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Uvod

Teoreticka Cast mé bakalarské prace se zaméfuje na pfiblizeni oblasti fizeni
lidskych zdroji. Kromé zakladnich definic a pojmu jsou v praci také popsany cile pfi
nakladani s lidskym kapitalem a formy jeho fizeni. Vysvétlenim pojmu a vyznamu
ucici se organizace, zaCina prace postupné smérovat ke stéZzejnimu tématu, kterym
je podnikové vzdélavani. V ramci tématu jsem se podrobné vénovala jednotlivym

fazim firemniho vzdélavani, nasledné typum vzdélavani a také metodam.

V empirické Casti bakalarské prace jsem na zakladé dotaznikového Setfeni, které
jsem rozeslala po zaméstnancich spolec¢nosti Magna Exteriors (Nymburk) s.r.o.
zZjiStovala, zda byli zaméstnanci spokojeni s pribéhem vybraného online Skoleni.
V dotazniku jsem kromé uzavienych otazek také vyuzila moznost ziskat blizsi

informace a nazory ucastniki pomoci otazky oteviené.

Cilem bakalarské prace je analyza stavajiciho procesu vzdélavani a rozvoje
zaméstnancul ve spole€nosti Magna Exteriors (Nymburk). Dle vysledku provedené
analyzy dojde k navrhu opatfeni k optimalizaci procesu vzdélavani a rozvoje
na daném oddéleni. Dale popiSu faze, které procesu vzdélavani pfedchazi a co je
pro kazdou zfazi pfiznacné. Sdélim, kde mohou Skoleni probihat, blize
charakterizuji metody, které se pro vyuku pouzivaji a také popiSu zakladni vyhody
a nevyhody kazdé z metod. Zaroven jsem chtéla vyvratit omyl, Zze vzdélavani konci
bud uspédnym ukoncenim stfedni, nebo vysoké Skoly. UCeni je zkratka proces,
ktery nas doprovazi cely Zzivot. Nejen ve Skolnich lavicich, ale nasledné i
v pracovnim zivoté. Vzhledem k neustale se ménicim situacim, kdy jsou zavadény
nové technologie a pracovni postupy, vznika organizacim potfeba vzdélavat

pracovniky a ziskat tak konkurenéni vyhodu nad ostatnimi.

Hlavni pohnutkou pro vybér tohoto tématu byla povinna praxe stravena
na personalnim oddéleni, kde jsem pfevaznou ¢ast pracovnich povinnosti vénovala
vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Diky praxi jsem se obohatila o mnozstvi novych
poznatk, a to nejen teoretickych, ale pfedevsim praktickych. A pravé o noveé nabyté

znalosti jsem se s Vami chtéla v praci podélit.



1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojl Ize charakterizovat jako racionalné a strategicky vyuzivany
postoj k vedeni nejhodnotnéjSiho a zaroven nejvyznamnéjsiho majetku organizace,
za ktery jsou povazovani pracujici lidé. Jako jednotlivci nebo v ramci kolektivu
pomahaji k naplnéni vyt€enych cild (Armstrong, 2002). Nékteré spoleCnosti
zaujimaji stanovisko, ze pracuijici lidé nebo také efektivni pracovni sila mize byt

vyznamnym konkuren¢nim nastrojem firmy (Belcourt, Wright, 1998).

Pojem fizeni lidskych zdroju mazeme chapat ze dvou uhld pohledu. Bud se jedna
o personalni praci, ktera se vénuje vedeni a fizeni zaméstnancl ve spoleCnosti
nebo se timto pojmem chape soudoba koncepce personalistiky a s tim souvisejici

souéasné postoje k fizeni a vedeni zaméstnanc( ve spoleénosti (Sikyf, 2014).

Pro lidské zdroje je pfiznacné, Ze uvadéji veSkeré dalSi zdroje do chodu a stanovuiji
jejich uZziti. Lidské zdroje predstavuji pro firmu nejhodnotné&jsi zdroj, a proto jsou

vyuzivany k fizeni podniku jako celku (Koubek, 2000).

1.1 Cile rizeni lidského kapitalu

Hlavnim cilem celého procesu fizeni lidského kapitalu je zajistit, aby firma dokazala
prostfednictvim svych zaméstnancu uspésné plnit veSkeré své zaméry a cile. PInéni

cilt Ize detailnéji popsat v nasledujicich oblastech.
Zabezpeceni a rozvoj zaméstnancu

Zabezpecfenim se rozumi schopnost firmy nejen ziskat, ale predevSim udrzet si
vzdélané, vérné, aktivni a motivované zaméstnance. Dale predvidat a umét se
vyporadat s budouci situaci na trhu prace. Proto je u lidi dulezité dbat na rozvoj
jejich schopnosti a dovednosti. Zaméfit se pfedevSim na jejich uplatnitelnost
na dané pozici a také zaméstnatelnost. Toho je mozné docilit poskytovanim

moznosti k dalSimu vzdélavani a seberealizaci.
Ocenéni zaméstnancu

Ocenéni spociva ve vytvareni systémua a postupu, které zajiStuji odménovani
pracovni sily za vSechno, co pro svého zaméstnavatele délaji a ceho se jim podafilo

dosahnout. Lze ocenit i nabyté dovednosti a schopnosti potfebné k vykonu pozice.



Vztahy

Panujici vztahy na pracovisti jsou pro vykon prace velmi dullezité. Jejich
zanedbavani mulze vést k poklesu efektivity a zajmu v praci nadale setrvavat.
Harmonické vztahy mezi managementem a pracovniky pfispivaji ke kvalitni tymové
praci. Motivace by méla podporovat skute¢nost, Ze pracovnici jsou v organizaci
nepostradatelnou zainteresovanou stranou. Dale by méla byt napomocna pfi tvorbé
prijemné atmosféry spoluprace a vzajemné jistoty na pracovisti. Kromé toho by také
méla byt schopna vyrovnat potfeby vSech subjektl zainteresovanych v podniku
(zaméstnancli, majiteld, vedeni, statnich organl, vefejnosti, zakaznikl

a dodavatelu).

V kazdém podniku nalézame lidi, ktefi se od sebe odliSuji ve svych potfebach, stylu
prace a snaze. Nicméné kazdému z nich musi byt nabizeny stejné pfrilezitosti

zalozené na etice a spravedInosti.

1.2 Formy frizeni lidskych zdrojua

Rizeni a zachazeni s lidmi v podniku miizeme chapat jako urgity myslenkovy
systém, ktery se uplatiuje v zajmu dané organizace. V praxi vSak neexistuje zadny
jednotny princip, ktery by naplfioval znaky Ffizeni lidského kapitalu. V knize je
uvedeno ¢lenéni fizeni zaméstnancl do dvou skupin, pfi€emz prvni skupina ma

tvrdou podobu a druha mékkou.

1.2.1 Tvrda forma Fizeni lidskych zdroju

U tvrdé podoby fizeni se zohlednuji hlavné praktické, podnikatelské a pocCetné
strategicka hlediska vedeni pracovnik(. Smyslem tohoto systému je vést své
zameéstnance takovym zplsobem, aby podnik od nich obdrzel pfidanou hodnotu
a mohl tak ziskat vyhodnéjSi pozici oproti ostatnim zaméstnavatelim. Lidé jsou
povazovani za kapital, ktery je vynosny pouze za situace, Ze se vkladaji prostiedky
do jeho dalSiho vyvoje (Armstrong, 2002).

1.2.2 Mékka forma fizeni lidskych zdroju

Podoba mékkého fizeni vychazi z tzv. Skoly lidskych vztah(. Mezi dulezité faktory

se zde fadi vedeni, komunikace a motivace. V knize se tato podoba popisuje jako

Jednani s pracovniky jako svysoce cenénym aktivem organizace, zdrojem

konkuren&ni vyhody plynouci z oddanosti a angazovanosti pracovniku, jejich
10



adaptability a vysoké kvality (dovednosti, vykonu atd.)“ (Armstrong, 2002, str. 29).
Meékky pfistup se soustfeduje na zaclenéni lidi do procesu spoluodpovédnosti,
rozhodovani a vzajemné komunikace. Vyuziva se fada dalSich metod. Principem
vSech postupl vSak zlstava potieba dosahnout vysoké urovné duvéry v podniku.

Dulezitou roli sehrava i firemni kultura.

V ramci mékké podoby se pozornost upina na ,oboustrannost®: smysleni, ze ucast

pracovnikl a managementu mize a méla by byt v souladu (Armstrong, 2002).

1.3 Ug¢ici se organizace

Jak jiz bylo zminéno, permanentni obohacovani se o nové poznatky a zkuSenosti,
patfi k vyznamné a samoziejmé soucasti procesu fizeni lidského kapitalu. Pfi
pohledu do historie systému lidskych zdroju nalézame jasny doklad o tom, Ze
zaméstnanci musi prochazet neustalym rozvojem. Ackoliv se potfeba firmy
zdokonalovat odborné znalosti a dovednosti svych pracovnikli zda byt otfepanou
frazi, vzhledem Kk situaci svétové ekonomiky je toto tvrzeni pravdivé (Petfikova,
2010).

Jestlize ma organizace zajem na tom, drZet se na stejné pozici jako jeji soupef, musi
byt schopna rychle a pohotové reagovat na jakékoliv zmény, které nastanou.
NejCastéjSi zménou byva zavadéni novych vyrobnich postupu. Lidé uz si nevystaci

s dosavadnimi znalostmi a vznika tak potfeba naucit se novym vécem.

UCici se organizace vychazi z Maslowovy pyramidy potfeb, pfesnéji FfeCeno
z potfeby seberealizace. V organizacich typu ucCicich se, jsou lidé odpoutani
pravé do vySSich urovni pyramidy (Dostupné z: https://medium.com/edtech-
kisk/u%C4%8D%C3%ADc%C3%AD-se-organizace-787cfe366e45).

1.3.1 Pojem a puvod u€ici se organizace

Casto uzivany pojem ,learning organization® se poprvé objevil v roce 1990 a to diky
americkému védci P. M. Sengemu, ktery je v oblasti managementu ¢asto citovanym
odbornikem. V publikaci je uvedena nejznaméjSi citace formulace ucici se
organizace: ,Jsou to organizace, ve kterych lidé neustale zvySuji svou schopnost
dosahovat pozadovanych vysledk( prostfednictvim spoleéného uceni se, jak se

podilet na vytvareni a zlepSovani reality” (Petfikova, 2010, str. 41, 42).
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Ackoliv nalézame o ucicich se organizacich spousta definic, je jisté, ze je musime
vnimat jako strategicky vyznamné mezniky existence hospodarskych spolecCnosti.
VétSina Ceskych firem tvrdi, Zze hlavnim ddvodem pusobeni hospodarskych
organizaci je dosazeni maximalniho zisku, pficemz je potfeba uspokojovat naroky
a vycvik. Z tohoto divodu mizZeme uvést tfi rozhodujici Cinitele uspéchu, kterymi
jsou jakost, €as a naklady. Smyslem organizaci uz vSak neni pouze dosahovani
vynosu, nybrz jeho rozdélovani v zajmu uspokojeni poZzadavku a oCekavani vSech
zucastnénych stran (Petfikova, 2010). Dulezitou roli zde sehrava tzv. spoleCenska
odpovédnost organizace. Jedna se o dobrovolny slib firmy, ktery ma brat na védomi
zohlednéni vSech potfeb zucCastnénych stran. At uZz se jedna o majitele,
zaméstnance, dodavatele nebo odbératele. Kromé toho se odpovédnost zaméfuje
také na snizovani negativnich dopadu a jeji aktivity na zivotni prostrfedi (Dostupné
z: https://www.narodniportal.cz/csr-v-cr/). Posun od pouhé maximalizace prospéchu
k jeho pferozdélovani zavisi na zménach v postojich k pravidelnému rozvoji znalosti
trvalého uspéchu organizace. VSechny tyto zmény obsahové tvofi pojeti ucici se
organizace. Rozsah vyspélosti urcité organizace Ize urcit podle toho, Ze se:
e pravidelné provadéji a rozvijeji Cinnosti méfeni, sledovani a vyhodnocovani,
protoze poskytuji potfebné informace,
e na vSech urovnich fizeni krozhodovani upfednostriuji data ziskana
zkoumanim, nybrz jen vlastni nazory, dohady a hypotézy,
e lidé, neostychaji a neobavaji pouzivat nové a netradicni metody a podoby
ziskavani védomosti,
e rozsahle pouzivaji statistické postupy k ziskavani dat,
e motivuji pracovnici k rozvoji jejich znalosti a dovednosti

e lidé, neboji pfiznat své nedostatky a pracuji na dalSim zlepSovani.

1.3.2 Pri€iny pfemény na ucici se organizaci

Kromé jiz zminénych duvodu pfesunu od tradi¢nich forem vzdélavani smérem

k uCici se organizaci, je tfeba zminit dal$i duvody, které tuto skute€nost ovliviuiji:

a) narustajici naroky externich klientu, ke kterym se pfidavaji pozadavky

i dalSich zajmovych skupin,
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b) zastaravani ziskanych znalosti pracovnikd,
c) vyuziti duSevnich moznosti lidi ve prospéch zvySovani vykonnosti,
d) neplanované, nékdy i krizové situace, které nuti pracovniky
k systematickému rozvoji,
e) potfeba vedeni lidi k tymové praci,
f) nutnost okamzité reagovat a vyhovét narokim klientl, ¢imz vznika tlak na

zvySovani stupné flexibility a tvofivosti zaméstnancu.

1.3.3 Znaky ucici se organizace

Je tfeba poznamenat, Ze vSichni, ktefi se ve svych knihach a literatufe zminuji
o ucicich se organizacich, neopomenou upozornit na pét zakladnich kvalitativnich
vlastnosti, které jsou pro takovy typ organizace pfiznacné. Jedna se o nasledujici.:

e sdileni vizi,

e mentalni modely,

e o0sobni sebeovladani a mistrovstvi,

e systémové uceni a

e tymové uceni.
Sdileni vizi patfi mezi vyznamnou ¢ast strategického fizeni. VSichni jednotlivci
ve firmé maji bezpochyby své vlastni osobni pfedstavy a nazory, které si ale Casto
nechavaji pouze pro sebe. V pfipadé ucici se organizace se musi dbat o podporu
vzajemného sdileni osobnich vizi mezi zaméstnanci a to tak, Ze vede lidi k tomu,
aby se pfFilis nestydéli své nazory verejné predstavit ostatnim a obohatit je tak
o dalSi cenné poznatky a nameéty. Toho Ize dosahnout jen za podminky
transformace $tabné liniovych organizacnich struktur na ploché a maticové

a presunu kompetenci formou bunék, stfedisek, fraktald a améb.

Mentalni model je pojem, ktery se poji s pfedsudky a hypotézami pracovnikd
i celych organizaci, které mohou byt vyvozeny z procesu uceni se nebo zkusenosti.
Nazornym pfikladem mohou byt Usudky manazerl, ktefi si mysli, ze kdyz byla
uspésna minulost, musi byt uspésna i budoucnost. V ramci ucici se organizace se
mentalni modely firem i zaméstnancl musi obménovat. To znamena, Ze
jednosmérné proudéni zprav a dat musi vystfidat organizacni kultura, ktera

podporuje vzajemnou jistotu a sdileni praxe. Ackoliv si to neuvédomujeme, mentalni
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modely se nachazi v zivoté kazdého z nas. Je dullezité byt si téchto modell védomi

a sdilet je s ostatnimi, a praveé to je dalSi vlastnost ucCici se organizace.

Terminem osobni sebeovladani a mistrovstvi se rozumi zavazek kazdého
pracovnika k aktivitam a Cinnostem uceni se. Ziskavani védomosti a objevovani
novych véci zavisi na pokofe a otevienosti pracovnikl k chapani skutecnosti
a k nabyti novych poznatku. Firma tento proces zajiStuje formou vycviku, ackoliv
nikdo neni nucen se mu podrobit. V8e se odviji od aktualni situace a okamzitych
potfeb, které Ize vS8ak eliminovat nastavenim systémovych procest k podpore

individualniho rozvoje.

Termin systémové mysleni je chapan jako jeden z hlavnich znaku z pohledu ucici
se organizace. Praxe poukazuje na fakt, Ze mnoho ve svém profesnim oboru
vzdélanych odbornikd trpi nedostatkem zakladnich védomosti o systémech
a nezvladaji premyslet v souvislostech. Jako pfiklad Ize uvést skute€nost, ktera
potvrzuje, ze témér zadny bezpecCnostni technik, ktery se perfektné vyzna
v dulezitych predpisech, neni schopen dostat systémy managementu bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci na pozadovanou uroven. Stejné tak firemni ekologové
neumi rozvijet systémy podpory Zivotniho prostredi. Az teprve nutny specializovany

trénink a praxe dokaze tyto systémy dale rozvijet.

Kazda firma musi byt vnimana jako soustava, ktera se sklada z urcitého mnozstvi
prvkl (zaméstnancUll, dat, materiali, vybaveni, postupl apod.). Mezi témito prvky
existuji vazby, které musi byt v neustalé rovnovaze tak, aby byla vyladéna i vazba
firmy na jeji okoli. V minulosti vedly pravé rizné vady a chyby v systémovém
mysSleni k pocatklim pojeti ucici se organizace. Koncepce systémového mysleni
ovSem soucCasné pozaduje, aby byly do systému fizeni firmy vméstnany i Ctyfi

pfedeslé charakteristiky (Petfikova, 2010).
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2 Podnikové vzdélavani

Proces uceni Ize vnimat jako pravidelné pfizpusobovani a zménu vystupovani, coz
se projevuje tim, Ze se bytost u€i za pomoci vzdélavacich pland, instruktazi,
rozvojovych programl a planovaného ziskavani védomosti (Armstrong, 1999).
Zaroven se jedna o zasadni prostfedek vyvoje pracovniki ve smyslu
zdokonalovani, prohlubovani a rozsSifovani profesnich schopnosti (Tureckiova,
2004). Z hlediska prace je cilem tohoto procesu rozvijet dovednosti Clovéka
a vyhovét sou¢asnym a budoucim pozadavkam firmy vztahujicim se k pracovni sile.
Primarnim cilem podnikové vzdélani je, aby organizace dokazala splnit vytéené cile,
a to diky ocenéni jejiho prvofadého zdroje, za ktery jsou povazovani lidé
(Armstrong, 1999).

Trénink a rozvoj pracovnikl je proces, ktery spada do fizeni lidskych zdroju.
Soucasti zminovaného procesu mulze byt i nékolik dalSich procesu, které se
vzajemné prolinaji. Patfi sem pfedevsim socializace, kariérni riist, socializace nebo

také kouCovani a mentoring (Domsch, Hristozova, 2006).

2.1 Etapy prabéhu firemniho vzdélavani

Proces podnikového vzdélavani se odviji pfedevsim z firemni a lidské strategie
a také zorganizace vzdélavaci akce. Smyslem organizace je zajistit vhodné
podminky pro vzdélavani a obstarat pro né odpovidajici zdroje. VSechny dostupné
zdroje musi odpovidat dostatecné kvantité i kvalité. Prabéh vzdélavani se déli
na Ctyfi zakladni Casti, ackoliv vyhodnoceni, které je posledni etapou celého

procesu, probiha po celou dobu akce.

2.1.1 Zjisténi vzdélavacich potieb

Jedna se o identifikaci vzdélavacich potfeb, ktera je provadéna ve tfech fazich,
a to na urovni jednotlivce, skupiny pracovniku a celé spolenosti. Pro analyzu se
nejCastéji aplikuji nasledujici metody. Jedna se o dotaznikové Setfeni, analyzu
dokumentu, fizené rozhovory, rozhovory s nadfizenym, tymové hodnoceni,
hodnoceni adaptaéniho procesu, benchmarking aj. (Tureckiova, 2004). U&elem
zjisténi potreb je urCeni rozdilu mezi tim, jaka je aktualni situace a jaka by méla byt.
Je dulezité si uvédomit, Ze primarnim cilem vzdélavani neni pouze uvést vse, co

bylo Spatné zase do pofadku. Vzdélavani ma mnohem hlubsi smysl. Mélo by
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identifikovat a vyhovét potfebam uceni. Mélo by pfipravit pracovniky na to, aby
na sebe dokazali brat dalSi povinnosti a v budoucnu se ujimat vysSiho stupné

odpovédnosti a kompetenci (Armstrong, 2002).

2.1.2 Planovani a pfipravy uskuteénéni vzdélavaci akce

V této fazi procesu obvykle na zaCatku dochazi k ureni priorit procesu firemniho
vzdélavani. Tyto priority souvisi s dlouhodobym zamérem podniku a s politikou
vzdélavani. Z téchto preferenci vyplyva zejména:

e jaké hlavni dovednosti a znalosti budou uspokojeny jako prvni (vzhledem

k aktualni situaci podniku);

e jaci konkrétni pracovnici budou proskoleni jako prvni;

e 0 jaky typ vzdélani se bude jednat;

e jakymi zplUsoby (metodami) bude Skoleni uskute¢néno;

e kdo bude vzdélavat, jaké materialy se budou vyuzivat, kdo zajisti

financovani

2.1.3 Tvorba projektu a realizace akce

Po dvou zminénych fazich pfichazi na fadu mezikrok ve formé tvorby pland
k vzdélavacim akcim a také samotné uskute¢néni. Pfed pfipravou projektu je tfeba

rozhodnout, jak podnik zajisti realizaci akce. K dispozici jsou tfi mozZnosti:

e interné (,vlastnimi silami®)
e vyuziti externich vzdélavatelu;

e pouziti obou uvedenych metod.

V pfipadé, Ze si firma zabezpecuje vzdélavani lidského kapitalu sama, kona tak
prostfednictvim svych lidi. Povéfeni zaméstnanci (garanti Skoleni, manaZzefi,
nastavajici Skolitelé) jsou odpovédni nejen za tvorbu projektu, ale i

za specializovanou a administrativni podporu akce.

V ramci externich Skoliteld (agentur, soukromych nebo vefejnych vysokych $kol)
vznika projekt diky spolupraci vybrané vzdélavaci spole€nosti a manaZera
(Tureckiova, 2004). Samotna realizace ma také sva pravidla. Kurzy je potfeba
neustale kontrolovat a sledovat, aby bylo zajisténé, Ze se uskutecCnuji dle planu
a podle odsouhlaseného rozpoctu. Kazda vzdélavaci akce by se méla na konci

vyhodnotit a posoudit, zda naplnila pozadovany efekt. Za uvedené cinnosti je
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odpovédny pracovnik, ktery by mél v pravidelném Casovém horizontu poskytovat

udaje o plnéni planu vzdélavani (Armstrong, 2002).

2.1.4 Vyhodnoceni akce

Evaluace se fadi mezi posledni fazi procesu podnikového vzdélavani, avsak
zaklady a hlediska pro posuzovani se museji urCit hned na pocatku etapy planovani.
Rovnéz je dulezité posoudit, které informace chce firma v ramci evaluace ziskat

a zkoumat.

Za zminku stoji definice uvedena v publikaci, ktera popisuje hodnoceni Skoleni jako:
~Jakykoliv pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o ucincich urcitého vzdélavaciho
programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle této informace” (Armstrong,
1999, str. 555). Vysledky hodnoceni maji velky podil na rozhodovani, zda bylo
vzdélavani u¢inné ve smyslu vlozenych nakladu a obdrzenych pfinost nebo nikoliv

a na ¢em je naopak dulezité zapracovat (Armstrong, 1999).

2.2 Typy podnikového vzdélavani

Vzdélavaci akci je mozné uskuteCnit konkrétné na tfech hlavnich mistech:

na pracovisti, mimo pracovisté a mimo podnik.

2.2.1 Pri vykonu prace (na pracovisti)

Vzdélavani pfi vykonu prace je provadéno vyukou nebo vedenim manaZery,
vedoucimi tymu nebo Skoliteli. Zaroven je také mozné, aby byl jednotlivci nebo
skupiné lidi pfidélen konkrétni kol nebo projekt s vyuzitim prace mentora. V ramci
Skoleni dochazi k osvojeni si specifickych ruénich a administrativnich dovednosti.
Tento typ vzdélavani ma vyhodu skute€nosti a spontannosti. To znamena, Ze se
pracovnici u¢i novym vécem a prohlubuji svou odbornost spole¢né. Teoreticka Cast

vyuky probiha s praktickou ¢asti souCasné.

Nevyhoda spociva v tom, Ze u€innost vzdélavani je silné podminéna kvalité prace,
kterou odvadéji manazefi a vedouci pracovnich tymU. Ti ¢asto nevédi, jak Skoleni
provadét, maji sklon ho neuskutecnit nebo jej témér nepodporuji a vznika tak riziko
opakovani zlozvykl a nepatficnych navykl. Proto je dllezité dbat na jejich

soustavny vycvik a pfipominat, Ze se jedna o jejich pracovni povinnost.
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2.2.2 Mimo vykon prace (mimo pracovisté)

Vzdélavani mimo vykon prace muaze probihat nékolika zpusoby. Bud je moznost
navstévovat specialni kurzy, nebo vzdélavaci instituce, které jsou pro tyto ucely
zarizeny a vybaveny odpovidajicim personalem. Typ tohoto vzdélavani je nejlepsi
cestou, jak nabyt pokrocilejSi ruéni a administrativni dovednosti. PredevSim
z oblasti zakaznické a prodejni. Zaméstnanci se také pfiuCi mnoha vécem

o firemnich procesech a vyrobcich podniku.

Podstatny nedostatek Skoleni mimo pracovisté se vztahuje k navratu erudovaného
zameéstnance ze vzdélavaciho kurzu zpét na pracovisté, kde by mél veskeré znalosti
a dovednosti uplatnit v praxi. V prab&hu kurzu nejsou lidé vystaveni takové zatézi

a uspéchanému prostfedi jako tomu je ve skuteCnosti.

Navrat do prace neni naroCny pouze pro samotné zameéstnance, ale i pro manazery
a vedouci tymu. Ti se na Skoleni vénuji pfedevS§im obecnym pojmum, kterymi jsou

napfiklad motivace a vedeni lidi a nevénuji se souvislostem.

2.2.3 Externi vzdélavani (vzdélavani mimo organizaci)

Vzdélavani mimo prostory organizace je pro manazery a vedouci tymU pfinosné jak
z hlediska zdokonaleni znalosti a dovednosti tak i pro rozvoj odbornych a socialnich
védomosti a schopnosti. Vzdélavani tohoto druhu je mozné aplikovat
k prohlubovani vysoce orientovanych znalosti nebo pokrocilejSich dovednosti.
Vyhodou externiho Skoleni je, Ze ucCastnici maji moznost sdilet své zkuSenosti

s kolegy z jinych spole¢nosti.

Zasadni nevyhodou vzdélavani mimo podnik je vyuziti nau¢enych poznatkl v praxi.
| v pfipadé velmi kvalitniho a pfinosného Skoleni je potfeba, aby se nové nabyté
znalosti a dovednosti co nejrychleji zaCaly vyuzivat, jinak se vytrati. Rovnéz je
narocné zvolit takovy kurz, ktery uspokoji pozadavky podniku (Armstrong, 2002).

2.3 Metody vzdélavani

Metody firemniho vzdélavani |Ize rozdélit do dvou obsahlych kategorii:

1. Metody slouzici ke vzdélavani na pracovisti (metody ,on the job“) — na urcitém

pracovnim misté, pfi vykonu pracovnich €innosti a
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2. Metody slouzici ke vzdélavani mimo pracovisté (metody ,off the job®) (Koubek,
2000).

Jak jiz z nazvu vyplyva, prvni uvedena skupina vzdélavacich metod probiha pfimo
ve firmé nebo pfi vykonu prace. Metody jsou relativné nizkonakladové, a to i pfes
to, Zze kwvuli Casu muzZze dojit k poklesu pracovniho vykonu vzdélavatele
(Lochmannova, 2016). Metody se uplatriuji pfedevSim pfi vzdélavani vyrobnich
pracovnikl. Naopak druha kategorie vzdélavani nalezi spiSe vedoucim
pracovnikiim a specialistiim. V praxi se obé& skupiny metod uplatiuji napfi¢ vSemi
tfidami pracovnikl, nicméné z hlediska obsahu pracovni €innosti zaskolovanych

dochazi k pfizpusobeni metod konkrétni skupiné zaméstnancl (Koubek, 2000).

2.3.1 Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti
1. Instruktaz pfi vykonu prace

Jde o zakladni zpusob pfipravy nového nebo méné znalého jedince. Pracovnikovi
se zpravidla vénuje v oboru jiz zkuSeny kolega nebo jeho nadfizeny, jehoz ukolem
je nazorné ukazat pracovni postup. Zaskolujici se pracovnik se diva a naslednym
napodobovanim si postup pracovni €innosti osvojuje. Vyhodou instruktaze je
predevSim uspora Casu a tvorba kladného oboustranného pfistupu ke spolupraci
mezi zaméstnanci nebo jejich vedoucimi. Nevyhodou této metody je uZiti pouze u
pracovnich pozic, které nevyzaduji slozité pracovni ukony. Na tyto pozice je vyvijen

velky tlak a zaroven jsou vykonavany v hlu¢ném a hektickém pracovnim prostredi.
2. Mentoring

U vzdélavani tohoto typu se od vzdélavaného vyzaduje urCita mira aktivity
a zodpovédnosti, protoze si sam urCuje svého Skolitele dle vlastniho uvazeni.
Mentor vzdélavanému radi, povzbuzuje jej a pomaha mu v jeho dalSim rastu.
Vyhodou metody je, ze se pracovni schopnosti zaméstnance utvari na zakladé jeho
vlastniho popudu a vlastni volby radce. Nevyhoda se skryva ve Spatné nebo

nevhodné zvoleném mentorovi.
3. Coaching

Predstavuje dlouhodobéjSi metodu, ktera je postavena na soustavném
povzbuzovani a orientovani vzdélavaného pracovnika k pozadovanému

pracovnimu nasazeni a iniciativé. Pfednosti této metody je, Ze vzdélavany jedinec
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dostava nepretrzitou zpétnou vazbu o kvalité odvadéné prace a zaroven je zajiSténa
vzajemna spoluprace mezi vzdélavanym a jeho Skolitelem. Metoda také vyrazné
napomaha ke zlepSeni vzajemné komunikace a k vytCeni cilu tykajici se kariéry
pracovnika. Nedostatkem metody je misto jejiho vykonu, které byva velmi hlasité a
rusive, Cimz dochazi ke snizeni kvality utvareni pracovnich schopnosti a dovednosti
(Koubek, 2001).

4. Counselling

Radi se mezi nejnové&jsi zpusoby utvafeni pracovnich schopnosti zaméstnance.
V ramci metody dochazi k oboustranné komunikaci a k vzajemnému ovliviiovani
pracovnika a Skolitele. Vyhodu je, Ze vzdélavany zaméstnanec zapojuje svuj zajem
a iniciativu tim, Ze vyjadfuje postoj ke vSem nedostatkim tykajici se jeho prace
i pribéhu zaSkolovani. Zaroven podava vlastni napady feSeni vzniklych potizi.
Zpétna vazba vznikajici mezi pracovnikem a Skolitelem je vyznamnym nastrojem
pro zlepSovani zplsobu vedeni zaméstnancl. Diky zpétné vazbé si Skolitel také
ovéfuje své pracovni schopnosti, a to zejména takové tykajici se prace s lidmi.
Velkym nedostatkem counsellingu je jeho délka. Skoleni je velmi asové narocné
a muze se stat, ze pracovnik nestiha plnit pracovni povinnosti. Metoda je

vzdélavateli méné oblibena a vnimana jako neduvéryhodna.
5. Asistovani

Principem metody je, Ze se zaSkolovany pracovnik stdva pomocnikem neboli
asistentem svému zkuSenéjSimu kolegovi. Z pozice asistenta pomaha svému
spolupracovnikovi v plnéni pracovnich povinnosti a osvojuje si pracovni postupy
(Tureckiova, 2004). Postupem €asu je pracovnik schopen plnit ukoly samostatnéji
a pozdéji po nabyti znacného mnozstvi znalostni a dovednosti je schopen pracovat
naprosto samostatné. Metoda se vyuziva pfi zaskolovani
na manualni prace ale také pro praci vedoucich pracovnikl a specialisti. Vyhodou
asistovani je dlouhotrvajici plisobeni a kladeny duraz na praktickou ¢ast Skoleni.
Vzdélavany se béhem Skoleni muze setkat s nevhodnymi pracovnimi navyky a
informacemi (Koubek, 2000).

6. Rotace prace

Rotace prace predstavuje zpusob uc€eni pracovnika, ktery ziskava nové poznatky

tim, Ze se pfesouva z jednoho pracovniho mista na druhé a setkava se s jinymi
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pracovnimi povinnostmi a odliSnymi pracovnimi podminkami ve firmé nebo mimo ni.
Diky rotaci prace si zaméstnanec rozSifuje a prohlubuje odbornou zpUsobilost a
zdokonaluje adaptaci (Sikyf, 2014). Vyhodou metody je pfedevsim to, Ze je
zameéstnanec schopen vnimat vzajemnou provazanost postupu a ukoll na
jednotlivych Usecich organizace. Funguje zde i wur€itd forma testovani
ze strany nadfizenych, ktefi se ovéfuji znalosti a schopnosti svych podfizenych.
Nékdy se mlze stat, ze zaméstnanec v urcité pracovni pozici neuspéje, coz muze

oslabit jeho sebevédomi a ohrozit tak hodnoceni schopnosti (Koubek, 2001).
7. Povéfeni ukolem

Podstatou metody je, ze vzdélavatel zmocni pracovnika k provedeni urcitého ukolu
a vzdélavany musi dolozit svou schopnost pouZzitim nauc¢enych znalosti, dovednosti
a jednani. Cilem povéfeni je vychovat pracovniky k samostatnosti
a zodpovédnosti pfi vykonu domluvené prace (SikyF, 2014). Povéfeni ukolem je
v podstaté prohloubeni metody asistovani a zaroven je jeji kone€nou fazi. Metoda
se nejCastéji pouziva pfi utvareni pracovnich schopnosti jak fidicich, tak i vyrobnich
pracovnikl (Lochmannova, 2016). Metoda se snazi zaméstnance vést
k samostatnosti pfi ur€ovani stanovisek a pfi pInéni ukoll. Zaroven zaméstnanci
zZjisti, co umi a jsou mnohem vice motivovani dal se rozvijet, coz je vyznamnou
vyhodou metody. Situace neni vzdy pIné kontrolovatelna, proto mize nastat situace,
kdy jedinec provede chybu nebo nesplni Ukol. Nezdar mlze zpusobit ohrozeni

duvéry nadfizenych. Zminéna situace je hlavni nevyhodou metody (Koubek, 2001).
8. Pracovni porady

Pracovni porady se fadi mezi u€inné prostfedky vnitropodnikové komunikace, diky
kterym jsou zaméstnanci obeznameni s problémy a skuteénostmi, které se vztahuji
k jejich praci, ale i obecné ke spole€nosti. V pribéhu porad ucastnici diskutu;ji, sdili
své zkuSenosti, pfedkladaji své nazory a navrhy a zaujimaiji stanoviska tykajici se
aktualniho déni v organizaci, coz pfedstavuje vyc€et hlavnich vyhod (Lochmannova,
2016). Castym problémem porad byva jejich Gasové zafazeni. V pfipadé
uskute€néni porady v ramci pracovni doby dochazi ke zkraceni doby, ktera je
uréena pro splnéni pracovnich povinnosti. Naopak umisténi porady béhem pracovni
prestavky nebo mimo pracovni dobu se dostava do konfliktu s neochotou

zameéstnancl se porady zucastnit (Koubek, 2001).
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2.3.2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté
1. Prednasky

Vramci pfednasek si pracovnici osvojuji nové poznatky pomoci vykladu
vzdélavatele (Sikyf, 2014). Ugastnikiim jsou obvykle pfedavany spise informace
faktické a teoretické. Velkou vyhodou prednasek je, Ze jsou nenarocCné,
a to pfedevsSim ve smyslu vybaveni. Nevyhoda pfednasek tkvi v jednostranném
pfisunu poznatkl, coz snizuje aktivitu zaméstnanci nové znalosti pfijimat

(Lochmannova, 2016).
2. Seminare

Seminare funguji na stejném principu jako pfednasky, ale navic zde probiha diskuse
se vzdélavatelem a ostatnimi u€astniky. Tim jsou uc€astnici aktivnéjsi v pfedavani si
vzajemnych informaci (SikyF, 2014). Je dulezité nezanedbat organizaéni pfipravu

seminare a zvolit vhodnou formu moderovani (Lochmannova, 2016).
3. Demonstrovani

Jedna se o formu vzdélavani, kdy vzdélavatel zaméstnancim nazorné demonstruje
urcity pracovni postup s vyuzitim audiovizualni techniky, pocitacli a trenazer(.
Kromé postupl pfedvadi i funkéni vlastnosti a manipulaci s jednotlivymi pfistroji.
Vyuka probiha ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo pfimo ve
firmé, ktera dané pfistroje vyrabi. Vyhodou demonstrovani je, Ze pracovnici maji
moznost vyzkouSet své dovednosti v prostfedi, kde nehrozi zadna rizika vzniku
Skody. Naopak nevyhodou byva, Zze podminky pfi Skoleni jsou jiné nez ty na
pracovisti. Pfi vzdélavani se také velmi Casto ukazuji pfiklady na zjednodusenych

problémech, nez je tomu ve skuteCnosti.
4. Pripadové studie

Pripadové studie se fadi mezi velmi popularni metodu vzdélavani. Uzite¢né jsou
predevSim pfi vzdélavani vedoucich a tvircich pracovniku. Jejich podstatou jsou
realna nebo fiktivni popsani uréitého firemniho problému. Ugastnici $koleni pracuiji
bud samostatné&, nebo jsou rozdéleni do mensich skupin. Ukolem je vzdy danou
zalezitost prostudovat a doporucit feSeni. Vyhodou této metody je, Ze napomaha
zdokonalovat analytické mysleni a schopnost objevit vhodné vychodisko situace.
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Nevyhodou byvaji nadmeérné pozadavky na pfipravu

i na Skolitele, ktery by mél byt ohleduplny k navrham, které ucastnici predlozi.
5. Workshop

Workshop je druh pfipadové studie, pfi které se praktické pfiklady feSi vyhradné
v kolektivu a komplexnéji. Metoda se snazi vést pracovniky k tymové spolupraci a
zaroven jim dava prostor pfi sdileni jednotlivych navrhu feSeni situaci, coz je jeji

velkou vyhodou. Nevyhodou jsou opét nadmérné pozadavky (Koubek, 2001).
6. Brainstorming

Brainstorming se také povaZzuje za urcitou podobu pfipadovych studii. Smyslem je,
Ze jsou ucastnici Skoleni vybizeni k tomu, aby jednotlivé navrhli postup feseni
zkoumaného problému. Poté je zahajena debata o tom, ktery z pfedloZenych
navrhu ¢&i jejich kombinace je nejvhodnéjsi. Brainstorming je povaZzovan za metodu
velmi efektivni, protoze podporuje tvuréi mysleni jedincd, coz je i hlavni vyhodou
celé metody. Stejné jako kazda pripadova studie i tato metoda vyZaduje pomérné
dikladnou pfipravu (Koubek, 2000).

Obr. 1 — brainstorming

Zdroj: https://www.mindmeister.com/blog/brainstorm-in-a-professional-environment/
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7. Simulace

Nasledujici metoda vyzaduje aktivni zapojeni vSech uc€astnikd do akce. Principem
simulace je, Ze ucastnici obdrzi velmi detailni scénar a jsou vyzvani k tomu, aby
b&hem stanovené doby proved|i mnozstvi rozfe$eni problému. Ugastnici se &asto
potykaji s béznymi situacemi, které nastavaji v praci fidicich pracovniki. BEhem
simulace se zacina s jednodu$Simi uUkoly a postupné se pFechazi k ukolim
svych schopnosti v oblasti jednani s druhymi
a rozhodovani se, coz je vyznamné pozitivum celé metody. Oproti tomu negativem

simulace je obtizna pfiprava akce (Koubek, 2001).
8. Hrani roli

Hrani roli se fadi mezi metodu, ktera je typicky zaméfrena na praktickou ¢ast vyuky,
protoZze rozviji schopnost u€astnikl vyuzit ziskanych teoretickych poznatka.
Ugastnici musi byt akéni, samostatni a hravi. Kazdému z nich je pfirazena uréita
role, ve které prozivaji urCité vztahy na  pracovisti,  konflikty
a vyjednavani. Pficemz nikdy neni pfesné urCené, co mohou ucastnici délat
a fikat. Role si mohou vzdy upravovat podle vlastniho uvazeni, nicméné cilem je
vyfeSit zadanou situaci. Zaroven je tfeba dbat na dodrzeni pozadované miry
pravosti. Metoda je pfedevSim uplathovana u vzdélavani vedoucich pracovnikd.
Vyhodou této formy vyuky je uCeni se samostatnosti a schopnosti nakladat
s emocemi, které role mize pfinaset. Velkou nevyhodou je organizacni zajisténi
Skoleni (Koubek, 2000).

9. Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program)

Jedna se o novodobou metodu, ktera je velmi vysoce ocefiovana a ur¢ena hlavné
pro manazery, ktefi v ramci Skoleni feSi ukoly a nepfijemné zaleZitosti, se kterymi
se setkavaji v ramci jejich prace témér kazdy den. Veskery proces ma na starosti
pocitac, ktery nahodile vybira ukoly a problémy. UrCuje jejich €etnost a tim i uroven
stresu, které jsou nasledné ucastnici vystaveni. U¢inéné kroky pocita€ vyhodnocuje
a zaroven nabizi pfehled optimalnich feseni. Ugastnik tak porovnava vice variant

feSeni, Cimz se vzdélava. Popisovana metoda v sobé skryva mnoho vyhod, avSak

Vigwviv s
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schopnost komunikace s lidmi. Z hlediska nevyhod je naro€na organizace akce, ale
také technické zajisténi (Koubek, 2001).

9. Outdoor training (u€eni se hrou)

UcCeni se hrou spada mezi metodu, ktera je v souCasné dobé& hojné vyuzivana
k zaskolovani vedoucich pracovnikl. Manazefi hraji hry a tim se u¢i manazerskym
dovednostem. Napfiklad se zdokonaluji v odhalovani nejvhodnéjSiho fesSeni zadané
ulohy, sladovani &innosti, komunikaci s kolegy a zadavani jim ukold. Outdoor
training Ize uskute¢nit hned na nékolika mistech. Mize probihat venku, v télocvi¢né
nebo v specialné upravené tfidé. Principem metody je uloZzeni ukolu ve formé
zabavy nebo pohybové Cinnosti. Na ukolu se podileji vSichni zuCastnéni, ktefi
vzajemné spolupracuji. Zaroven se vzdy jeden z nich stava vedoucim kolektivu,
ktery se stanovi sam nebo jej nékdo urci. Po uspésném vyfeSeni ukolu nasleduje
diskuse, pfi které ucastnici fesi, které dovednosti byly k vyfeSeni zadani potieba,
jak se zuZzitkovaly a co je potfeba zlepsit. Vyhodou zminéné metody je obohacovani
se 0 nové poznatky prostfednictvim hry. Nevyhodou byva strach manazer( ze
ztrapnéni se (Koubek, 2001).

10.Elektronické vzdélavani (e-learning)

E-learning je charakteristicka metoda vzdélavani, kterou Ize uplatnit jak
na pracovisti, tak i mimo néj. Je ur€ena pro jednotlivce i skupiny lidi. Principem
elektronického vzdélavani je prfedani poznatk( Skolitele smérem k zaméstnancim
za vyuziti informacénich a komunikacnich technologii. Tyto technologie jsou hlavnim
zdrojem informaci pfi hodnoceni ucinnosti elektronického vzdélavani. Avsak jeho
uspésnost determinuje hlavné motivace a aktivita u€astniku vzdélavaci akce. E-
learning nabizi velmi poutavou a nazornou vyuku, coz je jeho hlavnim pozitivem.
Metoda se informace snazi pfedat co nejzajimavé;jSi formou. Zpravidla se vyuZivaji
obrazky, grafy, tabulky, videa a texty. Témér ihned po vzdélavaci akci mohou
uCastnici stvrdit nabyté védomosti formou testu nebo vzorovou situaci. DalSi
vyznamnou vyhodou e-learningu je moznost pfipojit se kdykoliv a odkudkoliv.
Program, ktery je pfi vzdélavani vyuzit musi pravidelné informovat u€astniky o tom,
co vSe jiz dokazali a Cemu novému se priucili. Velky vyznam se priklada zpétné
vazbé, ktera by méla objasnit a navrhnout dalSi postup. Vzdélavani prostfednictvim

pocCitae ovSem negarantuje, Ze se posluchaci nau¢i néco nového. Posluchace
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Skoleni ve vétsSiné pfipadl velmi bavi, domnivaji se, ze se dozvédéli fadu novych
véci, avSak skuteCny pfinos byva velmi nizky. UZzivatelé si mnohdy misto
podstatnych informaci pamatuji spiSe videa, ktera vyuku doprovazi nebo pékny

obrazek.

Uspésnost jakékoliv vzd&lavaci metody se odviji od odpov&dnosti jedincti osvojit si
nové znalosti a u e-learningu tomu neni jinak. Kazdy jedinec musi disponovat
dostateCnym odhodlanim ucit se nové véci. Odhodlani vétSinou ucastnikim ale
chybi. Jedincim vznika potfeba setkavat se s novymi lidmi, seznamovat se s nimi a
navzajem komunikovat. Z tohoto dlvodu vznikaji takzvané virtualni tfidy, kde se lidé
potkavaji, povidaji si a spolupracuji. To vSe se kona online prostfednictvim
internetu. Diky virtualnim tfidam se seznamuji lidé, které poji zajem dozvédét se
néco nového. Tato skute¢nost pfispiva k vetsi motivaci
a aktivité pfi udeni (SikyF, 2014).
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3 Analyza prubéhu vzdélavaci akce uskuteé¢néné online formou

Materialy pro vypracovani praktické Casti této prace poskytla spoleCnost Magna
Exteriors (Nymburk) s.r.o. (dale jen Magna Exteriors (Nymburk)). K vybéru této
spolec¢nosti pfispéla skute¢nost, Ze v ni probihala ma povinna praxe. Diky agendé,
kterou jsem méla na starosti, jsem méla moznost ziskat fadu plnohodnotnych
informaci potfebnych pro zpracovani praktické ¢asti. MUj vedouci a kolegyné mi
poskytli veSkeré potiebné informace o vzdélavani ve spole€nosti a zaroven mi spolu
s dalSimi kolegy byli napomocni pfi sestavovani dotazniku a nasledném sbéru

odpovédi.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost Magna International je kanadska spoleCnost, ktera po celé zemi
zaméstnava pfiblizné 160 000 zaméstnancu. Z hlediska historie je dulezité rozlisit
spole¢nost Magna International a Magna Exteriors (Bohemia). Zakladni kamen
spole¢nosti Magna International byl poloZzen vroce 1957 a to pod nazvem
Multimatic, ktery zaloZil rakousky rodak Frank Stronach v Kanadé. Tou dobou jiz
v Liberci existoval zavod, ktery se nazyval Plastimat. Pozdéji byla firma odkoupena
spole¢nosti Peguform a nasledné spole¢nosti Cadence Innovation. Poslednim
a zaroven dosavadnim majitelem firmy je spoleénost Magna International, puavodné
znama pod nazvem Multimatic. V sou€asné Magna International zastfeSuje veSkeré
existujici zavody po celém svété. Pod Magnu Exteriors (Bohemia) spada v CR
liberecky zavod, nastrojarna v Liberci a také zavod v Nymburce, ktery je znamy pod

nazvem Magna Exteriors (Nymburk) s.r.o.

Spolecnost se zabyva vyrobou plastovych dilll pro automobilovy priimysl. Produkce
se orientuje pfedevsim na mfizky, chladiCe, 5. dvefe, narazniky, dveini prahy a dalSi
komponenty automobilu. Pro vyrobu dilid se v zavodech vyuziva okolo 200
vstfikovacich strojli pro rizné druhy vstfikovani, vyrobni linky ur¢ené pro dverni
vyplné a také lakovaci linky pro upravu povrchu. Pfi sestavovani urcitého dilu se
pouzivaji stroje na montaznich pracovistich. Lidskou praci doplfuji pfi vyrobé také
roboti. Dily pro jednotlivé modely automobili odbé&ratele Skoda Auto se dopravuji
za pomoci logistického procesu JIS (Just in Sequence) pfimo k montazni lince
klienta. Uvnitf zavodu prevlada systém Kanban. Oproti jinym dodavatelim ma
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spolecnost vyhodu v tom, Ze vlastni vyvojové centrum a sama si vyrabi vstfikovaci

formy v Nastrojarné v Liberci.

Spole¢nost Magna puUsobi celosvétové. Dcefiné spolecnosti se nachazeji nejen
v Evropé, ale také v Severni a Jizni Americe, Africe a Asii. V Ceské republice

nalezneme vyrobni zavody v Liberci a Nymburce.

Nymbursky zavod, ktery je predmétem zkoumani praktické cCasti, je nejmladSim
podnikem Magny Exteriors (Bohemia) a vznikl v roce 2002. Mezi stalé zakazniky
zavodu patfi BMW, Skoda Auto, Audi, Volkswagen, Opel a Toyota Peugeot Citroén

Automobile (Prezentace: Vitejte v Magné!, 2013, Martina Balvinova).

3.2 Faze vzdélavani ve spole¢nosti Magna Exteriors (Nymburk)

Tato kapitola se bude vénovat jednotlivym fazim procesu firemniho vzdélavani

spole¢nosti Magna Exteriors (Nymburk).

3.2.1 Zjistovani potieby vzdélavani

Ve spole¢nosti Magna Exteriors (Nymburk) dochazi k analyze potfeby vzdélavat
své zaméstnance v nasledujicich krocich. Ukolem personalniho oddé&leni je vyzvat
pracovniky odbornych oddéleni, aby v pfedem stanoveném terminu dodali
pozadavky za jednotlivé obory jejich pusobeni. Do obort spadaji nasledujici oblasti.
Napfiklad oblast zasahujici do Zivotniho prostfedi, ekologie, bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci, pozarni ochrany, novych projektd, novych klientd a novych
vyrobnich postupl. Je povinnosti personalniho uUtvaru, aby ziskané pozadavky

zakomponoval do planu pro vzdélavaci akce konané v zavodu.

S analyzou potfeby vzdélavani uUzce souvisi proces pravidelného hodnoceni
pracovni vykonnosti, kdy pfislusny nadfizeny pracovnik musi urcit cile dalSiho
rozvoje a moznosti dalSiho vzdélavani pracovniku. Tyto pozadavky musi dorucit
na personalni oddéleni nejpozdéji 10 dni po uzavieni terminu pro hodnotici
pohovory. V pfipadé, Zze vedouci zaméstnanec pozadavky urci, ale v€as nepfeda
personalistim, ma se za to, Zze zadny pozadavek neexistuje a do planu vzdélavani

neni zarazen.
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3.2.2 Vytvoreni a prijeti planu vzdélavani

Druhou fazi firemniho vzdélavani je tvorba a schvaleni planu vzdélavani, ktery je
vedouci personalniho utvaru povinen pfedstavit vedeni firmy a nasledné Cekat
na jeho schvaleni. Plan se vzdy tvofi na obdobi v délce 1 roku. Za publikaci tohoto
dokumentu zodpovida personalni utvar. Po pfipadném schvaleni planu nasleduje
vyhodnoceni pozadavkl personalistou. Pozadavky jsou od vedoucich jednotlivych
oddéleni sepsany v dokumentu pro pravidelné hodnotici pohovory. Tyto pozadavky
vraci personalista zpatky vedoucimu a sdéli mu, jestli byla nebo nebyla akce
zahrnuta do planu. V pfipadé nezarazeni akce mize vedouci vyuzit jiné moznosti

zaskoleni. Bud doty¢ného proskoli sam, nebo urci jiného spolupracovnika.

Do planu vzdélavani nikdy nejsou zafazeny programy pro rozvoj. Do této skupiny
Skoleni spadaji akce typu zasSkoleni vedoucim nebo odbornym pracovnikem
a Skoleni na misté vykonu prace. Uskute¢néni téchto akci ma v kompetenci

nadfizeny a konkrétni zaméstnanec.

Schvaleny plan vzdélavacich akci se mize v pribéhu roku ménit a to tak, ze je
rozsifen o tzv. neplanované vzdélavaci akce. Ke zménam dochazi z divodu novych
projektd, ménicich se pozadavku zakaznika, zakonodarnych zmén apod.
Ke zménam mulze dojit pouze na zakladé souhlasu vedeni firmy. Personalisté
ze vSech zavodu firmy, ktefi maji na starosti vzdélavani, spolu komunikuji

a kooperuiji.

Zvlastni skupinu pracovnikl tvofi pfi Skoleni operatofi vyroby, jejichz zaskoleni je
sledovano v ramci matice zaskoleni. V matici jsou uvedeny stupné od 1 do 4. Kazdy
ze stupill vypovida o tom, jak operator zvlada svou naplf prace. Za aktualni data
v matici vZdy zodpovida Vedouci vyrobniho tymu nebo Mistr. Kazdy operator vyroby
obdrzi stupen zaskoleni, ktery vypovida o zdafilém prezkouSeni. V pfipadé
elektronické matice je vZdy u konkrétniho pracovnika uvedeno jméno zkousejiciho.

3.2.3 Priprava a uskuteénéni vzdélavacich akci

Kazdy zaméstnanec je povinen ucastnit se vzdélavacich akci, které jsou konané
vramci planu vzdélavani a nadfizeni jsou povinni zaméstnance vzdy pustit.
Pfitomnost se zaznamenava na prezencni listinu nebo jiny dokument, pfi¢emz musi

byt dodrzeny zakladni nalezitosti, mezi které patfi nazev Skoleni, datum konani,
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jméno a podpis pracovnika. Pfipadna neucast na Skoleni musi byt vzdy potvrzena
nadfizenym a zaroven nahlasena a omluvena na personalnim oddéleni ve lhité
minimalné 2 dnd pfed konanim akce. Absence bez omluvy je povazovana jako
nedodrzeni povinnosti vyplyvajicich z legislativy platnou pro danou zemi. Jestlize
se ucCastnik nedostavi na zakonné Skoleni, dojde k ukonceni platnosti dokladu
potvrzujiciho kvalifikaci dotyéného a nadfizeny musi zakazat, aby zaméstnanec

nadale vykonaval svou ¢innost.

V pfipadé, ze se zaméstnanec nemulze na Skoleni dostavit, je mu automaticky
nabidnut nejbliz§i termin planovaného Skoleni. Pro personalisty je dulezité znat, zda
bylo Skoleni efektivni a zda u€astnici vyuzili nabyté znalosti a dovednosti v praxi.
Pro hodnoceni akce se vyuziva specialni dokument, ve kterém se u€astnici vyjadfuji
k obsahu, pribéhu a formé akce. U externich Skoleni se vyuZivaji formulafe pfimo
od poskytovatell vzdélavaci akce. U vétSiny Skoleni se na konci kurzu provadi
testovani znalosti. To znamena, Ze v pfipadé neuspéchu se musi zaméstnanec

opakované dostavit na vzdélavaci akci, dokud uspésné nesloZi test.

Po urcité dobé pfichazi na fadu proces hodnoceni pracovni vykonnosti, v ramci
néhoz, vedouci zjiStuje, zda bylo Skoleni efektivni a pfinosné pro pracovniky.
Vedouci posuzuje dovednosti, schopnosti a odborné védomosti zaméstnance.
Vedouci je personalisty informovan o u€asti zaméstnance na Skoleni napfiklad kopii
prezencni listiny nebo obdobného formulafe. Poté uz nasleduje pouze zaznam
ziskané kvalifikace do kvalifikacni karty konkrétniho zaméstnance. Zaznam se
provadi bud v elektronické nebo papirové formé (Smérnice MBC-3100-001 Rizeni
lidskych zdroja_C2Z).

3.3 Vzdélavaci systém spole€nosti Magna Exteriors (Nymburk)

Spole¢nost Magna ¢leni vzdélavani zameéstnanct do tfi skupin podle priority
Skoleni.

Prvni skupinou je skupina A, do které spadaji vSechna zakonna skoleni, ktera se

musi realizovat povinné za zakona.

Do skupiny B patfi Skoleni, ktera jsou potfebna pro vykon pracovni cinnosti.
Ugastnici v ramci Skoleni skupiny B ziskavaji zakladni kvalifikace, které je nutné

ziskat pro vykon prace zaméstnancu.
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Do skupiny C se zarazuji vSechna ostatni Skoleni, ktera jsou oznacovana spise

za rozvojova a motivaéni. Skoleni tohoto typu nejsou nutna pro vykon prace.

Zakonna skoleni jsou velmi obsahlou skupinou, proto jsem se v ramci zakonnych
Skoleni vénovala pouze vybranym vzdélavacim akcim, které povazuji za dulezité

a vyznamné z hlediska obsahu a se kterymi jsem se osobné setkala.

Preventivni pozarni hlidky je Skoleni, které je urené pro zaméstnance pfifazené
do pozarnich hlidek. Akce se kona minimalné jednou za rok, nicméné Cetnost se
muze kdykoliv upravit. Poznatky z oblasti pozarnich hlidek predklada u€astnikim
kompetentni osoba nebo také pfimo osoba na pozici technika pozarnich hlidek.
Akce je rozdélena na teoretickou a praktickou cast, pficemz kazda z Casti trva 60
minut. V teoretické €asti jsou zaméstnanci seznameni s nebezpeéim vzniku pozaru
na pracovisti; s dokumenty, které souviseji s poZarni ochranou (napf. pozarni
poplachové smeérnice, pozarni fad, dokumentace zdolavani pozaru, pozarni
evakuacni plan aj.). Vyuka se také zaméfuje na zpusob, jak pozar ohlasit, jak
vyhlasit pozarni poplach, jak se pfivolava pomoc a jak probiha spoluprace se
sloZzkami poZarni ochrany. Prostfednictvim praktické €asti si zaméstnanci zkousi
pouziti hasiciho pfistroje v modelove situaci. UCi se, jak zachranit osoby, které jsou
bezprostfedné ohrozeny. Dale se seznamuji s postupem evakuace lidi. Nasledné

testovani znalosti probiha v ramci diskuse.

Bezpecénost a ochrana zdravi pfi praci pro vedouci pracovniky je Skoleni, které
svym obsahem vychazi z predpist zakoniku prace. Skoleni je pouze teoretické a je
zameérené napfiklad na oblast prav a povinnosti zameéstnavatele; rizik tykajici se
prace a pracovisté; pracovné lékarské sluzby; pracovnich Urazi a nemoci
z povolani; pracovnich podminek t€éhotnych zaméstnankyn, matek a mladistvych;
osobnich ochrannych pracovnich podminek; ergonomie, pracovisté a pracovniho

prostfedi. Znalosti u€astniku se ovéfuji pisemnym testem.

Systém environmentalniho managementu, pozarni ochrana pro vedouci

pracovniky

Ackoliv se zmifované akce obsahoveé liSi od poskytovanych informaci, ve firemnim

systému jsou vedeny jako jedna vzdélavaci akce.

Skoleni tykajici se oblasti ochrany Zivotniho prostfedi ma za cil seznamit

posluchace s hlavnimi pojmy a legislativnimi pfedpisy. V ramci odpadového
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hospodarstvi ziskavaji uc€astnici zakladni poznatky o povinnostech osob
odpovédnych za vznik odpadu, zachazeni s odpady, systému oznacCovani a tfidéni
odpadu podle toho, do jaké skupiny patfi. Akce se také vénuje ochrané vod
a ovzduSi. Poslednim probiranym tématem je ergonomie a jeji pozadavky.

Védomosti jsou ovéfovany testem.

Pozarni ochrana pro vedouci zameéstnance se zabyva smyslem a soustavou
pozarni ochrany v CR. Lektor se vénuje legislativnim predpistim, které se zabyvaiji
pfedev§im zakladnimi pojmy, vzdélavanim pracovnikl o pozarni ochrané,
pokutami, prfestupky a definicemi hasicich pfistroju. Zmifilovany jsou rovnéz
dokumenty pozarni ochrany, se kterymi se lze v provozu spoleCnosti setkat.
Dulezitou ¢asti Skoleni je povidani o moznostech, jak pozaru predejit. Védomosti se

ovéruji diskusi a naslednymi dotazy k tématu.

Ridi¢ referentského vozidla je dal$i akce spadajici pod zakonna $koleni. Pred
popisovanim jednotlivych okruht jsou zaméstnanci obeznameni s pravnimi
predpisy upravujici bezpeCnost a ochranu zdravi pfi praci z hlediska jizdy
motorovymi vozidly na sluzebnich cestach. Do probiranych okruhli spadaji pravidla
silniniho provozu a jejich pfipadné zmény. Dale dopravni znacky, spravné jednani
fidiCe u dopravni nehody, existence zasad pro bezpecnou jizdu nebo take
mikrospanek a cestovani do zahraniCi. Ziskané znalosti se potvrzuji pisemnym

testem.

Prvni pomoc je kurz obsahové zaméreny na poskytovani prvni pomoci. Probiraji
se zakladni postupy zachrany lidského Zivota, které jsou blize specifikovany
na konkrétnich pfipadech. Déale se probiraji jednotlivé kroky pfi zahajeni
resuscitace. Posluchaci se také dozvidaji dulezité informace o vybranych akutnich
stavech, kterymi jsou otravy, popaleniny a omrzliny. Vyznam je pfikladan i zranénim
od zvifat. Nejzajimavéjsi Casti kurzu je exkurz do problematiky nejastéjSich chyb
pfi poskytnuti prvni pomoci. Nasledny test ovéfuje ziskané védomosti.

Skoleni elektrikafi je upraveno specialni vyhlaskou. Jedna se o kurz zaméfeny pro
konkrétni skupinu pracovniku, ktefi jsou pod touto pracovni pozici ve firmé vedeni.

Skoleni se déli na nékolik oblasti. Lektor se v&nuje oblasti prvni pomoci u zranéni
elektrickym proudem, ochrany pfed nebezpecnym dotykem, umistovani vodicl
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a kabeld, elektroinstalaci a oblasti novych a pavodnich norem. Znalosti jsou v tomto

kurzu ovéfovany dotazy k tématu.

Skoleni obsluh motorovych manipulaénich vozika je dal$i a zarover posledni
vzdélavaci akci, které bych se chtéla vénovat, a i tato akce je urCena pro konkrétni
okruh zaméstnanct. Skoleni ma dvé formy, a to zakladni a opakovanou. Ugastnici
se od Skolitele dozvidaji informace o provoznich pokynech; postupech, jak
manipulacni vozik obsluhovat a napfiklad i o jizdé. Tedy jak se s vozikem rozjet,
zastavovat nebo projizdét zatdCkami. Je rovnéz dullezité seznamit posluchace
s dopravnimi pfedpisy, kterymi je dulezité se uvnitf zavodu Fidit. Poslednim tématem
je nauka o struktufe voziku, tedy z jakych Casti se vozik sklada a jaké jsou jejich

funkce.

DalSi skupinou Skoleni jsou takova, ktera jsou pro pracovniky potfebna k vykonu
prace. Spole¢nost Magna Exteriors (Nymburk) tyto akce tfidi podle toho, do jaké
kategorie spadaji, jinymi slovy, pro jaké pracovniky jsou urCené. Zakladnimi
kategoriemi jsou technika a technologie, logistika, kvalita, personalistika, poCitaCové

vzdélavani a vyroba.

V ramci praktické Casti bakalarské prace jsem se zaméfila pravé na vySe
zminovanou skupinu vzdélavacich akci. Analyzovala jsem se vybrané Skoleni
z kategorie kvality, kterym bylo ISQ AA (Aplikace pro audity). Aplikace v praxi slouzi
pro zpracovani odchylek a nesrovnalosti z auditu. Cilem kurzu bylo vysvétlit

fesitelim, jak odpracovat konkrétni opatieni a jak v aplikaci postupovat.

Posledni skupinou vzdélavacich akci jsou akce, které vedou k rozvoji Cloveka
a posileni jeho motivace. Jedna se tfeba o meékké dovednosti. Z mékkych
dovednosti se mohou lidé zlepSovat v komunikaci a asertivité, ve zvladani
stresovych situaci, prezentaénich dovednostech, vyjednavani nebo také

v postupech planovani a zvySeni efektivniho vyuziti asu.

3.4 Analyza prabéhu vzdélavaci akce uskutec¢néné online formou

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak byli u€astnici spokojeni s prubéhem
Skoleni ISQ AA (Aplikace pro audity), které probihalo online formou. V ramci Setfeni
jsem svou pozornost nejprve chtéla zaméfit na Skoleni, ktera by byla konana
za osobni pfitomnosti zaméstnancu. Vzhledem Kk situaci souvisejici s pandemii

jsem byla obeznamena se skute€nosti, Ze vesSkera dalsi planovana Skoleni budou
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probihat pfes pocitac, tedy virtualné. Z tohoto divodu jsem byla nucena zaméfit své

Setfeni na Skoleni probihajici skrze pocitace.

Situace, které mohou nastat v Zivoté kazdého z nas, nesou své vyhody i nevyhody.
Soucasna situace neni vyjimkou. Ackoliv ve firmé doSlo k omezeni vzdélavacich
akcich konanych za osobni pfitomnosti, myslim si, Ze muze byt zajimavé zjistit, jak

soucasnou formu vzdélavani zaméstnanci vnimaji a zda jim vyhovuje vice ¢i méné.

3.5 Vyzkumné otazky

V bakalarské praci jsem pfi sestavovani dotazniku vychazela z vyzkumnych otazek,
které jsem rozdélila do dvou oblasti. Otazky smérovaly nejen ke vzdélavaci akci,
ale také k ucastnikim. Vzhledem k cili mé praci by bylo bezvyznamné zaméfit sva
zkoumani pouze na jeden pfedmét. Spravna organizace a nasledna realizace
vzdélavaci akce je bezpochyby dllezita, nicméné stejné tak dulezité je, zda akce
splnila svUj cil a predala zuCastnénym potifebné znalosti, popfipadé dovednosti.

Vyzkumné otazky byly nasleduijici:

Otazka ¢.1: Je dle zaméstnancul zajiSténa spravna organizace vzdélavacich

akci a kurzl probihajicich ve spoleénosti Magna Exteriors?

Kazdé Skoleni je ve vétSiné pfipadl potfeba domlouvat i nékolik mésicl dopfedu.
Ukolem osoby odpovédné za podnikové vzdélavani je zajistit vhodné prostory,
Skolitele a terminy, pfiCemz pravé ty byvaji nejvétSim problémem, protoze ne vzdy
kazdému zaméstnanci Skoleni v zajistény termin vyhovuje. V takovych pfipadech je
nutné u lidi hlidat sménnost nebo nabidnout dalSi mozné datum konani. Nesmi se
také zapominat na pravidelné pfipominani konani akce formou zpravy nebo
nastének. V den konani akce se pravidelné chystd mensi obclerstveni, aby se
ucastnici citili pfijemnéji. Pribéh akce uz je plné v rukou skolitele, nicméné dllezitou
roli hraje i zajisténi informacnich technologii, tedy pocitate a jeho pfipojeni
k internetove siti. Rychlé pfipojeni a kvalitni pocitaC znacné urychli a usnadni nejen
vyhledavani informaci, ale i prezentaci pfipravenych podkladl. Tyto podstatné

aspekty jsem se snazila také analyzovat v dotazniku.

34



Otazka €.2: Ziskavaji zaméstnanci spoleénosti Magna Exteriors potrebné

znalosti a dovednosti u provadénych vzdélavacich aktivit?

DalSim dulezitym hlediskem kazdého Skoleni je stupen ziskanych a osvojenych
znalosti, schopnosti a dovednosti. Vzdélavaci akce se uskuteCnuji s cilem predat
zaméstnancim poznatky z riznych oborl a uzit tyto védomosti pfimo v praxi.
Duvodu pro organizaci vzdélavacich akci existuje spousta, ale mezi nejcastéjsi patfi
legislativni zmény, zmény ve vyrobé a technologickych postupech. V nékterych
pfipadech se o potfebu vzdélavat se zajimaji sami pracovnici, a to pfedevsim
z obavy, Ze jejich dosavadni stuper znalosti nebude pro vykon prace stacit nebo si

chtéji rozsifit znalosti o nove.

3.6 Metody Setieni a volba respondentu

Pro analyzu vzdélavaci akce jsem si vybrala metodu anonymniho dotaznikového
Setfeni. K sestaveni dotazniku jsem vyuzila internetovy portal Survio, ktery nabizi
moznost rychle a snadné vytvofit pozadovany format otazek. Souc¢asny moderni
svét umoznuje ziskat velké mnozstvi odpovédi diky technologiim, které jsou

neodmyslitelnou soucasti nasich zivotu.

Dotaznik se skladal ze sedmi otazek. Zajimala jsem se o obsah Skoleni, prakticnost
a uzite€nost ziskanych informaci, délku, organiza¢ni zajisténi, o preferovany typ
Skoleni, dostateCnost informaci a o mozné nedostatky. U vétSiny otazek byla
moznost vybrat jednu mozZnou odpovéd z nabidky, u posledni oteviené otazky méli
respondenti moznost vice rozvinout své postifehy a pfipominky. Dotaznik jsem
zaméstnancim oddéleni kvality rozeslala skrze interni postu spole€nosti. Ve zpravé
jsem se blize pFedstavila, seznamila respondenty s cili sbéru dat a pfedem
podékovala za jejich ochotu pfi plnéni. Na vypracovani dotazniku jsem stanovila
Casovy horizont v délce jednoho pracovniho tydne. Do konce uréeného terminu
jsem obdrzela pozadovany pocet reakci, celkem 40 odpovédi. Byla jsem nad
oCekavani spokojend, kolik lidi mi poskytlo zpétnou vazbu. Ziskané odpovédi

poslouzily jako podklad pro zhodnoceni mé analyzy a pro tvorbu navrhi na zlepseni.
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3.7 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

1. Byla dle Vas dodrzena obsahova napln skoleni?

® Ano ® Ne @ Nevim

Graf 1 — obsahova napln skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Jak si muzeme vSimnout, z grafu €. 1 jasné vyplyva, Ze se témér vSichni dotazani
shodli na tom, ze vzdélavaci akce vénovana programu kvality 1SQ AA naplnila
obsah, pro ktery byla urCena. Seznamila zu€astnéné s moznostmi zpracovani
odchylek, které vyplynuly z auditu. Vysledek vypovida o skute€nosti, Ze akce byla
naplanovana a zrealizovana presné tak, aby odpovidala tématu, které bylo potfeba
proSkolit. Jednim z podstatnych dlvodu realizace akce bylo ziskat zakladni
poznatky a dovednosti, které budou uc€astnici do budoucna potfebovat pro plnéni

svych pracovnich povinnosti.
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Otazka ¢.2: Bylo dle Vas skoleni praktické a uzite¢né z hlediska vyuziti na

pracovisti?

® Ano @ Ne Nevim

Graf 2 — prakticnost a uzite¢nost Skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Vice nez polovina respondentt v dotazniku uvedla, ze oba zmifilované aspekty
Skoleni splnilo. Nicméné zaroven neni zanedbatelny ani pocet lidi, podle kterych
vybrané Skoleni aspekty nesplnilo. Tuto skutecnost Ize detailnéji za vyuziti otazky

C.7, protoze ziskané vysledky z obou otazek spolu uzce souvisi.

V otazce C.7 se respondenti blize vyjadfili k praktiCnosti a uziteCnosti ziskanych
znalosti a praktickych dovednosti. Ptala jsem se, zda dotazovanym na Skoleni néco
chybélo. Pfevazovala odpovéd, Ze ucastnikim pro spravné uziti poznatk chybélo
vice prikladd na vyzkous$eni. Nicméné vice nez polovina dotazanych potvrdila, ze
Skoleni obsahovala €ast teoretickou i praktickou. Jedna pfipadova studie byla
s u€astniky rozebrana pfimo ve vyuce, dalSi studie byla u€astnikim odeslana ke

zpracovani a odeslani.

S uziteCnosti probirané latky na pracovisti Ize pocitat, protoze Skoleni bylo
uskutecnéno pravé z davodu vzniku potfeby toto Skoleni absolvovat a naucit se

v budoucnu pracovat ve firemnim programu.
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Otazka ¢.3: Byla dle Vas dostacujici délka skoleni?

7.5 % -,

® Ano @ Ne @ Newim

Graf 3 — délka skoleni

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020.

Dle ziskanych odpovédi vyplyva, Ze €as vénovany proSkoleni pracovniku byl
adekvatni vzhledem k potfebé dozvédét se nové véci. S pfihlédnutim k otazce €.7,
se nékolik respondentl zminilo, ze ziskané védomosti jsou pouze obecné a ze by
uvitali moznou nastavbu tohoto Skoleni. Z toho Ize usuzovat, Ze délka Skoleni byla
dostacujici pouze pro predani zakladnich poznatkl, nicméné pro detailngjsi
vysvétleni problematiky by bylo potfeba zajistit vice Casu. Zalezi tedy na rozsahu

probirané latky.
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Otazka ¢.4: Byli jste spokojeni s organizaénim zajisténim kurzu? (napr.

pozvanky, komunikace s organizatory, zarazeni prestavek aj.)

2,5 %
|

® Ano @ Ne Newim

Graf 4 — organizacni zajisténi kurzu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Z rozlozeni odpovédi u grafu €.4 jasné vyplyva, ze témér vSichni dotazani byli
spokojeni s organizanim zajisténim vzdélavaci akce. Tento vysledek je mozni
podlozit nékolika fakty. Bé&hem povinné praxe jsem meéla organizaci kurzu

na starosti, proto vim, co vSe je potfeba pfed samotnym konam akce zafidit.

Pozvanky na jakakoliv Skoleni pofadana spole¢nosti Magna Exteriors (Nymburk)
jsou v dostateCném pFedstihu zasilany uc€astnikim na emailovou adresu.
V pozvance je uveden nazev akce, misto a datum konani a také jmenny seznam
v8ech pozvanych. Ne kazdy pracovnik disponuje vlastni emailovou adresou, proto
jsou k pfedani informaci vyzvani jejich vedouci. Do doby pfed konanim kurzu maji
pozvani moznost omluvit svou nepfitomnost a zaZadat tak o pfesun na jiny
planovany termin konani akce. Kromé interni posty se pro uvefejnéni blizicich se
Skoleni vyuzivaji i nasténky. V pfipadé dotazu je mozné kontaktovat odpovédnou
osobu na personalnim oddéleni. Za vyuziti otazky €.7 lze doplnit, Ze se mezi

odpovédmi, co na Skoleni chybélo, objevila pfipominka k zafazeni kratké, alespon

39



pétiminutové prestavky. Vzhledem k délce Skoleni nepovazuji zafazeni prestavky
za vyznamné.

Otazka €.5: Jaky typ Skoleni uprednostnujete?

® Online ® Osobni Géast

Graf 5 — upfednostriovany typ skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Z grafu €. 5 Ize vycist, Ze vice nez polovina dotazovanych se pfiklonila ke Skoleni,
které probiha formou osobni pfitomnosti zaméstnancui. Ackoliv online Skoleni
takového vysledku nedosahlo, Ize usoudit, Ze i tato forma by v budoucnu mohla
v dotaznikovém Setfeni dosahnout vysSich vysledkd. Doposud nebyli pracovnici
na online Skoleni zvykli. VétSina akci probihala osobné. Lidé se tak vzajemné vidéli,
vymeénovali a sdileli mezi sebou své poznatky a zkuSenosti. VeSkeré praktické véci
si zkouS$eli pfimo na misté za pfitomnosti lektora, ktery na né dohliZel a opravoval

pfipadné nedostatky.

Online Skoleni v sobé skryva Fadu pozitiv i negativ. Pozitivem online Skoleni je, Ze
se jej mohou lidé zuc€astnit témér odkudkoliv, avSak s pfihlédnutim k otazce €. 7 Ize
uvest, Ze respondenti neméli v nékolika pfipadech dostatek klidu na vyuku
a nemohli se kvalitn& koncentrovat. Casto totiz sedéli ve svych kancelafich, kde byl
vyruSovani kolegy nebo jinymi okolnimi vlivy, které naruSovali jejich pozornost.

Velké negativum online $koleni tkvi v nekvalitnim internetovém pfipojeni. Casto se
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stavalo, Ze se pfipojeni na chvili pferusilo, coz zplsobilo naslednou ztratu probirané
latky.
Otazka €. 6: Byly dle Vas informace ziskané v ramci Skoleni dostacujici?

7.5 % -,

® Ano ® Ne @ Newim

Graf 6 — dostate¢nost informaci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Z grafu €. 6 Ize vyvodit, Ze informace dostate¢né byly. Otazka €. 7 rozvadi odpovédi
respondentd, ktefi se k této situaci vyjadfrili jinak. Néktefi dotazani uvedli, Ze by bylo
vhodné podrobnéji popsat urcCité kroky pfi praci s programem, protoZe vsichni
nemusi spravné chapat logiku jednotlivych postupu. Zaroven by uvitali, kdyby jim
byly ukazany nejCastéjSi chyby, kterych se zaméstnanci pfi praci s programem

dopousti.

Zavérem lze Fict, ze informace, které diky Skoleni zaméstnanci obdrzeli, byly
dostacujici pro vykon jejich pracovnich €innosti. AvSak se mezi nimi nasli i taci, ktefi

projevili zajem své znalosti rozsifit a prohloubit si tak dosavadni stuperi vzdélani.
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Otazka €. 7: Co Vam na skoleni chybélo?
U této otazky méli respondenti moznost blize popsat veskeré poznatky, pfipominky

a nazory k nedostatkim, které Skoleni mélo.

U jednotlivych odpovédi jsem vyhodnocovala jejich vyznam a podle toho jsem se je
snazila zaradit do pfislusné skupiny. Mezi respondenty se nasli jedinci, kterym nic
nechybélo, a byli se vSim spokojeni. Zakladnim nedostatkem analyzovaného
Skoleni byl nedostatek praktickych ukazek a pfikladd. Respondenti se shodli na tom,
Zze by bylo vhodné zavést vice pfikladl na procvi€eni a tim si upevnit znalosti.
DalSim nedostatkem byly obecné podavané informace. Respondenti by uvitali
podrobnéjSi popis vSech kroku, které je potfeba v programu provést. Néktefi
dotazovani se pfimo vyjadfili k samotné formé Skoleni. Dle odpovédi neméli
dostatek klidu na uceni, byli neustale vyruSovani a nemohli se tak plné vénovat

probirané latce.

3.8 Shrnuti empirické casti

Prakticka Cast bakalarské prace byla vénovana analyze konkrétni vzdélavaci akce.
Vzhledem k souc€asné situaci, kdy velké mnozstvi Skoleni probiha online formou,
bylo zajimavé zjistit, jak takovou pfekazku v podnikovém vzdélavani vnimaji i sami
zaméstnanci. Dotaznikovym Setfenim bylo osloveno celkem 40 zaméstnancu
z oddéleni kvality, ktefi byli proSkoleni na praci v pocitatovém programu pro audity.
Ackoliv nékterym dotazanym nic nechybélo, nasli se i taci, ktefi blize popsali rizna
negativa probéhlé akce. Kromé pfilezitosti vyzkou$et si pfimo se Skolitelem vice
pfiklad postradali také vice klidu na u€eni a podrobnéjsi vyklad. Je dllezité myslet
na to, Ze uvedené problémy se mohou vyskytovat i v dalSich probihajicich Skoleni,
proto by se neméla zanedbavat komunikace a se vSemi ucastniky i lektory oteviené
mluvit. Jediné tak docili organizace toho, Ze obdobné situace nebudou jiz

v budoucnu nastavat a Skoleni budou efektivné;si.
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3.9 Navrh doporucéujicich opatreni

Na zakladé vysledku z provedené analyzy vybrané vzdélavaci akce bych organizaci

doporucila nasledujici prostredky, které by mohly napomoci zlepSeni vzdélavaciho

systému:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

Kazda vzdélavaci akce by se méla soustfedit na teoretickou i praktickou Cast.
V ramci praktické Casti Skoleni by méli mit u€astnici moznost vyzkousSet si vice
ukazkovych prikladd. Jediné tak si ziskané dovednosti plné osvoji a budou je
moci vyuzit ve své praci.

U Skoleni probihajicich pfes pocitac by mély byt ucastnikim poskytnuty
prostory, kde by se mohli pIné vénovat probiranému tématu a nebyli tak ruseni
svym okolim. Kapacita Skolici mistnosti je omezena a vzhledem k nutnosti
dodrzovani rozestupu je témér nemozné dostat do ni vSechny ucastniky.
Skolitelé by se méli podrobnéji zabyvat vim, co pfedavaji svym poslucha&tim.
VSechno nemusi byt na prvni pohled zfejmé a u nékoho mohou vzniknout i urcité
nejasnosti pfi vykladu. Zpétné zjiStovani informaci uz nemusi byt tak
jednoduché.

Skolitelé by méli u¢astnikiim po skonéeni koleni poskytovat brozury s vy&tem
nejdulezitéjSich poznatku pro pfipad, ze by néco zapomnéli a potfebovali si
osvezit pamét.

Organizace by méla zavést zpétnou vazbu od zaméstnancl formou hodnoticich
formulari vzdélavaci akce. Zaméstnanci by méli pfilezitost vystihnout vSe, co

jim Skoleni pfineslo a co jim naopak schazelo.
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Zaveér

Zpracovani bakalarské prace mi dalo prostor uvédomit si, Ze vzdélani, a pfedevsim
to podnikové je velmi slozity a organizacné naroCny proces. Zaroven je vSak nutné
mit na paméti, Ze bez firemniho vzdélavani se uz neuplatni téméf Zadny podnik,
ktery chce na trhu dosahovat Uspéchu a poskytovat zdkaznikim kvalitni vyrobky
a sluzby. Neustalé zdokonalovani znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnik
pomaha firemnimu prostfedi, aby se v budoucnu vypofadalo se zménami, které
mohou nastat. At uz se jedna o vyhlasky nebo zavadéni novych vyrobnich
a technologickych postupl. OvSem ne kazdy cClovék pfistupuje ke vzdélavani
oteviené a svédomité. Takovi zaméstnanci by méli pocitat s tim, ze pro podnik
nebudou dale pfinosni a vedeni se rozhodne zaméstnance propustit nebo jim muze
pozastavit Cinnost do doby, nez si Skolenim projdou. Proces u€eni se zkratka zavisi
na pfistupu kazdého jedince a je pouze na nas, jak takové pfilezZitosti vyuZijeme.
V ramci bakalariské prace jsem provadéla analyzu vzdélavani, ktera mé dovedla
k velmi zajimavym zjisténim, ktera by mohla proces vzdélavani spolecnosti Magna
Exteriors (Nymburk) vylepsit. ACkoliv byla analyza limitovana pouze na online
Skoleni, dosla jsem k zaveéru, Ze proces uceni se by mél byt tvofen dvéma oblastmi.
A to teoretickou a praktickou. Teorie mnohdy neni dostacCujici a lidé davaji prednost
tomu, kdyz si osvojené znalosti mohou pfenést i do praxe. S tim uzce souvisi
i kvantita praktickych ukazek. Cim vice si toho lidé stihnou vyzkou$et s lektorem,
o to vétsi bude mit Skoleni pfinos pro zaméstnance. Ddllezita je i spravna
koncentrace, ktera by se méla zajistit vhodnym vybérem prostor, kde nebudou
zameéstnanci ruseni okolnim prostfedim. Po kazdé vzdélavaci akci by se rozhodné
mélo také dbat na poskytnuti zpétné vazby od pracovnikli smérem k osobé
odpovédné za podnikové vzdélavani a konkrétnimu lektorovi. Efektivni zpétna
vazba dokaze mnohé zménit a ponaucit zuCastnéné strany nejen o pozitivech, ale
i negativech, na kterych je dulezité zapracovat. Proces u€eni se nas zkratka provazi
po cely Zivot a ani si toho nemusime byt védomi. Clovék automaticky reaguje na
nové podnéty ve svém okoli a chce se o nich dozvédét co nejvice. Uz od raného
détstvi se zajimame o to, co se déje kolem nas a jak véci funguji. Timto vzorcem
jednani by se méli fidit vSichni pracovnici. Kolikrat ani neni potfeba Cekat, nez
probéhne néjaké Skoleni. Pomoc by méla byt nabidnuta i od zku$enéjSich kolegu.

Proto by se nemélo zapominat na komunikaci a vzajemnou tymovou podporu.
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Priloha ¢. 1
Dotaznik

Dobry den, jmenuiji se Tereza Mejzrova a jsem studentkou Skoda Auto Vysoké Skoly
v Mladé Boleslavi. Pro ucCely praktické Casti bakalarské prace jsem sestavila
nasledujici dotaznik. Rada bych Vas timto poprosila o jeho vyplnéni, které zabere
jen par minut. Cilem této analyzy je ziskani informaci tykajici se prabéhu vzdélavaci
akce, uskute¢néné online formou. Vyplnéni dotazniku je zcela dobrovolné a ziskané

informace jsou anonymni. Dékuji za Vasi ochotu a Cas.

1. Byla dle Vas dodrzena obsahova napli Skoleni?
o Ano
o Ne
o Nevim
2. Bylo dle Vas skoleni praktické a uzitecné z hlediska vyuZiti na pracovisti?
o Ano
o Ne
0o Nevim
3. Byla dle Vas dostacujici délka Skoleni?
o Ano
o Ne
0o Nevim
4. Byli jste spokojeni s organizacnim zajiSténim kurzu? (napf. pozvanky,
komunikace s organizatory, zafazeni prestavek aj.)
o Ano
o Ne
o Nevim
5. Jaky typ Skoleni upfednostiujete?
o Online

o Osobni Ucast

48



6. Byly dle Vas informace ziskané v ramci Skoleni dostacujici?
o Ano
o Ne
o Nevim

7. Co Vam na $koleni chybélo?

Napiste jedno nebo vice slov
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