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Anotace

Prace se zabyva vzdélavanim zaméstnanci v podniku. Prvni kapitola obsahuje
zakladni pojmy, které se dané problematiky tykaji. Druha kapitola se vénuje systému
vzdélavani v CR. Zahrnuje podkapitolu §kolsky systém, vzdélavani dospélych a systematické
vzdélavani pracovnikll. Dalsi kapitola se zaobira alternativnimi formami vzdelavani. Posledni
kapitola popisuje vzdélavani zaméstnanci ve dvou vybranych podnicich a dale obsahuje

SWOT analyzu vzdélavani pracovniki.

Klicova slova

Skolsky systém, vzdélavani dospélych, systematické vzdélavani, metody vzdélavani



Title

Education of employees

Annotation

This thesis deals with the education of employees in the company. The first chapter
contains the basic concepts that relate to the issue. The second chapter is devoted to the
system of education in the Czech Republic. It includes subchapters: school system of
education, adult education and systematic training of workers. The next chapter deals with
alternative forms of education. The last chapter describes the education of employees in the

two selected companies and also includes the SWOT analysis of education of employees.

Kevwords

Education system, adult education, systematic training, methods of education
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UvoD

V soucasné dobé je v podnicich prikladana vzdélavani zaméstnancii stale veEtsi
dilezitost. Je to dano hlavné rychlosti a modernizaci doby. Neustale vznikaji nové
technologie, postupy, zatizeni apod. Pro chod podniku je proto podstatné, aby jeho pracovnici
méli o vSem piehled, vSemu rozuméli a uméli si s kazdou novou situaci poradit. Zaméstnanci
jsou zdrojem znalosti, schopnosti a dovednosti, proto je nutné tyto hodnoty neustile
rozsifovat a prohlubovat. V soucasnosti k vykonu povolani nestaci védomosti nabyté ve Skole,
at’ uz se jedna o stfedni ¢i vysokou skolu. Je nutné se vzdelavat po cely zivot, protoze nynéjsi
doba to vyzaduje. Pokud se pracovnik chce na trhu prace uplatnit, m¢l by mit sdm zdjem se
vzdélavat. Kazdy podnik k tomuto pfistupuje jinym zpusobem a potfebnost vzdélavaciho
procesu chape jinak.

Cilem bakalaiské prace je porovnani piistupu dvou firem k systematickému
vzdélavani a vzdelavani jako takovému. Zjistit, jakou piikladaji dilezitost vzdélavani jejich
zaméstnancl. Dominantni pracovni metodou je analyza ve dvou podnicich na zéakladé
provedeni dotaznikového Setieni.

Prace je standardné rozdé€lena na ¢ést teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou
prezentovany soucasné poznatky z literatury a podan uceleny vyklad vzdélavani zaméstnanct
v podnicich. Prvni kapitola vysvétluje ¢tendiim zakladni pojmy. Druhd kapitola se zabyva
systémem vzdé&lavani v Ceské republice. Struéné je popsano, jak v nasi zemi vypada kolsky
systém. Dal3i Gast této kapitoly je vénovana vzdélavani dospélych. Ctenaf je sezndmen
s celozivotnim vzdélavanim, zakladnimi dokumenty celozivotniho vzdélavani a ucenim
dospélych. V posledni ¢asti druhé kapitoly je ¢tenat uveden do problematiky systematického
vzdélavani pracovnikil. Je to velmi dulezity proces. Jsou zde charakterizovany jeho jednotlivé
kroky a také jeho dllezitost. Ve tieti kapitole je vénovana pozornost alternativnim formam
vzdelavani. Vzhledem k tomu, Ze se jednd se o soucdst realizace vzdélavani, je nutné této
problematice vénovat pozornost.

Ctvrta kapitola je kapitolou praktickou. Je zaméfena na dvé firmy a jejich piistupy
vzdélavani pracovnikl. Obé firmy byly nékolikrat navstiveny. Prakticka ¢ast je zpracovana na
zakladé informaci a podkladii, které byly poskytnuty. Jednd se o podniky, které se 1isi svou
velikosti i naplni prace. Protoze se podniky lisi, je poklddano za vhodné jejich vzajemné

srovnani.
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1 ZAKLADNI POJMY

Pro uvedeni ¢tenafe do problematiky jsou v prvni kapitole popsany vybrané zakladni

pojmy.

Andragogika
Systematicky organizovany rozvoj védomosti, schopnosti, hodnotovych postoji,

z4jmu, potieb a jinych osobnich vlastnosti dosp&lych osob.'

Kvalifikace

PALAN (Vykladovy slovnik lidské zdroje, 2002) uvadi, Ze se jedna se o odbornou
profesni piipravu. Piedstavuje soustavu schopnosti (védomosti, dovednosti, navyku,
zkuSenosti), které jsou pottebné k ziskani oficidln¢ potvrzené zptisobilosti (vétSinou uznavané
staitem) k vykonu urcité Cinnosti (povolani, funkce). V soucasnosti tendence v této oblasti
smétuje od uzké specializace k nabyti SirSiho profesniho zakladu. Lze ji ziskat ptipravou na
povolani nebo absolvovanim Skoly a naslednou praxi, pfipadé¢ i1 v dalSim profesnim
vzdélavani nebo rekvalifikacnim vzdélavanim. Muze byt subjektivni nebo objektivni.
Subjektivni kvalifikace je souhrn schopnosti, dovednosti, navykl, osobnich vlastnosti,
zkuSenosti, postojl, které ¢loveék ziska béhem Zzivota a je schopen je vyuzit k vykonu urcité
¢innosti. V ptipadé kvalifikace objektivni se jedna o pozadavky na kvalifikaci zaméstnance

plynouci z naro€nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace.

Lidsky potencial
Strukturovany soubor dispozic a predpokladi cloveéka k vykonu cCinnosti. Slozky
lidského potencidlu byvaji ¢lenény nasledovné: potencidl zdatnosti, kvalifika¢ni, hodnotove

) ., Ce )
orientacni, socializaéni, kreativni.

Lidsky kapital
Lze charakterizovat jako souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti, dovednosti,

zkuSenosti, ndvyki, motivace a energie, jimiz lidé disponuji a které v prib¢hu urc¢itého obdobi

' Ndrodni vzdéldvaci centrum pro mldde? [online]. Dostupny na WWW: <http://www.icm.cz/andragogika-
vychova-a-vzdelavani-dospelych>[cit. 2009-12-03]
% Palan, Z. Vykladovy slovnik — lidské zdroje. Praha: Academia, 2002, str. 113.
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mohou byt vyuzivany k vyrob& produkti.’
Zasoba znalosti a dovednosti ztélesnénych v pracovni sile, jez jsou vysledkem
vzdélani a praxe. Podle teorie lidského kapitdlu existuje piimy vztah mezi vzdélanim

(kvalifikaci) a produktivitou. Tim se vysvétluje zjem o podnikové vzd&lavani.*

Rozvoj lidskych zdroji

Rozvojem lidskych zdrojii rozumime zvySovani téch znalosti, schopnosti, dovednosti,
postojli, moralnich a dalSich vlastnosti jednotlivel tak, aby byli schopni uspokojit potieby
legitimnich, konsensudln¢ podporovanych uzivateld lidskych zdroji a soucasné aby si jako
lidé dokézali udrzet svou individudlni integritu a socidlni, obCanskou a osobnostni

suverenitu.*

Vzdélani

Soustava védeckych a technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych
dovednosti, utvofeni moralnich rysii a osobitych zajmu. Je vysledkem procesli zamétenych na
utvafeni osobnosti, vysledkem vzdélavani. Jedna se o Uroven, kterou Uc€astnik dosdhne pfi
vzdélavani. Tato Groven je povazovana za systém otevieny, ktery je vzdélavanim neustéle
obnovovan, obohacovén, rozsifovan a prohlubovan. Vzdélani mizeme clenit podle stupii
Skolské soustavy na zdkladni, stfedni, vySs$i a vysokoSkolské nebo podle vztahu k profesni

. . v , , vy . 4
orientaci na vSeobecné a odborné (soucast kvalifikace).

Vzdélavani

Jedna se o proces uvédomélého a cilevédomého zprostiedkovani a aktivniho utvareni a
osvojovani soustavy védeckych a technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych
dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvafeni moralnich rysti a osobitych zajmt. Plsobeni na
¢lovéka nebo skupinu za ucelem utvareni osobnosti, individualizace spolecenského védomi; je
tedy soucasti socializace. Prakticky lze tento proces diferencovat na vzdélavani jako ¢innost
lektora a vzdélavani se jako Cinnost ucCastnika vzdé€lavaciho procesu. Vzdélavani je
spoleCensky zabezpeCovana diferencovand ¢innost vzdélavacich instituci — kol vSech stupiti

a zam&feni, v&etnd instituci vzd&lavani dosp&lych.*

3 Vodak, J.; Kucharcikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, str. 24.
4 Palan, Z. Vykladovy slovnik — lidské zdroje. Praha: Academia, 2002, str. 113, 185, 233, 237.
13



Vzdélavani je planovita ¢innost, ktera mé jednotlivei nebo skupiné vzdélavanych
pomoci dosahnout pozadované zpisobilosti, naucit se délat spravné véci spravné a vyuzivat
znalosti a dovednosti v praxi.’

Vzdélavani je rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spiSe obecné ve
vSech oblastech zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti vztahujici se k n¢jakym

s , - .6
konkrétnim oblastem pracovniho ¢innosti.

Vzdélavani dospélych

Je to proces cilevédomého a systematického zprosttedkovani, osvojovani a upevilovani
schopnosti, znalosti, dovednosti, navykt, hodnotovych postoji i spole¢enskych forem jednani
a chovani osob, jez uskutecnily Skolni vzdélani a ptipravu na povoldni a vstoupily na trh

prace. 7

> Bartak, J. Vzdéldvdni ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, str. 11.
® Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2002, str. 468.
7 Palan, Z. Vykladovy slovnik — lidské zdroje. Praha: Academia, 2002, str. 237.
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2 SYSTEM VZDELAVANI V CR

V kazdém staté je jiny systém vzdélavani. V nasledujici kapitole je stru¢né popsan cely
systém vzdélavani v Ceské republice. Cast 2.2 se vénuje vzdélavani dospélych. Kapitola 2.3
se zabyva systematickym vzdélavanim pracovnikd. Pro uspésné vzdélavani zaméstnanct
v podniku je systematické vzdélavani a jeho casti velmi dulezité, protoze z n¢ho vyplyva

efektivnost vzdélavani.

2.1 SKOLSKY SYSTEM
Predskolni vzdélavani

Probiha zpravidla v matefskych Skolach. Vék ditéte se pohybuje v rozmezi 3 az 6 let.
Neni povinné, nybrz dobrovolné a zalezi pouze na vili rodicl, zda do matetské Skoly své dité
umisti. Matefska Skola pfipravuje déti na vstup do zakladni Skoly, na budouci kolektiv déti a
plnéni povinnosti, které se od nich budou ocekavat. Zpravidla pomahaji vyrovnat
nerovnomerny vyvoj mezi d&tmi.®

Predskolni vzdélavani podporuje rozvoj osobnosti ditéte piredskolniho véku, podili se
na jeho zdravém citovém, rozumovém a télesném rozvoji a na osvojeni zakladni pravidel

chovani, zakladnich Zivotnich hodnot a mezilidskych vztahi.”

Zikladni vzdélavani (ISCED 1,2)

Zéakladnim vzdélavanim prochazi déti ve véku od 6 do zpravidla 15 let. Uskutecnuje se
bud’ na zakladnich Skolach, ve viceletych gymnaziich ¢i konzervatotich. Je rozdéleno do dvou
stupniii. Prvni (primarni vzdélavani) je pétilety a druhy (nizsi sekundarni vzdélavani) Ctytlety.
Z toho tedy plyne, ze povinna Skolni dochazka trva 9 let. Zakladni vzdélavani se uskuteciuje
v denni formé vzdélavani.®

Skolsky zakon &. 561/2004 Sb. uvadi, ze zakladni vzd&lavani slouzi pfedev$im k tomu,
aby si zéci osvojili potfebné strategie uceni, které¢ jsou pro né¢ motivaci k celozivotnimu uceni.
Déti se uci tvofivé myslet a fesit pfiméfené problémy. Je snaha o to, aby si vytvofili kladny

vztah k zivotnimu prostfedi a k ostatnim lidem a byli k nim tolerantni. Pozndvaji své

8 Ndrodni vzdélavaci fond. Dostupny z WWW:

<http://www.nvf.cz/publikace/pdf_publikace/euroguidance/cz/vzdelavaci_system_2006.pdf> [cit. 2009-11-14].
% Zékon & 561/2004 Sb., o predskolnim, zdkladnim, stfednim, vyssim odborném a jiném vzdéldvani (Skolsky
zdkon). Dostupny z WWW: <http://www.msmt.cz/uploads/soubory/zakony/Uplne_zneni_SZ_317_08.pdf> [cit.
2009-11-14].
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schopnosti, védomosti a dovednosti pfi rozhodovani o své dal$i zivotni draze a svém

profesnim uplatnéni.

Stiredni vzdélavani (vyssi sekundarni vzdélavani)

Skolsky zakon &. 561/2004 Sb. charakterizuje stfedni vzdélavani tak, e rozviji to, co
déti nabyly v zdkladnim vzdélavani - védomosti, dovednosti, schopnosti a postoje. VSechny
tyto hodnoty jsou velmi dulezité pro osobni rozvoj jedince. Zajistuje zakiim obsahové Sirsi
vSeobecné vzdélavani nebo odborné vzdélani spojené se vieobecnym vzdélanim.

Stfedni vzdélavani ptipravuje lidi pro plnopravny osobni a ob¢ansky zivot, samostatné
ziskavani informaci a celozivotni u€eni. Zajistuje predpoklady pro pokracovani v navazujicim
vzdélavani a ptipravu pro vykon povolani nebo pracovni ¢innosti.

Rozliduje se podle naro&nosti studia, jeho charakteru a délky a to na'’:

- Stredni vzdélani s maturitni zkouSkou (ISCED 3A)
- Stfedni vzdélani s vyucnim listem (ISCED 3C)

- Nastavbové studium (ISCED 4A)

- Sttedni vzdélani (ISCED 3C, 2B)

- Vzd¢lavaci program konzervatote

Pro pfijeti ke sttednimu vzd€lavani je nutné mit ukoncenou povinnou skolni dochazku a

splnit podminky pro pfijeti.

Vyssi odborné vzdélavani (ISCED 5B)

Nérodni vzdelavaci fond (dostupny z www.nvf.cz) uvadi, ze vyssi odborné vzdélavani
spada do terciarniho vzdélavani. Rozviji znalosti a dovednosti, které byly nabyty ve stfednim
vzdélavani. Zajistuje praktickou pfipravu pro vykon naro¢nych povolani, jez nevyzaduji
vysokoskolsky diplom.

Podminkou pro pfijeti je dosazeni stfedniho vzdé€lani s maturitni zkouSkou a dale

splnéni podminek pfijimaciho fizeni. Absolventi ziskaji titul Diplomovany specialista.

Vysokoskolské vzdélavani (terciarni vzdélavani)

Vysoké Skoly zajistuji vzdélani na tiech tirovnich:

10 Ndrodni vzdélavaci fond. Dostupny z WWW:

<http://www.nvf.cz/publikace/pdf_publikace/euroguidance/cz/vzdelavaci_system_2006.pdf> [cit. 2009-11-14].
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- Bakalarsky studijni program (ISCED 5B, 3 — 4lety)
- Magistersky studijni program (ISCED 5A)
- Doktorsky studijni program (ISCED 6, 3 — 4 lety)

Bakalarsky studijni program

Podle zédkona o vysokych Skoldch ¢. 111/1998 Sb. je tento studijni program zaméien
na piipravu k vykonu povolani a ke studiu magisterském studijnim programu. V bakalafském
studijnim programu se pouzivaji soudobé poznatky a metody. v potfebném rozsahu vyuziva i
teoretické poznatky. Doba studia vCetné praxe je nejméné 3 a nejvyse 4 roky.

Studium se fadné ukoncuje statni zavérecnou zkouskou. Jeji soucasti je zpravidla
obhajoba bakalarské prace. Absolventim studia se ud€luje akademicky titul ,,bakalai* (ve
zkratce ,,Bc* uvadéné pied jménem), v oblasti uméni akademicky titul ,,bakalai uméni* (ve

zkratce ,,BcA.“ Uvadéné pred jménem).

Magisterskv studijni program

Magistersky studijni program je zaméten na ziskani teoretickych poznatki zalozenych na
soudobém stavu védeckého pozndni, vyzkumu a vyvoje, na zvladnuti jejich aplikace a na
rozvinuti schopnosti k tviir¢i ¢innosti. V oblasti uméni je zaméfen na narocnou uméleckou

ptipravu a rozvijeni talentu.

Magistersky studijni program navazuje na bakalafsky studijni program. Standardni
doba tohoto studia je nejméné jeden a nejvysSe tii roky. Studium se fadné ukoncuje statni
zavérecnou zkouskou, jejiz souCasti je obhajoba diplomové prace. V oblasti Iékarstvi a

oo r ¥ ’ . . e v _ Far ot r ’ v 11
veterindrniho I€katstvi a hygieny se studium adné ukoncuje statni rigordzni zkouskou.

Doktorskv studijni program

Zakon o vysokych skolach ¢. 111/1998 Sb. tika, ze doktorsky studijni program se vénuje
védeckému badani a samostatné tvir¢i ¢innosti v oblasti vyzkumu, vyvoje nebo samostatné
teoretické a tviir¢i Cinnosti v oblasti uméni. Standardni doba studia je nejméné tfi a nejvysSe
Ctyfi roky.

Studium se ukoncuje statni doktorskou zkouskou a obhajobou diserta¢ni prace. Zkouskou

se prokazuje schopnost a pfipravenost k samostatné ¢innosti v oblasti vyvoje, vyzkumu a dale

1 Zékon €& 111/1998 Sh., O vysokych $koldch a o zméné a doplnéni dalsich zdkond (zdkon o vysokych $koldch).
Dostupny z WWW: <http://www.msmt.cz/uploads/soubory/zakony/VKZakonplatneznenilll_1998.pdf> [cit.
2009-11-15].
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pripravenost k samostatné teoretické a tvar¢i Cinnosti. Absolventim studia se udéluje
akademicky titul ,,doktor* (ve zkratce ,,Ph.D.“ uvadéné za jménem), v oblasti teologie

akademicky titul ,doktor teologie“ (ve zkratce ,,Th.D.“ wuvadéné za jménem).
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2.2 VZDELAVANI DOSPELYCH

V soucasné dobé se vzdélavani netykd jen déti, ale i dospelych. VEéda, kterd se tomuto
vénuje, se nazyva andragogika.

Andragogika se zabyva vlastnostmi dospélych osob, jejich socializaci (zaclenovanim
do spole¢nosti), akulturaci (¢ili procesem socidlnich a kulturnich zmén, ke kterym dochazi v
disledku kontaktu riznych kultur) a enkulturaci (tedy procesem, béhem néhoz se jedinec

g r 17 v oy v s e v osro oy 12
stava integralni soucasti spolecnosti, jejiz kulturu piejima).

2.2.1 Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani je nedilnou soucasti zivota kazdého znds. Dnes$ni doba ho
vyzaduje. Nevystacime si pouze se znalostmi ze zakladni a stfedni Skoly. Béhem naSeho
zivota dochazi k postupnému vyvoji a rozvoji, ktery se prolind riznymi oblastmi a obory.
CelozZivotni vzdélavani je proto nutnosti k ,,preziti®.

Celozivotni vzdélavani mizeme rozdélit na pocatecni a dalsi vzdélavani.

2.2.1.1 Pocatec¢ni vzdélavani

Pocatecniho vzdelavani se chape jako zékladna celozivotniho uceni, kterd zacina jiz od
nejutlejsiho véku. Poskytuje vysoce kvalitni zdkladni a vSeobecné vzdélavani pro vsechny.
Meélo by zajistit, ze se Clovek ,,nauci ucit se a ze bude mit k uceni pozitivni postoj. Zahrnuje
v sobé zakladni, stfedni i terciarni vzdé€lavani. 13

Zakladni vzdélavani ma vSeobecny charakter a kryje se zpravidla s obdobim povinné
Skolni dochéazky. Stfedni vzdélavani zahrnuje vSeobecné vzdélavani na vyssi sekundarni
urovni slouzici predevsim jako ptiprava na dalsi studium nebo doplituje odborné vzdélavani a
dale pak odborné vzdélavani na vyssi sekundéarni tirovni, jehoz hlavnim cilem je ptiprava pro
budouci pracovni uplatnéni a ziskani kvalifikace. Terciarni vzdélavani zahrnuje Siroky sektor
vzdelavaci nabidky nasledujici po maturitni zkouSce. Poskytuje specializované vzdélani

odborné nebo umeélecké. VEtsinou se deli na vzdeélavani realizované na vysokych skolach a

vzdélavani nevysokoskolské, poskytované vysSimi odbornymi Skolami nebo nékterymi

Y Ndrodni vzdéldvaci centrum pro mlddez. Dostupny na WWW: < http://www.icm.cz/andragogika-vychova-a-
vzdelavani-dospelych>[cit. 2009-12-03].
B prigvodce dalsim vzdéldvénim. Dostupny na WWW: <http://www.msmt.cz/vzdelavani/pruvodce-dalsim-
vzdelavanim> [cit. 2009-12-03].
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uméleckymi $kolami. '
Pocatecni vzdélavani je mozné ukoncit kdykoli po absolvovani povinné Skolni
dochazky vstupem na trh prace. Vysledkem je tedy ziskani zaméstnani nebo jeho hledani

v pozici nezaméstnaného.

2.2.1.2 Dalsi vzdélavani

Jak uvadi Priivodce daldim vzdélavanim (MSMT, 2009) dalsi vzdélavani navazuje na
stupn€ pocateéniho vzdélavani a ma blizky vztah sterciarnim vzdélavanim. Hraje velmi
dalezitou roli. Jednim z dGvodi zvySujiciho se vyznamu dalSiho vzdélavani je nutnost
ziskavat nové znalosti a potieba osvojovat si nové dovednosti, diky kterym se snadnéji
pfizpiisobime ménicim se zivotnim podminkdm. Zac¢ina proto hrat stale dtilezitéjsi ulohu.

Jedna z moznych definici je uvedena ve Strategii celozivotniho uceni, ktera uvadi, ze
dalsi vzdélavani je vzdélavani ¢i uceni, které probihd po dosazeni ur¢itého stupné vzdélani,
resp. po prvnim vstupu vzd&lavajiciho se na trh prace. °

Podle jiné definice se dal§im vzdéldvanim rozumi vzdé€lavaci aktivity, které nejsou
pocateénim vzdélanim, '°
Kazdy se tedy muze ucastnit dalsiho vzdélavani nejdiive po ukonceni pocateéniho

vzdélavani a dale pak v prubéhu celého svého dalsiho Zivota.

DalSi vzdélavani zahrnuje:

- odborné vzdelavani zamétené na rozvoj Sirokého spektra kompetenci dilezitych pro

uplatnéni v pracovnim zZivote¢;

- profesni vzdélavani zaméfené na ziskdvani védomosti, rozvijeni dovednosti a
kompetenci nezbytnych pro vykon konkrétniho povolani nebo zaméstnani,

- obcanské vzdélavani vytvari SirSi predpoklady pro kultivaci ¢lovéka jako ob¢ana a pro

aktivni ucast ve spolecenském a politickém zivot¢;

- zajmové vzdélavani kultivuje ¢lovéka na zaklad¢€ jeho individudlnich z4jmul, umoziuje

' Strategie celoZivotniho uéeni CR. Dostupny na WWW: <http://www.msmt.cz/mezinarodni-vztahy/strategie-
celozivotniho-uceni-cr> [cit. 2009-12-21].
> privodce daléim vzdéldvénim. Dostupny z WWW: <http://www.msmt.cz/vzdelavani/pruvodce-dalsim-
vzdelavanim> [cit. 2009-12-03].
1 Zgkon o ovéfovéni a uzndni vysledkd dalsiho vzdéldvéni & 179/2006. Dostupny z WWW:
<http://eagri.cz/public/eagri/legislativa/pravni-predpisy-mze/tematicky-prehled/Legislativa-ostatni_uplna-
zneni_zakon-2006-179-vysledky-vzdelavani.htm> [cit. 2010-02-01].
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mu seberealizaci ve volném c¢ase.

Podle Strategie celozivotniho uc¢eni (Narodni ustav odborného vzdélavani, 2006) mohou
vzdélavajici se diky dalSimu vzdélavani vstupovat 1 do Skolskych forem, v kterych poskytuje
pfevazné pocatecni vzdélavani. Hlavnim diivodem je doplnit si chybéjici vzdélani nebo ziskat

jiné (rekvalifikovat se).

v R .
Celozivotni uceni tedy zahrnuje: 7

- formalni vzdélavani

- neformalni vzdélavani

- informalni uc¢eni

Ve Strategii celozivotniho uceni (Narodni tstav odborného vzd€lavani, 2006) se
uvadi, ze formalni vzdelavani se poskytuje ve vzdélavacich institucich, vétSinou ve Skolach.
Jeho funkce a cile jsou definovany a legislativné vymezeny. Obsahuje na sebe navazujici
vzdélavaci stupn¢ (zakladni, stfedni, vysokoskolské).

Neformalni vzdelavani je podle Strategie celozivotniho uceni (Narodni tustav
odborného vzdélavani, 2006) zaméteno na ziskani védomosti, dovednosti a kompetenci. Tyto
hodnoty mohou ucastnikovi vylepSit jeho spoleCenské i1 pracovni uplatnéni. Kurzy
neformalniho vzdélavani jsou provadény vétSinou v zafizenich zaméstnavatelti, soukromych
vzdélavacich institucich, neziskovych organizacich i1 ve Skolskych zafizenich. Patii sem napf.
kurzy cizich jazyki, pocitacové kurzy, fidi¢ské kurzy, rekvalifikacni kurzy, ale také sem lze
zahrnout kratkodoba Skoleni a pfednaSky. Je zde nutnd ptitomnost odborného lektora nebo
ucitele. Nelze jim ziskat uceleny stupen vzdelani.

Informalni uceni je chépano podle Strategie celozivotniho uceni (Narodni ustav
odborného vzdélavani, 2006) jako proces, ve kterém dochazi diky kazdodennim zkuSenostem,
¢innosti v préci, v rodin€ a volném case k dosazeni védomosti, osvojovani si dovednosti a
kompetenci. Obsahuje téz sebevzdélavani, kdy ucici se nema moznost ovérit si ziskané
znalosti (napf. televizni jazykové kurzy). Od formalniho a neformalniho uceni se lisi tim, Ze je

neorganizované, zpravidla nesystematické a institucionalné nekoordinované.

Ystrategie celoZivotniho uéeni CR. Dostupny z WWW: <http://www.msmt.cz/mezinarodni-vztahy/strategie-
celozivotniho-uceni-cr> [cit. 2009-12-21].
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V ramci celozivotniho dochazi k prolinani vSech forem uceni v pribéhu celého zivota,

v podstaté vzdy a vSude.

2.2.2 Zakladni dokumenty celozivotniho vzdélavani

Lisabonska strategie, na ni navazujici dokument Vzdélavani a odborna ptiprava 2010

Strategie celozivotniho u¢eni CR

Operacni program vzdélavani pro konkurenceschopnost

Dlouhodoby zamér vzdélavani a rozvoje vzdélavaci soustavy CR

2.2.2.1 Lisabonska strategie

Podle Strategie celoZivotniho uéeni (MSMT, 2007) se Lisabonska strategie snaZi o
pfeménu Evropy na dynamictéjsi a nejvice konkurenceschopnou ekonomiku svéta. Méla by
byt vytvofena na znalostech, které poskytuji trvaly rust, vytvati vice a lepSich pracovnich
mist. Celozivotni u¢eni ma v této strategii dilezitou roli. Tento dokument naznacuje souhrnny
a uceleny evropsky piistup k narodnim politikam v oblasti vzdélavani a odborné piipravy. Na
néj navazuje dokument Vzdélavani a odborné ptiprava 2010. Jedna se o podrobny pracovni
program vénujici se jednotlivym stupntim a druhtim vzdélavani a odborné piipravy od zakladnich
dovednosti az po odborné a vysokoSkolské vzdélavani se zvlastnim zietelem na princip

celozivotniho uceni.

2.2.2.2 Strategie celoZivotniho u¢eni CR

Strategie celozivotniho u¢eni CR se déli do &tyf ¢asti. V prvni ¢asti pojednava o pojmu
celozivotniho uceni. Pokracuje analytickou ¢asti. Tteti kapitola je strategicka. Zahrnuje hlavni
strategické sméry a navrhy opatfeni na podporu rozvoje celozivotniho uceni. Posledni ¢ast se
zabyva provazanosti strategickych smérii, navrhii opatieni Strategie celozivotniho uceni a

operaénich programii CR pro roky 2007-2013.

2.2.2.3 Operacni program vzdélavani pro konkurenceschopnost

Operac¢ni program vzdélavani pro konkurenceschopnost se zamétuje na oblast rozvoje
lidskych zdroji prostfednictvim vzdelavani ve vSech jeho rozmanitych formach s dirazem na
komplexni systém celozivotniho uéeni, utvareni vhodného prostiedi pro vyzkumné, vyvojové

a inovaéni aktivity a stimulace spolupréace participujicich subjektd.'®

® Operaéni program vzdéldvdani pro konkurenceschopnost pro obdobi 2007-2013. Dostupny z WWW:
<http://www.msmt.cz/strukturalni-fondy/op-vpk-obdobi-2007-2013>[cit. 2009-12-21].
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2.2.2.4 Dlouhodoby zamér vzdélavani a rozvoje vzdélavaci soustavy CR

Strategie celozivotniho uceni chiape v ramci Dlouhodobého zaméru vzdélavani a
rozvoje vzdélavaci soustavy CR celozivotni uéeni jako nadfazeny pojem pro poéateéni i dalsi
vzdelavani. V pfipadé pocatecniho vzdélavani je koncept celozivotniho uceni uveden do
protikladu s tradicni jednordzovou, Uzce zaméfenou piipravou na konkrétni povolani.
Dlouhodoby zamér tesi 1 otazky dalSiho vzdélavani, kde podporuje tvorby Narodni soustavy

kvalifikaci a zdkon o uznavani vysledki dal§iho vzdélavani.

2.2.3 Benefity celozivotniho uceni
Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy uvadi v souhrnu benefity z uplatnéni

konceptu celozivotniho uceni pro:

Tabulka 2.1: Benefity celoZivotniho uceni

STAT ZAMESTNAVATEL JEDINEC
v Vys8§i zaméstnatelnost v Kvalifikovani a v" Moznost zvysit a
motivovani zaméstnanci prohloubit kvalifikaci
v Vyssi v’ Vyssi v’ Zlep$eni postaveni na
konkurenceschopnost konkurenceschopnost trhu prace, podpora
mobility
v’ Znalostné orientovana Rust produktivity prace v" Motivace k osobnimu
ekonomika 10Zvoji
v Podpora mobility ob&anti MozZnost ovlivnit profil v’ ZvySeni socialniho
kvalifikace (NSK) statusu
v" Rovny piistup Lepsi image firmy v Rovné ptilezitosti
v" Sance pro znevyhodnéné v’ Zména postoje k CZU
skupiny, migranty a
nizko-kvalifikované
v" Motivace pokracovat v
DV

Zmeéna pfistupu v mysleni spole¢nosti smérem ke konceptu celozivotniho uceni a poskytnuti

moznosti uznat kvalifikaci ziskanou v pribéhu Zivota riiznymi cestami.

Zdroj: Priivodce dalS$im vzdélavanim. Dostupny z WWW: <http://www.msmt.cz/vzdelavani/pruvodce-

dalsim-vzdelavanim> [cit. 2009-12-03]

23



V procesu uceni dospélého hraji dilezitou ulohu jeho dosavadni znalosti, ,,mentalni
mapy*, socidlni dovednosti, interakce s ostatnimi lidmi, jeho hodnotova orientace, jeho

postoje, zkusenosti a osobnostni charakteristiky. '’

2.2.4 Motivace k uceni

Motivace k u¢eni je velmi dilezity pojem. Motivace miize byt riizna. Podle MUZIKA
(Didaktika profesniho vzdélavani dospélych, 2005) se jedna napi. o rlizné potieby, zajmy,
postoje a vlohy, které maji spole¢né s ur¢itymi emocemi vliv na zahéjeni, prab¢h i vysledky

uceni dospélého.

motivaci je uspéch. Je to spjato s danymi cily v procesu. DuleZité je si vytycit realistické a
nazorn¢ zobrazitelné celkové i dil¢i cile, ze kterych se clovék mlze tésit jak postupnych, tak
velkych uspéch.

Z hlediska ucastnika existuje pyramida u¢ebnich motivi:

Individualni
uzitek

Socialni jistota

ZvysSena vykonnost

Informace, odborné védomosti, dovednosti,
pracovni navyky

Obrazek 2.1: Pyramida u¢ebnich motivi

Zdroj: Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 2005, str. 10 + vlastni upravy

Tato pyramida motivii vychazi ztoho, ze vzd¢lavani dospélych je zaloZeno na
ziskavani informaci a formovani odbornych védomosti, dovednosti ¢i navyki. Cilem
vzdélavacich procest je zvySeni vykonnosti pracovnikl, coz v koneéném disledku posili

jejich pozici na trhu prace. To ma zprostiedkujici dopady na socidlni stranku. Na vrcholu

Y BARTAK, J. Vzdéldvdni ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, str. 12.
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pyramidy u&ebnich motivii stoji individualni uzitek.?

2.2.5 Hierarchie uceni dospélého

(R X -

( g Resit
problémy
praxe

Strukturace

porozumeénl|
Cvidit Hierarchie uéeni
i (my3leni) dospélého

Obrazek 2.2: Hierarchie u¢eni dospélého
Zdroj: MuZik, J. Didaktika profesniho vzdélavdani dospélych. 2005, str. 31

VSstipeni a upevnéni informaci, védomosti a dovednosti

Napt. Co je kde? Kde je co? Kdo a jak se jmenuje?

Ucebni proces: asociacni uceni

Vysledek uceni: informace, védomosti, dovednosti, navyky

Postup uceni: opakovani a automatizovani ¢innosti Setii cas a energii

Porozuméni souvislostem a operacim

Napt. Jak to funguje? O co jde? Co to znamena?

Ucebni proces: strukturalni uceni (pochopeni vztahtt)

Vysledek uceni: struktura mysleni, ptehled, smysl, vzory pro pozorovani

Postup uceni: formulace vlastnimi slovy zde podporuje jistotu v uceni

Hledani aplikovanych FeSeni problémii

Napt. konkrétni ukoly v podniku, uréeni moznych fteSeni problémi, pienos
zkuSenosti z jinych zemi, firem

Ucebni proces: produktivni mySleni (pouZiti znamého pro nove)

Vysledek uceni: idea pro feseni, strategie hledani varianty vysledku

Postup uceni: analyza situace v klidnych podminkach, stavéni kvalifikovanych

otazek

2 MUZiK, J. Didaktika profesniho vzdéldvdni dospélych. Plzefi: Fraus, 2005, str. 11.
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4. Tviréi vykony
Napt. individudlni vyjadieni, hleddni tvotivych feseni atd.
Ucebni proces: odbouravani fixaci, vybudovani novych syntéz
Vysledky uceni: nové, jednorazové, neocekavané, origindlni jednani
Postup uceni: zapojeni intuice, predstavivosti, vizualizace a dalSich prvka

. . w s 21
kreativity do procesu uceni.

Pro vSechny stupné procesu uceni je velmi dalezita koncentrace.
Podle MUZIKA (Didaktika profesniho vzdélavani dospélych, 2005) ma hierarchie
uceni dospé€lého vliv na zptisoby uceni a didaktické metody, protoze proces uceni probiha po

,vrstvach® a tim padem je nutné se kazdé této fazi vénovat jinym zpiisobem.

2.2.6 Rozdil v uceni studentti a dospélych

Dospély a studenti maji rozdilny pfistup ke vzdélavani. Odlisny je jejich postoji ale i
napt. motivace. Vzdélavani dospé€lych ucastnikii vétSinou vyplyva z jejich vlastni iniciativy a
1 v pfipad¢, Ze ne, tak k nému pfistupuji mnohem zodpovednéji. Déti (hlavné nizsiho veéku)
jsou k uceni spiSe nuceni. Kazdy z téchto ucastniklti ma od vzdelavani rizné ocekédvani.
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Tabulka 2.2: Hlavni rozdily mezi u¢enim studentii a dospélych

Studenti Dospéli

Vétsinou berou cile a obsah vyuky jako dany, | Méli by ovliviiovat cile a obsah vyucovani

vcetné metodickych postupti ucitele. podle svych potieb a tim i metodické postupy
lektora.

Vétsinou piejimaji informace z vyuky tak, Informace z vyuky ptebiraji ptes osobni filtr,

jak jsou prezentovany. v piipad¢ potieby je ovéiuji.

UCi se v prostiedi ovliviiovaném autoritou U¢i se v prostiedi partnerstvi s lektorem,

ucitele, méné se aktivné zapojuji do Casto se aktivné zapojuji do vyucovani.

vyucovani.

Ziskané védomosti ¢i dovednosti vyuziji az Ziskané védomosti a dovednosti chtéji vyuzit

za urcité ¢asové obdobi. veétSinou ithned nebo za kratkou dobu.

Zdroj: MuZzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 2005, str. 34.

> MUZiK, J. Didaktika profesniho vzdéldvéni dospélych. Plzefi: Fraus, 2005, str. 32 - 33.
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2.2.7 Proces vzdélavani dospélych

Konkrétni zkusenost / zaZitek

Ovérovani
disledki pojeti Pozorovani a reflexe
v novych situacich

Formovani abstraktnich
pojeti a generalizace

Obrazek 2.3: Kolbiiv cyklus uéeni
Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007, str. 455

Tento proces tvori faze:

- Konkrétni zkuSenost (zazitek)
- Pozorovéani a reflexe
- Formovani abstraktnich pojeti a generalizace

- Ov¢tovani disledki pojeti v novych situacich.

Konkrétni zkusenost (zazitek) — mize byt planovana nebo ndhodna.

Reflexni pozorovani — tykd se aktivniho pfemysleni o zkuSenosti (zazitku) a jejim
vyznamu.

Abstraktni vytvarent pojeti (vytvareni teorii) — generalizovani na zakladné zkuSenosti
(zazitku) za ucelem vytvoteni rtiznych pojeti a myslenek, které I1ze aplikovat v ptipadé, ze se
¢loveék ocitne v podobnych situacich.

Aktivni experimentovani — testovani pojeti nebo myslenek v novych situacich. To

poskytuje vychodisko pro novou konkrétni zkusenost a cely cyklus za¢ina znovu.*

Podle D. A. Kolba je uceni efektivni, jestlize ucici se jedinec projde vSemi Ctyimi

cykly. Cyklus uceni obvykle zacina situaci, ve které nelze pouzit diive nauceny stereotyp a

2 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, str. 455.
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v niz udici se zaziva konkrétni zkuSenost. Tuto zkuSenost reflektuje, premysli o ni a o sobé
z riiznych hledisek. Toto pfemysleni vede k vytvoteni ur¢itého nédhledu ve formé zobecnéni a
vytvotfeni hypotéz, jejichz platnost chce ovéfit v praxi. Po jejich ovéfeni ziskava dalsi

W O W b4 2
zkuSenost a cyklus se muze rozb&hnout nanovo.”>

2 Hronik, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, str. 47.
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2.3 SYSTEMATIKE VZDELAVANI PRACOVNIKU

NejefektivnéjSim vzdélavanim pracovnikii v organizaci je dobfe organizované
systematické vzdélavani. Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky
vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a
institucionalni ptedpoklady vzd&lavani.**

V podnikatelském prostfedi dochdzi k neustalym zménam, na které musi podnik co
nejpruznéji reagovat. Aby toho byl schopen, musi vénovat dostate¢nou pozornost i svym
pracovnikiim a jejich schopnostem a dovednostem. VODAK, KUCHARCIKOVA (Efektivni
vzdélavani zaméstnanctli, 2007) uvadéji, Ze adaptovani pracovnich schopnosti zaméstnancii na
ménici se pozadavky zajiStuje jejich vertikdlni a horizontalni flexibilitu. Vertikalni flexibilita
predstavuje rozvoj pracovnich schopnosti pro plnéni tkolii na stejném pracovisti, horizontalni
znamend rozvoj jeho schopnosti vykonu pracovnich ¢innosti na piibuznych pracovnich
mistech. *°

Dulezity je spravny vybér zaméstnanct. Odviji se od prace, kterou maji vykovavat.
Kazdy druh prace vyzaduje jinou kvalifikaci, dovednosti a schopnosti. Na jednodussi praci
dochazi k modernizaci a vyuZzivani novych technologickych a jinych postupti, tudiz je nutné
rozvijet vzdélani zaméstnanct na v§ech trovnich.

Jak popisuje VODAK, KUCHARCIKOVA (Efektivni vzdélavani zamé&stnancii, 2007)
je zédkladnim ukolem systému podnikového vzdélavani dovolit zaméstnanciim podniku
ustaviéné rozsifovat a aktualizovat rozsah a strukturu teoretickych poznatkt, ziskat specifické
dovednosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté a utvaret podminky pro realizaci planii
osobniho rozvoje pracovnikil po strance jejich potencialu a osobnosti. Hlavnim cilem systému
podnikového vzdélavani je pfipraveni zaméstnanci podniku, aby byli schopni efektivné
zajistit dosazeni pozadovanych cilti. Diky tomu se zvysi také konkurenceschopnost, prosperita
podniku a mira napliiovani cili podnikové strategie.

Dtivodem pro¢ nechtéji podniky investovat do lidského kapitalu formou vzdélavani je
to, ze se muze stat, ze jiz velmi dobfe kvalifikovany zaméstnanec z podniku odejde. Tim
padem by doslo k tomu, Ze investice do vzdélavani by byla pro podnik ztratova. Na druhé
strané vSak zaméstnanec s vys§i hodnotou svého kapitdlu pifindsi uzitek formou zvySeni

produktivity prace a prispiva k vykonnosti celé organizace. Velkou roli hraje motivace, diky

24 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Management Press, 2007, str. 260.
> Vodak, J.; Kucharcikova, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd, Praha: Management Press, 2007, str. 66.
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které si podnik vySkoleného zaméstnance udrzi a zajisti tim padem 1 navratnost investice.
Obecné se miZze jednat o vy$s$i mzdu, odmény, ptispévky na dopravu a ubytovani, pouZivani
automobilu, pocitaci ¢i mobilu i pro soukromé ucely, moznost osobniho ristu, seberealizace
apod. Nejvyhodnéjsi investici se tak pro podnik stava investice do specifického lidského
kapitalu, tzn. do dovednosti vyuzitelnych pouze v konkrétni organizaci. Nedojde tak ke
zvySeni hodnoty pro ostatni zaméstnavatele.

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikll v organizaci

Vytvofeni organizaénich
a institucionalnich pfedpokladi
vzdélavani

/

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnik(l organizace

Y

Vyhodnocovani vysledk(
vzdélavani a uéinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich program(

A

Realizace vzdélavaciho
procesu

A

Obrazek 2.4: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki organizace
Zdroj: Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2007, str. 260

Podle KOUBKA (Rizeni lidskych zdrojii, 2007) ma cyklus celkem &tyii faze. Prvni
fazi je identifikace potfeby vzdélavani pracovnikll v organizaci. Dalsi faze planovani
vzdélavani, béhem niz se tesi otazky rozpoctu, ¢asového planu, pracovniki, kterych se bude
vzdélavani tykat, oblasti, obsahu a metod vzdélavani apod. Nasledujici faze je realizace
vzdélavaciho procesu. Posledni faze vyhodnocovéani vysledkd vzdélavani a ucinnosti

vzd¢lavacich programt je dulezitd a to zejména proto, Zze dochdzi k porovnani plani s jejich
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skuteCnym plnénim a také ke kontrole, jestli pouzité nastroje vzdélavani byly dostatecné

uéinné a efektivni.

2.3.1 Identifikace potfeby vzdélavani pracovnikl v organizaci

Je velmi obtizné uréit kvalifikace a vzdélani pracovnika. Dle KOUBKA (Rizeni
lidskych zdroji, 2007) je dovedeme méfit a posuzovat omezenymi zplsoby, napf. stupném
dokonceného Skolniho vzdélani, také v kombinaci s délkou praxe. Na druhou stranu Zadnym
métfenim nezjistime individualitu pracovnika, jeho schopnosti, dovednosti, znalosti, talent,
pristup k feseni tkold apod. co se promitne do jeho pracovniho vykonu.

Z toho tedy plyne, ze faze identifikace potieb organizace v oblasti kvalifikace a
vzdélani jejich pracovnikl je zaloZena na odhadech a aproximativnich postupech. Ma tedy
spiSe povahu experimentu, jehoz vysledky vstupuji na zavér celého cyklu jako zkuSenosti do
nasledujici faze identifikace potieby vzdélavani, a modifikuji tak dal$i cyklus vzdélavani
pracovniki. 2°

VODAK, KUCHARCIKOVA (Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2007) uvadéji, ze
analyza potfeb vzdélavani v podstaté spocivd ve shromazdovani informaci o nynéjSich
znalostech, schopnostech a dovednostech pracovnikl, o vykonnosti jednotlivcl, tymua i
podniku. Tyto zjiSténé skutecnosti se porovnavaji s pozadovanou urovni. Vysledkem je pak
zjiSténi mezer ve vykonnosti a ndvrh vhodného vzdélavaciho programu. Vykonnostni mezera
se zjisti rozdilem dvou tGrovni vykonnosti a to vykonnosti pozadovanou Vp a soucasnou Vs.

Cilem je, aby dana mezera byla co nejmensi a bylo tak dosazeno planovaného stavu.

VP __ «— . - . .
PoZadovand Uroven vykonnosti
¢ Mezera ve vykonnosti
VS — Skutecné dosahovana vykonnost

Obrazek 2.5: Znazornéni mezery ve vykonnosti

Zdroj: Vodak, J.; Kucharéikova A. Efektivni vzdélavdani zaméstnancii. 2007, str. 70

KOUBEK (Rizeni lidskych zdroji, 2007) uvadi, Ze se v praxi postupuje tak, Ze se
analyzuji udaje ziskané zbézného informacniho systému organizace, ale i ze zvlastnich

Setfeni. Jedna se o tyto tfi skupiny udajl:

2 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji, Praha: Management Press, 2007, str. 261.
31



1. Udaje tykajici se celé organizace (o struktufe organizace, vyrobnim programu nebo
programu ¢innosti, odpovidajicim trhu, zdrojich — finan¢nich, lidskych, jejich potiebe
— udaje o poctu, struktuie a pohybu pracovnikd, jejich kvalifikace apod.)

2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti (rozumi se tim popisy
pracovnich mist, jejich specifikace, informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich
vztahtl apod.)

3. Udaje o jednolitych pracovnicich (ziskané z personalni evidence, ze zaznami o
hodnoceni pracovnikli, zaznami o vzdélani, kvalifikaci a absolvovani vzdélavacich

programu, z vysledki testti apod.)

Na zakladé zjisténych tdaji se analyzuje potieba vzdélavani pracovnikli organizace.

Uzivaji se rtizné metody, které vyjmenovava KOUBEK (Rizeni lidskych zdroji, 2007):

- Analyza statistickych a pribézné zjiStovanych Gdaji o organizaci, pracovnich mistech
a jednotlivych pracovnicich.

- Analyza dotaznikd, ze kterych vyplyvaji nazory pracovnikti na vzdélavani.

- Analyza informaci ziskanych od vedoucich pracovnikl, které se tykaji potieby
vzdélavani podtizenych.

- Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki.

- Vyhodnocovani vysledki porad a diskusi, jez se zabyvaji soucasnych pracovnich
problému.

- Analyza pracovnich zdznamu vedenych rtiznymi pracovniky.

BERNARDIN a RUSSELL (Human ressource management: An experiential approach,
1993) uvadi, ze prvnim krokem ve vycviku je urCeni, zda je viibec potieba dany trénink
uskutecnit. Organizace by mély své zdroje na vzdélavani vyuzit, pouze pokud si jsou jisté, Ze
budou efektivné vynalozeny a bude tak dosazeno stanoveného cile. Rozhodnuti o provedeni
vzdélavaci akce by mélo byt zaloZzeno na nejlepSich dostupnych udajich. Analyza potteb je
provadéna v ramci pldnovani lidskych zdroji. Firmy, které dikladné neprovedly hodnoceni
potieb, délaly ve vzdélavacich programech chyby. Hodnoceni potieb je systematické a
objektivni urceni potieb odborné piipravy, které zahrnuje provadéni tii zékladnich typi

analyz. Tyto analyzy jsou vyuzity k odvozeni cile vzdélavaciho programu. Jedna se o
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organiza¢ni analyzu, analyzu pracovnich mist a osobni analyzu. Po sestaveni vysledkt téchto

analyz je mozné vytvofit cil vzdélavaciho programu.

2.3.2 Planovani vzdélavani

Na fazi identifikace potieby vzdélavani pracovnikii v organizaci navazuje dalsi faze a
to planovani vzdélavani. Zde dochéazi zejména ke stanoveni priorit, kterych chce podnik
dosédhnout v procesu vzdélavani. Zaroven tyto priority vychéazi z celkové firemni strategie.
Dochézi zde ktvorbé planu. Dle VODAKA, KUCHARCIKOVE (Efektivni vzdélavani

zaméstnanct, 2007) se proces tvorby planu sklada z:

- Pripravné faze — zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastnikii a stanoveni cild
vzdélavaciho projektu. Pravé stanoveni cilli je velmi dilezité, protoze po dosazeni
urcitych vysledk slouZzi k porovnavani planu se skute¢nosti.

- Realizacni faze — vtéto fazi dochdzi k vyvoji a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu, vlastni realizaci a ke stanoveni vhodnych technik vzdélavani a
rozvoje.

- Faze zdokonalovani — dochdzi zde k pribéznému hodnoceni jednotlivych Ccasti
vzdélavaciho programu a porovnavani, zda je dosahovdno Zadanych cild. Cilem je

najit nové moznosti zlepseni.

KOUBEK (Rizeni lidskych zdrojt, 2007) uvadi, e dobfe vypracovany plan by mél

obsahovat odpovédi na nasledujici otazky:

- Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? Pti vzdélavani by se méli ucastnici dozveédét
nov¢ znalosti, které jsou pak schopni v pracovnich aktivitach vyuzit.

- Komu? Mize se jednat o jednotlivce, skupiny, tymy. M¢lo by byt dodrZeno to, aby
vSichni ucastnici byli na podobné Grovni védomosti, znalosti a dovednosti.

- Jakym zpisobem? Pod tuto otdzky spada napft. vzdélavani na pracovisti nebo mimo
n¢j, metody vzdelavani, ucebni texty apod.

- Kym? Znamend jakou vzdélavaci instituci — interni ¢i externi.

- Kdy? Jedna se o urceni, jestli bude vzdélavani probihat jednorazové nebo v urcitych
pravidelnych intervalech.

- Kde? Urcuje se, kde budu vzdélavani probihat teda konkrétni misto. Muze jit o
vzdélavani ptimo v podniku, pronajaté vzd€lavaci zatizeni, vzdé€lavaci zafizeni jiné
organizace, konkrétni vetfejna nebo soukroma vzdélavaci instituce apod.
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- Za jakou cenu, s jakymi naklady? Zahrnuji se sem jak pfimé (pracovni a studijni
materil, stravovani, ubytovani, doprava apod.), tak alternativni ndklady (pracovni ¢as
ucastniki).

- Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich
programiu? Do této otazky lze zahrnout metody hodnoceni, urceni, kdo bude hodnotit

a kdy se bude hodnotit.

2.3.3 Realizace vzdélavani

Po ukonceni faze identifikace potieby vzdélavani pracovnikli a faze planovani
vzdélavani dostavame se k fazi realizace vzdé€lavani. V této fazi je nejdulezitéjsi urceni
spravnych metod vzdélavani. Existuje jich celd tfada. Zvolit vhodnou metodu neni
jednoduché. Doporucuje se metody stiidat a tak zjistit, kterd nejlépe vyhovuje vzdélavanym
pracovnikiim, podniku a hlavné stanovenym cilim vzdélavaci politiky.

VODAK, KUCHARCIKOVA (Efektivni vzdé&lavani zaméstnanct, 2007) uvadgji
faktory, které ovliviiuji vybér vhodné metody. Druhy faktort:

- Lidské:
0 lektofi,
O Tucastnici,
O prostredi
- Casové a materialni:
0 cas,
o0 finance,
0 vzdélavaci zatizeni
- Principy uceni:
O motivace,
0 aktivni zapojent,
0 individualni piistup,
O zpétnd vazba,
O pienos poznatkl
- Predmét a obsah:
0 specificky pfedmét a pozadavky podniku,

O interdisciplinarni tézkosti
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- Cile uéeni:
védomosti,
dovednosti,

schopnosti,

O O O O

postoje a hodnoty.

Soucasné vzdélavaci metody by meély podporovat rozvoj tvorivosti a flexibility,
ochotu pfijimat zmény a reagovat na né¢. M¢ly by rovnéz vyuzivat moderni technické
podpiirné prostredky.?’

Metody a jejich charakteristiky jsou uvedeny v kapitole 3.

2.3.4 Vyhodnoceni vysledkt vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu
Vyhodnoceni vysledki vzdélavani je konecnd faze. Existuji rlznd kritéria a postupy,

kterymi lze vyhodnotit to, ¢eho bylo vzdélavanim dosazeno a zda byly splnény pldnované

cile. TURECKIOVA (Rizeni a rozvoj lidi ve firmach, 2004) uvadi dva typy hodnoceni a dale

je Cleni:

- Podle ¢asového pribéhu hodnoticich akci ¢lenime hodnoceni na:

0 Uvodni nebo formativni hodnoceni — probiha pied samotnym zaatkem
vzdélavani. Po jeho skonceni slouzi k porovnavéani dosazenych vysledkd.

O Prubeéziné hodnoceni

O Zaverecné nebo souhrnné hodnoceni — uskuteciiuje se az po skonceni
vzdélavani. Zjistuje se jim, jakych ptirastki v dovednostech a znalostech bylo
vzdélavanim dosazeno.

- Podle osob hodnotiteli a zvazovanych urovni hodnoceni délime hodnoceni na:

O Interni hodnoceni —hodnoti se spokojenost a noveé nabyté znalosti a dovednosti
pomoci hodnotitelti pfimo z organizace.

O Externi hodnoceni — zkouma podobné pfirtstky vzdélavani jako interni
hodnoceni plus navic i zmény v chovani ucastnikli hodnoceni. Hodnoceni
provadi externi hodnotitelé.

O Komplexni hodnoceni — sestavuje se hodnotici tym, ktery cely proces

vzdélavani hodnoti komplexné.

27 Vodak, J.; Kucharcikova, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd, Praha: Management Press, 2007, str. 96.
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KOUBEK (Rizeni lidskych zdroji, 2007) uvadi néktera dalsi kritéria a postupy pro
vyhodnocovéni, napiiklad kvantifikovani praktického piinosu vzdélavani pomoci
ekonomickych ukazateld, napt. zvySeni produktivity prace, zvySeni prodeje, pokles néklada
apod.

Vsechny ptipady mohou vést jakékoliv pokusy o porovnani nakladt a ptinost
vzdélavani ke zkreslenym vysledklim. MoZnost métit piinos vzdélavani zavisi i na charakteru
a obsahu prace. Tam, kde pracovnici plni relativné jednoduché tikoly, se mize projevit efekt
vzdelavani dosti vyrazné, zatim napft. u fidici ¢i jiné vysoce kvalifikované prace lze neziidka
efekt vzdelavani béznymi nastroji zkoumani sotva zpozorovat, protoze se mize projevovat
postupné v nepatrnych zlepsenich.?®

BYARS a RUE (Human Resource Management, 1987) tvrdi, Ze pokud je zvoleno
spravné hodnoceni, lze jim ziskat fadu vyhod. Méné efektivni programy se mohou pfestat
pouzivat a uSetii se tim jak cas, tak usili. Vyhodnoceni skoleni lze rozdélit do ¢tyr fazi:
reakce, vzdelavani, chovani a vysledky.

V ptipad€ posuzovani hodnoceni reakci by se mélo zvazit mnoho faktort, naptiklad:
obsah programu, jeho struktura, format, vyukové postupy, schopnosti instruktora apod. Je
vhodné sestavit dotaznik a polozit ho ucastnikiim ihned po skonceni Skoleni. Nékdy se podava
1 o n¢kolik tydna déle. Problém zde je, Ze nadSenost ucastnikli nemusi znamenat, ze nove
nabyté védomosti a znalosti opravdu vyuZiji.

Hodnoceni v ramci vzdélavani spociva v tom, Ze se posuzuje, jak U€astnici vzdélavani
nové znalosti, dovednosti a védomosti pochopili. Ugastnici jsou testovani. Vétsinou testy
probihaji pfed tréninkem a po ném.

Postata hodnoceni chovéni je v tom, Ze se posuzuje, jak se zménilo chovani Gcastnika.

Vysledky se hodnoti pomoci riznych proménnych, napiiklad: pokles obratu, sniZeni
nakladi, zlepSeni efektivity, zvySeni mnozstvi a kvality produkce.

DESSLER (Human ressource management, 1997) uvadi, Ze existuji dva zakladni
problémy hodnoceni: jeden z nich je navrh hodnotici studie a druhym je méteni vzdélavaciho
efektu. Dulezité je ziskat informace o stavu znalosti pied zapocetim vzdélavaciho kurzu ale i
po ném. Timto zplisobem je mozné urcit, do jaké miry nastaly zmény v chovani, znalostech a
dovednostech zaméstnancti. Obrazek 2.6 zobrazuje vhodnou podobu vyhodnocovaciho

formulafe.

28 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji, Praha: Management Press, 2007, str. 275.
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Nasledujici polozky posuzuji celkovou hodnotu zkusenosti ziskanych timto Skolenim:
1. Kvalitu tohoto program shleddvate jako (vyberte jednu moZznost):

uboha uspokojiva pramérna dobra vynikajici

2. Mate pocit, Ze tento program byl uzitecny, pokud jde o cenu a ¢as, kdy jste nevykonavali
pracovni povinnosti?
ano___ ne nerozhodny_
3. Doporucili byste tento program vasim vrstevnikiim?
ano____ ne nerozhodny_
4. Ohodnot’te program podle nasledujicich vlastnosti
ubohy vynikajici
a) prakticka hodnota

1 2 3 4 5
b) dikladnost
¢) ziskané nové napady
d) uzite¢né k seberealizaci
e) pfinos pro vykon vasi prace
f) efektivni vyuziti Casu
g) udrZzovani vaSeho zajmu
h) jasné, srozumitelné
Komentar:

5. Ovéite, do jaké miry druhy nésledujicich ¢innosti byly pro tento kurz uZite¢né:
nezbytné zadouci zbytecné

a) Rozhovory se ¢leny kurzu z divodu

sdileni zkuSenosti pfi uplatiovani

svych myslenek.

b) Moznost konzultace s vyucujicim,

pokud se vyskytl problém.

¢) Pokrocilost kurzu v dané oblasti.

d) InstruktaZ pro mé nadfizeni o tom,

co jsem se zde naudil.

e) Ostatni.

Obrazek 2.6: Vyhodnocovaci formular

Zdroj: Dessler, G. Human ressource management. 1997, str. 270
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2.3.5 Vyhody systematického vzdélavani
VODAK, KUCHARCIKOVA (Efektivni vzdélavani zaméstnancti, 2007) vypisuji

nékteré z mnoho kladii systematického vzdélavani:

- Prabézné se zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti i osobnost zaméstnanci.

- Zajistuje postupné formovani pracovnich schopnosti pracovnikli podle specifickych
potieb organizace.

- Pribézné¢ dodavd podniku kvalifikované pracovniky, nemusi se tak vyuZzivat trhu
prace.

- Prtispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkd a
sluzeb vyrazné&ji nez jiné zptisoby vzdélavani.

- Jedna se o nejefektivnéjsi zptisob hledani vnitinich zdroji k pokryti dodatecné potieby
zaméstnancu.

- Primérné néklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji niz8i nez pfi jiném
zpisobu vzdelavani.

- Pfedvida a eliminuje dopady ztrat pracovni doby, které souvisi se vzdélavaci aktivitou.

- ZkuSenosti z ptfedchoziho procesu se vyuZzivaji v procesu nésledujicim a to umoznuje
neustalé zdokonalovani.

- Poméaha hledani cest vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych
pracovnikl v zavére¢né fazi hodnoceni pracovnikd.

- Realizuje moderni koncepci fizeni pracovni vykonnosti.

- ZvySuje motivaci zaméstnanci a jejich kladny ptistup k podniku.

- Zjednodusuje ziskavani pracovniku a zvysuje atraktivitu na trhu prace.

- Makladny vliv na pracovni a mezilidské vztahy.
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3 ALTERNATIVNI FORMY VZDELAVANIi

Existuje mnoho forem vzd€lavani, které¢ lze pro dany ucel vzdélavani zaméstnanct
vyuzit. Pfedevs§im by mély vychazet z konkrétnich cild, kterych chce podnik dosahnout. Dale
se odviji od konkrétnich potieb a pozadovaného stylu vzdélavani. Cim obsahlejsi budou cile
vzdélavani, tim pruznéji na né metody musi reagovat. Vzdelavani je dlouhodoby proces, ktery
potiebuje dostatek ¢asu a prostoru pro to, aby byl efektivni. Jinak by penize na tento ucel byly
vynalozené zbytecné.

KOUBEK (Rizeni lidskych zdroji, 2007) uvadi ¢lenéni dvou metod vzdélavani do
dvou velkych skupin:

1. metody pouzivané ke vzdéldvani na pracovisti pii vykonu prace — jedna se o
metody na konkrétnim pracovnim misté a pfi vykondvani béznych pracovnich
ukolt. Vyuziva se hlavné pti vzdélavani délnikl. (metody ,,on the job®)

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — bud’ v organizaci, nebo mimo
ni. Tato metoda se pouziva spiSe pii vzdélavani vedoucich pracovnikd a

specialistll. (metody ,,off the job*)

V praxi dochézi k propojeni obou metod. VéEtSinou jsou upraveny, aby odpovidaly

naplni prace urcitych tcastniki vzdélavani. Kazda z metod ma své klady i zapory.

3.1 Metody on the job
Metody pouzivané vétSinou ke vzdélavani pri vykonu prace na pracovisti popisuje

KOUBEK (Rizeni lidskych zdroji, 2007):
- Instruktaz pri vpkonu prdce

Je to nejobvyklejsi a nejpouzivanéjsi metoda. Jeji jednoduchost spoc¢iva v tom, ze vedouci
nebo zkuSeny pracovnik zaucuje nového nebo vzdélavaného pracovnika. Pievadi mu, jak se
ma prace provadet a vzdélavany pracovnik se ji snazi napodobit a osvojit pii vykonu vlastnich
pracovnich ¢innosti.

Vyhody: Jednd se o rychlou metodu. Dochazi zde k navazani vzajemnych vztahi mezi
pracovniky.

Nevyhody: Vyuziva se spiSe u jednodu$$ich pracovnich vykonid. VéEtSinou ma

jednorazové a kratkodobé plisobeni.

39



ARMSTRONG (Rizeni lidskych zdrojt, 2007) uvadi, Ze instruktdz by se méla skladat ze

Sesti krokt: ptiprava, prezentace, vyklad, demonstrovani, procvi¢ovani a zdokonalovani.
- Coaching

Cilem je rozvijet dovednosti vzdélavaného pracovnika, aby mohl sam plnit a prechazet
Vyuziva se zde vysvétlovani, sdélovani pfipominek a periodicka kontrola vykonu.

Vyhody: Tim, Ze dochazi k neustalé kontrole, je pracovnik informovéan o tom, co d¢la
dobie a co Spatné. Tudiz mize své chyby vcas napravovat. Metoda umoznuje oboustrannou
spolupraci mezi vzdélavanym a vzd¢latelem.

Nevyhody: Vzdélavani mize byt nesoustavné.
- Mentoring

Jedna se o obdobu coachingu. V pfipadé mentoringu si sdm vzdélavany pracovnik, ktery
ma urcitou iniciativu a odpovédnost v procesu vzdélavani, vybird svého radce (mentora). Ten
mu radi, usmérnuje a pomaha mu. Stava se jeho patronem.

Vyhody: Mentoring ma stejné vyhody jako coaching. Navic k témto vyhoddm piibyva
dal$i a to vlastni iniciativa vzdélavaného. Celkové je tato metoda hodnocena pfiznivéji nez
coaching.

Nevyhody: Opét jako v coachingu. Dal§im zaporem je $patna volba mentora. Casto byva
davana prednost nékomu, kdo ma vysoké postaveni a urcitou moc misto aby byl vyuzit
opravdovy odbornik. Jeden z problémi pak muliZe byt i to, Ze pracovnik a mentor jsou jiného
pohlavi, coz by mohlo vyvolat rizné reakce. V tomto piipad¢ je lepsi vyuzit jinou metody

vzdélavani.
- Couselling

Tato metoda patii mezi novéjsi. Spociva ve vzajemné konzultaci a ovliviiovani. Neni zde
tedy jednosmérny vztah, ale vztah obousmérny mezi vzdélavanym a vzdélavatelem,
podfizenym a nadiizenym. Metoda je jednorazova.

Vyhody: Vzdélavany pracovnik projevuje svou iniciativu. Vyjadiuje svillj ndzor na feSeni
problému a také predklada své navrhy k odstranéni téchto problému. Funguje zde zpétna

vazby, kdy si vzdélavatel zaroven provétuje své schopnosti prace s lidmi.
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Nevyhody: metoda je velmi naro¢na. Muze se dostat do rozporu s plnénim zékladnich

pracovnich povinnosti.
- Asistovani

Je to jedna ztradicnich metod. Jednd se o to, ze zkuSeny pracovnik ma pod sebou
vzdélavaného pracovnika, ktery funguje jako jeho pomocnik. U¢i se od néj pracovni postupy
a pomaha plnit pracovni ¢innosti. Postupné se stdva samostatnéjSim. Za urcitou dobu, kdyz
ma dostatek znalosti a dovednosti, mize plnit danou pracovni aktivitu sdm. Metoda se
nepouziva pouze u manudlnich profesi, ale t€z 1 u fidicich pracovnik a specialisti.

Vvyhody: ZkuSeny pracovnik neustale ptsobi na vzdélavaného a ma pod kontrolou jeho
¢innosti. Dlraz je kladen hlavné na praktickou stranku vzdélavani.

Nevyhody: Vzdé€lavany pracovnik ma ,,za vzor“ pouze jednoho zkuSen¢ho pracovnika.
Ptebira jeho znalosti ale i nevhodné navyky. Napodobovani muze vést k potlaceni vlastniho

tvurciho ptistupu.
- Povéieni ukolem

Tato metoda spociva v tom, ze vzdélavany pracovnik je povéfen splnit urcity pracovni
ukol, ktery mu zadal jeho vzdé€lavatel. Jsou mu pfidéleny urcité pravomoci a ma zajiStény
vhodné podminky pro splnéni ukolu. Jeho ¢innost je sledovdna. Vyuziva se spiSe pfi
formovani pracovnich aktivit u fidicich a tvur¢ich pracovnika.

Vyhody: Pracovnik ke splnéni tkolu vyuzije své schopnosti a napady. Dochazi tedy
k formovani vlastni tviirci schopnosti a samostatnosti.

Nevyhody: Neni mozné kontrolovat vSechny pracovnikovi kroky, takze se mize dopustit

chyb nebo kol nesplnit.
- Rotace prace

Vzdélavany pracovnik postupné projde riznymi ¢astmi podniku, kde mu jsou pridélovany
pracovni ukoly. Metoda se vyuziva u fadovych i fidicich pracovniki a také absolventu $kol.

Vyhody: Pracovnik si udéla celkovy pohled na organizaci a jeji ¢innosti. Otestuji se zde
jeho schopnosti a dovednosti. Jeho nadfizeni si testuji jeho znalosti. Dalsi vyhodou, kterou
uvadi BYARS a RUE (Human Resource Management, 1987) je, Ze pokud chybi zaméstnanec
daného pracovisté, mize ho nahradit jakykoli jiny, protoze kazdy prosel Sskolenim na stejném
misté. K tomuto vzdélavani nejsou potieba zadna zvlastni vybaveni.
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Nevyhody: Je pravdépodobné, ze pracovnik neuspéje splnénim kol na kazdém
pracovisti, coz muze zpusobit snizeni jeho sebevédomi a také se to mlize projevit v hodnoceni

od nadfizenych.
- Pracovni porady

Pracovnici jsou seznameni s problémy celé organizace i vlastnich pracovist’.

Vyhody: Kladem je dostatecnd informovanost pracovniki a déni v podniku. Mohou se
k danym problémim vyjadfit a stanovit tak své postoje. Tim padem se zde projevuje pocit
sounalezitosti s pracovnim kolektivem a organizaci.

Nevyhody: Problém je, kdy poradu provést. V pracovni dobé je to nevhodné, protoze se
tak zkracuje doba na splnéni pracovnich povinnosti. V ptipadé pracovnich piestdvek nebo
mimo pracovni dobu se projevuje neochota pracovniki se porady ucastnit.

BYARS a RUE (Human Resource Management, 1987) popisuji kroky, vedouci

k efektivnimu on the job Skoleni:

A. Stanoveni cili vzdélavani
1. Rozhodnout, co se bude ucastnik ulit, aby svou praci vykonéval efektivné,
bezpecné, ekonomicky a inteligentné.
2. Zajistit spravné vybaveni, material a nastroje.

3. Poskytnout vhodn¢ usporadané pracoviste.

B. Prezentovani instrukci

Krok 1. Pfiprava uchazece na zaméstnani

a) Uklidnit acastnika.
b) Zjistit, co ucastnik jiz o praci vi.

¢) Zajimat se o to, jaky z4jem ma ucastnik o uceni.

Krok 2. Rozélenéni prace a identifikace cilovych boda

a) Zjistit ¢asti, které tvoii celkovou praci.

b) Naplanovat klicové body a triky obchodu.

Krok 3. Prezentovani ¢innosti a znalosti

a) Informovat o novych poznatcich a operacich.

b) Kazdy bod projit uplné, jasné a nezavazné na Case.
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¢) Zkontrolovat, zda se dané problémy neopakuji.

d) Zjistit, jestli ucastnik vS§emu rozumi.

Krok 4. Vykon zkousky

a) Nechat uchazece vykonat danou praci.
b) Ptat se uchazece jakym zpiisobem a pro¢ danou préci prave tak vykonava.
c¢) Sledovat jeho vykon a v pfipadé potieby ho opravit.

d) Zkousku neustale opakovat, dokud ucastnik neni v praci samostatny.

Krok 5. Sledovéani
Spociva v neustdlé kontrole vykonu ucastnika, dokud neni ucastnik schopen praci

vykonavat sam.

3.2 Metody off the job
KOUBEK (Rizeni lidskych zdrojii, 2007) dale charakterizuje metody vzdélavani mimo

pracovisté:
- Prednaska

Vétsinou se vénuje skuteénym informacim nebo teorii. Podle ARMSTRONGA (Rizeni
lidskych zdroji, 2007) se jedna o ¢innost, kde jsou ucastnici pasivni. Vyjimka je pouze zaveér
prednasky, kde mohou mit i€astnici rizné otazky a je jim na né odpovidéano.

Vyhody: Jednoduché podminky pro jeji uspotadani a rychlé pfedavani informaci.

Nevyhody: Ugastnici se netéastni aktivnd, pouze piijimaji to, co jim je prednaseno.
V brzké dobé to mohou zapomenout, proto je nutna jejich samotna aktivita, kdy si budou

latku opakovat ze svych poznadmek.
- Piednadska spojend s diskusi (skupinovou diskusi), seminar

Je ucinnéjsi nez samotnd prednaska. Predava opét spiSe znalosti.
Vyhody: Oproti piednésce je zde snaha o aktivitu G€astnikt a jejich zapojeni do feSeni
problémii.
Nevyhody: Je nutnd lepSi organizace a zvoleni vhodného zplsobu piedavani

informaci.
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- Demonstrovani

Tato metoda oproti pfedchozim se orientuje nejen na zprostiedkovani znalosti, ale té€Z 1 na
praktickou stranku vzdé€lavani. Vyuzivaji se riznéd technickd zafizeni, pocitace, trenazéry
apod. Dochézi 1 k ndzornému predvadéni rtiznych postupti a zatizeni pfimo na pracovisti.

Vyhody: Jak uz bylo uvedeno, metoda spociva i v praktickém vyuziti znalosti. Je to velmi
vhodné pro pracovniky, ktefi si tak osvoji své dovednosti.

Nevyhody: Rozdilné podminky ve vzdélavacim zatizeni a na redlném pracovisti.
- Pripadova studie

Jedna se o hypotetické vytvoreni urcité situace, problému nebo vice problémi v podniku.
Jednotlivi ucastnici (mtze se jednat i o skupiny ucastnikli) se snazi navrhnout feSeni
problému. Vyuziva se hlavné pti vzdélavani manazeru a tvlrcich pracovniki.

Vvyhody: Pokud bude zadany problém vychazet ze skuteéného, ktery uz se v podniku
vyskytl, je mozné porovnavat navrhy feSeni ucastnikli se skuteCnym fteSenim, které bylo
pouzito.

Nevyhody: Jak Gi¢astnici, tak vzdé€lavatelé se musi fadné pfipravit.
- Workshop

Workshopy jsou urcitou variantou piipadové studie. Problémy se fes$i skupinové a
komplexnéji.

Vyhody: Ugastnici se touto metodou uéi spolupraci a snazi se tymové problém vyfesit.
Problém je posuzovan z vice hledisek.

Nevyhody: Podobné jako u ptipadovych studii. Navic se mize objevit neexistence feseni

ukolu v ptipadé, Ze nikdo z tymu nema dostatek znalosti k vyfeSeni daného problému.
- Brainstorming

Opét se jedna o variantu piipadové studie. Kazdy ze vzdélavanych ucastnikii ma
navrhnout (Gstn¢€ nebo pisemné) zplsob feSeni urcitého problému. Poté jsou vSechny navrhy
predlozeny a porovnavany. Nasledné dojde k vybéru nejvhodnéjsiho feseni.

Vyhody: Metoda je vhodna pro uplatnéni kreativnich a novych napadi.

Nevyhody: Shodné s ptipadovymi studiemi.
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- Simulace

Ugastnikim je predloZen seznam uréitych ukont, u kterych je tieba n&jak rozhodnout o
jejich teseni. To je cilem ucastniki vzdélavani. Navrh feseni musi ptedlozit do urcité doby.
Metoda se vyuziva hlavné pfi feSeni b&znych pracovnich tukoli. ARMSTRONG (Rizeni
lidskych zdroj) uvadi, Ze se jedna o kombinaci hrani roli a pfipadové studie. Je zde snaha o
dosazeni co mozné nejvétsi miry realismu. Usnadnuje je tak transformaci toho, co se ucastnici
naucili pfimo do skutecné situace.

Vyhody: Kladem je zejména to, Ze metoda nuti Ucastniky, aby vyjadfili své vlastni
rozhodnuti.

Nevyhoda: Metoda je naro¢na na piipravu.
- Hraniroli

Utastnici maji rozdélené uréité role. P¥itom ma kazdy z nich uréité pravomoci, kdy si
muze roli upravit. Za ukol maji opét vytesit konkrétni ukol. V této metod¢ je nutnd aktivita
Gcastnikt. Je zde kladen diraz na praxi. ARMSTRONG (Rizeni lidskych zdroji, 2007)
vysvétluje, ze hrani roli slouzi hlavné k tomu, aby se manazefi, vedouci tyml nebo obchodni
zastupci naudili jednat a komunikovat s ostatnimi lidmi. Jednd se naptiklad o situace
vybérovych pohovorii, konzultovani, hodnotici rozhovory apod. Vyuziva se také metoda
vymeény roli, kdy lidé co hraji dané role, si je vyméni. Dochazi tak k tomu, ze si ob¢ strany
porozumi a pochopi navzajem.

Vyhody: Nuti u€astniky myslet, vZit se do konkrétni situace a ovladat emoce.

Nevyhody: Metoda pozaduje narocnou pripravu a je velmi slozita i pro vzdélavatele.
- Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program)

Utastnici plni jim piidélené ukoly. Tyto ukoly jsou vybrany pomoci poéitade. Kazdy
z nich ma urcitou uroven obtiznosti. Zaroven existuji 1 vysledky feseni zadanych ukolu, takze
si je ucastnici mohou porovnavat se svymi navrhy feseni.

Vyhody: Pracovnici fesi ukoly rizné povahy. Snazi se pfekonavat stres a rizné piekazky.
U¢i se jednat s lidmi a hospodafit s Casem.

Nevyhody: naro¢na metoda na piipravu a technicka zatizeni.
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- QOutdoor training/leasing, adventure education (,,uCeni se hrou nebo pohybovymi

aktivitami)

Pro vzdélavani se vyuzivaji upravené ucebny, t€locvi¢ny 1 volna ptiroda. Manazeti se zde
snazi uplatnit manazerské znalosti, hledaji optimalni feSeni daného problému, uci se
spolupréci s ostatnimi pracovniky a svéfovat jim urcitou praci, vést je a spolupracovat v tymu.
Ptidéleny tkol se vétSinou fesi spolecné, ale jeden zicastnikii ma vedouci postaveni. Po
splnéni ukolu se vSe projednava a navrhuji se rizné ptipominky jinych postupti.

Vyhody: Jednd se o efektivni metodu. Dochazi zde k propojeni zdbavné formy a
praktického feseni zadanych ukold.

Nevyhody: Manazefi se Casto do toho vzdélavani nechtéji zapojit. Maji strach ze

zesme&$néni. Metoda je naro¢na na piipravu.
- Vzdélavani pomoci pocitacii (e-learning)

Pouzivani této metody neustale stoupa. Ke svému vykonu vyuziva pocitacl i internetu.
Existuje mnoho programd, které simuluji uréitou podnikovou situaci. Ukolem vzdélavanych
pracovnikll je dané ukoly vyfesit. Diky pocitaci dochazi k rychlému vyhodnoceni jejich
pocinani a tim padem i k rychlému uceni. Pocita¢ vyuziva nazorné obrazky, grafy a schémata.

Vyhody: Jedna se o efektivni metodu. Lze ji vyuzit pro kolektivni i1 individualni
vzdélavani. Neni Casoveé ndrocna. Mlze se provadét na pracovisti i mimo néj.

Nevyhody: Pro jeji vykon je nutné mit dostatecné mnozstvi pocitacii vici poctu

pracovnikll. Programy jsou drahé.
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3.1 Formalni a neformadlni vzdélavani
ARMSTRONG, M. (Rizeni lidskych zdrojti, 2007) charakterizuje dal§i formy vzdélavéni
na formalni a neformalni. Podle né&j je meformdlni vzdélavani uceni se ze zkuSenosti.
Znamena to, ze lidé se neucCi pomoci riznych vzdélavacich programt, které organizuje
podnik, ale ze z toho, co oni sami védi o své praci. Provadi se na pracovisti. Toto vzdélavani
ma urcité vyhody. Patii sem napiiklad to, Ze se lidé vzdé¢lavaji postupné. Sami si urcuji,
jakym stylem ziskaji znalosti a snadnéji je tak pfenesou do praxe. Na druhou stranu ma i
nevyhody. Neformalni vzdélavani je neplanované a nesoustavné, takze nemusi probihat praveé
v tu dobu, kdy by podnik potieboval. Jeho ti¢astnici si mohou navyknout délat nékteré ikony
Spatnym stylem.
Formadlni vzdélavani je na rozdil od ptredeslého planované a systematické. Vyuziva

vzdelavaci programy.
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4 SYSTEMATICKE VZDELAVANI ZAMESTNANCU VE FIRMACH
Kapitola popisuje dvé firmy a jejich pfistup k systematickému vzdélavani
zaméstnancl. VeSkeré informace byly ziskdny na zadkladé rozhovor s personalnimi
pracovnicemi a podkladi, které mi poskytly. Pro obé firmy je vzdélavani zaméstnanct velmi
dilezité, proto mu vénuji dostateCnou pozornost. Na zacatku kapitoly je popsan obsah, ¢im se

firmy zabyvaji a nasledné porovnan jejich pfistup k celozivotnimu vzdélavani.

4.1 Charakteristika firem
TRW Autoelektronika s.r.o.

A. Vyrobni charakteristika

TRW Autoelektronika s.r.o. byla zalozena 1992. Vyrabi plastové a kovové spinae a
elektronické moduly pro automobilovy primysl v riznych modifikacich, podle funkce
(ovladani svétel, zrcatek, oken, topeni), zptisobu ovladani (tlac¢itkové, oto¢né), uréeni (osobni,
nakladni vozy), materialu (pfevazné kovové, plastové), umisténi (kokpit, motor. prostor,
pievodovka, apod.).” Sidlo ma v USA, ve mésté Livonia, stit Michigan. M4 vice nez 200
zavodl v 27 zemich svéta.

Divize TRW Automotive v BeneSové je nejvétsim dodavatelem bezpecnostnich
systémtl. Vyrabi moderni aktivni brzdné, fidici a tlumici systémy a pokrokové bezpecnostni

systémy pro airbagy, bezpecnostni pasy a volanty.

Obrazek 4.1: TRW Automotive v BeneSové
Zdroj: Dostupny z WWW: <http://www.trwauto.cz/01_index.html> [cit. 2010-02-19]

> TRW Automotive. Dostupny z WWW: <http://www.trwauto.cz/index.html> [cit. 2010-02-19]
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B. Kbvalifikaé¢ni charakteristika

TRW zaméstnava priblizné 61 000 zaméstnancti na vice nez 200 lokacich v oblastech
s automobilovym primyslem. Pobocka v BeneSoveé zaméstnava celkem 446 zaméstnancti.
Tabulka 4.1 zobrazuje déleni zaméstnancti podle véku. Z tabulky vyplyva, ze podle

pohlavi ve firm¢ prevazuji Zeny. Celkem jich je 331. Nejpocetnéjsi skupina je ve véku 51 — 55

let, nejpocetnéjsi skupina u muzt je ve véku 31 — 55 let.

Tabulka 4.1: Zaméstnanci TRW Automotive podle véku

Roky
Zaméstnanci |18 - 25|26 - 30 | 31-35[36 - 40 | 41 - 45 | 46 - 50 | 51 - 55 | ostatni
Zeny 10 29 38 43 43 51 76 41
Muzi 13 21 35 13 12 8 6 7
Celkem 23 50 73 56 55 59 82 48

Zdroj: vlastni

Grafu 4.1 znazoriiuje v procentech vé&kové slozeni firmy k celkovému poctu
zaméstnancl. Nejvice zaméstnanct je ve véku od 51 do 55 let. Naproti tomu nejméné je od 18

do 25 let. Z grafu vyplyva, ze v podniku jsou vSechny vékové skupiny zastoupeny téméf

rovnomerne.

Graf 4.1: Vékové sloZeni firmy v %

Zdroj: vlastni
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Tabulka 4.2 zachycuje déleni zaméstnanct na Zeny a muze podle dosazeného stupné
vzdélani. U zen prevlada stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem. Naopak vétSina muzii ma

stfedni vzdélani s maturitou.

Tabulka 4.2: Zaméstnanci podle dosaZeného vzdélani

Zdroj: vlastni

Graf 4.2 v procentech ukazuje, ze vii¢i celkovému poctu zaméestnancti prevlada stredni
odborné vzdélani a to vice jak polovina. Jednd se o 51 %. Nejméné jsou zastoupeni

zaméstnanci s vy$§im odbornym vzdélanim.

Graf 4.2: Dosazené vzdélani zaméstnanci v %

m Zakladni

m Stiedni odborné

1 Stiedni s maturitou
m Vyssiodborné

m Vysokoskolské

Zdroj: vlastni

Obrazek 4.1 popisuje organizacni strukturu personalniho oddéleni v TRW Automotive

Benesov. Celkova organizacni struktura podniku je uvedena v piiloze 2.
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Reditel Gseku fizenilidskych zdrojd

. , i S - - - - - - - - - - ] I
Vedouci Vedouci I Ekonomika : I vedouci : : Vedouci |
personalniho oddéleni : prace amezd | : oddéleni | , oddéleni I
oddéleni spravy budov | I | spravybudov ! | spravybudov :

l _______ I l _______ I l _______
| Personalni " Specialista Specialista Specialista Mzdovi
referent HSE price a mezd vzdélavani uéetni
L{ Referent
dopravy

1 o SV y
1 Organizacni jednotka, kterd ma méné nez 3 zaméstnance

Obrazek 4.2: Organiza¢ni struktura personalniho oddéleni
Zdroj: TRW Automotive BeneSov

C. Specifika firmy

Spolecnost vlastni 2 certifikaty: jeden v oblasti Zivotniho prostiedi (mezinarodni norma
ISO 14 001/2004) a druhy v oblasti kvality (ISO/TS 16 949/2002). Z toho vyplyva povinnost
pro vSechny zaméstnance ziskavat, dopliiovat, osvézovat a prohlubovat znalosti v tématech

spojenych s HSE a tématech spojenych s kvalitou.

VARIEL, a.s.

A. Vyrobni charakteristika

Variel, akciova spole¢nost je firmou s vice nez Ctyficetiletou tradici. Vyrobni zavod
vznikl ve Zruc¢i nad Sazavou v roce 1964 jako odstépny zavod Montdzniho podniku spoji
Praha. Firma uspokojovala potieby spoji v oblasti velkoprostorovych obalti a kryth
technologii. Pivodné se jednalo o technologické domky. V 80. letech byly postupné doplnény
technologickymi kontejnery, uréenymi piedev§im pro zastavby telekomunikacnich

technologii.

51



Firma vlastni vyrobni provozy, kterymi jsou velka zdmecnicka hala, hala pro ptipravu
materiali s pocitacové fizenymi stroji na déleni, dérovani a tvarovani materidlu, lakovna
s modernimi lakovacimi boxy, praskova lakovna, tryskaci box pro ptedpravu materidlu,
laminovna se zafizenim pro vyrobu sklolaminatli technologiemi injektdze a navijeni, montazni
hala a pomocné dilny: truhlarna a obrobna. Pro vyvoj novych vyrobki ma firma vlastni

S “ v x 30
vyvojova a konstrukéni pracoviste.

Obrazek 4.3: Variel, a.s. ve Zruci nad Sazavou
Zdroj: Dostupny na WWW: <http://variel.cz/o-spolecnosti/> [cit. 2010-02-19]

B. Kvalifikaéni charakteristika

V akciové spolecnosti pracuje 148 zaméstnancii:

Tabulka 4.3: Zaméstnanci Varielu, a.s. podle véku

Roky
Zaméstnanci |18 -25|26-30|31-35|36-40|41-45|46-50 |51 -55 | ostatni
Zeny 1 5 2 6 6 7 5
Muzi 11 6 11 10 10 25 17 26
Celkem 12 6 16 12 16 31 24 31

Zdroj: vlastni

Z tabulky je patrné, Ze firma Variel, a.s. zamé&stnavd prfevazné muzZe. Nejvice

pracujicich muzi je v€ku nad 55 let. U pracujicich Zen pievazuje v€k mezi 51 — 55 rokem.

*® Variel, a.s. Dostupny z WWW: <http://variel.cz/o-spolecnosti/> [cit. 2010-02-19]
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Graf 4.3 popisuje slozeni zaméstnancti podle veéku k celkovému poctu zaméstnancti.
Nejvetsi ¢ast zaujimaji pracovnici ve véku 46 — 50 rokli a zaméstnanci ve véku nad 55 let.

Naopak nejmensi slozeni zaméstnanct je v letech 26 — 30 rokd.

Graf 4.3: Vékové sloZeni firmy v %

m18-25
H26-30
m31-35
m36-40
m41-45
m46-50
m51-55

W ostatni

Zdroj: vlastni

Tabulka 4.4 zobrazuje rozd€leni zaméstnancli na muZze a Zeny a jejich dosazené
vzdélani. U Zen v podniku ptevlada stiedni odborné vzdélani. Stejné je tomu 1 u muzi. Ve
firm¢ pracuji i zaméstnanci se zakladnim vzdélanim. Celkem se jednd o 6 zaméstnanci,

z toho jsou 2 Zeny a 4 muzi.

Tabulka 4.4: Zaméstnanci podle dosaZeného vzdélani

Zdroj: vlastni
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Graf 4.2 uvadi dosazené vzdélani zaméstnanct vici celkovému poctu zaméstnanct
v procentech. Podnik zaméstnava nejvice pracovnikl, kteti dosdhli stfedniho odborného

vzdélani s vyuénim listem. Nejméné zaméstnanct je s vyssim odbornym vzdélanim.

Graf 4.4: Dosazené vzdélani zaméstnancu v %

m Zakladni

m Stredni odborné

u Stiedni s maturitou
B Vyisiodborné

m Vysokoskolské

Zdroj: vlastni
C. Specifika podniku

Spolec¢nost je drzitelem certifikatt ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001, AQAP 2110,
velkého svarecského prikazu, osvédéeni o aprobaci podniku pro vyrobu a opravy kontejnert
ISO fady 1 a osv&déeni o piistupu k utajovanym informacim. !

Organizacni struktura je pfilozena v pfiloze 3. Variel, a.s. nema rozdéleny personalni

usek. Veskerou persondlni ¢innost vykonéava vedouci kancelare feditele.

*! Variel, a.s. Dostupny z WWW: <http://variel.cz/o-spolecnosti/> [cit. 2010-02-19]
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4.2 Dotazovani firem

Personalnim pracovnicim firem byly pokladany otazky, na které osobné odpovidaly. Souhrn

otazek:

Tabulka 4.5: Obsah dotazovani

Cislo | Otazka

1.

Jakym zpisobem jsou identifikovany potteby vzdélavani?

Jak probiha proces tvorby planu?

Jak se vzdélavani realizuje?

Jaké jsou pouzivany metody vzdélavani?

Jak je vzdélavani vyhodnocovano?

Jsou vyuzivany jazykové kurzy?

Je vyuzivén e-learning?

2
3
4
5.
6
7
8

Jak probiha vstupni Skoleni?

Zdroj: vlastni

Otazka Cislo 1 Jakym zpusobem jsou identifikovany potieby vzdélavani?

TRW Automotive BeneSov

Tuto ¢innost zajistuji vedouci jednotlivych organizacnich Utvarti na zéklad¢ ro¢niho

hodnoceni. Zpracuji podklad pro Plin vzdélavani, ktery dile predavaji URLZ (tsek fizeni

lidskych zdrojti). K identifikaci dochdzi vzdy v ¢ervnu. Ro¢ni hodnoceni se provadi pomoci

metody LERO. Zpracuje se formulaf, ktery sestavuje a vyhodnocuje piislusny piimy

nadfizeny. Vychazi se z:

kvalifika¢nich pozadavkl pro danou pracovni pozici,

- definovani dalSich kvalifika¢nich pozadavki pro pracovni misto v ¢lenéni na odborné
(napf. znalost norem apod.) a na osobnostni (napt. komunikaéni dovednosti apod.),

- stanoveni kli¢ovych ¢innosti pracovniho mista,

- osobniho pfistupu, kde nadifizeny hodnoti celkovou uspésSnost zaméstnance pii plnéni

ukoll, ochotu a angaZovanost.

Vsechny tyto udaje nadfizeny zaznamend do piislusného formulafe. Hodnoceny i

hodnotitel pak formulaf podepisi. Pokud s vysledky formulafe hodnoceny nesouhlasi a ani po

dalsi dohod¢ s hodnotitelem se nedohodnou, je cely problém piedan nadiizenému hodnotitele.
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Zhodnoti se zavaznost rozdilti mezi idedlnim poZzadavkem a soucasnym stavem a na zakladé
stanoveni priorit pro dalsi rok, doporuci ptislusny vedouci vzdélavaci potieby pro nésledujici

kalendarni rok.

Variel, a.s.

Tato firma vyuziva k identifikaci potfeb program Dialog 3000. S timto programem
pracuje vedouci kancelafe feditele. Je vném veden kazdy zaméstnanec. Program vzdy
vygeneruje potieby vzdélavani. Naptiklad pokud nekterému pracovnikovi konéi svarecsky

prikaz, tak to program ihned hlasi.

Otazka Cislo 2 Jak probiha proces tvorby planu?

TRW Automotive BeneSov

Pozadavky, které vyjadii vedouci jednotlivych organizacnich utvar, jsou
ohodnoceny. Dojde tedy k tvorbé podkladu pro rozpocet. Ro¢ni Plan vzdélavacich akci
zpracovava, vydava a spravuje URLZ. Musi s nim byt seznameni vSichni zaméstnanci. Jsou
vném uvedeny udaje jako témata vzdélavani, vzdélavaci organizace, pocet osob apod.
K vyhodnoceni potteb a vytvofeni planu dochédzi v Cervnu a ke schvéleni planu v lednu
daného roku. Schvaluje ho generalni feditel. Danym schvalenim potvrzuje, jaké financni

prostfedky budou poskytnuty na vzdélavaci akce na dany kalendaini rok.

Variel, a.s.
Vedouci daného utvaru ma odpovédnost za stanoveni pozadavkl na odbornou kvalifikaci
zameéstnancll a pracovnich mist. Piislusny vedouci pracovnik piedklada vedouci kanceléie

feditele pisemné pozadavky na vycvik zaméstnancti, které obsahuji pozadavky:

- na zakladni odbornou kvalifikaci zaméstnance,

- navycvik a udrzeni odborné kvalifikace,

- narozsah znalosti ve vztahu na pracovni misto,

- na prohloubeni kvalifikace vzhledem knovym vyrobnim postupim a
environmentalnim aspektim,

- navycvik v oblasti BOZP.

Podkladem pro zpracovani planu jsou pisemné pozadavky vedoucich ptislusnych utvara,

zmocnénce pro jakost, zmocnénce pro ekologii, zmocnénce pro BOZP a koncepcni zaméry
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vedeni spolecnosti. Navrh planu vycviku zaméstnanct vytvaii vedouci kancelare feditele a
kazdy rok na konci listopadu jej predkldda vedoucim ttvard. Ti navrh planu konkretizuji,
doplni a schvali do konce roku na radé¢ feditele a.s. ¢lenové vedeni a Stabnich utvart. Po
projednani a schvaleni navrhu na poradé vedeni spolecnosti vypracuje do poloviny ledna
pristiho roku vedouci kancelafe feditele Plan vycviku zaméstnanct, ktery predlozi fediteli a.s.

ke schvaleni. Poté se pieda ptislusnym vedoucim.

Otazka Cislo 3 Jak se vzdélavani realizuje?

TRW Automotive BeneSov

Vedenim podniku schvaleny ro¢ni Plan vzdélavacich akci je zévazny pro vSechny
zaméstnance. URLZ pii nastupu nového nebo pronajatého pracovnika popiipadé u
zaméstnance piefazovaného na jinou cCinnost sleduje, zda zaméstnanec spliuje zakladni
kvalifikaéni pozadavky pro dané pracovni misto. Dale piimy nadiizeny ve spolupraci s URLZ
definuje, které vzdélavaci akce je potfeba realizovat pro dal§i rozvoj pracovnika.
Zameéstnanci, ktefi absolvuji vzdélavaci akce a obdrzi riizna hodnoceni (diplomy, certifikaty
apod.) jsou povinni je pfedat na URLZ. Tam dojde k zaloZeni kopie certifikitu do osobni

slozky zaméstnance. Detaily realizace vzdélavaci akce jsou vymezeny projektem.

Variel, a.s.

Realizace vzdé€lavani se tidi Planem vycviku zaméstnancti. Vedouci kancelare feditele
podle né&j obstard odborného lektora a mistnost, kde bude Skoleni probihat. V dostatecném
predstihu musi sdélit v§em pfimym podiizenym feditele a.s a mistrim misto konéani, pfesné
datum, hodinu zah4jeni Skoleni a seznam zaméstnanct, kterym je Skoleni urceno.

V ptipad¢, ze je potieba zrealizovat vycvik, ktery nebyl planovan, poda piimy
podfizeny feditele a.s. pisemny pozadavek. Ten musi byt projednén na rad¢ feditele a.s. a
zahrnut v zapisu z této rady vedoucim kancelare feditele. Ten ho zapracuje do Planu vycviku
zaméstnancl a predlozi ke koneénému schvaleni fediteli a.s. Vedouci kancelare feditele téz
predklada piimym podiizenym feditele a.s. pravidelné nabidky. Jednd se o rizné seminaie

nebo prednasky, které se tykaji zmén legislativy apod.

Otazka Cislo 4 Jaké jsou pouzivany metody vzdélavani?

TRW Automotive BeneSov
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Vyuziva mnoho metod vzdélavani, které jsou uvedeny v kapitole 3. Nejvice pouziva
workshopy. Touto metodou fesi hlavné zvySovani produktivity a omezovani plytvani na lince.
Vzdy se sejdou vedouci modulu, specialista Operation Excellence, technolog, udrzbafr,
specialista HSE, zastupce kvality — specialista zadkaznického servisu, predak linky a vybrani
operatofi. VSichni dohromady probiraji urcité problémy a snazi se navrhnout co
nejefektivngjsi feSeni. ,,ZjednoduSeny* ptiklad je, Ze se sejdou u vyrobni linky, u které je
poli¢ka, na niz jsou potiebné pracovni pomticky. Resi se, zda je poli¢ka na spravném misté,
aby nastroje na ni byly ,,po ruce®. Pokud ne, snazi se vymyslet feSeni, kam ji pfemistit. Déle
vyuziva Skoleni na pracovni navodku. Spociva vtom, Ze piislusny supervizor na lince
provéfuje, zda zaméstnanec na pracovisti dodrzuje standardizovany pracovni postup. Pokud
jsou zjistény néjaké nedostatky, supervizor zaméstnance proSkoli pfimo na pracovisti. TRW
vyuziva i dal$i metody vzdélavani jako je hrani roli, pfednaSky, seminafe a ostatni. VéEtSinou

se tyto metody prekryvaji a dopliuji. V samostatném provedeni se nevyskytuji.

Variel, a.s.: Firma na tuto otdzku neodpovédéla.

Otazka Cislo 5 Jak je vzdélavani vvhodnocovano?

TRW Automotive BeneSov

Hodnoceni efektivity vzdélavacich akci se provadi vétSinou 2x roéné. Nejdiive je to
vSak mozné az po tiech meésicich od ukonceni vzdélavaci akce. Podili se na ném ucastnik,
jeho nadfizeni a zamé&stnanec URLZ. Hodnoti se hlavné vliv profesni a rozvojové vzdélavaci
akce na pracovni vykon a chovani zaméstnance. K posouzeni se uzivd formuldi Hodnoceni
efektivity vzdélavaci akce. V soucasné dob¢ se ale pracuje na novém zptisobu zjistovani, jaké
uzitky vzdélavani pfineslo. Firma se domnivd, ze soucasny zplsob hodnoceni nema

dostate¢nou vypovidaci schopnost o ptinosu vzdélavani. Formulat je uveden v ptiloze 4.

Variel, a.s.
K vyhodnoceni efektivity vzdélavani vyuziva dotazniky, které vypliuje ucastnik

vzdélavaci akce a jeho nadtizeny. Obsah dotazniku:

- nazev vzdélavaci akce, jeji obsah,
- jméno ucastnika, odd¢€lent,

- Skolici spolecnost,
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- misto a datum uskute¢néni,
- vyjadreni Gcastnika,

- vyjadreni nadfizeného.

Dotaznik se dé€li na ¢ast A a B. V ¢asti A odpovida sam U€astnik na otdzky napf.: zda byly
obsah a forma Skoleni srozumitelné, jestli obdrzel studijni materidly, osvédceni apod.
Ucastnik mtize vypsat postichy a doporu¢eni. Otazky hodnoti &islicemi od 1 do 5, kde
nejnizsi stupen znamena zaroven nejlepsi hodnoceni. V ¢asti B se vyjadiuje nadiizeny o tom,
zda Skoleni splnilo sviij G€el. Opét podle stejné Ciselné stupnice. Po plil nebo po roce opét
nadfizeny hodnoti, zda Skoleni splnilo sviij ucel. Soucasti dotazniku jsou podpisy Skoleného a

vedouciho zaméstnance a personalisty. Dotaznik je v piiloze 5.

Otazka Cislo 6 Jsou vyuzivany jazykové kurzy?

TRW Automotive BeneSov

Jazykové kurzy vyuzivali diive. Jednalo se o anglicky a némecky jazyk. Témito kurzy
prochézeli vétSinou administrativni pracovnici. Vyucovaly se jedenkrat tydné. BohuZzel kviili

krizi a sou¢asnému nedostatku finan¢nich prostiedkl byly zruseny.

Variel, a.s.

Reditel firmy se domniva, Ze vzdélavani je po celkové strance velmi duleZité, proto
podnik jazykové kurzy vyuziva. Studuje se hlavné anglicky jazyk a v mensi mife i némecky
jazyk. Kurzl se ucastni vybrani zaméstnanci. Tyto zaméstnance voli feditel. VétSinou se jedna
o ty, ktefi mohou piijit do styku se zahranicnimi obchodniky, naptiklad pracovnici

obchodniho odd€leni, pracovnici z ndkupu, technici, ucetni.

Otazka Cislo 7 Je vyuzivan e-learning?

TRW Automotive BeneSov

V soucasné dob¢ pripravuji pouzivani e-learningu. Budou ho vyuZzivat pomoci
webového rozhrani, které bude zajiStovat externi firma. Kazdy zaméstnanec ziska uzivatelské
jméno a heslo. V pfipadé¢ neuspéni v e-learningovém cviceni, bude externi firma zasilat

sdéleni, kde se staly chyby.
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Variel, a.s.
O zavedeni e-learnigu zatim neuvazuji. Diive pomoci e-learningu provadéli vyklad

Zakoniku prace.

Otazka Cislo 8 Jak probiha vstupni Skoleni?

TRW Automotive BeneSov

Na zacatku vstupniho Skoleni se novi zaméstnanci provedou po zafizenich firmy, jsou
proskoleni v oblasti bezpecnosti prace a pozarni ochrany, oblasti kotelen, plynovych zafizeni,
oblasti ochrany proti elektrostatickému vyboji, oblasti HSE, oblasti fizeni ¢i obsluhy
dopravnich ¢i manipulac¢nich zafizeni a v dalSich oblastech podle odbornych zpusobilosti.

Na konci Skoleni musi projit vstupnim testem, ktery se sklada z n€kolika ¢asti:

1) kontrolni test, ve kterém jsou testové otazky a uchaze¢ musi vybrat spravnou
odpovéd’. Je uveden v ptiloze 6.

2) vizualni kontrola, kde uchaze¢i dostanou nckolik soucastek, které jsou néjakym
zpisobem poskozeny (poskrabané, ulomené apod.) a podklad, kde jsou nadepsany
rizné druhy posSkozeni. Uchaze¢ musi spravnou soucastku pfifadit na spravny druh
poskozeni.

3) manualni zru¢nost - uchazecim jsou prfedvedeny dvé rozmontované soucastky a
zpusob jejich slozeni. Nasledné¢ je musi sami slozit. Tato ¢ast je velmi dilezita,
protoze, kdo neni schopen soucastky slozit, nemtize vstupnim Skolenim projit.

4) technologicka kazen - uchazec¢lim je predlozena navodka s postupem sestaveni dané
soucastky. Uchazeci musi béhem urcitého casu navodku pochopit a sestavit ptislusné

kusy této soucastky.

Za kazdou ¢ast ziskava uchaze¢ urcity pocet bodl. Podle dané tabulky se poté vyhodnoti,
zda prospél &i ne. Pokud ano, musi podepsat Cestné prohlaseni, kde podpisem stvrzuje, Ze
prosel vstupnim skolenim.

TRW povazuje vstupni testy za velmi dulezité, protoze jiz pii nich se prokédze, zda
dany pracovnik ma potfebné schopnosti a dovednosti pro vykon dané prace. Skolitelka mné&
sdélila, Ze se miZze stat, ze testy projde i nevhodny pracovnik, ktery je nasledn¢ zaméstnan.

Firma si ale ponechava tyden na to, aby to bylo vcas zjisténo a nasledné feseno.
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Variel. a.s.

Vstupnim Skolenim musi projit nové piijimani zaméstnanci a déale studenti na praxi.
Skoleni se déli na dvé &asti a to na vieobecnou a vstupni instruktaZ na pracovisti.

Vseobecnou c¢ast provadi technik BOZP. O Skoleni se provede zdznam a poté se
pomoci testu ovéii znalosti zaméstnance. Zaméstnancim jsou podany informace o
nejdilezitéjSich castech Zakoniku prace, Kolektivni smlouvé, BOZP ve Variel, as.,
poskytovani OOPP, pracovnich trazech, nemocech z povolani a castych nehodéach v podniku,
poskytovani prvni pomoci, kategorizaci prace ve Variel, a.s., o Radu manipulace a
skladovani, dopravné provoznim fadu, zdkonu ¢. 379/2005 Sb., o obsluze el. zafizeni, o
zakonu ¢. 251/2005 Sb., o pravidlech pro nakladani s nebezpecnymi CHL, o zasadach pro
zajisténi BOZP a BTZ dle zakona o bezpe€nosti prace, o nafizenich vlady ¢. 365/2005 Sb. a €.
11/2002 Sb. Dale jsou seznameni s riziky, s vysledky vyhodnoceni rizik a s opatfenimi na
ochranu pied jejich piisobenim, kterd se tykaji pracovist’ a pracovnich ¢innosti zaméstnanct,
s pfi¢inami a zdroji pracovnich urazi ve spoleCnosti a s vybranymi ¢eskymi technickymi
normami.

Vstupni instruktdZ na pracoviSti nasleduje po vSeobecné cCasti. Provadi ji pfimy
nadfizeny nové nastupujiciho zaméstnance na pracovisti. Déla se ihned v den nastupu jesté
pied zapocetim prace nebo zécviku a to podle bezpecnostnich pokynl platnych pro dané
pracovisté a dale podle navodi na obsluhu a pokynt pro bezpecnou préci strojli a zatizeni, na
kterych bude zaméstnanec pracovat. Obsahem vstupni instruktaze je seznadmeni se Zakonikem
prace, s bezpecnostnimi pokyny a predpisy pro praci, s navodem na obsluhu a udrzbu stroje,
s riziky na pracovisti pfi obsluze stroji a zafizeni, s mistnim provoznim fadem, pozarnimi
poplachovymi smérnicemi atd. Na instruktdZ navazuje praktické zauceni zaméstnance, které

je provadéno pod pfimym dozorem kvalifikovaného, zkuSeného zaméstnance.
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4.3 SWOT analyza vzdélavdni zaméstnancii
SWOT analyza zkouma vnitini a vné&jsi prostiedi podniku. Vnitini prostfedi ¢leni na
slabé a silné stranky, vnéjsi prostfedi na piinosy a hrozby pro organizaci. V nasledujici

tabulce, zaméfené na vzdeéldvani zaméstnancl, jsou vSechny polozky SWOT analyzy

vyjadieny.

Tabulka 4.6: SWOT analyza vzdélavani zaméstnancu

Silné stranky

Slabé stranky

Kvalifikovana pracovni sila.

Potieba dostatku finan¢nich prostiedkd.

Snazs$i zvladnuti pracovnich ukoli.

Mozny nezajem a pesimisticky ptistup

zameéstnancu.

ZlepSeni pracovnich vztaht.

Jedna se o neustaly proces, ktery by se mél

z diivodu efektivity opakovat.

Zamgéstnanci se citi byt soucasti podniku.

Nekterd skoleni mohou mit jednorazovy

charakter.

Pracovnici se naudi fesit slozitéjsi ukoly.

Skoleni miize zasahnout do vykonu

pracovnich ¢innosti.

Zvysena produktivita prace.

Zamg¢stnanci se uci pracovat v tymu.

Prilezitosti

Hrozby

Porozuméni novym technologiim a

zafrizenim.

MozZnost ztraty zajmil zaméstnancu v ptipadé

neménici se nabidky kurzi.

Ptijiméani novych myslenek, napadi a
moznosti feSeni pracovnich ¢innosti

v piipad¢ externich lektora.

Spravny vybér kurzu.

Pochopeni novych legislativ.

Legislativni reformy.

Vyuziti kurzt ,,Sitych na miru®.

Zvysujici se naroky na kvalifikované

pracovniky.

Zdroj: vlastni
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Silné stranky ukazuji, co podniky ziskaji, pokud budou vzdé€lavani zaméstnanct
vénovat velkou pozornost. V ptipadé, ze se firmy zabyvaji vzdélavanim s péci, vyplati se jim
to. A to nejen po strance toho, Ze pracovnici budou efektivnéji vykonavat pracovni ¢innosti,
ale také tim, ze mezi sebou budou Iépe komunikovat a nauci se pracovat v tymu. V piipadé,
ze zamestnanci védi, Ze se o né podnik stara, zacnou pocitovat ur¢itou soundlezitost s timto
podnikem. Doopravdy se stanou jeho souc¢ésti. To bude mit vliv, jak na jejich vykon, tak i na
chovani a celkové na pracovni vztahy. Vzdélavani pracovnici 1épe zvladnou jim piidélené

Naopak slabé stranky ukazuji na to, ze 1 vzdélavani zaméstnancii sebou piinasi urcita
uskali. Hlavnim z nich jsou finan¢ni prosttedky. Vzdélavani je proces, ktery se opakuje a tim
vyzaduje neustaly pfisun finan¢nich prosttedkti. Muze se stat, Ze podnik ma snahu vzdélavat
své zaméstnance, ale oni nemusi mit zdjem. Mohou tento krok chapat jako néco navic, co je
jiz mimo jejich pracovni povinnosti. Je proto vhodné jim vSe fadn¢ vysvétlit. Slabé stranky by
se organizace me¢la snazit odstranit nebo alespoil minimalizovat. Zmizi tak faktory, které by
mohly ohroZovat jeji cile.

PiileZitosti vyjadiuji to, ¢eho by mél podnik vyuzit z hlediska vnéjsiho okoli ve sviij
prospéch. Pokud by tak neud¢lal, mohly by se ptilezitosti obratit v hrozby. Je nutné, aby se
podnik vn¢j$im faktorim ptizpisobil nebo se snazil najit optimalni miru, kdy sjednoti jak
podnikové, tak vnéjsi vlivy. Dnesni doba se neustdle modernizuje. Na trh ptfichazi stile nové
technologie a zafizeni. Je proto v zdjmu podniku, aby jim jeho zaméstnanci porozuméli a
uméli je spravé pouzivat. Pro zaméstnance je dulezit¢ znat legislativu tykajici se
zaméstnanosti. Celkové naroky na kvalifikované zaméstnance rostou. Na trhu se vyskytuje
celd tada kurzl, které muize podnik vyuzit. Zalezi jen na jeho potiebach a financ¢nich

moznostech. Je pouze na podniku, jaky druh Skoleni zvoli.

4.4 Shrnuti a doporuceni

Na zédklad¢ provedené analyzy vzde€lavani ve dvou podnicich a SWOT analyzy
vzdélavani byly vytvofeny neékteré navrhy a doporuceni.

Porovnéni firem vzhledem k vékovému zastoupeni jejich zaméstnancl je rozdilné.
Zatimco firma TRW Automotive BeneSov ma zaméstnance rovnomérné vékove zastoupené, u
Varielu, a.s. prevlada skupina ve véku 46 — 50 rokt. Mladsich zaméstnancti je mnohem méné.

Doporucila bych pii pfistim ziskdvani a vybéru zaméstnanct zvolit pracovniky mladsi
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generace. Postupem c¢asu dojde k tomu, ze zaméstnanci dospéji do diichodového véku a ze
zaméstnani odejdou. Nebude tak moznost, aby predali své zkuSenosti mlad$im kolegiim.

V ptipadé¢ vyhodnoceni vzdélavani obé firmy vyuZzivaji dotazniky. Tyto dotazniky
maji urCitou vypovidaci schopnost, ale nelze jimi skute¢né vyjadiit, zda bylo vzdélavanim
dosazeno planovaného cile. Jak bylo jiz uvedeno, TRW Automotive BeneSov se snazi zavést
novy zpusob hodnoceni. Podniku Variel, a.s. bych doporucila, aby téz ptesel k jiné formé
hodnoceni.

Firma TRW Automotive BeneSov v souc¢asné dobé nevyuziva jazykovych kurza kvili
nedostatku penéznich prostiedkli. V dnesni dobé je znalost jazyki velmi dilezitd. Ve firmach
se jedna hlavné o takové pracovni pozice, kde je nutnad komunikace se zahrani¢nimi partnery
v cizim jazyce. Proto by tato oblast vzdélavani neméla byt opomijena. Jako feSeni se nabizi
v pfipadé vybéru novych zaméstnanci to, Ze uz urcity stupenl znalosti ciziho jazyka maji.
Dals$i moznosti je vhodné¢ promyslet, ktefi zaméstnanci opravdu jazykové kurzy potiebuji.
Tim se vylouci, Zze budou Skoleni pracovnici, ktefi jazyky ke své praci nepotiebuji.

V soucasné dobé moderni formu vzdélavani e-learnig ani jedna z firem nevyuZiva.
TRW Automotive BeneSov o ni uvazuje. Je to velmi vhodna forma vzdélavani, i kdyz
vyzaduje dostatek financ¢nich prosttedkll na zajisténi prostor, zatizeni apod. Jeji velky klad je
v tom, ze se v zapéti dozvime, v cem déla dany zaméstnanec chyby a mizeme ho ihned
upozornit a ptipadné nedostatky s nim fesit.

SWOT analyza ukazuje, Ze vzdélavani ma jak silné, tak slabé stranky. Podnik musi
vhodné zvolit své cile vzdélavani, rozvrhnout finan¢ni prostiedky, spravné urcit formu a druh
Skoleni. Musi brat ohled na své zaméstnance, potieby podniku a z toho vyplyvajici nutnost
vzdélavani. Nejvhodnéjsim zplisobem jak nejlépe identifikovat potieby vzdélavani je pomoci

pfimého nadfizeného, ktery ma svéfeného zaméstnance pod neustalym dohledem.
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ZAVER

Bakalafska prace se zabyva vzdélavanim zaméstnanci v podnicich. Je rozdélena Cast
teoretickou a praktickou. V praktické ¢asti byly osloveny dvé firmy, u kterych byla provedena
analyza vzdélavani zaméstnanci. Posledni kapitola je vénovdna SWOT analyze vzdélavani
zaméstnancl, shrnuti praktické casti a jsou zde uvedeny ndvrhy doporucené pro urcitd
zlepsSeni.

Cilem bakalaiské prace bylo wuvedeni ctendit do problematiky vzdélavani
zaméstnancu jak po strance teoretické, tak po strance praktické. Cilem praktické casti bylo
porovnani piistupu dvou zvolenych firem k systematickému vzdélavani a vzdélavéani jako

takovému.

Z vysledki analyzy systematického vzdélavani ve firmach vyplynulo:

e Ob¢ firmy pfistupuji ke vzdélavani svych zaméstnancl zodpovédné. Schopni a
vzd¢lani zaméstnanci jsou pro né velmi dualeziti.

e Identifikaci potieb vzdélavani provadi kazda firma jinak. Jedna vyuziva program,
ktery generuje potiteby vzdelavani. V pripadé druhé firmy tyto potieby identifikuje
pfimy nadfizeny a zaznamenava je do formulare.

e Firmy se v tvorbé planu nelisi. Ob¢€ nejprve zjistuji pozadavky piimych nadiizenych,
ktefi znaji potieby svych podfizenych nejlépe. Poté jsou pozadavky zapracovany do
planu. V prvni firmé navrhy plany vytvaii URLZ a ve druhé vedouci kancelate
feditele.

e Realizace vzdélavani se fidi podle stanoveného planu.

e Na otazku ,Jaké jsou pouzivany metody vzdélavani?* jedna z firem neodpovédéla.
Druha firma vyuZzivd mnoho metod vzdélavani, které se piekryvaji a v samostatné
podobé se nepouzivaji. Nejcasteji jsou vyuzivany workshopy a Skoleni na pracovni
navodku.

e Oba podniky k vyhodnocovani vzdélavani pouzivaji dotazniky. Jedna z firem chce
tuto formu vyhodnocovani zménit, protoze se domnivd, Ze nema dostateCnou
vypovidaci schopnost o pfinosu vzdelavani. Zatim nebyly vytvofeny nové zplisoby

vyhodnocovéani.
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Dale bylo zjisténo:

e Zdivodu nedostatku finan¢nich prostfedki jedna zfirem prestala vyuzivat
jazykovych kurzii. Pro druhou firmu je jazykové vzdélani dilezité, a proto kurzy
vyuziva. Dochézi na n¢ vSak zaméstnanci, ktefi to ve své profesi opravdu vyuziji.

e Moderni metodu vzdélavani pracovniki e-learning zatim ani jedna z firem nevyuziva.
V jednom ptipad¢ se ale uvazuje o jejim zavedeni, protoze tato metoda vzdélavani
pfindsi mnoho vyhod.

e Vstupni Skoleni je u kazdé organizace jiné. Pro prvni podnik je velmi dulezité pii
vstupnim Skoleni vybrat vhodné zaméstnance, proto se sklada z vice ¢asti. Uchazeci
musi projit kontrolnim testem, kde se ovefi jeho znalosti z ptisluSnych piedpisii a
pokynl na pracovisti. Dale pokracuje vizualni kontrolou. V tomto ptipadé musi byt
rozpoznany poskozené soucastky. Nasleduje nejdilezitéjsi ¢ast a to manualni zru¢nost.
V této fazi se skladaji soucéastky dohromady. Posledni je technologicka kazen. Zde
musi uchaze¢i sestavit soucastky v urcitém mnozstvi. Kazda cast je ohodnocena
poctem bodi a podle toho uchaze¢ projde, ¢i ne. V piipadé druhé firmy vstupni testy
vyuzivany nejsou. Novi zaméstnanci jsou pouze proskoleni a seznameni s firmou a

jejim prostiedim.

Ze SWOT analyzy vyplynulo, Ze pokud firma diikladné zvaZzi své cile a prostfedky, jak
jich dosahnout, mize na vzdélavani zaméstnanct vyziskat. Diky tomu, Ze se bude vzdélavani
pracovnikll dostate¢né vénovat, bude zaméstnavat kvalifikovanou pracovni silu, kterd zvladne
i slozitéjsi pracovni ukoly. Pokud jsou zvoleny vhodné metody vzdélavani, nauci se
zaméstnanci pracovat vtymu a to je pro podnik velmi dilezité. Zlepsi se pracovni i
mezilidské vztahy. Pracovnici pociti, ze ma o né podnik z4jem a Ze jsou jeho soucasti. I to
bude mit vliv na jejich vztah k organizaci a k jejich pracovni naplni.

Snahou bakalarské prace bylo podat uceleny pohled na vzdélavani zaméstnancti po strance
teoretické a ukézat, jak vzdélavaci cyklus probiha u dvou vybranych firem a zjistit, v ¢em se

1i8i. Vé&tim, Ze toho bylo dosaZeno.
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Priloha 1: Schéma vzdélavaci systému Ceské republiky
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Priloha 5: Formular hodnoceni vzdélavaci ¢innosti Variel, a.s.

HODNOCENi VZDELAVACI CINNOSTI VARIEL, ass.

NAZEV VZDELAVACI AKCE

OBSAH

JMENO UCASTNIKA ODDELENI

|SKOLIGI SPOLECNOST

IMISTO ‘ |DATUM

{A) VYPLNI UCASTNIK SKOLENI | [ODPOVED  |ano 1
SPISE ANO 2
STRED 3
SPISE NE 4
NE 5

|BYL OBSAH A FORMA SKOLENI SROZUMITELNE? ‘ |

[OBDRZEL(A) JSTE STUDIINI MATERIAL? | |

|OBDRZEL(A) JSTE OSVEDCENI 2 | |

|
|
[BYL(A) JSTE SPOKOJENY S ORGANIZAGI SKOLENI? | [ [
|
|

|DOPORUCUJETE NADALE VYUZIVAT SLUZEB TETO SPOLECNOSTI? ] |

S 1| 8 | | Sy [

POSTREHY A DOPORUGENT UGASTNIKA

B) VYPLNI NADRIZENY SKOLENEHO ZAMESTNANCE

ANO
SPISE ANO

SPLNILO SKOLENI SVUJ UCEL 7 STRED

e 02 | ha ==

SPISE NE
5| KE

[souéeTBODUA+B |

iWHODNOCEN[ UCINNOSTI SKOLENI NADRIZENYM ZAMESTNANCEM PRI PULROCNIM NEBO ROCNIM HODNOCENI

ANO
SPISE ANO

SPLNILO $KOLENI SVUJ UCEL ? STRED

SPISE NE
NE

o e ]w|mo]=

[cELkovy souceTBODD |

PODPIS SKOLENEHO ZAMESTNANCE, DATUM PODPIS VEDOUCIHO ZAMESTNANCE, DATUM

PODPIS PERSONALISTY, DATUM

Zdroj: Interni podklady Variel, a.s.



Piiloha 6: Vstupni vzdélavani — kontrolni test TRW

Bé“-o-a p'ij_m_e‘ni: ] Eabni_éislo: _ I
@'W Prospél(a): @ﬁo INE

Navod na zpracovani testu: Spravnou odpovéd oznacte kiizkem ve volném poli vpravo vedle textu. Qtézka mize
mit vice spravnych odpovédi, v takovém pfipadé je nutné oznadit véechny.

CAST A: ZASADY CHOVANI

1. Jaky je pfedepsany pracovni odév -pracovnika ve vyrobé?

A: Neni predepsan.
B: Bily plast nebo halena (na uréenych pracovi§tich antistaticky). - |

C: Modry plast nebo halena

2. Kolik minut pfed zagatkem a po ukonceni pracovni smény si oznacim pfichod a odchod ze
zaméstnani na snimaci dochdzky u vratnice?

A: Minimaing 10 minut.
E: Minimalné 15 minut.
C: Minimalné 5 minut.

=

3. Co nahlasuji na terminalu na vyrobni hale?

A: Prichod a odchod z haly, prihtaSeni a odhlaeni z pracovists. A/

B: Odhod a prichod z prestavky.
C: Odhod a prichod z toalet.

4. Co je zakazdno na pracovisti?

A: Jist a pit (pit pouze na vyhrazenych mistech).
B: Vzdalovat se z pracovidté mimo pfestavky bez svoleni predéka.

Sk

C: PouZivat mobilni telefon.

5. Mohu mit na pracovi$ti osobni véci? Jaké?

A: Ano, cokoliv.
B: Ano, pouze bryle s pouzdrem a psaci potieby. R
C: Ne, Zadna. ;

6. Mohu ve firmé koufrit?

A: Ano, pouze ve vyhrazeném prostoru za budovou. ,][ :
B: Ne. '
|C: Ano, pouze v Saindch.

7. Jaké mista jsou vyhrazena ve firmé pro ukladani osobnich cennych pfedméti?

A: Satni skfiriky.

B: Zamyhkatelné skiiriky na osobnl véci. X

C: Pridélené pracovisté.

8. Cim se Fidim pFi tFidéni vzniklych odpadi?

A: Odpad se netfidi.
B: Popisem a barvou nédoby na odpady. }(
C: Odpad odkladat do prézdné nadoby na odpady.
Strana 1 -




9, Jak vyuZiji 10minut zbyvajicich do konce smény po ukonéeni vyroby?

A Osobnl hyglenou.
| B: Odpodinkem. 5

LC: Uklidem pracovists dle pravidel 58.

GAST B: ZASADY PRACE

1. Jak se jmenuje dokument, ktery popisuje postup prace na pracovisti?

A: Popis ¢innosti.

8- Prannun
=1

~racovini i

C: Pracovni popis.

2. Na koho se obratim v pfipadé jakychkaliv potizi &i nejasnosti b&hem prace?.

A: Na predaka.

'§: Na planovace vyroby.
C: Na feditele Useku vyroby.

3. K éemu slouZi Kvalitativni upozornéni?

A: Upozornéni na pracovni dobu.

B: Upozornéni na kvalitu stravovdn.

C: Upozornéni na vady, které byly divodem reklamace.

4. Go odkladam do ¢erveného zasobniku na pracovisti?

lﬂ Vadné dily nebo vyrobky.

B: Osobnl véci.

C: Hotové vyrobky.

5. Mohu pracovat na stroji, na kterém jsem nebyl radné zaskolen?

A: Ano, kdyZ si pfectu pracovni ndvodku.

B: Ano.

C: Ne.

6. Co udélam v pfipadé zavady nebo poruchy na stroji?

A: Zastavim préci a‘informuji pfedaka nebo odpovédného pracovnika.

B: Opravim ho. i

C:}u‘sfqt:fm praci a odpoéivam. ~  ~ 7

7. K &emu slouzi ochranné pomticky proti vybojum staticke elektfiny (ESD)?

A: Chréni pracovniky.

B: Chréni citlivé soucdastky pfed poskozenim.

C: Chrani Zivotni prostiedi,

8. Co musim udélat pfed vstupem na dilnu s ochranou EPA?

A: Umyt si ruce.

B: Provéiit funkénost ochrannych antistatickych pomicek na kontrolnim zafizeni.

C: Neni Zadné zvigStni opatreni.
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