi bylo zpracovano doporuceni pro
zaméstnavatele a byla vypichnuta silnd a slaba mista systému vzdélavani vyrobnich
zameéstnanct. Pomoci odpovédi dotaznikového Setfeni byly také potvrzeny ¢i vyvraceny
stanovené hypotézy. Zde dosSlo k zajimavému zjisténi. Prestoze vétSina oslovenych,
konkrétné 65,71 % vidi nabizené vzdélavaci aktivity jako nedostatecné pro sviyj dalsi
rust, tak nespokojenost se vzdélavacimi aktivitami vyjadiilo pouze 48,27 %. Jednim
z moznych vysvétleni je pravé dotaznikem zjistény problém motivace. Zaméstnanci na
jednu stranu deklaruji, Ze aktivity jsou nedostate¢né a na druhou stranu je jim to jedno.

Takové zjisténi je velky namét pro personalni oddéleni.
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Bakalafska prace umoznila teoretické poznatky o firemnim vzd€lavani porovnat
s praxi v jedné konkrétni firm¢. Firma ma systémove propracované firemni vzdélavani.
Vzdélavaci plan ma jednorocni s neustdlou aktualizaci. Systém funguje jako klasicky
ctyifazovy model vzdélavani. Firma vyuziva pro vyrobni zaméstnance hlavné metodiky
vzdélavani na pracovisti. Jedna se hlavné o rotaci prace, koucovani, instruktaz
a povéieni ukolem. Spolecnost ma velice dobfe propracovany systém nasazovani
zameéstnanci na jednotliva pracovisté dle jejich trovné€ znalosti. Jednotlivé urovné jsou:

1 — v zacviku, 2 — pod dozorem, 3 — samostatny, 4 — mtize sam Skolit.

Vsechny tyto zjisténé prvky firemniho vzdélavani odpovidaji definicim a popisim
teoretické c¢asti. Béhem vyzkumné aktivity bylo zjisténo nékolik skutecnosti, které
nejsou v literatuie a jinych zdrojich uvadény, nebo jen ¢astecné. Prvnim zjisténim byly
vysoké pozadavky na tiroven znalosti pro vyrobni zaméstnance. Jelikoz firma disponuje
pouze poloautomatickymi a automatickymi linkami a v kombinaci s rotaci zaméstnancti
mezi nimi, je tento pozadavek logicky, i kdyz se bavime o nejniz§i zaméstnanecké
urovni. Dal§im zjisténim, které casteCné vyplyva i ze zjisténi prvniho, je prace
a vzdelavani pod tlakem. Zaméstnanci jsou pod neustalym tlakem (prace bez chyb,
plnéni planu vyroby, neustaly dohled nadiizeného atd.) a je pouze na nich, jak se s tim
vyrovnaji. Zadna vzdélavaci aktivita, ktera by je na toto pfipravila, neexistuje. V praxi
to znamena, ze pokud se zaméstnanec dobfe nauci néjakou ¢innost, jesté to neznamena,
ze ji zvladne v ,ostrém® provozu. Poslednim zjisténim je to, Ze se vSude pise
o planovaném vzd€lavani. Pravé na urovni vyrobnich zaméstnancli je spoustu
vzdélavacich aktivit, které vyplynou z aktualni situace a nedaji se planovat. Jedna
se naptiklad o okamzitou zménu pracovniho postupu nebo poruchy stroje a piechod

na rucni praci.

Bakalarska prace byla pfinosem i pro firmu Fujikoki Czech s.r.o., ktera data
z vyplnéného dotazniku pouzila pro své interni potieby v ramci analyzy a zlepSovani
vzdélavaciho procesu. Piinosem byla i moje vysledna doporuceni ke zlepSeni, nebot’
se jednalo o nezavisly pohled na interni systém vzdelavani. Jednotliva zjisténi budou

postupné aplikovana ke zkvalitnéni interniho vzdélavaciho procesu.

70



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Seznam pouzitych ¢eskych zdroji

BARTAK, Jan. Aktudini problémy vzdéldvini a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Univerzita

Jana Amose Komenského Praha, 2015, ISBN 978-80-7452-113-3.

COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Vysoka
Skola banska - Technicka univerzita Ostrava, Ekonomicka fakulta, 2015, ISBN 978-80-248-3829-8.

HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005, ISBN 80-7367-040-
2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-168-3.

MEDLIKOVA, Olga. Lektorské dovednost: Manudl vispésného lektora. Praha: Grada, 2010, ISBN 978-
80-247-3236-7.

PALAN, Zden&k. Zdklady personalistiky: Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka $kola J.A.
Komenského, 2002, ISBN 80-86723-03-8.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada), ISBN
80-247-0405-6.

VETESKA, Jaroslav. Prehled andragogiky: iwvod do studia vzdéldvini a uceni se dospélych. Praha:
Portal, 2016, ISBN 978-80-262-1026-9.

VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada), ISBN 978-80-247-3651-8.

71



Seznam pouzitych zahrani¢nich zdroji

MATULCIKOVA, Marta. Vzdelavanie a kariéra. Bratislava: vydavatelstvo Ekonom, 2012, ISBN 978-
80-225-3472-17.

Seznam pouzitych internetovych zdroji

Brainstorming [online].[cit.2020-12-04]. Dostupné z

https://www.svetproduktivity.cz/slovnik/Brainstorming

Rotace prace. [online]. USA, 2016, [cit. 2020-12-04]. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/rotace-prace

Martin Dobes, Ivana Sladkova. Proc a jak rozvijet lidské zdroje v malém a strednim podniku. Praha:
Narodni ustav pro vzdélavani, Skolské poradenské zatizeni a zatizeni pro dalsi vzdélavani pedagogickych

pracovniki, 2013, e-kniha.

Budoucnost prace a spolecnost. [online]. [cit. 2020-12-04]. Dostupné z:
https://ipodpora.odbory.info/soubory/dms/wysiwyg_uploads/0913e2cfd408ab51/uploads/ES ZAMESTN
AVATELE_STUDIE_FINAL.pdf

Pracovni trh se vyviji. Tovdrny budoucnosti potiebuji nové pozice [online]. Hana Cermékova, 2016 [cit.
2020-12-04]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/clanky/pracovni-trh-se-vyviji-tovarny-

budoucnosti-potrebuji-nove-pozice/

Karolina Duschinska, Psychodidakticka specifikace vzdélavani dospélich [online]. 2016 [cit. 2021-01-
22]. Dostupné z https://dl1.cuni.cz/pluginfile.php/867526/mod_resource/content/1/METODIKA-I-
Psychodidakticka-specifika.pdf

Portal afadu prace. [online]. [cit. 2021-01-22]. Dostupné z: https://www.uradprace.cz/rekvalifikace-1

Profese budoucnosti - vedi firmy, jakym smérem rozvijet své zaméstnance? [online]. Pixbay, 2019 [cit.
2020-12-04]. Dostupné z: https://ictrevue.ihned.cz/c3-66544030-0ICT00_d-66544030-profese-

budoucnosti-vi-firmy-jakym-smerem-rozvijet-sve-zamestnance

Fujikoki: Prodej ventilti 2002 - 2019 [online]. [04.10. 2020]. Dostupné z: www.fujikoki.cz

72



SEZNAM ZKRATEK

BOZP - Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
CEO - Chief executive officer

OOPP - Osobni ochranné pracovni prostredky

73



SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU

Seznam obrazku

Obrazek 1: Vazby a schéma komponentt systému podnikového vzdélavani.......... 13
Obrazek 2: Lektorské ZpltiSODIlOSt ......cccviervieriieeiiieiierieie ettt ere e eve e 24
Obrazek 3: Pracovni pozice V& VYTODE ......cecevieiieiieiieieeseeeee et 30
Obrazek 4: Graf vyvoje prodeje Ventilll .........ceeceevieriiniieiieeeeeeee e 32

Seznam grafi

Graf 1: Pocet odpracovanych let ve spoleCnosti.........cceeeeeriereieeiiieiiieiececeeee, 43
Graf 2: Spokojenost S€ SVOU PIACT ...cceeeiieiieiierieeie e eie ettt 44
Graf 3: DefiNiCe SVE PIACE ...ecuvieieeieeiieiierie ettt ettt ettt e e 45
Graf 4: Stav pracovniho proStredi..........cceeveerierieeieeciieie e 46
Graf 5: Uroveii komunikace s NadFZenymm ...........o.coovvveeveeveeveeeeeeseeeeeeseeseseenas 47
Graf 6: Stav atmosféry a kolektivu na pracovisti ........cceeeveverienenenienerceiesceeene, 47
Graf 7: VySe mzdy za 0dvedenou PraCi.......ccceeceiecieecieenieenieesieeeeeveeveesveeveeseeesnnes 48
Graf 8: Realizace napadu, zlepSeni a ndmetli na pracovisti........coeceevverereereereenenne. 49
Graf 9: Diilezitost vzd€lavani se ve sVE profesi.........ccceeveeeciieciiecieneeriesieeeeeveene 50
Graf 10: Predstava Grovné plnéni vzdélavacich aktivit ..........ccooeveeieniniinininnenne, 51
Graf 11: Vyuziti poznatkl ze SKOleni Praci .........cceevvevereeiieneeieneeieieseeeeieecenen 51
Graf 12: Ovéfeni znalosti @ dOvVednosti .........ccccouevverieiiiiiriiniiniininccccceeee 52

74



Graf 13:

Graf 14:

Graf 15:

Graf 16:

Graf 17:

Graf 18:

Graf 19:

Graf 20:

Graf 21:

Graf 22:

Graf 23:

Uroveii dostateénosti vzd&lavacich aktivit ...........co.oveeververereerirrisienenns 53
Kariérni postup v zavislosti na absolvovanych vzdélavacich aktivitach ... 54
Vzd¢lavaci aktivity a vyhody z toho plynouci ..........ccceeeveeeeerieneeneeennnnne, 55
Preference skupinového ¢i individualniho vzdélavani............ccceoereenene. 55
Komunikace s nadfizenym v oblasti znalosti a kvalifikaci ....................... 56
Preference typu VZAEIAVANI..........cceevviiiieiieeceeeeeeee e 57
Osobni aktivita pti tvorbé vzdelavacich aktivit..........ccoeeverienieniniree 58
Spokojenost s odbornou irovni SKOLItell ........c.eecvveevieeiierienieeieeieeieeieans 59
Spokojenost s Urovni SKOItell .......c..cocveeiieiieiieieeee e 60
Nedostatky vzdélavani ze strany firmy ..........cceccvevienieninneneee e 61
Ugast na vzdélavacich aktivitach nad rimec své prace...........cooveveeenne. 62

75



SEZNAM PRILOH

Piiloha A — Dotaznik, zjiSt'ujici spokojenost zaméstnanci vyrobnich linek

s jejich vzdélavanim............. . |

76



Ptiloha A — Dotaznik, zjiSt'ujici spokojenost zaméstnanci vyrobnich linek s jejich vzdélavanim.
Dobry den,
dovoluji si Vas pozadat o spolupraci na mé bakalafské praci, ktera se zabyva vzdélavanim
ve Vasi spolecnosti. Prosim o pravdivé vyplnéni tohoto dotazniku, jehoZz cilem je zjistit Vas
pohled na vzdélavani zaméstnancli vyrobnich linek. Vase odpovédi budou pouzity pro moji

bakalatskou praci na UJAK a poskytnuty zastupcim persondlniho oddé€leni. Dotaznik je

anonymni.
De¢kuji Vam za jeho vyplnéni.
Nikola Kabelova

Odpovéd prosim vyjadrete preskrtnutim kolecka

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
o méné nez 1 rok

o 1-3 roky

o 3-5roku

0 5-10 let

o 10 a vice let

Jste spokojen/a se svou praci?
0 ano

o spiSe ano

0 spiSe ne

0 ne

Jak byste definoval/a svou praci?
o zajimava

riznoroda

stereotypni

o
o
o nudna
o

Vyhovuje Vam pracovni prostiredi? (pracovni podminky, bezpecnost prace, hygiena,
atd.)

0 ano

0 spise ano

0 spiSe ne

0 ne



Jste spokojen/a s komunikaci s Vasim nadiizenym?
0 ano

0 spise ano

0 spise ne

0 ne

Jste spokojen/a s atmosférou a kolektivem na VaSem pracovisti?
0 ano

0 spise ano

0 spiSe ne

0 ne

Odpovida Vase mzda vykonavané praci? (mnoZstvi, naro¢nost, odpovédnost atd.)
0 ano

0 spiSe ano

0 spiSe ne

0 ne

Jsou VaSe napady, zlepSeni, nAméty na pracovisti pfijimany a realizovany?
0 ano

0 spiSe ano

0 spiSe ne

0 ne

Povazujete dalsi vzdélavani (Skoleni) ve své profesi za dilezité?
0 ano

o spiSe ano

0 spiSe ne

0 ne

Splituji absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni na pracovisti, mimo pracovisté) Vase
predstavy?

0 ano

0 spise ano

0 spise ne

0 ne

VyuZivate poznatki ze Skoleni pri své praci?
0 ano

0 spise ano

0 spise ne

0 ne

Ovéruje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskali béhem $koleni?
0 ano

0 spiSe ano

0 spiSe ne

0 ne
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Povazujete absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni) jako dostate¢né pro zlepSeni Vasich
znalosti a dovednosti poti‘ebnych k Vasi praci?

0 ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
0 ne

Myslite si, Ze Vam absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni) mohou pomoci ke
kariérnimu postupu?

0 ano

0 spiSe ano

0 spise ne

0 ne

Jaké vyhody Vam prinasi absolvované vzdélavaci aktivity (Skoleni)? (Ize zaskrtnout vice
odpovedi )

o zvyseni mzdy

o kariérni postup

o zaméstnanecké benefity

o zvyseni kvalifikace

0 zadné

Preferujete skupinové ¢i individualni vzdélavani (Skoleni)?
o individualni

o skupinové

Komunikuje s Vami Vas§ nadfizeny v oblasti VaSich znalosti, kvalifikaci (co Vam jde a
co nejde, kde jste silni a kde slabi, co byste méli doskolit atd.)?

0 ano

o spiSe ano

0 spiSe ne

0 ne

Jaky typ vzdélavani Vam vyhovuje? (Ize zaskrtnout vice odpovedi)

o workshop (skupinova prace)

prednaska

instruktaz pti vykonu (uceni se od zkusenych kolegt)

demonstrovani (zkuseny predvadi ukazku prace)

asistovani ( pomahani pfi praci zkusengjsimu kolegovi)

poveteni tkolem (zkuseny kolega zadava tikol a dohliZi na jeho plnéni)

© © © © O

Muzete se aktivné podilet na vzdélavacich aktivitach (Skolenich)? (zasahovat do osnov
Skoleni / pFinaset nové témata Skoleni / Fict, co byste potiebovali proskolit, doSkolit atd.)
0 ano

o spiSe ano

0 spiSe ne

0 ne

I



Jste spokojen/a s urovni odbornych znalosti Skoliteli?

0 ano
o spiSe ano
0 spiSe ne
0 ne

Jste spokojen/a s urovni Skolitelii? (komunikace, srozumitelnost, schopnost zaujmout
atd.)

0 ano
0 spise ano
0 spise ne
0 ne

Co osobné povaZujete za nejvétSi nedostatek ve VaSem vzdélavani ze strany firmy? (/ze
zaSkrtnout vice odpovedi)

o nedostatecny rozsah Skoleni a kurzt
o nizké Groven skolitelt

o nizka Groven Skoleni a kurzi

o opakujici se Skoleni a kurzy

o metodiky jednotlivych skoleni a kurzii

o motivacni impuls pro dalsi vzdélavani

o finan¢ni ohodnoceni za dosazenou kvalifikaci
o jiny nedostatek, napiSte

MuzZete se ucastnit i jinych vzdélavacich aktivit, které primo nesouvisi s Vasi praci?
(jazyky, pocitace, vedeni lidi atd.)

0 ano

spiSe ano

spise ne

ne

nezjist'oval/a jsem to

nemam potiebu aktivit nad rimec své prace

© O o 0o O

Co byste zménil/a na systému Vaseho vzdélavani?

Jaké vzdélavaci aktivity (Skoleni) byste navrhl/a pridat a které ubrat ze stavajiciho

systému Vaseho vzdélavani?

V Cem byste se dale potieboval/a nebo chtél/a vzdélavat (Skolit)?

v
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