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Uvod

Rychlé tempo dnesniho svéta zplsobuje potfebu neustdlého rozvoje
naSich kompetenci, jelikoz uplatnitelnost na trhu prace se zvySuje
s rostoucim vzdélanim. Tohoto trendu jsou si védomy i firmy, které
pocituji, ze pokud se cht&ji stat konkurenceschopnymi podniky, musi
vyznamn¢ investovat do lidského kapitalu, jenz umoznuje firmé neustaly
pokrok. Zajisténim soustavného a kvalitniho vzdélavaciho programu mohou
firmy dosahnout vyssiho ekonomického ristu a spoleenské prestize. Proto
je v mnoha podnicich bran velky ohled na motivaci a péfe 0 zaméstnance,
jelikoz jsou to zejména zaméstnanci, ktefi tvofi firmu a tim i jeji uspéchy.

Zamérem mé prace je analyza planovani vzdélavani zaméstnanct ve
firm¢ Kovarna VIVA, se kterou jsem spolupracovala. Na zakladé¢ odborné
literatury jsem vytvofila model, ktery nasledné srovnavam s informacemi
z praxe. Timto zpisobem vznika analyza, ze které vyplyvaji nedostatky, na
jejich zakladé¢ formuluji doporuceni. Praktickd c¢ast prace zaroven
ptedstavuje popis rozvoje lidskych zdroji ve vybrané firmé.

Tato prace je rozdélena na tii Casti. Prvni ¢ast se vénuje zejména
teoretickému ukotveni. Teorie je délena do Ctyi ¢asti, kdy je nejprve obecné
uvedeno vzdélavani dospélych, na néz nasledné navazuje fizeni lidskych
zdrojii a personalni planovani. Po té nasleduje Cast, kterd se zamétuje na
systém vzdélavani v podniku se stézejni Casti: planovani vzdélavaci akce,
ktera vSak, jak lze postfehnout je silné provazana predevSim s analyzou
vzdélavacich potieb, kterd ji predchdzi a realizacni fazi, ktera ji nasleduje.
Druhd c¢ast se zamétuje na poznatky z praxe, které jsou uvedeny ve
spolupraci s firmou Kovarna VIVA. Tato ¢ést je rozdélena do Ctyi' kapitol.
Nejprve uvadim obecné informace 0 firmé¢, déle se zaméfuji na oblast fizeni
lidskych zdrojii se systémem rozvoje zaméstnanci a zavérem rozebiram
vzdélavaci proces, ktery se ve firmé uskutecnuje. V této casti se také
objevuje komparace praktickych poznatkl s teoretickym modelem, jez je
vychodiskem pro posledni ¢ast. Treti ¢ast je vénovana deskripci podobnosti

arozdili uskutecnénych na zakladé¢ komparace teoretického ukotveni



s praktickymi poznatky. Tato ¢ast obsahuje také feSeni nedostatkli a navrh

na zlepSeni pro firmu.



1 Teoreticka ¢ast
1.1 Vzdélavani dospélych

V této kapitole formuluji predpoklad potiebnosti vzdélavani pro
jedince a organizaci. Pokud si klademe otazku, co se mysli pod terminem
vzdélavani dospélych, miizeme nahlédnout na piesnou definici, kterou uvadi
Palan. Vzdélavani dospélych je: ,proces cilevédomého a systematického
zprostiedkovani, osvojovani a upevilovani schopnosti, znalosti, dovednosti,
navykid, hodnotovych postoji ispole¢enskych forem jednani achovani
osob, jez ukonéily Skolni vzdélani a ptipravu na povolani a vstoupily na trh
prace™ (Palan 2002, str. 237). Jedna se tedy 0 tzv. dalsi vzdélavani, s timto
pojmem pracuje piedev§im BeneS. Ten také toto dalsi vzdélavani rozdéluje
na specifické druhy dle povolani, pro urcity typ zaméstnavatele, ptistupné
pro kazdého ¢i dalsi vzd€lavani pro nezaméstnané, postizené Ci
nekvalifikované (Bene§ 2003, str. 185-186).Tento typ dalSiho vzdélavani
neprobihd jen v dobé pracovni produktivity, ale mize se dale uskuteciiovat
i v seniorském véku. Clovék neztraci schopnost uéit se nové véci
S nastupem do prace, naopak nutno dodat, ze dospély veék dava cloveku

moznost vlastniho rozvoje a neustalého zdokonalovani se.

1.1.1 Historicky vliv a vymezeni vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych nebylo vzdy ohrani¢enou disciplinou. Se
vznikem tohoto oboru souvisi historické udalosti, které vyznamné ovlivnili
nahled na ¢lovéka a jeho potiebu vzdélavat se. Otazkou dileZitosti dalSiho
vzdélavani se zabyvali také Kotasek a Skoda, ktefi tvrdi, Ze vzdélavaci cesty
Vv podob¢ tradi¢niho Skolského systému jsou nedostateéné a vzdélavani déti
a mladeze nestaci plnit funkci, jiz se spolecnost a jednotlivec vyrovnavaji
s proménami svéta. Tudiz, ¢im rychlejsi jsou technologické zmény i zmény
ve zplsobu zivota lidi, tim obtiznéj$i je pfipravit se v mladi na vSe, co je

vV budoucnu ocekava. Velka rychlost zmén brani vymezit, co je pro zZivot



nezbytné a co je podstatné dnes, nemusi mit tento vyznam zitra (Kotasek —
Skoda 1966, str. 10-11).

To, Ze se naSe spoleCnost proménuje aklade neustdle nové
pozadavky na schopnosti zaméstnanct, je hlavnim divodem, pro¢ vznikla
disciplina vzdé¢lavani dospélych. Na tento historicky vyvoj upozoriiuje
i Koubek, ktery ftika, Ze pozadavky na znalosti a dovednosti Clovéka
v moderni spoleCnosti se neustale méni, a aby ¢loveék mohl fungovat jako
pracovni sila, musi nutné a neustdle prohlubovat a rozsitovat své znalosti
a dovednosti (Koubek 1995, str. 206). Vyvoj spole¢nosti tudiz vyznamné
ovliviiuje pozadavky na individua. Kotasek a Skoda dodavaji, Ze moderni
vyspéla prumyslova spole¢nost se nemtize plné rozvijet, jestlize kterykoliv
jeji Clen je vzdélan méné€, neZ mu jeho schopnosti dovoluji. Prilezitost ke
vzdélani dospélych neni jako v détstvi uréena spolecenskou autoritou statu,
ale vlastnim pfanim a svobodnym rozhodnutim (Kotasek — Skoda 1966, str.
14). Na tento fakt navazuje BeneS, ktery tvrdi, Ze nastava zasadni zvrat ve
vyvoji odborného vzdélavani, které je na odbornych Skolach statné
regulovano, ale v okamziku, kdy prvné ziskana kvalifikace je jen moznou
vstupenkou do povolani, prebira dal§i vzdélavani roli dosavadniho systému
odborného vzdélavani. Stejné¢ tak ale dodava, ze dalSi vzdélavani jako
permanentni nutnost skryvd Sanci profesniho vyvoje, ale také produkuje

strach ze ztraty kompetence (Benes 2003, str. 185).

1.1.2 Rozvoj zaméstnancii

Jak jsme jiz nastinili, potfeba dal§iho vzdélavani byla umocnéna
rychlym rozvojem primyslu astim spojenou specializaci. Tento fakt
vyzadoval schopnost efektivné organizovat Skoleni a dovzdélavani, ktera by
pomohla zaméstnanciim v jejich pracovnim rozvoji. Bartdk uvadi, Ze
k schopnosti uvédomit si naléhavost rozvoje znalosti zaméstnancti dochazi
management firmy obvykle na zdklad¢ znalosti trhu, konkuren¢niho
prostiedi, identifikace kritickych mist a novych podnikatelskych ptileZitosti.

Stejné tak tikd, Ze proces rozvoje znalosti je narocnym Ukolem, ktery



vyzaduje zaujeti pro véc, ale také projektové fizeni (Bartak 2007, str. 101-
102). Pro personalni utvar je vytvoieni vzdélavaciho planu vyzvou, ktera
musi efektivné spliovat nejen pozadavky firmy, ale ikonkuren¢niho

prostiedi.

1.1.3 UC¢ici se organizace

Diky planovanému rozvoji nasich zaméstnanci a tim inasi firmy
vznikaji tzv. ucici se organizace. Tento termin zpopularizoval Senge, ze
kterého Cerpa vétSina odbornych zdroju jako je iBartak (2007, str. 103),
Vodak — Kucharc¢ikova (2007, str. 42) ¢i Armstrong (2002, str. 472). Hlavni
myslenkou ucici se organizace je schopnost adekvatné reagovat na zmény
jak uvnitf tak vné organizace. Senge uvadi, Ze organizacim nestaci pouze
piezit ve smyslu ucit se ptezit, ale ucit se adaptivn¢, coZ znamena byt spjati
S tvofivym ucenim, které zvySuje nase schopnosti (Senge2007, str. 24). Toto
pojeti se sklada z péti komponentt, kterymi jsou systémové mysleni, osobni
mistrovstvi, mysSlenkova schémata, vytvareni spolecné vize a tymové uceni.
Uspé$nost organizaci, se odviji od stupné kvality vzdélavaciho programu,
ktery pomahd zaméstnanctim v rozvoji jejich schopnosti. Takové vzdélavaci
programy umoznuji rust firmy a jeji konkurenceschopnost. Vzdélavaci plan
vytvaii persondlni oddéleni, které nejenom =zajisStuje dovzdélani svych
zaméstnancl, ale také plni dal$i funkce, jako napiiklad motivace a péce

0 zaméstnance, které prostupuji celym podnikem.

1.2 Personalni ¢innost
1.2.1  Rizeni lidskych zdrojii

Tato kapitola se zabyva fizenim lidskych zdroji, pokusim se v ni
tedy popsat funkci firemniho vzdélavani v organizaci, jez stoji mezi firmou
a zamestnanci. V ramci firemniho vzdélavani je dilezité seznamit se
S podstatou persondlni ¢innosti. Nejprve bychom si méli objasnit, co se

skryva pod terminem fizeni lidskych zdroji ajak zastfeSuje firemni



vzdélavani, tudiz iplanovani vzdélavacich akci. Armstrong mluvi o fizeni
lidskych zdroju, jako o0 strategickém a logicky promysleném ptistupu, ktery
fidi to nejcenngjsi v organizaci, a to jsou lidé, ktefi ptispivaji Kk dosazeni cilt
organizace (Armstrong 2002, str. 27). Definice kuptikladu Koubka se
zaméfuje spiSe na konkrétniho Clovéka. Koubek tvrdi, ze fizeni lidskych
zdroji se tyka clovéka v pracovnim procesu, jeho propojovani ¢innosti
a vysledkti prace, jeho schopnosti achovani ajeho pracovnich vztahii
a uspokojeni z vykonané prace (Koubek 1995, str. 11).

Armstrong uvadi také hlavni oblasti fizeni lidskych zdrojt, jako jsou
organizace, zameéstnanecké vztahy, fizeni (management) znalosti,
zabezpecovani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu, rozvoj lidskych
zdrojl, fizeni odménovani ¢i pracovni vztahy. Jak je patrné, Gtvar pro fizeni
lidskych zdrojt, feSi od vytvareni naplné pro pracovni mista, pres fizeni
kariéry a vzdélavani, po komunikaci a participaci pracovniki a mnoho
dalsiho. Dulezitym aspektem této prace je jiZz zminovany rozvoj lidskych
zdroji. Armstrong identifikuje tfi druhy rozvoje. Prvni je celoorganiza¢ni
a individualni vzdélavani, kdy dochéazi k systematickému vzdélavani
auceni. Zde mizeme pozorovat propojenost jednotlivych zaméstnanct
s celou organizaci. Rozvoj, ktery probiha na trovni individua, prostupuje
skrz jednotlivé utvary a tim zajiStuje neustaly vyvoj organizace. Druhy je
rozvoj manazer, ktery zajiStuje rozvijeni zvySujicich se schopnosti
manazeril za ucelem plnéni cili organizace. A tieti je fizeni kariéry, kde se
planuje a rozviji kariéra lidi s potencidlem (Armstrong 2002, str. 44). Tyto
typy rozvoje maji velky vliv na GspéSnost dosahovani cilli organizace a jeji
neustaly rist.

Pokud se bavime 0 tom, které ¢innosti oblast fizeni lidskych zdroja
vykondva, vyvstava otazka, kdo se na téchto tkonech podili. Uvedené tkoly
jsou neoddélitelnou soucésti prace vSech vedoucich pracovnikli (Koubek
1995, str. 17). Vedouci pracovnici nejen vykonavaji svoji praci, ale jsou
odpové€dni za své podfizené. Pfevazné v malych firmach prebiraji
zodpovédnost za pfijiméani a propousténi zaméstnanci, véetné jinych aktivit.

Naproti tomu velké firmy se zna¢nym mnoZstvim zaméstnancii uz potiebu;i



specializované oddéleni. Jak uvadi Koubek, ve vétsich podnicich uz jsou
specialisté na fizeni lidskych zdroji (personalisté), tudiz vznikaji personalni
utvary, které se mohou ftadit do mnoha specializovanych c¢asti (Koubek
1995, str. 17). Personalni utvar a jeho funkce budou vice rozvadény dale
V této praci.

Porovnavame-li fizeni lidskych zdroji a persondlni tfizeni, objevi se
vice shodnych ryst nez rozdild. To je divod, pro¢ se termin tizeni lidskych
zdrojii v podnicich stdle Castéji pouziva jako alternativa k personalnimu
fizeni. Je tomu tak proto, ze vic a vic lidi citi, ze je to v souladu s realitou
7ivota v organizacich (Armstrong 2002, str. 41). Také naptiklad Sigut uvadi,
Ze tyto pojmy byvaji pouzivany jako synonyma, avSak stale vice se pouZziva
pojem fizeni lidskych zdroji jako obecnéjsi a zastieSujici oba dva pojmy
(Sigut 2004, str. 51). Proto i tato prace pouziva termin fizeni lidskych zdroji
a persondlni fizeni na stejné vyznamove urovni.

Pokud v podniku funguje personalni oddéleni, musi mit svou
politiku. Jak piSe Koubek, mize byt chapadna dvojim zpisobem. Bud’ jde
0 systém relativné stabilnich zasad, nebo funguje jako soubor opatteni. Tyto
¢asti jsou navzajem provazany a konkrétnéjsi opatieni vychazi z obecnéjsich
zésad (Koubek 1995, str. 22). Dale uvadi, Ze musi pfedevSim existovat
n¢jaky cil ¢i strategicky zdmér, z n¢hoz budeme tuto persondlni politiku
formulovat. Tudiz, lze fici, ze personalni politika vyznamné¢ zasahuje do
strategie, ktera se tyka dosazeni cili v oblasti pracovnich sil a zdroja,

kterymi tuto potiebu mizeme pokryt (Koubek 1995, str. 23).

1.2.2 Strategické fizeni lidskych zdroji

Pokud méme lidské zdroje vést, musime znat urcitou strategii, proto
existuje takzvané strategické fizeni lidskych zdroji. Tyka se predev§im
vztahu mezi fizenim lidskych zdroji a strategickym ftizenim firmy. To
souvisi s pfanim organizace sméfovat k plnéni svych cili pomoci
a prostfednictvim lidi (Armstrong 2002, str. 51). Pokud chce persondlni

utvar zajistit plynulé a efektivni navazani lidskych zdrojii na strategické



plany spole¢nosti, musi vyuzit tohoto strategického fizeni. ,,Hlavnim cilem
strategického fizeni lidskych zdrojii je formovat strategickou schopnost
organizace  zabezpeCovanim  kvalifikovanych, oddanych  a dobfte
motivovanych pracovnikd, které jsou zapotiebi k dosahovani trvalé
konkuren¢ni vyhody* (Armstrong, str. 52). Zde si mizeme vS§imnout, ze
personalni utvar nejenom zajistuje podminky pro vykonavani prace, ale
stara se 0 propojenost zaméstnanct s celou organizaci. Swanson a Holton 111
(2008, str. 339) dokonce uvadi, ze vzdélani nejen podporuje strategii
organizaci, ale také hraje kliCovou tulohu pti tvarovani obchodni strategie.
Tudiz je zfejmé, ze obchodni uspéch stile vice zavisi na schopnosti
organizace pouzivat odbornost svych pracovniki jako hlavni silu pro
utvafeni obchodni strategie. To je dilezity zakladni kdmen pro fungovani
podniku a dosahovani jeho cilt. V této souvislosti uvadi Koubek, Ze pravé
nastrojem strategického fizeni je tzv. strategické (dlouhodobé) persondlni
planovani (Koubek 1995, str. 23). Zde se promitd vytvareni strategii v ramci

planovani, které je jednou ze stéZejnich uloh personalniho utvaru.

1.3 Personalni planovani

Abychom vyjadrili podstatu personalniho planovani, vyuzijeme
definici od Koubka, ktery tvrdi Ze ,Persondlni planovani (planovani
lidskych zdroji, planovani pracovnikil) slouzi realizaci podnikovych cili
tim, ze predvidd vyvoj, stanovuje cile arealizuje opatieni smétujici
k soucasnému a perspektivnimu zajisténi podnikovych ukoli adekvatni
pracovni silou* (Koubek 1995, str. 31). Tudiz nejenom, Ze ovliviiuje
soucasny stav podniku, ale planovani apeluje na budouci stranku pInéni cild.
Personélni planovani usiluje 0 pracovni silu v potfebném mnozstvi, se
znalostmi, dovednostmi  a zkuSenostmi, s Zadoucimi  osobnostnimi
charakteristikami, optimdln¢ motivovanou, pfipravenou na zmeény,
optimdln€é rozmisténou, ve spravny Cas a s piiméfenymi naklady (Koubek

1995, str. 31).



Podobné, avsak zjednodusené pojeti uvadi i Styblo, ktery prezentuje
ukoly personalniho planovéani v modelu ¢tyt dimenzi. Prvni je kvantitativni
dimenze, kterd ma na starost pocet pracovnikli. Druhou je kvalitativni
dimenze, jez se zaobira kvalitou rtiznych pracovnich pozic. Dalsi je ¢asova
dimenze, ta sleduje dobu potiebnou k pokryti pozadovaného stavu personalu
a posledni je mistni dimenze, ktera komparuje makro a mikro hlediska co se
ty¢e hospodarskych zon (Styblo 1993, str. 43).

Toto planovani ve firmé vzdy navazuje na dlouhodobé plany
podniku, ma-li byt efektivni. Proto nesmi stit izolované, ale musi byt
integralni sou¢asti podnikového planovani. Tento paradox vyvstava z toho,
podnikovych planu, i kdyZ je brano jako odvozené. Duivod je ten, ze Clovek
je nejdilezitéjsi faktor pro fungovani v podniku.

Jak jsem jiZ zminila, personalni planovani musi spliovat urcité
zasady, aby dosdhlo efektivnosti. Dle Koubka je dilezitym pfedpokladem
pro uspé$né planovani, dobfe znat arespektovat podnikovou strategii,
jelikoz jak jiz bylo feceno, personalni planovani a podnikova strategie jsou
siln¢€ provazany. Dalsi zasadou je Ze, cyklus podnikového planovani by mél
byt casové sladén s cyklem persondlniho planovani. To se tykd manazert,
ktefi musi myslet v kontextu s vyrobnimi a dal§imi plany. A personalni
planovani by mélo byt celopodnikovou zalezitosti. Aby nedoslo k tomu, ze
rozvoj podniku bude ohrozen nedostatkem v oblasti pracovnich sil (Koubek
1995, str. 33).

Personalni planovani se skldda ze specifickych ¢innosti. Armstrong
se vénuje ¢tyfem typim planovanych ¢innosti a to jsou: plan zabezpecovani
lidskych zdrojti, plan flexibility, plan stabilizace pracovnikli a plan
snizovani po¢tu pracovniki (Armstrong 2002, str. 344-350). | kdyZz ma
Armstrong stru¢néjsi vycet €innosti persondlniho pldnovani, obsahem se
velmi ptiblizuje tomu, co uvadi Koubek, a proto si podrobnéji probereme
jednotlivé ¢innosti v Koubkoveé pojeti.

Koubek (1995, str. 63) rozvadi nésledujicich pét Cinnosti. Za prvé

jde o plany ziskavani a vybéru pracovnikd. Zde se feSi otazka, jakym



zpusobem lze pokryt potiebu pracovnich sil z vnéjsich zdroji, pokud jsou
vnitini zdroje vyCerpany. Pro personalistu je dilezité, ujasnit si jaké jsou
pozadavky na pracovni pozici asohledem na to hledd adekvatnim
zptisobem vhodného zaméstnance. Dalsi podstatnou ¢innosti je vzdélavani
zaméstnanci, kterému se jest¢ budeme vénovat hloubéji. Strucné lze fici, ze
se zajiStuje potfeba vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti vlivem
meénicich se pozadavkl pracovnich mist na pracovnika. Jako tfeti ¢innost
Koubek piredkladd plany rozmistovani pracovnik. Tady feSi problémy
premisténi pracovnikii na mista a do funkci, kde by byli jak prospesni
podniku, tak sob¢ a s tim souvisi i povéfovani tikolli, se kterymi je spojena
vy$$i mira odpovédnosti. Nasleduje ¢innost odménovani a produktivity
préace, kde je hlavnim tkolem rozpoznat a urcit, co je tfeba délat, aby systém
odménovani dostatecné stabilizoval a stimuloval pracovni silu k zddoucimu
vykonu. A jako posledni ¢innost uvadi plany penzionovani a propousténi
pracovniki. Ty jsou zpravidla zaméfené na zaméstnance v dichodovém
véku ajejich pifinos pro podnik, avSak dilezité je také umét nakladat
S piebyteénymi pracovniky vzhledem k proménlivé situaci na trhu prace.
Stémito plany personalnich c¢innosti také souvisi plany hodnoceni
zaméstnanct, které vnaSeji tad asystém. ,,U vSech planti persondlnich
¢innosti je tifeba zvazovat otazku ndkladd, zejména pak ve vztahu
k pfedpokladanym piinosim. Dilezita je ¢asova posloupnost a c¢asové
umisténi jednotlivych planovacich kroka. Rovnéz je tieba vzdy zvazovat
vSechny moznosti zlepSovani postupti ahledat efektivnéjsi zpisoby

realizace plani* (Koubek 1995, str. 65).

1.4  Vzdélavani v podniku

V této kapitole poukdzu na propojenost vzdelavani S tizenim
lidskych zdrojii a uvedu nalezitosti jednotlivych fazi systému vzdélavani.
Jak uz jsem zminila Vradmci persondlniho planovani, pro tuto praci je
podstatnou ¢innosti vzdélavani zaméstnancl. Nutno podotknout, Ze pojmy

firemni a podnikovy jsou casto zaménovany. Koubek pouziva piedevs§im
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pojem podnikové vzdélavani a naopak Bartonikova pak spise pracuje s
pojmem firemni. Palan ve svém vykladovém slovniku uvadi pojem
podnikové (firemni) vzdélavani. Jelikoz autofi pouzivaji tyto dva pojmy
jako synonyma, tudiz itato prace bude pojednavat o téchto pojmech ve
stejném vyznamu a to jako 0 vzdélavacim procesu, ktery je uskutecnovan
organizaci. Podnikové vzdélavani je pro tuto praci stézejni a z tohoto
diivodu ho také budeme zkoumat hloubéji.

V ramci kontextu nutno fici, Ze podnikové vzdélavani je provazano
I S ostatnimi personalnimi ¢innostmi. Jak Koubek uvadi, toto vzdélavani ma
velky vliv zeyména na persondlni planovani. Zde se bavime napft. 0 pokryti
potieby pracovnich sil z vnitinich zdroji. ZvySenim kvalifikace ¢i
rekvalifikace dosahneme vyuZiti uSetfené €1 prebyvajici pracovni sily. Dalsi
dalezitou oblasti, se kterou je podnikové vzdélavani véazéano, je ziskavani
a vybér zaméstnanci. Tady Ize narazit na nedostatek lidskych zdroji
s pozadovanymi pracovnimi schopnostmi, které jsme schopni dovzdélat.
Stejné¢ tak se podnikové vzdélavani vaze na hodnoceni a odménovani
zaméstnanct, kdy kvalifikace a vzdélani mize vést k vysSim vydélkim.
Podnikové vzdélavani pracovniki je také vyrazem péCe O pracovniky
(Koubek 1995, str. 234). Dalo by se tedy fici, ze propojeni firemniho
vzdélavani s ostatnimi personalnimi Cinnostmi pfispiva k efektivité
firemniho vzdé€lavani a prislusnych personalnich ¢innosti (Bartonikova 2010,
str. 21).

Koncepci firemniho  vzdélavani bychom mohli v souladu
s Bartonikovou (2010, str. 109) definovat jako urceni zakladniho smyslu
vzdélavani, jeho pojeti apostaveni v organizaci. Dale stanoveni cili
a funkci, vcetné zplsobl zaclenéni do systému fizeni lidskych zdroji.
Systém vzdélavani musi byt zaclenén a musi korespondovat se systémem
fizeni lidskych zdroji. Pokud chceme takovou koncepci vytvofit, musime
dle Bartonikové (2010, str. 109) nejdiive detailné zpracovat popis vSech
pracovnich ¢innosti. Tyto popisy jsou napomocny z hlediska kompetenci,
vztahli nadfizenosti a podfizenosti i odpovédnosti. Zaroven jsou pro kazdou

pracovni ¢innost zpracovany tzv. kvalifikaéni pozadavky. DalSim krokem je
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oveéfeni zpUsobilosti testovanim ¢i hodnocenim pracovnikli a soupis
vnitinich pravidel, které upravuji koordinaci a financovani vzdélavani tak,
aby sed¢lo do koncepce persondlniho managementu. Zahrnuta mize byt
I soucinnost s dal§imi institucemi, ktera se tyka dodani lektord, analyzy
vzdelavacich potieb nebo evaluace. S touto koncepci tizce souvisi systém
vzdélavani, také zni mizeme sestavit tzv. plan vzdélavani. Efektivnost
firemniho vzdélavani se dle Voddka — Kucharcikové (2007, str. 59) odviji
také od zavedeni standardli. Standardem se rozumi jasn¢ definovana a také
pozadovana tUroven znalosti a dovednosti zaméstnancii na jednotlivych
odbornych pozicich. Tyto standardy néasledné mohou predstavovat jedno
z vychodisek ke stanoveni cili v oblasti vzdelavani. Podstatnd je také
motivace pro vzdélani, jak uvadi Armstrong (1999, str. 293) persondlni
oddéleni se snazi vytvofit motivani procesy, které by méli vést jejich

zaméstnance k dosaZeni vysledkl, které odpovidaji o¢ekavanim firmy.

1.4.1 Systém firemniho vzdélavani

Systematické vzdélavani probiha nepietrzité v ramci opakujiciho se
cyklu. ZkuSenosti z pfedchoziho cyklu se vyuzivaji v cyklech dalSich
avzdeélani se tak zlepSuje. Cyklem se rozumi identifikace potieby,
planovani, realizace a vyhodnocovani. Takovyto cyklus uvadi i Armstrong,
ktery ho nazyva cCtyifazovym modelem. Tento cyklus popisuje také
napiiklad Koubek (1995, str. 215) ¢i Vodak — Kuchar¢ikova (2007, str. 69).
Prvni faze je definovani potieb vzdélavani. Druhd je rozhodnuti 0 tom, ktery
druh vzdélavani je zapotiebi k uspokojeni potfeb, tudiz zde mluvime
0 planovani. Tteti fazi je vyuziti zkuSenych a Skolenych vzdélavateli pii
planovani arealizace vzdélavani. A posledni fazi je monitorovani
a vyhodnoceni za ucelem zjisténi efektivnosti (Armstrong 2002, str. 496).
S timto modelem budeme pracovat iV této praci, kdy dale probereme

jednotlivé ¢asti podrobnéji.
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Indentifikace potieb, definice
cilG vzdélavani

Planovani

Vyhodnocovani vysledkd
vzdélavani

vzdélavani

PR

Realizace vzdélavaciho
procesu

L

Obr. 1 Cyklus systematického podnikového vzdéldvani zaméstnancit.

Zdroj: (Vodak — Kuchar¢ikova 2007, str. 69.)

1.4.1.1 Analyza a identifikace vzdeldavacich potreb

Prvnim krokem vramci firemniho vzdélavani je zmiflovana
identifikace a analyza potieb. Zde hovoiime ptfedevS§im 0 shromazd’ovani
informaci vramci soucasného stavu znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikii. Bavime se také 0 vykonu jednotlived, tymt a celkové podniku.
Tyto zjisténé tdaje nasledné komparujeme s pozadovanou urovni (Vodak —
Kuchar¢ikova 2007, str. 69). Vysledek této analyzy ndm pomaha zjistit
mezery ve vykonnosti, které je mozné odstranit vzdélavanim. DalSim
krokem je pak navrh vhodného vzdélavaciho programu.

Pokud chceme spravné identifikovat potieby vzdélavani, je tfeba
porovnavat dvé urovné vykonnosti. Mluvime 0 standardni urovni, kterd je
pozadovana, optimdlni, planovand a soucasna uroven, ktera je realna,
existujici. Rozdil mezi t€émito Grovnémi je nazvan vykonnostni mezerou.
Abychom zjistili souasnou vykonnost, musime uskutecnit sbér informaci,
které dokazou popsat vykonnost a urcCit jeji velikost. Pokud bychom tak
neucili, chybéla by ndm vychozi zdkladna (Vodék — Kucharcikova 2007, str.
69-70).

| dalsi odborna literatura uvadi rozdil mezi soucasnym vykonem
a pozadovanym vykonem jako zdroj pro analyzu a identifikaci vzdélavacich
potieb, je jim i napfiklad Armstrong (2002, str. 498). Vodak a Kucharéikova

(2007, str. 71) také uvadi, ze je nutné odliSovat podnikovou vykonnost,
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vykonnost tymu, individudlni chovani, individualni  vykonnost
a kompetence  jednotlivce. Timto opatienim zabranime moznym
nesrovnalostem, které by mohly ovliviiovat na§ pohled na vzdélavaci
potifebu. Bartdk také zminuje, Ze se uplatiuji nejen kvantitativni, ale
i kvalitativni hlediska, které umoziuji zaméfeni na dosaZeni arozvoj

klicovych zptisobilosti v silnych strankach osobnosti (Bartak 2007, str. 20).

Sbér udajt

Informace =~ <——>  Standardy

=

Analyza Gdaju

+ Rozpoznavani problému vykonnosti
» Rozpoznavani pficin probléma

Stanoveni priorit
problémovych oblasti

€

Indentifikace vzdélavacich potieb
Identifikace jinych potfeb a opatieni

Névrh programu vzdélavani

Obr. 2 Model procesu identifikace potieb vzdélavani. Zdroj: (Vodak
— Kuchar¢ikova 2007, str. 79.)

Potieba uceni arozvoje je pojimana bud’ jako existujici problém,
ktery je aktualné feSen v organizaci nebo nova situace, do niz se organizace
¢i oddéleni dostava. Pokud se jednd o potiebu uceni v disledku zmény
Vinternim ¢i externim prostfedi, maji podniky malo ¢asu na planovani
arealizaci vzdélavani. Z tohoto divodu se obracime na indikatory, které
napomahaji predpovédét potifeby uceni. Ty jsou napiiklad strategické
podnikové plany, restrukturalizace podniku, zmény v konkurenénim
prostiedi, nové technologie, zmény fizeni atd. (Vodak — Kucharcikova 2007,

str. 71-73).
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Proces identifikace vzdélavacich potieb se uskuteCtiuje ve tiech
etapach.
a. Prvni etapou je analyza podnikovych cili. Zde se jedna predevsim
0 sladéni strategie firmy a vykonu zaméstnancu, proto je dulezita znalost
firemni kultury a cilti podniku.
b. Ve druhé etapé¢ jsou analyzovany ukoly, znalosti, schopnosti
a dovednosti zaméstnancli. Zde porovnavame udaje ziskané z popist,
specifikaci a kvalifikacnich charakteristik pracovnich mist se skuteCnym
stavem schopnosti zaméstnanct.
C. Tteti etapa se predev§im zaméfuje na analyzu osob. Zde jsou
porovnavany udaje zhodnoceni pracovnika, vramci kvalifikaci,
absolvovani vzdélavacich programi ¢i tréninki s pozadavky podniku
(Vodak — Kucharc¢ikova 2007, str. 75).
Tento zptisob sbéru dat zminuje téZ Armstrong (2002, str. 499) a Koubek
(1995, str. 217).

Diilezitym bodem pro analyzu dat, je sbér tdaji, ktery nam vytvaii
zékladnu informaci pro dalsi zpracovani. Tento sbér miizeme uskutecnovat
pomoci ruznych zplisobli. Mezi nejCastéjsi metody patii dle Vodaka
a Kucharcikové (2007, str. 76) strukturovany rozhovor, pozorovani,
dotaznik, participace, popis prace vytvoieny zaméstnancem c¢i skupinova
diskuze. Pro empiricky piiklad, ktery uvadim, je vyuzivana metoda
dotazniku. Vodak a Kucharcikova (2007, str. 75) uvadi, ze vyhodou pouziti
dotazniku jsou nizké naklady, nevyhodou miize byt, nepochopeni otazky,
obtizné vyhodnoceni otevienych otazek ¢i nedostatecnda skala. Po té co
ziskdme tyto informace, jsou udaje z uvedenych metod analyzovdny za
ucelem identifikace pfi€iny probléml napt. ve vykonnosti. Stanovuji se
priority a vzdélavaci opatieni, ktera pomahaji problémy vyiesit. V souladu
s podnikovou strategii a podnikovymi cili je nasledné vypracovan program
vzdélavani. V praxi je zapotfebi pouzit kombinaci technik, které jsou
nejvhodnéj$i pro danou situaci, jelikoz je riskantni €init rozhodnuti na

zaklad€ pouze jedné techniky. S tim souvisi mnoZstvi a vypovidaci hodnota
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informaci 0 podniku, jeho cinnostech a lidech, kterd zajistuje uspésny
proces identifikace (Vodak — Kuchar¢ikova 2007, str. 76).

Sbérem udaji ziskame velké mnozstvi informaci z riznych zdroj,
proto je dilezité vytfidit znich ty podstatné pomoci nékterych zasad.
Zvazujeme predevsim ty faktory, které ovliviiuji vykonnost jednotlivee nebo
celého podniku. Pokud budeme konzultovat zjisténé tidaje s odpovédnymi
pracovniky, ziskdme komplexnéj$i pohled na problém. Diilezitou soucésti
efektivni realizace a analyzy vzdélavacich potieb je informovanost. Musime
pamatovat pfedev§im na to, Ze zaméstnanci mohou interpretovat sbér dat
jako ohroZeni vlastni osoby, proto musime v¢asn¢ informovat 0 tom co se
déje a proc je to pro podnik dilezité. Nasledné hodnoceni ziskanych udaja
poskytuje nejen informace o potiebach vzdélavani, ale mize odhalit i jiné
problémové oblasti a jejich pfiCiny, napf. v organizacni sféfe nebo pii

zavadéni zmén (Vodak — Kuchar¢ikova 2007, str. 78-80).

1.4.1.2 Planovani vzdélavani

Plan vzdélavani zahrnuje vSechny vzdélavaci aktivity firmy, které
jsou urcené k realizaci na urcité obdobi. Jeho sestaveni probiha na zéklad¢
rozdilit mezi pozadovanou a skutec¢nou vykonnosti pracovnika a zahrnuji se
do n¢j i predvidatelné bariéry (Bartoiikova 2010, str. 112). Tento plan nam
pomaha pii procesu tvorby vzdélavacich aktivit v organizaci.

Jak uvadi Vodak a Kucharcikova, proces tvorby planu se sklada ze

tii fazi.

1. Prvni je piipravna faze. Zde specifikujeme potieby, analyzujeme
ucastniky a stanovujeme si cile vzd€lavaciho projektu. Jedna-li se
0 dlouhodobé programy, mtizeme stanovit i diléi cile jednotlivych oblasti.

2. Dalsi je realizacni faze, kterd pfedstavuje vyvoj a zpracovani
jednotlivych etap vzdélavaciho projektu, déale urcuje, jak budou realizovany
ukoly astanoveno pofadi témat. Na pocatku této faze jsou stanoveny
vhodné techniky vzdélavani arozvoje, které berou v potaz intelektualni

schopnosti ti€astnikl a jejich zafazeni na rGznych Grovnich fizeni podniku.
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3. Posledni je zdokonalovaci faze, v niz se prubézné¢ hodnoti jednotlivé
etapy vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Zde jsou
hledany moznosti zlepSeni procesu vzdélavani za pouziti vhodnych technik
¢i hodnoticich modeld, dulezité je téz proveéfovani informovanosti ti¢astnikl
0 akci v ramci organiza¢niho zajisténi ¢i ekonomické nakladovosti (Vodak —
Kucharc¢ikova 2007, str. 80-81).

Stejné tak Vodéak a Kucharcikova uvadi otazky, které¢ by mél dobry a
kvalitni plan vzdélavani obsahovat. Prvni je téma vzdé€lavani, které by mélo
ucastniky posunout k ziskani novych a zkvalitnéni soucasnych kompetenci.
S tim souvisi druha otazka tykajici se cilové skupiny udastnikti. Zadouci je,
aby skupina byla homogenni, coz znamend, Ze UcCastnici maji ptiblizné
stejné funk¢ni zatfazeni a Groven védomosti a schopnosti.Tteti otazkou je,
jakymi metodami a technikami, se ma vzdélavani realizovat. Metoda nam
musi vyhovovat a musime s ni umét pracovat. V dalSim kroku feSime, zdali
bude realizaci vzdélavani zastfeSovat nékterd ze specializovanych instituci,
tudiz externi firma, ¢i naSe vlastni vzdélavaci centrum. Dilezitou otazkou
je, kdy je vhodné casové obdobi pro vzdélavani. Mimo jiné feSime, zdali se
vzdélavani bude uskuteciiovat v pravidelnych casovych intervalech ¢i ptijde
0 jednorazovou akci. V ramci organizace feSime iotazku umisténi.
Vzdélavani se mize uskuteCnit v prostorach firmy, mimo né, ¢i v pfirodé.
V piipad¢ venkovnich aktivit mluvime 0 tzv. outdoortrainingu. Déle se fesi,
jakym zptisobem a kdy se bude realizovat prubézné a zavéreéné hodnocenti,
které nam pfinasi posouzeni ptinost a efektivity vzdélavani. A v neposledni
fadé¢ nas zajimd vycisleni nakladl, které nezahrnuji jen pfimé naklady
spojené bezprostiedné se vzd¢lavaci akci, ale 1vynalozeny pracovni ¢as
ucastnikid (Vodéak-Kuchar¢ikova 2007, str. 81-82). Podobné tyto zasady
shrnuje také Koubek, ktery tvrdi, ze dobie vypracovany plan by mél
odpovédét na otazky: jaké Skoleni ma byt zabezpefeno, komu, jakym
zpusobem, kym, kdy, kde a za jakou cenu (Koubek 1995, str. 221).Toto vSe
by mél obsahovat dobry plan, ktery se vytvari, pokud chceme spravné

realizovat podnikové vzdélavani.
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Abychom byli schopni umét precizné naplanovat vzdélavani nasich
zamestnancd, je dulezité znat metody, které jsou vhodné pro nasi organizaci.
Metoda musi byt v souladu s nasim cilem, ve kterém jde predevsim 0 zisk
informaci prostfednictvim vzdélavaciho procesu. Tyto dané podminky
budeme definovat rozdélenim, které uvadi Koubek. Ten rozliSuje metody
pouzivané ke vzdélavani na pracovisti @ metody pouzivané ke vzdélavani
mimo pracovisté¢ Tyto dvé skupiny se pouzivaji v praxi sohledem na
kategorii pracovnikil. Vyuziti metody zavisi na ndplni prace konkrétni
Skolené skupiny (Koubek 1995, str. 221-222). Také Armstrong uvadi tyto
metody, avSak zminuje jesté treti druh metody a to metodu pouzivanou jak
na pracovisti, tak i mimo pracovisté, kde uvadi metody, jako jsou naptiklad
instruktaz, uceni se akci, povéteni ukolem, studium doporucené literatury ¢i
vzdélavani pomoci poéitacti (Armstrong 2002, str. 507).

Nejprve pojedname 0 metodach pouzivanych na pracovisti. Jedna se
tedy 0 metody, které se provadi pfi vykonavani béznych pracovnich tkolu,
takové metody jsou také nazyvany metodami ,,on the job“. Tato skupina
metod byva povazovana za metody vhodné€jsi pro vzdélavani délniki. Mezi
tyto metody Koubek tadi instruktaz pii vykonu prace, coaching, mentoring,
counselling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace, pracovni porady atd.
Vzhledem k tématu mé prace, kterd se po praktické strance zaméfuje na
organizaci Kovarna VIVA, jsem vybrala a uvedla pouze nékteré¢ metody,
které firma aktivné vyuziva. U dé€lnickych profesi je pfedevSim vyuzivana
instruktaz. Jde 0 nejjednodussi zacvik nového ¢i méné zkuSeného
pracovnika, kterému je pfedveden pracovni postup a ten si diky pozorovani
a napodobovani tento postup osvoji. Napiiklad u administrativnich pozic
byva uplatiiovan mentoring, kdy novy zaméstnanec mé svij osobni vzor,
ktery mu pomaha, radi, stimuluje jej a usmérnuje.

Druhd skupina je nazyvdna metodami pouZivanymi mimo
pracovisté. Tyto tzv. metody ,,off the job“ jsou vhodnéjsi pro vzdélavani
vedoucich pracovnikli a specialistl. K témto metoddm patii prednaska,
demonstrovani, ptipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani

roli, assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program), outdoortraining
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atd. Hojné vyuzivana je ptedevsim predndska, jelikoZ umoznuje prezentaci
materialll velkému mnozstvi lidi. Prednaska byva spojovana i s demonstraci,
ktera ilustruje ukol provedenim nazivo adokdze udrzet pozornost
posluchact (Buckley-Cample 2004, str. 170).

Jiny systém metod voli Plaminek, ktery vycletiuje 4 metody
ovliviiovani schopnosti 1lidi, které jsou trénink, Skoleni, koucovani
a poradenstvi. Zakladni faktory jako je feSeni modelovych situaci ¢i
redlnych situaci, dovednosti ¢i znalosti urcuji, jakd metoda bude vyuzita

(Plaminek 1999, str. 69).

dovednosti
TRENINK KOUCOVANI
ucastnik je uastnik ,se vl
eviden™ trenérem udit se* za
podpory koude
fedeni feseni
modelovych redlnych
situaci < s : & situaci
SKOLENI PORADENSTVI
ucastnik je ucastnik je
mformovan mstruovan
lektorem pormdeem
znalosti

Obr. 3 Metody ovliviiovani schopnosti lidi. Zdroj: (Plaminek 1999,
str. 69.)

V ramci spravného planovani je potieba stanovit si, kdo je
povétenou osobou amél by tudiz byt zodpovédny =za vzdélavani
Vv organizaci. Jak jiZz bylo naznafeno, zodpov€dnost za vzdélavani je
rozdé¢lena dle mista vzdélavani. Pokud vzdélavaci akce probihd piimo na
pracovisti, za vzdélavani byvaji zodpovédni spolupracovnici, vedouci
pracovnici, manazefi ¢i personalisti organizace. Pokud Skolime mimo
pracovisté, naptiklad vyuzijeme-li sluzeb externich vzdélavacich agentur,
odpovédnost piebiraji tato vzdélavaci centra ¢i hostujici lektofi. K této
formé odpovédné osoby Armstrong dodavd, Ze ten, kdo poskytuje

vzdelavani mimo pracovisté, musi byt v zdjmu zabezpeceni spravné podoby
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vzdélavani peclivé vybran, instruovan ataké kontrolovan. Dokonce
I profesionalni vzdé¢lavatelé potiebuji peclivé vedeni ktomu, aby se

zajistilo, Ze zabezpeci odpovidajici vzdélavani (Armstrong 2002, str. 507).
1.4.1.3 Realizace vzdeélavani

S planovanim vzdélavani tzce souvisi i realizace. Je jasné, Ze zde jde
pfimo 0 uskutecnéni vzdélavaci akce, kterému ale predchazi plan konkrétni
vzdélavaci aktivity. Proto realizace konkrétniho vzdélavaciho programu
pozistava z n¢kolika nezbytnych prvkid, které se musi v ramci realizace
reSit. Jak uvadi Vodak a Kuchar¢ikova tyto prvky jsou cile, program,
motivace, metody, UcCastnici a lektofi (2007, str. 83). Tyto prvky pouze
struéné uvedeme, jelikoz ke kazdému znich, jiz bylo néco fteceno

Vv predeslém textu.

Program

REALIZACE

2

L J

Obr. 4 Prvky procesu realizace vzdélavani. Zdroj: (Vodak —
Kucharc¢ikova 2007, str. 83.)

1. Cile vzdélavaciho procesu - cile si ur¢ujeme na zaklad€ stanovenych

potfeb vzdélavani. MiZeme si je také rozdélit do dvou kategorii ato cile
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programové, které zahrnuji cely vzdélavaci program acile kurzu, které
obsahuji jednotlivé vzdélavaci aktivity.

2. Program — pozadavku uceni musi byt pfizptsoben iprogram
konkrétni vzdélavaci akce. Tento program zpravidla obsahuje casovy
harmonogram, obsah (téma), pouzité¢ metody a pomticky.

3. Motivace — pokud jsou ujasnény cile a domluvena vzdélavaci akce,
je tteba ptihlédnout k motivaci ucastnikli k u¢eni. Zaméstnance se snazime
motivovat sohledem na cyklus motivace, ktery se sklada z piesvédéeni
0 prinosech, zavazku k u¢eni a poznani dopadt. Pokud umime odhadnout
jejich motivaci a pfipadné ji posilit, ovlivituje to ve velké mife efektivitu
vzdélavani.

4, Ugastnici — kli¢ovym prvkem pro vzdé&lavani je ucastnik se svymi
specifickymi potiebami. Citovy stav a dispozice ucastnika ma velky vliv na
to, jak bude pfistupovat k uceni. Také musime pamatovat, ze kazdy Clovek
ma svlj vlastni styl ueni. Tomu musime umét upravit vzdélavaci styl
uplatiovany lektorem.

5. Lektoti — dtlezitou soucasti vzdélavaci akce je vybér spravného
lektora. Pokud tedy najiméame lektora, neméli bychom se ohlizet pouze na
jeho technologické znalosti, ale i na osobnostni a pedagogické piedpoklady.
Lektor piispiva k pochopeni vzdélavani atim poméaha dosahovat
podnikovych cila.

6. Metoda — metody jiz byly pojednany v ¢asti vénujici se planovani.
(Vodak-Kuchar¢ikova 2007, str. 83-104)

Jak je patrno, realizace zahrnuje planovaci aktivitu, proto by se dalo
fict, ze realizace je na pldnovani Gzce navazana. Armstrong tvrdi, Ze pro
realizaci vzdélavacich programt existuji dvé obecna pravidla. Prvni se tyka
soustavného monitorovani vzdélavaci akce a druhé se tyka vyhodnocovani,
abychom zjistili, do jaké miry nam vzdé¢lavaci akce ptinesla pozadované
vysledky (Armstrong 2002, str. 507). Armstrongovo pojeti realizace je zase
uzce navazano na Ctvrté stadium systematického vzdélavani ato je

vyhodnocovani.
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1.4.1.4 Vyhodnoceni vzdeélavani

Uz ve fazi planovani vzdélavani musime vytvofit zaklady a kritéria,
kterd hodnoti kazdou kategorii vzdélavani. Dalo by se fici, Ze jde pfedevsim
0 porovnavani cili s vysledky, které nam dokézi odpovédét na otazku, do
jaké miry vzdelavani splnilo své cile. Vyhodnocovani je obtizné, jelikoz je
tézké stanovit métitelné cile ajeste téz$i je shromazdit informace
0 vysledcich a rozhodnout, na jaké trovni se vyhodnocovani bude provadét
(Armstrong 1999, str. 555). Tato posledni faze si klade za cil zméfit celkove
piinosy a naklady vzdélavaciho programu. Diky tomuto stadiu jsme schopni
vycislit navratnost nasich investic a miizeme provést odhad budouci potieby
vzdélavani (Vodak-Kucharcikova 2007, str. 109).

MiuiZzeme pouzit samostatné nebo v kombinaci velké mnoZstvi metod
a postupti k pokryti otazek a problémut. Témi mohou byt napiiklad dotaznik,
nasledny pohovor, planovani ¢innosti, pfimé pozorovani, zkontrolovani
vystupu a vysledkii, ocenéni kone¢ného vykonu, samohodnoceni atd.
(Buckley-Cample 2004, str. 201-203). Castou metodou je dotaznik, jelikoz
Setfi Cas a dokaze oslovit veétsi mnozstvi lidi najednou. Koubek navrhuje
Vv ramci vyhodnoceni vzdélavaciho programu test. Kdy mizeme porovnat
vysledky vstupnich testl s testy uskutecnénymi po ukonceni akce. Vidi vSak
uskali vtom, Ze test je obtizné sestavit, aby vérn¢ odpovidal nabytym
dovednostem ze vzdélavaci akce. Hlavni otazkou, kterou si poklada je
piredevSim nacasovani vyzkumu efektivnosti vzdélavani. Jelikoz je tézké
urcit, zdali je efektivnost 1épe méfit ihned po ukonceni vzdélavaciho
procesu, ¢i s ur¢itym odstupem (Koubek 1995, str. 230).

Na to, zdali je vzdélavani efektivni pusobi fada faktord. Kocidnova
(2010, str. 171) uvadi, ze n€které faktory jsou na stran¢ pracovniku, ktefi
jsou ucastniky vzdélavani, jiné jsou u organizace a vedoucich pracovniki
a dalsi na stran¢ dodavatelii vzdélavani. Tyto tii perspektivy se navzijem
odliSuji. Pro pracovniky znamena efektivita vzdélavani rozvoj schopnosti,
jez potiebuji k lepsimu vykonu. Clenové organizace by méli byt schopni
zajistit podminky pro vzdélavaci akce a vyjit vsttic rozvoji zaméstnancii

vzhledem ke zkvalitnéni prace. A pro celkovou efektivitu vzdélavani je
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dillezitd profesionalita vzdé€lavateli a schopnost zohlednovat specifické
potteby ucastniki, kterd se ocekava od dodavateld vzdélavani. Pokud jsou
dodrzeny tyto tii faktory, lze tici, ze vzdélavaci akce méla efektivni tcinky.

Koubek roz¢leniuje proces vyhodnocovani na fadu dil¢ich hodnoceni.
Nejdtive se zkouma, zdali byly pouzity adekvatni nastroje pro vzdélavani.
Dale se zjistuje odezva, postoje a nazory U skolenych pracovnikii. Po té se
odhaluje mira osvojenych znalosti a dovednosti, ktera se uskutecniuje
vétSinou bezprostiedné po ukonceni vzdélavani. AV neposledni tadé
pozorujeme uplatnéni vyskolenych pracovnikd v praxi. Dulezité je si
uvédomovat hranice moznosti vyhodnocovani a jeho relativitu (Koubek
1995, str. 232).

Dalo by se fici, Ze vzd€lavani vyvolava reakcei, ktera vede k uceni
ato vede ke zménam pracovniho chovani, kter¢ mizou vést k vysledkiim
Vv organizacni jednotce i celé organizaci. Lze tedy tvrdit, Ze jediny vysledek
zpétné vazby, ktery mad néjakou cenu, je zlepSeny vysledek na turovni
organizacni jednotky nebo organizace, ktery je ovSem obtizné meéfit
(Armstrong 2002, str. 515). Pokud se na vyhodnocovani podivame z jiného
hlediska, vidime, Ze hodnoceni je dobrym prostiedkem k neustdlému
zvySovani ucinnosti vedeni, je-li spravné provadéno, miize se stat cennym
pomocnikem pro rozvoj kvalifikace pracovnikli, planovani jejich kariéry,

motivaci i pro jejich odménovani (Styblo 1993, str. 297).
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2 Prakticka cast
2.1 Seznameni s firmou Kovarna VIVA

Tato Cast prace se bude zabyvat firmou Kovarna VIVA, se kterou
jsem spolupracovala ajejim systémem vzdélavani. Tato firma sidli ve
Zlinském kraji, konkrétné v krajském mésté Zlin, v byvalém aredlu Svit.
V této praktické €asti nejdiive uvedu zékladni informace 0 firmé, déle se
budu vénovat systému fizeni lidskych zdroji arozvoji zaméstnanci ve
firm¢ a nasledné¢ navdzu na proces vzdélavani, pii kterém se zaméfim
zejména na planovani vzdélavani, které je stéZejni pro tuto praci. Zdroje, ze
kterych Cerpam, jsou z ¢asti z oficidlni internetoveé stranky firmy Kovarna
VIVA (Kovarna VIVA) az ¢asti informace podané vedouci personalniho
oddéleni této firmy pii osobnim rozhovoru.

Kovarna VIVA je akciovou spole¢nosti, kterd je pramyslovou
kovarnou v Ceské republice. Firma se ¢leni na provozy a utvary.
Specializuje se na vyrobu a obrabéni zapustkovych vykovki z legovanych,
mikrolegovych, uhlikovych a konstrukénich oceli. Svym zakazniklm,
piredevsim vyrobcim z EU, poskytuje komplexni vyrobni program pro
zépustkové vykovky, ato od ndvrhu konstrukce dilu az po jeho finalni
zpracovani, tj. chemicko-tepelné, obrabéni, ptipadné povrchové upravy. Co
se tyka historie, Kovarna vznikla v roce 1932 jako soucast firmy Bata, az
v roce 1992 byla zalozena spolecnost nesouci nazev Kovarna VIVA Zlin.

Kovarna VIVA ma vymezené poslani a vizi své firmy. Poslani je
»pracovat tak, abychom si zaslouzili dobrou budoucnost®. Vizi prezentuje
jako ,,Kovarna VIVA — respektovany partner pro vyjimecnd feSeni®. Vize
firmy Kovéarna VIVA je vyrabét vyjimecné a technicky dokonalé vyrobky.
Chce byt pro zdkazniky vyhledavanym partnerem s vyvazenymi vztahy,
zalozenymi na vzdjemné davéte. Dlouhodobou prosperitu zajistuje
rozvojem vlastnich zaméstnanct, trvalym zlepSovani procesi a kultivaci
vnitiniho 1 vngj§iho prostiedi firmy. Své jméno buduje na spole¢nych

hodnotach, za které ptijali zodpovédnost v§ichni zaméstnanci.
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Hodnoty, které jsou uvedeny ve vizi firmy, jsou nazyvany jako Ctyti
Z, tim se mini: zdkaznik, zaméstnanec, zodpoveédnost a zlepSovani.
Zakaznik je hodnota, kterd ptinasi prostfedky a znalosti, diky nimz se mize
firma i jednotlivci dlouhodobé rozvijet. Je partnerem, kterému firma
naslouchd, vychazi vstiic a izce spolupracuje s cilem vysoké oboustranné
spokojenosti. Kovarna VIVA hledd naro¢né zakazniky, Spicky ve svych
oborech, ktefi ji pomizou stat se excelentni kovarnou. Cilem je byt
vyhledavany partner. Dal$i hodnotou je zaméstnanec, ktery je také hlavni
hodnotou fizeni lidskych zdroji. Firma spole¢n¢ usiluje 0 to, aby vsichni
zaméstnanci rozuméli své praci, dobie ji ovladali, chapali jeji vyznam
Vv ramci spole¢nosti a byli za to spravedlivé ohodnoceni. Vytvaii dobré
pracovni podminky, stavi na vzdjemné spolupraci a vnitini motivaci
zaméstnanct. Chce, aby pracovni zivot byl vyvazen se soukromym. Cilem
je vykonny a spokojeny zaméstnanec, motivovany pracovat na svém rozvoji
(ku prospéchu spole€nosti).

Tteti hodnotou je zodpovédnost, kdy firma uvadi, Ze ruci za sebe,
své jednani aza svéfené Cinnosti i prostiedky. Princip zodpovédnosti
piijima jako wvnitini zdvazek, na ktery se druzi mohou spolehnout. Je to
kvalita firmy, ktera se uskutectiuje na vSech urovnich v kazdém ze
zaméstnanct. Cilem je, aby kazdy zaméstnanec piijal zodpovédnost jako
vys§i princip, netoleroval nezodpovédné chovani a rozhodovani. A posledni
hodnotou je zlepSovéani. Kovarna VIVA neustale hleda cesty, jak neplytvat
apri patficné kvalit¢ vyrabét jednoduseji, rychleji alevnéji. Cilem je

zlepSovani, jako nezbytnd soucast prace kazdého zaméstnance.

2.2 Rizeni lidskych zdroju

Tato kapitola mapuje funkci, kterou vykonava oddé€leni ftizeni
lidskych zdroji s navaznosti na vzdélavaci proces. Personalni oddéleni
firmy Kovarna VIVA se skladd ze Ctyf zaméstnanci a jednoho externiho
kolegy. Toto oddéleni zastfeSuje personalni fteditelka, kterd se stard

o strategické véci vcetné¢ rozvoje personalistiky, vytvafeni systému
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hodnoceni vzdélavani a mnohé dalsi. Dale zde figuruje vedouci
persondlniho odd¢€leni, se kterou jsem spolupracovala na své bakalarské
praci. Vedouci spolupracuje s fadovou personalistkou, jelikoz maji provozy
firmy rozdélené na ptl. Ctvrtym ¢lenem je bezpeénostni technik, ktery byl
do této firmy pftijat nedavno, jeho praci je predevsim dbat na to, aby byla ve
vSech provozech a dalSich utvarech zajiSténa bezpecnost a ochrana zdravi
pracovnikd. U vSech téchto pozic funguje =zastupitelnost, kterd je
hierarchicky uspofadana. Firma zaméstnava 380 zaméstnancii, s velkou
prevahou délnikti, pocet administrativnich pracovniki se pohybuje kolem
100. Vedouci personalniho oddéleni ipersonalistka maji rozdéleni
zaméstnancl dle jednotlivych provozi auvari. To znamend, ze vedouci
Vv ptipadé potieby fesi problémy s personalistkou, které nalezi péce 0 jeho
zaméstnance. Ale toto rozdéleni je interni, to znamena, ze zaméstnanci
piichazi za personalistkami bez ohledu na to, pod kterou spadaji.

Na fizeni lidskych zdroji se nejenom podili personalni oddéleni, ale
také vedouci pracovnici, ktefi pozoruji své zaméstnance pii pracovnim
vykonu a piijimaji za n¢ odpovédnost. Pokud se ohlédneme na Koubkovo
(1995, str. 17) tvrzeni ohledné¢ propojenosti personalisti a vedoucich
pracovnikii, mizeme konstatovat, ze firma také provozuje a dba na tuto
propojenost

Personalni oddéleni dfive spadalo pod ekonomicky utvar, nyni je
vyClenéno. Funguje vSak mezi nimi Uzkd spoluprace, ktera je zastieSena
spolecnym systémem Perm, coZz je mzdovy apersondlni systém, ktery
umoziuje spolehlivé zpracovat mzdy dle aktualn¢ platné legislativy.
Obsahuje téz online komunikaci s portdlem vefejné spravy, tvorbu
formulafd pro komunikaci s ufady, rozesilani dokumentii e-mailem ci
vyhledavani v insolven¢nim rejstitku (Kvasar). V praxi lze fici, ze
personalisté zaddvaji tdaje do systému, ktery nasledné usnadiiuje vypocet
mzdy pro mzdové Ucetni.

Vizi personalniho oddéleni je usilovat 0 to, aby lidé rozuméli své
praci a dobte ji ovladali. Aby védéli, jaky ma jejich prace vyznam, co se od

nich ocekava abyli za to spravedlivé ohodnoceni. Firma stavi na vnitini
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motivaci zaméstnance a vytvaii mu dobré pracovni podminky. Stejné tak se
snazi o vyvazeny pomér mezi zaméstnancovym pracovnim a soukromym
zivotem.

Personalni oddéleni se zabyva péci 0 zaméstnance od nabord pres
rozvoj, fizeni a bezpecnost, az po odménovani. Nyni uvedu pro predstavu
udaje, které nazorné ukazuji, jak ve firm¢ probihali jednotlivé Cinnosti
bé¢hem minulého roku. Vzniklo 100 pracovnich pomérii, ukonceno bylo 54
a probeéhlo 17 vybérovych tizeni. V disledku nizké miry nezaméstnanosti,
se firma rozhodla pro prilakani zaméstnanct pies inzerce, radiové reklamni
spoty, ¢1 formou odmén pro ty, ktefi pfivedou nového ¢loveka.

Nedilnou soucasti personalni ¢innosti je také vzdélavani. Ve firmeé
probéhlo 44 odbornych Skoleni a 25 zédkonnych Skoleni v priméru po 20
lidech. Vzdé€lavani se budeme vénovat podrobnéji dale v této praci. Dalsi
¢innosti je fizeni pracovniho vykonu, kde je dbano na to, aby kazdy
zaméstnanec mél svého vedouciho, ktery spolupracuje jak se svymi
podiizenymi, tak inadfizenymi a nese stanovenou zodpovédnost. Hodnoti
se jak technickohospodaiské, tak idélnické pozice a uskuteCnuji se
pravidelné pochliizky po vyrobé. Odmeénovani bylo podrobeno analyze
soucasného mzdového systému a zafazeni jednotlivych zaméstnanci.
Hodnoceni profesi bylo uskute¢néno pomoci metodiky Trexima. Trexima je
Ceska firma, kterd nabizi Sirokou Skdlu nastroji asluzeb v oblasti fizeni
lidskych zdrojii, rozvoje zaméstnancti ataké mzdovych a motivacnich
systémli, kde se snazi 0 vytvofeni kvalitntho mzdového a motivac¢niho
systému, ktery vytvari ze zaméstnancii a managementu loajalni partnery
firmy (Trexima).

Déle se persondlni oddéleni zabyva bezpe€nosti a ochranou zdravi
pfi praci. Firma kromé pokracovani Vv jiz zavedenych ¢innostech, jako jsou
pravidelné kontroly pracovist’ ¢i pohovory s nemocnymi, zavedla i novinky.
Témi jsou napiiklad elektronickd kniha trazi, bodové hodnoceni
urazovosti, poskytovani ochrannych napoji, ndhradni prace atd. Dalsi
¢innosti je péce 0 zaméestnance, ktera je zde velmi podstatna, jelikoz firma si

uvédomuje, Ze zaméstnanci vykonavaji fyzicky naro¢nou praci. Firma
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uskuteciiuje pro své zaméstnance vyplaty podilu na zisku, brusleni, zmrzliny
v horkych dnech, vylety, darky, masdze piimo ve firmé ¢i celofiremni
vecirek atd.

Tyto cinnosti, které provadi persondlni oddéleni firmy Kovarna
VIVA jsou témét totozné s ¢innostmi, které jsme uvadéli v Koubkové pojeti
(1995, str. 63). Z toho lze pozorovat, ze pro Gspé$né fungovani podniku je

potieba provadét nezbytné tkony, které zajist'uji kvalitni chod firmy.

2.3 Rozvoj zaméstnanci

V této kapitole se zaméfuji na uroven rozvoje zaméstnancu firmy.
Jak jiz bylo feceno v ramci hodnot firmy, jednou ze ¢tyt zakladnich hodnot
firmy Kovarna VIVA jsou zaméstnanci. Firma klade velky diraz na
podporu osobniho ristu a vzdélavani, aproto také poskytuje Siroké
spektrum zaméstnaneckych vyhod. Témi jsou napiiklad podil na zisku
formou mimotadnych prémii dvakrat ro¢né€, priplatky nad radmec zékona,
tyden dovolené navic, piispévek na stravovani anapoje, piispévek na
rekreaci, regeneracni masaze pifimo ve firm¢, plné hrazend ambulantni
lazenska péce, osobni rozvoj zaméstnance formou soustavného vzdélavani
a dalsi benefity. Pro pfedstavu, moznost uplatnéni v této firm¢ nachazi
zejména absolventi strojirenskych oborti, ato nejcastéji na pozicich strojni
kovar, obsluha CNC stroji, strojni mechanik, elektromechanik atd.

Jak jsem jiz naznacila, firma musela slevit ze svych narok na
uchazece vlivem nizké nezaméstnanosti, a proto az v 50% pfijima lidi bez
strojirenského vzdélani, které nasledné rekvalifikuje. Tudiz, co se tyka
predevsim vedoucich pozic, preferuje lidi ze svych tad, které zapojuje do
programu talent managementu. Tento program se nazyva POTER, kdy jsou
vybrani Ui€astnici, ktefi maji vytvofeny svilj osobni plan rozvoje. Firma tedy
kombinuje oba ptistupy, pokud je vhodny kandidat na dovzdélani, je prvni
volbou, pokud ne, nasleduji vybérova fizeni. Firma také v roce 2014 uspéla
Vv krajském a nasledné také v celostatnim kole soutéZze Zaméstnavatel roku,

kde se umistila na 4. mist¢ v kategorii firem do 500 zaméstnanc.
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Firma se rozhodla rozsifit plsobnost amoznosti persondlniho
oddéleni a odd¢lila persondlni oddéleni od ekonomického. Od roku 2013 se
také zapojila do projektu, ktery mél pomoci zdokonalit persondlni politiku
a rozvoj lidskych zdroji. Tento projekt se nazyva Investors in people (dale
jen IIP), ktery vychazi ze zékladni myslenky, ze existuje pfima vazba mezi
vykony zaméstnanct a vykony podniku. Pokud budou v podniku pracovat
kvalifikovani a motivovani lidé, ktefi budou zainteresovani na vysledcich
podniku a budou védét, jaky je jejich osobni pfinos podniku, bude to mit
pozitivni dopad na hospodaisky vysledek. Co se tyka konkrétnich piinost
zavedeni IIP, jsou to napt. zvySovani produktivity prace, niz§i zmetkovitost,
zvySovani kvality poskytovanych sluzeb atéZz spokojenosti zdkazniki.
Dochazi také k lepSi komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi, sniZeni
fluktuace zaméstnancii a zlepSeni celkové image spolecnosti.

Standard ITP ma tfi hlavni principy, deset ukazatelli a tficet devét
dukazl, které jsou ovétovany pii vstupni analyze. Tento systém muizeme

vidét na obrazku, ktery nazorné€ ukazuje propojenost jednotlivych ¢asti.

Celkem je 10
ukazateld

1 =

10 Podnikatelska
Neustalé strategie 2

zlepSovani Strategie

vzdélavani
arozvoje

<, 3
% Strategie
Z Fizeni lidi
ZvySovani
vykonu vykonnosti

4
Strategie
vedeni a fizeni

Aktivity ke zlepSeni
vykonu organizace
AKTIVITY 5
Vzdélavani Efektivita
a rozvoj manazerd
7 6
Zapojovani a Uznani a
zmocfiovan( odménovani

Celkem jsou 3 principy

Obr. 5 Graficky model standardu IIP. Zdroj: (HM Partners 2016a.)
Zavadéni tohoto standardu probiha ve tfech krocich. Prvni je vstupni
analyza motiva¢niho klimatu a plnéni ukazatelt IIP, v€etné tvorby akéniho

planu. Druhd je realizace akéniho planu a provadéni konkrétnich zmén
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a opatfeni. Tato realizace probiha v pribehu 6 az 24 mésict v zavislosti na
urovni prace s lidskymi zdroji v organizaci. A tieti je pfiprava a posouzeni
mezinarodnim centrem kvality audéleni certifikaitu IIP (HM Partners
2016a).

Firma se rozhodla zapojit do tohoto britského projektu, jelikoz
chybélo komplexni fizeni lidskych zdroji, véetné chybéjiciho hodnoceni
zaméstnanci a dals§iho vzdélavani. Tento standard byl zavadén ve
spolupraci s vedenim, jelikoz se musela upravit strategie celého podniku, na
kterou je personalni planovani silné navazano. Takto implementace, ktera
probihala zhruba rok a pul prostupovala od vyssich az k délnickym pozicim.
Nyni je tedy ve firmé vytvofena nova strategie, ktera je svébytna a firme
vlastni. S implementaci pomahala konzultantsk4 firma, kterd jiz s timto
syst¢tmem méla zkuSenosti, a proto jeji zaméstnanec pracoval s celym
vedenim na tvorb¢ akéniho planu a naslednych procest.

Zde si muZeme povSimnout, Ze dochdzi ke strategickému ftizeni
lidskych zdroji. Tento druh fizeni byl jiz zminén v teoretické ¢asti. Jak bylo
uvedeno Armstrong (2002, str. 51) tikd, ze takovyto druh fizeni souvisi
S pfanim organizace sméfovat k pInéni svych cild prostiednictvim lidi.
Zavedenim nového standardu doslo ke zméné strategie firmy, ta se odrazila
Vv odlisném pftistupu k lidskym zdrojam.

ITP poskytuje standardy, které jsou predev§im 0 prestizi. Na zaklade
dodrzeni stanovenych standarda jsou firmy certifikovany. Tento zptsob je
podobny jako ceské ISO, které uvadi zdsady managementu pro UspésSné
vedeni a fungovani organizace (CSN ISO). Li§i se viak ovéfovanim
vysledkt. ITP nekontroluje papirovou dokumentaci, ale zamétuje se na lidi
v podniku. Do firmy Kovarna VIVA po zavedeni standardu IIP pfijel
auditor, ktery si pfedem vybral 50 lidi, se kterymi probiral chod firmy. Tyto
rozhovory probihali podle dané struktury a na vSech pozicich ve firm&. To
pomohlo auditorovi zjistit, zdali ve firm¢ panuje spokojenost zaméstnanct
s timto projektem a jsou-li tyto standardy dodrzovany. V Kovarné¢ VIVA byl
takovyto audit uskute¢nén v listopadu roku 2014 ajako jedna z mala

vyrobnich spolecnosti obdrzela sttibrny certifikat.
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Nejen, ze se Kovarna VIVA zallenila do projektu Investors in
people, ale jiz difive uskutectovala projekty financované evropskymi
i ceskymi fondy. Naptiklad v obdobi od 1. 5. 2010 do 31. 10. 2011 byl
v Kovarné VIVA uspésné realizovan projekt Specifické vzdélavani ve
VIVA, ktery byl spolufinancovan z Opera¢niho programu Lidské zdroje
a zamestnanost, V ramci globalniho grantu EDUCA. Na zédklad¢ potieby
vzdelavani ze strategie spole¢nosti byl vypracovan dlouhodoby plan Skoleni
pro jednotlivé pozice na obdobi roku 2009-2012. A diky podpoie
Evropského socialniho fondu byl tento ambicidzni plan realizovan. Hlavnim
cilem kurzi bylo prohloubeni znalosti a schopnosti pracovnikil, v Sirokém
spektru zejména specifickych oblasti.

Dalsim projektem, ve kterém je Kovarna VIVA stale zapojena je
»Vzdelavejte se pro rist“. Tento projekt je spolufinancovan Evropskym
socidlnim fondem prostifednictvim Operacniho programu Lidské zdroje
a zaméstnanost a Statnim rozpodtem Ceské republiky prostfednictvim
Utadu prace. Tento projekt zastieSuje tyto vzdélavaci kurzy. Prvnim je
vedouci provozu — mistr/ mistrova, kdy firma oteviela viibec poprvé ,,.Skolu
mistri®. Dale je technicka angli¢tina, kde bylo cilem rozsifeni technické
slovni zasoby a odbornych terminti z oblasti kovarenstvi i vyuka business
english. Tteti a ¢tvrty kurz byl zaméfen na pracovniky technického utvaru,
ktefi se ucili pracovat se softwary Unigraphics — NX CAM a Unigraphics —
NX CAD. Dalsimi kurzy byly naptiklad kurz pro fidice VZV
(vysokozdvizného voziku), kurzy jerdbniki a vazact ¢i kurz modernich
nastrojii managementu vyroby.

Vycet téchto projektl a zavedeni novych standardii upeviiuje fakt, ze
firma se snazi stat silnou a konkurenceschopnou organizaci. Kovarna VIVA
se snazi 0 kvalitni vzdélavaci program, ktery umi reagovat na zmény nejen
uvnité, ale ivné organizace. Dalo by se fici, ze pravé tyto body
zaznamenavaji velkou podobnost s ucici se organizaci, kterou jsem uvadéla
na zaatku prace prostfednictvim jejiho predstavitele Petera Sengeho.
Hlavni je zde zajiSténi kvalitniho vzdélavaciho programu, ktery zastituje

personalni oddéleni.
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2.4  Vzdélavani zaméstnancu

V této kapitole definuji podstatu vzdélavani ve firmé a to zejména ve
fazi planovani. Vzdélavani zaméstnancti firmy Kovarna VIVA probihd ve
stejnych cyklech, jako jsme wuvadéli v teoretické ¢asti. Takovéto
systematické¢ vzdélavani probihd v cyklu analyzy vzdélavacich potieb,
planovani vzdélavaci akce, realizace vzdélavaci akce a jeji hodnoceni. Tento
systém vyuzivd poznatky z ptredeSlych cykli k tomu, aby se neustale
zdokonaloval. Jednotlivé fize cyklu nejsou pfimo ohraniceny, volné na sebe
navazuji amuze dojit také kjejich prekryvani. AvsSak podstata
systematického vzdélavani je stejna jako uvadi Armstrong (2002, str. 496)
¢i Koubek (1995, str. 215). Jak jsme jiz zminila, firma za minuly rok
uskutecnila nékolik vzdélavacich akei. Témi byli naptiklad zakonna Skoleni
pro jefabniky vazace, fidice vytahi, obsluhy plynovych zafizeni, svarece
atd. Déle byly uskute¢novany kurzy anglictiny, Skoleni predakl, Skoleni
RQM, skoleni managementu, Skoleni Axiom Tech, Skoleni frézovani a dalsi.
Firma napocitala 5856 hodin odSkolenych za obdobi leden az zati minulého

roku.

2.4.1.1 Analyza potreb

Firma si uvédomuje, ze spravny postup pro plan vzdélavani je
analyza potteb tohoto vzdélavani. Proto se zamétuje na analyzu na riznych
urovnich a etapach, které pomahaji K lepsi a presnéjsi identifikaci toho, co
firma potiebuje. Tento proces identifikace 1ze ptipodobnit ke tiem etapam
uvadénym Vodakem a Kucharéikovou (2007, str. 75) v teoretické casti.
Prvni etapou je analyza podnikovych cili. Firma udéva urcity cil
a stanovuje limity, co je potieba udélat. Tento cil se pak ndsledné rozpada
do ukoll konkrétnich provozl a dale na praci jednotlivych lidi. Zde dochazi
k tomu, Ze bud’ vedouci ¢i sami zaméstnanci udavaji, zda ke splnéni tohoto
cile potfebuji dovzdélani ¢i ne. Druhou etapou je analyza ndplné pracovnich

pozic se skutecnym vykonem zameéstnancli. Popis pracovnich mist a s tim

spojen pozadavek na vzdélani je v Kovarné VIVA zanaSen do programu

32



Perm. Pro piiklad je uvadéna pozice délnika na kovarng, ktery musi byt
proskolen na jetabnika vazace a na fidice VZV, tyto pozadavky vzdélavani
vyplyvaji z konkrétniho pracovniho mista a bez absolvovani téchto Skoleni
neni zaméstnanec schopen vykonavat danou praci. Tteti etapa se zaméiuje
na analyzu osob, zde se zkouma piistup pracovnika k jeho pracovni ¢innosti,
hodnoceni pracovnika jeho vedoucimi, atd. Tento zplsob analyzy probiha
témito irovnémi zarovein a neni pfimo ohranicen.

Sbéru udaji je siln€é provdzan s hodnocenim vzdélavacich akci
a vznaSenim pozadavki na vzdélavani. Systém sbéru dat pro plan
vzdélavacich akci vznika zejména z pozadavku vedoucich a jejich
zaméstnanc. Vznikaji takzvané hodnotici pohovory, ve kterych je
zpracovavan profil zaméstnancti. Tento profil obsahuje pohled vedouciho na
zaméstnance | pohled samotného zaméstnance. Pro d€lnické pozice je
adaptacni proces pii nastupu velkym ucenim, stejné¢ tak zvladnout ovladani
velkych tézkych strojii obzvlast kdyZz bylo feceno, ze 50% vSech nové
pfichozich dé€lniki nemd potfebné strojirenské vzdélani a podléha
rekvalifikaci. Témi, ktefi sami vznaseji pozadavek na vlastni rozvoj, jsou
zejména zaméstnanci na technickohospodaiskych pozicich. Zaméstnanci
sami urcuji, zdali se chtéji rozvijet v tzv. mékkych dovednostech, které se
mohou naucit od svych nadiizenych, ¢i jde 0 tvrdé dovednosti, ke kterym
potiebuji vzdélavaci kurz. Stejné tak vedouci vzndsi pozadavky na
dovzdélani svych zaméstnancii, jelikoz soustavné pozoruji jejich vykon ¢i
navrhuji vhodné zaméstnance pro absolvovani vzdélavacich kurzii, které by
projit tyto hodnotici pohovory a pozadavky na dovzdélani zapsat do planu
vzdelavani. Dale podobné pozadavky ttidi a vytvaii skupiny na vzdélavani.

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, metody sbéru dat mohou byt
rizné a firma si vybird takové metody, které nejvice odpovidaji firemnimu
prostfedi. AvSak domnivam se, Ze firma by pifi pouziti vicera technik
dosédhla objektivnéjSiho a komplexnéjsiho vysledku, jenz by predchazel
komplikacim ve fazi planovani. Tuto myslenku vice rozvedu v posledni

¢asti mé prace.
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2.4.1.2 Plan vzdelavani

Personalni oddéleni firmy Kovarna VIVA zastieSuje vznik a vyvoj
planu vzd€lavani. Tento plan je vytvafen na obdobi jeden rok. Jeho
kompletace probihd pievazné ke konci roku, kdy se vyvari plan na ptisti
rok. Plan vzdélavani byva clenén do kvartalti, avSsak méa povahu Zzivého
organismu, ktery se neustale proménuje a dopliuje. Tento vzdélavaci plan
se zana$i do programu Microsoft office Excel aproto je moznost s nim
neustale pracovat. Financni naklady se vycisluji v ramci rozdélovani
rozpoctl, kdy napfiklad personalni oddéleni dostane rozpocet pro
nadchézejici obdobi a z toho také adekvatni sumu pro vzdélavaci akce, které
se planuji uskuteénit. Ale jelikoz ma plan vzdélavani zivou strukturu, mize
dojit také k ptecerpani téchto zdrojti, a proto pokud takovy ptipad nastane,
oddéleni musi zazddat o navySeni rozpoctu na finanni komisy, ktera
rozhoduje o0 jeho schvaleni. Jak jsem jiz zminila, firma se snazi
0 alternativni Gerpani finanénich zdroji také z Evropské unie ¢i Utadu prace
v Ceské republice. Tyto zadosti jsou vsak vzdy administrativné naro¢né
a mnohdy také zdlouhavé, proto je na uvazeni firmy, zdali je pro né takovy
postup uzite¢ny a efektivni.

Jak jiz bylo feceno, plan vzdélavani vznikd na zaklad¢ pozadavki, za
tyto pozadavky si zodpovidaji jak vedouci, tak zaméstnanci. Personalni
oddéleni funguje jako sluzba, ktera dané pozadavky zhodnoti, vytiidi a dale
navrhuje plan vzdélavani a jeho naslednou realizaci a vyhodnoceni. Jelikoz
jsou tyto pozadavky jiz schvaleny, personalni oddéleni nemusi predkladat
plan ke schvaleni, figuruje zde ipovaha planu, ktery nema statickou
strukturu.

Obsah vzdélavaciho planu je velmi podobny jako jsme uvadéli
Vv teoretické cCasti, konkrétné u Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, str. 81-82).
Tento vzdélavaci plan obsahuje informace, jako jsou naptiklad druh
vzdélavaci akce, planovany a skute¢ny pocet ucastnikil, umisténi vzdélavaci
akce, zvoleni metod vzdélavani, jaké byly externi a interni ndklady, atd.
Externimi naklady rozumime ndklady na pronajaté lektory, ubytovani,

prostory vzdélavaci akce atd., interni ndklady se zaméfuji na ztratu
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pracovniho vykonu zaméstnance, ktery byl Skolen, atudiz nemohl délat
svou praci.

Tento druh informaci obsazeny v planu vzdélavani je ziskdvan
z programu Perm, o kterém jsem se jiz zminila. Do tohoto programu se
zadavaji veSkeré informace apozadavky na pracovni mista atudiz
vyznamn¢ usnadnuje prehled a orientaci personalistti. Tento program bude
vSak ve firm¢ brzy nahrazen KS programem. KS program je moderni
informacni systém, ktery je komplexem evidencnich agend a funkci, jez
usnadiluji uzivatelim kazdodenni praci. Tento program pokryva jak
personalni informacni systém, tak mzdovy systém, tudiz obsahuje vSe, co
vyZaduje naroény HR manazer i mzdova ucetni (KS program). Divodem
této zmény byla nedostateCnost stavajiciho programu. KS program
umoziuje vetsi softwarovou podporu. Zde se jedna predevSim 0 zaznam
hodnoticich pohovort, ktery je veden v papirové podobé a rucné vypliovan.
Tyto zaznamy hodnoticich pohovorti jsou dale roztfidény a nasledné
zadavany personalisty do programu. Zavedenim nového softwaru by mélo
dojit k snadnéjsimu vyhodnocovani pohovoriu. Také dojde ke zménam pro
kontrolu mezd zaméstnancti, kdy diky KS programu bude zavedena webova
aplikace, ktera umozni nahlizeni vedoucim na aktualni vypocet mzdy jejich
zaméstnancu a to pomtze ke snazsi zméné ve vyplatni pasce.

Plan vzdélavani se ve firm& Kovarna VIVA c¢leni do nékolika
kategorii. Prvni jsou zdkonna Skoleni, kterd maji svoji periodicitu. Pro
personalisty je podstatné proSkolovat své zaméstnance, jak udava zakon,
jelikoz bez zakonnych skoleni by nemohli vykonavat svou praci. Ve firme
tyto zédkonna Skoleni vyzaduje vice jak 60% zaméstnancl. Diky zanaSeni
takovychto informaci do chytrych programil, vznikaji pfipominky, ty se
zobrazuji pifimo personalistim v dobé, kdy je vyzadovano dal§i zadkonné
Skoleni, proto pomahaji k prehlednéjsimu a efektivnéjsimu planovani téchto
Skoleni. Jak jiz bylo feceno, firma pro tyto ucely pouziva program Perm,
ktery se chysta nahradit KS programem. Dalsi Skoleni jsou odbornd, zde
mluvime 0 tzv. tvrdych dovednostech, dale se Skoleni zaméfuji na mekkeé

dovednosti a tieba i jazykové dovednosti. Jak jsem uvadéla, plan vzdélavani
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se také deli dle kvartalt, které jsou pouze orienta¢ni a pokud nastanou
komplikace naptiklad ve vyrobé, plan vzdélavani se meéni a Cinnosti
planované v jednom kvartalu se pfesouvaji do kvartlu jiného.

Zajisténi spravné metody je dalsi soucasti planu vzdélavani. Zvoleni
vhodné metody ovlivituje pribéh vzdélavani a ma také dopad na hodnoceni
vzdélavaci akce. Kovarna VIVA vyuzivd metod, které¢ jsou nejvhodnéjsi
v ramci firemniho prostiedi a koresponduji s cilem organizace. Tyto metody
miiZzeme pripodobnit ke ¢lenéni, jaké uvadi Koubek (1995, str. 221-222), ten
rozdé€luje metody na metody pouzivané na pracoviSti @ mimo pracoviste.
Jelikoz Kovarna VIVA vyrobni firmou pouzivd U svych délnikli metodu
instruktaze. Instruktdz je provaddéna zejména pii zauCeni novych lidi do
pracovniho provozu, ¢i také pii zvladnuti schopnosti pracovat s novymi
stroji ¢1 zménou pracovni pozice. Pro piiklad si mizeme uvést, jakym
zpusobem funguje instruktdZ novych zaméstnanci. Ve firm¢ funguji
takzvané linky, které se skladaji z n€kolika stroji. Jeden stroj nahiiva
zelezo, druhy stroj zelezo ptedkove, tfetim strojem je lis pro vytvaieni tvaru
vykovku a ¢tvrty stroj vykovek ostfihne. Tuto linku maji na starosti
vV bézném provozu ti1 zaméstnanci, pokud ptijde tzv. novacek, pripoji se do
tymu jako Ctvrty Clen. Tento novy zaméstnanec se od ostatnich uci, jakym
zpusobem se pracuje se stroji a sleduje pracovni proces. Metoda instruktaze
je predevsim na délnickych pozicich ve firmé samoziejmosti.

Druhé nejCastéji pouzivana metoda predevSim U administrativnich
pozic, je metoda mentoringu. Pokud pfijde do kolektivu novy pracovnik, je
mu piidélena povefena osoba, ktera ho provazi adaptacnim procesem. Tato
osoba ho zasvécuje do chodu firmy a ukazuje mu jeho povinnosti. Tento
tzv. mentor by mél byt k dispozici ptfi jakychkoli problémech a mél by
ochotné pomahat svému svétenci. Mentoring se také pouziva pfi zménach
ve firmé, kdy se zriznych divodi nemohou zucastnit Skoleni vybrani
zaméstnanci. Zaméstnanci, kteti se Skoleni zucastnili, sd€luji své poznatky
ostatnim a vedou je pifi zméndch ve firm¢, timto piikladem mulze byt

i zavedeni KS programu, které se ma ve firmé uskutecnit.
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Firma vyuziva pfedevsim téchto metod, které se staly osvédCenymi
vV bézném provozu. AvSak uplatiluje se U ni i rotace prace, predev§im u THP
pozic, kdy novi zaméstnanci pozndvaji proces vyroby asvé kolegy, se
kterymi budou spolupracovat. Déle se uplatiuji pracovni porady, kdy ma
kazdy utvar pravidelnou tydenni poradu, kde ftesi aktudlni ukoly c¢i
informace 0 chodu firmy. Dal$i metodou je plnéni tikolu, v ramci kterého se
fesi hodnoceni stanovych cill, které ma doty¢ny dosdhnout za dané obdobi.

Firma nejen, ze uskuteciiuje vzdélavaci akce ve svych prostorach, ale
také mimo pracovisté. Co se tyka vzdélavacich akcei uskutecnovanych mimo
firmu, jsou vétSinou zastieSovany externimi lektory, se kterymi firma
dlouhodobé spolupracuje. Kovarna VIVA najima lektory od firmy HM
Partners, ktera se podilela také na konzultaci pii zavadéni standardu
Investors in People. HM Partners je poradenska a vzdélavaci spolecnost,
ktera 15 let pomahd lidem a organizacim v Ceské republice. Zaméfuje se
zejména na vedeni strategickych zmén, zlepSovani firemnich procesi
arozvoj zaméstnancu (HM partners 2016b). Co se tyka vyjezdnich
vzdélavacich akci, firma zajisti misto a lektory, ti dale vybiraji nejvhodnéjsi
metodu vzdélavani, t€émi jsou nejCastéji prednasky, kterou mohou byt
spojeny s demonstrovanim ¢i tzv. outdoortrainingy, které upeviuji kolektiv

a vytvari tymového ducha.
2.4.1.3 Realizace

Stejné jako bylo zminéno v teoretické Casti, 1V praxi se stira faze
planovani vzd¢lavani s realizaéni fazi. Tyto dvé faze jsou natolik propojeny,
ze je nelze jednoznacné oddé¢lit, proto uvadim dva piiklady, které se ve
firmé vyskytly, a na kterych jde demonstrovat propojenost téchto dvou fazi.
Také poukazu na zodpovédnost za vzdélavani, ktera se vlivem realizace
muize ménit. Tyto ptiklady jsou uvadény ve tiech fazich, které jsem uvadéla
i V teorii, jedna se 0 faze uvadéné Vodakem a Kuchar¢ikovou (2007, str. 80-
81), a to jsou faze ptipravna, realizacni a zdokonalovaci.

Prvnim piikladem je plan a realizace jednoradzové vzdélavaci akce.

Ve firmé Kovarna VIVA byl zménén vedouci na pozici udrzby, jelikoz
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dfive tento utvar nefungoval, tak jak mé¢l. Firma méla urcitd ocekdvani, co
tento pracovnik bude d¢lat, stejné tak urCitou predstavu mél isamotny
zamestnanec. Hlavni mySlenkou vedeni bylo, aby udrzba byla predevSim
preventivni sluzbou poskytovanou vyrob¢, jelikoz do této doby udrzba
fungovala jako zpétna sluzba na pozadavky vyroby, tudiz az v ptipadé
nevyhnutelné opravy. Proto zde doslo k vyuziti sluzeb externiho lektora, se
kterym tato situace byla prodiskutovana. Ptipravnou fazi zde lze pokladat
specifikovani potfeby a stanoveni cile vzdélavaci akce, kterd tkvéla ve
zmén¢ organizace a mysleni vedouciho a zaméstnancti udrzby. Realizaéni
faze se vazala na jednani a uzavieni smlouvy s externim lektorem, zajisténi
pomiicek pro vzdélavani, objednavka ubytovani atd. Ve fazi zdokonalovani
dochazelo k oznameni data vzdélavaci akce svym zaméstnanctim ¢i ladéni
detailti celkového programu vyjezdni akce. V tomto ptipadé zodpoveédnost
za vznik vzdélavaci akce a zajiSténi potiebnych zalezitosti k jejimu
uskutecnéni byla na strané personalniho oddéleni, avSak externi lektor byl
také zodpovédny za vedeni vzdélavaci akce a pfinos, ktery méla mit pro
zaméstnance firmy Kovarna VIVA. V tomto piipadé personalisté na lektora
pouze dohlizi, zdali dodrzuje smluveny postup vzdélavani a vytvaii zapis,
co bylo projednavano.

Zde chci poukazat na zodpovédnost za vzdélani, které jsem uvadéla
prostiednictvim  Armstronga (2002, str. 507). Pokud je Skoleni
uskute¢novano mimo pracovisté, odpovédnost za vzdélani piebira;ji
vzdélavaci centra ¢i lektofi, ti musi byt dale peclivé vybrani, instruovani
ataké kontrolovani. Zde mlzeme pozorovat shodu s teoretickym
ukotvenim. Firma peclivé zvazuje vybér lektor a s tim souvisi preference
jiz odzkousené firmy, se kterou udrzuje dlouhodobou spolupraci, na zaklade
pozitivnich zkuSenosti. Veskera Skoleni provadéna externimi lektory jsou
nejprve projednana, zorganizovana a ndsledné kontrolovdna persondlnimi
pracovniky.

Druhym piikladem je plan arealizace dlouhodobéjsi vzdélavaci
akce, které jsou ve firmé také uskutecnovany. Ve firmé€ nastala situace, kdy

byl provoz rozsiten 0 obrabéni na CNC strojich. Jak jiz bylo feceno, nékteti
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zamestnanci nemaji potiebné strojirenské vzdé€lani, aproto se musi
rekvalifikovat. Firma dlouhodobé pracuje se strojirenskymi Skolami ve
Zlin¢, diky nimz muze uskuteiiovat dovzdélani svych zaméstnanct, c¢i
vyuzivat sluzeb praktikantti, ktefi se mohou ndsledné také stat jejimi
zaméstnanci. Béhem pfipravné faze se persondlni oddé€leni snazilo
0 specifikaci potfeby, ktera se vazala na znalosti O strojirenstvi spojené se
schopnosti obsluhovat CNC stroje, méfit vykovky ¢i znat materidly.
V realizacni fazi zapocalo vzdélavani, které bylo dohodnuto se Skolou
v ramci stfedoSkolské nastavby, avSak bylo zjisténo, Zze chybi zadklady, se
kterymi by se dalo pracovat. Zaméstnanci, kteti neméli strojirenské
vzdélani, nemohli pokracovat v nastavbé bez zvladnuti zakladd, tudiz ve
zdokonalovaci fazi bylo urceno, Ze musi absolvovat strojirenské vzdélani od
zakladl. Timto se vzdélavaci proces prodlouzil, avSak byl zajistén efektivni

4

ptistup, ktery dopomohl k udéleni zkousky, ziskani ¢astecné kvalifikace
a kvalitnimu pracovnimu vykonu.

Zde muzeme pozorovat propojenost faze analyzy sbéru dat
S planovaci fazi, ktera prostupuje skrze jednotlivé ukony do faze realiza¢ni.
Domnivam se, ze analyza dat U tohoto pifikladu neméla dostatecnou hloubku
a tudiz se pozd¢ji vzdeélavaci akce musela upravovat. K této ¢asti bych se

chtéla podrobnéji vyjadrit v posledni ¢asti mé préce.
2.4.1.4 Vyhodnoceni

Hodnoceni vzdélavacich akci je nezbytnou soucasti systému
firemniho vzdélavani. Jak jiz bylo zminéno, urovné¢ hodnoceni byvaji
stanoveny uz ve fazi planovani, jelikoz firma potfebuje srovnat situaci pred
a po vzdélavaci akci, aby mohla vyhodnotit, zdali tento typ vzdélavaci akce
byl efektivni a podpofil rozvoj jejich zaméstnancii. Toto porovnani cilii
s vysledky, které dokazi odpovédét, do jaké miry vzdélavani splnilo svij cil,
je uvedeno V teoretické Casti prostfednictvim Armstronga (1999, str. 201-
203). Vyhodnoceni slouzi také jako hlavni zdroj pro sbér a analyzu Gdaji ve
fazi identifikace potieb. Informace, které jsou ziskdny timto zplisobem,

umoziuji personalistim planovani dalSich vzdélavacich akci avramci
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vyuziti externich sluzeb zajistuje budouci spolupraci s lektory, kteti se
osveddili a byli pfinosni.

Jak jsem jiz nastinila, hodnoceni je provadéno na nékolika trovnich.
Firma Kovarna VIVA vyhodnocuje na trovni jednotlivce, vedoucich a také
provadi hodnoceni dodavatelti vzdélavani, pokud se jedna 0 externi firmu.
Hodnoceni na urovni jednotlivce probiha bezprostfedné po akci aje
provadéno formou dotazniku. Vzor takového dotazniku tykajiciho se
Skoleni, muzete nalézt v ptiloze (viz ptiloha €. 1). Zajimavosti mize byt
stanoveni osobniho ukolu na zikladé Skoleni. Kazdy zaméstnanec, ktery
absolvuje vzdélavaci akci, si stanovuje svlij tkol, ktery se snazi vyplnit
a tim dochazi k upevnéni noveé nabytych védomosti ¢i dovednosti.

Probiha také hodnoceni na urovni vedoucich, ktefi za své
zaméstnance nesou zodpovédnost. Vedouci vétSinou ur¢itou dobu po
vzdélavaci akci hlasi, zdali byly zaznamenany zmény na pracovisti a jestli
se absolvovani vzdélavaci akce pozitivné projevilo na vykonu jejich
zaméstnancu. Tieti rovni je hodnoceni dodavatelii vzdélavaci akce. Firma
vyuziva sluzeb externich firem zejména pro vyjezdni Skoleni, nejcastéji
spolupracuje se zminovanou firmou HM partners apravé na zakladé
pozitivniho hodnoceni vznikla mezi témito firmami dlouhodoba spoluprace.
Vyhodnoceni dodavateli za uplynuly rok mizete také najit v piiloze (viz
piiloha ¢. 2). Toto hodnoceni je uskute¢iiovdno znékolika oblasti, aby
pokrylo pozadavky vSech, kterych se vzdé€lavaci akce dotyka. Jsou zde
zahrnuty hodnoceni ucastnikti Skoleni, hodnoceni piinosu Skoleni vedoucim
ataktéz hodnoceni externi firmy =z hlediska ochoty ptizplsobit se
pozadavkim firmy Kovarna VIVA asrovnani finanCnich naklada, kterad
musela firma vynalozit. Tento zpiisob hodnoceni vyznamné ptispiva k tomu,
aby vzniklo objektivni vyhodnoceni dodavateli vzd€lavani, a umoznuje
jejich prehlednou komparaci.

Tento systém hodnoceni pokryva vSechny urovné hodnoceni, které
jsou uvadény Koubkem (1995, str. 232). Hodnoceni zkoumd pouzité

nastroje pro vzdelavani, odezvu a postoje Skolenych pracovniki, stanovuje
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odhad osvojenych znalosti a dovednosti aV neposledni fad¢ také vykon

pracovnikl v praxi.
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3 Diskuze
Pokud tedy shrneme teoretické poznatky v komparaci s praktickymi

informacemi, dojdeme Kk zavéru, Ze se firma v mnoha ohledech piiblizuje
k modelu vypracovanému v teoretické Casti této prace. Avsak v této Casti se
nejen zam&fim na podobnosti, ale také rozdily a jejich mozné feSeni. Jak
bylo uvedeno Kovarna VIVA se snazi efektivné reagovat na zmény, a to
prave také kvalitnim vzdéldvacim programem, proto 0 této firm¢ miizeme
uvazovat jako 0 ,,ucici se organizaci®. Pokud se zaméfime na systém fizeni
lidskych zdroji ve firm¢ Kovarna VIVA miizeme pozorovat jeji ndvaznost
na strategii celého podniku, kterd byla upevnéna predev§im po zavedeny
standardu Investors in People. Toto navazani je popsdno ve velké casti
odborné literatury, kterou jsem pouzivala pro teoretick¢ ukotveni. Tato
navaznost je logickd, jelikoz nelze fidit lidské zdroje na zaklad¢ jiné
strategie, nez kterou vyznava podnik.

AvSak hlavni pozornost budu vénovat zejména vzdélavacimu
systému, ktery se ve firm¢ uskuteCiiuje. Jak jiz bylo zminéno Kovarna
VIVA provozuje, stejné¢ jak je uvadéno v teoretické Casti, systematické
vzdélavani, které se vaze v cyklech s fazemi, jako jsou analyza vzdélavacich
potieb, planovani vzdélavani, realizace a hodnoceni vzdélavaci akce.

Nejprve se zaméfim na systém hodnoceni v podniku, kde si dovoluji
tvrdit, Ze se firma snazi hodnotit na vicero urovnich ato poskytuje
komplexni obraz zpétné vazby. Shoduje se isuvadénym hodnocenim od
Koubka (1995, str. 232).

Co se tyce sbéru a analyzy dat, firma pouziva metody, které nejvice
vyhovuji jejimu firemnimu prostiedi. Tyto metody jsou pfedevs§im hodnotici
pohovory a hodnoceni z ptedeslych vzdélavacich akci. Jak uvadi odborna
literatura, zaclenéni vicera technik pomaha predchazet riskantnim
rozhodnutim. Proto bych doporucovala zejména u THP zaméstnancti doplnit
zavedené metody 0 techniku skupinové diskuze, ¢i popis prace vytvoreny
samotnym zaméstnancem, k tomu aby byl komplexné&ji zachycen poZzadavek
na vzdélani. Spravny sbér dat a jeho analyza pomaha predchazet piipadnym

komplikacim, které mohou nastat béhem vzdé¢lavaci akce.
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Nutno podotknout, ze fize analyzy dat je Uzce svdzdna s fazi
planovani. Jak lze postichnout odbornd literatura uvadi piipravnou fazi
planovani, kterd se stira s analyzou dat a stejné tak dale prostupuje do faze
realiza¢ni, ktera je splanovanim neoddélitelné spjata. Obsah planu
vzdelavani je velmi podobny jako jsme uvadéli v teoretické casti, avsak je
samoziejmé, ze firma prizptsobuje obsah vzdélavani potiebam firmy,
atudiz plan kazdé¢ firmy je v néfem jedineCny. Co se tye zvoleni
adekvatnich metod pro vzdélavani pfedevs§im na pracovisti, které je ve velké
mife vrezii personalniho oddé€leni, musim konstatovat, Zze firma vyuziva
dostateén¢ velky pocet metod pro to, aby zajistila efektivni zplsob
vzdélavani. Témito metodami jsou instruktaz, mentoring, pracovni porady,
povéteni ukolem ¢i rotace prace. Stejné jako jsme jiz uvadéli, nese
personalni oddéleni zodpovédnost za své vzdélavaci akce a Vv ptipade
spoluprace s externimi lektory nejprve projednd, zorganizuje a nasledné
kontroluje vzdélavaci akci. Pti dojednani externiho lektora je zodpoveédnost
za vzdé€lavani rozdélena mezi personalni oddéleni a lektora. Tento postup
spoluprace se shoduje s pojetim Armstronga uvadéného v teorii (2002, str.
507).

Co se tyka prubéhu vzdélavaci akce, mize dojit ke zméné planu na
zéklad¢ neocekavanych udalosti, €i nespravné nastavenych cila. Jak jsem
jiz zminila, firma uskute¢iiovala dovzd€lani svych zaméstnanct ve
spolupraci s technickou skolou ve Zlin€. Toto dovzdélani probéhlo formou
nastavby a bylo zjisténo, Ze vétSina zaméstnancti musi vzdélani absolvovat
od hlubsich zakladl, nez bylo piedpokladano. Tento fakt absence
zékladnich teoretickych pojmi, na kterych by se dalo stavét, mél za
nasledek prodlouzeni vzdélavaci akce anového jednani se Skolou. Na
druhou stranu nutno podotknout, ze firma pfistoupila k této neCekané zméné
zodpovédné a snazila se O poskytnuti celistvého vzdélavani, které vedlo
také ke kvalitn€j§imu pracovnimu vykonu. Otazkou vSak zistava, jak je
mozné, Ze plan vzdélavani byl neuspokojivé nastaven. Dle mého
teoretického ukotveni se domnivadm, ze nedostatecnd hloubka analyzy dat,

zpusobila komplikace béhem vzdélavaciho procesu. Potfeba dovzdélani
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zaméstnancll byla ziejma, avSak odhad stupné vzdélani nebyl spravné
nastaven. S odkazem na Vodaka a Kucharé¢ikovou (2007, str. 78-80), jak
jsem uvadéla v teorii, je mozné priCist toto pochybeni nizké a pozdni
informovanosti svych zaméstnancti 0 nadchdzejicim vzdélavani. Vodak
a Kuchar¢ikova uvadi, ze véasnd informovanost zabranuje tomu, aby si
zaméstnanci sbér dat 0 jejich vykonu a znalostech vylozili jako ohrozeni
jejich pracovni pozice. Proto soudim, ze mohlo dojit k pfipadu, kdy
zaméstnanci mohli tvrdit, Ze jejich zdkladni vzdélani v oblasti strojirenstvi
je dostacujici pro nastavbovy stupen, ¢i tento nazor vytvofili na zakladé
dlouhodobéjsi prace, kterou provozovali ve strojirenském odvétvi, nehledé
na to, ze Unich teoretické studium neprobéhlo. Tyto faktory mohou
zpusobit nepfesnost analyzy dat. Pokud by zaméstnanci byli v€asné
informovani abylo by Snimi probrano jejich vzdélani a zkuSenosti,
nemuselo k takovému ptipadu, ktery nastal, dojit. Roli mohlo sehrat
i motivovani zaméstnanct, jelikoz méné motivovani zaméstnanci
upfednostiiuji krat§i vzdélavaci akce, protoze neciti potiebu zaobirat se
dalsim vzdélavanim. Jak uvadi Armstrong (1999, str. 293) v teoretické
¢asti, pro personalisty by mélo byt cilem vytvofit motivacni procesy, které
napomohou tomu, aby zameéstnanci dosahovali vysledki odpovidajicim
ocekavani firmy.

Avsak kdyby tento fakt, ze zaméstnanci neovladaji zakladni
teoretické poznatky, nebyl zjistén, mohlo dojit k dezorientaci v novych
informacich, které by znemoznovali efektivni vzd€lavaci proces. Tento
nedostatek mohl byt objeven az pii zavéreCnych zkouSkach, které by
odpovidali tomu, ze zaméstnanci nezvladli pokracujici ucivo, jelikoz jim
chybéli zdklady. Tudiz by se cely vzdélavaci proces mohl protahnout jesté
0 delsi cas, nez kdyz byl tento nedostatek objeven v realizacni fazi. Proto
soudim, Ze byla efektivné vyuzita zdokonalovaci fize pldnovani, kterd tesi

nejriznéj$i komplikace, které se mohou béhem vzdélavaci akce vyskytnout.
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Zavér:

Cilem této prace byla analyza procesu planovani u vzdélavani
zaméstnancl firmy Kovarna VIVA. Hlavni pro moji praci byla deskripce
systému vzdélavani ve firm¢ Kovarna VIVA, kterd byla porovndvana
s teoretickym ukotvenim. Na zakladé této komparace jsem provedla
analyzu, ktera odhalila podobnosti, ale také odchylky, které mohou slouzit
jako prostor pro neustalé zlepSovani firmy. Prvni ¢ast mé prace byla
vénovana teoretickému ukotveni. Tento teoreticky model jsem vytvofila na
zakladé¢ dostupné odborné literatury, ktera mi svym obsahem pfisla
nejrelevantné;jsi, a se kterou se mi dobie pracovalo. Déle jsem se vénovala
¢asti, ve které jsem pftiblizila praktické informace poskytnuté firmou a také
jsem uvedla komparace s teoretickymi poznatky, jez slouzily jako
vychodiska pro mou treti ¢ast. Tyto praktické poznatky jsem cerpala
zejména z oficidlnich webovych stranek firmy a také z osobniho pohovoru
uskutecnéného s vedouci personalniho oddéleni. V posledni ¢asti jsem se
zaméfila na analyzu teoretickych a praktickych udaji auvedla jsem
nedostatky s jejich piipadnymi feSenimi.

Jak jsem jiz zminila firma Kovarna VIVA prochazi velkym
rozvojem Vv oblasti fizeni lidskych zdroju. Vycet projektd, do kterych se
firma zapojuje a zavedeni standardu s naslednou certifikaci, jen potvrzuje
fakt, Zze se firma snaZi stat silnou a konkurenceschopnou organizaci. Jak
jsem uvedla ve tieti casti mé prace, firma se v mnohém shoduje
S teoretickymi poznatky a snazi se 0 vyuziti teorie v praxi. Nicméné jsem
narazila ina drobné nedostatky, které komplikuji vzdélavaci proces. Dle
mého doporuceni, by firma mohla vénovat vice pozornosti sbéru a analyze
dat, kterd vyznamné zasahuje do faze planovani. Stejné¢ tak poukazuji na
zmiflovanou informovanost zaméstnancu, kterd by dle mého méla byt
v€asngj$i a srozumitelngj$i, aby zaméstnanci necitili ohrozeni svych
pracovnich pozic.

Dle mého ndzoru podlozeného teoretickymi poznatky mohu fici, Ze

firma Kovarna VIVA se snazi stat, ipfes urCité nedostatky, UspéSnou
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spolecnosti, kterd se nezamétuje jen na technicky vyvoj, ale uvédomuje si

hodnotu zaméstnance a proto usiluje o jeho rozvoj.
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Anotace:

Cilem této prace je analyza vzd€lavaciho systému, konkrétn¢ faze
planovani, ve firmé Kovarna VIVA. Nejprve je vytvofen teoreticky model,
jenz slouzi jako podklad ke komparaci s praktickymi informacemi
ziskanymi od firmy. Timto zplsobem je vytvafena analyza, ktera
identifikuje pifipadné nedostatky, na jejich zakladé¢ se snazim formovat
eventualni mozna feSeni.

Summary:

The aim of this work is the analysis of the education system, specifically the
planning phase, in the company Kovarna VIVA. First is created a theoretical
model, which serves as base for comparison with practical information
obtained from the company. In this way is generated the analysis which
identifies any deficiencies on the basis Itry to shape eventual possible
solutions.
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Prilohy:

Pfiloha ¢islo 1
VF 174 00

VEMQA\ Vyhodnoceni dodavatelt skoleni za r. 201

|dodavatel: HM Partners
Skolici akce: Kultura interniho

Skolitel: Lumir Pektor

Hod i Gc iky/poéet 7
Oblasti hodnoceni poéet bodi
Fundovanost a pfipravenost skolitele 33
Srozumitelnost a tempo vykladu 32
Schopnost reagovat na dotazy a vysvétlit nejasnosti 33
Celkové vystupovani a pfistup 32
Obsahu kurzu odpovidal oéekavani 32
Vhodnost a ndzornost pouZitych prikladd 30
Obsah 3koleni korespondoval s potiebami a situaci nasi firmy 31
Celkovy pfinos koleni 28
Urovei zpracovani prezentaci 28
Urove $kolicich materialti a dal3ich podkladii 28
Technické zabezpedeni - Skolici mistnost, projektor.. 30
Celkova organizace koleni - pozvanky, informace o terminech a ¢asech 29
Celkem 366

% hodnoceni 3koleni 87,14%

2 body 1 bod 0 bodii Ohodnoceni

Hodnoceni dle tcastnikd skoleni 100% - 80% 79% - 50% 49% > 2

malo vyznamny

Hodnoceni pfinosu $koleni vedoucim vyznamny pfinos pfinos bez pfinosu 2
. " . . . . mélo vyznamné vyznamné
Spolupréce, ochota pfizpUsobit se poZzadavkim bezproblémové . . 2
polup! pfizp p P problémy problémy
Cena nejlevnéjsi na trhu vice nez 110 % vice nez 125% 1
Potet dosazenych bodi: 7

Zhodnoceni dodavatele skoleni:
8b-7b=A
6b-4b=B
3b-0b=C
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Ptiloha ¢islo 2

KOVARNA

Jméno a pFijmeni Gcastnika:

ViVA HODNOCEN{ $KOLENi

VF 09101

Nazev Skoleni: Jsme na jedné lodi
Lektor, Skolici organizace: HM Partners
Datum $koleni: 30.10. - 31.10.2015

Osoba skolitele

Ohodnotte bodové:
1-5 bodu
(5 b.je max.)

Fundovanost a pfipravenost Skolitele

Srozumitelnost a tempo vykladu

Schopnost reagovat na dotazy a vysvétlit nejasnosti

Celkové vystupovani a pfistup

Obsah skoleni

Ohodnotte bodové:
1-5 bodu
(5 b.je max.)

Obsah kurzu odpovidal ocekavani

Vhodnost a ndzornost pouZitych pfikladl

Obsah skoleni korespondoval s potfebami a situaci nasi firmy

Celkovy pfinos Skoleni

Technické zabezpeceni

Ohodnotte bodové:
1-5 bodu
(5 b.je max.)

Uroven zpracovani prezentaci

Uroven $kolicich materiald a dalsich podklad

Technické zabezpeceni - skolici mistnost, projektor, ...

Celkova organizace skoleni - pozvanky, informace o terminech a ¢asech

Dal$i naméty a pfipominky

Osobni tkoly stanovené na zakladé Skoleni

Termin splnéni:

Podpis ucastnika Skoleni:

Hodnoceni efektivity Skoleni nadfizenym: vyznamny pFinos

malo vyznamny
pfinos

bez pfinosu

Podpis pfimého nadfizeného:
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