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ANOTACE

V soucasné dobé se firemni vzdélavani dostava stale vice do popiedi. Je to zplisobeno tim,
ze védomosti ziskavané béhem Skolnich let dnes byvaji nedostatecné. Vznika tedy stéle vice
nutnost znalosti zaméstnanci prohlubovat a ptizplisobovat je soucasnym trendim. To je
v kompetenci firemnich Skolitell, ktefi musi neustale sledovat tyto nové trendy a snazit se

jimi oZivovat podnikovou kulturu.

KLIiCOVA SLOVA
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TITLE

Process of system education in the given firm

ANNOTATION

In the present time a firm education is moving into the foreground to make more visible. It
is caused by knowledge which was obtained in the course of school years and currently in not
sufficient. There is a large necessity to deepen knowledge and adapt them to changing
condition and present trends of all employees. There is very important for corporate
instructions which permanently have to monitor these new trends and strive to boost corporate

culture.

KEYWORDS

education, system, employees, firm



Obsah

T VO @ Gl 9
1.1 Definice VZAEIAVANT .......ooouiiiiiiii e 10
1.2 Historie VZACIAVANT ........cooiiiiiiiiiiiii e 10

2 Teoretickd vychodiska (vzdélavani jako prvek systému manazerské etiky)................... 12

2.1 Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich schopnosti

ZAMESINANCE OTZANIZACE ...vvvvvrreeeeeereierrrrreeeeeeesnaasnrsrreeeeesesssssssssereeeessesmmssssssseeeessssnnsssssseees 13
2.2 Systém vzdélavani zameEstnancill V OrganizZac ...........eeeeeeeeeeeevviereeeeeeeerniinneeeeeeeeenns 16
2.3 Systematické vzdélavani zameéstnancili v Organizaci .........coccvvveveeeeeeeenicnnneneeeeeennn. 17
2.3.1 Identifikace potieby vZAElAVANI.........cccveviiiiiiiiieeiee e 19
2.3.2 DiagnOStICKY PIOCES...iiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeiiiit et e e e e e e et e e e e e e e e e saarreeeeeeeeesnnnnes 19
2.3.2.1  Analyza OTZANIZACE .......ccuvvviiieieeeeeeeiiiiieee e e e e e ettt eeeeeeeeeseeabraeeeeaeeennnnns 21

2.3.2.2  Analyza pracovniho mMiSta..........ccoeviiuiiiiiieeieiiiiiiiiiiieee e e 22

2.3.2.3  Persondlni analyza .........ccceviiiiiiiiiiiiiiiiee e 23

2.3.2.4  Metody SDEIU dat ...cceeeeeiiiiiiiiiiee e e e 24

2.3.3 Planovani vzdélavani zameéstnancill ............ccceeeiviiiiiiiniiiiiiiniiee e 27
234 Metody vzdélavani zameEStnancll..........c.euvvvieeeeeeeiiiiiiiiiieee e e e e e 28

2.4 Vyhodnocovani vysledkli vZdEIAVANI............cceeiviiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e, 34

3 Charakteristika firmy a systém jejiho vzd€lavani............cccovvvveiiiieeiiiiiiiiiieeeeeeeee, 35
3.1 VZAGLAVANT ..ottt e eaeees 36
3.1.1 Externi vZAEIAVANT .......coooiiiiiii e 36
3.1.2 Interni VZAEIAVANT .......coooiiiiiii e 42

4 NAVINY OPATCNL...eeiiiiiieiiiiiiiiieee ettt e e e e e e e eeeeeeeesnsabaaaaeeeaeeennnnnes 46
5 Zavér a vyhodnoceni bakalafské Prace .........cccvvvvviieeieiiiiiiiiiieee e 47
6 POUZItA IIEErAtUIA ...t e et e e 49



Seznam obrazkua

Obrazek 1: Systém formovani pracovnich schopnosti Cloveéka [5.] ...cccoovviiiiiiiiiiiieeii, 14
Obrazek 2: Zakladni cyklus systematickeé vzdeélavani [5.].......cccoovviiieeeeiiiiiiiiieeeeeeee, 19
Obrazek 3: D1agnostiCKy ProCes [2.] cooovvviiiiiieeeeeieiiiiieeee e e e e e e e e e e eaaaaeees 20
Obrazek 4: Sidlo SPOleCnOSt [1.] . ceeeeeeeiiiiiiiee et e e e e e e e e 35
Obrazek 5: Kardex Shuttle XPlus a Shuttle XP [6.], [7.].ccceeiiiiiiii 45



1 Uvodacil

V moderni spole¢nosti se neustale méni pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka. Aby
mohl ¢lovék fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnany, musi své znalosti a dovednosti
neustale prohlubovat a rozSifovat. Je to uz velmi davno, kdy si ¢lovék po celou dobu
zaméstnani vystacil jen se znalostmi, které posbiral pfi studiich. V soucasné dobé se
vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti stava celozivotnim procesem. V tomto procesu
je hlavnim aktérem organizace a ji organizované vzdélavaci aktivity.

Zakladnim kritériem uspéS$nosti podnikani je flexibilita a pfipravenost na zmény.
Flexibilitu organizace utvareji flexibilni lidé, kteti jsou pfipraveni na zménu a také ji akceptuji
a podporuji. Proto se pée o formovéani pracovnich schopnosti pracovnikli organizace
v soucasnosti stava jednim z nejdilezitéjSich ukoli personalni prace. Je tfeba zajistit, aby
dynamika a struktura rozvoje pracovnich dovednosti byla neustale surcitym piedstihem
v souhie s dynamikou a strukturou rozvoje techniky vyuzivané nebo vyuzitelné v organizaci a
aby zaméstnanci byli schopni pruzné reagovat na pozadavky a potenciondlni moznosti trhu i
na potfebu neustalého zlepSovani systému fizeni organizace. NynéjSi charakter prace
v organizacich a nejnov€j§i metody fizeni vyzaduji nejen pracovniky nalezité¢ odboroveé
piipravené a schopné si osvojovat nové odborné znalosti a dovednosti, ale také pracovniky
s potfebnymi rysy osobnosti. Nestaci zde uz tradi¢ni zplisoby vzdélavani zaméstnancii, ale
jedna se stale vice o rozvojové aktivity, které jsou zaméfené na formovani Sir§itho ramce
znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje momentdlné¢ zastidvané pracovni misto, a
v neposledni fadé 1 na formovani osobnosti zaméstnancii, formovani jejich hodnotovych
orientaci, pfizpisobovani jejich kultury kultufe organizace. Tyto rozvojové Cinnosti formuji
flexibilitu zaméstnanct a jejich piipravenost na nové situace. [5.]

VétSina majitell nebo vedoucich zaméstnancii malych a stfednich firem nepfikladaji
velkou dulezitost vzdélavani svych zaméstnancli. Domnivaji se, Ze si vzdélani nemohou
dovolit a ze je to néco, co si mohou dovolit spiSe velké podniky. Také se miizeme setkat
s nazorem, ze je ve vlastnim zajmu konkrétniho pracovnika rozSifovat a prohlubovat si
znalosti spojené s jeho praci. [4.]

Cilem mé bakalaiské prace je seznamit Ctenafe se systémem vzdélavani ve firme¢ 2VV
s.r.o.. Budu postupné popisovat vSechny formy vzdélavani, které se ve firmé pouzivaji.
VSichni zaméstnanci 2VV s.r.o. jsou si védomi, Ze vzdélavani je jim umoZzinovano ve velké

mife, oproti jinym podobnym spolecnostem. NejenZe si toho jsou zaméstnanci védomi, ale
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také sitoho vazi a tim si firma nepiimo zajiStuje na vyssich pozicich stalé zaméstnance. Proto

si myslim, Ze firma 2VV s.r.o. je dobrym ndmétem pro moji bakalafskou praci.

1.1 Definice vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanct je persondlni Cinnost, kterd zahrnuje nasledujici aktivity:

1.2

Ptizplisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancli ménicim se pozadavkiim pracovniho
mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.

ZvySovani pouZitelnosti zaméstnancli tak, aby alesponn castecné zvladali znalosti a
dovednosti potfebné k vykondvani dalSich, jinych pracovnich mist ¢i praci. Dochazi tak
k roz8ifovani pracovnich schopnosti.

Snaha o rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnanci usnadiuje piipadny
rekvalifikaéni proces, tj. procesy, kdy zaméstnanci vykondvajici povolani, které
organizace nepotiebuje, jsou preSkolovani na povolani, které naopak organizace
potiebuje. Také péfe o rekvalifikaci zaméstnancli v zajmu organizace je soucasti ji
organizované¢ho vzdélavani zaméstnanci.

Organizace v né¢kterych ptipadech neziskava vzdy takové nové zaméstnance, kteti jsou jiz
nalezité¢ odborné ptipraveni okamzité¢ v plné mife vykonavat praci na pracovnim mist¢, na
néz byli piijati. Naopak, vétSinou je nutné piizpisobit pracovni schopnosti téchto novych
zaméstnancu specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice,
technologii, stylu prace v organizaci atd. Novi zaméstnanci tedy musi byt doSkolovani,
pieskolovani nebo alespont adaptovani na zvlaStnosti, mechanismus a kulturu organizace
v procesu, ktery se nazyva orientace pracovnika.

Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni persondlni prace piekracuje hranice
pouhé odborné zptisobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje 1 formovani osobnosti
zaméstnance, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych vztazich,
ovliviiuji chovani a védomi, a tedy 1 motivace zaméstnance, a odrazeji se 1 ve vztazich na
pracovisti, vyrazné ovlivituji procesy formovani tyma a samoziejmé 1 individudlni a

kolektivni pracovni vykon. [5.]

Historie vzdélavani

Vzdélavani se déli do ne€kolika etap. Jsou to etapy nazyvané: femesla, velkovyroba, stied

zajmu je zaméstnanec a saturacni vycvik.
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Prvni etapa: remesla

Ve 14. stoleti probihala vétSina vycvikli pfimo na pracovisti. Zhruba devadesat procent
pracovnikii bylo zaméstnano v zemédé€lstvi, zbyvajicich deset procent byli femeslnici, ktefi
pracovali doma nebo v blizkosti svych domovi. Vycvik byl neformdlni a tvofilo ho
napodobovani nebo slovni vyklad. Bylo to ztoho divodu, protoze vétSina lidi nebyli
gramotni. Uc¢ednik pozoroval mistra a nasledné ho napodoboval.

Systematicky vycvik byl zaveden roku 1459 v Anglii, je spojen se vznikem ucnovského
Skolstvi. Prvni z téchto programi byly zalozeny na vyuce syna otcem femeslu, které ovladal
otec. Tato vyuka probihala doma. Nebo otec vyhledal mistra, u kterého by se syn mohl vyucit.
Ucebni doba byla sedmiletd a byla na ni uzaviena pisemna smlouva. Velmi casto byla

jedinym dosazenym vzdélanim.

Druha etapa: velkovvroba

Priimyslova revoluce s sebou piinesla piesun vyroby z domovil do tovaren, z venkova do
meésta, zrozsahem omezené femeslné vyroby na velkovyrobu. Byla zde potieba vycvicit
délniky v masovém méfitku. Pokud majitelé tovaren nenalezli kvalifikované délniky, zacali
ve svych tovarnach otevirat $koly, které poskytovaly odborny vycvik. Skolili kvalifikovani
dé€lnici se zkuSenostmi. Tento vycvik byl krats$i, nez byla doba uceni a byla zaméfend na
nejnutnéj$i dovednosti, které bylo pro vykon urcité prace potiebné. V tomto obdobi se zacal
pouzivat kooperativni vychovny systém, v némz studenti kombinovali studium ve Skole
s praxi v tovarng.

Na organizovani vyuky se zacala podilet vlada, nejdiive ztidila zemédélské Skoly a Skoly
poskytujici vSeobecné vzdélani. Nasledné odborné Skoly s vyukou pro ucitele, domaci
ekonomiku a primysl.

Pteslo se od pozorovani a napodobovani k pouzivani principli efektivity. Obsah Skoleni

byl rozdélen do jednotlivych malych kroki a zacalo se také pouzivat hodnoceni Skoleni.

Treti etapa: stired zajmu je zaméstnanec

Tuto etapu evidujeme po konci druhé svétové valky, kdy se zacal davat daraz na
spokojenost pracovnika. Vétilo se, Ze spokojeny zaméstnanec je produktivnéjsi. Vedouci
zaméstnanci byli vedeni, aby pfispivali ke zvySovani spokojenosti zaméstnancli a
produktivity. Manazefi se Skolili v seminafich, které byly zamétené na rozvoj mezilidskych
dovednosti a socidlni vnimavosti. Toto obdobi bylo velkym meznikem pro poznani, Ze

potieby a pozadavky zamé&stnanctli ptedstavuji dilezité proménné v produktivité prace.
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Ctvrta etapa: satura&ni vycvik

Saturacni vycvik je pouzivany v dneSni dobé. Spociva v pfesunu vycviku ze vzdalené
uéebny piimo na pracoviitd. Skoleni je zaméfené na péstovani zakladnich dovednosti.
Jednotlivé druhy prace jsou analyzovany a definuji se hlavni dovednosti potfebné pro vykon
konkrétni prace, zaméstnanci jsou pak Skoleni cilené€ pro rozvoj téch urc¢itych dovednosti.

Vznika pozadavek Skolit zaméstnance ve vSech oblastech, od zédkladni gramotnosti az po
vychovu osobnostnich vlastnosti. Dale na v§ech mistech, pocinaje vlastnim pracovistém az po
podnikovou ,univerzitu®. ,,Univerzitou* zde rozumime detaSované Skolici pracovisté, kde se
uskute¢nuje veskery vycvik. Cilem je dosdhnout toho, aby kazdy zaméstnanec védél, co déla

a délal to 1épe. [2.]

2 Teoreticka vychodiska (vzdélavani jako prvek systému manaZerské

etiky)

Etika v rozhodovani

,Manazerska etika se v ramci fidiciho procesu uplatituje pfedevSim v oblasti rozhodovani
o form¢, obsahu, nadkladech a terminu zmény, ktera by méla upravit soucasné ptisobeni jevil,
které reprezentuji ur€itou ¢innost fizeného objektu navenek a které vyjadiuji dispozice vnitini
struktury objektu k uspokojovani potteb a zajmt jeho ekonomického a socialniho okoli.

Rizeny objekt je ve svém konani ovliviiovan svymi moZnostmi, které vyplyvaji z jeho
specifickych podminek, stejné jako potfebami a zdméry vyplyvajicimi z jeho ekonomického a
socidlniho okoli. Usp&$nost managementu spo&iva v tom, jak intenzivné a véas dokéaze tyto
¢l

potieby a zaméry ziskat, vnimat, verifikovat a realizovat.

Etika v rizeni lidskvch zdroju

,»leorie fizeni lidskych zdroji je u nas dostatecné zndma, ale v mnoha organizacich neni
dasledné uplatiiovana. V praxi stale pietrvava systém prace personalnich utvart a preference
¢innosti, které nemaji dostate¢ny vliv na rist efektivnosti organizace. V tizeni lidskych zdroji
je tfeba uplatnit zménu, pfedevSim ve vztazich mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci.

K novému vztahu manazer — zaméstnanec dochazi proto, Ze ob& strany se vzdjemné

potiebuji, jelikoz jsou v rdmci svych ¢innosti na sob¢ zavislé. Namisto dosavadnich, n¢kdy 1

" DYTRT, Zden&k. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 137 s. ISBN 80-86851-45-1.
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nepratelskych vztahu je tfeba hledat vztah novy, vztah vzajemné soundlezitosti, jak to vyplyva

z praktického uplatiiovani viidcovskych metod managementu.* [3.]

2.1 Formovani pracovnich schopnosti clovéka a formovani pracovnich

schopnosti zaméstnance organizace

V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti je nutné rozliSovat pojmy ,,formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka® a formovani pracovnich schopnosti zaméstnance®. V prvnim
piipad€¢ jde o formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka v obecném slova smyslu, tedy
v pribéhu celého jeho zZivota, bez ohledu na to, kdy, kde a z ¢i iniciativy se uskuteciiuje. Ve
druhém piipadé se jednd o formovani pracovnich schopnosti zaméstnance konkrétni
organizace. Jde o aktivitu, kterd souvisi s praci vykonavanou zaméstnancem, ¢i s organizaci,
ve které pracuje, o aktivitu organizovanou, podporovanou nebo umoznovanou organizaci
v ramci jeji persondlni a socidlni prace. Formovani pracovnich schopnosti zaméstnance je
tedy soucdsti pracovnich schopnosti ¢lovéka, a to tou soucasti, vniz se angazuje
zaméstnavatelskd organizace.

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka rozliSujeme tti oblasti:

e oblast vSeobecného vzdélavani

e oblast odborného vzdélavani

e oblast rozvoje

2 DYTRT, Zden&k. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 137 s. ISBN 80-86851-45-1.
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OBLAST VEEQBECNEHD

VZDELAVAN
ZAKLADNI PRIFRAYS
MA POVOLAN
ORIENTACE
OBELAST ODBORNEHD
VZDELAAN
DOSKOLOVANT
{Prohlubovani kvalifikace}
PRESKOLOVAN]
{Rakvalifikace)
Profesni rehabilitace
OBLAST ROZVOJE

(RozSifovant kvalifikace)

Obrizek 1: Systém formovani pracovnich schopnosti &lovéka® [5.]

a4

Oblast v§eobecného vzdélavani

V této oblasti se formuji zdkladni a vSeobecné znalosti a dovednosti, které umoziuji
cloveéku zit ve spolecnosti a v ndvaznosti na né ziskavat a rozvijet specializované pracovni
schopnosti 1 dalsi vlastnosti.

Oblast vSeobecného vzdélavani se tedy orientuje hlavné na socidlni rozvoj jednice, na
jeho osobnost. V této oblasti neni uplatnovana aktivita organizaci. Jde o oblast fizenou a

kontrolovanou statem.

Oblast odborného vzdélavani

Tato oblast je zndma jako oblast formovani kvalifikace nebo oblast odborné/profesni
piipravy, ve svété znamo jako training (v SirSim slova smyslu).

V oblasti odborného vzdélavani se uskuteciiuje proces ptipravy na povolani, formovani
specifickych, na urcité zaméstnani orientovanych znalosti a dovednosti 1 jejich aktualizace ¢i
piizpisobovani ménicim se pozadavkiim pracovniho mista. Je tedy orientovdna na zamé&stnani
a zahrnuje jak zdkladni pfipravu na povolani, tak doSkolovani neboli prohlubovani

kvalifikace.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. 399 s.
ISBN 978-80-7261-168-3.
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V ramci formovani pracovnich schopnosti zaméstnancii se organizace zpravidla angazuji

v plné mife pfi orientaci zaméstnancli a doSkolovani zaméstnanct, popft. 1 pi1 preskolovani

zaméstnanct, dochézi-li k nému z iniciativy organizace k uspokojeni jejich potieb.

Zikladni priprava na povolani: UskuteCiuje se vétSinou mimo organizaci a i ta Cast
zakladni pfipravy na povolani, vniZ se organizace angaZzuje (pifiprava na dé¢lnicka
povolani v u¢novském zafizeni organizace), se netyka zaméstnancii organizace a stoji tedy
mimo systém jejiho vzdélavani zaméstnanci.

Orientace: Je Gsili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového zaméstnance na organizaci,
pracovni kolektiv 1 praci na daném pracovnim misté pomoci zprostiedkovani vSech
potfebnych informaci, vCetné specifickych znalosti a dovednosti pottebnych pro tadny

vykon prace, pro kterou byl novy zaméstnanec ptijat.

Doskolovani (prohlubovani rekvalifikace): Jedna se o pokracovani odborného vzdélani
v oboru, ve kterém clovék pracuje na svém pracovnim misté. Jde tedy o proces
piizpisobovani znalosti a dovednosti zaméstnance novym pozadavkim jeho soucasného
pracovniho mista, vyvolany zménami techniky ¢i technologie, pozadavky trhu, novymi
objevy v oboru, rozvojem metod fizeni atd. Doskolovani je povazovano jak za vyznamny
nastroj zvySovani pracovniho vykonu a prosperity organizace, tak za nastroj zvysSujici
Sance (konkurenceschopnost) zaméstnanctli na trhu prace uvnitf organizace i mimo ni.
Preskolovani (rekvalifikace): Jde o takové formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka
sméfujici k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich schopnosti, vice ¢i méné
odliSnych od dosavadnich. Rekvalifikace mize byt plnd nebo Céaste¢na, Caste¢nou
rozumime vyuZiti nékterych znalosti a dovednosti ptivodniho povolani v novém povolani.
Specifickym ptipadem rekvalifikace je tzv. profesni rehabilitace, sméfujici k opétovnému
pracovnimu zatfazeni osob, kterym jejich soucasny zdravotni stav brani trvale nebo
dlouhodobé vykonavat dosavadni zaméstnani a jemu odpovidajici povolani. V ramci
vzdélavani zaméstnancti organizace se odehrdva jen ta cast rekvalifikaci, které jsou
iniciovany organizaci. Objem rekvalifika¢nich procesti ve spolecnosti iniciuji statni nebo
regiondlni instituce trhu prace vramci realizace politiky zaméstnanosti a malokdy
rekvalifikaci iniciuji také sami jednotlivei, ktefi nenalezli uspokojeni v dosavadnim

povolani €1 vidi pro sebe lepsi Sanci na trhu prace, pieorientuji-li se na povolani jiné.
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Oblast rozvoje

7w

Je orientovana na ziskdni Sir§iho rozsahu znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné
nutné k vykondvani souasného zaméstnani. Velmi vyznamné je zaméfeni na pochopeni a
zvladnuti komplexnich problému, které neziidka prekracuji meze oboru. Vedle formovéni
ryze pracovnich schopnosti pfipada v této oblasti vyznamné misto i formovani osobnosti
jedince. Miizeme tedy fici, Ze rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim
momentalné¢ vykonavanou praci. Formuluje spiSe jeho pracovni potencidl nez kvalifikaci,
vytvari tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni fadé¢ formuje osobnost jedince
tak, aby lépe prispival k plnéni cili organizace a ke zlepSovani mezilidskych vztahi
v organizaci. Pokud se jednd o rozvoj iniciovany a realizovany organizaci, mluvime o rozvoji
pracovnikd.

Rozvoj ve svych duasledcich vede ke zvySeni pracovniho vykonu a flexibility pracovni
sily, ale hlavné vede k podstatnému zvySeni Sanci jednice, pokud jde o jeho pracovni
uplatnéni v organizaci i na vnéjSim trhu prace.

V posledni dobé€ je pozorovan zvySeny zajem organizaci zejména o takové rozvojové
aktivity, jakymi jsou vzdélavani v oblasti vedeni lidi a komunikace, jazykové vzdélavani,
kurzy prace s osobnimi pocitaci apod. V souvislosti s rozvojem pracovnikll v organizaci lze
vSak nalézt 1 takové aktivity, které nezvySuji pracovni potencidl pracovniki a nepiinasSeji
organizaci bezprosttedni efekt, ale pfispivaji spiSe ke zlepSovéani Zivotnich podminek
zaméstnancl €1 k aktivnimu traveni volného casu. Tyto aktivity zlepSuji vztah pracovniki
k organizaci a pochopitelné zvySuji 1 spokojenost zaméstnancii. Spokojenost zaméstnanct
muze mit zprosttedkované pozitivni vliv 1 na jejich pracovni vykon. Organizace vytvareji
podminky, aby se vtéchto oblastech mohli jejich zaméstnanci vzd€lavat predevSim po

pracovni dobé a mnohdy plné€ nebo alespon z€4sti hradi 1 ndklady na vzdélavani. [5.]

2.2 Systém vzdélavani zaméstnancu v organizaci

Vzdélavani pracovnikli v organizaci se zamétfuje na formovani pracovnich schopnosti
v $irSim slova smyslu (v€etné formovani charakteristik osobnosti a hodnot potfebnych pro
vytvafeni zdravych mezilidskych vztahi na pracovisti, formovani pracovnich tyml aj.) u
osob, které v organizaci pracuji, at’ uz v pracovnim pomeru ¢i na jiném zéaklad¢.

Do systému vzdélavani zaméstnanci organizace patii takové vzdélavaci aktivity, jakymi
jsou orientace, doskolovani, pfeSkolovani iniciované organizaci a rozvoj iniciovany

organizaci.
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V systému vzdélavani zaméstnancll organizace se angaZuje nejen personalni Utvar ¢i
dokonce zvlastni Gtvar vzdélavani zaméstnanci, ale také vSichni vedouci pracovnici a odbory,
¢1 jind sdruzeni zaméstnanch.

Vzdélavani zaméstnancii je personalni ¢innost, v niz se tradi¢né nejcastéji vyskytuje uzka
spoluprace organizace s externimi odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi institucemi.

v 4

Intenzita a Sife zadbéru vzdélavani zaméstnanct zavisi na personalni politice a personalni
strategii organizace. Existuji organizace (vétSinou mensi), které¢ davaji prednost ziskavani jiz
,hotovych®, odborn¢ nalezité¢ ptipravenych zaméstnancii. Tento zplsob vSak klade znacné
naroky na ziskavani a vybér zaméstnanci. Dalsi skupina organizaci se orientuje na vzdélavani
zaméstnancu jen tehdy, kdyZ je to naléhavé potiebné. Ke vzdélavani pak dochdzi ndhodné,
nepravidelné a mnohdy je to zédlezitost kampang. VéEtSina organizaci ve vyspélych zemich
vénuje vzdélavani svych zaméstnanct trvalou pozornost, md vypracovanou svou vlastni
koncepci vzdélavani, vyclenénou skupinu lidi, ktefi se touto problematikou zabyvaji, a ma
neziidka 1 své vlastni vzdélavaci zafizeni. Tyto aktivity organizaci byvaji podporovany i

danovou politikou nebo dotovany od statu. [5.]

2.3 Systematické vidélavani zaméstnancui v organizaci

Nejvice efektivnim vzdélavanim zameéstnancii v organizaci je dobie organizované
systematické vzdélavani.

Je to neustéle se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zésad politiky vzdélavani, sleduje cile
strategie vzdélavani a opird se o peclivé vytvofené organizacni a institucionalni pfedpoklady
vzdélavani. Rozumi se jimi pfedevsim existence skupiny ¢i skupin zaméstnanci, ktefi iniciuji
vzdélavani a zajiStuji jeho odbornou a organizacni stranku. DtleZitd je 1 existence
standardnich 1 specialnich vzdé€lavacich programt, pfiméifen¢ vybavenych vzdélavacich
zafizeni ¢1 vhodnych podminek. Je nutné mit 1 vlastni ¢i smluvné zajiSténé externi
vzdélavatele, popt. mit alesponl predstavu, jakym zptisobem se bude vzdélavani zabezpecovat
v piipadé, Ze organizace nema vlastni vhodné vybaveni.

Vlastni cyklus se sklada z nasledujicich krok:

e Identifikace potteby vzdélavani zaméstnanct organizace.

e Planovani vzdélavani, béhem niz se fesi otdzky rozpoctu, Casového planu, pracovnik,

kterych se bude vzdélavani tykat, oblasti, obsahu a metod vzdélavani apod.

e Vlastni proces vzdélavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu.
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Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho
programu a pouzitych metod, v niz se objevuji skutecnosti, ke kterym se pak piihlizi
v dal$im cyklus, pfedevsim pak ve fazich identifikace potteby vzdélavani a planovani

vzdélavani.

Systematické vzdélavani zaméstnancii organizace ma mnoho kladi, jsou to:

Neustdle organizaci dodava nalezité odborné piipravené¢ zaméstnance bez mnohdy
obtizného vyhleddvani na trhu prace.

Umoznuje pribézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti podle
specifickych potieb organizace.

Soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost zaméstnanci.

Ptispivd k zefektivnéni pracovniho vykonu, produktivity prace i1 kvality vyrobki a
sluzeb vyraznéji nez jiné zpusoby vzdélavani.

Je jednim z nejvice efektivnich zplsobl nalézani vnitinich zdroji pokryti dodatecné
potieby zaméstnanctl.

Primérné naklady na jednoho vzdélavaného zaméstnance byvaji niZsi nez pii jiném
zpusobu vzdélavani.

Umoznuje neustalé zlepSovani vzdélavacich procesi tim, Ze zkuSenosti z predchoziho
cyklu se berou v uvahu v cyklu nasledujicim.

ZlepSuje vztah zaméstnancti k organizaci a zvySuje jejich motivaci.

Zvysuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadiuje ziskavani a stabilizaci
zaméstnancul.

Zvysuje socialni jistoty zaméstnanci.

ZvySuje kvalitu, a tim 1 trzni cenu individudlniho zaméstnance i jeho potenciondlni
Sance na trhu prace v organizaci 1 mimo ni.

Ptispivd k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnancl, zvySuje jejich
Sance na funk¢ni a platovy postup.

Ptispiva ke zlepSovani pracovnich 1 mezilidskych vztaha. [5.]
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Obrizek 2: Zakladni cyklus systematické vzdélavani® [5.]

2.3.1 Identifikace potieby vzdélavani

Zakladnimi vychodisky pro zjiSténi potieb jsou tyto informace:
e stanovit, jaké znalosti Skoleny jiz ma,
e odhadnout naklady souc¢asného vykonu,

e navrhnout program, aby se zaméstnanec vySkolil jen v oblastech, které jsou potieba

zlepsit,
e testovat zlepSeni,

e provest analyzu poméru vynaloZenych prostfedkt a vysledného ptinosu daného programu.

[5.]

2.3.2 Diagnosticky proces

Jedna se o doporuceni mnoha ptistupti, kter¢ pomohou ke stanoveni problému vykonu a

potencialnich vycvikovych potieb (viz. Obrazek 3).

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. 399 s.
ISBN 978-80-7261-168-3.
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Obrazek 3: Diagnosticky proces [2.]

ZjiSténi nedostatku

Nejprve je nutné zjistit nedostatek. Nedostatkem mulze byt hrubé chovani zaméstnanct
k zdkaznikiim, nebo traveni velkého mnoZstvi Casu se zvlddanim nového systému mezi
zaméstnanci. Dal$im nedostatkem miize byt stale Castéji se vyskytujici vadnych dila, nehod ¢i
stiznosti.

Vyznam

Jakmile byl objeven konkrétni nedostatek, nasleduje zjisténi, zda je pro efektivitu celé
organizace rozhodujici. ManaZzer vycviku musi znat strategickou orientaci celé skupiny. Cile,
plany, zavadéni novych vyrobkli, zmény v technologii, postupy a pravidla, to vSe musi byt
jasné. Rizeni lidskych zdrojii musi byt propojeno se strategickou orientaci firmy. Je potieba,
aby strategie vycviku zvySovala schopnost organizace téchto cilit dosahovat.

Utastnici

Dals$im postupem je zahrnuti vSech nadfizenych slozek, které maji na celém procesu a na jeho
vysledcich zajem. Ti, jenz navrhuji analyzu potieb, si tedy musi uvédomit, Ze rozvojoveé
programy probihaji v organizacich skladajicich se z jednotlivct, ktetfi maji své vlastni nazory
a postoje.

Musi byt vyjasnéno, jaké ocekavani maji manazeti. Konzultace musi byt také s dalSimi

zainteresovanymi stranami, jako jsou zaméstnanci nebo jejich kolektivni piedstavitele.
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Spoluprace, komunikace a divéra jsou jedny z hlavnich proménnych tspéchu pii jakémkoliv
opatfeni. VSichni zainteresovani se musi podilet na diagnostické fazi, aby se zajistilo, ze sbér
dat povede k pfesnym informacim a Ze existuje skute¢ny zajem na uspechu celého programu.
Sbér dat

Nasleduje krok, ktery ptedstavuje dokumentovani konkrétniho nedostatku prostifednictvim
informaci shromédzdénych zriznych zdroji. Zdroji informaci jsou organizace, price a
zameéstnanec.

Nasledné se definuje kazdy z téchto informacnich zdroji a doporu€uje postupy pro provadéni
analyzy potieb vkazdém ztéchto sektort. Pokracuje popis metod sbéru dat, které jsou

spolecné pro vSechny analyzy organiza¢niho nebo lidského systému vykonu.

2.3.2.1 Analyza organizace

Ptedstavuje studium celé organizace: strategie, prostiedi, alokace zdroji, kultury.

Strategie

VétSina organizaci ma Sirsi cile. Ty se daji vyjadfit jako poslani, cile nebo konkuren¢ni
vyhody. Tyto SirSi cile se konkretizuji do podoby specifickych cili u kazdého useku nebo
jednotky. Odrézeji plany organizace pro pieziti, rast, adaptaci, ziskovost atd. Jelikoz se
prostiedi pro podnikani neustéle obménuje, jednd se o neustaly proces planovani.

Firemni strategie jsou izce spojeny s prostiedim organizace.

Prostiedi

Organizace funguji diky zavedenym zvyklim, vnitfnim zdkonlim a vyhlaS8kam. Vycvikové
programy jsou casto natizeny vladou nebo vyjadiuji urcité postoje. Velké organizace jsou
Casto v ¢ele rozvoje programi, které maji splnit o¢ekavani vetejnosti a vladnich piedpis.
Vyjma vlivu ze strany legislativy si organizace jsou védomy strategii konkurentti. Vycvikovy
program muiiZe byt pfimo imérny snaze vyuzit organizaci urcité mezery na trhu.

Prostfedi je dynamické a nejisté. Nové technologie, vynédlezy a obchodni smlouvy mohou
zasadn€ ovlivnit nejen obsah vycviku, ale 1 zplisob, jak zaméstnanci vycvik pfijimaji.

Alokace zdroju

Vedouci pracovnici stale sleduji informace o situaci v organizaci, jako je pocet vyrobenych
jednotek, procento vadnych vyrobkl, nehody, stiznosti, mnozstvi odpadii atd. Kterdkoliv
z téchto odchylek miize predstavovat diivod k analyze. Nedostatky mohou byt vysledkem
velkého mnozstvi faktorl a zpisob jejich feSeni mize dokonce vycvik 1 vyloucit. Dikladny

rozbor pomuze ve specifikaci pfi¢in a ptijeti rozhodnuti.
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»Sledovani pohybu lidskych zdroji také poskytne informace pro rozbor potieb vycviku.
Zvyseny pohyb zameéstnancl, jako jsou nove piijati, pfevedeni na jinou funkci a Cetnost
pievedeni na vyssi funkci vede Casto ke snizeni mnozstvi vyukovych programi. Planovani
lidskych zdroji predstavuje proces predzvést potieby zaméstnancti s ur¢itymi dovednostmi
pro urcity typ prace. Seskupenim vycvikovych planl s planovanim lidskych zdroji mohou
organizace pripravovat zaméstnance na noveé ukoly, pfevedeni zaméstnance na vyS$i funkci
tak, aby bylo dosaZeno cilii organizace.“’
Kultura

Organizace jsou tvofeny také lidmi, kteti maji své city, postoje a hodnoty. Organizacni
kultura souvisi s kolektivnimi postoji zaméstnancl k praci, jejich nafizenym, firemnim cilim
pravidlim a postupim. Zameéstnanci také maji své postoje tykajici se komunikace a

rozhodovéni, které jsou nauCeny a ovlivilovany zkuSenostmi zaméstnance v organizaci.

Skolitelé tedy musi nejdiive odhalit tyto postoje a poté se je pokouset ménit.

2.3.2.2 Analyza pracovniho mista

V popisu pracovniho mista jsou uvedeny konkrétni povinnosti, které jsou v pribéhu
realizace urcitych ukoli zabezpeCovany, seznam pracovnich operaci provadénych na urcitém
pracovnim misté a popisu podminek, za kterych jsou tyto Cinnosti vykondvany. Uvadi
podrobnosti o ukolech a relevantnich znalostech, dovednostech a schopnostech, které jsou
potiebné pro vykon urcité prace. Kroky, které osoba musi ucinit, aby prace byla vykonavana
co nejefektivnéjSim zplisobem.

Analyza pracovniho mista obsahuje nasledujici body:

Identifikace cilovych praci: nasleduje po prezkoumani zdznaml o vyrob¢ a organizacni
kultute. Mé&lo by se urcit, které prace maji urcité¢ vykonove rezervy.

e Popis prace: u velkych organizaci u vétSiny pracovnich mist existuje také popis ukold a
minimalni pozadovana kvalifikace, ktera je nutna pro vykon dané prace. Tento popis by

m¢él byt alespoil jednou ro¢né aktualizovan.
e (Ohodnoceni dulezitosti kazdé ¢innosti a ¢etnost konani konkrétniho tkolu.

e Vyzkum vzorku vybranych odpovédnych pracovniki: dotazovani manazera a
zaméstnanc na konkrétnich pracovnich mistech na hodnoceni dilezitosti jednotlivych

ukolii a kompetentnost, se kterou jsou vykonavany.

> BELACOURT, Monica, WRIGHT, Phillip C. Vzdélavini pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. Praha : Grada Publishing,
1998. 243 5. ISBN 80-7169-459-2.
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e Analyza a interpretace informaci: rozdéleni ukoli na dllezité, casto provadéné c¢i

nedostate¢né.

e Zpétnd vazba k vysledkim: povzbuzuje zaméstnance, aby hovoftili o silnych a slabych
oblastech a navrhovali feSeni problémtl.

Diky této analyze ziskd organizace informace o nedostatcich, které mohou mit vedouci

zaméstnanci ¢1 manazefi. Bude se snazit se tyto nedostatky odstranit vhodnym vySkolenim ¢i

doskolenim.

2.3.2.3 Persondlni analyza

Nazyvana také jako analyza osoby. V této analyze jsou posuzovany kompetence
jednotlivych zaméstnancti. Odpovida organizaci na otazky: Jak dobie zaméstnanec pracuje?
Kdo v organizaci potfebuje zaskolit? Jaky druh Skoleni potiebuje?

Na tyto otdzky nam pomtiZze najit odpoveédi nasledujici proces:

o Definice pozadovaného vykonu: definujeme ukazatele vykonu, které budou velmi
dalezité pro analyzu potieb, béhem Skoleni a pii vyhodnocovani efektivity skoleni. Je
zde studovan zaméstnanec nebo chovani pracovni skupiny s cilem urcit, zda vykon
odpovida pracovnim normam.

o Identifikace rozdilu mezi vykonem poZadovanym a skute¢nym: tudaje o rozdilu
obsahuji hodnoceni vykonu, pozadavky manaZeri na vycvik, pracovni vzorky,
sledovani, sebehodnoceni aktivity (soutéZivosti) a formalni testy. Objektivnéjsi
informace by mohly byt nalezeny vzaznamech o vysledcich préce, stiZznostech,
nehodach, odmitnutich, ztraceném case a efektivité zatizeni. Vykon zaméstnance se
mize porovnat s primyslovymi normami ¢i s vykonem jinych pracovnikd.

o Stanoveni prekazek efektivniho vykonu: Spatny vykon miize souviset s nedostatky
v provadéni prace, a ne v nedostatecnych dovednostech nebo znalostech. Nékdy muze
byt diasledkem nedostatku to, Ze pracovnik neznd normy, nedostavd se mu
odpovidajici zpétné vazby k vykonu, ktery souvisi s ur¢itou normou ¢i neni odménén
za praci, kterd norm¢ odpovida. RozliSujeme nasledujici prekazky efektivniho vykonu:
o lidské: nedostatek znalosti, nedostatek dovednosti, nedostatek motivace,

kontraproduktivni systém odménovani, skupinové normy, neformalni vedent;
0 technické: Spatné navrzené pracovni misto, nedostatek ndstroji/ptistroja,
nedostatek standardizovanych postupli, rychle probihajici technologickeé

zmeény;
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o informace: nespravné definované cile, nedostatek méfitek vykonu,
neoptimalizované zdroje, neefektivni zpétna vazba;

0 strukturdlni: prekryvajici se €innosti a zodpovédnosti, nedostatek flexibility,
nedostatek kontrolnich systému.

Navrhy FeSeni: po zjisténi nedostatku musi manazer rozhodnout o tom, zda naprava

problému stoji za to, aby za ni byly utraceny penize nebo &as. Resenim nedostateéného

vykonu neni ve vSech ptipadech Skoleni. Nékdy je dobré si polozit otdzku, zda by

zaméstnanci dokdzali vykonavat danou c¢innost, kdyby na tom zavisel jejich Zivot.

Pokud si odpovime ano, tak feSenim zde neni vycvik, ale vytvofeni takového

prostiedi, které jim umoZznuje nebo je povzbuzuje konkrétni kol zvladnout. Jde tedy o

ur¢ité formy odmén.

2.3.2.4 Metody sbéru dat

Pouziti nasledujicich metod pomtize analytikovi rozliSovat mezi domnélymi pottebami

(jaké kurzy si zamé&stnanci mysli, ze potiebuji), pozadovanymi kurzy (co manazeti pozaduji) a

normativnimi potiebami (Skoleni potiebné k tomu, aby se vyhovélo primyslovym nebo

srovnavacim normam)

)

2)

Sledovani miize byt jak technické, jako je studie zaméfend na funkce ¢i chovani (napf.
jak se novy zaméstnanec chovd na schiizi), tak nestrukturované (napt. vyhledavani
komunikaénich ptrekazek prohlidkou kanceladfe). Pouzivino mize byt normativné
k rozliSeni efektivniho a neefektivniho chovani, organiza¢nich struktur nebo procest.
Vyhody: Minimalizace ptreruseni prib&hu rutinni prace nebo skupinové ¢innosti, tvorba
udajii vysoce relevantnich urcité situaci, ve které budou plsobit disledky vycviku, ptimo
na misté, v kombinaci se zpétnou vazbou umoziuje posoudit interference vyplyvajici ze
vztahu pozorovatel a respondent.

Nevyhody: Vyzaduje vysoce kvalifikovaného pozorovatele jak v souvislosti s procesem,
tak s obsahem (rozdil oproti osob& provadé€jici rozhovor, ta vétSinou potiebuje znat pouze
proces). Nese ssebou jistd omezeni, ktera jsou dusledkem toho, Ze je moZné
shromazd’ovat udaje v ramci urcité pracovni situace, respondenti mohou sledovani chapat
jako ,,Spiclovani®.

Dotazniky - dotazovani mohou byt nahodné vybirani nebo mohou byt dotazovani vSichni
v organizaci. VyuZivat se mohou otdzky s otevienym koncem, projektivni otazky, otazky

s nucenym vybérem odpovédi, sefazeni odpovedi dle priority.
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3)

4)

)

Vyhody.: Dotazovani velkého mnozstvi lidi v kratké dobé, jsou relativné levné, umoziuji
respondentim vyjadrit se beze strachu nebo ostychu, daje obsazené v dotazniku jsou
snadno vyhodnotitelné.

Nevyhody: déavaji malo prostoru pro moznost vyjadieni neoCekavanych myslenek, jsou
naro¢né na Cas potiebny k vytvofeni efektivnich néstroji a na technické dovednosti,
hlavné v souvislosti s vyzkumem, maji omezenou schopnost identifikovat pfiiny
problémli nebo moZzna teSeni, existuje nizka navratnost dotazniki od respondentii (ne
kazdy respondent dotaznik odevzda).

Konzultace ptedstavuji zjiSténé informace od osob, které¢ diky svému formalnimu c¢i
neformalnimu postaveni védi, jaké jsou vycvikové potieby urcité skupiny.

Vyhody: Moznost provést je snadno a levné, umoznujici tcast a spolupraci s velkym
mnozstvim osob, kazdé s vlastnim nazorem na potieby vyplyvajici zurcité situace,
specializace, skupiny atd. Také poskytuje rdmec pro komunikaci a posiluje komunikaci
mezi Ucastniky.

Nevyhody: Existence jisté miry zaujeti, protoze jsou zalozeny na nazorech lidi, ktefi ma;ji
sklon vidét potiebu Skoleni z vlastniho pohledu, dale mohou vést k vytvofeni jen dil¢iho
obrazku potieb Skoleni v disledku typické nereprezentativni povahy hlavni skupiny
respondentl.

Tiskova média - zahrnuji naptiklad odborné Casopisy, novinky z oblasti legislativy,
novinky z pramyslu, obchodni ¢asopisy.

Vyhody: Jsou jedineCnym zdrojem informaci pro objevovani a vyjasiiovani normativnich
potieb, poskytuji informace, které jsou aktudlni a zptistupiiujici budouci trendy, jsou
okamzité k dispozici a klient je s nimi pravdépodobné jiz seznamen.

Nevyhody: Mozny vyskyt problému v souvislosti s analyzou a syntézou dat do uZzitecné
podoby (vystfihovani Clankti ¢i pouziti konzultanti mulze pfispet k veétsi uzitecnosti
sluzby).

Rozhovory mohou byt formalni nebo neformélni , strukturované ¢i nestrukturované.
Provedeny mohou byt s vybranymi lidmi urcité skupiny nebo se vSemi, koho se dani véc
tyka. Mohou se provadét osobné, telefonicky, na pracovisti nebo mimo pracoviste.
Vyhody.: Odhaluji pocity, pfi¢iny a mozna feSeni probléma, kterym tazany celi, nebo ktera
ocekava, poskytuji klientovi maximalni ptilezitost, aby se vyjadril. Hlavné tehdy, pokud
rozhovor probiha v maximalné oteviené neautoritativni atmosféte.

Nevyhody: Casova naro¢nost, vyskyt obtizi s analyzou a kvantifikaci vysledki. Osoba

provad¢jici rozhovor s nedostatecnymi kompetencemi miize na dotazovaného pusobit
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6)

7

8)

nepiijemné pfiliSnym zdjmem. Osoba, kterd provadi rozhovor, by méla byt obratnd a
schopna ziskavat idaje, aniz by v dotazovan¢ osobé¢ vyvolala nepiijemné pocity.
Rozhovory ve skupiné predstavuji techniku rozhovorti s jednotlivei, mohou byt
strukturované nebo nestrukturované, formalni nebo neformalni. Zaméteny mohou byt na
analyzu prace, na skupinovou analyzu problému, na skupinové definovani cili nebo na
jakykoliv druh skupinovych kol nebo témat (napt. potieba Skoleni viidcovstvi pro ¢leny
spravni rady). Pouzivaji techniky pro usnadnéni komunikace ve skupiné jako jsou:
brainstorming, nominalni skupinovy proces (nominal group process), ,,force-fields®,
konsensudlni definovani priorit zrcadleni (mirroring), simulace a dalsi.

Vyhody: Umoznuji syntézu rozdilnych pohledii na misté, vytvaieji podobu pro urcity
postup, o kterém se nakonec rozhodne a pomahaji ucastniklim, aby se z nich stali lepsi
analytici problémd, lepsi posluchaci atd.

Nevyhody: Potteba podstatné drahé techniky v pocatecni fazi. Také miize vést k ziskani
udajt, které se obtizné analyzuji.

Testy predstavuji odnoZ dotazniki. Mohou byt orientovany funk¢éné, pouzivany pro
testovani vzorkl nau¢enych myslenek a faktt.

Vyhody: UziteCnost stanoveni toho, zda pfi¢ina rozpoznaného problému spociva
v nedostatku znalosti nebo dovednosti nebo v nespravném postoji. Vysledky jsou snadno
kvantifikovatelné a porovnatelné.

Nevyhody: Dostupnost relativné malého mnozstvi testli, kterou jsou pro urcitou situaci
validni. Také nevypovidaji o tom, zda jsou méfené znalosti a dovednosti skute¢né
v konkrétni situaci pouzivany.

Zaznamy, zpravy - mohou se sklddat z organizac¢nich schémat, manualii pracovnich
postupt, planovacich dokumentii, auditl a rozpoctovych zprav. Konkrétné se mize jednat
0 zdznamy o zamgéstnancich jako jsou stiznosti, nemocnost, nehody atd., zapisy z porad,
tydenni a mési¢ni zpravy, memoranda, zdznamy o poskytnutych sluzbach, studie
hodnoceni programti.

Vyhody: Poskytovani neocenitelnych informaci o problémovych situacich, poskytovani
objektivnich diikazi o disledcich problémt, které existuji v urcité skupiné nebo v urcitém
systému. Mohou byt shromaZd’ovany s minimalnim Usilim a bez pferuseni prace, protoze
J1Z na pracovisti existuji.

Nevyhody: Neprihlednost pfi¢in problémi nebo moznych feSeni. Pohled, ktery pifinase;ji
odrazi situaci spiSe minulou neZ soucasnou. Je potieba zkuSeného analytika, aby z téchto

udajt byly ziskany zietelné vysledky.
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9) Pracovni vzorky - metoda je stejnd jako sledovani, ale v pisemné podob¢. Respondenti
pisemné¢ odpovidaji na hypotetické a relevantni piipadové studie. Mohou to byt
dokumenty vzniklé béhem ¢innosti organizace (napf. plany, navrhy programi, analyzy
trhu, navrhy Skoleni).

Vyhody: Informace jsou zdrojem z vlastni produkce.
Nevyhody: Casova naroénost piipadovych studii, potieba specializovaného analytika,

hrozi zaujatost analytika pi1 posuzovani silnych a slabych stranek. [2.]

2.3.3 Planovani vzdélavani zaméstnanciu

Féaze identifikace potieby vzdélavani plynule pfechdzi do faze planovani vzdélavani
pracovniki. Iniciativu vyviji podnikovd rada spolecné s personalnim utvarem, vySSim
vedenim a zvlastni komisi pro rozvoj kvalifikace a vzdélavani. Podklady pro identifikaci
potieby kvalifikace a vzdélavani se pak ziskdvaji od vys$Siho vedeni, bezprostiednich
nadfizenych a zaméstnancli samych.

Jiz ve fazi stanoveni potteby vzdélavani se objevuji navrhy plant a pfedbézné plany,
formuluji se prvni ukoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programi a navrhy
rozpoc¢ti. VSechny tyto navrhy se postupné upfesiuji a projednavaji az vznikne konecna
podoba rozpoctu a programu. Program se pak dale specifikuje, takze v konecné podobé
vymezuje oblasti, na néz se vzdélavani zaméfi, stanovuje poCty a kategorie zaméstnanct,
kterych se bude vzdélavani tykat, metody a prostiedky vzdélavani a v neposledni fade pak
casovy plan vzdélavani.

Dobte vypracovany plan vzdélavani zaméstnancli by mél odpoveédét na nasledujici
otazky:

e Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno?

e Komu? (jednotlivci, skupiny, zameéstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru
ucastniki)

e Jakym zpusobem? (na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody
vzdélavani, didaktické pomucky, uc¢ebni texty, rezim vzdélavani)

e Kym? (interni ¢i externi Skolitelé, organizace sama, vzdélavaci instituce, organizacni
zabezpeceni)

e Kdy? (termin, casovy plan)

e Kde? (misto konani naptf. konkrétni organizacni jednotka organizace, vzdélavaci

zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zatizeni, vzdélavaci zafizeni jiné organizace,
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2.3.4

konkrétni vefejna ¢i soukromd vzdélavaci instituce, zajiSténi ubytovani, stravovani,
dopravy aj.)

Za jakou cenu, s jakymi ndklady? (rozpoctova stranka planu)

Jak se budou hodnotit vysledky vzdéldvani a UcCinnost jednotlivych vzdélavacich

programi? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Metody vzdélavani zaméstnancii

RozliSujeme nepteberné mnozstvi metod vzdélavani, které fadime do dvou velkych skupin:

1) Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace — tedy na konkrétnim

pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracovnich ukoli (metody ,,on the job*). Jsou

pouzivané pti vzdélavani délniki.

a)

b)

Instruktaz pri vykonu prace je jedna z nejcastéji pouzivanych metod. Jedna se o
nejjednodussi zplisob zacviku nového, popt. méné zkuSen¢ho zaméstnance, pii némz
zkuSeny zaméstnanec ¢i bezprostfedni nadiizeny piredvede pracovni postup a
vzdélavany zaméstnanec si pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup
osvoji pfi plnéni svych vlastnich pracovnich tkoli.

Vyhody: Metoda umoznuje organizaci rychly zacvik a vytvaii pozitivni vztah
spoluprace mezi pracovniky navzdjem ¢i mezi vzdélavanym zaméstnancem a jeho
bezprostiednim nadiizenym.

Nevyhody: Umoznuje zacvik pievazné u jednoduSSich nebo dil¢ich pracovnich
postupt, jde spiSe o jednorazové pusobeni, vzdélavani probihd Casto v hlucném a
ruSivém pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnika ukolt.

Coaching predstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
piipominek 1 periodickou kontrolu vykonu zaméstnance ze strany nadiizené¢ho ¢i
Skolitele. Jedna se o soustavné podnécovani a smétovani vzdélavaného k zddoucimu
vykonu prace a vlastni iniciativé, pficemz se bere v uvahu jeho individualita.

Vyhody: Vzdélavany zaméstnanec je soustavné informovan o hodnoceni své prace.
Metoda umoziiuje uzkou oboustrannou spolupraci vzdéldvaného se Skolitelem,
zlepSuje komunikaci mezi nimi a vytvafi prostor pro stanoveni pracovni kariéry
zamgstnance.

Nevyhody: Formovani pracovnich schopnosti probihd pod tlakem pracovnich ukoli,

¢asto v hlu¢ném a ruSivém prostredi a mize byt dosti roztrousené a nesoustavné.
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©)

d)

Mentoring je obdobou coachingu, avSak vzdélavany ma zde urcitou iniciativu a
odpovédnost, sdm si vybird jakéhosi rddce (mentora), sviij osobni vzor. Ten mu
poskytuje rady, stimuluje jej a usmérnuje, pomaha mu vsak i v jeho kariéte.

Vyhody: Metoda umoziuje zaméstnanci jeho vlastni iniciativu, uvédomélou volbu
vzoru. Je hodnocena daleko ptiznivéji nez coaching.

Nevyhody: Existuje nebezpe¢i volby nevhodného mentora. Formovani pracovnich
schopnosti probiha pod tlakem pracovnich ukolii v hlu¢ném a rusivém prostiedi.
Counselling patii knejnovéjSim metoddm formovani pracovnich schopnosti
zaméstnancl. Jednd se o vzdjemné konzultovani a vzijemné ovliviiovani, které
piekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdéldvanym a Skolitelem, podfizenym a
nadiizenym.

Vyhody: Vzdélavany zaméstnanec vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se
vyjadiuje ke vS§em problémiim své prace i1 k procesu vzdélavani. Pfedklada své vlastni
navrhy na feSeni problémii a mezi nim a Skolitelem vznikd zpétnd vazba poskytujici
naméty pro obohacovani stylu vedeni zaméstnanci. Skolitel si tak zaroven sam
formuje a provéiuje své pracovni schopnosti, piedev§im v oblasti prace s lidmi.
Nevyhody: Metoda je vice Casové narocnd, vzdélavani se tak miize dostat do urcitého
rozporu s plnénim b&znych pracovnich ukoll pracovisté. Nekteti vedouci zaméstnanci
nebo Skolitelé ptijimaji tuto metodu s jistou neochotou a nedivérou.

Asistovani je tradiéni a cCasto pouZivanou metodou pifi formovani pracovnich
schopnosti zamé&stnance. Vzdé&lavany zaméstnanec je pfidélen jako pomocnik ke
zkuSenému zaméstnanci, pomaha mu pii plnéni jeho tkold a uci se od néj pracovnim
postuptim. Postupné se podili na prace stale véts$i mirou a stale vice samostatnéji, az
kone¢né ziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen vykondvat praci zcela
samostatné. Metoda se pouziva nejen pii vzdélavani pro manualni zaméstnani, ale 1 pii
vychovée tidicich zaméstnancti a specialistl. a to hlavné tak, kde si osvojeni zadoucich
pracovnich schopnosti vyzaduje delsi dobu.

Vyhody: Soustavné pusobeni a dliiraz na prakticko stranku vzdélavani.

Nevyhody: Vzdélavany se mize naulit 1 nékterym nepfili§ vhodnym pracovnim
navyktim, informace a instrukce jsou mu poskytovany z jednoho zdroje, napodobovani
Skolitele mlize oslabovat vlastni tviir¢i pristup 1 nadani délat véci jinak. Muaze to vést k
podceniovani alternativnich pracovnich postupti.

Povéieni ukolem je rozvinuté asistovani. Vzdélavany zaméstnanec je svym

Skolitelem povéfen splnit urcity ukol. Pfitom méa vytvofeny vSechny potiebné
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podminky a ma piislusSné pravomoci. Prace zaméstnance je sledovdna. Metoda je
pouzivana pii formovani pracovnich schopnosti fidicich a tviir¢ich zaméstnanci.
Vyhody: Vychovava zaméstnance, aby se rozhodovali a feSili tkoly samostatné a
tvlréim zpisobem. Zaméstnanec si vyzkouSi své schopnosti, je vice motivovan
k jejich rozvoji, rozsituje se jeho pole pisobnosti.

Nevyhody: Zamé&stnanec se miize dopustit chyb ¢i nesplnit tkol, protoze sledovat a
usmérnovat jednotlivé kroky jeho prace neni vzdy mozné. Neuspéch pak miize ohrozit
davéru nadiizenych v jeho schopnosti a narusit tak jeho sebedtvéru.

g) Rotace prace (zndmé 1 pod vyrazem cross training) je metoda, pfi niz je vzdélavany
zaméstnanec postupné vzdy na urcité obdobi povéfovan pracovnimi ukoly v riiznych
castech organizace. Metoda je pouZzivana hlavné pii vychové fidicich zaméstnancii,
uspesna byva 1 u fadovych zaméstnanct.

Vyhody: Zaméstnanec si rozsitfuje své zkuSenosti a schopnosti, vytvareji se u né¢j nové
zajmy, poznava komplexnéji pracovni postupy a ukoly organizace. Rozviji se
flexibilita jeho pracovni sily a schopnost vidét problémy organizace komplexnéji a ve
vzajemné provazanosti. Soucasné si on sam 1 jeho nadfizeni testuji jeho schopnosti.
Metoda zvySuje flexibilitu pracovni sily a ptispiva k celkové flexibilité organizace.
Nevyhody: Zaméstnanec nemusi pravé na kazdém pracovisti uspét, coz mize podryvat
jeho sebevédomi a odrazit se v hodnoceni jeho zptisobilosti nadiizenymi.

h) Pracovni porady jsou také povaZovany za vhodnou metodu formovani pracovnich
schopnosti zamé&stnancti. Béhem nich se ucCastnici seznamuji s problémy a fakty
tykajicimi se nejen jejich pracovisté, ale 1 celé organizace €i jiné oblasti zajmu.
Vyhody: Vyména zkuSenosti, prezentace ndzorti a zaujimani postoji k pracovnim
problémim zvySuji nejen informovanost zaméstnancu, ale také jejich pocit
sounalezitosti s pracovnim kolektivem ¢i organizaci, motivuji k projeviim individudlni
aktivy a iniciativy. Je to neformalni metoda, ktera mizZe velmi G€inné prispét i
k roz8ifeni znalosti novych nebo méné zkusenych zaméstnanci.

Nevyhody: Problémem je casové umisténi pracovni porady. Uspoiadani porady

v pracovni dob& zkracuje dobu urcenou k plnéni pracovnich ukold, uspotfadani

pracovni porady mimo pracovni dobu €1 v pracovnich ptestavkach nardZi na neochotu
zaméstnancu se porady zucastnit a zpravidla se objevuje snaha ji maximaln¢ zkréatit.

2) Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté jsou vhodné ke vzdélavani

vedoucich pracovnikil a specialistii (metody ,,off the job*). Casto se realizuji v rezimu

podobném reZzimu Skolnimu, ve zvlaStnich zafizenich, na vyvojovych pracovistich,
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v zatizenich pfedvadéjicich novou techniku atd. Jednd se o metody pouZivané

k hromadnému vzdélavani skupin ucastnikt. Tradiénéjsi z t€chto metod jsou orientovany

na rozvoj znalosti a socialnich vlastnosti, ale moderné¢jSi metody se vyznacuji stejné

vyraznou orientaci na rozvoj znalosti jako na rozvoj dovednosti.

a)

b)

d)

Prednaska byva obvykle zaméfena na zprostfedkovani faktickych informaci c¢i
teoretickych znalosti.

Vyhody: Informace jsou rychle pfenositelné a nenarocné na podminky (vybaveni).
Nevyhody: Jednad se o jednostranny tok informaci pasivné piijimanych ucastniky
vzdélavani.

Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) nebo také seminaf prekonava
nevyhody spojené s prednaSkou. Metoda zprostfedkovavajici spiSe znalosti.

Vyhody: Béhem diskuse se objevuji napady a navrhy na feSeni problémd. Ugastnici
jsou stimulovani k aktivité.

Nevyhody: Akce musi byt jiz dikladnéji organizacné piipraveny a vhodnym zplisobem
moderovany.

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) zprostiedkovava znalosti a
dovednosti nazornym zpusobem za pouziti audiovizualni techniky, pocitaci,
trenazert, predvadéni pracovnich postupli nebo funkénich vlastnosti a obsluhy
jednotlivych zatfizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo
v podnicich vyrabé&jicich tato zatizeni apod. Metoda vnasi do vzdélavani diraz na
praktické vyuzivani téchto znalosti a oproti pfedchozim metoddm se 1 vice orientuje na
dovednosti.

Vyhody: Ugastnici vzdélavani si zkouseji svou dovednost v bezpeéném prostiedi bez
rizik zpsobenim zavaznéjSich Skod. Metoda zaméfena na zprosttedkovani znalosti 1
dovednosti.

Nevyhody: VétSinou jsou podminky ve vzdélavacim zafizeni a na skuteCném
pracovisti rozdilné. Zavadou zde je 1 urcita schematicnost vyuky ¢i zjednoduSeni
problémil.

Pripadové studie jsou rozsifenou a jednou z oblibenych metod vzdélavani. Nejcastéji
se pouzivaji pfi vzdélavani manazerti a tvarCich zaméstnanct. Jsou to redlna nebo
smyslena vyliCeni né¢jakého organiza¢niho problému. Jednotlivi ucastnici vzdélavani
nebo jejich malé¢ skupinky je studuji, snazi se urcit situaci a navrhnout feSeni

problému.
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Vyhody: Pokud jsou perfektné piipraveny, pomdhaji rozvijet analytick¢é mysleni i
schopnost nalézt feSeni problému. Pokud se ptipadova studie tyka konkrétni situace
v konkrétni organizaci v dostate¢né¢ vzdalené minulosti, je mozné konfrontovat
analyzu a fteSeni ucastniki vzdélavani se skuteCnym feSenim problému, které bylo
zvoleno v praxi, 1 s jeho vysledky.

Nevyhody: Kladou mimotfadné pozadavky na ptipravu 1 na Skolitele, ktery by mél
k feSenim navrhovanym ucastniky ptistupovat vzdy s taktem.

Workshop je jednou z variant piipadovych studii. Praktické problémy se zde fesi
tymove a z komplexné;jSiho hlediska.

Vyhody: Poskytuje ptilezitosti podélit se o napady pfi feSeni kazdodennich redlnych
problémt a posoudit problémy z riznych pohledi. Je vhodny ndstroj vychovy tymové
prace, ktera se vyskytuje napt. pii sestavovani plani nebo vytvareni systémd.
Nevyhody: Jsou zde kladeny velké pozadavky na ptipravu i na Skolitele.
Brainstorming je také variantou piipadovych studii. Skupina ucastnikii vzdélavani je
vyzvéana, aby kazdy znich navrhl (Gstné nebo pisemné€) mozné zplisoby feSeni
zadaného problému. Po pfedloZeni navrhii se uskutecni diskuse o navrhovanych
feSenich a hleda se optimalni navrh ¢i optimalni kombinace navrhi.

Vyhody: Velice G¢inna metoda piindSejici nové napady a alternativni piistupy k feSeni
problémt. Podporuje kreativni a tviir¢i mySleni.

Nevyhody: Kladen je zde velky diiraz na pfipravenost a na skolitele.

Simulace je metoda zaméfujici se vice na praxi a Glast Skolenych. Ugastnici
vzdélavani dostanou velmi podrobny scéndi a jsou pozédani, aby béhem urcité doby
ucinili fadu rozhodnuti. Obvykle se jednd o feSeni bézné zivotni situace vyskytujici se
v praxi vedoucich pracovniki. Béhem vzdélavani se zpravidla piechdzi od
jednodussich problémt ke slozitéjSim.

Vyhody.: Formuje velmi u€innym zpiisobem schopnosti vyjednavat a rozhodovat se.
Nevyhody: Problémem je objeveni vhodné formy pisobeni a usmérnovani ucastnika
Skolitelem. Metoda je velmi Casové narocna.

Hrani roli (manaZerské hry) je metodou orientovanou na rozvoj praktickych
schopnosti ucastnikt, od kterych je vyzadovana zna¢nd aktivita a samostatnost,
nehledé na potiebnou davku hravosti. Uastnici na sebe berou konkrétni roli a v ni
poznavaji povahu mezilidskych vztahti, stfeti a vyjednavani. Scénat role jim ptitom
muze ponechavat vétsi nebo mensi prostor pro dotvafeni role, vzdy je nutné tesSit

konkrétni situaci. Je nutné vkazdém piipadé¢ zachovat zaddouci miru autenticity.
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Metoda se zaméfuje na osvojeni si ur€it€é socidlni role a zadoucich socialnich
vlastnosti spiSe u vedoucich pracovnik.

Vyhody: Uci Gcastniky ovladat své emoce, samostatné myslet a reagovat.

Nevyhody: Nutna je pecliva organizacni piiprava a na Skolitele jsou kladeny velké
pozadavky.

/4

Assessment centre (také development centre), Cesky diagnosticko-vycvikovy

r

program je moderni a velmi vysoce hodnocena metoda nejen vybéru ale 1 vzdélavani
manazerd. Uastnik vzdélavani plni nejriznéjsi ukoly a fe§i problémy tvorici
kazdodenni napli prace manazera. Ukoly a problémy jsou &asto ndhodné generovany
pocitatem, 1ze ménit jejich frekvenci a vytvafet tim riiznou uroven stresu. PocitaCem
byvaji vyhodnocovéna i feSeni problémii a vznikd rozhodnuti, poptf. uz existuji
optimélni, pfedem vypracovana feSeni a rozhodnuti. Ugastnik si tim mdZe snadno
konfrontovat sva feSeni a rozhodnuti s nejlepSimi, ¢imZ se uci.

Vyhody: Utastnik vzdélavani si komplexnim zptisobem osvojuje nejen znalosti, ale
hlavné také manazerské dovednosti, uci se ptekonavat stres, fesit zaroven ukoly rizné
povahy, jednat s lidmi, hospodatit s casem a mnoho jiné. Metoda je velmi u¢inna.
Nevyhody: Metoda je velmi naro¢na na piipravu a technické vybaveni.

Outdoor training nebo také adventure education, Cesky ekvivalent se da oznacit
jako uceni se hrou, je metoda, ktera je v posledni dob¢ stale Castéji pouzivana pii
vzdélavani manaZerl. Jedna se skutecné o hry ¢i akce spojené se sportovnimi vykony,
které¢ by se UspéSné uplatnily na skautském tdbofe. JenZe vtomto piipad¢ je hraji
manaZzefi a u¢i se pfitom manazerskym dovednostem, napf. hledani nejlepsiho fesSent
néjakého ukolu, uméni koordinovat néjakou cCinnost, uméni komunikovat se
spolupracovniky a povétrovat je tkoly, vést spolupracovniky, orientovat se a dalsi.
Vzdélavani se miize uskutecnit ve volné ptirode, v télocvicng, ale 1 v upravené ucebné.
Postup tkvi v zadani tikolu majiciho podobu né&jaké hry &i pohybové aktivity. Ukol se
pomérné Casto tesi kolektivng, ptiCemz se vedeni ujima jeden ucastnik bud’ spontanné,
nebo je jim povéten. Po splnéni kolu se diskutuje o tom, jaké manaZerské dovednosti
byly ke splnéni ukolu nezbytné, jak se uplatnily a co by se dalo vylepsit.

Vyhody: Utastnici se zdbavnou formou uéi manazerskym dovednostem a zdokonaluji
je, uci se uvédomovat si a rozpoznavat tyto dovednosti, jejich uplatnéni a vyznam
v kterékoliv bézné cCinnosti a aplikovat je na béznou manazerskou praci. Idedlni
propojeni hry a sportu s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti manazert.

Metoda je velmi efektivni.
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Nevyhody: Metoda je narocnd na ptipravu, je nutné piekonat urcité predsudky a
neochotu manaZzer hrat si, obavu ze zesmésnéni, popt. jejich nechut k pohybovym
aktivitam.

Vzdélavani pomoci pocitaca patii mezi metody, jejich pouzivani soustavné roste.
Pocitace umoznuji simulovat pracovni situaci, usnadiuji uceni pomoci schémat, grafa
a obrazk, poskytuji u¢icim se ohromné mnozstvi informaci, nabizeji jim rizné testy a
cviceni a umoznuji pribézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti.
V poslednim ¢ase je k dispozici stale vice pocitaCovych vzdélavacich programi ze
vSech obort lidské Cinnosti. Metodu pouzivaji organizace, které maji k dispozici
interni pocitacové sité. Diky rozSifovani internetu jeji vyznam roste.

Vyhody: Metoda je pouzitelnd jak ke kolektivnimu, tak k individudlnimu vzdélavani,
je to interaktivni metoda umoziujici bezprostiedni zpétnou vazbu, tempo vzdélavani
se da pfizplsobit individudlnim potiebam a schopnostem ucastnika, je to velmi
atraktivni metoda vzdélavani a umoznuje vzdélavat se zdbavnou a velmi nazornou
formou, z hlediska organizace je metoda Casové efektivni, protoze ke vzdélavani
mohou pracovnici vyuzit ¢ast dne, kdy maji méné prace, a mimo toho metoda
umoznuje pienést vzdéladvani mimo pracovni dobu do soukromi pracovnika bez
n¢jakého vétSiho odporu. Metoda je pouzitelnd ke vzdélavani na pracovisti 1 mimo
pracoviste.

Nevyhody: Metoda je dosti ndrocna na vybaveni. Vzdé¢lavaci programy jsou drahé,

hlavné jsou-l1i ,,Sity na miru* organizace. [5.]

2.4 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Nejcastéji je proces hodnoceni rozdélen na fadu dil¢ich hodnoceni, pticemz v nékterych

ptipadech se rozliSuji jak bezprostfedni a zietelné U€inky vzdélavani, tak potencionalni nebo

perspektivni U€inky. Hodnoceni se zamétuje na nasledujici otazky:

Zkouma se, zda pii vzdelavani byly pouzity adekvatni nastroje, tj. metody vzdélavani,
casovy plan, technické vybaveni, ale také obsahova stranka vzdélavani.

Zkouma se odezva, postoje a nazory ucastniki vzdélavani samotnych — jednd se o

nejcasteji pouzivanou metodu ziskavani podkladi pro hodnoceni.

Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti ¢i dovednosti. Nejcastéji se k tomu pouziva

testovani ucastniki bezprostfedné po ukonceni vzdélavani.
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e Zkouma se, do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi, tj. pii vykonavani své
prace, dovednosti a znalosti, na které bylo vzdélavani zaméfeno, jak se zménilo jejich
pracovni chovani.

Vseobecné je znamo, ze prvni tfi body predstavuji relativné nejsnadnéjsi postup
vyhodnocovani, nebot’ moznost formalizovani hodnoticiho procesu i méfitelnost zjistovanych
skute¢nosti jsou v téchto pripadech $ir§i. Také je zdlraznovano, zZe je tieba vénovat vice
pozornosti vlastni aplikaci znalosti a dovednosti na pracovisti. V souvislosti s timto zavisi
mnohé na bezprostiednim nadfizeném absolventa vzdélavani, na tom, zda a jak rozpozna u
svého podfizeného zlepseni pracovniho vykonu a aplikaci znalosti a dovednosti, které byly

predmétem vzdélavani. [5.]

3 Charakteristika firmy a systém jejiho vzdélavani

LFirma 2VV s.r.o. se sidlem v Podébradské ulici 289 v Pardubicich je renomovany
vyrobce vzduchovych clon, vétracich jednotek a Siroké Skaly vzduchotechnickych vyrobku
(viz Ptiloha G, H). Spole¢nost byla zaloZzena v roce 1995 a jeji vyrobni program se postupné
rozrusta, stejn¢ jako jeji finanéni zazemi. Firma dnes patii do rodiny evropskych vyrobct diky
kvalitnim spolehlivym vyrobkim a sluzbam. Aby byla schopna plnit nejvyssi pozadavky
zakazniki v celé Evropé¢, zaméstnava tym vysoce kvalifikovanych odbornikti, kteti vyuzivaji
perfektni technické zdzemi a nejmoderndjsich vyrobnich technologii.“® Nazev 2VV vznikl

sloZzenim pocatec¢nich pismen z véty: ,,Druha vychodoceska vétraci®.

Obrazek 4: Sidlo spolecnosti [1.]

Spole¢nost 2VV s.r.0. obchoduje pievazné na zahrani¢nich trzich, jak v Evropské unii
napt. v Belgii, Nizozemi, Némecku, Italii, Francii, Velké Britanii a dalSich tak v zemich

tfetiho svéta napt. Cina, Thajsko, Bosna a Hercegovina, Rusko a dal§i (viz P¥iloha C).

8 2VV s.ro. : Your partner in the world of ventilation [online]. ¢2005-2009 [cit. 2009-02-28]. Dostupny z WWW:
<http://www.2vv.cz/about.profil. php?&auth=b0e39d9659444c4eecaf7b6b0aas37ct>.
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Obchodovani na domacim trhu zajiStuje jeji sptfiznéna spolecnost Multi-VAC s. r.o.
Spole€nosti 2VV s.r.0. a Multi-VAC s.r.0. maji stejného vykonného feditele a ticetni oddéleni
zajiSt'uje sluzby pro obé firmy (viz Ptiloha A, B).

V soucasné dobé ve 2VV s.r.0. pracuje celkem 90 zaméstnanct z toho 77 muzt a 13 zen.
Ve vyrobé¢ pracuje z celkového poctu 47 zaméstnanci z toho 40 muzii a 7 Zen.

V Cele spoleCnosti stoji vykonny feditel, jehoz pravou rukou je asistentka teditele. Ta
vykonavd v dobé¢ feditelovy nepfitomnosti dozor nad vedoucimi jednotlivych oddéleni.

Vedouci oddéleni jsou zodpovédni za spravny a bezchybny chod svého oddéleni.

3.1 Vzdélavani

3.1.1 Externi vzdelavani

Ve spolecnosti 2VV s.r.o. vzdélavani zajiStuje personalni manazerka ve spolupraci
s vedoucimi oddéleni, kterd ma za ukol informovat vedouci zaméstnance jednotlivych
oddéleni o aktudlnich kurzech, které jsou k dispozici pro dané oddéleni. Tyto aktudlni kurzy
jsou personalni manaZerce nabizeny propagatory spolecnosti zaméfenych na vzdélavani
prostfednictvim e-mailii, poSty ¢i osobnich schiizek. Denné personalni manazerka obdrzi
nespocetné mnozstvi nabidek, ze kterych musi vybrat jen relevantni. Takto vytfidéné nabidky
pfedd vedoucim oddé€leni podle zaméfeni kurzu. Kazdy vedouci pak jednotlivé nabidky zvazi
a rozhodne, které z kurzl jsou zajimavé a bylo by dobré se jich zucastnit. Posuzuje se:

e zda se kurzy vénuji aktualni problematice a zménam v legislative,

e zda jsou v souladu s cily firmy

e posuzuje se délka kurzu,

e posuzuje se cena kurzu,

e posuzuji se podtémata kurzu.
Délka kurzu

Kurzy trvajici déle nez dva dny nejsou vzdy zadouci, protoze je 2VV s.r.0. mala firma a
na nékterych oddélenich pracuji pouze tfi zaméstnanci, neni mozné, aby je po delsi dobu tedy
zastupoval pouze jeden kolega. Prace na vSech oddé€lenich je naroc¢na a spociva v kazdodenni
komunikaci se zdkazniky a plnéni jejich pfani a pozadavki. Pfi plném vytizeni oddéleni
dokéze zastupujici kolega zatidit pouze nejnutnéjsi zalezitosti a zalezitosti tykajici se denniho
provozu se odkladaji na dobu, az budou na oddéleni pfitomni vSichni. Proto z tohoto diivodu

neni mozné umoznit zaméstnanciim kurzy na del$i obdobi.
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Cena kurzu

Je znamé, ze védomosti stoji velké mnozstvi penéz. Na druhou stranu firem nabizejicich
vzdélavaci kurzy, je dnes velmi mnoho, a tak je mozné si vybirat z velkého mnozstvi firem.
Tyto firmy se vzajemné predhanéji vyhodnymi cenami, ¢i doplikovymi sluzbami ke kurzim.
Doplitkkovymi sluzbami mam zde na mysli ubytovani v luxusnéjSich hotelich a stravovani
zahrnuté v cené kurzu. V posledni dob& v nabidkach vzdé€lavacich firem pievazuji kurzy
vyuzivané techniku outdoor training. Tyto kurzy jsou u firem velmi vitany, avsak jejich cena
se dokaze vysplhat k zadvratnym vySinam.

Kurz je hrazen z fondu odd¢leni. Kazdy vedouci ma pro potteby svého oddéleni vytvoren
fond, z néjz Cerpa financni prostredky. Finan¢ni prostfedky musi byt Cerpany uvazlivé. Fond
je sestavovan na jeden kalendéaini rok. Kazdy vedouci si na zaklad¢ ptfedchoziho roku stanovi
jeho vysi. Navrh na vysi fondu nasledujiciho roku kazdy predkladd za své oddé€leni ke
schvaleni finan¢ni feditelce s potfebnymi podklady. Ta na zdklad¢ cili a strategii firmy pro
nasledujici rok bud’ schvali vysi fondu, nebo rozhodne o jeho snizeni. Kazdy vedouci si tedy
musi sdm zvazit, zda ma dostatek finan¢nich prostiedkli ve svém fondu a zaroven musi pocitat
s jistou rezervou, kterou kryje mimofadné potieby. Vedouci oddé€leni, ktery za cely rok
nevycerpa vSechny financni prosttedky z fondu Setti firm¢ finance.

Podtémata kurzu

Déle se provede rozbor podtémat, kterym se bude dany kurz zabyvat. Nékdy se stava, ze
nazev kurzu je velmi pfitazlivy, ale po piecteni nabidky se stane bezpfedmétnym a
zbyteCnym. Je dobré rozebrat jednotliva podtémata kurzu také z pohledu pouzitelnosti v praxi

a zda bude dobfe uplatnén v chodu firmy.

Po zhodnoceni vSech téchto faktorti vzejde konecné rozhodnuti, zda ano ¢i ne konkrétni
kurz. Tento proces hodnoceni nabidek miize podle predchoziho procesu vypadat slozité, ale je
to otdzka par minut. Je to ale pouze proto, ze tyto nabidky posuzuje sam vedouci oddélent,
ktery zna své oddé€leni nejlépe a zna 1 velmi dobie cile a strategie firmy. S cily a strategiemi je
seznamen na poradach, které se konaji kazdé pondé€li. Na téchto poradach, které jsou
nazyvany ,porady vedeni“ je pritomen vykonny feditel, asistentka feditele a vedouci
jednotlivych oddéleni. Probiraji se zde aktudlni otazky tykajici se chodu firmy. V soucasné
dob¢ sveétové krize je nejcastéjSim tématem zvySeni odbytu a tim zvySeni objemu zisku. Také
jsou zde probirany otazky tykajici se organizacnich zmén, personalnich zmén a v neposledni

fadé vzdélavani.
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Jakmile se vedouci oddéleni rozhodne, Ze tento kurz vyhovuje vSem jeho poZadavkliim,
musi se také jesté rozhodnout, kdo se kurzu zucastni. Kurz, ktery je zaméteny na €innosti,
které vykonava sam vedouci, je vhodny pro n¢j a pro zastupce, ktery jej zastupuje v dob¢ jeho
nepiitomnosti. Pokud je kurz zaméfen na problematiku tykajici se béznych ¢innosti oddéleni,
vzdélavat se jdou podfizeni zaméstnanci. Miize se stat, Ze Skoleni je natolik zajimavé a libivé,
ze by bylo prospésné pro celé oddéleni. V tomto piipadé zlistava sluzebné nejmladsi kolega,
nebo pokud je sporné rozhodnout o sluzebnim stafi a maji vSichni eminentni zajem se kurzu
zucastnit, rozhodne se ,Jlosem®. Kolega, ktery se nezucastni kurzu, bude o jeho prabchu
posléze informovan a bude mu problematika vysvétlena (viz. nasledujici kapitola interni
vzdélavani). Pii dalSim kurzu se kolegové prostiidaji, aby vSe bylo spravedlivé.

V tuto chvili ma vedouci oddéleni vSechny potiebné informace, které zpracuje do kratké
zpravy. Tu ptedloZi na schvaleni finan¢ni feditelce. V tuto chvili se jedna spiSe o formalitu,
protoze pokud vedouci ve své zpraveé dostatecné odiivodni diivody pro konkrétni kurz a mé ve
svém fondu dostatecné finan¢ni prostiedky na zaplaceni kurzu a zaroven dostate¢nou finan¢ni
rezervu na mimoiadné potieby, dostane od finan¢ni feditelky ,,zelenou®.

Vedouci oddéleni dostal potiebné povoleni a staci jen poslat ptihlasku. Pfihlaska je bud’
ptfiloZena u letdku, nebo je umisténa na internetovych strankach dané vzdélavaci spole¢nosti.
Po odeslani ptihlasky obdrzi nejdéle do tydne potiebné informace, které¢ obsahuji misto
konani kurzu s pfiloZenou mapou, podrobny a hodinovy rozpis kurzu (viz. Ptiloha D), datum
zaCatku a ukonceni kurzu, hodinu zacatku kurzu, ptipadné informace o ubytovani a druhu
stravovani.

Nasledné uz jsou dolad’ovany pouze otdzky tykajici se dopravy a ptipadné¢ho ubytovani a
stravovani, pokud se jedna o kurz trvajici pies noc. Ugastnici kurzu se na misto ureni
vétSinou dopravi firemnim vozidlem, pokud ho maji ptidéleni. V opa¢ném piipad¢ se dopravi
vetejnymi hromadnymi prostfedky, nejcastéji vlakem ¢i autobusem, zalezi na dostupnosti a
umisténi dopravnich cest v mist¢ urCeni. Néklady na dopravu hromadnymi prosttedky si
zaméstnanec zaplati a nasledné ptedlozi doklady o zaplaceni na ucetnim oddé€leni, kde mu
budou posléze uhrazeny. Néklady za benzin u firemnich automobila jsou hrazeny tzv. CCS
kartou, ktera je ptidélena kazdému zaméstnanci s firemnim automobilem.

V piipad€, ze se zaméstnanec bude na kurz dopravovat autobusem ¢i vlakem pieda
personalni manazerce svlij pozadavek na zajiSténi listku pro cestu tam a zpét. Persondlni
manazerka také zjisti ¢asy spoji a pfeda je zadateli.

Ubytovani a stravovani n€kdy byva zahrnuto v kurzu, jak jsem jiz zminila. OvSem nékdy

je nutné jej zajistit a tato ¢innost nalezi persondlni manazerce. Ta obdrzi piesné pozadavky od
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vedouciho oddéleni. PoZzadavek musi obsahovat misto pozadovaného ubytovani (nejcastéji co
nejblize mista, kde bude probihat kurz), délku ubytovani a stim souvisejici stravovani,
vet§inou se zajisStuje polopenze, malokdy plna penze (plna penze pouze v piipade, ze je znam
podrobny a hodinovy rozpis Skoleni ze kterého je patrné, ze tcastnik kurzu bude mit cas
dostat se na hotel v¢as k obédu).

Jakmile jsou zajiStény vSechny tyto kroky, musi si zaméstnanci, ktefi se GcCastni Skoleni
vyjasnit s kolegou, ktery bude ztistavat jaké ukoly bude v dany den (ptipadné dny) vytizovat
za svého kolegu. Nejcastéji se jednd, jak jsem jiz zminila o zaleZitosti bézného provozu jako
jsou zadavani objedndvek na oddéleni logistiky, objednavani materidlu na oddéleni nakupu,
potvrzovani terminli vyrobeni objednanych komponentli na vyrobnim oddéleni a dalsi, otdzky
tykajici se komunikace se zakazniky ndhle vzniklych situaci. Den pfed konanim kurzu musi
zaméstnanec ostatni kolegy informovat o jeho nepfitomnosti, nejcastéji e-mailem, dale musi
do svého e-mailu nastavit automatickou odpovéd’ o nepfitomnosti, aby byli informovani 1
zékaznici. Na odd¢leni logistiky a obchodnim oddéleni musi byt e-maily pfesmérovany na
kolegu, ktery se neucastni Skoleni.

V této fazi zaméstnanec mize v klidu odjet na kurz a vzdélavat se. 2VV s.r.o. ve vétSin¢
piipadii vysild své zaméstnance na Skoleni, na nichz se skladaji zkouSky a ziskdva se
certifikat. Takto vzdélani zaméstnanci jsou pro firmu cenny lidsky zdroj. Na kurzu si
zaméstnanec piSe poznamky, ze kterych pak bude Cerpat v praxi. Tyto poznamky také slouzi
k pouceni kolegy, ktery se nemohl kurzu zac¢astnit. Dale budou poznadmky slouzit ke slozeni
testu, pokud je kurz podminén zakoncenim s certifikatem. Ptipadny certifikat, ktery je
vystavovan na jméno se okopirovany ulozi do specidlné¢ vytvotfené slozky s nazvem
CERTIFIKATY A SKOLEN] (viz. Piiloha E, F). SloZka je umisténa u personalni manazerky.
Original certifikatu se vystavi v kancelafi u€astnika kurzu. V piipadé€, ze zaméstnanec neslozi

zkousku a tim neziska certifikat dochazi k nasledujicim opattenim:

e Bud se zaméstnanec spolupodili na nékladech, které vznikly spole¢nosti s umoznénim
kurzu ve vySi 60%. Vezmeme-li vivahu jak vysoké jsou ceny kvalitnich kurzi a
piipocteme-li vedlej$i ndklady na dopravu, stravovani a ptipadné ubytovani, je jasné, ze
tyto naklady by nechtél hradit zddny zaméstnanec, proto z99,9% jsou zaméstnanci
pilnymi studenty.

e Nebo si zaméstnanec musi zajistit rekurz a uhradit ho z vlastnich finan¢nich prostedkii a
ve svém volném case, nejCastéji v ramci dovolené. Tomuto piipadu se také kazdy rad

vyhne a tak radéji svédomité¢ studuje.
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Pokud se jedna o kurz, ze kterého si zaméstnanec neodnd$i zadny certifikat, je
zaméstnanec ,,prozkousen® na pracovisti pii uplatnéni v praxi. Jestlize zaméstnanec neobhaji

své znalosti dochézi k nasledujicim situacim:

e Jedna-li se o zavazné nedostatky a jevi se skuteCnost, ze kurz byl naprosto zbytecny je
zaméstnanci udélena srazka ze mzdy. Srazka se pohybuje ve vysi od 500,- K¢ do 5 000,-
K¢.

e Jedna-li se o drobn¢jsi nedostatky je zaméstnanci doporuceno, aby se doucil informace, ve
kterych ma mezery z néjaké dostupné literatury ve svém volném case. Literatura mize byt
zakoupena firmou, je-li prokézano, ze bude upotiebena, nebo si ji musi zakoupit
zaméstnanec sam na své vlastni ndklady.

e Jestlize vprvnim piipadé nepomlize penczitd srdzka a pietrvavaji stalé a markantni
nedostatky ve znalostech zaméstnance a jestlize tyto nedostatky maji negativni dopad na
klidny a bezproblémovy chod firmy dochdzi k nejhor§imu, tedy k rozvazéani pracovniho
poméru se zaméstnancem.

V praxi jsou tyto ptipady ojedinélé. Zaméstnanci jsou na své pozice vybirani peclivé a na
kurzy a Skoleni jsou vysilani nejCastéji az po roce pusobeni ve firmé, tim firma ziska
castecnou jistotu, ze zaméstnanec ma o svoji praci vazny zdjem a bude tedy umoznéné
vzdélani brat svédomité a nebude jej povazovat za tlevu z prace. Stane se tedy malokdy, ze

by vyskoleny zaméstnanec, nedokazal uplatnit ziskané znalosti v praxi a ve prospéch firmy.

Po navratu z kurzu zaméstnanec sepiSe tzv. ZPRAVU ZE SKOLENI, kterou predlozi
svému piimému nadiizenému — v ptipad¢ fadového zaméstnance zpravu predd vedoucimu
oddéleni, pokud se jedna o vedouciho zaméstnance pieda svoji zpravu asistence feditele, kterd
je pfima nadtizend ostatnich vedouci odd¢€leni.

Kopii zpravy je také nutné ptedat personalni manazerce, kterd ji ulozi do slozky
CERTIFIKATY A SKOLENI, v niZ je vedena evidence koleni a kurzi, které zaméstnanci
podstoupili.

Vyskytuji se také ptipady, ze vedouci oddéleni potiebuje proskolit podiizené zaméstnance
na dané téma. V tomto piipad¢ pieda personalni manaZerce pozadavek, aby takovy kurz

vyhledala. Pozadavek musi obsahovat:

v

e zaméfeni kurzu s podrobnéjSim popisem problematiky pro co nejlepSi piiblizeni

personalni manazerce,
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e pozadovany interval konani kurzu (interval byva urcen na jeden az dva mésice)

e maximdalni cenu kurzu na osobu

e pocet dni trvani kurzu

e zda pozaduje doplnkové sluzby zajistované vzdélavaci agenturou — ubytovani v pripadé
kurzu del§iho nez jeden den, stravovani ¢i dopravu.

Personalni manazerka v co nejkrat$i dobé vyhled4 poZzadované kurzy bud’ na internetu, nebo

zaSle poptavky vzdélavacim agenturam, které jsou vedeny v registru firmy. VSechny ptichozi

nabidky pfeda persondlni manazerka vedoucimu, ktery podal zadost. Ten si z nabidek vybira

podle jiz popsaného postupu.

Dalsim ptipadem, ktery lze povazovat za formu externiho vzdélavani jsou jazykove kurzy.
Zaméstnanec, ktery k vykonu své prace potiebuje jazykovou zdatnost, je sice na své pracovni
misto pfijiman s jistou jazykovou zdatnosti, ale k prohloubeni svych znalosti nebo k rozsiteni
o dalsi jazyk mu byva umozZnovan kurz firmou. Je na zaméstnanci, zda si chce své jazykové
schopnosti rozSifovat vramci jednoho jazyka, nebo pfidat dalsi jazyk. U tzv. stalych
zaméstnancl (tim mam na mysli zaméstnance pusobici ve firmé déle nez 5 let) jsou tyto kurzy
pln€ hrazeny firmou, v opacném piipad¢ je jazykovy kurz hrazen z ¢asti firmou a z Casti
zaméstnancem. Podil spoluticasti zaméstnance je na vili financni feditelky. Ta posuzuje, jak
dlouho zaméstnanec pracuje ve firmé, jak je s jeho praci spokojeny jeho piimy nadtizeny, zda
nema zaméstnanec néjaké finanéni zdvazky vici firmé. Pokud jsou posuzované okolnosti
piiznivé pro zaméstnance, stanovi finan¢ni feditelka nizky podil na platbach za kurz. Podil se
muze pohybovat v rozmezi 50%-10% podilu plateb zaméstnance za kurzy. Zaméstnancova
spolutCast se mu strhava mésicné z pohyblivé ¢asti jeho mzdy. Stoji-1i tedy mésicné jazykovy
kurz 1 600,- K¢ a ma-li zaméstnanec stanoven podil ve vysi 20%, je mu strhnuto 320,- K¢.

Jazykové kurzy, které se uskutecnuji mimo firmu se konaji po pracovni dobé zaméstnance
v intervalu jednou za tyden. Kurz je zaméstnanci poskytovan na jeden rok minimalné, poté
zalezi na pfimém nadiizeném a zaméstnanci, jak se dohodnou. Muze dojit k dohodé o
prodlouzeni kurzu ¢1 ukonéeni kurzu.

Jazykovy kurz je firemni investice do zaméstnance, proto se zaméstnanec zavazuje, Ze do
2 let od ukonceni kurzu neda vypovéd’. Pokud by se tak stalo musel by firm¢ uhradit vSechny

naklady, které zaplatila za jeho jazykové kurzy.
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3.1.2 Interni vzdeélavani

Vzdélavani, které se uskuteciiuje na pracovisti lze rozdélit do ¢ty velkych skupin:
e vzdelavani provadéné pii nastupu nového zaméestnance,
e vzdélavani tykajici se implementace informac¢niho systému,

o vzdélavani tykajici se stroji potifebnych k vykonu préace, jak tiskaren, archivnich

zakladacu, tak stroji pouzivanych k vyrobé vyrobkl na vyrobnim odd¢leni,

e vzdelavani provadéné kolegou, ktery se zucastnil kurzu.

Nastup nového zaméstnance

Pfi nastupu je novy zaméstnanec seznamen s organizacni strukturou firmy, vnitfnimi
piedpisy, smérnicemi bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP) a pozarni ochranou (PO)
promitnutim prostfednictvim prezentace v PowerPointu. Seznamuje se s nimi jiz prvni den
nastupu spolecné stim vypliuje potiebné doklady nastupu. Po shlédnuti prezentace
zaméstnanec podepise dokument snizvem SEZNAMEN[ SE VSTUPNIM SKOLENIM.
Nasledné¢ je zaméstnanec zpisobeny k vykonu prace. Na svém pracovisti je postupné
seznamovan se svymi budoucimi tkoly a s chodem firmy. AvSak nejdiive ze vSeho je mu
vysvétlena prace s informacnim systémem — na jaké bazi systém funguje, zékladni klavesové
zkratky a struktura systému. Postupné v pribéhu se uc¢i novym cinnostem a tim si také

osvojuje praci s informacnim systémem.

Implementace informacniho systému

V roce 2002 firma piechazela ze star¢ho informa¢niho systému Helios na novy s ndzvem
Noris. Pfi implementaci informac¢niho systému Noris bylo potieba do systému nejprve vlozit
vSechny potiebné informace, tento ptrechod trval zhruba pll roku. Zaméstnanci zadavajici
potiebna data, nejcastéji se jednalo o konstruktéry, pracovniky technického oddéleni a
vedouci ostatnich oddé€leni, byli nejprve proSkoleni od informatikli, ktefi dany systém
vytvorili. Skoleni pfed zahajenim implementace probihalo v nasledujicich fazich:

e Byla jim poskytnuta ptirucka, kterd obsahovala popis jednotlivych ¢innosti s podrobnym
popisem jak postupovat v konkrétnich ptipadech. Tuto piiru¢ku dostali zaméstnanci
nejdiive na prostudovani domu. Prostudovani ptirucky slouzilo k hrubé orientaci

v informacnim systému a ziskani ur¢itého obrazu o budoucim fungovani.
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e Nasledné dochazelo k predvedeni informacniho systému z praktické stranky. V zasedaci
mistnosti byly zaméstnancim promitany jednotlivé kroky napft. jak vytvofit jednotlivé
rozpady vyrobku a jak vkladat do téchto rozkladl pottebnd data a dal§i. Zaméstnanci si

psali poznamky a vysvétlivky k poskytnuté ptirucce, ze kterych nésledné Cerpali.

e Poté zacali zaméstnanci pracovat se systémem pod dohledem informatikti. Tento krok
probihal v zasedaci mistnosti, do které byly docasné piesunuty pocitace. Pii1 této praci
Cerpali ze svych poznamek, vysvétlivek a zptiruky. Informatici obcas Skolenym
vysvétlili pfipadné nejasnosti, nebo ukdzali jak postupovat v ptipad€ nesrovnalosti.

e Po urcité¢ dob¢, jakmile byli zaméstnanci pfipraveni na samostatnou praci s informacnim
systémem, byly pocitate presunuty zpét na jejich pracovisté. Nyni zaméstnanci sami
vkladali pottebna data. Pokud si ovS§em zaméstnanec nevédél rady s ur€itym krokem mohl

zavolat informatikovi a ten mu pomohl s danym problémem.

Po zadéni vSech potfebnych dat do informacniho systému byl systém pfipraven na zavedeni
do zkuSebniho provozu. Zavedeni do zkuSebniho provozu ovSem vyZadovalo dalsi proskoleni
a to: proskoleni vSech zaméstnanct, kteti s nim budou pracovat, jak v ramci jejich oddéleni
budou zajistovat jednotlivé ¢innosti napt. jak zadat objednavku od zdkaznika, jak zatctovat
ptijaté faktury, jak vést evidenci o zaméstnancich a dalsi. Toto Skoleni probihalo ptiblizné ve
stejnych krocich jako pfed zahdjenim implementace. AvSak srozdilem, Ze nemohla byt
ziizena mistnost s pocitaci, kde by se zaméstnanci Skolili dohromady pod dozorem
informatika. Tento krok byl nemozny, protoze do Skoleni bylo zapojeno cca 50 osob a nebylo
mozné zajistit tak velkou mistnost a tolik informatikd, aby se kazdy mohl vénovat maximalné
peti osobam. Proto tento krok probihal jednotlivé na kazdém odd¢€leni zvlast a kazdy
zaméstnanec pracoval pod dozorem svého vedouciho, ktery byl proskolen jiz pted zavadénim
systému. V této fazi se zjiStovaly nedostatky, které byly doladovany s informatiky

poskytovatele, aby mohl byt systém zaveden bez problému.

Za néjaky Cas jiz vSichni uméli s informa¢nim systémem samostatné pracovat a mohl byt

uveden do chodu.

Nekteré funkce systému se v praxi projevily jako nedostatecné a nevyhovujici, bylo tedy
nutné je nasledné¢ pozménit. K tomuto ,,vychytavani chyb* dochazi i nyni. Je to zplisobeno
delegovanim ¢innosti na jind oddéleni napt. z oddéleni obchodu na logistické oddé€leni to byly
otazky tykajici se rabatli poskytovanych zdkaznikiim , nebo také rozSitovanim zakaznické sité

a dalSimi. Pf1 tomto upraveni urcité funkce informacniho systému musi byt zaméstnanci
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nasledné doskoleni s jejim fungovanim. Toto doskoleni probihd jiz za béhu a neni naro¢né na

cas.

Nakup nového vvrobniho stroje

Firma neustale sleduje svoji konkurenci a snazi se ji vyrovnavat vyvojem novych
vyrobkil. Nékdy je nutné pro vyrobu nového vyrobku pofidit novy vyrobni stroj. Je jasné, ze
tento novy stroj musi byt vSestranny a vhodny i pro vyrobu ostatnich vyrobkt, protoze jinak
by tato investice byla nesmyslna. Jestlize jsou tedy vSechny okolnosti pro ndkup nového stroje
pozitivni, nic nestoji v cesté koupi stroje.

Zaméstnanci jsou pro praci se strojem proskoleni od odbornika, ktery je do firmy vyslan
od dodavatelské spolecnosti. Pti tomto Skoleni jsou pfitomni: vedouci vyrobniho oddé€lent,
vedouci vyrobni ety a vSichni dé€lnici, kteti budou na daném stroji pracovat. Je nutné, aby si
vS8ichni préci se strojem vyzkousSeli po vzoru jejich Skolitele. Vedouci vyrobniho oddéleni si
piSe poznamky, jak se strojem zachéazet a poté sepiSe stru¢ny navod na pouziti s ptipadnymi
obrazky. Tento navod ulozi do sloZzky, kde se nachazi ndvody na pouziti na ostatni stroje.

Nasledné je stroj uveden do zkuSebniho provozu, kdy je zdokonalovan vyrobni proces a
snizovan vznik tzv. zmetkl. Jakmile je dosazeno uspokojivych vysledki mlze byt stroj
uveden do provozu.

7™y

Nakup archivnich zakladaéu do kancelari

V srpnu roku 2007 firma dostavila novou budovu, do které posléze presunula kancelare a
na misté pivodni budovy byly vystavény skladové prostory. V nové budové je zabudovan
archivni zaklada¢ s nazvem Kardex Shuttle XP (viz. Obrazek 5). ,Je to automatizovany
modularni systém pracujici na bazi vytahu, ktery na zdkladé¢ pozadavku obsluhy piivazi
dokumentaci do vydejového otvoru.*’

Zaméstnanci, ktefi méli pracovat se zakladaCem museli byt zasvéceni do jeho chodu.
Skoleni se tykalo detniho oddéleni a oddéleni sluzeb. Kancelai téetniho oddéleni sidli
v prvnim patfe budovy a nachazi se zde vrchni ¢ast zakladace, kancelat oddé€leni sluzeb se

nachdzi v ptizemi a nachadzi se zde dolni ¢ast zakladace. Zaméstnancim ztéchto dvou

Shuttle XPlus [online]. [2006] [cit. 2009-03-02]. Dostupny z WWW: <http://www.kardex.cz/cz/produkty-a-

servis/skladovaci-technika/vytahove-systemy/shuttle-xplus.html>.
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oddéleni byl nainstalovan software pro ovladani zakladace a poté jim byly vysvétleny

jednotlivé kroky manipulace. Bylo nutné je zasvétit do nasledujicich oblasti:

e jak spravné vlozit slozky obsahujici dokumenty, aby byly spravné uchyceny do ramen,

které je ndsledné umistuji do jednotlivych pater,
e jak zaevidovat do paméti zaklada¢e misto ulozeni daného dokumentu,
e jak zjistit misto ulozeni pozadovanych dokument,

e jak ovladat jednotliva patra zakladace, aby se uzivatel dostal k hledanému mistu uloZeni.

Obrazek 5: Kardex Shuttle XPlus a Shuttle XP [6.], [7.]

Nakup archivnich zakladacu do vyrobyv a do skladu

Na pocatku roku 2008 byly do firmy zakoupeny archivni zakladace i do skladovych a
vyrobnich prostor. Jedna se o archivni zakladac¢ s ndzvem Kardex Shuttle XPlus (viz. Obrazek
5). ,Je to vysoko-regalovy vytah, ktery kompaktnim zplisobem naskladiuje zbozi

automaticky podle velikosti a hmotnosti.«®

Pro zachéazeni s timto zakladaCem byli stanoveni
konkrétni zaméstnanci. Manipulace se zakladacem probihala aZ po dikladném proskoleni.
Toto proSkoleni probihalo na stejné bazi jako v pfedchozim ptipadé jen srozdilem, ze se
nejedna o zakladani slozek s dokumenty, ale vzorkl zboZi.

Vzdélavani kolegou

Toto vzdélavani se uskutecnuje tehdy, pokud byl jeden ¢i vice z pracovnikt konkrétniho

oddéleni vyslan na kurz a ziskané poznatky a védomosti je nutné piedat zbyvajicimu kolegovi

8 Vytahovy systém Shuttle XP [online]. [2006] [cit. 2009-03-03]. Dostupny z WWW: <http://www.kardex.cz/cz/produkty-a-

servis/kancelarska-technika/vytahovy-system-shuttle-xp.html>.
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¢1 koleglim na oddéleni. V ptipadech, kdy se nejedna o kurz zamétfeny na novou legislativu
nebo o kurz tykajici se znalosti potifebnych k vykonu prace, jsou informace stru¢né predany
béZnym rozhovorem.

V opacné pripadé jde o delsi proces, ktery je provadeén v kanceléti ptislusSného oddé€leni a
probihd za béZného provozu. Kolegové se dohodnou, ve kterou hodinu v dany den se mohou
na kratky cas uvolnit ze své prace, aby se mohli vénovat otazkdm souvisejicich s jiz
uskutecnénym kurzem. Kolega provad¢jici Skoleni (,,Skolitel*) si nejprve rozmysli o ¢em a jak
bude kolegu (,,Skolen¢ho*) informovat. Nasledné¢ se pokusi odhadnout Cas nutny k predani
téchto informaci a rozdé€li je na ¢asti. Tyto ¢asti musi byt stanoveny na délku maximalné
jednoho tydne a denné by nemély odvadét zaméstnance od jejich prace na del$i dobu nez dvé
hodiny. ,Skolitel“ erpa ze svych poznamek, které si na kurzu peé¢livé zaznamenaval.

,.Skoleny* si potfebné informace zapisuje bude z nich nasledné ¢erpat.

4 Navrhy opatreni

Jak jsem jiz zminila ve firm¢é 2VV s.r.o. vzdé€lavani zajiSt'uje personalni manazerka ve
spolupraci s vedoucimi oddéleni. Personalni manaZerka nese odpovédnost za zajisténi Skolent,
ktera se uskuteCiiuji na pracovisti (napi. Skoleni BOZP). Vyskoleny zaméstnanec za
uplatiovani ziskanych védomosti a znalosti je samostatné odpovédny pi1 vykonu své prace.
Dopusti-li se vySkoleny zaméstnanec chyb, postupuje se podle jiz zminénych pravidel. V
piipad€ vzdélavani uskuteCiiovaného se mimo pracovisté, odpovédnost za dany kurz nese
objednavajici kurzu, vétSinou to byva vedouci oddé€leni. To z toho divodu, Ze kazdy vedouci
si dokaze vSimnout u svych podfizenych zaméstnancii daleko vice néjakych nedostatecnych
znalosti, nez to dokaze personalni manazerka. Vedouci oddéleni totiz kazdy den pozoruje
praci svych podfizenych a nasledné¢ ji jednou za mésic vyhodnocuje. Vyhodnoceni je
zaznamenano do urcité tabulky, kde jsou sepsany jednotlivé ,,prasvihy* oddé€leni a k nim je
piifazeno jméno zaméstnance, ktery je zavinil. V nékterych ptipadech jsou tyto ,praSvihy*
zavinény neschopnosti zaméstnance a ne jeho nedostate¢nymi znalostmi. Tento rozdil vSak
dokaze stanovit vedouci oddéleni a ne personalni manaZerka, kterd ani nema ptistup k t€émto
hodnocenim kazdého oddéleni. Hodnoceni vSech oddé€leni znd pouze vykonny feditel a
vedouci oddé€leni controllingu.

Odpovédnost za finan¢ni prostfedky vydavané na Skoleni ma finanéni feditelka, ktera

povoluje jakych kurzii se zaméstnanci mohou ¢i nemohou zucastnit, jak jsem se jiz zminila
vyse.
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Z téchto zminénych diivodi si myslim, Ze prace personalni manazerky neni ve firmé 2VV
s.r.o. natolik protézovana, aby v popisu prace méla pouze zajiStovani vzdélavani pro
zaméstnance. M¢la by motivovat zaméstnance k vét§imu zdjmu o nové trendy a metody, které
povedou ke zdokonalovani jejich prace. Také by méla mit na starosti specidlni odmény pro
zaméstnance, ktefi se takto iniciuji. Pro nékoho mulZe byt motivaci uznani od generdlniho
teditele, pro nékoho to miize byt odména ve forme piispévku na dovolenou atd.

Vedouci oddéleni by si mohli rozhodovat sami o kurzech, které by neptesahly vysi dvaceti
tisic korun. O drazSich kurzech by rozhodovala finan¢ni feditelka jako doposud. Vedouci
oddéleni by tim ziskali véts$i samostatnost a urychlil by se tim proces vzdélavani.

Meéla by byt zavedena lepSi zastupnost mezi odd€lenimi, aby se kurzu mohli zucastnit
vSichni pracovnici oddéleni. Napt. za logistické oddéleni by objednavky mohl zadévat jeden
pracovnik z obchodniho oddéleni po dobu jejich neptfitomnosti. Odpadlo by tim vzdélavani
kolegy, ktery se nemohl kurzu zucastnit a sniZilo by se tim riziko pfedani neptesnych
informaci. Kolega, ktery se ticastnil kurzu nemusel spravné pochopit n€kterd podtémata kurzu

a muze je tedy nepfesné interpretovat.

S5 Zavér a vyhodnoceni bakalarské prace

V bakalarské praci jsem se vénovala systému vzdélavani zaméstnanci. Prace je rozdélena
na dvé€ hlavni ¢asti a to na praktickou a teoretickou ¢ést. V praktické ¢asti je nejprve vysvétlen
pojem vzdélavani zaméstnancli. Nasledné je popsdna historie vzdélavani od 14. stoleti po
soucasnost, jak se postupné vzdélavani dostdvalo na pracovisté. Druhd kapitola se jiz vénuje
syst¢tmu vzdélavani zaméstnance. Je zde nejprve vysvétlen rozdil mezi formovanim
pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich schopnosti zaméstnance organizace.
Poté je postupné popsan systém vzdélavani po jednotlivych bodech od identifikace potieby
vzdélavani, ptes diagnosticky proces, pldnovani vzdélavani, metody vzdeélavani zaméstnancd,
aZ po vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.

Prakticka ¢ast prace je vénovana vzdéldvani zaméstnanci ve spole¢nosti 2VV s.r.o..
Nejprve je spolecnost 2VV s.r.o. pfedstavena — jaky je pfedmét podnikani, zahrani¢ni trhy na
kterych 2VV s.r.0. obchoduje a po¢et zaméstnancu. Dalsi kapitola je vénovana vzdélavani, to
jsem rozdé€lila na dvé casti: externi vzdélavani a interni vzdélavani. Kapitola externi
vzdélavani obsahuje jednotlivé kroky, které jsou potfebné pro posouzeni kurzu a nésledné i
pro jeho zajisténi. Tyto kroky spocivaji nejprve v hodnoceni vSech aspektu, které dany kurz

nabizi. Mezi tyto aspekty patii: zda jsou kurzy v souladu s aktudlni politikou firmy, jak je
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kurz dlouhy, jaka je cena kurzu a jaké podtémata kurz obsahuje. Po schvéleni vSech kroku
potiebnych pro absolvovani kurzu, jsou zajiStovany kroky tykajici se: zastupnosti na
oddéleni, dopravy na kurz a ptipadného ubytovani ¢i stravovani.

Kapitola zabyvajici se internim vzdélavanim je tématicky rozdélena do Ctyt skupin, které
se tykaji vzdélavani pii: nastupu nového zaméstnance, implementaci informac¢niho systému,
nakupu nového vyrobniho stroje, nakupu archivnich zakladact do kancelatfi a skladovych
prostor a pfedavani znalosti kolegou, ktery se zic€astnil kurzu.

Tato bakalatska prace zabyvajici se vzdélavanim ve spolecnosti 2VV s.r.0. je podle mého
nazoru jedine¢na svou rozmanitosti. JelikoZ spole¢nost 2VV s.r.o. vzdélavani svym
zaméstnancim umoziuje v hojné mite. Myslim si tedy, ze vybér spolecnosti 2VV s.r.o. byl
pro mne velmi $tastna volba. Velmi dobrym ptikladem v tomto sméru jsou vySe popsané
jazykove kurzy, které jsou vybranym zaméstnancim pievazné hrazeny firmou. Je obvyklé, ze
vedouci zaméstnanci a zaméstnanci pracujici v kanceladfich se Skoleni mimo firmu ucastni v
pruméru dvakrat ro¢né. Neni pfeci tolik obvyklé, aby jind spolecnost piiblizné se sty
zaméstnanci, umoznovala tolik vyhod v oblasti vzdélavani pro své zaméstnance, jako 2VV
s.r.0. Nejspi$ je to ovlivnéno 1 tim, Ze vykonny feditel a jednatel spolecnosti v jedné osob¢ je

cloveék, u kterého je vzdélani a védomosti na prvnim misté.
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0

RGANIZACNI SCHEMA

ODDELENI CONTROLLING
20 N0

STREDISKO FINANCNT
CONTROLLING A KALKULACE 2010

VYKONNY
REDITEL
29N0

OBCHODNI REDITEL MARKETINGOVE STREDISKO PROPAGACE 2110
22N0 ODDELENI
21 N0
STREDISKO TECENICKA
PODPORA PROPAGACE 2120
STREDISKO OBCHOD  2210-2240
STREDISKO TECENICKA PODPORA
OBCHODU 2250
VYROBNI REDITEL STREDISKO VYROBA SKUPINA TECHNOLOGIE
23N0 23N1 231x
SKUPINA PREDVYROBA
23 N3 +(2330-2338)
SKUP. KOMPLETACE FINALNICH
VYROBKU 23 N3 =23 40-23 48
SKUPINA UDRZBA STROJU A
BUDOV = SERIZOVANI STROJU
2339+2349
SKUPINA PLANOVANI VYROBY
23N2
e STREDISKO NAKUP MATERIALU
& 2,
24N0 410
ODDELENI STREDISKO TECHNICKA KONTROLA
LD 2510 + 2520
KONTROLY
25 N0
ODDELENI - -
TPV STREDISKO VYVOJ 262x
26 N0
STREDISKO KONSTRUKCE 26 1x
- — - SKUPINA SERVIS A MERENI
STREDISKO MERENT A PREDVYROBNI 26 4x+26 3x
TECHNOLOGIE 263N
SKUPINA PREDVYROBNI
TECHNOLOGIE 26 3x
ODDELENI STREDISKO ADMINISTRACE
LOGISTIKA ZAKAZEK ADOPRAVY 27 Ix
27TNO
STREDISKO SKLAD HOSPODARSTVI
272
Piiloha A: Organizac¢ni schéma firmy 2VV s.r.o.
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VYKONNY
REDITEL
80 000

Funkcni scheéma

_l OBCHODNI REFERENT 10 110-1 |

—l SKLADNIK 10110-2 |

_l OBCHODNI REFERENT 102101 |

_l OBCHODNI REFERENT 10310-1 |

—I SKLADNIK 10310-2 |

OBCHODNI A SKLADOVY
REFERENT 10 410-1

-| SKLADNIK 10410-2 |

| OBCHODNI REFERENT 10 410-3 |

SKLADNIK 10810-1

= [ememmmmenen= : _____ 1
OBCHODNI [+ POBOCKA
REDITEL ! PRAHA | VEDOUCI POBOCKY
10 000-0 Lo 10100 | 10 110-0
OBCHODNI MANAZER
— 10 120-1
! POBOCKA | __|
— PARDUBICE | VEDOUCI POBOCKY
' 10200 i 10210-0
OBCHODNI MANAZER
— 10220-1
! POBOCKA | . .
—! BRNO 11 VEDOUCIPOBOCKY
! 10300 : 10 310-0
OBCHODNI MANAZER
10320-1
SRS Ty .
| | POBOCKA | : .
! NOvYIJICIN | VEDOUCI POBOCKY
: 10400 / 10410-0
OBCHODNI MANAZER
10420-1
VEDOUCI VEDOUCI CENTRALNI HO
—| LOGISTIKY A SKLADU —l
NAKUPU 10 810-0
10 800-0
REFERENT NAKUPU
10 820-1
VEDOUCT | TECHNIK
L! ODDELENI | 10910-1
TECHNIKE |
PODPORY |
1 -
i D00 MARKETINGOVY
b ! PRACOVNIK
10920-1
FINANGNI HLAVNI UCETNI 20 100-1
REDITEL —
20 000-0 UCETNI 20 100-2
PERSONALNI PRACOVNICE 20 100-3
ASISTENTKA PRACOVNICE USEKU SPRAVY A
REDITELE SLUZEB 30 100-1
30 000-0
CONTROLLER
40 000-0

Piiloha B: Organizacni schéma firmy Multi-VAC s.r.o.
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Priloha C: Distribuéni sit’ 2VV s.r.o.
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Actill®

active lifelong leamning

Priivai minimum v ndkupni praxi
Intenzivni trénink v jednom dni!

Tomas Hijbner, Svatava Hithnerovd, Duniel Kubec, JiFi Saver, Petr Zajitek
22. tedna 2009, hotel S.E.N., Senohraby

Registrace, ranni kava .

Koho za smluvniho partnera? Které pravo plati? )

« kritéria pro volbu smiuvniho partnera, ziskéni dostupnych informaci
- charakieristika s.r.0., &.5., k.s...(ruéeni za zavady atd.}

o soudni piislusnost a rozhodné préavo, moZnosti dohody a volby

Faze pred uzavienim smiouvy

- poptavka, letter of intent, nabidka

= protokol o jednani

o pfedsmiuvrd prava a povinnosti

o moznosti postupu pfed uzavienim smiouvy (kontrakta&ni formy)

Pfestavka na kavu a obéerstveni

Uzavfieni smlouvy telefonicky, e-mailem, faxem, elekironicky nékup a aukce, otazky
rokazovani

< navrh a jeho piijetf

« phjednavka a jeji potvrzeni

ak hajit své zajmy v jednani ¢ dodavateli
= jaké smiouvy pro jaké obchody?
« kupni smiouvy, smiouva o dilo a dalsi typy
o rAmcové smiouvy
= vhodny obsah smiuv, zplsoby dpravy

Spcleény obéd

Co mate védat o vieobecnych obchodnich podminkach? Co ¢ dodacich
podminkach INCOTERMS?
= paudainl nahrada &kody, vylougeni odpovadnosti
 nehezpedi kolidujici nebo cdporujici obehodnich podminek; jak zajistim
platnost mych obchodnich podminek?

Opatfeni pft poruseni dodaci thity

= prodieni s dodavkou, podminky a prévni nasledky orodleni, smiuvni
pokuty

= vadna dodavka

= vady jakosti; oprava, ndhradni dodéni, sleva z ceny, odstoupen’

+ pdpovédnost za 8kodu, néhrada Skody

» formulace vyzvy k thradé

= proces reklamace (oznameni vad a uplatnéni narokd)

= z&ruka

= promieci Thity

Uptatnéni a prokazani narokd
= zé&kladni pfehled procesnich forem
= pavinnosti pfi prokazéant narokl
= vazby na existujici obchodni vztahy

Piiloha D: Program kurzu
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Piiloha E: Certifikat ziskany po ukonceni kurzu

I

-55-



dke DTO CZ

Marianské namésti 480/5, 709 28 Ostrava, Czech Republic

vydava
issues

OSVEDCENI - CERTIFICATE

¢./No - 06/15020803

Renata KAUPOVA

Drzitel tohoto osvédc&eni absolvoval seminaf

The bearer of this certificate has completed the seminary

STIHLA VYROBA
LEAN PRODUCTION

v dobé od 12. listopadu 2008 do 13. listopadu 2008
from November 12, 2008 to November 13, 2008

13. listopadu 2008
November 13, 2008

feditelka DTO CZ
Director of DTO CZ

Piiloha F: Certifikat ziskany po ukonceni kurzu
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ECONOMIC-B

kompaktni a elegantni
design

@ tichy chod
0 uspory tepla/chladu
o bezudrzbovy provoz

0 jednoducha a rychla
instalace

Vzduchova clona ECONOMIC B je idedlni pro puziti v malych obchodech, skladech, servisech, barech, vstupnich halach
hotelu, kanceldfi apod.

Vzduchova clona ECONOMIC B je vhodna pro dvefni otvory do vysky 4 m. Je dodavana v délkach 1; 1,5 a 2 metry.

Pro ohfati vzduchu v mistnosti je clona dodavana s vodnim nebo elektrickym ohf¥ivaéem, ktery je dostupny ve dvou
vykonovych fadach. Clona je také nabizena hez ohfivace.

Stavitelné lamely umoznuji efektivni smérovani proudu vzduchu ve dvefnim otvoru k dosazeni maximalni tcinnosti
clonéni.

Dodavka je doplnéna konzolami pro montaz clony na zed.

Pro optimalnf vyuziti clony a regulaci tepelného a vzduchového vykonu je clona dodavana s externim 3-stupfiovym
regulatorem rychlosti otaéek ventilatoru a 1/2 stupni elektrického vyméniku. Funkce jsou indikovany dvéma LED na
téle clony.

Délkovy ovladac

Indikaéni LED Lamely

PARTNER IN VENTILATION

Piiloha G: Vyrobek ECONOMIC-B - ukazka z katalogu
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Propracovany design

Vodni, elektricka nebo bez ohrivace
PID regulace
Integrovana vodni regulace

Dratkovy ohfiva¢ s minimalni
setrvacnosti tepla

Metalické barvy podle vzorniku
Nova komfortni regulace

Retézeni az 6 kust clon

(A< < BN <M< N<N< N

PARTNER IN VENTILATION

s ’.

Vzduchova clona COMTESSE se svym
elegantnim designem byla navrzena
tak, aby se stala soucasti Vaseho
interiéru. V téle clony je umisténa
zarivka pro osvétleni dvefniho otvoru.

Nastavitelné lamely umoziuji sméFovani proudu vzduchu.
Novy typ elektrického ohfivace (dratkové topné téleso) pfinasi
usporu elektrické energie az 20%. Dratkové topeni dosahuje
plného vykonu béhem nékolika sekund.

Novy systém ovladani umoznuje individualni chovani clon
pfi jejich Fetézeni.

COMTESSE je nabizena v metalickych barvach podle vzorniku.

Nova komfortni regulace

+ manualni a automaticky rezim, ktery 3etfi energii

« jeden typ ovladade pro viechny modely

« indikace chyb

* servisni rezim

» interni diagnosticky
systém

Piiloha H: Vyrobek COMTESSE - ukazka z katalogu
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