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Abstrakt

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh vzdélavaciho programu pro zaméstnance
UHS JAKOS as., ktera pred 4 lety implementovala novy informacni systém
avnavaznosti na jeho zavedeni planuje zavadéni Carovych kodd. Analyza byla
zrealizovana prostiednictvim dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci, ktefi piijdou
do styku s carovymi kody. Prace je rozdélena do 3 ¢asti. Prvni je teoreticka popisujici
vzdélavani jako proces zmény pii zavadéni ¢arovych kodu. Dale je zde Cast analyticka,
kde je popsan souCasny stav spolecnosti prostfednictvim dotazniku. Zavér se soustiedi

na navrh vzdélavaciho programu, ktery by uleh¢il zavadéni ¢arovych kodu.

Abstract

This thesis deals with proposal for an education program for employees of UHS
JAKOS, a.s. which implemented a new information system 3 year ago and because of
this they are planning to implement a bar codes. The analysis was realized
by questionnaire survey between the employees who will work with the bar codes.
The thesis is divided into 3 sections. The first section is theoretical and describes
an education as process of change during implementing the bar codes. Next is analysis
section which describes a current situation in the company by questionnaire. At the end
it focuses on proposal of education program which will get easy the implementing

of code bars.
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UVOD

Obecné je znamo, ze hlavné diky rastu konkurence je vyZzadovan zajem a kladen diraz
spoleCnosti na technické zdokonalovani, zvySovani kvality produkce i sluzeb. Vse vede
k implementacim informacnich technologii a inovaci. Je dulezité, aby s témito
vyspélymi technologiemi pracovali lidé technicky, védomostné, ale 1 fyzicky

(zdravotné) zdatni, schopni flexibilné reagovat na zmény (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Zmeéna znaci prechod jakéhokoliv objektu zjedné podoby do podoby druhé. Zmeéna,
to je slovo, kterého se, da se fici, vSichni pracovnici zaleknou, jakmile o ném zapocne
jakakoliv debata mezi nadfizenymi. V tomto pfipad€ se jedna o zavadéni carovych kodu

vlivem zmény informacniho systému.

Vlastnici, manazefi, vedouci spole¢nosti maji za ukol, aby samotna spole¢nost dobie
fungovala. V dnesnim ,svét€“ technologii je nutné klast diraz na pokrok, inovace.
Nejen, ze na firmu padne dobré svétlo zvenku, ale samotna inovace nuti zaméstnance
nezabfednout do stereotypu, ale naopak je nuti do vzdélavani se, jak v pracovnim,

tak osobnim zivote. V této diplomové praci se zaméfime na pracovni sféru.

Zakladem je rozvoj lidskych zdrojii. Zménu charakterizoval Eduard Bakos a jeho
kolegové v knize Lidské zdroje jako proces pozitivnich zmén, kdy dochazi ke zlepSeni
kvantitativnich a kvalitativnich charakteristik dané oblasti (BakoS§, Binek, P6¢, 2006).
Budeme se zabyvat zvySovanim znalosti, schopnosti a dovednosti v souvislosti
s novymi technologiemi, vtomto pfipadé se budeme zabyvat tvorbou vzdé€lavaciho

programu pfi zavadeéni carovych kodi ve spolecnosti UHS JAKOS as.

Vzdélavaci program je vytvoren na zaklad€ identifikaci potfeb vzdélavani. Nasleduje
navrh plana, vznik konkrétnich planti. VytyCuji se potiebné prvni kroky a dulezitosti
vzdélavani, ze kterych pak vznikaji navrhy programa a rozpocti. Nez zapocne realizace
vzdélavaciho programu, je nutné si stanovit, kdo timto programem projde

(Koubek, 2006).
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CIiLE A METODY

Pro svou diplomovou praci jsem si zvolila téma , Navrh vzdélavaciho programu
pro pracovniky spole¢nosti UHS JAKOS, a.s. pii zavadéni ¢arovych koda“.

Touto problematikou jsem se rozhodla zabyvat, protoze v dnesni dob¢ se klade diraz
nejen na modernizaci, nové technologie ve spoleCnostech, ale také na vzdélavani
zaméstnancu. Dochazi k uvédoméni, ze vzdélavani je celozivotni proces nutny k tomu,

aby lidé obstali v dnesnim konkuren¢nim prostfedi na trhu prace.

Spole¢nost UHS JAKOS se zabyva servisem vysokozdviznych vozikd. Témér 60%
techniki ve spolecnosti pii vykonavani svych povinnosti pouzivaji notebooky. Je jim
umoznéno 1 pouzivani internetu, ktery jim umoziuje sdileni riznych softwart
ze serveru spolecnosti. Ty jsou potiebné pro vykonavani jejich kazdodennich povinnosti

pfi opravovani vozik.

Pfi zavadéni nového informacniho systému vedeni spoleCnosti napadlo,
ze v budoucnosti by mohlo dojit ke sdileni nejen riznych softwarti, ale mohlo by dojit

i k vyuzivani informacniho systému technikli u zakaznikd.

Situace ve firme neni v dneSni moderni dob€ moc pfizniva. Diive pouzité dily byly
ruéné evidovany v seSitech jednotlivych technikii a z tohoto divodu do fakturace,
nez byly dily odepsany, byl stav dili na skladech zkreslen. Neobsahoval aktualni

informace, nékdy tak doslo k navySovani stava zasob a v nékterych situacich k chaosu.

Zavedeni ¢arovych kodi ma ve spolupraci s novym informacnim systémem dopomoci
k rychlejsimu odepisovani dild, k jeji evidenci a tim padem k aktualizaci nejen stavu
dil na skladé, ale i k aktualnimu vyhodnocovani jednotlivych servisnich zasaht. Cilem
je dosahnout efektivnéj$iho fungovani celé firmy a tim padem k ulehéeni prace kazdého

ve firmé.

To vSe pfinadsi néco nového, co se musi naucit nejen samotni skladnici, fakturantky,
mistii, ale pfedevsim technici, ktefi budou mit sice aktualni ptrehled dilt evidovanych
na jejich skladech, ale zaroven budou mit ¢astecné zodpoveédnost za jejich odepisovani.

K tomu vSemu maji napomoct carové kody. Predtim ale musi prodélat vzdélavaci
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program, ktery spolecnost musi ve spoluprace s M.I.S.S. spol. sr.o0., spravujici novy

informacni systém, vypracovat.

Bude se jednat o slozity proces, ktery bude doprovazen problémy, ale pokud bude
vzdélavaci program na cCarové kody spravné vypracovan a zameéstnanci budou
motivovani vidinou vSech vyhod pfinasejici carové kody, tak vysledkem toho vSeho

muze byt zvySeni efektivity spolecnosti jako celku.

Analyticka cast se bude zaméfovat na zaskolovani pracovnikii pfedev§im na techniky,
dale také na skladnice a fakturantky. Okrajoveé budou zaskoleni i vedouci jednotlivych
sttedisek, uCetni a v neposledni fad¢ feditel spoleCnosti. Prostfednictvim dotaznikového
Setfeni na raznych pozicich budou specifikovany riazné mozné hrozby, nasledné bude
provedena samotna zména pomoci vzdélavaciho programu na zavedeni carovych kodu
a vyhodnocen. Samotnou zménu, neboli provedeni vzdélavaciho programu, bude
realizovan pomoci Lewinova modelu, nebo-li mechanizmem fizené zmény. Tato faze
bude doprovazena tzv. brzdicimi a hnacimi silami. V tomto pfipadé hnaci silou bude

vedeni a brzdici mohou byt technici, skladnici atd.
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1. TEORETICKA VYCHODISKA

1.1. Lidské zdroje

O lidskych zdrojich se v posledni dobé ¢im dal vice hovoii v souvislosti s jejich
fizenim, neboli o personalnim fizeni. Jedna se o zdroje, do kterych se nyni ve vétsi mife
investuyje a to kvali dlouhodobému efektu (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
Z tohoto davodu nasledujici kapitola ma slouzit k pochopeni pojmu lidskych zdroja,

lidského kapitalu a do né& vlozenych investic.

1.1.1. Definice lidskych zdroju

Lidské zdroje jsou souborem vlastnosti, znalosti a dovednosti lidi, jejich fyzickych

(zdravi, kondice) i psychickych charakteristik (Bakos, Binek, Poc, 2006).

Véda zabyvajici se konkrétné lidskymi zdroji slouzi k intenzifikaci zdroju ostatnich,
kde vznika zvySeny zajem o jejich rozvoj. Objektivizuji se obtizné kvili ziskani
potiebnych dat (statistiky, roCenky). Do popfedi vystupuje stale vétsi a vétsi diraz
na znalosti a dovednosti, protoze vzdélanost a flexibilita pfedstavuje konkurencni
vyhodu nejen pro jednotlivce, ale 1 celou spoleCnost. Vlivem tempa technologickych
zmeén jiz nestac¢i zakladni vzdé€lani, ale celozivotni ufeni se se stava nezbytnosti

(Bakos, Binek, Poc, 2006).

1.1.2. Definice lidského kapitalu

Lidsky kapital predstavuje zasobu vrozenych abé&hem zivota ziskanych znalosti,
dovednosti, schopnosti, talentu i davtipu. Je povazovan za dynamickou slozku,
kterd od narozeni je spjata s jedincem a neda se ji zbavit, odcizit ji. Na trhu prace ji jeji
nositel ~muze pronajimat a ziskavat za n&  protihodnotu - mzdu

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

13



Investice vlozené do vzdélavani a vycviku jsou stejné tak dulezité pro zvySovdni
individudlniho pracovniho bohatstvi, produktivitu a diichod jako investice do vécného
kapitalu. Dalo by se fici, ze vzdélavani je do jisté miry urCovano potfebou trhu

(Vodak, Kucharcikova, 2011).

S lidskym kapitalem uzce souvisi i lidsky potencidl. Rozumi se jim soubor dispozic
a pfedpokladi ~ cClovéka  soustiedénych  na  vykon  takovych  Cinnosti,
které z kvantitativniho i kvalitativniho hlediska umoziuji podniku postupovat vpred
a napomahaji zvySovani jeho konkurenceschopnosti. Jinymi slovy mizeme fici, Ze je to
zpusobilost ¢loveéka produkovat vyrobky a sluzby, které sama pretvafi. Lidsky potencial
se vztahuje spiSe k budoucnosti, na rozdil od lidského kapitdlu zaméfeného

na soucasnost (Vodak, Kucharcikova, 2011).

1.1.2.1. Investice do lidského kapitalu

V soucasné dobé je kladen velky dtraz na investice lidského kapitalu. Cim dal vice
si firmy uvédomuji, ze pokud chtéi, aby lidsky kapital sméfoval ke zvySovani

produktivity celého podniku, je zapotiebi investic.

Vynakladani penéznich a nepenéznich prostiedkii vede k uspokojeni budoucich potieb.
V prvé fadé se jedna o investice, ne o spotiebu, které mohou byt bud’ jednorazové,
nebo dlouhotrvajici. Déle je nutné si uvédomit, ze ucinek vynalozenych investic
se projevi az v delSim casovém obdobi. Tyto investice by nemély byt opomijeny,
protoze lidsky kapital je zdrojem piijmu a pfedstavuje zasobu bohatstvi ekonomiky

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

Dle Vodaka, Kucharcikové a spol. se investice do lidského kapitalu 1isi ve 3 zakladnich

aspektech (Vodak, Kucharcikova, 2011):

- forma vzdélavdni piedstavujici napf. formalni vzdélavani (Skolni), provadéni

Skoleni na pracovisti atd.,

- efekt na vysi pfijmu a potiebu a

14



- hodnoty investovanych Castek i miry vynosu, infenzita vnimani vazby mezi

investicemi a vynosy.

Pomoci investic do lidského potencialu lidé zvySuji uroven svych védomosti,
dovednosti, dochazi ke zkvalitnéni lidskych zdrojt, psychické zdatnosti a v neposledni

fadé k motivacnimu rustu piijma (Kamenicek, 2012).

Vodak a Kucharcikova poukazuji na to, ze stav a tvorba lidského kapitalu jsou vyrazné
ovliviiovany dédicnymi dispozicemi, rodinnym i okolnim prostfedim, ve kterém clovek
Zije a rozviji se. V této knize narazi i na nazor G. Beckera, kdy sméfuje na dilezitost

schopnosti jedince (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Moznosti investovani podnika do lidského kapitalu jsou:

- ZlepSovani  zdravotmiho stavu obsahuje napf. zajistovani komplexnich
zdravotnich prohlidek, umoziovani pravidelného pfisunu tekutin, podileni
se na financovani stravného, ale i poskytovani vyhod jako jsou napf. zdarma

navstévy plaveckych bazént, lazni atd.

- Zlepsovani pracovnich podminek klade diraz na bezpecnost a ochranu
zaméstnancu pii praci (BOZP), tzn. modernéjsi a ucinngjsi ochranné pracovni
pomiucky, pomoci kterych dochazi k eliminaci vzniku urazi a poskozeni zdravi
zaméstnancl. Na BOZP se v dnesni dob¢ klade diraz, a proto se konaji ohlasené

i neohlasené kontroly podnikd, zda tak opravdu konaji.

- Zkvalithovani a zvySovani pracovnich schopnosti, védomosti, dovednosti, zména
postojii. K celkovému rozvoji napomaha podnikové vzdélavani, vzdélavajici

kurzy, sebevzdélavani, dalkové studium apod.

V knize efektivni vzdélavani zameéstnanci Vodak, KucharCikova a kol. zminuji
R. Lucase. Ten tvrdi, ze tyto investice napomahaji k tzv. infernim a externim efektiim.
Interni vedou ke zvySovani odbornych a profesionalnich schopnosti zaméstnancd,
které sméfuji k rastu produktivity zaméstnanci. Externi efekt vede ke zdokonalovani

jinych zaméstnanct a podnikd vcetné efektivnosti ekonomiky jako celku. Tento efekt
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je nékdy nazyvan jako pozitivni externalita a napomaha k dlouhodobému ristu kazdé

ekonomiky (Vodak, Kucharcikova, 2011).

K tomu, aby se zaméstnanci vzdélavali, je zapottebi, aby o to méli zajem, aby méli
pottebu podrobit se procesu zdokonalovani. Na druhou stranu v dne$ni dobé je vSe ¢im
dal vic naroén&jsi. Zada se od nich, aby pracovali vice a ¢asto s omezenymi zdroji.
Nesmi se také opomijet, ze samotné firmy d¢€laji velkou chybu, a to ze upousti
od nabizeni kariéry, od jistoty zaméstnani a tak zaméstnanci piehodnocuji svij piinos
a oddanost firme¢ (Warren, Gressler, Rousseau, 1994 In Ulrich, 2009). V prvni fadé
si spolecnost musi fici, ¢eho chce docilit a musi byt ochotna provést kroky k tomu

pottebné.

Méla by byt brana v potaz i inovace znalosti, dovednosti a postoji vzhledem k dobé

a adaptovat je soucasnymi potiebami.

Samotny proces vzdelavani bude rozebran v kapitole 1.3.

1.2. Kultura organizace

., Kultura organizace neboli podnikova kultura, predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postojit a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovdana,
ale wurcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykondvani prace.

(ARMSTRONG, 2007, s. 257).

Organizacni kultura integruje ziskané zkuSenosti organizace, projevujici se v myslent,
citéni a chovani pfislusniki organizace, determinuje chovani lidi uvniti organizace
i chovani organizace navenek vi¢i vnéjsimu okoli. Hlavni faktory ovliviujici funkce
v ramci organizace je obsah a sila organiza¢ni kultury. Obsah ptedstavuje pifedpoklady,
hodnoty a normy chovani sdilené v organizaci. Silou organizac¢ni kultury se rozumi,

nakolik je obsah sdilen (LukaSova, Novy, 2004).

Nezanedbatelny vliv ve firmach ma i technologie ve firmach. Technologie vyuzivané
v organizacich ovliviiuji pracovni procesy, interni chod organizace a chovani organizace

z vnéjSiho pohledu. Podle toho, jak je organizace vybavena vypocetni technikou
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a podle vystavby pocitacovych siti vyznamné piredurcuji zptisob komunikace uvniti ni
i naopak uzivani elektronického obchodu pak zptsob komunikace se zakazniky.
Vzhledem k ¢im dal ¢astéj§imu pouzivani modernich komunikaénich prostredki ubyva
v mnoha organizacich ustni komunikace a wvznikaji dokonce 1 virtudlni firmy,
kde pracovnici spolu komunikuji jen elektronicky. To vSe ma dva thly pohledu, jednim
z nich je, ze firma musi jit stale kuptedu, musi investovat do technologie, ale také se ji

tak oteviraji ,,dvefe” jinde a rozeviraji se jim tak jiné moznosti (Lukasova, Novy, 2004).

Technologické inovace vyzaduji dobfe vycvi¢ené, motivované, zkuSené a oddané

pracovniky, protoze jen takové lidské zdroje mohou byt inovované (Dauda, 2009).

1.2.1. Organizacni kultura podporujici inovace

Inovace podporuyjici organiza¢ni kulturu napomahaji k uspéchu organizace. Zvoli
si strategii inovaci a touzi po uspéchu na trhu prostfednictvim poskytovani lepSich,
odlisnych, nebo zcela novych vyrobka a sluzeb. Vnéjsi okoli se neustale méni ¢im dal
rychleji, a proto jsou organizace ke zménam nuceny, aby mohly na trhu obstat.
V knize Organizac¢ni kultura od R. LukaSové, I. Nového a kolektivu uvedli rysy
podporujici inovace, tj. pruznost, adaptivnost a tvorivost. Inovace také podporuje
pfipravenost organizace na zmeénu, kterd je pro preziti na trhu nepostradatelna

(Lukasova, Novy, 2004).
Inovativni kulturou je minéna kultura podporujici inovace umoziiujici pruznost

a prizpusobivost organizace (Lukasova, Novy, 2004).

Vystihuje typicka ji zména, vyvoj, ueni, pruznost, piizpusobivost, tvorivost. Cely
proces zmény obsahuje napéti. Vztah napéti zmeény a jeji kapacitu vystihuje nasledujici

obrazek tvaru obracené U-kiivky (Lukasova, Novy, 2004).
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Kapacita pro zménu

Vysokd

Mizka

Napéti
Mizké Vysaoké P

|spokojenosti, apatie, (pocit stresu, uzkosti, obrany)
sebeuspokojeni)

Obrazek 1:Vztah mezi zménou a napétim (Prevzato z: Evans, Doz, 1989 In LUKASOVA,
NOVY, 2004)

Obrazek zaznamenava vztah mezi kapacitou pro zménu a napétim mezi jednotlivymi
zameéstnanci. Kapacita klesa s pocity spokojenosti, apatie a sebeuspokojenim, ale také
pii vysokém stresu, uzkosti, pii ohrozeni v krizi. Naopak v organizaci, kde je vysoka
mira spokojenosti, v prostiedi bez napéti, stresu dostava se do pozadi ueni, vyvoj
a zmeéna. Prili§ vysoké napéti neni také zadouci, protoze dochéazi k naruseni vykonu
jedinch a to neni sucenim se a vzdélavanim slucitelné. Optimalni kombinaci vSech
téchto faktorti mize dopomoct k hladkému prabéhu vyvojové zmény a jeho naslednym

vytvarenim a udrzovanim.

Charakteristické rysy inovativni kultury

V knize LukaSova, Novy a kol. se zminuji tfi organizacni charakteristiky, které uvedli
Chandler, Keller, a Lyon ve svém dile. Jsou jimi (Chandler, Keller, a Lyon, 2000
In Lukasova, Novy, 2004):
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Podpora zaméstnancu ze strany managementu je kliCova, protoze vytvari
a podporuje daveéru zameéstnancii v management. Pro efektivni inovativni kulturu
je davéra nezbytna pro dosahovani pozadovanych vysledkd. Profesionalni
a Casto slozité mezilidské vztahy jsou Casto spjaté s vysokym stupném nejistoty
z mozného rizika. Ale na zakladé divéry je zaméstnancim mozné do urcité miry
umoznit vystavovat se riziku bez obav z nespravedlivych trestii z pochybeni
a neuspéchu, které by mohly ohrozovat jejich vykon. Je dilezité si uvédomit,

Ze s inovacemi jsou spjaty vzdy urCité neaspéchy, rizika z vysledkd.

Stimulacni systém podporujici inovace ma velky vliv na jeji prabéh.
Inovativni aktivity narastaji, pokud je stimulacni systém dostatecné stimuluje,
neboli odmeéruje. Pokud stimulacni systém odméinuje neinovativni aktivity,
podrazi proces inovace. Inovativni kultura se vyznacuje tim, ze respektuje

a odménuji zdarilou inovaci.

Optimalni  tlak pracovni zatéze se zabyvarozdélovanim zdroja.
Jestlize zamé&stnanci vnimaji organizaci jako néco, co podporuje inovaci
prostiednictvim piidélovani zdroji, tak podle tohoto kritéria posuzuji také
organiza¢ni hodnotu svych programii a nutnost dosazeni vytyCenych cilt.
Jednotlivci musi byt v dostateCné mife informovani, mit dané materialy a zdroje
v potfebném Case, protoze v opacném piipadé vSe povede k vysoké pracovni

zatézi, ktera utlumuje inovativni chovani.

Vyse zminéné charakteristické rysy budou rozebrany a aplikovany v navrhové cCasti

vzdélavaciho programu pro zaméstnance spoleCnosti na zavadéni carovych kodi.

Je podstatné, aby byly vyvazené a aby se s nimi pracovalo dle potieb firmy. Nesmi dojit

k jejich podcenéni.

Specifika inovativni kultury

Tato kultura je obdobna jako jakakoliv jina kultura, ale ma vyrazna specifika,

dalo by se fici, ze se jedna o urcité paradoxy (Lukasova, Novy, 2004).

Inovativni kultura pomoci sdilenych inovativnich hodnot a norem chovani

redukuje konflikty uvnitf organizace, ale vede i ke zvySené citlivosti
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na problémy, tj. k aktivnimu vyhledavani problému a k destrukcim stavajicich,
ke konfliktim pfi tvorbé nového problému a pfi prosazovani zmén. Existuji zde
zdravé konflikty podporujici odhalovani i vyuzivani pfilezitosti a k rozpoznavani

i odstrafiovani slabych mist.

Vytvaii 1 podporuje nutny fad a soucasné i vzpouru proti fadu stavajicimu.
To znamena, Ze u ne moc kreativnich, tzn. nepfipravenych pracovniki
nainovace, vmalé mife =zainteresovani pracovnici, to vSe muze vést
k nepochopeni, nesouhlasu a k naristu konfliktd, nebo dokonce k rozpadu

dosavadnich vztahu i struktur.

Na jedné stran¢ zajistuje kontinuitu, obstarava 1 usnadiiuje koordinaci
a kontrolu, na druhé strané€ stanovuje provokativni cile a usiluje o jejich sdileni.
Tyto cile mohou zviklat nebo poskodit dosavadni hodnoty a normy chovani,
vnimani profesionalnich roli apod. Vysledkem toho vseho ale je kvantitativné

vyS$$i stupeii kontinuity, koordinace a kontroly.

Inovativni kultura ma dvé strany mince. Jinak feceno, vytvaifi zadouci shodu
a organizaci harmonizuje, ale také udrzuje a podporuje prostupnost
a propustnost organizacnich hranic a to ztoho divodu, ze kontakt s vn&jsim
okolim je prospéSny, piinasi nové inspirace, napady, posiluje odvahu

ke zménam uvnitf organizace.

Tato kultura podporuje sdélovani kritickych vyhrad a pfipominek napomahajici
k informovani, co se v organizaci dé€je a co by se mélo zménit. Zapojuje
do komunikace a organiza¢niho vyvoje pracovniky ze vzdalenych hrani¢nich
oblasti organizace. Tito clenové napomahaji informacemi, zkusenostmi, podnéty
z vn&jsiho prostiedi. Casto jsou velmi tvofivi a mohou mit velky piinos

pro organizaci.

Redukuje vysoky stupefi nejistoty tim, ze cilevédomé a systémove utvari
socialné-psychologickou atmosféru psychologického bezpeci.

Zde se zaméstnanci citi pfijemné, protoze mohou projevovat svobodné i
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oteviené své nazory a citi se tak zodpoveédneéji vici vzniklym rizikim spojenych

s inovacemi, napomahaji jim tato rizika lépe piijimat.

- Usiluyje o inovativniho a kreativniho manazera, nebo vedouciho pracovnika
s vud¢imi schopnostmi. Ty muze uplatiovat pii svém fizeni a vedeni, uznava

a ocenuje dosazené vysledky, zadouci chovani jednotlivct a pracovnich tyma.

- M4 mimotadné silny motivacni potencial. Inovativni kultura ma typickou
vysokou urovenn motivace. Inovativni organizacni kultura klade duraz,
aby pracovni zpusobilost, kvalifikace a kompetence manazeri odpovidala
narocnosti jejich pracovni pozice a organizacniho prostiedi. Déle jejim cilem je,
aby systémy fizeni, manazerské postupy fizeni a vedeni podporovaly vysokou

uroven motivace u¢innym systémem stimulacnich prostredka.

1.3. Proces vzdélavani

Identifikace potieby vzdélavani plynule prechazi do faze planovani vzdélavani
pracovnikd. Iniciativa vychazi od vedeni spolenosti a od personalniho oddéleni,
kde dochazi k vytvoreni podkladi pro identifikaci potfeb kvalifikace a vzdélavani.
V této fazi se objevuji navrhy plani a predbézné plany. Formuji se prvni tikoly, priority
vzdélavani a znich vychazejici navrhy programu i rozpoCti. VSechny rozpocty
se upfesiiuji, probihd o nich diskuze smeéfujici az k definitivni podobé programu
arozpoCtu. Program se konkretizuje do podoby vymezujici pfedmét vzdélavani,
jehoZ se ma tykat vCetn€ metod, prostfedka vzdélavani a Casového planu. Nez zapocne
samotna realizace vzdelavaciho programu, musi prob&hnout registrace navrhovanych
ucastnikd, zajemct, jejich vybér, ktery dle potfeby provadi liniovi manazefi a jini

vedouci pracovnici (Koubek, 2006).

Vystupem dobie vypracovaného planu vzdé€lavani pracovniki by mély byt odpovédi

na otazky v tabulce ¢. 1 (Koubek, 2006).
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Tabulka 1: Prehled otizek pro vypracovani planu vzdélavani pracovniki

Odpovéd’
Jaké vzdélavani ma byt piedmét vzdélavaciho programu
zabezpeceno?
Komu? jednotliveam, skupinam, zaméstnanim, povolanim,

kategoriim, kritériim vybéru ucastnikt

Jakym zpusobem? na pracovisti pii vykonu prace, mimo pracovisté
b b
metody vzdélavani, didaktické pomucky, ucebni

texty, rezim vzdélavani

Kym? interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama,

vzdélavaci instituce, organizacni zabezpeceni
Kdy? termin, casovy plan
2

Kde? misto konani, napf. konkrétni organizacni jednotka
organizace, vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté
vzdélavaci zafizeni, vzdélavaci zafizeni jiné
organizace, konkrétni vefejna ¢i soukroma

vzdélavaci instituce, zajisténi ubytovani, stravovani,

dopravy aj.
Za jakou cenu, s jakymi rozpoctova stranka planu
naklady?
Jak se budou hodnotit metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude
vysledky vzdélavani a hodnotit

ucinnost jednotlivych

vzdélavacich programu?

Zdroj: Koubek, 2006
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1.3.1. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

V moderni spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka neustale meéni.
K tomu, aby mohl byt v této spoleCnosti zaméstnatelny, musi své dovednosti a znalosti
prohlubovat a rozsifovat. Jednd se o proces celozivotni. Pro firmu je zakladni jeji
flexibilita a pfipravenost na zmeény. Musi zménu pfijat a podporovat. Nezaméfuje se jen
na tradicni vzdélavani, ale pifedev§im na rozvojové aktivity, které pfipravenost
zaméstnanci a jejich flexibilitu formuji. Synonymem pro vzdé€lavaci aktivity jsou

personalni Cinnosti, které prestavuji nasledujici aktivity (Koubek, 2006):

prizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii, ménici se pozadavky

pracovniho mista, prohlubovani jejich pracovnich schopnosti,

- zvySovani pouzitelnosti pracovnikl, jinak feCeno rozsifovani pracovnich

schopnosti,

- nastroji mohou byt rekvalifikani procesy v organizaci, kdy jsou zaméstnanci

preskolovani,

- prizpisobovani pracovniho mista pouzivané technice, technologii, stylu prace

v organizaci. Souhrnné se d4 nazyvat zména orientace pracovnika

- nejedna se jen o formovani zpusobilosti (kvalifikace) pracovnika, ale zahrnuje

i formovani osobnosti pracovnika.

Dulezity poznatek publikoval J. Koubek v knize Personalni prace v malych a stfednich
firmach, kterym je: , Pozornost, kterou vénujeme novému pracovnikovi a jeho
vzdéldvani béhem pocdtecniho obdobi jeho prdce ve firmé, vyznamné ovliviiuje jeho

ndsledny pracovni vykon a profesiondlni chovani i jeho vztah k firmé.

(KOUBEK, 2011, s. 142).

Formovani pracovnich schopnosti pracovnika predstavuje pracovnika konkrétni

organizace, u néhoz dochazi k rozsifeni 3 oblasti (Koubek, 2006):
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1) Oblast vSeobecného vzdélavani

Vseobecny prehled zahrnuje znalosti jedince o okolnim svété, potiebu ziskéavat
informace a vytvaret si o nich samostatny usudek (Evangelu, 2009).

Soucasti této oblasti je ziskavani a rozvijeni specializovanych pracovnich schopnosti
a jinych vlastnosti. Jinak feCeno je orientovana na socidlni rozvoj jedince. Neuplatiuje

se zde aktivita organizaci, ale naopak se jedna o oblast fizenou a kontrolovanou statem.
2) Oblast odborného vzdélavani

Nazyva se formovanim kvalifikace, pracovnici se pfipravuji po odborné pracovni
strance. Ve svété se uplatiluje tzv. training, ktery pomahd k pfipravé na povolani,
zvySuje své pracovni znalosti a dovednosti. Napomaha k pfizptisobovani meénicim
se pozadavkim pracovniho mista. Jak jiz bylo feCeno, zahrnuje zakladni pfipravu
na povolani, doskolovani prostfednictvim zvySovani kvalifikace, ale také preskolovani

neboli rekvalifikace.

Jak bylo zminéno, jednou z moznosti pro zdokonalovani odborného vzdélavani je
doskolovani pracovnikid, které je v kazdé firmé nezbytné. Zajistuje pracovnikim
dostate¢né znalosti, dovednosti a pracovni chovani potfebné pro provozovani prace
nejen v soucCasnosti, ale 1 v budoucnosti. Drzi krok s poznatky odrazejici rozvoj

techniky a technologie. Jsou tak lépe pifipraveni na zmény (Koubek, 2011).
3) Oblast rozvoje

Predstavuje novy pohled, novou koncepci vzdélavani a rozvoje v organizaci. Rozviji
se zde pracovni schopnosti, jejich osobnosti scilem, aby zaméstnanci byli
zaméstnatelni, vykonavali svou praci efektivné a nezalekli se novych pracovnich ukoli.
Tato oblast se orientuje na rozvoj pracovnich schopnosti organizace jako celku,
podporovani pracovnich tymd, tvorba potfebnych a dynamickych struktur znalosti
i dovednosti. Vystupem ma byt zvySeni vykonnosti celé organizace a efektivnosti
jednotlivych tymi. Vznika tak ucici se organizace, kde je klima podporujici vzdélavani

a rozvoj.
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1.3.2. Metody vzdélavani pracovniku

Zameéstnanci ani zameéstnavatelé veétSinou nemaji vSechny praktické dovednosti
ani znalosti nutné k vykonavani jejich prace, které jsou vyzadované spolecCnosti.
Za téchto podminek je nezbytné neustalé vzdelavani pracovniki. Samotny vycvik
je velmi Casové 1 finanén€ naroCny. Spole¢nost musi vyhodnotit, které skoleni je
projejich firmu zapotiebi. Bere v uvahu jejich zvySené pracovni vysledky a tim
i efektivitu firmy. Na zakladé stanovenych obchodnich cild muaze vybrat,
pro které oddéleni je které skoleni piinosné. Firma bez né€ nemtze mnohdy docilit
svych vytyCenych obchodnich cild. V souCasnosti je pro firmy nejcennéjsi proces
pfipravy a modernizace zameéstnancu v oblasti technického a technologického vyvoje
v podminkéch globalizace trhu a konkurenéniho prostfedi. Tim, ze dojde ke zlepSeni
pracovni kapacity zaméstnancli, mize mit za nasledek zlepSeni profilu firmy a jejich

obchodnich cila, cild jedinct i1 obecnych cilt firmy (Koleva, 2013).

Predtim, nez probéhne zvoleni metody vzdé€lavani pracovniki, je zapotiebi zvazit,
kterd z metod bude nejvhodnéjs§i a to proto, ze nékteré jsou vhodné pro nové
pracovniky, jiné pro doskolovani stavajicich pracovniki a jiné k jejich rozvoji.
Pokud se jedna o malou firmu, jsou dle J. Koubka vhodné pro vzdélavani na pracovisti

pfi vykonavani prace nasledujici zasadni metody (Koubek, 2011):

- Instruktaz pri vykonu prdce predstavuje nejjednodussi zpusob zaskolovani
pracovnikd novych, nebo pracovnikli s mén¢ zkusenostmi. Tato metoda je fizena
zkuSenym pracovnikem nebo nadfizenym, jenz predvadi pracovni postup.
Zaskolovany pozoruje, nasledné¢ napodobuje tento postup a osvoji si ho
pfi plnéni svych pracovnich povinnosti. Jedna se ale o instruktdz u jednodussich
a dil¢ich pracovnich postupt, které se tykaji jednorazovych ukazek

pfi vykonavani hlu¢nych a rusivych prostedi pod tlakem pracovnich ukoli.

- Koucovdni se pouziva pii dlouhodobém zacviku pod dohledem nadiizeného
nebo Skolitele. Jedna se o neustdlé podnécovani a smeéfovani pracovnika
k zddoucimu vykonu prace, k vlastni iniciativé zavislé na individualité¢ daného

pracovnika. Pracovnik je informovan o hodnoceni vykonavéani své prace
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ametoda umozniuje oboustrannou spolupraci vzdélavaného pracovnika
a Skolitele.

Scott Snell, Shad Morris and George Bohlander uvadéji ve své knize Managing
Human Resources, Ze koucovani je plynuly tok instrukci, pfipominek a naméta

od nadfizeného k podiizenému (Snell, Morris, Bohlander, 2014).

Counselling znaci vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani vzdélavaného
pracovnika a jeho skolitele. Jejich vztah je jednosmérny, kdy vzdélavany prinasi
svou iniciativu a aktivitu, vyjadiuje. Skolitel formuje a provéfuje jeho
schopnosti pracovat slidmi. Tato metoda je bohuzel Casov€é narocna
avzdélavani se muze dostat do rozporu sbéznymi pracovnimi ukoly

na pracovisti.

Asistovani znamena piidéleni vzdélavaného ke zkuSenému pracovnikovi,
pomaha mu pii plnéni kol a uci se od néj. Postupné se podili na praci vic
avic, az jeho schopnosti a dovednosti jsou pfipravené vykonavat praci zcela

samostatneé.

Povéreni itkolem je dalsi krok sméfujici od asistovani. Skolitel jej povéfi
ukolem, prace =zasSkolujicitho =zaméstnance je sledovana, usmeériovana
a hodnocena. Pracovnik si tak vyzkousi své schopnosti a je vice motivovan
k rozvoji. Vysledkem je pak splnéni, nebo nesplnéni utkolu, a tim tak muze

ohrozit divéru nadiizeného a jeho vlastni sebedtuvéru.

Rotace prdce je urCena pro vzdélavani fidicich a univerzalnich pracovnikd,
kdy jsou povéfeni na urcitou dobu urCitym ukolem v riznych castech firmy.

Dochazi ke komplexné&jSimu poznani celé organizace.

Pracovni porady jsou metodou vhodnou k formovani pracovnich schopnosti
pracovniki. Béhem ni se seznamuji sobtizemi nejen vlastni pozice,
ale i ostatnich zaméstnanct a pochopeni, jak daného pracoviste, tak celé firmy.
Dochazi ke zvySovani jejich informovanosti a sounalezitosti s kolektivem, celou

firmou. Jednd se o neformalni metodu, ale na druhou stranu napomaha
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k motivaci, iniciativé, rozSifeni znalosti. Nevyhodou je, ze Cas v€novany

poradam zkracuje Cas pro vykonavani béznych pracovnich povinnosti.

Dle Michaela Armstronga v knize Rizeni lidskych zdroji existuje 10 podminek,
které poukazuji na jejich splnéni, aby mohlo byt vzdélavani efektivni

(Armstrong, 2002):

1.) Motivace

Prvni podminkou pro dosazeni efektivniho vzdélavani je motivace se ucit, vzdelavat se.
Musi si uvédomovat, ze soucasné znalosti, dovednosti, schopnosti nejsou dostacujici,
a ze je nutné, aby 1 své postoje a nazory zlepSovali a dochazelo tak nejen k uspokojeni
jednotlivych jedinct, ale i jinych. Toto si musi uvédomovat. Zkratka musi mit jasnou

predstavu, jak by se v takovém ptipadé méli zachovat (Armstrong, 2002).

Existuji 2 typy pracovnich motivaci:

- Viastmi motivace v hledani, nalézani a vykonavani prace, tak aby byly

uspokojeny jejich vlastni potteby, nebo splnény jejich stanované cile.

- Motivace managementem prostiednictvim napf. odménovani, povyseni,

pochvala, benefity atd.
Dle puvodniho zjisténi Herzberga a kolektivu jsou zde nasledujici typy motivaci:
- Vnitini motivace

Faktory, které si jedinci sami vytvaii a které je ovliviiuji, aby se chovali
¢i vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory jsou tvofeny z odpovédnosti, autonomie,
neboli volby v konani svych vlastnich rozhodnuti, pfilezitosti vyuzivat a rozvijet
dovednosti, schopnosti zajimavou a podnétnou praci. V neposledni fadé

prilezitosti k funk¢nimu postupu.
- Vnéjsi motivace

Tato motivace slouzi k motivovani zaméstnanct, aby svou praci vykonavali

rychle, spolehlivé a co nejlépe uméji. Skladaji se z financnich odmén, pochvaly,
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povySeni a v opacném pripadé, pokud zaméstnanci svou praci nekonaji,
jak maji, jsou trestani prostfednictvim disciplinarniho fizeni, srazek z mezd,

kritikou od nadfizenych atd.

U vnéjsi motivace existuje riziko, ze nebude mit dlouhotrvajici ucinek, ale naopak
mohou mit vyrazny ucinek na vykonani stanovené prace. Vnitrni motivatory vedou

k dlouhodobéjsim a hlubsim G¢inkim a to protoze se zaméfuje piimo na jedince.

V takovém piipadé musime zvazit, k ¢emu chceme docilit. Jestlize se jedna
napf. o zakdzku v kratkodobém horizontu, kdy chceme zaméstnance namotivovat
k vy$§im vykonim, presCasim atd., tak vné&jSi motivatory jsou vhodnym nastrojem.
Naopak pokud se jedna o dlouhodoby proces, kdy chceme zdokonalit fungovani firmy,
dosdhnout dlouhodobych uspor a celkové aby spolecnost efektivnéji fungovala,

tak v tomto pfipad€ volime vnitini motivatory.

2.) Normy vykonu

Pro to, aby zaméstnanci vykovavali svou praci tak, jak po nich nadfizeni vyzaduji,
je nevyhnutelna znalost svych cilit a norem. Ty musi byt pfijatelné a mozné je pouzit

k posouzeni dosazeného pokroku.

3.) Peclivé vedeni

Vzdélavajici osoby potiebuji peclivé vedeni. Nesmi zde byt lhostejnost k jejich
vzdélani, jinak by to mohlo vést k jejich demotivaci. Jedinci mohou byt vnitiné
motivovani a nesmi se zanedbavat povzbuzovani jedincl. Vzdélavatel by mél mit vzdy
v ruce néco, co napomuze k vyfeseni faktortu, které by odvadeély lidi od dosazeni svych

cilg, tj. dokonc¢eni daného vzdélani.

4.) Pocit uspokojeni

Zakladem je, aby vzdélavany pocitoval uzitek ze svého vzdélavani.
Pak pfestoze se jedinci vyskytuji 1 v obtiznych podminkach, napomahd jim tento uzitek,

ktery je jim k dispozici, k dosazeni vytyCenych cild. V opatném pfipadé,
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prestoze budou mit podminky ke vzdélavani idealni, mize tento vzdelavaci systém

jednoduse selhat.

5.) Aktivni vzdélavajici proces

Je dulezité zapojit vzdélavajici nejen do samotného procesu vzdélavani, ale i do tvorby
vzdélavaciho programu, aby mohl vyslovit svij nazor a mit pocit, Ze jeho slovo

ma vahu.

6.) Pouzivani vhodnych metod

Na zékladé bystrého usudku museji pouzivat vhodné metody, a to vzhledem k potfebam

prace, pracovnim mistim, jedincim i skupiné.

7.) Preména a rozmanitost metod uceni a vzdélavani

Vhodna Siroké skala metod ma za nasledek udrzovani zajmu vzdélavajicich se.

8.) Potreba priméreného ¢asu na absorbovani ziskanvch znalosti a dovednosti

Uceni si vyzaduje Cas potfebny pro naucCeni a pochopeni problematiky. Stim by
vzdélavaci programy meély pocitat. Mnohdy se vzdélavatelé pokousi naucit velké
mnozstvi informaci béhem kratké doby a dochazi k nepropojeni teorie s praxi,
nebo dokonce k nepochopeni latky. Je dualezité najit rovnovahu mezi mnozstvim

informaci a pfevedeni téchto informaci do praxe.

Pokud se budeme zaméfovat jen na jednu véc a druhou opomijet, mohlo by dojit

k nepropojeni téchto ¢asti a tim padem 1 k nekvalitnimu vzdélavani.

9.) Upeviiovani védomi spravného chovani

Clovék musi byt motivovan a byt si jist, Ze d&la spravnou véc. Konkrétngji fe€eno musi
vidét vysledek a smysl toho, co déla. V celém dlouhodobém procesu vzdélavani

je vhodné, aby do né& byly zafazeny urCité mezistupné zakonCené dilcim
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vyhodnocenim. Ty maji slouzit k upevnéni védomi ucici osob&, zda maji spravné,

¢i nespravné chovani.

10.) Urovné uceni

Existuji razné arovné uceni se, které vyzaduji rizné metody a které zaberou raznou

dobu. Rostouci slozitost ueni a vzdélavani se obsahuje 4 urovneé:

1. Urovenn je nejjednodussi a spociva v uceni se pifimych fyzickych reakci,
neboli v provadéni utkoni, dale vuceni se véci nazpamét a v zakladnim

formovani ¢lovéka.

2. Uroveni se zaméfuje na pouzivani naucenych znalosti a dovednosti pfi novych

ukolech, v novém prostredi.

3. Urovei nachézi uceni ve slozitém procesu, kde dochazi k rozpoznavani podstaty
urcitého okruhu postupu a akci. Na této urovni je nutné sjednocovat, propojovat

fadu oddélenych ukold. Tato Cast se zameétuje na interpersondlni dovednosti.
4. Uroveli je nejslozit&jsi formou ueni. Je také oblasti nejobtizn&jsi
a nejnebezpecnéjsi. Zde se zabyvame hodnotami a postoji lidi, skupin.
Efektivni vzdélavani je slozity proces, ktery obsahuje fadu podminek. Ty musi byt
peclivé provazany, vyvazeny a sledovany. Pokud dojde k podcenéni, mohlo by dojit

ke komplikacim v prabéhu vzdélavaciho programu a ke zbyteCné zdlouhavému

prubéhu. Jednotlivé Casti jsou aplikovany v navrhové Casti.
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14. Zména

Mezi jednotlivymi ¢astmi systému je vzajemna zavislost, kterd podnécuje dopad zmeény
na cely systém. Musime zahrnout do jednotlivych zmén nejen osoby samotné,
ale ijejich okoli. V opa¢ném piipadé v okoli vznika nebezpeci nerealizovatelnosti
pozadovaného uspéchu. Muze dojit k problému na jiném mist€é nebo muze dojit
k celkovému zhorSeni. Nejedna se o samotné feSeni, ale pfedevS§im o jeho dopady
v systému, které je nutné zjistit a vyvarovat se jim pomoci preventivnich uvah
o moznych nezadoucich vedlejS§ich ucincich a vhodnymi opatfenimi je zredukovat

(Armstrong, 2002).

Mnohdy velkd namaha ma minimalni, nebo dokonce zadny dopad, jindy malé,
nenapadné zmény mohou mit velky Uc¢inek. Cely systém muze ovlivnit jedna cast
a ostatni ¢astt mohou na tuto zménu reagovat a dojde k fetézové reakci. Kazda tato
zmeéna néco stoji a my musime zvazit, zda to, co za tuto zménu zaplatime, se nam
vyplati, neboli zvazit, porovnat uzitek vzhledem k pozadované cené€. Pro to vSe je nutny

Cas pro pusobeni a projeveni se danych zmén (Armstrong, 2002).

1.4.1. Proces Fizeni zmény

Prvotni je uvédoméni nutnosti zmény. Nasledné provedeni analyzy této situace
a faktort, které zménu zpusobily. Vede k diagnoze charakteristik a ke stanoveni smeéru,
kterym se ma zména ubirat. Poté mize dojit k identifikaci a vyhodnoceni moznych

kroka, kdy vybereme ty, jimz dame prednost (Armstrong, 2002).

Zakladem je rozhodnuti soucasné situace a zvoleni cest k zadouci situaci. Tento pfechod
je povazovan za kritickou etapu procesu zmény. Jedna se o obdobi, kdy ,,vyplouvaji‘
na povrch problémy a ty museji byt zvladnuty. Problémy se mohou vyskytnout
v odporu ke zmeéné¢, nizké stabilité, vysoké mife stresu, energie sméfované nespravnym
smérem, konflikth a ztraty podnéti. Bez predvidavosti a pravdépodobnosti prekazky
pfi zavadéni zmény se neobejdeme. Samotna faze provadéni zmény mize byt bolestiva.
Planovani se casto strhne k myslenkdm o logickém a pfimocarém procesu piechodu

z bodu A do bodu B, ale realita je zcela jina (Armstrong, 2002).
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M. Armstrong zminil Pettigrewa a Whippa , ktefi definovali realizaci zmény

2

jako opakujici se a kumulativni proces, béhem kterého dochazi ke zménam

jeho utvareni (Pettigrew a Whipp, 1991 In Armstrong, 2002).

Bez toho, abychom zménu provedli, musime porozumét zméné a tomu, pro¢ se lidé
zmeén€ brani. Ti, co chtéji zménu, musi zménu podporovat, co se tyce cilt, a ohledné
prostiedkti musi byt pruzni. Proto je dulezité znat a porozumét jednotlivym modelim
zmény. Jen tak muze dojit k porozuméni navodd, jak provézt cilenou zménu

(Armstrong, 2002).

1.4.2. Odpor ke zménam

M. Armstrong vystihl, co odpor pro lidi znamena a vysvétluje, proc se jich tak obavaji.
Zména predstavuje pro jedince ohrozeni znamych vzorci chovani, svého postaveni
a penézni odmény. Konkrétné si zmény definujme hlavnimi pfi¢inami vzniku odporu

ke zménam (2002):

- Obavy z nového mivaji lidé z divodu naruseni jejich zabéhlé rutiny, metod prace
¢i podminek, v nichz pracuji. Maji pocit, ze ztraci jistotu, co dobfe znaji
aneuvéil jen tak managementu, ze planované zmeény jsou k prospéchu jejich

i organizaci. Mnohdy se ukazuje, ze jejich nedivéra méla i opodstatnéni.

- Ekonomické obavy predstavuji pro jednotlivce ztratu penéz, nebo dokonce

ohrozena existence zamestnani.
- Nepohodli znamena, ze vlivem zmén jim zté€zuji praci.
- Nejistota prameni z dané zmény, nevime, co jim pfinese.

-, Symbolické“ obavy vychazi sice z malé zmény, ale predstavuje néco nového,
co jedince zneklidiiuje a znamena to pro n¢j zménu mnohem vétsiho vnitfniho
rozsahu predevsim, jestlize nevi rozsah programu zmén (specialni kancelate,

rezervace parkovacich mist).

32



- OhroZent interpersondlnich vztahit symbolizuje vSe, co naruSuje dosud fungujici

socialni vztahy a normy v tymu nebo i1 v organizaci.

- OhroZeni postaveni nebo kvalifikace jsou jakékoliv zmény ohrozujici postaveni

a dekvalifikaci jedince.

- Obavy souvisejici se schopnosti vyrovnat se s novymi pozadavky a schopnosti

ziskat nové dovednosti.

1.4.3. Prekonani odporu ke zménam

Lidé se obavaji novych véci, zmén, prestoze nemusi jit o Skodlivou, ale naopak
pozitivni zménu. Podstatné je uvédomit si, ze proti kazdé zméné se kazdy brani a vznika
tak odpor. Navzdory tomu v§emu je nutné se o ni pokouset. Sklada se z nékolika krok.
Prvnim je analyzovdni potencidlniho dopadu zmény. Soucasti tohoto kroku je zvazeni,
jak ovlivni lidi na jejich pracovnich mistech. Vysledkem této analyzy by mélo byt
zjisténi, které stranky vzbudi vSeobecnou podporu, nebo alesponi podporu jedinct,
a které naopak vyvolaji odpor. M¢lo by dojit vco nejvyssi mife k rozpoznani
potencionalni nepratelské nebo negativni reakce lidi. Také by mély brat v potaz pficiny
odporu rozebrané v predchozi kapitole. Zakladnim kamenem pro pfekonani odporu
ke zméné€ je pochopeni pociti a obav téch, jichz se to tyka. Nasledné¢ muze dojit
k minimalizaci zbytecnych obav a vyjasnit si nejasnosti. Ten, kdo zménu provadi, agent
(Cinitel) zmény, by m¢l zjistit na zakladé analyzy, ze nové napady jsou asi podezielé
ameélo by dojit k otevieni diskuze o reakci na navrhy zmeény. Jen tak muze dojit
k pochopeni téchto reakci. Zapojeni lidi do procesu zmény jim napomuze k nastoleni
avyjasnéni svych starosti, mohou navrhnout své napady o zavedeni zmeény.
To, ze dojde k zaclenéni lidi do tohoto procesu, ma vést k uklidnéni a ke spokojenosti,
ze stouto zménou mohou s klidnym svédomim zit. Bez zapojeni zaméstnancu
do planovani a zavedeni zmény nedosahneme urovnani obav. Tato zména uz totiz neni
Jjen zménou, ale je jejich zménou. Aby dochézelo k efektivni komunikaci a vyvarovani

se komplikacim, je dulezité pouzit vS§echny komunikacni kanaly (Armstrong, 2002).

33



1.44. Fize zmény

V prvni tadé je dalezité si uvédomit, ze zménu je mozné provest kdykoliv. Lisi se
vSak ochota poustét se do nich. V kazdém clov€ku se nachéazi Cast jeho samotného,
kterd zménu vyzaduje, ale 1 touha po zachovéani toho znamého, stavajiciho stavu.
U obou téchto vlastnosti se intenzita méni v navaznosti s vékem, zivotnimi zkusenostmi
a situaci, ve které se zrovna nachazi. Kazdy se zmén obava, jedna se o lidskou vlastnost.
Na kazdém zacatku provadéni zmeény je chaos, nejistota. Tomu se neda vyhnout.
Pokud se ale proti tomuto chaosu bude bojovat, pfistupovat konstruktivné, dojde

k prekonani negativnich emoci a lidé uvitaji novy nastoleny stav.

Kazdy pracovnik vnima rizn€ kompetence a v souvislosti stim kazda zména

ve spolecnosti probihd v ndsledujicich fazich (Haberleitner, Deistler, Ungvari, 2009):
1. Sok, piekvapeni

Zaméstnanec je konfrontovan s novymi, neocekavanymi podminkami. V prvni fazi
jedinec o svych kompetencich pochybuje. Jeho dovednosti se sice osveédCily
v jeho predchozich situacich, ale nové nastolena situace ho nabada k mysSlenkam,
ze jeho dovednosti nejsou dostateCné, aby danou zménu zvladl. Predstavitelem této faze

je nejistota zaméstnance v sebe samého.

2. Negace, odmitani

Hodnoty a postoje vytvafi divody, pro¢ se zména nema provadét. K doprovodnym
postojum jako obranny mechanismus piibyva obvinovani ostatni. Tento stav vnima
jako prechodny a proto neguje vSe, aby nemusel meénit své mysSleni a chovéani.

Casto se stava jejich postoj strategii, jak se vyhnout zapo&até zméng, jak ji zvratit.

3. Racionalni pohled

V této fazi si pracovnik uvédomi, ze zmeéna je nutna a nevyhnutelna. Hleda vychodiska,
jak z této situace uniknout. Jeho kompetence opét klesaji a obcas se jedinec stane i obéti

frustrace.
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4. Emocionalni akceptovani

Zaméstnanec nema duvéru ve své postoje a hodnoty, aby se mohl vyrovnat
se zmeénénou situaci. Proto hledd své nové schopnosti, dovednosti, cesty smeérujici
k vyzdvihnuti jeho kompetenci. Obcas se tato faze nezdafi, situaci op€t odmita.

Cela zména se zpomali, ne-li zastavi.

5. ZKkouSeni, uceni, nacvicovani

Jedinec zkousi, co jeho schopnosti a dovednosti dovedou, testuje své zménéné zpusoby
chovani a nacviCuje si je. Je rozhodujici, jak s uspéchem nalozi on i jeho okoli.

Podle toho se odviji 1 jeho ochota riskovat a podle toho hodnoti svou kompetenci.

6. Poznani

Zakladnim , kamenem* je zde zpétnad vazba, prostfednictvim které pracovnik ziskava
mnoho potiebnych informaci napomahajici k lep§imu pfizplisobeni se nové situaci.
U¢i se spravné volbe, kdy ma pouzit nové zpuisoby mysleni a chovani a kdy je zapotiebi
pouzit jesté ty staré. Zdokonaluje své flexibilni chovani, véfi v sam sebe, uvédomuje si,
ze zména byla dobry krok a pfipadd si tak kompetentné&§i diky jejimu provedeni,

doslo k rozsifeni svych znalosti 1 ndhledu na provedenou zménu.

7. Integrace

Pracovnik integruje a prohlubuje své znalosti tim, ze své chovani a mysleni pouziva
pii své praci samoziejmé a, dalo by se fici, automaticky. Tim, ze se pienese pies fazi

Soku a odmitani, da Sanci provedené zasadni zméné.

K pfeklenuti vSech etap sméfujici ke hladkému provedeni zmény napomaha kouc.
Ujiméa se jich emocionalné podle toho, v které fazi se pravé nachazi. Pracovnik musi
absolvovat vSechny etapy a kouC pouze dopomuze k rychlejsSimu sledu etap.
Napt. ve fazi negace kou¢ nesmi presvéd¢ovat o vyhodach, musi naopak jen naslouchat
a snazit se pochopit, pro¢ danou zménu odmita. Musi se to brat vazné a ne na lehkou
vahu. Déle v racionalni fazi ma kou¢ za ukol nasméfovat jedince k tomu, aby se sam
konstruktivné zpochybnil a napomohl mu k tomu, Ze se zobéti stane tvlurcem.
Vse je diky stresu stale negativni a k tomu, aby se to mohlo zménit, kouc¢ redukuje

nejistotu a vyzdvihuje jeho dosazené uspéchy. Ochota zménit ovliviiuje uzitek,
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jejz jedinec vidi z budouci ocekavané situace. Koucové, vedouci maji byt manazery
zmeén, provazet permanentnimi procesy zmeén a pracovnik zvySovat své znalosti,
zkuSenosti pomoci uceni a zvySovat své kompetence. To je hlavni uzitek nejen

pro pracovnika samotného, ale 1 na trhu jeho hodnotu.

1.4.5. Modely zmén

Mezi nejznaméjsi predstavitele zmén patii Lewin a Beckhard. Déle existovali autofi,
jako jsou Thurley, Bandura, Beer a kol., ktefi vytvofili modely zmén a piispévky,
jak pochopit mechanismy zmén. Pro pochopeni tyto predstavitele probereme

podrobnéji.
Lewin
Zabyval se mechanismem pro fizeni zmén, jimiz jsou (Armstrong, 2002):
- Rozmrazeni — predstavuje demontdz stavajici  stabilni rovnovahy.
Tato rovnovaha podporuje existujici chovani a postoje. V tomto procesu musi
vzit v uvahu pro lidi znamenajici eventuadlni ohrozeni, potfeba motivovat ty,

kterych se zména dotkne, aby zménu akceptovali a docilili pfirozeného stavu

rovnovahy.
- Zména — lidé reaguji na noveé informace.

- Zmrazeni — nekdy nazyvano stabilizovani zmény prostiednictvim zavedenim

a fixace novych reakci do profilu osobnosti lidi, kterych se zména tyka.
Navrhl také metodologii analyzy zmeén jim nazyvanou ,,analyza sil na bojisti“ obsahujici
3 etapy:

- Provedeni analyzy pomoci brzdicich a hnacich sil ovliviiuji pfechod
od soucasného stavu do budouciho stavu. K brzdicim silam nalezi reakce,
které zpomaluji proces, tj. lidé povazuji zménu za zbyteCnou, nebo dokonce

ji vnimaji jako hrozbu.

- Do analyzy dale spada ur€eni, co pro hnaci a brzdici sily je rozhodujici.
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Posledni etapa této analyzy je podpofit hnaci sily a oslabit nejvyznamnéjsi

brzdici sily.

Beckhard

Beckhard definoval program zmény ndsledujicimi kroky (Armstrong, 2002):

stanoveni cild a definovani budouciho Zzadouciho stavu organizace

nebo podminek v organizaci po zméné¢,
urCeni soucasnych podminek vzhledem k t€émto cilim,

formulace Cinnosti a kol v obdobi zmény, které jsou potfebné pro docileni

budouciho stavu a

tvorba strategii a plant Cinnosti nutné pro vedeni tohoto prechodu vzhledem

k analyze faktort, jez bude pravdépodobné ovliviiovana pfii zavadéni zmény.

Thurley

Thurley vytvoril nasledujicich pét pfistupt k fizeni zmén (Armstrong, 2002):

Direktivni — Pouziva se v krizovych situacich, kdy jiné metody ztroskotaly.

Soucasti této metody nejsou konzultace.

Dohodnuty — Tento piistup vychazi ze slova dohody, kdy moc je rozde¢lena
mezi zaméstnance 1 zameéstnavatele. Zména je vysledkem vyjednéavani,

kompromisu a souhlasu, na jehoz zakladé se teprve zména realizuje.

,Srdcem a hlavou™ — Podstatou tohoto ,normativniho® pfistupu je snaha
o zménu postoji, hodnot a presvédCeni vSech zaméstnanct. Prvni krok je
definovani nazord manazert, co je spravné a ,normalni“. Dal§im krokem je
nalezeni oddanosti a snahu sdilet vizi mezi pracovniky. Neznamena zapojeni,

spoluodpovédnost ale ani jejich participaci.

Analyticky - Zakladni kameny tohoto pfistupu pochazi z predchoziho piistupu,
kdy se postupuje od analyzy a diagnozy, pres definovani cil, navrhu procesu

zmény, vyhodnoceni vysledk(i az k formulaci cili nasledujici faze procesu
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zmeény. Vychazi z racionality a logiky. Je pfiznivci, jak internich, tak i externich
konzultantd. Hladky chod racionalniho prubéhu narusuji emoce, mocenska

politika 1 vng&jsi tlaky. Neni jednoduché si jej udrzet.

- ZaloZeny na akci — Ptipousti rozdily mezi analytickym a teoretickym pfistupem,
dale ze praxe se lisi ¢iny od pocateCnich mySlenek. Zkratka, to co si manazefi
mysli, je to, co délaji a realny zivot je mnohdy o aktualni akci, co si situace
vyzada. Prvnim krokem je uvédoméni, ze problém existuje, prestoze neni
korektné definovan. Spravné a optimalni feSeni je vysledkem pokust a omylu
vedouci kvyjasnéni povahy problému, pfipadné alespol vyjasnéni ramce,

v némz bude feSeni objeveno.

Bandura
1. Lidé si voli védomé své chovani.
2. Informace vychazi z prostiedi, ve kterém ziji, a ty pouzivaji k této volbe.
3. Tato volba je zaloZena na:
o dulezitosti véci,
o nazoru o svych schopnostech vztahujici se ke zptisobu chovani a
o dusledky jejich chovani, pro které se rozhodnou.
Pro lidi Fidici zménu vyplyva:
- Uzsi vazba mezi urCitym chovanim a urCitym vysledkem povede
k pravdépodobnéjsimu rozhodnuti pro jejich chovani.
- Zadangj§i vysledek zapfiCini pravdépodobnéjsi zpuasob chovani podporujici

vysledek.
- Vira v osvojeni nového chovani k pravdépodobnosti, ze se o to pokusime.

Pokud chceme zmenit lidské chovani, musime provést nékolik krokd, jimiz je zména

prostfedi, vnémz pracuji, dale presvédCit, ze nové chovani je vjejich silach
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a jako posledni presvédcit, ze to povede k vysledku, ktery za to bude stat. Je dulezité

si uvédomit, ze ani jeden z krokt neni jednoduchy.
Beer a kol.

Clanek publikovany v Harvard Business Review o tom, pro& programy zmén nevedou
ke zménam, publikoval Michael Beer (1900) a jeho kolegové. Poznamenali, ze program
zmeén se fidi teoriemi, které jsou od zakladu nespravné. Jejich teorie tvrdi, ze zmény
v postojich vedou ke zménam v jejich chovani, tzn. zména, je néco jako obraceni
se na viru, tj. nasledovat viru, nebo zmény v chovani. Také tvrdi, ze tato teorie znaci
v procesu zpétny chod. Predepisuje Sest krokti pro efektivni provedeni zmény.
Soustfed’'uje se na , nastaveni ukoli*. Patfi sem reorganizovani roli, odpovédnosti
a vztaht pracovniku za ucelem vyjasnéni specifickych podnikovych problémt v malych
pracovistich, kde je mozné cile a ukoly jasn€ definovat. Nasledujici kroky se prekryvaji,
ale jejich cilem je vybudovat sebeupeviiujici cyklus angazovanosti, koordinace

a schopnosti (Armstrong, 2002):

1. Vyvolani oddanosti zmény prostiednictvim spolecné analyzy problémd.

2. Tvorba spolecné vize, jak organizovat a fidit za uCelem ziskat cil jako je

konkurenceschopnost.

3. Tvortit a upeviiovat soulad mezi novymi vizemi, schopnostmi jeji realizace a jednotu
lidi pii postupovani této vize.

4. Bez natlaku nadfizenych utvard dosahnout znovuoziveni struktur a procesu
uvnitf t€chto utvard — kazdy atvar at’ si najde vlastni cestu.

5. Tvorba koncepce znovuoziveni pomoci formalni politiky, systému a struktur.

6. Sledovat proces znovuoZzivovani a prizpusobovani strategii problémtum tohoto

procesu.

Jednotlivi predstavitelé prezentuji své pfistupy a ty pokladaji za spravné. Kazdy
se zamé€fuje na néco jiného, a proto jednotlivé postupy jsou vhodné v rdaznych
prostfedich zmén. Jak bylo feceno v kapitole ,,Cile a metody*, pfi navrhu vzdélavaciho

programu bude aplikovany Lewintiv model.

39



2. ANALYZA VZDELAVAJICIHO PROGRAMU

Tato cast diplomové prace bude veénovana analyze spoleCnosti. UHS JAKOS

je akciovou spolecnosti, vznikla v fijnu 1991 a jejim sidlem je Uherské Hradisté.

2.1. Predstaveni spolecnosti UHS JAKOS, a. s.

Navazala na vice nez dvacetiletou historii. Dfive pusobila v oblasti servisu
vysokozdviznych vozik(i a v dnesni dobé se fadi i mezi nejvyznamnéjsi dodavatele
komponentd do akumulatorovych vozidel v Ceské republice i na Slovensku.
Takeé spolupracuje se spole¢nosti Toyota Material Handling CZ pifevazne€ v oblasti

prodeje manipulacni technologie, ale i odebirani nahradnich dilt pro servis VZV.

Samotna spolecnost se sklada ze 4 oddéleni. Organizacni schéma je znazornéno

v kapitole 2.1.2.

Oddéleni servisu, které ma ve spolecnosti nejdelsi historii. Zajistuje jak udrzovani,
tak opravy vysokozdviznych vozikd. Zaméstnava 7 technikl, ktefi se zabyvaji
odstranovanim vSednich 1 nevSednich zavad a provadéji preventivni udrzby,
mezi které spada 1 montaz a oprava plynovych zafizeni. Pisobi i v oblasti pronajmu

a vykupu motorovych vozika.

Oddéleni filtru se zabyva dodavanim do velkoobchodi a maloobchodi filtra

pro stavebni a zemedélské stroje, kamionovou a nakladni dopravu.

Co se tyCe oddéleni prodeje, tak to se orientuje na prodej paletovych voziku, vidli,

baterii atd.

Poslednim oddélenim je oddéleni ZAPI. Nabizi produkty italské spoleCnosti
Zapi Group, ktera seskupuje nékolik spolecnosti, kterymi je ZTP (prodej regulatort,
pedald, ostatni prislusenstvi), Best Motor (vyroba motort), ZIVAN (vyroba bateriovych
nabijeCi a vybijecl, prisluSenstvi nabijeci techniky atd.), od roku 2012 je soucasti
i Schabmuller (némecky vyrobce motor). Nejen tyto vyrobky jednotlivych vyrobct

jsou dodavany jako elektronické komponenty do vysokozdviznych elektrickych voziki.
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Samotné oddéleni se nezabyva jen distribuci téchto produktd, ale poskytuje i renovace
vozikll ¢i pohony do nich. Jejich zaméfeni je velmi rozsahlé a stézejni Cinnosti jsou
pohony do vozi. Spolecnost tak realizuje n€kolik projekti za rok a kazdy z nich se

pfipravuje a realizuje fadové v nékolika mésicich.

Jelikoz je spolecnost UHS JAKOS as. jedna z mala, kterd se zabyva renovacemi
a dodavanim pohonli do vozikii na Ceském a slovenském trhu, ma na ném pomeérné

dobré postaveni, navzdory tomu, Ze se jedna o malou spole¢nost do 25 pracovniki.

3.1.1. Zakladni udaje o spolenosti

Tabulka 2: Zikladni adaje o spole¢nosti

Obchodni firma UHS JAKOS, a.s.

Datum zéapisu 7.3.1991

Sidlo spolecnosti Moravniky 1392, 686 01 Uherské Hradisté-Maratice
Zapis v obchodnim rejstiiku | 7. 3. 1991

ICO 15528618

DIC CZ15528618

Préavni forma Akciova spolecnost

Predmeét podnikani - Opravy silni¢nich vozidel

- Opravy ostatnich dopravnich prostfedki a pracovnich
stroju

- Zamecnictvi, nastrojarstvi

- Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

Zdroj: Justice, ©2012-2015

Spolecnost UHS JAKOS vystupuje jako akciova spolecnost od roku 1991,
ale jeji pocatky sahaji do 70. let 20. stoleti. V této dob& pracoval jako vedouci divize
servisu vysokozdviznych vozik( p. Josef Skladal se sidlem v obci Husténovice.
Tato divize byla soucasti OPP, neboli Oblastniho Primyslového Podniku. Do roku 1990

se tento statni podnik skladal z nékolika divizi rozmisténych v nékolika oblastech:
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- Husténovice — zarubng, dvete, klima, slévarna, kotle, servis VZV,

- Jarosov — autodilna, brasnarstvi,

- Vicnov — autoservis, vyroba montérek na stavech, stavebni vyroba a

- Uherské Hradisté — chladirenstvi, kotle, opravna televizi.
Vletech 1977-1978 probehlo stéhovani divize servisu vysokozdviznych voziku
z Husténovic do Uherského Hradisté. Byl zde sklad anglickych a polskych nahradnich
dild VZV pro Ceskou republiku i bulharskych nahradnich dila pro Jihomoravsky kraj.

Roku 1990 byl pfejmenovan na OPP UHS JAKOS a 1991 vznikla nynéjsi akciova
spoleCnost UHS JAKOS. Prekonala pocateéni nesnaze, dokonce povodné v roce 1997.
Jelikoz se nachazela v povodiiové oblasti, nejednalo se o bezvyznamnou udalost,
ale navzdory vSsemu vse prekonala. UHS JAKOS, a.s. byla znama jako prukopnik
v oblasti servisu VZV. Samotného feditele spolecnosti znal kazdy servis nejen v oblasti
Uherskohradistska. Zakladatel byl velice uznavanou osobou v této oblasti a nedalo

se predstavit, aby jej clovék podnikajici v této sféfe neznal.

Podnik spolupracoval se Strojirenskym exportem Praha. Tato spolecnost jim dodavala
nahradni dily a vypomahala jim na Strojirenském veletrhu v Brng, kde pfipravovala
pro jednotlivé firmy expozice pomoci VZV. V tehdejsi dobé se jednalo o silnou

spolupraci s velkym vyznamem v obchodnim svéte.
2.1.2. Organiza¢ni struktura

Spolecnost UHS JAKOS a.s. je mala a jeji organizacni struktura je liniova.

Nasledujici obrazek znazorfiuje zplisob fizeni spolecnosti.

Obrazek 2: Organizacni struktura

—

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Predsedou a nyni 1 majitelem spolecnosti je Ing. Vladimir Horak, ktery mé na starosti
fizeni jednotlivych oddéleni. Vedouci stfedisek mu poskytuji informace

o jejich fungovani a také se z ¢asti podileji na jejich zasadnich rozhodnutich.

Vyse zminéné stiediska vykazuji vysledky hospodateni, kde jsou promitnuté veskeré
naklady, vCetné naklada vedeni. Ty tvoii feditel spoleCnosti a zaméstnanci podilejici
sena fungovani spoleCnosti jako celku. Za tyto vysledky se vedouci stfedisek
zodpovidaji tediteli spoleCnosti a dle nich jsou ohodnoceni. Jsou motivovani,

aby dané stiedisko dosahovalo co nejlepsich vysledkd.

2.1.3. Lidské zdroje

Jelikoz se jedna o malou spolecnost s 21 zaméstnanci, neexistuje zde personalni
oddéleni, jez by se zabyvalo nabiranim lidskych zdroju. Lidé jsou z velké ¢asti pfijimani

na doporuceni, jak stavajicich, tak byvalych zaméstnanci.

Vzdélani zde nikdy nehralo velkou roli. Podstatnym faktorem byla vnitini motivace
zaméstnancu, aby spoleCnost spravné fungovala. Divod byl jasny a byl podnécovan

jejich ohodnocenim.

Velké mnozstvi pivodnich zaméstnanci mélo moznost pii vzniku akciové spolecnosti
koupit akcie a podle poctu akcii a vysledkd hospodareni byli vyplaceni prostfednictvim
dividend. Dalo by se fici, ze tento krok vedl ke zvySovani nejen jejich vykonu,

ale také k jejich loajalnosti vici firme.

Implementace nového IS nastolil z ¢asti novou potiebu netykajici se jen jejich vykonu,
ale uCeni se zcela novych véci. Jedna se napf. o odepisovani dila ze skladu hlavniho
i skladu jednotlivych techniki. To povede k nutnosti zaskolit star§i zaméstnance
k obsluhovani notebookt: a &tedek CK. K tomu viemu ma slouzit vzdélavajici program
zam&stnanct na zavadéni CK. Bez tohoto programu nebude mozné zrealizovat zavedeni
CK a pokud by probéhl tento proces i bez zaskoleni, mize jej prodlouzit. Zamé&stnanci
se mohou dopoustét chyb. Tyto chyby pak mohou zkomplikovat praci ostatnich lidi,
ktefi na zaklade jejich vykonané prace pokraCuji dale (zpracovani montaznich listd,

odepisovani spravnych dilt, vykazovani prace technikd, tvorba cestovnich vykaza,
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fakturace atd.). Pfi kazdé zmén¢ dochazi ke vzniku problémd, ale tyto problémy mohou
byt eliminovany kvalitnim navrhem vzdélavaciho programu. Jeho vypracovani je

prfedmétem této diplomové prace.

Tim, ze budou zaméstnanci informovani o tom, jak vSe bude probihat jesté
pred samotnym  zavadénim CK, mOZe piispét k minimalizaci chaosu nejen
ve vykonavani prace, predevsim technikd, ale i k minimalizaci odporu zameéstnancu.
Budou mit pocit, ze jsou do tohoto procesu vzdelavani zainteresovani a budou mit vétsi

snahu, aby vSe fungovalo, jak ma a co nejdfive to bude v jejich silach.

2.2. Zhodnoceni souc¢asného stavu

Vzdélavani je v dneSni dob€ rozSifenou oblasti, které se stidle vice a vice vénuje
2
pozornost. At uz se jednd o nadndrodni velkou, €i regionalni malou spolecnost.

Tak ¢i tak, aby mohla obstat na trhu, musi vénovat pozornost vzdélavani se.

Spolecnost UHS JAKOS, a.s. je mala a do té doby, nez se zavedl novy informacni
systém, vzdélavaci programy byly zaméfeny jen na aktuadlni potfebu v oblasti

,,servisovani“ VZV.

Po zavedeni nového informacniho systému se objevily nové moznosti
pro zautomatizovani procesu fasovani a odepisovani dili. Protoze informacéni systém
nebyla levna zalezitost, nasledovaly kroky smeéfujici k vyuziti daléi moznosti,

kterou systém nabizi.

Prostfedkem k tomu vSemu byly carové kody, prostiednictvim kterych se usnadni
jednoznaCnost odepisovani dila, jejich evidence a predevsim efektivnéjsi
vyhodnocovani jednotlivych servisnich zasahii vSech stfedisek. Nesmime opomenut,
ze stavajici informacni systém byl zaménén za novy z diivodu, ze dochazelo ke ztraté
na jednotlivych skladech a tim padem nebyl spolehlivy. Veskeré vysledky tak byly
zkreslené. Tomu vSemu se chce firma vyvarovat a pfispét by k tomu mély jiz zminéné
CK. Pro usnadnéni prace snovymi technologiemi a novym programem i pro jejich

snazsi pochopeni by mél napomoct vzdélavaci program zaméreny na zavadéni CK.
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2.3. Cile vzdélavaciho programu ve spolecnosti

Do doby, nez byl implementovan novy informacni systém, nebyl kladen duraz
na vzdélavaci programy. Vzdélavaci programy byly podminény jen aktualni nabidkou
pro techniky slouzici k ,servisovani“ VZV. Tyto programy byly vzdy poskytovany
externimi spole¢nostmi. Spolecnost nikdy sama nevytvarela zadny vzdélavaci program,

a z tohoto duvodu jeho cile nebyly vysoké, ale predevsim ucelné:

- urychleni a wulehCeni fasovani nahradnich dild pomoci carovych kodua

(dale jen CK)
- konkretizace a tim padem minimalizace zaménitelnosti jednotlivych dilt
- vyuzivani novych technologii pfi vypisovani montaznich listi

- urychleni odepisovani nahradnich dili, aktualnost stavi dild na skladech
jednotlivych techniki - urychleni zpétné vazby kontroly fakturace

(spravné odepsani dill)
- urychleni zpracovani a fakturace montaznich lista
- urychleni vyhodnocovani jednotlivych servisnich zasaht

- evidence jednotlivych servisovanych zafizeni, urychleni identifikace moznych

pfi€in zavad.

2.4. Hlavni zaméry vzdélavaciho programu

Vychodisky vzdélavaciho programu jsou:
- motivovani
- minimalizace odporu vic¢i novym vécem

- nové technologie

V soucasnosti se ¢im dal vice klade duraz na technologicky pokrok. Z analyz vychazi,

ze pokud firma chce jit s dobou, je nutnd implementace informacniho systému
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(dale jen IS). Nespolehlivé uchovavani dat je hrozba, kterou musime eliminovat,
at’ jiz z pohledu fungovani spole¢nosti, tak i pfedavani informaci finan¢nimu ufadu,
socialnimu zabezpeCeni a zdravotnimu pojistovnam. Nesmime nic podcefiovat,
ale naopak urychlit pfedavani informaci zakaznikim (pomoci IS mizeme rychleji
sledovat stav zasob a vytvafet cenové nabidky). Diky CK dojde k minimalizaci zamény

ND na skladé.

Zpocatku muzeme narazet na prekazky, které pokud firma pomoci svych loajalnich
pracovniki pfekona, ve finale tak wusnadni praci nejen spolupracovnikiim,
ale celé spoleCnosti. Muzeme zvySovat svou konkurenceschopnost viéi konkurenci.
Pomoci riznych modul mizeme sledovat napt. zaruky, technické kontroly, dochazku

zaméstnancu atd.

2.5. Financovani zavadéni nového IS

Drivejsi feditel spolecnosti p. Skladal byl v dobé zalozeni spolecnosti nevidané
pokrokovym ¢lovékem. Ve spolecnosti fungoval IS POM, ktery byl predélan, ve spojeni
s externi spolupraci, na zakazku dle pozadavki majitele firmy. Tento IS spolecnosti
dlouhou dobu dobfe slouzil. Bohuzel kvuli jeho stale vétsi nespolehlivosti (ztraceni dat)
byla firma nucena, IS co nejdiive vymeénit. Z hlediska ucetni uzavérky je nepfipustné,
aby se v pribéhu roku ptechazelo zjednoho IS na druhy. Jelikoz ale situace byla ¢im
dal vice neudrzitelna, nebylo vyhnuti. Novy IS, nazyvany QI, byl implementovan
1.7.2012.

Tento IS byl financovan ze zisku spole¢nosti a naklady Cinily:

Tabulka 3: Ndklady zavedeni nového IS

Financované polozky Naklady
Licencni poplatky 306.324 K¢
Sprava IS, konzultace 288.141 K¢
Hardware 510.000 K¢

Zdroj: Horak, 2015
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Samotné zavedeni IS a nakladna sprava byly provedeny za castku 1.104.465 K.
Ta byla rozdélena do 36 mésicnich splatek. Ke splaceni doslo v roce 2015. Po ukoncenti
splatkového kalendare spolecnost MISS, jez vytvarela a zavadéla tento IS, bude IS jiz

jen spravovat. Bude uctovano jen za spravu, pfipadné konzultace.

Pro zajimavost jsou v nasledujici tabulce uvedeny zisky v letech 2011-2014.

Tabulka 4: Cisté hospodaiské vysledky po zdanéni v letech 2010-2014

Rok Cisty hospodarsky

vysledek po zdanéni
2010 1.130.823.-
2011 76.000,-
2012 941.000,-
2013 576.433,-
2014 1.706.597,-

Zdroj: Hordk, 2015

V poloving roku 2012 byl zaveden novy IS, kdy zisk byl 941.000 K¢&.

Byly zde pocate¢ni naklady na implementaci IS. Déle v roce 2013 doslo k poklesu

Predpokladejme, ze pokud by doslo k urychleni procesu fakturace, tedy 1 k rychlejsimu

Cash-Flow, mohla by byt spole¢nost konkurenceschopné;jsi.

2.6. Predmét zkoumani

Predmétem zkoumani je zavadéni CK. Jelikoz se do nového IS QI investovalo velké
mnozstvi finan¢nich prostfedkl je na misté zvazovat zavedeni 1 CK, k némuz QI pifimo

vybizi.

Provedena analyza je soustfedéna jak na fadové pracovniky, tak 1 vedouci. U kazdého
z pracovniki budou jiné argumenty, pro¢ zavést a pro¢ ne. Budou zde i urcité viny

odporu, se kterymi musime pocitat.
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V ramci analyzy bude provedeno Setieni, jehoz soucasti bude sledovat rizné pohledy
pracovnikd na danou problematiku a jak k nim budou pfistupovat. Vysledkem bude

navrh vzdélavaciho programu na zavadeéni CK.

2.7. Metody

V kapitole 3.2.2. jsou zaméstnanci rozdéleni do skupin a podskupin. V této cCasti
provedeme analyzu, a to prostfednictvim dotazniku. Zakladni statisticky soubor je roven
21 zaméstnancim (kromé kuchaiské sily), dotaznik tedy bude proveden u vsech

pracovnikd, ktefi budou pracovat s CK.

Zjisténé udaje z dotaznikového prizkumu budou podkladem pro tvorbu navrhu
vzdélavajiciho programu na zavadéni CK. Tyto informace budou slouZit ke zmirn&ni

odporu, ale i k motivaci zameéstnancu pii jejich zavadéni.

Tato metoda bude provedena v souladu s vySe zminénymi informacemi v teoretické

Casti této diplomové prace.

2.8. Dotaznikové Setreni

Tato podkapitola bude slouzit ke zjisténi souCasného stavu a souCasnych predstav

zamé&stnanct, jak by mél vypadat vzdélavaci program na zavadéni CK.

Ve firmé bylo provedeno dotaznikové Setfeni, v némz byly polozeny otazky, které jsou

k nahlédnuti v pfiloze €. 1.

2.8.1. Priprava dat pro statistickou analyzu
Prvnim krokem vyhodnocovani statistické analyzy je dulezité utfidit ziskané informace.

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo 21 respondentq, tj. pracovniki UHS JAKOS, a.s.,
ktefi budou pracovat s CK. Dotaznik byl vyplnén feditelem spole¢nosti, 4 vedoucimi

stfedisek, 3 obchodnimi zastupci a 13 fadovymi pracovniky.
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Piedevsim téchto 12 zamé&stnanct bude piimo v kontaktu s CK a podle toho, jak budou

pfistupovat k jejich zavadéni, bude aplikace CK casove 1 obsahoveé narocna.

Toto Setfeni obsahovalo /1 uzavrenych otazek, které tvotilo [ selektivni odpovéd’ (tj.

vybér 1 a vice moznosti) a /0 alternativnich odpovédi (jedna mozna odpoved).

Navratnost vyplnénych dotaznikd byla 100% a neobsahovaly zadné nezodpovézené

otazky. Doslo tak k vyvarovani se chybé&jicich udaja.

Prvni otazka slouzila k identifikaci pozice, jakou doty¢ny ve spoleCnosti zaujima.

2.8.2. Interpretace zjiSténych udaju z dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 21 respondentd. Predani dotaznikii bylo
uskutecnéno osobné. Prestoze se jednalo pouze o 21 zaméstnancl, tak vyplnéni bylo
mirné zdlouhavé, ale v ptipadé dotazii mohlo dojit ke konzultaci. Tim bylo zamezeno
nepochopeni a zkresleni udaji. Jina varianta vyplnéni dotaznik(i ani nebyla mozna,
protoze, jak jiz bylo feceno, ne kazdy zaméstnanec mé k dispozici notebook a ne kazdy
je zbéhly v praci s pocitacem.

Navratnost dotazniki bylo 100% a uplné znéni dotaznikti muzete vidét v piiloze.
Respondenti byli muzi i zeny ve veéku 21 — 57, v€etné¢ pracovnika v diichodu,
ktery prilezitostné vypomaha ve spolecnosti, ve veéku 68. Dotaznik byl vyplnén
zameéstnanci v poméru 1:6 (zeny:muzi). Z dotaznikového Setteni vyplynuly nasledujici

skuteénosti.

Co predpokladate, ze prinese zavedeni CK?

Cilem této otazky bylo prosetrit, jaka oCekavani maji zamestnanci pii zméné pracovnich
ukont. Nasledujici tabulka znazortiuje, jak zaméstnanci pohlizi na zavadéni CK pomoci

statistické veliCiny absolutni a relativni ¢etnosti.
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Tabulka 5: Cetnost piinosii/nasledki zavedeni CK

Prinosy/Nasledky Cetnost
Absolutni | Relativni
Urychleni fasovani 0,5714 57,14
Zpomaleni fasovani 0,1429 14,29
Ulehceni fasovani 0,3810 38,10
Snadnéj§i identifikace CK 0,7143 71,43
Zkomplikovani prace 0,0952 9,52
Vyssi Casova naroCnost 0,1905 19,05
Niz§i ¢asova narocnost 0,3333 33,33
Aktualngjsi sledovani stavu zasob 0,5714 57,14

Zdroj: Vlastni zpracovani

CK maji piispét firmé k vy§si efektivité prace. Nejéastdj§i hodnota, neboli modus,
je piinos ,, Snadnéjsi identifikace CK* s relativni Getnosti 71,43 %. Vysoké Getnosti
57,14% dosahla moznost ,, Urychleni fasovani“ ND. Zaméstnanci prevazné vnimaji
aplikaci CK jako pozitivni, ale jsou zde i uréité skeptické nazory. Ty se pokusime

,,odbourat“ v navrhoveé casti.

Tabulka 6: Vzestupna Cetnost piinosi/ndsledkii zavedeni CK

Prinosy/Nasledky Pocet hlasu Cetnost
Respondenti | Absolutni Relativni
Zkomplikovani prace 2 0,0952 9,52
Zpomaleni fasovani 3 0,1429 14,29
Vys§i Casova naro¢nost 4 0,1905 19,05
Niz§i ¢asova narocnost 7 0,3333 33,33
Ulehceni fasovani 8 0,3810 38,10
Aktudlngjsi sledovani stavu zasob 12 0,5714 57,14
Urychleni fasovani 12 0,5714 57,14
Snadnéjsi identifikace CK 15 0,7143 71,43

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z vyse zjisténych udaju vyplyva, ze vice nez polovina zvolenych moznosti je

pozitivniho charakteru. Z toho mizeme usuzovat, ze zameéstnanci maji ze zavedeni CK

50



obavy, uvédomuji si vSak vyznam a vyhody jejich zavedeni. Nazornéjsi piehled

poskytuje graf €. 1.

Co predpokladate, ze prinese zavedeni
CK?

Aktualnéjsi sledovani stavu zasob

57,14

33,33
Vy&Si Casova narofnost WEmmm——— 19,05
Zkomplikovani prace s 9 52
Snadnéjsi identifikace jednottlivych ND S S 71,43
Ulehcéenifasovani meeessssssssssss—— 33 10
Zpomaleni fasovani m— 1479
Urychleni fasovani S e— 57,14

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

m%

Graf 1: Prinosy zavedeni CK (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prvni otdzka slouzila k identifikaci pozice, jakou dotyCny ve spoleCnosti zaujima.
Tato otazka byla polozena a na zakladé odpovédi bylo provedeno pro zajimavost
kédovani u otazky ¢. 1 sucCelem zjistit, zda se dospéje k odlisSnym vysledkam.

Ptehled provedeného kodovani je znazornén v tabulce €. 7.

Tabulka 7: Kody vah odpovédi jednotlivych pracovniku

Respondent Kodovani
Vedouci pozice (feditel, vedouci stiedisek) 4
Fakturantka, skladnice, asistentka 3
Technik 2
Obchodni zastupce, ucetni 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vedoucim pozicim jsou prideéleny nejvyssi hodnoty, nebot jsou zodpovédni
za co nejefektivnéjsi fungovani spolecnosti, at’ jiz jednotlivych stfedisek, nebo samotné
spole¢nosti. Po konzultaci sjinymi firmam, u nichZ zavedeni CK prob&hlo, vi,

ze pokud preckaji pocate¢ni nesnaze, bude spolecnost 1épe fungovat. Jedna se o dalsi
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krok, kterému predchazely velké pocatecni investice vlozené do nového IS QL

Jejich odpovédi proto budou mit nejveétsi vahu.

Kod 3 byl pfidélen skladnici, fakturantce i asistentce, protoze se budou podilet
na samotném , ostitkovani“ zbozi pii jeho pfijeti a jeho pfevadéni mezi sklady,
az po samotnou fakturaci. Tyto tfi pracovnice spolu budou vzajemné kooperovat napiic
celym procesem, od prfijeti, pres fakturaci az po vyskladnéni zbozi. Procesy tykajici

se pohybu zbozi jsou tedy provadény z velké Casti prave jimi.

Niz$i kod byl piitazen technikim z déivodu, Ze budou zodpovédni za uvedeni CK
na montazni listy, které jsou podkladem pro fakturaci, tim padem i k vyskladnéni zbozi.

V pfipadé, ze tomu bude jinak, bude zkomplikovana prace asistentky a fakturantky.

Samotni obchodni zastupci a udetni maji mit v podvédomi ddleZitost uvadéni CK,
napf. na cenovych nabidkach, nasledné na objednavkach, ale pfimo do kontaktu s nimi

nepfijdou. Proto tato skupina zaméstnanct byla kodovana nejnizsim stupném.

Pro jasngjsi predstavu poslouzi tabulka €. 8, jez je zpracovana na zakladé vyse
uvedeného kodovéani. Je uspofddana vzestupné tak, aby mohly byt vyhodnoceny

statistické hodnoty, relativni a absolutni Cetnost, modus.

Tabulka 8: Vzestupna ¢etnost piinosi/ndsledki zavedeni CK dle kédovini

Prinosy Pocet hlasu Cetnost
respondentu dle Absolutni | Relativni
kodovani
Zkomplikovani prace 4 0,0784 7,84
Zpomaleni fasovani 6 0,1176 11,76
Vyssi Casova naro¢nost 8 0,1569 15,69
Niz§i ¢asova narocnost 19 0,3725 37,25
Ulehceni fasovani 20 0,3922 39,22
Urychleni fasovani 30 0,5882 58,82
Aktualngjsi sledovani stavu zasob 30 0,5882 58,82
Snadngj§i identifikace CK 39 0,7647 76,47

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pii vyhodnocovani dotaznikového Setfeni dle kodovani, je zajimavé, Ze nenastaly zadné

Vv

Co predpokladate, Zze prinese zavedeni
CK?

Aktudlnéjsi sledovani stavu zdsob 58,82

NiZsi asova narocnost 37,25
Vy3Si Casova narofnost s 15,69

Zkomplikovani prace mmm 7 84
Snadnéjsi identifikace jednottlivych ND e 76,47
Ulehéeniprace meeesssssssssss—— 39 77
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Graf 2: Predpokladané prinosy/nasledky zavedeni CK (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Je vSeobecné znamo, ze ¢im jsou lidé starsi, pfiklanéji se ke znamym, zab&hlym vécem,
nevyhledavaji razantni zmeény. Z tohoto divodu jsme v nasledujici tabulce vyhodnotili,

jak na zavadéni CK nahlizeji lidé ve v&ku 45 let a vice.

Tabulka 9: Souhrn odpovédi zaméstnanci nad 45 let

Moznosti odpovédi Cetnost Cetnost zamé&stnanci
vSech zaméstnancu nad 45 let

Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni

Zkomplikovani prace 0,0952 9,52 % 0,0952 9,52 %
Zpomaleni fasovani 0,1429 14,29 % 0,1429 14,29 %
Vyssi Casova narocnost 0,1905 19,05 % 0,1905 19,05 %

Nizsi Casova narocnost 0,3333 33,33 % 0,0476 4,76 %

Ulehceni fasovani 0,3810 38,10 % 0,0952 9,52 %
Aktualngjsi sledovani stavu zasob 0,5714 57,14 % 0,1429 14,29 %
Urychleni fasovani 0,5714 57,14 % 0,1429 14,29 %
Snadnéjsi identifikace CK 0,7143 71,43 % 0,3810 38,10 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tabulce ¢. 9 muzeme vidét zabarvené policka, jimiz jsou zkomplikovani prdce,
zpomalenti fasovdani a vysSi casovd ndrocnost. Jde vidét, ze negativni dopad zavedeni
CK o&ekavaji jen zaméstnanci nad 45 let. Mysli si, ze zavedeni CK bude komplikovat
jejich praci. JelikoZ relativni Cetnost zameéstnanci ve véku 45 let a vice je 47,62 %,
tak se ztoho divodu musime v navrhu zaméfit predev§im na motivaci téchto

zaméstnancu.

Jakou formu Skoleni uprednostiiujete?

Jakou formu skoleni uprednostnujete?

Mmoot maniduanicn tonzaracr NN s <7
moznostiindividualnich konzultaci ’

Samostudium s nazornou ukazkou z praxe s

moznostiindividualnich konzultaci se - 9,52
Skolitelem

Prednaska s individualni konzultaci se
- 4,76
skolitelem

Prednaska s nazornou ukazkou z praxe _ 19,05

Pouze prednaska 0,00

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

m Odpovéd

Graf 3: Forma $koleni (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nasledujici otdzka smeétovala ke zjisténi, ktera forma Skoleni by pro zaméstnance byla
nejpriznivéjsi a nejvhodngjsi. K samotné predndsce se neptiklonil ani jeden
ze zaméstnancu.

Modus, neboli nejcastéji vyskytujici se hodnotou, s relativni Cetnosti 66,67 %, pripada
Skoleni ve formé prednasky s ndzornou ukdzkou z praxe s moznosti individudlni
konzultace. PredndasSku v kombinaci s ndazornou ukdzkou z praxe zvolilo s relativni
Cetnosti 19,05 % zaméstnancu. Pouze 9,52 % oznalilo za vhodné samostudium
s nazornou ukazkou z praxe s moznosti individualnich konzultaci dle potieb
se Skolitelem. Nejmensi relativni Cetnost, a to 4,76%, dosahla moznost , prednaska

¢

s individualni konzultaci se skolitelem “.
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Kdy jste ochotny/a se vénovat vzdélavani?

Kdy ste ochytna/y vénovat se vzdélavani?

Vpracovni dobu v kombinaci se vzdélanim _ 6190
vevolném case !

Pouze vevolném case

Pouze v pracovni dobu _ 38,10

0,0 10,0 200 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

m Odpoved

Graf 4: Kdy jsou zaméstnanci ochotni se vzdélavat (Zdroj: Vlastni zpracovaini)

Pro to, aby byl vhodn& navrzen vzd&lavaci program na zavadéni CK a bylo to
pro zamestnance co mozna nejsnazsi, je potieba zjistit, kdy je dany jednotlivec ochotny

se vzdélavat.

Moznost vzdélavani se ve volném Case zamitli vSichni zaméstnanci, naopak modus
s relativni Cetnosti 61,9 % zaujima nazor zaméstnanci na vzdélavani pouze v rdamci
pracovni doby. Zbylych 38,10 % pfistoupilo na kompromis, kdy by sviij Cas vénovany

vzdélavani rozptylil cdstecné na pracovni dobu a Edstecné ve sviij volny cas.
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Co by bylo odpovidajici motivaci pro to, abyste se vénoval vzdélavani i ve svém

volném case?

Co by bylo odpovidajici motivaci pro to,
abyste se vénovali vzdélavani
i ve svém volném Case?

NevyZaduje Zadnou odménu NN 28,6
Vice prostfedkd na reprezentaci firmy | 0,0
Vidina efektivnéjsiho fungovani firmy IS 28,6
Finanéni odména e 42,86
00 50 100 150 200 250 30,0 350 40,0 450

H Odpovéd

Graf 5: Motivace vzdélavini se ve volném Case (Zdroj: Vlastni zpracovini)

Aby spolecnost nestravila nadmiru casového fondu zaméstnancli jen vzdélavanim se
atim padem by spoleCnost vytvarela nizké zisky, ne-li ztratu, stoji za zvazeni zjistit,
za jakych podminek by zaméstnanci byli ochotni se pfiklonit ke vzdélavani 1 ve volném

Case.

Dle grafu ¢. 5 s nejvyssi relativni Cetnosti a zaroveni i modusem je moznost financni
odmeény.

Je zajimavé, ze relativni Cetnost vidiny efektivnéjsiho fungovani firmy a relativni Cetnost
zaméstnancu, co nevyzaduji Zadnou odménu, je stejna, tj. 28,57 %. S nulovou relativni

cetnosti je varianta vice prostiedkit na reprezentaci firmy.

Dalo by se to pfisoudit tomu, Zze pro zaméstnance je dulezité, aby spole¢nost fungovala
a generovala zisky,coz je pochopitelné. Propagace firmy pro né neni nutna.

Pravdépodobné tuto starost nechavaji na majiteli/fediteli spolecnosti.
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Jaka je Vami predpokladana ¢asova narocnost vzdélavaciho programu?

Jaka je Vami predpokladana c¢asova
narocnost na zavedeni vzdélavaciho
programu?

Jind moZnost | 0,00
1 mésic me——— 14,79
1 tyden
1 den I 28!5?

57,14
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' ' '
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Graf 6: Casova naro¢nost zavedeni vzdélavaciho programu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf €. 6 znazorfiyje, jak si zaméstnanci predstavuji Casovou narocnost vzdélavaciho
programu. Nejvys§i relativni Cetnosti 57,14% dosahuje varianta, kdy zaméstnanci
upfednostiiuji, aby obsah vdélavaciho programu byl zrealizovan béhem [ tydne.
Dale 28,57% relativni Cetnosti pouze v I dni. K rozptyleni obsahu probirané latky
vramci do [ meésice preferuje 14,29 % zaméstnancl. Jinou moznost Zzadny

ze zaméstnancu nezvolil.

Po jaké dobé ocekavate viditelné vysledky zavedeni ¢arovych kodu?

Po jaké dobé ocekavate viditelné
vysledky zavedeni ¢arovych kodu?

Jinda moznost
lrok I 47,62
Pil roku I 23,81
1mésic NN 23,81
14dni N 4,76
1 tyden

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

Graf 7: Ocekavané viditelné vysledky po zavedeni CK (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Kazdy, predev§im vedouci, vyzaduje, aby investovany ¢as, namaha i vlozené financni
prostiedky mély co nejdiive i své vysledky. Jednak aby spolecnost spravné fungovala,
ale piedevsim, aby bylo vidét, co zavedeni CK piineslo a pracovnici tim byli
motivovani a ne naopak demotivovani. Je tedy zadouci vidét vysledek a uzitek,

ktery CK pfinese, co mozna nejkratsim Case.

V UHS JAKOS, as. zaméstnanci oekavaji viditelné vysledky po zavedeni CK
srelativni Cetnosti a zarovell s modusem 47,62 % po I roce. Dale nejcastéji
oc¢ekavanym obdobim je piil roku a 1 mésic. Obé& varianty zvolilo 23,81 %. Relativni
Setnost 4,76% je spojena s vysledky jiz po 14 dnech fungovani CK. K moznosti / tyden,

ani k ni¢emu jinému se jiz nikdo nepfiklonil.

Jakou mate predstavu o zakonceni vzdélavaciho programu?

Jakou mate predstavu o zakonceni
vzdélavaciho programu?

Plynuly prechod do praxe | 42,86
Prakticka zkouska/ukizka [NENGQGGNE 19,05
volnd diskuze [N 3,33
Test [ 476
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Graf 8: Moznosti zakonceni vzdélavaciho programu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nasledujici otazka smeétovala ke zjisténi, jak si zameéstnanci predstavuji zakonceni
vzdélavaciho programu. Odpovédi nam ndzorné zobrazuje graf ¢. 8. Tato cast
je podstatna, protoze je dualezité naslouchat, co jednotlivi zaméstnanci upfednostiuji
a na zakladé toho muze byt zvolen co nejefektivnéjsi vzdélavaci program. Je mozno tak

predejit pripadnym bouilivym nesouhlastim.
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Témér polovicni relativni Cetnost, ale 1 nejCastéj§i odpovédi, tj. modus, je hodnota
42,86 %, kdy zaméstnanci uptednostnili plynuly prechod do praxe. Nasledujici volnd
diskuze byla zvolena 33,33 % relativni Cetnosti a praktickd zkouska, formou ukazky,
upfednostnili zaméstnanci 19,05 % relativni Cetnosti. Test, ktery by slouzil jen
k utfidéni informaci, povazovali zaméstnanci za vhodné zakonceni jen s 4,76% relativni

cetnosti.

Pod jakym vedenim by pro vas bvlo prijemnéjsi absolvovat vzdélavaci program?

Pod jakym vedenim by pro vas bylo
prijemnéjsi absolvovat
vzdélavaci program?

Nezdleziminatom [ 19,05
Spolupréace externiho a interniho skolitele [N 61,90
Interni skolitel [ 9,52

Externi skolitel [ 9,52

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

Graf 9: Moznosti absolvovani vzdélavaciho programu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V dotaznikovém Setfeni nesméla chybét otazka tazajici se, pod jakym vedenim
by zaméstnanci upfednostriovali absolvovat vzdélavaci program. Tato otazka byla
polozena z toho divodu, aby byl program pro zaméstnance co nejpiinosnéjsi, predevsim
nestresujici. Mozny stud zaméstnancii z projeveni poznani svych nedostatkii pred
nadfizenymi, by mohl vést k naruseni ucinnosti programu. Odpovédi znazoriuje
graf €. 9.

Nejcastejsi odpovédi, tedy modus, byla zvolena spoluprdce externiho a interniho
Skolitele s relativni Cetnosti 61,90 %. Pravdépodobné si zaméstnanci uveédomuji
dulezitost vedeni a dozoru piimo z firmy, aby bylo vyucovano konkrétnim ukonim,
jez budou v praxi pouzivat. Pouze externiho Skolitele, nebo naopak interniho Skolitele

upfednostiiuji zaméstnanci se stejnym podilem relativni cCetnosti, tj. 9,52 %.
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Zaméstnanci, kterym mnezdleZzelo na vedeni vzdélavaciho programu, se ptiklonili

19,05 % cCetnosti.

V pripadé skupinového skoleni, jak velka by méla bvt §kolici skupina?

V pripadé skupinového skoleni,
jak velka by méla byt skolici skupina?

Nad 10lidi [ 4,76
Do 10 lici |, 23,81
Do 7lidi [ 23,81
Doslidi [ 33,33

Do 3lidi |G 14,29

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0

Graf 10: Velikost $kolici skupiny (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nesméla chybét otazka, jak velka Skolici skupina by méla byt. Piehled odpovédi

znazoriuje graf ¢. 10.

Dle zaméstnanct je nejvhodnéjsi, tj. modus, mnozstvi Skolenych zaméstnanct do 5 lidi

s Cetnosti 33,3%. Naopak nad 10 lidi 4,76 % Cetnosti.

Zaméstnanci preferuji skupiny bud’ do 7, nebo do 10 lidi Eetnosti 23,81%
Skupiny do 3 lidi zaméstnanci zvolili z divodu, Ze davaji prednost komornéjsi
atmosfére, tj. 14,29 % relativni Cetnost. Vedla by k vét§i Sanci pochopeni latky

a v piipadé dotazi se nebudou v mensi skupin€ bat projevit.
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V pripadé skupinového $koleni, preferujete vytvoreni skupin dle véku, ¢i pozice?

V pripadé skupinového skoleni,
preferujete vytvoreni
skupin dle véku, i pozice?

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

Graf 11: Tvorba skupin (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni otazka smétovala ke zjisténi, zda zaméstnanci preferuji vytvotit Skolici skupiny
dle véku, nebo pozice. S relativni Cetnosti 66,67% ziskala varianta dle pozice a skupina
vytvorena dle véku 33,33% zaméstnancu.

Jak jde jednoznacné vycist z grafu ¢. 10 modus, neboli nejcastéjsi zvolenou hodnotou

je skupina vytvorena dle pozice.

2.8.3. Zhodnoceni celého Setreni

Spolecnost UHS JAKOS, a. s. je mala firma, ale je si védoma konkurence na trhu.
Vedeni klade diraz na pokrok. V soucasnosti je pro ni nejaktualn&jsi zavedeni CK

a z Setfeni vyplynulo, Ze je ,,oteviena“ této myslence.

Starsi skupina zaméstnanct (nad 45 let) je vSak ke zméné skepticka. Ocekavaji
komplikace a nevidi v zavedeni CK dostate¢né vyhody. Z tohoto divodu je nutné

zahrnout do vzdélavaciho programu pro tyto zaméstnance i motivacni stranku.

Zaméstnanci podle predpokladu nejsou priklonéni vzdélavani se ve volném Case.
Za finan¢ni odménu jsou vSak ochotni pfistoupit ke kompromisu. Maji zijem

na zefektivnéni fungovani firmy, coz je dobry predpoklad spole¢nosti pro zavedeni CK.
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Vzdélavaci program by mél obsahovat prednasku s nazornou ukazkou z praxe

a moznosti individualni konzultace se Skolitelem.

Ocekavana narocnost vzdélavaciho programu je 1 tyden. Vzdélavaci program by tedy
mél byt rozdélen do vice Casti, aby zameéstnanci nebyli zahlceni informacemi
a probiranad latka jim byla srozumitelna. Je ale také dobré castéjsi, 1 kdyz méné
obsahové narocné opakovani v kratSich ¢asovych intervalech. Zaméstnanci nebudou
zahlceni informacemi v jeden okamzik, ale taky nebude dochéazet k zapominani jiz
nauCeného z davodu dlouhého casového rozestupu mezi jednotlivymi lekcemi.
Zaméstnanci jsou v otazce dosaZeni piinost a viditelnych vysledkd ze zavedeni CK
realistiCti, védi, Ze to néjakou dobu potrva. Nejsou naivni, védi, ze viditelnych vysledka

bude dosazeno v delSim ¢asovém horizontu, tj. 1 rok.

Za vhodné zakonCeni vzdélavaciho programu pokladaji plynuly pfechod do praxe
bez jakéhokoliv zkouSeni. V krajnich pfipadech jsou ale naklonéni ptipadné oteviené

diskuzi.

Pro zaméstnance nejvhodnéjsi Skolici skupina je do 5 lidi. Pomémé vyznamny podil

zaujima skupina do 7, nebo do 10 lidi.

V piipadé skupinového Skoleni se pfiklan€ji spiSe krozdeélni do skupin podle

vykonavané pozice.

Zameéstnanci pokladaji za nejvhodnéjsi absolvovat Skoleni pod vedenim interniho

zamestnance ve spolupraci s externim Skolitelem.

Dle ziskanych odpovédi =z dotaznikového Setfeni se pokusime vytvofit navrh
vzdélavaciho programu pro pracovniky UHS JAKOS, a. s. na zavadéni CK tak,

aby pro fadové pracovniky i vedeni spole¢nosti byl co nejefektivnéjsi.
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3. NAVRH VZDELAVACIHO PROGRAMU
PRO ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI UHS JAKOS
NA ZAVADENI CAROVYCH KODU

Jak jiz bylo uvedeno v predeslé kapitole, spoleCnost se sklada ze 4 stredisek,
ale ani jedna se nezaméfuje na vzdélavani se. Jedna se o malou spole¢nost na bazi
rodinné, kdy vSichni maji spole€ny cil, jimz je ziskovost organizace,

konkurenceschopnost a stabilni pozice na trhu. Z toho divodu, pokud je to jen trochu

mozné, snazi se mnohé fesit v ramci svych internich lidskych zdroju.

Donedavna se spolecnost zaméfovala pouze na generovani zisku a vzdélavani bylo
sekundarni Cinnosti, vykonavanou v nezbytné nutnych piipadech. Pokud bude
vzdélavaci program dobfe navrzen po strance ¢asové, obsahové i motivacni, muze
spole¢nost dosahnout mnohem vétsi efektivity prace, tim i spokojenosti zaméstnanca
a v neposledni fade kladnych hospodatskych vysledku spolecnosti.
Proto se v nasledujicich podkapitolach pokusime navrhnout vzdélavaci program tak,

aby vyhovoval jak zaméstnanctim, tak i samotnému vedeni spoleCnosti.

Bude vytvoreno provizorni, docasné vzdélavaci stredisko, které se zaméfi na tento
program. Toto stfedisko bude mit za ukol vytvofit navrh vzdélavaciho programu,
dale zrealizovat Skoleni pro zaméstnance a nasledné dohlizet, pfedevsim v pocatcich,
zda pracovnici dé€laji své povinnosti tak, jak maji. Tato kapitola se zaméii pouze

na navrh vzdélavaciho programu ve spole¢nosti na zavadéni CK.

3.1. Vzdélavaci stredisko

Spolecnostt UHS JAKOS, a.s. identifikovala potiebu kvalitniho vzdélavaciho programu
pro implementaci CK. Tato potieba plynule prechazi do faze planovani prostiednictvim
navrhu vzdélavaciho programu. Iniciativa pochédzi od samotného vedeni spolecnosti

a vedoucich jednotlivych stredisek, kteti by chtéli zefektivnit Cinnost pracovniku.
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Pro vytvoreni kvalitniho vzdélavaciho programu je nutné, aby bylo pfed samotnou
realizaci zavadéni CK stanoveno, jak bude cely tento proces probihat, tzn. vytvofit
navrh planu programu. Je nutné si stanovit priority, ikoly a navrh obsahujici rozpocet.

V analytické Casti jsou uvedeny naklady na zavedeni a spravu informacniho systému
QL Je nutné urCit rozpocet na zavedeni samotnych CteCek, pocitacl pro pracovniky

pracujici se cteckami a naklady s tim souvisejici.
Po navrhnuti vzdélavaciho programu bychom méli mit odpovédi na vSechny tyto body.

Veskeré dil¢i Casti , zastieSi™ vzdélavaci stfedisko v Cele s vedoucim oddéleni ZAPI,
ktery pomoci vzdélavaciho programu bude dohlizet na to, aby 1 po samotném zaSkoleni
vSe probihalo dle pravidel stanovenych v navrzeném programu. Tento vedouci byl
zvolen diky bohatym zkuSenostem s vytvarenim prezentaci vzdélavacich programi

zaméfenych na potieby zakazniki.

Zamgéstnanci se neustale zdokonaluji v oblasti odborného vzdélavani a vzdélavaci

program bude spadat do rozvoje spolecnosti.

3.1.1. Predmét vzdélavaciho programu

V soucasnosti se klade diiraz na znalosti a dovednosti lidi. Proto, aby byl zaméstnatelny,
musi své dovednosti i znalosti rozvijet po cely svij zivot. Nesmi se opomijet
ani flexibilita a pfipravenost na zménu. Jestlize zaméstnanci budou pfipraveni na zménu

zavedeni CK, bude cely program aplikovany s minimalnimi silami odporu.

Pro to, aby byl vzdélavaci program Gsp&sny, je nutné vysvétlit zaméstnancim, ze CK
nejsou pouhou vymozenosti moderni doby komplikujici jejich praci. Naopak CK maji
vést k usnadnéni odepisovani dild a tim padem nezatézovat jejich hlavy, kde ktery dil
nainstalovali. Podle prizkumu vsak stimto nebude problém. VétSina zaméstnancu

si vyhody CK uvédomuje.

Vyhodami CK jsou zejména:

- snadngjsi identifikace dilQ,
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- nezaménitelnost nahradnich dilg,

- rychlejsi odepisovani dilt na pfislusny servisni zasah, pfisluSnému zakaznikovi,
- uSetfeni Casu pfi zpracovavani papirovych montaznich listd,

- rychlejsi dohledavani spravného dilu vhodného pro jednotlivé zafizeni,

- dohledani dila z ddvodu identifikace opravnéné reklamace,

- moznost rychlého predlozeni seznamu odepsanych nahradnich dil zakaznikovi,

- presngjsi vyhodnoceni jednotlivych SZ.

3.1.2. Metoda

V teoretické casti byly zminény metody, prostfednictvim kterych muze probihat

zaSkolovani.

Ze zjisténych udaji zaméstnanci upfednostriovali Skoleni pod vedenim interniho

zameéstnance ve spolupraci s externim.

Byla zvolena metoda ,, povérenim ukolem “. Tato metoda je dalSim stupném asistovani,
kdy Skolitel proskoli, povéii Skolici zaméstnance ukoly, jak provadeét svou praci,

a Skolitel poté sleduje, usmériiuje a hodnoti provedenou praci.

Pokud zaméstnanci nebudou vykonavat svou praci tak, jak maji, nebude jejich mzda
obsahovat motivacni slozku, v opa¢ném piipadé¢ budou odménéni umérmné odvedené

préaci.

Zamgéstnanci si tak provéfi své schopnosti, bude je motivovat jejich vlastni rozvoj.

Tyto vSechny spravné vykonané tikoly povedou k jejich vlastnim sebedivéram.
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3.1.3. Zvoleny model implementace CK

Samotnd implementace CK bude rizenda zména a vybranou metodou je Lewimiv model:

- Rozmrazeni — tato faze bude tzv. demontaz stavajici stabilni rovnovahy a bude
obsahovat zaSkoleni prostfednictvim vzdélavaciho programu. Zaméstnanci
siutfibi, jak se jejich pracovni postupy zméni, jaké budou mit povinnosti

a jaké vyhody aplikace CK jim pfinese.

- Zména — Zaméstnanci budou provadét své pracovni postupy dle novych

nastolenych pravidel. Budou aplikovat své ziskané teoretické znalosti v praxi.

- Zmrazeni — Po zavedeni CK stabilizujeme zménu a zafixujeme zde 1 poznatky

zaméstnancu, které ziskaji pfi zkuSebnim provozu CK.

3.2. Vzdélavaci program

Ukolem vzdélavaciho programu je nejen uklidnit zaméstnance spoletnosti pied jeho
aplikaci v praxi, ale také jim vysvétlit, jak cely proces implementace bude probihat.
Bude to pro né€ velka zména a musime pocitat i s odporem nékterych zaméstnanct proti
pouzivani CK. Jak z analytické &asti vyplynulo, pfedevsim star§i zamdstnanci maji
nedaveéru, citi se nejisti, obavaji se novych pozadavka vedeni vici jejich schopnostem

a dovednostem.

Na zakladé zjisténych 0daji muzeme pocitat stimto odporem a ve vzdélavacim
programu muzeme zapracovat na jeho zmirnéni. Urcit€é napomuze, kdyz budou
zaméstnanci informovani a ziskaji smérodatné a totozné informace. Zameéstnanci

by tak méli byt uklidnéni.

V ptipadé nepochopeni problematiky bude moznost konzultace s pracovnikem, jenz
ma vzdélavaci program na starost a je tzv. agentem zmény, nebo-li tzv. koucem celého
procesu. Diky této zpétné vazbé muze dojit ke zjisténi, ze vzdé€lavaci program
ma nedostatky, muze byt tedy upraven jesté pied realizaci a predejde se tak naslednym

komplikacim. Je nutné se vyvarovat komunikacnim Sumim. Ztoho divodu tyto

66



nedostatky prodiskutovat na $kolenich zasvécenym implementaci CK se viemi

zamestnanci.
Prestoze vzdélavaci program bude peclivé pripraven, musime pocitat s t€émito fazemi:
- Sok, prekvapeni — zaméstnanci budou pochybovat o nutnosti zavadéni CK.

- Negace, odmitani — budou zde argumenty zaméstnanci, pro¢ zménu

ve vykonavani jejich stavajici prace neprovadét.

- Raciondlni pohled — pokud budou jejich argumenty zodpovézeny, ziskaji

jistotu, zaméstnanci si uvédomi, Ze tato zmena je nutna.

- Emociondlni akceptovani — zameéstnanci budou psychicky pfipraveni

na zmeénu, ziskaji davéru viici svym schopnostem a dovednostem.

- ZkouSeni, uceni, nacviCovani — po aplikaci vzdélavaciho programu
se zameéstnanci zameéti na zacviCeni a budou zkousSet, co v§e dovedou pomoci

nové pridélenych notebooku a Ctecek.

- Poznani — zaméstnanci budou védét, jaké jsou jejich moznosti, jak vykonavat
svou praci efektivng. Zjisti, ze implementace CK nebyl $patny krok ze strany

vedeni.

- Integrace — zdokonali své znalosti, svou praci s novymi pracovnimi postupy

budou vykonévat automaticky.

3.2.1. Efektivni vzdélavani

Aby bylo vzdélavani efektivni, je nutné zaméstnancim v pribéhu vzdélavaciho

programu predlozit jednotlivé podminky pro tispé$né ukonceni tohoto programu:

- Motivace — ma dvé slozky. Viasini motivaci zaméstnanct je osvojeni si novych
schopnosti, pociti, ze se posouvaji kupifedu a dojde ke zvySeni jejich

sebevédomi.
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Druhou slozkou je motivace managementem. Ta piedstavuje obohaceni mzdy
o motivacni slozku, ale 1 pochvalu z dobie vykonané prace, ¢i benefity,

kterymi budou napf. pfidéleni notebook, ctecek kodl atd.

Normy vykonu — zaméstnanci budou prodélavat Skoleni po dobu cca. 1 tydne,
kdy nebudou pouze absolvovat Skoleni, ale budou 1 bézné
navstévovat zakazniky. Po celou dobu budou mit sviij bézny plat, ktery bude
obohacen o 1.000 K&. Po zaskoleni, pii samotné implementaci CK bude $kolitel
konzultovat s mistrem, €1 vedoucim piislusného strediska, zda plni svou préci
tak, jak maji, a jestli plni vSechny body stanovenym zptsobem. Pokud ano,
plnohodnotna odména bude nadale 1.000 K¢, pokud Castecné, tak pifimo umérné
bude takto cCastka kracena. V opacném pfipadé mohou dostat napomenuti

vedoucim a mize dojit i k ponizeni jejich mzdy.

Peclivé vedeni — zaméstnanci si musi byt védomi, ze pokud nebudou vykonavat

svou praci tak, jak maji, budou komplikovat praci jinym.

Pocit uspokojeni — je dulezité, aby zaméstnanci pocitovali uzitek ze zavedeni
CK. V opatném piipadé budou k celému procesu piistupovat lhostejné a nebude

mit o¢ekavany efekt.

Aktivni vzdélavaci proces — zaméstnanci budou zaclenéni do vzdélavaciho
programu pomoci diskuzi béhem Skoleni, kdy mohou ptedlozit své obavy,
mezery navrzeného vzdélavaciho programu. Muze tak dojit k odhaleni

problému, které by se mohly objevit v prub&hu zavadéni.

Pouzivani vhodnych metod — dilezité je, aby Skolitel pfistupoval k celému
vzdélavacimu programu individualné dle potfeb zaméstnanci a v pribéhu
Skoleni vycitil nutnost zopakovani, nebo zrychleni probirané latky. To vSe tak,
aby byli spokojeni a ze Skoleni pracovnici odchazeli s pocitem, ze neztraceli Cas

a odnesli si cenné informace.

Preména a rozmanitost metod uceni a vzdéldvani — zapojeni zaméstnancu
do debat, ukazky, béhem skoleni budou pracovnici jezdit k zakaznikiim.

Cilem je udrzet jejich zajem.
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- Potreba priméreného casu na absorbovdni ziskanych znalosti a dovednosti —
Skoleni bude rozdéleno do nékolika c¢asti scilem nezahltit zaméstnance
nadmérnym  mnozstvim  informaci. Tim by se pfedeslo tomu,

Ze by se zaméstnanci v problematice neorientovali a byli zmateni.

- Upeviovani védomi sprdvného chovani - smyslem Skoleni je, aby zamé&stnanci

byli utvrzeni, Ze implementace CK ma smysl.

- Urovné uceni — $koleni bude rozdéleno do réiznych skupin (dle v&ku, pozic)
a tyto skupiny budou dale skoleny v riznych rozsazich tak, aby na konci Skoleni

byli vSichni pfipraveni na samotnou realizaci zavedeni CK.

3.2.2. Rozdéleni zaméstnancu do skupin

Na zakladé¢ provedené analyzy jsme ziskali informaci o preferovaném rozdéleni

do skolicich skupin. Zaméstnanci budou tedy rozdéleni podle pozic.

Spole¢nost ma Sirokou Skalu vékové struktury zameéstnancti. Nejmladsi zaméstnanec
ma2l let a nejstar§i S57. Daéle spoleCnost zaméstnava byvalého zaméstnance,

ktery je jiz v dichodu a prilezitostné vypomaha. Tento zaméstnanec ma 68 let.

To nasvédCuje tomu, ze vzdélavaci program musi pocitat jak se schopnostmi mladych
lidi, jez se v oboru novych technologii Iépe a intuitivné orientuji, tak 1 starSich
zaméstnancl, veétS§inou méné pocitaCov€é gramotnych®. Navic mladi lidé jsou
flexibilngjsi k uceni se novym vécem, ale star§Si zaméstnanci by neméli byt
indisponovani, protoze jsou zkuSeni a jejich znalosti v, servisovani jsou mnohdy

nenahraditelné.
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Obrazek 3: Organizacni struktura spole¢nosti dle roku narozeni

Jednatel spolecnosti

1959
I I [ : I |
Vedouci prodeje Vedouci servisu Vedouci filtrii Vedouci ZAPI Ucetni
1979 1961 1970 1982 1959
L | | I_| —
Obchodni zastupce Obchodni Obchodni
pro servis a prodej zastupce filtru zastupce ZAPI
1978 1994 1975
! e — —
Technici Fakturantka Skladnice Asistentka
- 1947 servisu servisu a filtra ZAPI
- 1958 1966 1959 1989
- 1959
- 1968
- 1979
- 1982
- 1985
- 1987
- 1987

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce jsou znazornény zameéstnanci pozice, roky narozeni a veék.

Z ni miazeme vycist, ze vice nez 50 % zaméstnancu je ve véku 40 a vice.

Je znamo, ze ,proménné“ veék a schopnost uceni se novym vécem maji tendence

nelinearni. S rastem véku se lidé hafe uci novym vécem.
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Tabulka 10: Vzestupna vékova struktura zaméstnancu

Pozice Rok narozeni | Vék
Technik 1947 68
Technik 1958 57
Technik 1959 56
Utetni 1959 56
Reditel 1959 56
Skladnice filtra a servisu 1959 56
Mistr 1961 54
Fakturantka 1966 49
Technik 1968 47
Vedouci filtru 1970 45
Obchodni zastupce ZAPI 1975 40
Obchodni zastupce prodeje a servisu 1978 37
Technik 1979 36
Vedouci prodeje 1979 36
Vedouci ZAPI 1982 33
Technik 1982 33
Technik 1985 30
Technik 1987 28
Technik 1987 28
Asistentka ZAPI 1989 26
Obchodni zastupce filtru 1994 21

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tyto zaméstnance rozdélime do 2 vékovych kategorii, dale do 2 podskupin

dle zastavané pozice a pro tyto vékové kategorie navrhneme vzdélavaci program.
Na zdklade vyse zjisténych informaci rozdélime zaméstnance do 2 vékovych skupin:
- 1. skupina - do 45 let

- 2. skupina — nad 45 let
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Hranice 45 let je zvolena z toho divodu, ze predev§im zaméstnanci nad 45 let vidi

negativa vyplyvajici ze zavedeni CK.
A ddle do 2 podskupin, dle pozice:

- 1. podskupina - feditel, vedouci stfedisek, obchodni zastupce a ucetni —
zamé&stnanci musi znat problematiku CK, ale nemusi védét vie do podrobnosti.
Musi dodrzovat postupy, které budou stanoveny, aby na zakladé jejich prace

mohli bez vétSich komplikaci pokraCovat zaméstnanci z 2. podskupiny.

- 2. podskupina - skladnice, fakturantka, asistentka a technici — pracuyji
se skladovymi zasobami, dokonceni fakturace bude piimo zavislé na CK

a na predeslych krocich zaméstnanci z 1. podskupiny.

Komplexni ptehled o zavedenych Skolicich skupinach poskytuje tabulka ¢. 10.

Tabulka 11: Rozdéleni dle pozice

Vék/pozice 1. Podskupina 2. Podskupina
1. Skupina - vedouci ZAPI - asistentka ZAPI
- vedouci prodeje - technici do 45 let

- vedouci filtra
- obchodni zastupce ZAPI
- obchodni zastupce prodeje a servisu

- obchodni zastupce filtra

2. Skupina - Reditel - fakturantka
- udetni - skladnice
- mistr - technici nad 45 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Do navrhu vzdélavaciho programu budou zaclenéni témer vSichni zameéstnanci
s takovym rozsahem Skoleni, které budou pii svém vykonu prace potiebovat a vyuzivat.
Je nezbytné si uvédomit, ze kazdy zaméstnanec je soucasti tohoto vzdelavaciho
programu. Déle je podstatné, aby jednotlivi pracovnici byli obeznameni s informacemi,

které budou vyuzivat a ne nepodstatnymi, které je mohou jen mast. Kazdy si vSak musi

72




uvédomit, Ze je nutné, aby své kroky splnili do nejmensiho detailu, protoze pokud tak
neucini, muZze nastat problém v dalsich krocich tohoto procesu a tim zkomplikovat praci

ostatnim, prodlouzit v§em patrani, kde se stala chyba.
3.2.3. Struktura vzdélavaciho programu

Na zakladé predchozich informaci budou zavedeny rtizné stupné skoleni v riznych

rozsazich:

1. ZaSkoleni technikii nad 45 let nejprve se zamérenim na pocitacové dovednosti:
Tato skupina zaméstnanci nema velké, piipadné vibec zadné znalosti
ani zkuSenosti v oblasti informacnich technologii. Je tedy tfeba nejprve
pracovniky zaSkolit na praci s pocitaci. Prvnim krokem bude seznameni
pracovnikd s béZnou praci na pocitacich.

V této faze je jiz nutné, aby zameéstnanci disponovali svymi vlastnimi

notebooky, které budou potiebovat pro svou praci s CK.

2. Zaskoleni technikii do 45 let se zamérenim na CK spolu s asistentkou oddéleni
ZAPI:
Seznameni se s CK, aktualnim zjistovanim stavu dild na sklad&, zplisoby
odepisovani dil, vykazovanim prace, cestovného a kilometrovného, kontrolou

stavu zasob, dokladanim montaznich lista.

3. Zaskoleni technikit nad 45 let a skladni, fakturantky jiz se zamérenim na postupy

prace s CK:

Bude probihat ve stejném rozsahu, jako u pracovniki do 45 let pouze

s tou vyjimkou, Ze Skoleni bude pfizptsobeno jejich tempu.

4. ZaSkoleni vedoucich jednotlivych stiedisek s jejich obchodnimi zastupci (servis,
prodej, filtry, ZAPI):
Obeznameni se s jejich naplni prace, kterou je zejména vytvareni objednavek,

vygenerovani SZ, ptip. OP.

5. Obeznameni reditele a ucetniho s principem fungovani CK:

Seznameni se s nutnymi nalezitostmi dokladu.
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6. Slouceni skupin techniki a shrnuti informaci a postupii ziskanych v obou
Skolicich skupindch:
Tato cast Skoleni ma slouzit k zopakovani ziskanych informaci
a v pfipadé nejasnosti, znovu vysvétlit, jak se veskeré procesy maji vykonavat.

Vysledkem by méla byt stejna urovei znalosti technikd v oblasti CK.

7. Slouceni asistentky, skladni a fakturantky pro sjednoceni veSkerych informaci
ziskanych v obou Skolicich skupindch:

S dirazem na zopakovani ¢innosti, které budou v jejich kompetenci.

8. Praktické prezkouseni

Cilem praktického prezkouseni bude zjisténi ziskanych znalosti pracovniki.

9. Hromadné ukonceni Skoleni, které vyjasni prava a povinnosti jednotlivych
pracovnikii.
Soucasti tohoto procesu jiz bude =zavedeni zkuSebniho provozu CK.

Tato Cast Skoleni bude obsahovat diskuze pracovniku.

3.2.4. Obsah vzdélavaciho programu pro techniky, skladnici, asistentku

a fakturantku

3.24.1. Motivaéni stranka

Zamé&stnancim budou sdéleny vyhody implementace CK, v&etné odmén a benefitd

z toho vyplyvajici.

3.24.2.  Zaklady pocitacovych dovednosti

Zejména spusténi pocitace, spusténi systému, pfipojeni k siti spolecnosti.
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3.24.3.

Seznameni se s Carovymi kody

CK se sklada z 2 koda:
Kod zbozi

o

Unikatni kod, kdy v systému 1 kod zbozi mize mit nékolik zakaznickych
kodua, ale naopak to nejde.

Tento kod je kdispozici jednotlivym zaméstnancim i vedeni,
ale zakaznik jej nezna. Jedna se o kod zbozi dodavatele.

Pomoci ¢tecky je tento kod nacitan, je smérodatny pro odepisovani dild,

bez néj odepisovani, ani pfevod zbozi mezi sklady neni mozny.

Zakaznicky kod

o

o

o

Tento kod je prifazen ke kodu zbozi.
Pro zékaznika je smérodatny, uvadi se na faktury, ale pro odepisovani ne.

Pomoci tohoto cCisla nemizeme odepisovat dily, ale pomize nam

k dohledani kodu dilu.

Druhy a postupy odepisovdani materialu na servisni zasah (ddle jen SZ):

Proto, aby byly na SZ odepisovany ty dily, které technik u daného zakaznika

opravdu pouzil a doSlo tak k pfesnému sledovani toku materidlu, budou

nastoleny tyto postupy:

o drobny materidl — ve spoleCnosti je DM specifikovan jako malé dily,

o

¢i prostfedky (rukavice, Sroubky, Sroubovaky atd.), které pti vykonavani
své Cinnosti potfebuji v hodnoté do 200 K¢.

Oleje, smési vod, spreje atd. — urity druh oleje je vhodny pro urcity druh
VZV. Spole¢nost ma skladem bézné druhy oleju, spreji, vod k tomu,
aby bylo mozné SZ okamzité zrealizovat a provést revizi, piipadné

provést jejich opravu.

o Ostatni dily bézné driené skladem, piipadné objednavané na zakladé

pozadavku zakaznika.
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Je dulezité si predstavit, jak je sklad situovan. CK neni nutné mit umistén na vSem,

co je drzeno skladem. Z toho déivodu CK budou mit 2 podoby:

- Velky CK

Obrizek 4: Velky ¢arovy kod

Nazev dilu:

10788973

ED252-1 96V Bateriovy odpojovac

UHS kod:

Kod zboZi:

Vyrobce

ED252

10788973

ALBRIGHT

Zdroj: UHS JAKOS, 2015

,Velky CK* slouzi pro orientaci ve skladu. Bude pouzivan ve skladech, umistnén

na regalech, krabicich, kde se dany ND bude bézné skladovat. Je mozné ho nalepit

na pevny podklad, zafoliovat jej a pomoci $ntrek ptipevnit napt. k nadrzim s danym

druhem oleje. Napf. oleje jsou mastné a tim padem olepeni pomoci ,,malého CK*

neni vhodny.

- Maly CK

Obrazek 5: Maly ¢arovy kod

10788973

UHS kod: ED252

ALBRIGHT

ED252-1 96V Bateriovy odpojovad

Zdroj: UHS JAKOS, 2015

Maly CK je vytistén na lepici papir a piipevnén na sagky jednotlivych

nahradnich dilt. Pfi fasovani bude dil ulozen do tohoto sacku, pomoci ctecky

nacten a pfeveden z hlavniho skladu (kde je zbozi po pfijeti naskladnéno)

na sklad technika. Pfi prevzeti a nacteni je jiz technik zodpovédny za tento dil.
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Pokud jej nainstaluje u zakaznika, je v jeho zajmu, aby byl dil co nejdiive

odepsan na prislusny SZ.

3.244.

Aktualni zjiStovani soucasného stavu dild na hlavnim skladé

(ptip. délka dodani objednanych dild)

Pomoci piihlaseni se do IS QI u zakaznika si muze technik dohledat dil, ktery potiebuje,

zjistit, jestli je stavem a je k dispozici. V piipadé, ze neni na sklad€, mize si provéfit

dodani, ptipadné cenu dilu.

3.24.5.
1.

Postup odepisovani nahradnich dila

Vystaveni ..Objednavky piijaté na servis‘

Na zékladé vystavené tzv. , Objednavky pfijaté na servis“ se mistrovi
vygeneruje Cislo SZ, které preda spolu s popisem zavady technikovi
(k nahlédnuti v ptiloze €. 2). Mame 2 SZ:

o interni

o externi

Fasovani dilu na sklad technika (pfi externim SZ)

Technik nafasuje dily, které ¢teckou z jeho skladu odepiSe na piislusny SZ.
Pti odepisovani dili na interni SZ je zbozi prevadéno skladnici ne na sklad
technika, ale pfimo na SZ.

Odepisovani dilu

Jestlize technik dily nainstaluje u zakaznika, prevede ¢teCkou zbozi ze svého
skladu pomoci €isla SZ na pfislusny servisni zasah.

Externi SZ

Jestlize technik jede na SZ, obdrzi Cislo SZ od mistra. Toto Cislo je

vygenerované z objednavky pfijaté na servis.

Zpusob odepisovani ND podle jednotlivych stiedisek

Spolecnost se zabyva nékolika c¢innostmi rozdélenymi do jednotlivych
sttedisek. Déle naznaCime, jak by méla jednotliva stfediska fungovat

pii vykonavani svych naplni prace.
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Jelikoz mame pouze jeden typ servisniho zasahu, ale ve spoleCnosti jsou

4 oddéleni, musime né&jak rozlisit, na které stfedisko maji byt naklady

upsany. Proto pfi generovani servisniho zéasahu je potiebné vyplnit

kod strediska, jimiz jsou:

o Ser — odde¢leni servisu

o Zap — oddéleni ZAPI

o Pro — oddéleni prodeje

o Fil — oddéleni filtrd — toto stfedisko se vypliuje pouze pro fakturaci,
protoze toto stiedisko pouze prodava filtry zakaznikiim, nebo dodava

technikim pfi ,,servisovani® filtry. Nikdy negeneruje zadné SZ.

a) Stredisko SERVIS

Oddéleni servisu, jak jiz nazev naznacuje, se zabyva servisovanim VZV.
Neékteré SZ jsou planované, jako napf. revize, provadéni technickych kontrol
atd. V pribéhu zivotnosti VZV se mohou vyskytnout komplikace, jez vyzaduji
rychly, ne-li okamzity zakrok technika.
Toto stfedisko ma v Cele mistra, dale na polovi¢ni ivazek obchodniho zastupce
(ktery v pfipadé¢ absence mistra je i jeho zastupce), skladnici a techniky.
Proto, aby mohl byt SZ vykonan, je nezbytné pro jeho identifikaci ptidelit
servisovanému zatizeni Cislo SZ. Pii generovani SZ se ke kazdému SZ priklada
kod stiediska, v tomto pripade ,, Ser “.
Technici maji povinnost napsat na kazdy montazni list ¢. SZ. SZ muze byt
proveden v prostorach firmy, jde tedy o SZ interni, nebo pfimo u zakaznika,
to je SZ externi.
SZ je vzdy pfifazeno ¢. SZ ve tvaru:

SZI/SZE-2015-000001
Postup:
Pokud technik dil fasuje“ na interni SZ =z hlavniho skladu, skladni
jej automaticky vyda na technikem sdéleny SZ.
Pokud se jedna o dily pfedem ujednané, dily se automaticky vydaji do spotteby.
V opacném pripadé se dily nactou do dodaciho listu, ktery po zkontrolovani,

ze zde dily byly opravdu pouzity, potvrdi a ,,preklopi* do faktury.
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Cisla SZ jsou propojena s vyrobnimi &isly servisnich zafizeni. Na tyto SZ budou
odepisovany nejen nahradni dily, ale i vykazované hodiny technikd, cestovné
a kilometrovné. Zakaznik mé narok kdykoliv k nahlédnuti do téchto servisnich
zasaht a mistr maze flexibilnéji reagovat na pozadavek zakaznika.

Diky zavadéni CK budou mit viichni technici k dispozici notebooky a bude zde
i moznost nahlidnuti na predchozi provedené SZ na zafizeni prostfednictvim
vyrobniho disla, protoze vyrobni cislo je podminkou pro vygenerovani SZ.
Technikiim ulehéi praci predchozi dokumentace, protoze budou moct snadngji
rozkliCovat, o jakou zavadu se muze jednat.

Po kazdém pracovnim dnu pfeda vykazané hodiny spolu s dily vytisténé
z ¢teCky mistrovi, ktery je zpracuje. Mistr tak bude mit piehled o Cinnosti
technikd v konkrétni dny.

Cely proces je urychleny, zakaznici maji dfive fakturu a spolecnosti jsou diive
fakturované Castky pripsany na ucet.

Zavedenim nového IS v roce 2012 doslo k uleh¢eni vyhodnocovani SZ.
Nadrizeni pomoci stfedisek pfitazenym k SZ budou mit aktudlnéjsi prehled

o ziskovosti/ztraté jednotlivych SZ.

b) Stredisko ZAPI

Cinnosti odd&leni ZAPI je prodej elektrickych komponentd do vysokozdviznych
elektrickych vozikll a jejich oprava. Dal§im pfedmétem Cinnosti jsou renovace
vozika, piipadné pohond do nich i jinych napf. té€zkotonaznich vozu.

Za chod oddéleni je zodpovédny vedouci oddéleni, dale je zde obchodni
zastupce a asistentka.

Technik realizuje SZ nejen pro oddéleni servisu, ale i pro ostatni oddélent,
v tomto piipadé pro ZAPIL U vygenerovaného SZ je uveden kod stiediska ,, Zap
a naklady nejsou upisovany na stfedisko servisu, ale ZAPL

Pokud se jednd pouze o bézné opravy, udrzby ¢i revize elektrickych
komponentl, vozu, tak toto oddéleni generuje stejné tak jako oddé€leni servisu
2 typy servisnich zasahli — SZI (interni) a SZE (externi).

Princip odepisovani dilt, vykazovani prace technika je stejny, jako u internich

SZ oddéleni servisu. Vytisténé protokoly ze Ctecky jsou predany asistentce
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ZAPI, vedouci oddéleni ZAPI je schvali, asistentka je zpracuje, vyfakturuje

a zaSle zakaznikovi k uhradé.

Pii realizaci velkych, Casové naroCnych projektl, jimiz jsou revize, piipadné
navth pohoni do vozi je vytvofen obchodni pfipad ve formatu
OPZ-2015-00001. Tento obchodni ptipad je nadfazen servisnim zasahim SZI,
¢i SZE. Vyhodnocuje se predevSim OPZ, ale je mozné oddélené¢ vyhodnotit

pfipojené SZ interni 1 externi.

¢) Stiredisko FILTRU

Dlouhodoba tradice prodeje a distribuce filtri patfi k zakladnim kamentm
spolec¢nosti spolu se servisem VZV.

Stfedisko negeneruje zadné SZ a zabyva se prodejem filtri svym zéakaznikiim,
ptipadné poskytuje oddéleni servisu filtry k opravé VZV.

Skladnice filtri a servisu je jedna a ta sama osoba a dily upisuje na SZ
dle stanovenych pravidel na SZI a SZE. Soucasti tohoto odd¢€leni je 1 obchodni

zastupce.

d) Stredisko PRODEJ

Zabyva se prodejem novych VZV, trakénich baterii a prisluSenstvim
elektrickych voziku.

Za fungovani oddéleni je zodpovédny vedouci oddéleni, dale je zde na Castecny
uvazek vedeny obchodni zastupce (jednd se o osobu, kterd je zaméstnana
na polovicni tvazek v oddé€leni servisu).

Toto stiedisko generuje obchodni pfipady ve formé OPP-2015-000001.

Pod obchodnimi ptipady OPP jsou vyhodnocovany zisky/ztraty. Pomoci tohoto
kodu je prehledné)si evidence veSkerych zrealizovanych akci za mésic, Ctvrtleti,
pololeti, rok atd.

Stejné jak je tomu u oddéleni ZAPI, jsou generovany v piipadé potieby technika
(napf. montaz novych trakénich baterii do VZV) SZI a SZE, které jsou podiizeny
OPP.
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3.24.6.  Vykazovani prace, cestovného a kilometrovného
Jsou stanoveny kddy pro odepisovani, jimiz technici vykazuji svou praci, cestovné,
kilometrovné:
o SZE — prace technika na SZ externim
o SZI - prace technika na SZ internim
o cest— cestovné technika
o km - kilometrovné technika

Ke kazdému kodu uvedou konkrétni spotiebu.

3.24.7. Moznosti kontroly stavu zasob na svych skladech, odepsanych dili,

vykazanych hodin prace i cestovného, kilometrovného.

3.2.4.8. Dolozeni montaznich lista

Montazni listy musi byt dolozeny mistrovi do 48 hodin. Ma tak prehled o Cinnosti

technikti a opravach na konkrétnich zafizenich.

3.2.5. Obsah vzdélavaciho programu pro vedouci jednotlivych stredisek
a jejich obchodni zastupce (servis, prodej, filtry, ZAPI)

Povinnosti vedouciho servisu i prodeje, obchodnich zastupci ZAPI, servisu a prodeje
je pii objednani dilt, ¢i pred zaslanim technika na servis k zakaznikovi vytvofit
objednavku, tedy i SZ pro své stredisko, ptfipadné OP.
Bez objednavky neni mozné dale pokracovat. Je to zasadni podminka. Pokud nebude
splnéna, nebudou CK uplatnitelné, protoze technici nebudou mit kam dily, praci,
cestovné ani kilometrovné upisovat. Cely proces se tak zhrouti. Jedna se o zasadni
poznatek, ktery si ze Skoleni musi odnést a musi jej dodrzovat.
Vedouci oddéleni ZAPI realizuje narocné projekty a tak tuto povinnost vytvaret OP,
SZI a SZE je na jeho asistentce. Tento vedouci bude agentem zmény, tj. implementace

CK. Tzn., Ze o nutnosti vytvareni objednavek i SZI i SZE si je védom ze viech nejvice.
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Co se tyCe vedouciho a obchodniho zastupce odd€leni filtra, tak ti nevytvaii zadné OP
ani SZ. Je ale zapotfebi, aby byli obeznameni, co se ve spoleCnosti déje a jakymi

pravidly se fidi.

3.2.6. Obeznameni principu fungovini CK feditele a i¢etniho

Jelikoz iniciativa o zavedeni CK vze§la od feditele spolenosti, je na misté,
aby byl informovan, jak Skoleni probiha, na jaké nedostatky se v pribéhu vzdélavaciho
programu piislo. Povinnosti feditele je schvalovani dokladt technikt. Je nutné pohlidat,
aby neprosel doklad bez uvedeného Cisla SZ.

Technik po feditelové podpisu doklad predlozi Gicetnimu, ten mu jej proplati a preda
ke zpracovani skladni. Povinnosti ucetniho je, aby nedoslo k proplaceni dokladu

bez feditelova podpisu a bez uvedeného Cisla SZ.

3.2.7. Praktické prezkouseni

Cilem praktického prezkouSeni je zjist€ni urovné ziskanych znalosti a orientace
v systému CK jednotlivych pracovnikd. Skolitel bude technikiim davat tkoly a technici
je budou pod dohledem, piipadné s konzultaci Skolitele plnit ve zkuSebni verzi QL
PrezkouSeni také ukéaze, zda Skoleni bylo dostatecné, nebo je nutné s techniky
problematiku jesté projit, aby pfi provozu nedochazelo ke zbyte¢nym nejasnostem.

Vedouci ani obchodni zastupci se nebudou ucastnit, protoze tvorba objednavek,

generovani SZI, SZE a OP jsou doposud jejich stavajici naplni.
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3.3. Harmonogram vzdélavaciho programu

Odhadovany harmonogram vzdélavaciho programu na implementaci CK ve spole¢nosti

je nasleduyjici:

Tabulka 12: Harmonogram vzdélivaciho programu

Skoleni

Casova narocnost

Skoleni techniki nad 45 let se zaméfenim na pocitatove

dovednosti

1.den — cca. 2,5 hod.

Skoleni technikt nad 45 let, skladni a fakturantky jiz se

zaméfenim na postupy prace s CK

2.den — cca 4 hod.

Zaskoleni technikd do 45 let se zam&fenim na CK spolu

s asistentkou oddéleni ZAPI

2.den — cca. 3 hod.

Vedouci jednotlivych stedisek s jejich obchodnimi zastupci

(servis, prodej, filtry, ZAPI)

3.den — cca. 1 hod.

Obeznameni principu fungovani CK feditele a ticetniho

3.den — cca. 0,5 hod.

Slouceni skupin technik(l a shrnuti informaci i postupt ziskanych

v obou skolicich skupinach

4.den — cca. 2 hod.

Dale asistentka, skladni a fakturantky pro sjednoceni veskerych

informaci ziskanych v obou Skolicich skupinach

4.den — cca. 1 hod.

Praktické prezkouseni

5.den — cca. 4 hod.

Hromadné dokonceni Skoleni vSech zaméstnancu - volna diskuze

5.den — cca. 1 hod.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celé skoleni se planuje zrealizovat v pribéhu 1 tydne, tj. 5 pracovnich dnii.

Duraz je kladen na Skoleni technikii nad 45 let a nasledné na praktické prezkouseni.

Z tohoto duvodu je témto etapam vénovano vice hodin programu. Byl zvolen tento
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harmonogram, protoze vétsi Casové prodlevy mezi jednotlivymi Skolenimi by mély
za nasledek zapomenuti ziskanych znalosti a v opacném piipadé by zaméstnanci byli
zahlceni informacemi a vzdélavaci program by nemél tak vysokou ucinnost.
Je podstatné myslet také na to, ze pracovni naplni vedouciho oddéleni ZAPI neni pouze

provadét skolenti, ale musi zvladat 1 svou béznou €innost, tj. vést své oddélenti.

Odhadovany cas, jenz je potfebny pro osvojeni si prace s novou technikou a zavedenym
programem na CK, odhadujeme piiblizné na ptil roku az jeden rok. Tento piedpoklad
jsme stanovili na zakladé konzultaci s pracovniky a zkugenostmi firem, jez zavedeni CK

jiz absolvovaly.
3.4. Rozpocet

Proto, aby mohli technici odepisovat dily pomoci carovych kodd, je nezbytné mit
notebook, ¢tecky a prikoupit licence potiebné k pfipojeni se do systému QI.
Naklady vySe zminénych , pomucek™ je nasledujici:

- Notebook — cca. 12.000 K¢&/ks bez DPH

- Ctetka CK - cca 600 K¢/ks bez DPH

- Licence —2.000 K¢&/ rok bez DPH pro 1 zamé&stnance.

Spole¢nost ma 21 zaméstnancti, kteii budou pracovat a CK, z toho 9 pracovnikd jsou
technici a 5 z nich jiz disponuje notebookem, ale vzdalené pfipojeni do systému QI
nevyuzivaji. Vstupni naklady pii zavadéni CK véetné externiho a interniho 8kolitele

budou nasledujici:

Tabulka 13: Vstupni niklady pii zavadéni CK

Nutno dokoupit Naklady bez DPH
4x notebook 48.000 K¢
9x ctecku CK 5.400 K¢
9x licenci do systému 18.000 K¢
Néaklady externiho Skolitele 5.000 K¢
Néklady interniho Skolitele 6.000 K¢
Celkové naklady 82.400 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vstupni naklady se odhaduji na cca. 82.400 K¢. Soucasti rozpoCtu jsou i naklady
externiho a interniho $kolitele pfi zavadéni CK. Dalsi rok by se jednalo o provozni

castku 2.000 K¢/rok na zakoupenti licenci pro 1 technika.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala problematikou navrhu vzdélavaciho programu

na zavadéni carovych kodia ve spolecnosti UHS JAKOS, a.s.

Teoreticka Cast se zaméfila na vysvétleni pojmu, jako jsou kultura organizace a vliv
technologie v organizacich, podpora inovaci v podnicich. Déale nechybélo objasnéni
vzdélavani lidskych zdroji a jejich rozvoj, ale ani metody efektivniho vzdélavani.
Pro spole¢nost zavedeni ¢arovych kodi znamena zménu v postupech vykonavani prace.
Aby byla pochopena cel4 problematika, je diplomova prace zaméfena na proces zmény

a jeji fizeni.

Soucasti analytické casti bylo predstaveni spole¢nosti vCetné organizacni struktury
a zhodnoceni jejiho soucasného stavu. Byly stanoveny hlavni cile i zdméry vytvoreného
vzdélavaciho programu zahrnujici jeho financovani. Predmétem zkouméani bylo
zavadéni CK a prace snimi prostfednictvim metody dotaznikového Setien.
Podle informaci ziskanych analyzou podniku a od zaméstnanci pomoci dotaznikového

Setfeni, byl v navrhové €asti vytvoren navrh vzdélavaciho programu.

V ramci navrhové casti byla provedena také financni naro¢nost projektu. Naklady
v tomto piipade€ nejsou nijak vysoké a slouzi spiSe pro uplnost projektu. Pti rozhodovani
o zavedeni CK ma4 totiz minimalni vahu. Spole¢nost v minulych letech piesla na novy
informaéni systém QI, ktery byl velmi nakladny, ale bez CK neni pln& vyuzivan.

Se zavedenim CK se tedy do budoucna pogitalo.

Zavedeni CK ovlivni zejména pracovni postupy technikéi, skladnikd, fakturantky
a asistentky. Skoleni a navrh vzdélavaciho programu jsou ale ,,usité na miru danému
podniku a jsou vytvoreny podle pozadavki zaméstnanci, zjisténych z dotaznikového
Setfeni. SpoleCnosti tento navrh na vzdélavaci program poslouzi nejen k nutnému
vysvétleni nové provadénych postupt, ale diky zahrnuti motivacni stranky bude také

mirnit dopady odporu a protestt pii zavadéni.

Provedena analyza byla zaméfena celkem na 21 zaméstnanci. VétSina zaméstnancti

bylo piiklonéno ke vzdelavani se Castecné€ i ve volném case, ale pouze za financ¢ni

86



odménu. Zaujala je moznost, kdy by vzdélavaci program obsahoval prednasku
snazornou ukadzkou v kombinaci s ukazkami zpraxe a moznosti konzultace
se Skolitelem. Ocekavali, ze vzdé€lavaci program by meél byt absolvovan v ramci
1 tydne, rozdéleny do vice Ccasti, aby zameéstnanci nebyli zahlceni informacemi
a probrana latka tak byla srozumitelnd. Upfednostnili ukonceni ve formé plynulého
prechodu do praxe. Zaméstnanci jsou si védomi, ze realny ¢asovy horizont pro zavedeni
CK a nasledné osvojeni si novych postupii bude 1 rok. Dle piedstav zaméstnanct,
Skolici skupina by méla byt do 5 lidi a to podle vykonavané pozice pod vedenim

predev§im interniho zaméstnance ve spolupraci s externim.

Jeho soucasti bylo 1  vytvofeni  docasného  vzdélavacitho  strediska,
které bude ,,zastfeSovat“ cely vzdélavaci program. Agentem zmény bude vedeni
spoleCnosti a kouCem, tedy i Skolitelem bude vedouci obchodniho oddéleni ZAPIL
Byla zvolend metoda ,,povérenim iikolem”. Kou¢ bude také dohlizet, zda jsou

dodrzovany vSechny stanovené postupy.

Vzdélavaci program rozdelil zaméstnance do 2 vékovych skupin (do 45 let, nad 45 let)
a do 2 podskupin dle pozic. Jelikoz vice nez 50% zaméstnanci ma vice nez 40 let bylo
dilezité se zaméfit na star§i zaméstnance a vzde€lavaci program obohatit o skoleni
zaméfené na zaklady pocitaCové techniky. Dalsi Skoleni bylo zaméfeno piimo
na odepisovani  nahradnich  dild, drobného materialu, prace, cestovného
a kilometrovného, prostiednictvim CK pro techniky, skladni, fakturantku i asistentku

(do 45 let, nad 45 let).

Aby mohlo dochazet k odepisovani pomoci CK je nutné, aby vedouci stfedisek,
obchodnici aj. vytvareli ,,objednavky pfijaté na servis“ a z nich generovali servisni
zasahy, protoze bez kodu servisntho zdsahu neni odepisovani mozné.
Nasleduje obeznameni feditele a ucetniho s principy odepisovani, ktefi budou

napomahat k tomu, aby odepisovani drobného materialu probihalo tak, jak ma.

Nasledujici fazi vzdélavaciho programu je slouCeni technikii a ostatnich fadovych
pracovniki do jedné Skolici skupiny, kde bude problematika probrana a v pripadé
nejasnosti dojde k vysvétleni. Technici ze skupin do 45 let a nad 45 let se dostanou

znalostné na stejnou uroven.
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Dalsi etapa vzdé€lavaciho programu je slouCeni ostatnich fadovych pracovniki

do 1 skupiny, aby si zopakovali, jaké budou jejich kompetence.

Protoze Skoleni bylo do této doby spisSe teoretického sméru, nesmi chybét praktické
prezkouseni. Technikiim budou piidélovany ukoly a ve zkusebni verzi IS QI je budou

vykonavat. V pfipadée nutnosti budou mit technici moznost konzultace se Skolitelem.

Posledni fazi je tzv. hromadné ukonceni Skoleni, kde budou vsichni zaméstnanci,

vSe se jeste jednou shrne a probéhne zavedeni zkusebniho provozu CK.

Implementace CK ve spoletnosti UHS JAKOS, a. s. docili efektivngjsi a rychlejsi

zpracovani montaznich listd a tim dojde ke zkraceni a zjednoduseni celého procesu.
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PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik pro navrh vzdélavaciho programu na zavadéni CK

Rok narozeni respondenta:
Tento dotaznik ma slouzit k analyze, kterd ma byt podkladem pro tvorbu ndavrhu vzdéldavaciho programu
na zavadeni CK ve spolecnosti UHS JAKOS, a.s.
Vami zodpovézené otazky, nebudou nijak jinak vyuzity, nez jen k této analyze, jsou anonymni, pouze rok
narozeni je vyZadovan, a to z Cist¢ vyzkumnych divodu.

Piedem dékuji za Vas Cas vénovany vyplnéni tomuto dotazniku.

Piedem dékuji za vyplnéni.

1.) Jakou pozici ve firmé zastdvate?
o Vedouci pozice (feditel, vedouci stredisek)
o Obchodni zastupce
o Ugetni
o Fakturantka, skladnice, asistentka

o Technik

2.) Co prredpokladdte, zZe prinese zavedeni CK?
o Urychleni fasovani
o Zpomaleni fasovani
o Ulehceni prace
o Snadngjsi identifikace jednotlivych ND
o Zkomplikovani prace
o VysSsi Casova narocnost
o Nizsi ¢asova narocnost

o Aktualngsi sledovani stavu zasob

3.) Jakou formu Skoleni uprednostiiujete ?

o Pouze prednaska
o Pfednaska s nazornou ukazkou z praxe

o Piednaska s individualni konzultaci se skolitelem




o Samostudium dle obdrzenych pfirucek s moznosti individualni

konzultace se Skolitelem

o Pfednaska snéazornou ukazkou zpraxe smoznosti individuélni

konzultace

4.) Jste ochotnd/y vénovat se vzdéldvani:

o Pouze v pracovni dobu

o Ve volném Case

(@)

V pracovni dobu v kombinaci se vzdélavanim i ve volném case

5.) Co by pro Vas bylo odpovidajici motivaci pro to, abyste se vénoval

vzdélavani i ve svéem volném case?

o

Finanéni odména
Vidina efektivnéjsiho fungovani firmy -> lepsi vybaveni firmy
Vice prostredkll na reprezentaci firmy

Nevyzaduji zddnou odménu, délam to pro dobro firmy

6.) Jaka je Vami predpokladand casovd ndarocnost vzdélavaciho programu (jak

dlouho by mélo vzdélavani trvat)?,

o

O

o

7.) Po jaké dobé ocekdvdte viditelné vysledky zavedeni Ccdrov

(identifikace bezchybné fungujiciho systému CK)

o

o

1 den
Tyden
Mésic

Tyden
14 dni
Meésic
Pal roku

Rok




8.) Jakou mdte predstavu o zakonceni vzdélavaciho programu?

o

o

o

o

Test
Volna diskuze
Prakticka zkouska/ukazka

Plynuly ptechod do praxe

9.) Bylo by pro Vas prijemnéjsi absolvovat vzdéldavaci program pod vedenim:

@)
@)

o

10.)

Externiho Skolitele
Interniho Skolitele — zaméstnance firmy

Spoluprace externiho a interniho §kolitel

V pripadé skupinového Skoleni: Jak velka Skolici skupina je pro Vs

nejvice vvhovujici (sefadte moznosti od nejvyssi priority)

@)
@)

o

11.)

Do 3

Do 5

Do 7 lidi
Do 10
Nad 10

V pripadé skupinového Skoleni: Preferujete vytvoreni skupin podle:
Véku

Pozice



Priloha 2: Servisni zasah

Servisni zasah

UHE JAKDS, & 5., Morawniiky 1392, 686 07 Uherskd Hradidié

www. uhsfakos ez

Kdd SZE-2015-001793

Nazev Servisni zasah extemni
Zodpowddna osoba

Zadavatel Tomedek Petr

Kéd procesu SZE

Nézav procesu Servisnl zasah externi
Vyrobce voziku ARTISON

Typ voziku pr. FG25

Vyrobni Eislo ¥315675

Evidenéni Eislo

Utastnicl servisniho zésahu

Kontaktni osoba
Kontaktni telefon

30.11.2015 14:18.45

Datum zaevidovani  26.11.2015 9:34:57

Datum (éetniho ukon€ani
Odbératel:
BAUMAX CR sr.o.
Holicka ul. 26
77200 Olomaouc

Stav pfl ukonfeni akce
Stav pfi ukoneni akce (Nh)

Objednané polozky
Pozice EAN Kéd

B | (11111
* VR

Celkam

MNazev zboki
Kdd zboZi

Servisnl zasah extemni
S57E

Pfepinat smérowych swétel
9273857

Cena za

Objedndno  MJ jednotku
1.00 hod 490,00

1.00 ks 1 265,00

bez DPH
490,00

1 265.00

1 755,00

Popis servisniho zisahu



