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Anotace

Tato bakalaiska prace se zabyva vzajemnym propojenim a ovliviiovanim se
vzdélavani dospélych a stihlé vyroby, a to jak v oblasti pojmt, tak praktickych
vazeb. Nahlizi o¢ima procesniho manazera na andragogiku a soucasné
vzdélavani ve vyrobni firmé& jako na spole¢nou platformu, kterou je tfeba
neustale rozvijet. Cilem praktické casti prace je analyza miry dopadu
podnikového vzdélavani na zavadeéni ,,Stihlé vyroby™ a nastin moznosti jeho
zefektivnéni.
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lektora, learning by doing, lifelong education, lifelong learning, rozvoj
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Annotation

This bachelor composition goes into inter connection and influencing of
education on af adult and lean production, as well as in the area of subjekt
names, but also in practical connetions. It is looping through the eyes of
a process manager in andragogy and linear education in manufacturing copany
as at a collective platform, which 1 tis necessary to continuously develop. The
target of the practical part of this work is an analysis of the consequence of
copany education on introducing ,,lean production® and a sign of possibilities
of it’s effectivity rissing.
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I 4
Po vétsinu svého profesniho Zivota se setkdvam s dvéma veli¢inami.
Prvni z nich je vzdélavani dospélych a druhou je §tihla vyroba. Obé veliCiny
jsou mi bytostn¢ blizké a jsem presvédCen o jejich nutnosti a zdroven piirozené

potiebé v kazdodennim zivoté.

Téma mé bakalarské prace ,,Vzdélavani dospélych jako soucast Stihlé
vyroby* bylo pro mne pfirozenou volbou. Teoretickd Cast této prace ma byt
dokladem a potvrzenim toho, zZe andragogika a §tihld vyroba maji mnoho
spolecnych prusecikd. Prvni cast textu ukazuje spojeni mezi vzdélavanim
dospélych a firemnim rozvojem. Druhd ¢ast se zamétuje na Stihlou vyrobu
a Kaizen a tfeti ¢ast je vénovana andragogice. VSechny tii ¢asti maji z pohledu
mych profesnich zkuSenosti mnoho spolecného. Snazil jsem se pfedstavit si
andragogiku 1 Stihlou vyrobu jako dvé€ v praxi spolupracujici a vzdjemné se
ovlivitujici veli¢iny. Jak andragogika, tak S§tihld vyroba potvrzuji svou
opodstatnénost v praxi svou teoretickou 1 praktickou rovinou. Chtél bych touto
praci ozfejmit dileZitost propojeni teorie i praxe andragogiky, §tihlé vyroby,
firmy 1 jejich zaméstnancl.. Zmifuji zde pod jinym jménem i firmu, ve které
pracuji a jejiz zameéstnanci laskavé a anonymné vyplnili dotazniky, aby se tak
podileli na vyzkumu, jez je Casti této prace. Cilem praktické casti je pak
zjiSténi a analyza miry dopadu podnikového vzdélavani na zavadéni S$tihlé
vyroby a nastin moznosti jeho zefektivnéni. Praktickd ¢ast je postavena na
vyzkumném Setfeni pomoci dotazniku na zhruba 1/5 vzorku zaméstnanct

firmy.

Z dlouhé vyrobni praxe vnimam vzdélavani dospé€lych jako ptirozenou
soucast Stihlé vyroby. Neznamenad to vSak, ze bych znal vSechny jeji
zakonitosti. Tato prace mi ma pomoci k prohloubeni mych zkuSenosti
a zaroven k jejich utfidéni. Byl bych velmi rad, aby obsah této prace byl

pfinosem nejen pro mne samotného, ale rovnéZ pro firmu, ve které pracuji.



VZDELAVANI DOSPELYCH A FIREMNI ROZVOJ

1.1 Vzdélavani dospélych, rozvoj lidskych zdroju

K nedilné soucésti celého naseho Zzivota patii, kromé& vSudyptitomné
zmény, také vzdélavani a u€eni se (formélni, neformalni, informalni). Chceme-
li porozumét pojmu vzdélavani dospélych a jeho spojitosti se strategickym
rozvojem lidskych zdrojii a firemnim rozvojem vibec, musime zacit dvéma

zakladnimi, v mnohém podobnymi terminy.

Prvnim z nich je celozivotni vzd€lavani a vychova — lifelong education
(Kalnicky), druhym pak je celozivotni vzdélavani (uceni) — lifelong learning
(Palan, Langer). Témito terminy pojmenovavaji jejich autoii Sir$i procesy
celozivotniho vzdélavani, vychovy a uceni se. Kalnicky ve své knize (2007,
str. 11) pise: ,,Celozivotni vzd€lavani a vychova je zdmérny a cilené fizeny
vychovné vzdélavaci proces, probihajici u Cloveéka v prabehu celého jeho
zivota, zahrnujici formdlni i neformalni formy Skolského i mimoskolského
vzdélavani, vcetné¢ fizeného sebevzdélavani. Pfitom pod mimoskolskym
vzdélavanim rozumime oblast jak profesniho (professional training), tak

1 oblast zdjmového, kulturniho vzdélavani (enlightment education)®.

Palan, Langer (2008, str. 101) uvadéji: ,,Celozivotni uceni (angl. lifelong
learning) piedstavuje zasadni koncepéni zménu pojeti vzdélavani, zménu jeho
organiza¢niho principu, kdy vSechny moZnosti u¢eni — at’ uz v tradi¢nich
institucich v ramci vzdélavaciho systému, ¢i mimo né — jsou chapany jako
jediny propojeny celek, ktery dovoluje rozmanité a cetné piechody mezi
vzdélavanim a zaméstnanim a ktery umoZziuje ziskavat stejné kvalifikace
a kompetence riznymi cestami a kdykoliv béhem Zivota®. ,,Celozivotni uc¢eni
ma cloveéku poskytovat moznost vzdélavat se v riiznych stadiich jeho rozvoje

az do urovné jeho moznosti v souladu s jeho z4jmy, tkoly a potfebami.*

Z obou definici je patrné, Ze jednim ze subsystémi celozivotniho
vzdélavani je prave vzdelavani dospélych. Palan a Langer (2008, str. 95)

schematicky znédzornuji misto, které patii vzdélavani dospélych v koncepci



celozivotniho vzdélavani a jeho dvoji déleni na vzdélavani ve Skolach a dalsi
vzdélavani (viz tabulka 1 a 2). Podle vySe zminénych autord se dalsi
vzdélavani déli na dalsi profesni vzdélavani, zajmové vzdélavani a obCanské
vzdélavani. Dalsi profesni vzdéldvani ma pak strukturu kvalifikaéni,

rekvalifika¢ni a normativni.

tabulka ¢. 1 ,,Koncepce celozivotniho vzdélavani®

CELOZIVOTNI VZDELAVANI (UCENI)

V;D;?:LAVANI’ VZDELAVANI DOSPELYCH
DETI
AMLADEZE VZDELAVANI DALSI

VE SKOLACH VZDELAVANI
78,88, VOS, VS | (viz dalsi obrazek)

Zdroj: Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky (2008, str. 95)

tabulka ¢. 2 ,,Koncepce dal$iho vzdélavani*

DALSI VZDELAVANI
(DALVSI')IPR,OITESNi ZAJI\:[OYE, ) OBCz}N,SKIfZ ]
VZDELAVANI VZDELAVANI | VZDELAVANI
KVALIFIKACNI
REKVALIFIKACNI
NORMATIVNI

Zdroj: Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky (2008, str. 95)

Celozivotni vzdélavani, jeho subsystémy a struktury spoluvytvéreji
v poslednich desetiletich ptirozenym zptisobem obsah strategického rozvoje
lidskych zdroji. Michael Armstrong (2007, str. 443) definuje strategicky
rozvoj lidskych zdroji jako: ,Identifikaci potfebnych dovednosti a aktivni
fizeni uceni a vzdélavani pro dlouhodobé ucely, vztahujici se k explicitné

formulované podnikové a podnikatelské strategii®.

10



Strategicky rozvoj lidskych zdrojli je spojen s technickym a kulturnim
rozvojem, které pfineslo 20. stoleti. Firmy i staty bohatly, hospodaisky rist
umozinoval rozvoj novych technologii a s nimi pfichazely nové pozadavky na
rozvoj a vzdélavani dospélych. 21. stoleti je ve svych narocich na lidské zdroje,
jejich  znalosti a dovednosti mnohem dynamictéjs$i. Zaméstnavatelé
1 zaméstnanci jsou totiz pod trvalym tlakem spolecnosti, zamétené na vykon.
Suchy ve své knize (2010, str. 26) dokonce piSe: ,,Jestlize pfijmeme, Ze uceni

se je procesem piipravy jak postupovat v novych situacich, tak jsme krok

od konstatovani, Ze tradiéni adaptaéni vychovu je tieba zastoupit inovaéni®.!

Strategicky rozvoj lidskych zdroji a vzdélavani dospélych spojuji
procesy uceni, vzdé€lavani a rozvoje lidskych zdroji, tedy zaméstnanca
a ve veétsin¢ pripadi dospélych lidi. Soucasnost ukazuje nezbytnost tohoto

spojeni, které se, podminéno jedno druhym, rychle rozviji.

1.2 Vedeni firmy, kultura organizace a vzdélavani

zaméstnancu

S pozadavky na strategicky rozvoj lidskych zdroja, ktery pak vyraznym
zpiisobem ovliviiuje vzdélavani dospélych, pfichazi vedeni firmy. To mé& moc,
vliv, ale také odpovédnost za jeji sméfovani, a tim také za zamé&stnance, ktefti
jsou mu podiizeni. Vedeni firmy promitad do svych strategii (nejen lidskych
zdrojii) reakce na zmény okoli, nebo naopak vlastni - konkuren¢ni zménou
reaguje na neménnost trhu. Je to pravé vrcholovy nebo stfedni management,
ktery musi rozpoznat pfilezitost ke zméné, byt vici ni stdle otevieny,
rozhodnout o ni a stanovit vize a cile k ni vedouci. Management firmy musi
urCit silu a stupen naléhavosti této zmény. Kotter (2004, str. 88) piSe:
»A konecn€, pokud neni vytvofeno dostateéné¢ vysoké védomi naléhavosti
pfistoupit ke zmén¢, nikdy nenajdete dostatek Casu proces dokoncit*. Aby

mohlo dojit k naplnéni vySe zminéného védomi naléhavosti, je nutné¢ mit

' Suchy, S. Edukacja dorostych pracownikéw i bezrobotnych (preklad: autor BC préce) ,,Jesli
zalozymy, Ze uczenie si¢ jest procesem przygotowania si¢ do postgpowania w obliczu nowych
sytuacji, to jestesmy o krok od stwierdzenia, ze tradycyjne wychowanie adaptacyjne nalezy
zastapi¢ inowacyjnym®.
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manazery s potfebnymi kompetencemi. Plaminek (2008, str. 170) uvadi:
»Ve skuteCnosti je tfeba kompetence manazeri (a v men$i mife i1 lidrQ,
o vykonavatelich ani nemluve) §it na miru specifické povaze uloh, které
odrazeji jedine¢nost podnikéani, origindlni detaily fizeni firem a firemnich
kultur a jedinecnost lidi, kteti pro firmy pracuji“. Zkusené a zodpovédné
vedeni firmy reaguje na zménu, at’ uz vnitini nebo vné&jsi, vzdélavanim

zameéstnancu.

Rozhodnuti vzdé€lavat, vytvaret vize, cile, utvaret kompetence manazert,
urovat silu zmény podminujici firemni rozvoj, ovliviiuje vyraznou mérou
kultura organizace. Armstrong (2007, str. 257) definuje kulturu organizace
takto: ,,Kultura organizace neboli podnikovéd kultura ptedstavuje soustavu
hodnot, norem, piesvédCeni, postoji a domnének, ktera sice nebyla nikdy
vyslovné zformulovana, ale urcuje zplsob chovani a jednani lidi a zplsoby
vykonavani prace®. Jsou to praveé vidcové, kteti formuji a vytvaieji hodnoty
a normy firmy, a jsou to pravé oni, ktefi zacinaji vzdélavat sebe a posléze 1 své
podiizené, tedy zameéstnance. Da se fici, ze mezi kulturou organizace,
promitajici se vzajemné do kvality managementu, a vzdélavanim zamé&stnanc,
je pfimé uméra. Samoziejme ne vzdy a za vSech okolnosti. Ob¢asna majitelska
¢i feditelska direktiva, suplujici osvicenost managementu, ¢i nedostatek firemni
kultury, neni sto nahradit vliv spole¢né chapaného cile. Pasivni a neuvédomély
postoj] managementu se pak stejnou mirou odrazi v pfistupu zaméestnancu

k dulezitosti a smyslu vzdélavani.
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1.3 Firemni rozvoj a vzdélavani dospélych — proc firmy
vzdélavaji
Smyslem vzdélavani dospélych je pfedevs§im rozvoj firem a spolecnosti.
K rozhodnuti vzd€lavat dochézi vedeni firmy nejcastéji ve dvou piipadech.
Prvnim je zésadni nutnost zmény uvnitf firmy a druhym je pozitivni zkuSenost
s vysledky vzdélavani. Oba divody spojuje cil, kterym je rozvoj firmy spojeny

s navySenim jeji efektivity.

Tato skutecnost se odrdzi i v pozadavku na proces u€eni, vzdélavani
arozvoj lidskych zdroji. Armstrong (2007, str. 444) uvadi: ,,Proces rozvijeni
lidi v organizaci v sobé& integruje procesy, aktivity a vztahy uceni / vzdélavani
efektivnost a udrzitelnost organizace®. PiSe také: ,,Vzdélavani je nepfetrzity
proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni
dovednosti, znalosti a postoju, které ptipravuji lidi na budouci $irsi, ndro¢né&;si
a z hlediska rovné i vyssi ukoly*“. A pravé ona synonyma vysSich tkola

ukazuji a zdlraznuji divod vzdélavani dospélych.

Definice divodi vzdelavani dospélych mohou byt rizné. V jejich obsahu
ale témét vzdy najdeme slovo produktivita. Kalnicky (2007, str. 13) definuje
svou zkuSenost z praxe takto: ,, Modernizace produktivnich ¢innosti si dnes
vyzaduje krom¢ finan¢niho kapitdlu a materidlnich investic v dostate¢ném
mnozstvi 1 investice nematerialni — v podobé produktu Sedé hmoty, které
sehravaji pravé rozhodujici ulohu pii realizaci toho-kterého projektu®. , Praxe
v ekonomicky nejvyspélejSich zemich svéta potvrzuje fakt, Ze rozhodujici
ulohu vrastu produktivity a kvality prace a pii zvySovani Urovné
konkurenceschopnosti sehravaji pravé tyto nematerialni investice v podobé
vzdélavani 1idi, Skolskych 1 mimoskolskych systémi, doskolovani,
rekvalifikace, kontinudlni pfipravy, vyzkumi, inovaci, komer¢nich

a flexibilnich fidicich struktur. Dalsi, aktualni divod vzdé&lavani dospélych
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uvadi Alekxander (2009, str. 324): ,,Snizuje se trvalost prace. Zanikaji staré

a objevuji se nové obsahy pracovnich néplni«.?

Je patrné, ze k docileni firemniho rozvoje nestai pouze materialni
investice. Konec koncti 1 ony jsou uzce spojeny s lidskym kapitadlem, ktery je
zaroven soucasti, ale také zacitkem a koncem kazdého firemniho rozvoje.
Plaminek (2008, str. 70) vnima ulohu lidského kapitalu ve firmé takto: ,,Ale
od okamziku zavadéni zpétnych vazeb, uCeni se z dosazenych vysledkl a
zejména podpory firemni dynamiky jsou lidé nepostradatelnou soucasti
motoru, ktery pohani dal$i vyvoj firmy“. Nehmotnym a mnohdy tézko
udrzitelnym kapitdlem firmy je know-how zaméstnanci. Cestou, jak si

zaméstnance udrzet a zajistit rozvoj firmy, je jejich neustalé vzdélavani.

1.4 Definovani vzdélavacich potieb

Soucasny svét vyrobni i nevyrobni, ,,produktivni i neproduktivni®, se
vzdélava, le€ s riznou intenzitou. Na jeji miru mé vliv nespocet faktora. Patti
mezi né¢ bohatstvi zem¢ ¢i firmy, historicko-politickd zkuSenost, vzdélani,

ambice atd.

Smysluplné firemni vzdélavani zdvisi na dobré analyze vzdélavacich
potieb a posléze na strukturované definici vzdélavacich potteb zahrnujici firmu
jako celek, jednotlivé skupiny a tymy a samoziejmé i jednotlivce. V pribéhu
celého procesu definovani vzdélavacich potfeb miize dojit k celé fadé¢ chyb
a omyll, pramenicich napiiklad ze S$patné interpretace dat ¢i vzdjemného
nepochopeni se mezi zadavatelem a vzdélavaci agenturou. Vysledkem pak

muze byt Spatné zvoleny objekt nebo téma vzdélavani.

Jak tedy dobfe nadefinovat vzdélavaci potteby firmy? Plaminek (2010,
str.v65) nabizi jednu z velmi €asto pouzivanych metod: ,,Chcete-li dobfe urcit
témata vzdélavani, neptejte se na n¢. Neptejte se ani na potieby. Ptejte se

na problémy*. ,,Problémy jsou tedy nanejvys vhodnym polem k intervenci.

2 Alexander, T. Andragogika (preklad: autor BC prace) ,Obniza si¢ tez trwalo$¢ pracy,
zanikaja stare, a pojawiaja si¢ nowe tresci aktywnosci zawodowej“.
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A navic jsou to naSi nejlep$i spojenci pii hleddni obsahu vzdé¢lavacich
programii“. Autor knihy Rizeni lidskych zdroji Michael Armstrong s timto
modelem identifikace vzdélavacich potfeb nazyvanym ,,modelem deficitu*
nesouhlasi a nazyva jej omezenym. Ve vySe zminéné knize (2007, str. 503)
piSe: ,,Vzdélavani je totiz mnohem vice. Zabyva se, nebo by se m¢lo zabyvat,
rozpoznavanim a uspokojovanim potieb rozvoje — pfipravou lidi na to, aby byli
schopni a ochotni brat na sebe dal§i povinnosti a odpovédnost, zvySovanim
vSestrannych schopnosti, pfipravou lidi na to, aby byli pfipraveni na nové
pozadavky prace, viceoborovosti ¢i flexibilni kvalifikaci a ptipravou lidi na to,
aby byli vbudoucnosti schopni ptebirat vyssi turoven odpovédnosti

a pravomoci®.

Oba modely, kazdy svym zplsobem, nas piivadeji k potfebné definici
obsahu vzdé€lavacich potfeb. Prvni model nas pfiméje analyzovat firemni
procesy a odchylky uvnitf téchto procest, které ohrozuji chod firmy. Dobra
analyza ur¢i potiebna témata a cilové skupiny, a tim dojde k naplnéni
vzdélavacich potteb. U druhého modelu se budeme spiSe zabyvat analyzou
podnikovych plant, pland lidskych zdroji a analyzou roli. Budeme provadét
prizkumy, rozdavat dotazniky, vést rozhovory, provadét analyzy. I tento model

pojmenovava a definuje vzdélavaci potieby firmy.

ZkuSenost ukazuje, ze spojeni identifikace vyrobnich problému
s o¢ekavanimi a vizemi budouciho smétfovani firmy tvofi rub a lic spravného

definovani vzdélavacich potieb.
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1.5 Formy vzdélavani

Spravné ¢i optimaln¢ nadefinované vzdélavaci potieby by se mély
odrazet ve zvolenych forméach vzdélavani a vzdélavacich metodach.
Od rozhodnuti vzdélavat pies definovani vzdélavacich potieb, forem
vzdélavani, vzdélavacich metod az ke vzdélavani samotnému vede dlouha
cesta, méfend v tydnech a mésicich. Prave tento dlouhy ¢as nahrava rozmélnéni
koncepcnosti celého procesu nebo jej mize ovlivnit natolik, Ze obsah pak
nekoresponduje s pozadavkem a rozchazi se s cilem vzdélavani. Ve firemnim
vzdélavani jsou formy a metody vzdélavani dulezitou soucasti vzdelavaciho

procesu a maji nezanedbatelny podil na jeho GspéSnosti.

Definic forem vzdélavani a jejich naslednych kategorizaci existuje
nckolik, Kalnicky (2007, str. 57) uvadi jednu z nich: ,Forma vychovné-
vzdélavaciho procesu predstavuje obecné vyssi stupen jeho organizovanosti:
v Case, vzhledem na systémy, ve kterych nebo mezi kterymi procesy probihaji,
v prostoru“. Palan, Langer (2008, str. 151) definuji formu vzdélavani
dospélych jako ,urCity rdmec vyuky, vn&j§i organizacni uspotradani
vzdélavaciho procesu, jeho stavbu, a to z mnoha hledisek — pfedevsim jsou to:
délka trvani, prostfedi vyuky, organizacni uspotadani vzdélavanych, zaméfeni
vzdélavaciho procesu”. Dalsi priklady kategorizaci forem piinds$i vyse
zminovani autofi, Palan a Langer (2008, str. 151), napt. formy podle Paska:
,monologické, dialogické, kolektivni, laboratorni, institucionalni
a organizacni®. Jiné pojeti podle nich piinds§i Muzik. Tento andragog
diferencuje formy vzdélavani takto: ,,Pfimd vyuka, kombinovand vyuka,

koresponden¢ni (distan¢ni) vzdélavani, terénni vzdélavani, sebevzdélavani®.

Po analyze vzdé€lavacich potieb nabizeji vzdélavaci agentury firmam
formy vzdélavani, které zohlednuji vysledky analyz a snaZi se najit vhodnou
formu pro celek i1 jednotlivce. Velmi casto zvolené formy vzdélavani
odpovidaji firemni kultufe firmy a jejimu zafazeni do daného vyrobniho ¢i
nevyrobniho odvétvi. Formy vzdélavani vytvareji vstupni podminky

pro pouziti vzdélavacich metod.
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1.5.1 Vzdélavaci metody

Nutno fici, Ze jak vzdélavaci metody, tak i formy vzdélavani prochdzeji
v poslednich desetiletich vyraznym vyvojem a i tuto oblast ovliviiuji trendy
v dobrém 1 Spatném slova smyslu. Stejné jako v jinych oblastech lidského
Zivota, tak i ve vzdélavani se vyrobni firmy pométuji znackou vzdélavatelské
firmy, urovni vzdélavatele, formou vzdélavani, ale predev§im mirou
sofistikované vzdélavaci metody. Casto se pfi tom zapomind na piinos,

pfidanou hodnotu dané vzdélavaci metody.

Pravdou, vychdzejici ze zkuSenosti, je fakt, ze jsou to pravé metody
vzdelavani, které ve spojitosti s lektorem piinéaseji konkrétni efekty jednotlivei
a firm¢. Palan a Langer (2008, str. 154) definuji formu vzdélavani takto:
»Metodou rozumime nejjednoduseji postup za urcitym cilem. Ve vzdélavani
dospélych miZzeme metodu definovat jako zplsob zdmérného uspotfadani
¢innosti a opatfeni pro realizaci vzdélavaciho procesu a jeho G¢innosti tak, aby
se co nejefektivnéji dosdhlo vzdélavaciho cile®. Palan, Langer (2008, str. 154
az 155) uvadé¢ji rovnéz déleni metod podle Jaroslava MuZika na: teoreticke,
teoreticko-praktické,  praktické,  vykladové  ilustrativni,  dialogické,
problémové®. VSechny vyse zminéné klasifikace metod vzdélavani odpovidaji
firemni praxi s tim, ze metody teoreticko-praktické, praktické a problémové

jsou vyuZzivany Castéji nez jiné.

O metodach pouZzivanych ve firemni praxi konkrétnéji piSe ve své knize
Kalnicky (2007, str. 73) ,, Ale vznikly a vyprofilovaly se hlavné ty, o kterych
se mluvi jako o typickych, ¢i specifickych metodach dal$iho profesniho
vzdélavani, jako ptipadovd metoda, inscenani metoda, panelovd diskuze,
brainstorming, brainwriting, hobo-metoda, metoda delfi, metoda doslé posty
(basket Metod), metoda ekonomické hry, metoda fidici hry, jako i metody
(v zapadnich zemich — techniques) na sociologicko-psychologické bazi, jako

13

metoda aktivniho socialniho uceni — ASU, metoda asertivity... Aplikace
téchto metod, ale i1 dalSich, které sléty pfibyvaji, je bézn¢ firmami po
vzdélavatelich pozadovana. To, co vSak je ¢im dal tim vice aktualnégjsi

v profesnim vzdélavani, je spojeni metod a praxe u konkrétnich firem, tymu
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a jednotlivctl. Casto je to spojovano s pojmem Learning by doing, tedy uceni

délanim, toho, co bych se mél skrze vzdélavatele naucit.

Metody vzdélavani samoziejme nejsou jedinym krokem procesu na cesté
od uvédomeéni si potieby vzdélavat az po vzdélavani samotné. Dilezitymi
prvky, vedoucimi k uspéchu, jsou rovnéz lektor, ¢as a misto vzdélavani,
obsazeni vzdélavaci akce atd., ale pouzitd metoda vzdélavani patii mezi

nejdulezitejsi a Casto spolu s lektorem a Gcastniky je nejdéle zapamatovatelnym

prvkem celého procesu.
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1.6 Vyhodnocovani vzdélavani

Nedilnou soucasti nejen profesniho vzdélavani je, a mélo by byt,
vyhodnocovani jeho efektivity. Spolu s rozhodnutim vzdé€lavat (nejcastéji
vychézejicim z potfeby zmény urCitych hodnot) je vhodné vytvofit metriky
a kritéria vhodna pro budouci hodnoceni (srovnani) dosazené zmény.
Armstrong (2007, str. 508) piSe: ,,Vyhodnocovani je integralni soucdasti
vzdélavani. Ve své nejhrubsi formé je to porovnavani cili (zddouci chovéni)
s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdelavani
splnilo sviyy Gcel. Stanovovani cilii a metod méfeni vysledki je, nebo mélo by
byt, podstatnou soucasti fadze planovani jakéhokoliv programu vzdélavani

arozvoje®.

Pravdou také je, Zze wvelkd cast vzdé€lavatela predkladd firmam
maximalisticky vysledek své prace, at uz skutecné dosazeny ¢i pouze
predpokladany v budoucnu. Velmi ¢asto se jednd pravé o ten potencialni ptinos
ze vzdélavacich aktivit. Téchto potenciondlni piinostt pak neni firmou
ve skutec¢nosti nikdy dosazeno, coz se obraci proti ucastnikim vzdélavaci akce,
ktefi jakoby nenaplnili ocekavani obou stran. Nesplnitelnost potencionalnich

pfinosi je v8ak vétSinou ovlivnéna ambicidéznosti zadavatele 1 vzdélavatele.

Jednou z pfi€in rozdili mezi ocekdvanym a skutecnym vysledkem
vzdélavani je také nesoulad mezi teorii a praktickym zavadénim do praxe,
béhem niZ se teorie devalvuje mnoZstvim redlnych problému. Plaminek (2010,
str. 238 az 239) piSe: ,, Tfimé&si¢ni odstup pro zhodnoceni kursu se mi ostatné
jevi jako ideélni pro vétSinu béZnych vzdélavacich situaci a programi. Lidé si
po ub¢hnuti této lhity jiz sta¢i uvédomit, co z kursu ziistane jako trvalé a co
definitivné (nebo prozatim?) zapadlo do nevédomi ¢i neuzivani“. Ano, tato
lhiita se jevi jako optimalni pro zhodnoceni vzdélavaci akce. Armstrong (2007,

str. 508 az 509) uvadi ¢tyfi trovné vyhodnocovani vzdélavani:

Uroven 1. Reakce. Na této urovni se zkoumad, jak ucastnici na dané

vzdelavani reaguji.
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Urovent 2. Hodnoceni poznatkl. Na této Urovni se ziskavaji informace

o tom, do jaké miry byly splnény cile vzdélavani.

Urovenl 3. Hodnoceni chovani. Na této urovni se hodnoti, do jaké miry se

po navratu ucastnikli na pracovisté¢ zménilo jejich chovani.

Urovenr 4. Hodnoceni vysledkii. Jde o posledni troveri hodnoceni
a poskytuje zakladnu pro posouzeni prospésnosti vzdélavani z hlediska jeho

nakladi.

VSechny ¢tyfi  aGrovné  odpovidaji  skuteCnosti 1 zkuSenosti
s vyhodnocovanim ve firmach. Mira pouZiti téchto hodnotitelskych urovni
odpovida kulturni Grovni vzdélavané i vzdélavajici firmy. Vyhodnocovani
vzdélavani uzavird kruh celého procesu, ktery mizeme nazvat vzdélavanim

dospélych ve spojitosti s firemnim rozvojem.
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STIHLA VYROBA
2.1 Stihla vyroba a Kaizen

Budeme-li pfemyslet, co je vlastni §tihlé vyrob¢, Kaizenu, profesnimu
vzdélavani a firemnimu rozvoji, zjistime, Ze je to zména lidského chovani
a mysleni. Cinnosti firmy, ktera praktikuje filozofii §tihlé vyroby &i Kaizenu,
jsou postaveny na kontinudlni zméné chovani a mysleni. Firma, kterda ma ve
své strategii zakotveno profesni vzd€lavani, napliiuje touto strategii zménu
chovani a mysleni. A konecné firma, kterd se rozviji nebo se chce rozvijet, toho
nemiize dosdhnout jinak nez zménou chovani a mysleni, potazmo tedy
profesnim vzdelavanim. Pfibyva firem, které si uvédomuji vzéjemnou spojitost
profesniho vzdélavani a zmény chovani a mysleni, a tu ukotvuji (s rGznou

intenzitou) prave ve filozofii §tihlé vyroby ¢i Kaizenu.

Stihla vyroba jako celek ma sviij pivod v jednotlivych metodach
zlepSovani, které¢ v padesatych letech pomahaly japonskym automobilkdm
zvysit konkurenceschopnost a vymezit se vici svétu. KuSturiak ve své knize
(2006, str. 13) charakterizuje §tihlou vyrobu takto: ,,Stihla vyroba je paradigma
a zpisob mysleni o vyrobé. Je to filozofie, ktera zkracuje pribé&zny cas
eliminaci plytvani, aby byly v€as dodavany vyrobky vysoké kvality pii nizkych
nékladech. Stihla vyroba, to je Gzké propojeni vyvoje vyrobki, technické

piipravy vyroby, logistiky, vyroby s administrativou podniku®.

Pojem Kaizen se objevil na strankach Ceského odborného tisku tésné
poroce 1989. Stejné jako predtim, tak i dnes ma své vyhranéné zastance
1 odpiirce. Jednim ze zastancl Kaizenu je 1 KoSturiak, ktery v ivodu své knihy
(2010, str. 1) pise: ,,Kaizen zacind sebereflexi a pokorou, ktera je zédkladem
schopnosti ucit se a zdokonalovat®. Uvadi definici Kaizenu: (2010, str. 4)
»Kaizen jako vyraz je slozeny ze dvou slov: KAI — zmé&na a ZEN — dobry,
leps$i, coz znamena zmeéna k lepSimu. Kaizen je sytém kontinuélniho zlepSovani
v osobnim, socialnim, ale i pracovnim zivot¢, ktery zahrnuje stejné tak délniky
jako manazery. Kaizen je také zplsob Zivota a Zivotni filozofie.” Jak §tihla

vyroba, tak Kaizen maji ve vyrobni i nevyrobni praxi mnoho podob a trovni.
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Definice Kaizenu, ale pfedevsim konkrétni ziva praxe, ukazuje na potiebnost
téchto systému ¢i filozofii ve vyrobnich firmach a spfiznénost se v§im, co

souvisi s profesnim vzdélavanim a firemnim rozvojem.

2.2 Stihla vyroba a Kaizen — vzdélavani napric firmou

Ceska republika ma za sebou dvacet let bohatych zkuSenosti, tykajici se
implementace §tihlé vyroby a Kaizenu. Mnozi s ni maji zkuSenost z naSich
i zahrani¢nich firem. Spi¢kové &eské podniky si nevéhaly na zavadéni
a implementaci §tihlé vyroby a Kaizenu najmout renomované evropské nebo
americké vzdélavaci agentury ¢i zkuSené jednotlivce. Vzdéldvaci materidl
z celého svéta pochybné 1 Spickové kvality zaplnil police a knihovny téch, ktefi
méli pfilezitost a moznosti jej ziskat. Soucasnost Stihlovyrobnich
a Kaizenovskych Skoleni a kurzii je sofistikovanym souhrnem teorie a her
a mnohdy adrenalinovych zazitkli organizovanych pod dohledem zkuSenych
lektorit s psychologickym vzdélanim. Béhem poslednich let doSlo na poli
vzdélavani v této oblasti k obrovskému vyvoji. Z teorie preddvané formou
pfednaSek preSlo vzdélavani ve §tihlé vyrobé a Kaizenu k systému uceni,
nabizeném Janem Amosem Komenskym, tedy ,,8kola hrou* neboli ,,vzdélavani

hrou*.

Je nutné si uvédomit, jak velkou vahu déavaji vySe zminéné filozofie,
tedy Stihla vyroba a Kaizen, vzdélavani. Pro¢ tomu tak je? Firmy, aplikujici
tyto filozofie, si vice nez jiné uv€domuji hodnotu lidského kapitalu. KoSturiak
(2010, str. 161) pise: ,,Analyza vyvoje podniki v poslednich letech ukazuje, Ze
hlavni konkuren¢ni vyhodou jsou zlepSovani a inovace, u€eni se a schopnost
neustalé zmény. Pravé tato konkurenéni vyhoda vychazi z lidského potencialu
v podniku“. Stihla vyroba a Kaizen je mimofadnym zpiisobem spojena
s potiebou vychovavat a vzdélavat zaméstnance uvnitf firmy, coZz neni
v Ceskych firmach béznym jevem. Vzorem v této oblasti byla a je pro vétSinu
$pickovych firem ve svété i v Cesku japonska firma Toyota. Kosturiak (2010,
str. 152) uvadi manaZerské principy této firmy a jeden znich zni takto:

»Vytvotfeni silné a stabilni kultury, ve které se mohou dlouhodobé rozvijet
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podnikové hodnoty, vyjimecné individuality a tymy, neustalé Usili o rozvoj
a uceni multifunkénich tymu, které fesi problémy, kvality, produktivity, ale
i1 slozit¢ technické problémy*“. Je patrné, Ze firmy vychazejici z principt
Toyoty a praktikujici Stihlou vyrobu a Kaizen, kladou diiraz na uceni se
arozvoj, a to jak jednotlivce, tak tymu. Takto smyslejici firmy neuptfednostiiuji
jednu skupinu zaméstnancl pfed druhou. Zékladni principy se tykaji vSech
stejné, at’ uz je to vyvoj vyrobkd, logistika, administrativa, vyroba atd. Jeden
podnikovy proces a lidé v ném pii vzdjemné spolupraci u¢i ostatni a zaroven
rozvijeji sami sebe. Dosdhnout v této oblasti standardu, ktery budou

napodobovat jiné firmy, vSak vyZzaduje dlouhy ¢as a nemalé usili.

Jednim z hnacich motora S$tihlé vyroby a Kaizenu je tymova prace
vyuzivana jak pfi feSeni problému, tak v radmci vzdélavacich aktivit uvnitt
firmy. Spojitost Kaizenu a tymové prace vnimaji i autofi knihy (1999, str. 6 az
7): ,,Kaizen se zcela odliSuje od tradi¢niho neustdlého zlepSovani procesu,
protoZe je cely postaven na akénosti. Prace tymu, to je rozvoj a implementace
jejich feSeni, oni tvoii proces nebo méeni existujici proces, zanechavaji novy
proces na mist&“.’> Podle slozitosti problémi vyzadujicich feSeni nebo podle
tématu vzdélavani byvaji ktémto wcCelim nejcastéji vyuzivany formy
klasickych nebo kaskadovych workshopi (vicedenni - tydenni). Projektova

metoda (3-6 mésicil) je pouzivana k feSeni problémt, na které management

firmy klade vysoky diiraz a které vyzaduji komplexni feSeni.

Metody $tihlé vyroby a Kaizenu, které firmy pouZivaji, jsou vyuzivany
(ne vzdy) ke vzdélavani a uceni se praci, a to napfi¢ firemnimi procesy
1 organiza¢nimi a firemnimi hierarchiemi. Volba forem 1 metod a samoziejmost
jejich vyuzivani se ptizpisobuje dané firemni kultufe, mife zavadéni Stihlé

vyroby a Kaizenu, vzdélavani atd.

Mezi nejastéji pouzivané metody patii: matice pfi¢in a nasledkd,

diagram toku, regula¢ni diagram, Patertiv diagram, Ishikawlv diagram,

3 Laraia, A., et al. The Kaizen Blitz (pteklad: autor BC prace) ,,Kaizen fundamrnentally differs
from traditional continuous improvement processes because it is almost entirely action-based.
Teams are charged with both developing and implementing their solutions; they create
processes or change existing processes, leaving a new process in place®.
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brainstorming, mapovani toku hodnot, rychlé zmény a redukce davek,

chybuvzdornost, kanban, PDCA, totaln¢ produktivni tdrzba atd.

Obsah vSech vySe zminénych metod je vprvnim kroku naplni
vnitrofiremniho profesniho vzdélavani, ve kterém se zaméstnanci seznamuji
s jejich funkci. V druhém kroku je pouzivani téchto metod soucasti fesSeni
problémti. Formy i metody, které jsou v praxi v rdmci §tihlé vyroby a Kaizenu
pouzivany, jsou ,oteviené vSem urovnim organizacni hierarchie. V ramci
vzdélavani 1 feSeni problému se velmi Casto setkdvaji v jedné skupiné fadovi
zamé&stnanci s vedoucimi pracovniky firmy. Je to dano také tim, Ze tyto
filozofie davaji vétsi diiraz na tymovou praci a na multifunkénost tymi. Stihla
vyroba a Kaizen stavéji svlj pfinos mimo jiné na komunikaci a znalosti

firemnich procesti. Toho neni mozné dosahnout bez jejich sdileni napti¢ firmou

za Ucasti maximalniho poctu zamé&stnanc.

2.3 Metodické rizeni Kaizenu a $tihlé vyroby

Jestlize hovotfime o §tihlé vyrobé a Kaizenu jako o filozofiich §tihlych
vyrobnich procest, kterymi bezesporu jsou, pak, aby tomu tak ve skutecnosti
opravdu bylo, musime tyto filozofie a pfedevs§im jejich metody a nastroje fidit.
Zpisob metodického fizeni implementace Kaizenu a S$tihlé vyroby zavisi
na zékladnich faktorech, kterymi jsou napt. velikost firmy ¢i aroven
implementace. Osoba zodpovédnd za metodické vedeni a implementaci
zminénych filozofii, by méla byt soucasti vedeni firmy. Dlvodem je nejen
vetsi vérohodnost, nebot’ za zdmérem stoji podpora vedeni, ale 1 skutecné
pravomoci a zodpovédnosti, které takovémuto c¢lenu vedeni firmy byvaji
obvykle svéteny. Zkusenost z vétsich firem ukazuje, Ze struktura implementace
Kaizenu a §tihlé vyroby muze byt napiiklad nasledujici viz Kusturiak (2010,

str. 135 a 136)

24



Kaizen manazer (iroven vrcholového vedeni, 1/zavod)

— koordinace procesu zlepSovani

— koordinace stanoveni cilt

Kaizen trenér (1. iroveit managementu, 1/400 pracovnik)

- koordinace zlepSovani v odd€lenich

- koordinace stanoveni cilii v oddélenich

- trénink metod a néstroji

- moderace kaizen workshopt

- vymeéna informaci a nejlepSich feSeni

Kaizen praktikant (2. trovent managementu, 1/50 pracovniki)

- pfitomnost na workshopech a spolupréce s kaizen trenérem na

dosaZeni pozadovanych vysledka
- vedeni menSich kaizen workshopti
- podpora plnéni akéniho planu z workshopu
- vyhledavani témat pro dalsi workshopy

vV

Mensi firmy voli mnohem plossi strukturu fizeni. Lidé zodpovédni
za implementaci Kaizenu a §tihlé vyroby byvaji nazyvani Kaizen manazery,
Kaizen asistenty, koordinatory zlepSovani, procesnimi manaZery, lean
manazery a podobng. Na nich samotnych pak zlstava zodpovédnost za plnéni
vSech uloh vySe zminéné struktury. Firmy s vétsi praxi, zkuSenéjSim
managementem a Kaizen manaZerem nevynechaji ve své struktufe fizeni
Kaizenu a S§tihlé vyroby také roli sponzort. Tu definuje Kosturiak (2010,
str. 136) takto: ,,Sponzofi — definuji témata k feSeni, cile projektu, vybiraji
projektové manazery a spolupracuji s nimi v pribéhu feSeni projektu pii
dilezitych rozhodnutich, konfliktech a neo¢ekavanych problémech. Vytvareji
podminky a zdroje pro préaci projektovych tymi, hodnoti prib&éh projekti,
vysledky a rozhoduji o ptfipadnych odménéach pro projektové tymy.“ Nutno

fici, Ze sponzofi nemusi byt garanty jen projektovych tymu, ale tfeba také
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kaskddovych tymua a podobné. Dulezitost role sponzorli nartsta zvlasté tehdy,
je-li sponzor ,majitelem* daného procesu, tedy je-li za né&j zodpovedny.
Metodické fizeni na samém zacatku implementace a obrovska podpora, jak
teoreticka, tak prakticka, jsou nezbytnou soucdsti funkcnosti Stihlé vyroby

1 Kaizenu.

2.4 Lektor — jeho osobnost a kompetence

Stihla vyroba a Kaizen, to je velké mnozstvi mnohdy specifickych
vzdélavacich 1 analytickych metod. Mnohé znich vznikaly spontanné pfii
potiebé najit pfi¢inu problému a vytesit ji. Z velké €asti jsou predavany dal
avyuCovany svymi tvirci, zdokonalovateli nebo témi, ktefi maji
s jejich pouzivanim nejvetsi zkuSenosti. Ty, ktefi toto know-how ve firemni
praxi nejcastéji predavaji dal, nazyvame lektory. Kalnicky (2007, str. 118) piSe:
»B&Znym oznacenim profesiondlti, ale 1 neprofesionali — uciteld, kteti
zabezpecuji vyukovou cCinnost pro dospélé vtematicky vymezenych

poznatkovych oblastech, bez ohledu na pouzivané formy a metody, je lektor*.

Zvlast¢ v oblasti S$tihlé vyroby a Kaizenu vyuzivd mnoho firem
k profesnimu vzdélavani kromé externich také interni lektory. V poslednich
dvaceti letech dochazi k obrovskému pokroku v rozvoji a vzd€lavani prave
internich lektort. Jsou na né kladeny obrovské znalostni 1 psychické néroky,
aproto rozvijeji jejich lektorské schopnosti jak lektofi sami, tak
zamg&stnavatelé. Persondlni oddéleni firem, mnohdy jiz vedend zkuSenymi
andragogy, kladou diraz pii vybéru lektorii na jejich osobnost, kompetence,
organizatni schopnosti a podobn€. Nemalé piedpoklady, které by méeli
splilovat, jsou ofekévany jako samoziejmost. V praxi to vSak samoziejmosti
neni. Kalnicky (2007, str. 118) uvadi tyto potfebné osobnostni piedpoklady
lektora: ,, Siroky rozhled, mravni vybavenost, optimismus, takt se smyslem pro

humor, didakticka tvofivost, rozhodnost a rozvaznost, spravedlivost*.

Neni pochyb o tom, Ze kromé osobnostnich piedpokladii trenéra je nutna

1 jeho odborna znalost a v dneSni dobé 1 andragogické zptlsobilost. Co se tyce
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znalosti lektora, 1ze souhlasit s Plaminkem (2010, str. 276) ,,Skute¢ny expert se
pozna podle toho, ze vi, pro¢ fiké to, co fika. A lektor s alespon trochu vys§imi
ambicemi by bezpochyby mél znat krom¢é toho, co bude ucastniki fikat,
1 detaily alesponl o jednu vrstvu hlubsi“. Ukazuje se, ze externi lektofi Casto
neuméji spojit teoreticky nabyté znalosti s aplikaci v praxi. V tomto sméru je
neoddiskutovatelny pfinos andragogiky, kterd propojuje teorii i praxi jak
u vzdélavatele, tak 1 u vzdélavaného. Lektor je tim, ktery mlze kladnym
1 zapornym zplusobem zdsadn€ ovlivnit bezpocet zaméstnanci ve firmée.
Kalnicky (2007, str. 119) uvadi jednu z diilezitych andragogickych zptsobilosti
lektora: ,,Ridit a organizovat udebni proces s ucastniky tak, aby jim co
nejptistupngjsi cestou toto ucivo odevzdal, v pfijatelném casovém limitu
a celkové tvotfivé atmosféfe, 1 za funkéniho uZziti didaktickych prostfedka, pii
postaveni v partnerském vztahu vic¢i nim“. Dobry lektor je pozehnanim pro

profesni i osobni zivot G€astnikli vzdélavani i firmu samotnou.

2.5 Firmy a profesni vzdélavani ve 21. stoleti

Konec 20. stoleti a zacatek 21. stoleti je pro Stihlou vyrobu a Kaizen
a s tim spojené profesni vzdélavani obdobim mimotédného rozvoje a podpory.
S rostouci konkurenci a globalizaci svéta si firmy uvédomuji nutnost piebirat
nejlepsi praktiky ve vSech oblastech fizeni a chodu firmy. Formy a metody
vzdélavani doznéavaji neustalych inovaci, mnohdy i na tkor kvality. Potvrzuje
se totiz, ze ma-li byt metoda sp&Sna a pouzivana v denni firemni praxi, musi
byt, az na vyjimky, jednoduchd a snadno aplikovatelna. Vnitrofiremni tlak

nedava prostor pro zdlouhavé a komplikovana feseni.

Zaméstnanci mnohych firem, pfedev§im ve stfednim a vySSim
managementu, prosli v poslednich letech velkym mnoZstvim vnitrofiremnich ¢i
externich Skoleni. Je stale téz$i presvédc¢it zaméstnance vSech urovni o tom,
aby pouzivali dal$i, nové metody. Zvlasté, pokud ty predchozi jesté nejsou
dostate¢né¢ zazité a nepfinaSeji oCekavany efekt. Nezbytnou nutnosti, potiebou
mnohdy téZce docilitelnou, je zaujmout. Uvédomuji si to vzdélavaci firmy,

trenéfi 1 firemni management. Suchy (2010, str. 76) zdiraziiuje potiebu
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zaktivizovat ucastniky vzdélavani. ,V duchu této zasady, pii vybéru
programového materidlu, je tfeba zdlraznit ten obsah a metody, které podniti
zajem, uvolni intelektualni aktivitu, povzbudi zangazovanost a aktivnost.
Ptijeti téchto zdsad umozni rozvoj tviir€ich postav otevienych na vSechno, co je

nové, a vytvoii podminky vychovy pro pokrok a rozvoj«.*

Vsechny firmy chtéji od profesniho vzdélavani maximalni ptidanou
hodnotu a pokud moZno lektora praktika s univerzitnim vzdélanim. Zde se
otevira prostor pro praktickou a teoretickou andragogiku. Kalnicky (2007,
str. 17 a 18) pisSe: ,,Vzdelavani dospélych vyzaduje neustalé absorbovani
novych poznatki, prakticky po celou profesni Zivotni drdhu clovéka. V Case
intenzivniho rozvoje vyrobnich sil vS§ak nemohou posta¢ovat jenom praktické
zkuSenosti, je nutné opirat se 1 o Sirokou a hlavné kvalitni teoretickou
zakladnu®. Tato piesné definice plati jak pro firmy a jeji zaméstnance, tak pro

andragogiku s lektorem vcetné.

ZkuSenost ukazuje, Ze profesni vzdélavani dospélych stale malo
podporuje samostatnost zaméstnance v umeéni rozhodnout se spravné tvari
v tval problému. VSeobjimajici a narGstajici standardizace, jez je vystupem
vétSiny vzdélavacich aktivit, na prvni pohled zamezuje vSem nepfedvidanym
situacim. A preci k takovym situacim dochdzi. Témét nikdo neuci kreativité,

ktera by pomohla nejen v pfipadé feSeni nestandardni situace, ale predevsim pii

rozvoji procesi firmy samotné.

Profesni vzdélavani obsazené ve §tihlé vyrobé a Kaizenu uslo za kratkou
dobu dlouhou cestu, hodnou myslenek, které tyto filozofie predstavuji. Ukazalo
smér, nastavilo tolik potfebné zrcadlo skutec¢nosti, v mnohych firmach tristni
skuteCnosti. Chtélo by se fici, Ze co mélo byt standardizovano,

standardizovanym je! Nyni je tfeba hledat cestu ke kreativité.

* Suchy, S. Edukacja doroslych pracownikéw i bezrobotnych (pieklad: autor BC prace)
,»W mysl tej zasady w doborze materiatu programowego nalezy akceptowacé te treéci nauczania
i te metody,ktore spowoduja zainteresowanie, wyzwola aktywno$¢ intelektualna, pobudza do
zaangazowania i dziatania.Uwzglednienie tej zasady przyczynia si¢ do ksztaltowania postaw
tworczych, otwartych na wszystko, co nowe, a wigc stwarza warunki wychowania dla postupu
1 rozwoju’.
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PRAKTICKA CAST
3.1 Vyzkumny cil a vybér hypotéz

Cilem praktické casti bakalaiské prace je zjisténi a analyza miry dopadu
podnikového vzdéldvani na zavadéni ,.Stihlé vyroby* a ndstin moZnosti
zefektivnéni v konkrétni firmé. Touto firmou je firma Produkttra a respondenty

v dotaznikovém Setfeni jsou pak zaméstnanci Produkttry.

Vyzkumny cil a posléze hypotézy vychdzeji z poznatkii autora prace
azpotieby vedeni firmy Produkttra, kterd prostfednictvim vzdélavani
dospélych a aplikace $tihlé vyroby usiluje o zvySeni produktivity firmy. Cilem
tohoto vyzkumu je potvrdit, vyvratit, ¢i ziskat nové poznatky, tykajici se nize
zminénych hypotéz. Autorovym zamérem je pak vyuzit ziskané poznatky
v praxi tak, aby ve firm€ doSlo k maximalnimu zefektivnéni podnikového

vzdélavani, tykajiciho se $tihlé vyroby.
Byly stanoveny tyto ¢tyfi hypotézy:
Hypotéza 1.:

U firmy s nizkou firemni kulturou ma podnikové vzdélavani mnohem
mens$i dopad na zavadéni Stihlé vyroby nez u firmy, kde firemni kultura

dosahuje vysoké trovné (ot. €. 8, 9, 10, 11, 12)
Hypotéza 2.:

Firma, ktera pti zavadeéni §tihlé vyroby Cerpa jen z teoretickych znalosti
Stihlé vyroby, zavadi Stihlou vyrobu pomaleji nez firma, kterou vzdélava trenér

s dlouholetou osobni praxi pfi jejim zavadéni (ot. ¢.: 13, 14, 15, 16)
Hypotéza 3.:

Podnikové vzdélavani (trénink) probihajici pfimo na ploSe pracovisté
(learning by doing) ma vétsi dopad na zavadéni a pfijeti $tihlé vyroby nez

vzdélavani v ucebné firmy (ot.¢.: 17,18,19,20,21)
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Hypotéza 4.:

Zaméstnanci podporovani managementem firmy k zavadéni $tihlé vyroby
maji mnohem veétsi motivaci ke vzdélavani ve stihlé vyrobé a k jeji aplikaci nez

zameéstnanci bez podpory managementu firmy (ot. ¢.: 22, 23, 24, 25, 26)

3.2 Sbér dat, charakteristika vyzkumného vzorku

Objektem zkoumani byli zaméstnanci firmy Produkttra ve véku od 18
let do 61 a vice let. Ke sbéru dat bylo pouZito dotaznikové metody a pouZit byl
standardizovany dotaznik (viz ptiloha ¢.I). Sbér dat probihal v priitbéhu cca
4 tydnt a z vétsi casti byl anonymni, tzn. dotazniky byly doruceny na
jednotliva firemni pracovisté a s odstupem Casu byly vraceny zadavateli.

Dotaznik byl vytistén v poctu 70 kust (100%). Vraceno bylo 67
vyplnénych dotazniki (95,71%). Z absolutniho poctu 67 (100%) bylo 38
(56,72%) zen a 29 (43,28%) muzi, (graf €. 1)

graf €. 1: Otazka ¢. 1

Pohlavi respondentt

43,28%
O zeny
B muzi

56,72%

Zdroj: Vlastni $etfeni, inor 2012

Cv v

let a nejvyssi 61 let a vice. Ve veku 18-25 let vyplnili dotaznik 4 respondenti
(5,97%), ve veku 26-30 let 11 respondentt (16,42%), ve veku 31-40 let 24
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respondentl (35,82%), ve véku 41-50 let 17 respondentl (25,37%), ve véku
51-60 let 10 respondentd (14,93%) a ve véku 61 let a vice 1 respondent
(1,49%), viz graf ¢.2.

graf ¢.2: Otazka ¢.2

Vék respondenti

40,00% 35,82%
30,00% 25.37%
% 20,00% 16.42% 14.93%
op I 597% | ] -
10,00% A
0,00% | | \ \ \ \ ]
18-25 let 26-30 31-40 41-50 51-60 61 avice

vékova kategorie

Zdroj: Vlastni Setfeni, inor 2012

Zakladni vzdélani (graf ¢. 3) mélo 0 (%) respondentd. Stfedni odborné
ucilis§té bez maturity mélo 15 znich, tedy 22,39%. Stfedni odborné ucilisté
s maturitou mélo 10 oslovenych (14,93%). Sttedni odbornou Skolu s maturitou
me¢lo 28 respondentti (41,79%). Gymnazium meéli 4 respondenti (5,97%),
konzervatot 0 respondentii (0%), vyssi odborné vzdélani O respondentii (0%),
vysokoskolské BC typu 4 respondenti (5,97%), vysokoskolské vzdélani 5
respondentti (7,46%) a doktorandsky titul zastupoval 1 respondent (1,49%).
graf ¢.3: Otazka ¢.3

Vyska dosazeného vzdélani respondentt @ Zakladni

0,00% B Stfedni odborné ucilisté (bez

o 7 469 1,49% maturity)
0,00% 46% O Stredni odborné gilists (s

0,00% maturitou)
O Stfedni odborn& skola (s

maturitou)
B Gymnazium

@ Konzervator
m Vys$Si odborné vzdélani

14,93% | O VysokoSkolské BC

41,79%

B Vysoko$kolské magisterské,
inzenyrské, doktorské

m Vysokoskolské doktorandské

Zdroj: Vlastni Setfeni, inor 2012
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Mezi respondenty (graf €. 4) je 6 zaméstnanct (8,96%), kteti ve firmé
pracuji 0-1 rok. 2-5 let pracuje ve firm¢ 31 respondenti (46,27%), 6-10 let 25
respondentl (37,31%), 11-15 let 3 respondenti (4,48%), 16-20 let 2 respondenti
(2,99%), 20 a vice let 0 respondentt (0%).
graf €. 4: Otazka €. 4

Pocty odpracovanych let respondenttl ve fa. Produkttra
50,00% 46,279
40,00% STl
30,00% -
X

20,00% -

8,96%
10,00% 4.48% 299%

] ' 0,00%
0,00%
0-1 rok 2-5 let 6-10 let 11-15 let 16-20 let 20 avice let
odpracovana léta

Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

40 respondentti (59,70%) pracovalo v poslednich 5 letech pouze v jedné
firm¢. Pro 22 respondentd (32,84%) je to béhem poslednich 5 let druhé
zaméstnani, pro 3 respondenty (4,48%) 3. zamé&stnani, pro 0 respondentii (0%)
4. zaméstnani, pro 1 respondenta (1,49%) 5. zaméstnani, pro 0 respondenti
(0%) 6. zaméstnani a pro 1 (1,49%) respondenta vice nez 6. zam¢stnani, viz

graf €. 5.

graf €. 5: Otazka ¢. 5

mnozstvi firem ve kterych respondenti pracovali v poslednich 5 letech

70,00%

59,70%

60,00% -
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" 30,00% 1

20,00% -

10,00% + 4:48% 0,00% 1,49% 0,00% 1,49%

0,00% T : : : : :
1 2 3 4 5 6 vice nez 6

pocty zaméstnani za poslednich 5 let

Zdroj: Vlastni $etfeni, inor 2012
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Ze vSech respondentd pracuje v délnické pozici 17 (25,37%)
respondentli, na administrativni pozici 33 respondentl (49,25%). V nizs$im
managementu pracuje 9 z nich (13,43%), ve stiednim managementu 7 z nich
(10,45%) a v TOP managementu 1 respondent (1,49%), viz graf €. 6.
graf €. 6: Otazka €. 6

Typy pozic, které respondenti ve firmé zaujimaji

60,00%

49,25%

50,00%
40,00% -
X 30,00% 2537%

20,00% - 0
o 13,43% 10,45%

| | 1,49%

10,00%

———

0,00% T
délnicka administrativni niz§i management  stfedni management top management

typy pozic

Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Mezi 67 respondenty (graf ¢. 7) jsou 4 respondenti (5,97%), ktefi
béhem poslednich 5 let neabsolvovali zadné Skoleni, 10 respondenti (14,93%),
ktefi absolvovali 1-3 dny Skoleni. 4-10 dnii Skoleni absolvovalo 18 respondentt
(26,87%), 11-15 dnti Skoleni absolvovalo 17 respondentti (25,37%), 16-20 dni,
8 respondentt (11,94%), 21-25 dnil Skoleni 3 respondenti (4,48%), 26-30 dnti
0 respondentli (0%) a vice nez 30 dnli Skoleni absolvovalo 7 respondentl
(10,45%).
graf €. 7: Otazka €. 7

Pocty absolvovanych skoleni za poslednich 5 let
30,00% 26,87% 25.379%
)y o
25,00%
20,00% -
14,93%
X 15,00% +494% 10,45%
10,00%
o 591% 4,48%
oo L] o
0,00% ‘ ‘ ‘ : ‘ : :
0 1-3 4-10 11-15 16-20 21-25 26-30 vice nez 30
poéty dnti skoleni

Zdroj: Vlastni $etfeni, inor 2012
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3.3 Vyhodnoceni vyzkumného Setieni

Dotaznik umoziujici vyhodnoceni vyzkumné Setfeni byl vyplnén 67
respondenty, kteti odpovédéli na 26 otdzek. Vyhodnoceni prvnich sedmi
otazek bylo uvedeno v piedchozi kapitole. DalSich devatenact vyhodnoceni

nasleduje nyni.

graf €. 8: Otazka ¢. 8

Je podle Vas ovlivnéno zavadéni stihlé vyroby, urovni firemni kultury
podniku?

naprosto nesouhlasim [ 2,99%

spiSe nesouhlasim 8,96%

()]
=
o . . v .
g neumim posoudit | 16,42%
2 spiSe souhlasim 141,79%

zcela souhlasim ]29,85%

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

hodnoceni

Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

v

Z uvedeného grafu ¢. 8 (otazka €. 8) vyplyva, ze 29,85% respondent
zcela souhlasi s tvrzenim, ze zavadeéni Stihlé vyroby je ovlivnéno urovni
firemni kultury podniku a 41,79% respondenti s timto tvrzenim spiSe souhlasi.
Toto tvrzeni neumi posoudit 16,42% respondentli, 8,96% s tvrzenim spiSe

nesouhlasi a 2,99% naprosto nesouhlasi.
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graf €. 9: Otazka €. 9

Rozchazeji li se deklarované hodnoty firmy s realitou, ma tato
skute¢nost na zavadéni stihlé vyroby dopad?

50,00% 43,28%
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zasadni 1 2 3 4 nepodstatny N
5
hodnoceni

Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Hodnoceni otazky €. 9 (graf €. 9), jaky dopad na zavadéni §tihlé vyroby

ma nesoulad deklarovanych hodnot firmy s realitou na Skéle (1 z4sadni, az 5

nepodstatny a N neumim se vyjadfit), bylo nasledujici: hodnoceni 1 = 25,37%

respondenttl, 2 = 43,28% respondenti, 3 = 11,94% respondentt, 4 a 5 shodné

4,48% respondentti a N oznacilo 10,45% respondentt.

graf ¢. 10: Otazka ¢. 10

Maji nejasné kompetence a absence firemnich cild, vliv na zavadéni

§tihlé vyroby?
50,00% 44 78%
40,00% -
30,00% 28,36%
, (B
53 O vSichni
20,00% - 13,43% 8.96%
5 (]
10,00% +— 1,43"/0 2yggn° |
0,00% —
zasadni 1 2 3 4 nepodstatny N
5
hodnoceni

Zdroj: Vlastni $etfeni, inor 2012
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Hodnoceni otazky ¢. 10 (graf €. 10) na Skale (1 zdsadni, az 5 nepodstatny
a N neumim se vyjadfit) bylo nasledujici: 1 = 44,78% respondentti, 2 = 28,36%
respondenttl, 3 = 13,43% respondentd, 4 = 1,49% respondentd, 5 =2,99%, a N
= 8,96% respondentil.

graf €. 11: Otazka ¢. 11

Ovliviiuje neochota vedeni spole¢nosti pfijmout zodpovédnost za
rozhodovani, vysledek vzdélavani a miru zavedeni stihlé vyroby?

60,00% 53,73%

50,00% -
40,00% -
& 30,00% 1 19,40%
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10.00% - 5,97% 5,97% 1,49% ’—‘
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zasadni 1 2 3 4 nepodstatny N

5

hodnoceni

Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Hodnoceni otazky €. 11 (graf ¢. 11) na Skale (1 zdsadni, az 5 nepodstatny
a N neumim se vyjadiit), bylo nésledujici: 1 = 53,73% respondentt, 2 =
19,40% respondenttl, 3 a 4 shodné 5,97% respondentii, 5 = 1,49% respondenti
a N = 13,43% respondenti.

graf €. 12: Otazka ¢. 12

Zaméstnanci firmy, ktera klade dlraz na rozvoj lidskych zdroja a
kvalitu prace, jsou sami mnohem vice zainteresovani podnikovym
vzdélavanim, tykajicim se Stihlé vyroby a jeji aplikaci.

60,00% 53 7300
50,00%
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0,00%

zcela spise neumim spise naprosto
souhlasim souhlasim posoudit nesouhlasim nesouhlasim

hodnoceni

Zdroj: Vlastni $etfeni, inor 2012
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U otazky ¢. 12 (graf €. 12) odpovédelo 23,88% respondentl, ze zcela
souhlasi s tvrzenim, Ze zamé&stnanci firmy, ktera klade diiraz na rozvoj lidskych
zdrojii a kvalitu prace, jsou sami mnohem vice zainteresovani podnikovym
vzdélavanim, tykajicim se $tihlé vyroby a jeji aplikaci. 53,73% respondentli
stvrzenim spiSe souhlasi, neumi jej posoudit 22,39% respondentd.

Hodnocenim spisSe nesouhlasim a naprosto nesouhlasim ptipadlo 0%.

graf €. 13: Otdzka €. 13

Zavadéni stihlé vyroby pod vedenim zkusSeného trenéra bude snazsi a
efektivnéjsi nez zavadeéni stihlé vyroby vlastnimi silami
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Zdroj: Vlastni Setfeni, inor 2012

Na otazku ¢. 13 (graf ¢. 13), zdali bude zavadéni stihlé vyroby pod
vedenim zkuSen¢ho trenéra snazsi a efektivnéj$i nez zavedeni §tihlé vyroby
vlastnimi silami, odpovédélo zcela souhlasim 53,73% respondentd, spiSe
souhlasim 31,34%, neumim posoudit 10,45% respondentdi, spiSe nesouhlasim

2,99%. Naprosto nesouhlasi 1,49% respondent.
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graf €. 14: Otazka ¢. 14
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Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Na otazku €. 14 (graf ¢. 14), u které je vysledek setazen podle potradi dle
hodnot (nejnizs§i hodnota = nejveétsi dilezitost) sefadili respondenti jednotlivé
kategorie takto: dlouholeté praktické znalosti 144 bodi, komunikativnost 229
bodt, Siroky rozhled 240 bodi, kreativnost 312 bodu, rozhodnost 330 bodu,

spravedlnost 347 boda, charisma 390 bodi, mravni vybavenost 420 bodu.

Otazka ¢. 15 znéla: Je praktickd znalost Stihlé vyroby piednaSejiciho
lektora dulezitd pro Vasi aplikaci §tihlé vyroby? Z 67 respondenti (100%)
odpovédélo ANO 89,55% respondentti a NE 10,45% respondentd.

graf €. 15: Otazka ¢. 16

Pro efektivni zavadéni stihlé vyroby je vyhodnéjsi nezavisly pohled
z vnéjsku, (trenér a vzdélavaci firma), nez pouze vlastni pohled a
snaha o zménu a zavadéni stihlé vyroby.

50‘00% 44.78%

40,00% -
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0,00%
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souhlasim souhlasim posoudit  nesouhlasim nesouhlasim

hodnoceni

Zdroj: Vlastni Setfeni, inor 2012
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Hodnoceni otazky ¢. 16 (graf €. 15) je nasledujici: zcela souhlasim
20,90% respondentll, spiSe souhlasim 44,78% respondentli, neumim posoudit
13,43%, spiSe nesouhlasim 17,91%, a naprosto nesouhlasim 2,99%

respondentdl.

graf €. 16: Otazka ¢. 17

Serad’te prosim podle pfinosu pro zavadéni stihlé vyroby na
pracovisti, misto kde by mélo probihat Skoleni

I I I I I
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1 [ [ [ [ ]
Penzion v centru nejbliz§iho mésta 351
[ [ T ]

V ramci navstévy v jiné firmé (benchmark) i ] 255

Na vytipovaném pracov isti Vasi firmy 191
Pfimo na Vasem pracov isti | | 172

Vzdélavaci misto ve firmé 149

kategorie
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poradi podle hodnot

Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Na otdzku €. 17 (graf €. 16), u které je vysledek sefazen podle potadi dle
hodnot (nejnizs§i hodnota = nejveétsi dilezitost) sefadili respondenti jednotlivé
kategorie takto: vzdé€lavaci misto ve firm& 149 bodd, pifimo na Vasem
pracoviSti 172 na vytipovaném pracovisti Vasi firmy 191 bodl, v ramci
navstévy jiné firny (benchmark) 255 bodi, penzion v centru nejbliz§iho mésta

351 bodt, zahrani¢ni pobocka firmy 365 bodi, horska chata 393 bodd.

graf €. 17: Otazka €. 18

Jaky vyznam ma pro Vas vzdélavani, odehravajici se pfimo na plose
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Zdroj: Vlastni $etfeni, inor 2012
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Hodnoceni otazky ¢. 18 (graf €. 17) na Skale (1 zdsadni, az 5 nepodstatny
a N neumim se vyjadfit) bylo nasledujici: 1 =37,31% respondentti, 2 = 32,84%
respondenti, 3 = 19,40% respondenti, 4 = 0% respondentt, 5 = 7,46%

respondentli a N = 2,99% respondentl.

graf ¢. 18: Otdzka ¢. 19

Zkusenost nabyta podilenim se na realizaci zavadéni stihlé vyroby na
konkrétnim pracovisti (v ramci vzdélavani), ma pro Vase zavadéni
stihlé vyroby vyznam
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Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Otazku ¢. 19 (graf ¢.18) na Skdle (1 zésadni, az 5 nepodstatny a N
neumim se vyjadfit) hodnotili respondenti nasledovné: 1 = 34,33%
respondentl, 2 = 29,85% respondenti, 3 = 25,37% respondentli, 4 = 4,48%
respondenttl, 5 = 2,99% respondentl a N = 2,99% respondent.

Na otdzku €. 20 Je pro Vas presvédCivejsi vystup ze Skoleni ukazujici
zlepSeni a zménu ve Vasi konkrétni praci (tykajici se Stihlé vyroby) nez obecné
ptiklady zlepSeni, odpovédelo 92,54% respondentlit ANO a 7,46% respondenti
NE.

Na otdzku €. 21 Je pro Vas dilezita reakce a zpétna vazba okoli tykajici
se pochopeni a aplikace Skoleni §tihlé vyroby, odpovédélo ANO 89,55%
respondentli a odpovéd’ NE dalo 10,45% respondent.
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graf €. 19: Otdzka ¢. 22

Serad’te podle dulezitosti motivy, které by podporovaly Vasi

vzdélavaci aktivitu zacilenou na zavadéni stihlé vyroby

Firemni kultura ——— 316
Kariérni postup | | | | | | ] 260
.% - Jis’tota’ pracovnlhovml'sta. ] 223
8 ZlepSeni viastni prace a bezpecnosti | ‘ ‘ ‘ ] 209
Osobnirozvoj 199
Finanéni odména | 1 1 1 198

0 50 100 150 200 250 300 350

poradi podle hodnot

Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Na otazku €. 22 (graf €. 19), u které je vysledek setazen podle poradi dle
hodnot (nejnizs§i hodnota = nejveétsi dilezitost) sefadili respondenti jednotlivé
kategorie takto: finan¢ni odména 198 bodu, osobni rozvoj 199, zlepSeni vlastni
prace a bezpecnosti 209 bodd, jistota pracovniho mista 223 bodu, kariérni

postup 260 bodii, firemni kultura 316 bodu.

Na otazku ¢. 23, zda je spoluucast managementu firmy pii vzdélavani
azavadéni S§tihlé vyroby motivujicim prvkem pro zaméstnance firmy,

odpovédélo 79,10% respondentit ANO a 20,90% respondenttl, ze NE.

Otéazku ¢. 24 Je pro Vas ,,motivatorem* pro dalsi vzdélavani a aplikaci
Stihlé vyroby, znaji-li Vasi nadfizeni vysledky Vasi prace a aplikace $tihlé

vyroby do praxe, ohodnotili respondenti z 82,09% ANO a 17,91% NE.
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graf €. 20: Otazka ¢. 25
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Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012

Otazku ¢. 25 (graf €. 20) na Skale (1 zésadni, az 5 nepodstatny a N
neumim se vyjadfit) hodnotili respondenti nasledovné: 1 = 52,24%
respondentll, 2 = 26,87% respondenti, 3 = 13,43% respondentt, 4 = 1,49%
respondenttl, 5 =2,99% respondenti a N = 2,99% respondentt.

graf €. 21: Otéazka ¢. 26

Ma skutec¢nost, ze miizete ménit své pracovisté i firmu v duchu svychi
firemnich predstav, pozitivni dopad na zajem o vzdélavani v oblasti
Stihlé vyroby a jeji aplikace do praxe?
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Zdroj: Vlastni Setfeni, tinor 2012
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Hodnoceni otazky ¢. 26 (graf €. 21) je nasledujici: zcela souhlasim
26,87% respondentll, spiSe souhlasim 43,28% respondentli, neumim posoudit

22,39%, spiSe nesouhlasim 7,46% a naprosto nesouhlasim 0%.

3.4 Interpretace hypotéz stanovenych pro vyzkumné Setfeni

Hypotéza ¢. 1: U firmy s nizkou firemni kulturou ma podnikové
vzdélavani mnohem mensi dopad na zavadéni Stihlé vyroby nez u firmy,
kde firemni kultura dosahuje vysoké urovné (otazky: ¢. 8 az 12 - graf €. 8 az
12). Vysledek analyzy vSech péti otdzek ukazuje podporu hypotéze ¢. 1
v rozmezi 68,66% - 77,61% u jednotlivych otdzek, ktera je sou¢tem hodnoceni
1 a2 (1 =nejvic, 5 = nejméne) a souctem hodnoceni zcela souhlasim a spiSe
souhlasim. Procento téch, ktefi se neuméli jednoznacné¢ rozhodnout
a u jednotlivych otazek uvedli odpovéd’ neumim posoudit nebo hodnoceni 3, se
pohybuje v rozmezi 5,97% - 22,39%. Hypotézu nepotvrzuje u jednotlivych
otazek 0 — 11,94% respondent. Hodnoceni neumim se vyjadrit nebo nehodi se
smétujici k hypotéze €. 1 uvedlo 8,96 — 13,43% respondentli. Na zakladé dat

konstatujeme, Ze hypotéza €. 1 byla potvrzena.

Hypotéza 2.: Firma, ktera pri zavadéni Stihlé vyroby cerpa jen
teoretickych znalosti §tihlé vyroby, zavadi Stihlou vyrobu pomaleji nez
firma, kterou vzdélava trenér s dlouholetou osobni praxi pri jejim
zavadéni (ot. €. 13, 14 - graf 13, 14, ot €. 15 — bez grafu, ot. ¢. 16 — graf 15)
Respondenti se u této hypotézy vyjadfili u jednotlivych otazek kladné,
v rozmezi 65,67 — 89,55%, kdy je souctem hodnoceni 1 a 2 (1 = nejvic, 5 =
nejméne), zcela souhlasim, spiSe souhlasim a hodnoceni Ano. U otazky €. 14 je
pak kladnym hodnocenim prvni v pofadi podle hodnot kategorie — dlouholeté
praktické znalosti se 144 body. Procento téch, kteti se neuméli jednoznacné
rozhodnout a u jednotlivych otdzek uvedli odpovéd’ neumim posoudit nebo
hodnoceni 3, se pohybuje v rozmezi 10,45% - 13,43%. Hypotézu nepotvrzuje
u jednotlivych otazek 4,48% — 20,90% respondenti. U otdzky €. 14 je posledni
v pofadi podle hodnot, kategorie — mravni vybavenost se 420 body.

Hodnoceni neumim se vyjadfit nebo nehodi se smétujici k hypotéze €. 2 uvedlo
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8,96 — 13,43% respondenti. Zajimavym je vyhodnoceni u otazky ¢.14 -
Sefad’'te podle dilezitosti pro zavadeéni S§tihlé vyroby na VaSem pracovisti
vlastnosti, které by mél mit lektor. Podle respondentli je nejméné dulezitou
vlastnosti lektora (z 8 nabizenych moznosti) pfi zavadéni $tihlé vyroby jeho
mravni vybavenost. Na zaklad¢ dat konstatujeme, Ze hypotéza ¢. 2 byla

potvrzena.

Hypotéza 3.: Podnikové vzdélavani (trénink) probihajici primo na
ploSe pracovisté (learning by doing) ma vétSi dopad na zavadéni a prijeti
S§tihlé vyroby ve firmé nez vzdélavani v ucebné firmy (ot. ¢. 17, 18, 19 — graf
16, 17, 18, ot. ¢. 20, 21 — bez grafu) ). Kladné hodnoceni, jez na skale
jednotlivych otazek predstavuji stupné 1 a 2 (1 = nejvic, 5 = nejméng¢), dale
pak zcela souhlasim, spiSe souhlasim a hodnoceni Ano, dalo hypotéze €.3
64,18% - 92,54% respondentli. U otazky ¢. 17 je pak kladnym hodnocenim
prvni v potadi podle hodnot kategorie — vzdélavaci misto ve firm¢ a druhd
v poradi podle hodnot kategorie — pfimo na vaSem pracovisti se 172 body.
Procento téch, ktefi se neuméli jednozna¢né rozhodnout a u jednotlivych
otazek uvedli odpovéd’ (hodnoceni 3), se pohybuje vrozmezi 19,40% -
25,37%. Hypotézu nepotvrzuje u jednotlivych otdzek 7,46% — 10,45%
respondentll. U otazky €. 17 je posledni v potadi podle hodnot, kategorie —
horské4 chata se 393 body. Hodnoceni neumim se vyjadfit nebo nehodi se,
smétujici k hypotéze €. 3, uvedlo 2,99% respondentli. Je mozné fici, Ze u této
hypotézy je vyS$i procento respondentl, kteti se neuméli jednoznacné
rozhodnout (ot. ¢. 18, 19) a naopak je nizké procento téch, kteti uvedli neumim
se vyjadrit nebo nehodi se. Na zaklad¢ dat konstatujeme, Ze hypotéza €. 3 byla

potvrzena.

Hypotéza 4:: Zaméstnanci podporovani managementem firmy
k zavadéni Stihlé vyroby maji mnohem vét§i motivaci ke vzdélavani
ve §tihlé vyrobé a kjeji aplikaci neZ zaméstnanci bez podpory
managementu firmy (ot. €. 22 — graf 19, ot. €. 23, 24 — bez grafu, ot. ¢. 25, 26
— graf ¢. 20,21) Vysledek analyzy vSech péti otazek ukazuje podporu
hypotéze ¢. 4 vrozmezi 70,15% - 82,09% u jednotlivych otazek, které jsou
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souctem hodnoceni 1 a 2 (1 = nejvic, 5 = nejmén¢) a souctem hodnoceni zcela
souhlasim, spiSe souhlasim a hodnoceni Ano. U otazky ¢. 22 je pak kladnym
hodnocenim prvni v pofadi podle hodnot kategorie — finan¢ni odména se 198
body. Procento téch, ktetfi se neuméli jednozna¢né rozhodnout a u jednotlivych
otazek uvedli odpovéd’ neumim posoudit nebo hodnoceni 3, se pohybuje
v rozmezi 13,43% - 22,39%. Hypotézu nepotvrzuje u jednotlivych otazek 4,48
— 20,90% respondentli. U otazky ¢. 22 je posledni v poradi podle hodnot
kategorie — firemni kultura se 316 body. Hodnoceni neumim se vyjadfit nebo
nehodi se, sméfujici k hypotéze €. 4, uvedlo 2,99% respondenti. Na zakladé

dat konstatujeme, Ze hypotéza €. 4 byla potvrzena.

Na zdklad¢ potvrzenych hypotéz lze fici, Ze vzdelavani dospélych
zasadnim zplsobem ovliviluje zavadéni Stihle vyroby. At uZz se jedna

o0 vzdelavani zacilené na Stihlou vyrobu nebo tzv. mékké ¢i tvrdé dovednosti.

3.5 Doporuceni k zefektivnéni

Z faktl uvedenych ve vyzkumném Setteni lze firm& Produkttra doporucit

nasledujici:

1. Je nutné dbat na to, aby byly dodrzovany a vyZzadovany
deklarované hodnoty firmy. Takovymi hodnotami pro firmu
Produkttra jsou: inovativnost, spokojeny zdkaznik, tradice,
motivovany zaméstnanec, odbornost, vykonnost, Produkttra team

a kvalita.

2. Vedouci zaméstnanci by méli ptijmout vétsi miru zodpovédnosti

za rozhodovani vyplyvajici zjejich postaveni. Znamena to

vvvvvv

vyrobnich zakézek, nakupu materidlu, zpisobu vyroby atd. na

jiné.
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VétSina zaméstnanct si uvédomuje spojitost mezi zavadénim
Stihlé¢ vyroby a firemni kulturou, ale soufasnym motivem pro
zavadéni $tihlé vyroby je pro zaméstnance finanéni odména.
Zvyseni finan¢ni motivace prospéje nejen implementaci Stihlé

vyroby, ale také vnimani firemni kultury.

Je tfeba dbat na to, aby vzdélavani tykajici se §tihlé vyroby
probihalo pokud moZzno na pracovistich vzdélavanych
zaméstnanci a korespondovalo s jejich kazdodenni praci.
Vzdélavatel (externi, interni) by mél byt Elove€k praktikujici

v soucasnosti ¢i minulosti stejny ¢i podobny druh préce.

Zmény je nutné vizualizovat, vefejné prezentovat a také riznymi
zpusoby ocenovat. Takovyto zdjem je kladné¢ vniman 89,55%

zaméstnancl a ma jednoznaény piinos pro firmu.

Bylo by uzite¢né, aby si ob¢ strany (zaméstnavatel i zaméstnanec)
uvédomovaly piinos vzdélavani. Pro zaméstnance to znamena
osobni rozvoj a pro zaméstnavatele kvalifikovanou silu. Je nutné

tuto skutecnost vice prezentovat.

Ulohou vsech vedoucich pracovnikii na vSech urovnich by méla

byt jednoznaéna podpora vzdélavani a zavadéni Stihlé vyroby.

Zamgéstnanci by pii aplikaci $tihlé vyroby do praxe méli mit jistou

miru volnosti, aby zména nebyla vnimana jako represe.
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ZAVER
Pti psani bakalarské prace a pfemysleni o jejim tématu a cili jsem si ¢asto
uvédomoval, Ze jdu po cestach, po kterych jsem mnohokrat Sel, ale malokdy se

na nich zastavil, abych blize porozumél tomu, co mne obklopuje. Vzdélavani

dospélych 1 §tihla vyroba jsou totiz témata spojena s mym profesnim zivotem.

Pti psani teoretické Casti jsem si potvrdil, jak dilezité je, aby vzdé€lavatel,
jakkoliv ho v praktickém ¢i teoretickém svét€é nazyvame, vychdzel z toho, co
nabizi andragogika jako védni disciplina. Teoretickd Cast prace mi umoznila
vnitini srovnani mych praktickych dovednosti a teoretickych znalosti v roli
lektora, s naroky kladenymi andragogikou. Uvédomeéni si vlastnich silnych
1 slabych stranek v roli vzdélavatele dospélych povazuji pro mne samotného za

velky pfinos.

Pfi tvorbé, sbéru a vyhodnocovéani dotaznikli jsem si uvédomil, ze je
nekdy velmi tézké naformulovat jasné srozumitelnou otazku. Byl jsem
prekvapen vysokou mirou navratnosti dotaznikli, coz samo o sob¢ sveédci
0 z4jmu respondentd o danou tématiku. Vyhodnocovani dat mi ukdzalo, Ze
1 s odstupem kratkého casu bych nékterou z otazek rad preformuloval, abych

dostal ptesnéjsi odpoved'.

Cilem zkoumani bylo potvrzeni, vyvraceni, ¢i ziskani novych poznatkdi,
tykajicich se vySe zmiflovanych hypotéz, a to z diivodu, aby firma Produkttra
znala miru dopadu podnikového vzdéldvani na zavadéni ,.Stihlé vyroby*
a mohla ji zefektivnit. Vysledky a doporuceni, jez z této prace vyplyvaji, budou
pfeddny managementu firmy a predstaveny majitelim firmy a personalnimu
ze vse, co je vni zminéno, pomiZze pfedev§im mné samotnému v dal§im

profesnim, ale i osobnim zivoté.
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PRILOHY

DOTAZNIK

KE Z,JISTENi VZTAHU MEZI PODNIKOVYM VZDELAVANIM A
ZAVADENIM STIHLE VYROBY V PODNIKU

Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni ptiloZzeného dotazniku, zaméteného na
ziskani informaci, tykajicich vztahu mezi vzdélavanim dospé€lych a zavadénim
Stihlé vyroby. Data, ziskana prostfednictvim dotazniku budou, vyuZita pro
zpracovani mé bakalarské prace na téma "Vzdélavani dospélych jako soucast
Stihlé vyroby", kterou pfipravuji v rdmci svého studia na Univerzité Jana
Amose Komenského v Praze (Frydek — Mistek).

Dotaznikové Setfeni je anonymni.
Cilem tohoto empirického vyzkumu je zji$téni a analyza miry dopadu

podnikového vzdélavani na zavadéni ,,$tihlé vyroby* a nastin moznosti jeho
zefektivnéni.

Chtél bych Vias pozadat, abyste oteviené vyjadiili sviij nazor.

Dé&kuji Vam za Vasi ochotu a ¢as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku.

Autor dotazniku
Lech Nierostek

Kontakt

e-mail: lechnierostek(@seznam.cz
tel: 731 57 58 44




UPOZORNENI:

Zpisob oznaceni:

U otazek 1,2.3.4 vybér vhodné odpovédi prosim oznacte kiizkem u ostatnich
otazek, dejte vybrany stupen do krouzku.

Stupnice hodnoceni:

1 = nejvic, 5 = nejméné, N = neumim se vyjadfit nebo nehodi se

1. Pohlavi:

zena

muz

2. Vek:

18-25 let

26-30

31-40

41-50

51-60

61 a vice

3. Vzdelani:

Zakladni

Stiedni odborné ucilisté (bez maturity)

Stiedni odborné ucilisté (s maturitou)

Stiedni odborné skola (s maturitou)

Gymnézium

Konzervator

Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské BC

Vysokoskolské magisterské, inZenyrské, doktorské

Vysokoskolské doktorandské

4. Délka piisobeni v soucasném zaméstnani:

0-1 rok

2-5 roku

6-10 roku

11-15 let

16-20 let

20 a vice let

II



5. Uved'te prosim pocet firem, ve kterych jste pracoval v poslednich 5
letech.
1 2 3 4 5 6 vicenez6
6. Oznacte pozici, na které v soucasnosti pracujete (postaveni ve firme).
délnicka administrativni nizsi stiedni Top
management management management
7. Oznacte prosim pocet vzdeélavacich dnii, které jste jako zaméstnanec
absolvoval v poslednich 5 letech.
0 13 410 11-15 16-20 21-25 26-30 vicenez 30
8. Je podle Vas ovlivnéno zavadeni stihlé vyroby, urovni firemni kultury
podniku? (Firemni kultura = souhrn vSech zvyki, formalnich 1
neformdlnich napft.: otevienost, ¢estnost, komunikace, respektovani se,
tymovost, profesionalita, orientace na vysledek, atd.)
zcela spise neumim spise naprosto
souhlasim souhlasim posoudit nesouhlasim nesouhlasim
9. Rozchazeji li se deklarované hodnoty firmy s realitou, ma tato

skutecnost na zavadeni stihlé vyroby dopad?

Zasadni 1 2 3 4 5 N Nepodstatny
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10.

Maji nejasné kompetence a absence firemnich cilu, vliv na zavadeni
Stihlé vyroby?

Zasadni 1 2 3 4 5 N Nepodstatny

11. Ovlivituje neochota vedeni spolecnosti prijmout zodpovédnost za
rozhodovani, vysledek vzdélavani a miru zavedeni Stihlé vyroby?
Zéasadn¢ 1 2 3 4 5 N Nepodstatné

12. Zaméstnanci firmy, kterd klade diiraz na rozvoj lidskych zdroju a
kvalitu prace, jsou sami mnohem vice zainteresovani podnikovym
vzdeélavanim, tykajicim se Stihlé vyroby a jeji aplikaci.

zcela spise neumim spise naprosto
souhlasim souhlasim posoudit nesouhlasim nesouhlasim

13.  Zavadeni stihlé vyroby pod vedenim zkuseného trenéra bude snazsi a
efektivnéjsi nez zavadeni stihlé vyroby viastnimi silami

zcela spise neumim spiSe naprosto
souhlasim souhlasim posoudit nesouhlasim nesouhlasim

14. Serad'te podle diileZitosti pro zavadeni Stihlé vyroby na Vasem

pracovisti vlastnosti, které by mel mit lektor. (1 az 8)

Charisma

Kreativnost

Dlouholeté praktické znalosti

Siroky rozhled

Mravni vybavenost

Rozhodnost

Spravedlnost

Komunikativnost

v




15.

Je prakticka znalost stihlé vyroby predndasejiciho lektora dulezZita pro
Vasi aplikaci stihlé vyroby?
(nehodici se skrtnéte)

Ano Ne

16.  Pro efektivni zavadeni stihlé vyroby je vyhodnéjsi nezavisly pohled
z vnéjsku, (trenér a vzdelavaci firma), nez pouze viastni pohled a snaha
o zménu a zavadeni Stihlé vyroby.
zcela spise neumim spise naprosto
souhlasim souhlasim posoudit nesouhlasim nesouhlasim
17. Serad'te prosim podle prinosu pro zavadeni stihlé vyroby na pracovisti,
misto kde by mélo probihat Skoleni. (1 az 7)
Horska chata
Zahrani¢ni pobocka firmy
Na vytipovaném pracovisti Vasi firmy
Penzion v centru nejbliz§iho mésta
Vzdélavaci misto ve firmé
Ptimo na Vasem pracovisti
V ramci navstévy v jiné firmé (benchmark)
18.  Jaky vyznam ma pro Vas vzdélavani, odehravajici se primo na plose
Vaseho pracoviste?
Zasadni 1 2 3 4 5 N Nepodstatny
19. Zkusenost nabyta podilenim se na realizaci zavadeni Stihlé vyroby na

konkrétnim pracovisti (v ramci vzdeldvani), mad pro Vase zavadeni
Stihlé vyroby vyznam

Zasadni 1 2 3 4 5 N Nepodstatny




20.

21.

22.

23.

24.

25.

Je pro Vas presvedcivejsi vystup ze Skoleni, ukazujici zlepseni a zmenu
ve Vasi konkrétni praci, (tykajici se stihlé vyroby) nez obecné priklady
zlepseni?

(nehodici se skrtnéte)

Ano Ne

Je pro Vas dilezita reakce a zpétnd vazba okoli, tykajici se pochopeni a
aplikace skoleni stihlé vyroby?

(nehodici se Skrtnéte)

Ano Ne

Seradte podle diileZitosti motivy, které by podporovaly Vasi vzdélavaci
aktivitu zacilenou na zavadeni stihlé vyroby. (1 az 6)

Finan¢ni odména

Kariérni postup

Osobni rozvoj

Jistota pracovniho mista

Firemni kultura

ZlepSeni vlastni prace a bezpecnosti

Je spoluucast managementu firmy, pri vzdélavani a zavadeni Stihlé
vyroby, motivujicim prvkem pro zaméstnance firmy?
(nehodici se Skrtnéte)

Ano Ne

Je pro Vas ,,motivatorem “, pro dalsi vzdélavani a aplikaci Stihlé
vyroby, znaji-li Vasi nadrizeni, vysledky Vasi prace a aplikace Stihlé
vyroby do praxe?

(nehodici se skrtnéte)

Ano Ne

Ovliviiuje, nedostatecna podpora zavadeni stihlé vyroby primym
nadrizenym, vysledky vzdélavani a aplikace stihlé vyroby?

Zasadné 1 2 3 4 5 N Nepodstatné
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26.  Ma skutecnost, Ze miizete menit své pracovisté i firmu v duchu svych i
firemnich predstav, pozitivni dopad na zdjem o vzdeélavani v oblasti
Stihle vyroby a jeji aplikace do praxe?
zcela spise neumim spise naprosto
souhlasim souhlasim posoudit nesouhlasim nesouhlasim
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CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE, VE KTERE
BYL PROVEDEN PRUZKUM

Firma Produkttra byla zalozena v roce 1992 dvéma Ceskymi spolecniky
a zabyvala se velkoobchodni ¢innosti v oblasti vyrobkii zkvalitiiujicich okenni
systémy (vCetn¢ realizace montazi). Takto vznikl nazev Produkttra.
PRODUKT od slova produkt a TRA jako trade (obchod). Velky zajem klientt
o vyrobky po roce 1993 zpusobil rozsiteni podnikatelskych aktivit Produkttry

nejprve o montdze okennich systémi a nasledné i o jejich vyrobu.

Neustala snaha o zdokonalovani produkti a sluzeb vedla v roce 1995
k rozhodnuti vyrabét k okennim systémim vlastni komponenty. Jeji vyrobni
program predstavuje témet vSechny typy vyrobktl z Sirokého portfolia, které
nabizi evropsky 1 svétovy trh okennich systému. Je rovné€Zz vyrobcem
a dodavatelem Spickovych vyrobnich technologii, potiebnych pro vyrobu dil
pro okenni systémy. Produkttra dnes disponuje vlastnim vyvojovym
pracovistém, projekéni kancelafi, moderni nastrojarnou, lisovnou termoplastti
arozsahlymi vyrobnimi provozy. Od roku 2000 se zucastiiuje nejvétSiho
svétového veletrhu okennich systémli v Némecku, na kterém v této oblasti
prezentuje nova technicka feSeni. Produkttra je vniména diky svym vyrobkim
a podilim na vyzkumnych a vyvojovych Ccinnostech, jako jeden
z technologickych lidrii ve svém oboru v CR ive svété. Zaméstnava bezmala

400 zaméstnancti a své vyrobky exportuje do 30 zemi celého svéta.

Vizi firmy Produkttra je spolehlivost bez kompromisu. Hodnoty firmy
jsou: inovativnost, spokojeny zakaznik, tradice, motivovany zaméstnanec,
odbornost, vykonnost, Produkttra team, kvalita. Poslanim firmy Produkttra je
vyvijet, vyrabét a prodavat produkty pod znackou ,Produkttra Quality*

s vyraznymi inovacemi a kvalitou.

Od roku 2010 vzdélava zaméstnance D i THP v oblasti §tihlé vyroby
a Kaizenu a tyto filozofie implementuje je na svych pracovistich. Lze
s urCitosti fici, Ze ve firmé Produktra je vzdélavani dospélych soucasti stihlé

vyroby.
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