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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva internim vzdelavanim zaméstnancu spolecnosti Holcim
(Cesko) a.s., s nazvem Holcim Management Academy a nasledné efektivite tohoto vzdeélavani.

V  praci budou nejdrive rozebrany teoreticke pojmy a pristupy ke vzdélavani, nasledné
predstavena spolecnost Holcim (Cesko) a.s. a jednotlivé casti interniho vzdeldavani, které je ve
spolecnosti dosti propracované, zaroven vyhodnoceni prinosu techto kurzit pro zaméstnance.

Zaverem budou zhodnocena jednotliva zjisténi a navrzena doporuceni, ktera by pro
spolecnost mohla byt prinosna pro zlepseni jejiho specifického vzdeélavani.

KLICOVA SLOVA
Vzdeélavani, Holcim Management Academy, rozvoj, zaméstnanci
TITLE

Education of employees in a selected organization

ANNOTATION

This diploma work deals with the internal training of employees of the company Holcim
(Czech) PLC, with the name Holcim Management Academy and subsequent effectiveness of
this training.

At the first time ['m going to discuss a theoretical concepts and approaches to learning at
my work. Then I'm going to introduce the company Holcim (Czech) PLC and each part of
internal training which is at a fairly sophisticated and 1 am going to evaluate the benefits of
these courses for employees at the same time.

At the end | am going to evaluate various findings and suggest recommendations that
could be beneficial for the improvement of specific training at the company.
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Uvob

Doba kdy podnik piijal nového zaméstnance s dokonéenym vzdélanim a o jeho rozvoj se
jiz déle nezajimal, je jiz davno pryC. Firmy, které cht&ji byt Gspesné, si dnes jiz plné
uvédomuji, ze musi investovat do vzdélavani a dalSiho rozvoje svych zaméstnanci. Lépe
vzdélani zaméstnanci jsou schopni poskytovat kvalitnéjsi sluzby, ¢asto byvaji 1épe placeni,
také dochazi ke zlepSeni interni komunikace a v konec¢ném duasledku zakaznik ziskava
profesiondlnéjsi servis. Firma, kterd se vénuje rozvoji svych zaméstnanct tak 1épe obstoji
v konkuren¢nim prostiedi a mize pruznéji reagovat na pozadavky trhu. Pracovnici firmy jsou
vice motivovani a mén¢ opoustéji stavajici zamestnani, snizuje se fluktuace, lidé jsou v praci
spokojenéjsi a podavaji lepsi pracovni vykony. Manazefi si jsou védomy, ze kvalitni a
spolehlivy tym je zakladnim stavebnim kamenem celé organizace a ze ne vzdy se daji ziskat

takovi zaméstnanci, kteti maji pozadovanou odbornost a kvalifikaci.

S potiebou vzdélavani také prichazi potifeba vyhodnocovani vzdélavacich akci. Bez méteni
a monitorovani rozvoje pracovnikll si podniky nemusi uvédomovat svilj potencial ani
skuteCnost, zda je rozvoj zaméstnanci efektivni ¢i nikoliv. Méfit efektivitu je vSak velmi
obtizné a je mozné napiiklad prostiednictvim sledovani ukazateld fluktuace, absence,
urazovosti a dalSich. Lze ale fici, Ze o zplisobu evaluace, by spole¢nost méla byt rozhodnuta

jiz pted realizaci danych vzdélavacich aktivit.

Z hlediska ptehlednosti, systematicnosti, evidence a kontroly je vhodné sestavovat
kazdoro¢ni plan vzd€lavani, kde jsou identifikovany potieby rozvoje pro kazdého
zamé&stnance a zaroven naklady na tyto akce. Z takovéhoto podrobného planu vzdélavani
nasledné spolecnost ur¢i roéni ndklady na vzdélavani, které jsou nezbytné pro rozhodovani

top managementu o Strategii firmy a rozpoctu celé organizace.

Cilem diplomové prace bude provedeni analyzy oblasti interniho vzdélavani s nizvem
Holcim Management Academy ve spole¢nosti Holcim (Cesko) a.s. pomoci dotaznikového
Setieni v jednotlivych letech, identifikovat nedostatky a navrhnout opatreni, ktera

povedou ke zkvalitnéni stavajiciho systému interniho vzdélavani.
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Aby, byl cil prace naplnén bude prace rozdélena do né€kolika dil¢ich ¢asti. Prvni ¢ast bude
obsahovat vysvétleni zakladnich pojmil tykajicich se vzdélavani, nadsledné budou popsany
metody vyhodnocovani vzdélavani a zévér teoretické casti bude vénovan moznostem,

metodam a nejnovejsim trendiim ve vzdélavani

Praktickd ¢ast se bude zabyvat pfedstavenim spole¢nosti Holcim (Cesko) a.s., jejimi
zakladnimi charakteristikami a popisem systému vzdélavani. Dalsi cast bude obsahovat
podrobngjsi analyzu systému odborného interniho vzdélavani s ndzvem Holcim Management
Academy a naslednym hodnocenim tohoto interniho rozvojového programu pomoci
dotaznikového Setfeni. Zavérem prace budou identifikovany nedostatky a navrzena

doporuceni ke zlepseni tréninkd Holcim Management Academy.
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1 ZAKLADNI POJMY

, Firemni neboli také podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdeélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani,
organizované podnikem ve vilastnim vzdélavacim zarizeni nebo na pracovisti), tak i vzdélavani
mimo podnik (externi vzdélavani, vzdelavani na objednavku ve specializovaném vzdelavacim

zarizeni nebo skole).

Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti
véetné motivace zaméstnancii organizace, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni

a kvalifikaci objektivni. “[4, str. 16]

., Kvalifikaci subjektivni je zde myslen soubor schopnosti, dovednosti, navyki, zkusSenosti,
postoju, klicovych kvalifikact ziskanych béhem Zivota s potencidlni moznosti vyuZiti pro vykon
urcité cinnosti. Kvalifikaci objektivni je zde pak myslena kvalifikovanost prdace, tzn.
pozadavky na kvalifikaci pracovnika, vyplyvajici z ndrocnosti, charakteru, tempa a

odbornosti prace. “ [4, str. 16]

Dobte strukturované a zamétené Skoleni a rozvojové programy, mohou zvysit produktivitu
zaméstnancl. Proto je dulezité vybavit pracovniky nejnovéjsimi technikami a nastroji, které
napomahaji ke zvyseni jejich kvalifikace. Ke zvySeni efektivity zaméstnancti a spolecnosti
pfispivaji 1 meéfeni vykonnosti pomoci Assessment a Development center, organizovani,

restaurovani a fizeni odménovani. [24]

1.1 Oblasti firemniho vzdélavani

VSeobecné se nejcastéji rozliSuji tii oblasti pracovnich schopnosti, které lze n&jakym

zpusobem formovat, jsou to:

a) Vzdélani — vSeobecné znalosti a dovednosti, ziskané piedevS§im prostfednictvim
Skolniho systému.

b) Kvalifikace — tzn. odbornd profesni pfiprava na povolani (doskolovani,
pteskolovani,...).

¢) Rozvoj — dalsi vzdé€lavani, rozSifovani kvalifikace, profesni rehabilitace, formovani

osobnosti jedince, snaha o rozvoj potencialu, orientace na kariéru pracovnika. [4]
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V praxi je ovSem nékdy velice obtizné tyto tfi pojmy od sebe odlisit, proto dva z nich

nadefinujeme konkrétngji.

» Vzdélavani (= trénink) — tzn., Ze trénujeme zaméstnance, aby ziskali kompetence potiebné

K vykonu jejich soucasné pracovni pozice.

Rozvoj — rozvijime zaméstnance s vysokym potencidlem proto, abychom podporili rozvoj

Jejich kariéry v souladu s potrebami rozvoje spolecnosti. * [4, str. 17]
Muzeme najit ale i jiné definice téchto dvou pojmd, naptiklad:

»wVzdélavani - rozvoj znalosti, hodnot a vedomosti pozadovanych spise obecné ve vsech
oblastech Zivota, nez aby Slo o zmnalosti a dovednosti vztahujici se k néjakym konkrétnim

oblastem pracovni ¢innosti.

Rozvoj — rist nebo realizace osobnich schopnosti a potencidlu prostrednictvim

nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe. [1, str. 509]
V odborném textu je mozné najit i dalsi definice.

,,Rozvoj je jak pro zaméstnance, tak i pro organizaci konecnym vysledkem, znamend, Ze

pracovnik se posouva z jedné tirovné mozné soucinnosti na vyssi uroven* [2, str. 93]

Na nasledujicim obrazku je mozné vidét, které z vySe uvedenych oblasti spadaji do

systému firemniho vzdélavani. Tyto aktivity jsou zobrazeny tu¢né.
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Zakladni pfiprava na
Vzdélavani povolani
Orientace
: Doskolovani
Kvalifik :
o dbo;na:-il ;r:;:sn:[ - prohlubovani kvalifikace
pir'".[pfava
Preskolovani
- rekvalifikace, retraining
Rozvoj

— rozéifovani kvalifikace

Profesni rehabilitace
- zvlastni pfipad

rekvalifikace

Obrazek 1: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Zdroj:[4]

Firemni neboli podnikové vzdélavani tedy zahrnuje:

a) ,, Vzdeélavani v ramci adaptacniho procesu a pripravu pracovnikii k pracovni cinnosti
(orientace).

b) Prohlubovani kvalifikace (doskolovani) — pokracovaini odborné pripravy v oboru, ve
kterém clovek pracuje na svém pracovnim miste.

C) Rekvalifikace (preskolovani) — jde o takové formovani pracovnich schopnosti clovéka,
které sméruje k osvojeni si nového povolani, miize byt plna nebo castecna.

d) Profesni rehabilitaci — opétovné zarazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni stav
brani trvale nebo dlouhodobé vykondvat dosavadni praci.

e) ZvySovani kvalifikace (oblast rozvoje). “ [4, str. 17]
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1.2 Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki

Dfiive neZ zacneme mluvit o strategii rozvoje a vzdélavani je dalezité si uvédomit, ze tato
strategie je zavisla na nadfazenych strategiich, kterymi jsou personalni strategie a podnikova

strategie. VSechny tyto strategie jsou vytvareny podobné na dobu tii a n¢kdy az péti let.

Vysoka
pridana hodnota Hotovy ¢lovek
Nizka pridana
hodnota

Snadna Obtizna
nahraditelnost nahraditelnost

Obrazek 2: Strategicky staffing
Zdroj:[4]

Rozvoj a vzdélavani pracovnikl je jeden z dulezitych nastroju, kterymi lze v organizaci
fidit pracovni vykon, v této souvislosti se pouzivd termin ,strategicky staffing”, ktery
vysvétluje, kterym zaméstnancim vénujeme ve strategii rozvoje a vzdélavani nejvetsi

pozornost, viz obr. 2. [4]
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1.3 Koncepce firemniho vzdélavani

V ramci koncepce vzdélavani si firma v podstaté urci zakladni smysl vzdélavani, jeho
pojeti, postaveni ve spoleCnosti, stanoveni cili a funkci, v€etn¢ definovani jakym zplisobem
bude koncepce zaClenéna do systému fizeni lidskych zdroji (hodnoceni, planovani, atd.).

Koncepci tedy mizeme charakterizovat jako konkretizaci strategie vzdélavani.
Tvorba koncepce spociva v nékolika krocich:

e Zpracovani popist pracovnich mist, ty obsahuji udaje o kompetencich, vztazich
nadfizenosti a podiizenosti 1 konkrétni odpovédnosti.

e Zpracovat pro kazdé pracovni misto tzv. kvalifikacni pozadavky.

e Ov¢reni zpisobilosti (testovani, hodnoceni,...).

e Vnitini pravidla napt. financovani vzdélavani.

e Spoluprace s dodavateli vzdélavani a dal$imi institucemi. [4]

1.4 Systém firemniho vzdélavani

. Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to, Ze probihd nepretrzité v ramci
opakujiciho se cyklu identifikace potreby, planovani, realizace a vyhodnocovani, kdy se
zkuSenosti z predchozich cyklii vyuzivaji v cyklech dalSich a vzdélavani se tak soustavné

zlepSuje. “ [4, str. 109]
Firemni vzdélavani se v zdsad¢ realizuje ve Ctyfech zakladnich krocich:
e urceni potieb vzdélavani,
e rozhodnuti o tom, jaky druh vzd€lavani je zapotiebi k uspokojeni definovanych potieb
— planovani vzdélavani,
e realizace vzdélavani pomoci vybranych odbornych kurzii a zkusenych lektort,

e zjisténi efektivnosti vzdélavani - monitoring a vyhodnocovani. [4]
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Identifikace
C> vzdélavacich potieb

Vvhodnocovani Planovani

vzdélavani vzdélavani

Realizace

vzdélavani <j

Obrazek 3: Faze systému vzdélavani

Zdroj: [4]

S koncepci vzdélavani uzce souvisi systém vzdélavani. V praxi se ale tyto terminy nekdy
prekryvaji. Z téchto dvou zékladnich aspektl, koncepce a systému vzdélavani, mizeme

nasledné sestavit plan vzdélavani. [4]

1.5 Plan vzdélavani

., Plan vzdelavani zahrnuje prehled vsech vzdélavacich aktivit firmy urcenych k realizaci
V urceném obdobi, sestavuje se na zakladeé identifikovanych rozdilu mezi pozadovanou a
skutecnou vykonnosti pracovnikii, které Ize resit vzdélavanim, a zahrnuji se do néj v idealnim

pripadeé i vSechny predvidatelné limitujici bariéry. “ [4, str. 112]
V plénu vzdélavani by méla spole¢nost stanovit:

e jaka Skoleni ¢i kurzy je potieba zajistit,

e koho je potfeba vzdélavat,

e metody ¢i techniky vzdélavani,

e kdo bude jednotlivé vzdélavaci akce realizovat,

e Casovy harmonogram,

e kde bude vzdélavani probihat,

e kdy a jak se budou vyhodnocovat vzdélavaci akce a plan vzdélavant,
e naklady na vzdélavani. [4]
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1.6 Analyza vzdélavacich potieb

, Analyza potieb vzdelavani v podstaté spociva ve shromazdovani informaci o soucasném
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikui, o vykonnosti jednotlivcii, tymu a podniku

a Vv porovnani zjistenych udaji s pozadovanou urovni. “ [4, str. 118]

Neékdy se predpoklada, ze analyza potieb vzdélavani se zabyva pouze rozdily mezi tim co
je, a tim, co by mélo byt, ale vzdélavani je mnohem vice. Analyza, by se méla zabyvat také
rozpoznavanim a uspokojovanim potieb rozvoje tedy piiprava zaméstnancu na to, aby byli
schopni brat na sebe dal$i povinnosti a odpovédnosti, zvySovani jejich schopnosti, byt

flexibilngjsi a ptipraveni na nové pozadavky. [2]

., Vysledkem analyzy je pak zjistéeni mezer ve vykonnosti, které je tieba eliminovat, se
zamérenim na takové, které je mozné odstranit vzdeélavanim. Analyzou vzdélavacich potreb
totiz muzeme odhalit i problém, ktery neni resitelny vzdélavanim, ¢i vykonnostni mezeru, kterd

neni odstranitelnd pomoci néjaké vzdelavaci akce. “ [4, str. 118]

1.6.1 Vzdélavaci potieby

., Vzdélavaci potreby vznikaji jako hypoteticky stav (uvédomovany nebo neuvédomovany),
kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi existenci,
zachovani psychickych (i fyzickych) nebo spolecenskych funkci. Také je mozno je
charakterizovat jako interval mezi aktualnim vykonem a predem definovanym standardem
vwkonnosti. Vzdélavaci potreby na obecné roviné vznikaji z tendence jednotlivce dosahnout

rovnovahy mezi svymi moznostmi a moznym socidalnim a pracovnim uplatnénim * [4, str. 119]

Potfeba je tedy néjaka odliSnost mezi znalostmi a dovednostmi na strané zaméstnance a
tim co je potfeba spliiovat na konkrétnim pracovnim misté. Také to 1ze vyjadfit jako nesoulad
mezi tim jaky je aktualni stav a tim jaky by ten stav mél byt. Nazorné to miizeme vidét na

nasledujicim obrazku. [4]
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Alktualni stav

Vysledky podniku

Existujici znalosti
a dovednosti

Soucasny vykon

Potreba

vzdelavani

<

>

Pozadovany stav

Normy podniku

PoZadované
znalosti a dovednosti

Cil nebo normy

jednotlived vykonu

Obrazek 4: Vzdélavaci potieby

Zdroj: [4]

1.6.2 Zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb

Vétsinou se jedna o tii skupiny udaji:
a) celopodnikové udaje (organizacni analyza),

b) udaje o pracovnim misté (analyza prace),

C) tudaje o pracovnikovi (analyza 0sob). [1]

1.6.3 Zpisoby analyzy a identifikace vzdélavacich potieb

Pro provadéni analyzy potteb vzdélavani mame v zakladé dvé moznosti.

a) Kvantitativni sociologicky vyzkum — jedna se o Setfeni v terénu prostfednictvim
vyuziti dotazniki, rozhovorti, pozorovani atd. V tomto piipadé se osobné vyptavame
zameéstnanct ¢i jejich nadfizenych na jejich vzdélavaci potieby.

b) Kompetenc¢ni pristup ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroji — v tomto ptipadé
se jedna o préaci s dokumenty a literaturou. Tento pfistup je zaloZen na identifikaci
kompetenci. Kompetence lze stanovit pouze ve vztahu ke konkrétnimu tkolu, pozici
nebo funkci. Pokud zname naroky, které na pracovnika klade nebo bude klast dana

Uroveii  téchto

pozice, potom muizeme pozadované kompetence identifikovat.

kompetenci poté miizeme i méfit u manazeri ¢i uchazecii na pozici.
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Vyhodou sociologického vyzkumu je, ze muzeme zjistit aktualni vzdélavaci potieby

skutecné na miru konkrétniho pracovnika. Nevyhodou mize byt ndro¢néd metodické piiprava

a realizace a také ta skutecnost, ze vysledky takto provedené analyzy jsou obvykle vyuzitelné

jen v piipravé vzdélavacich akci. Naopak kompetencni piistup je vyuzitelny i v fadé dalSich

personalnich ¢innosti (napf. vybér ¢i hodnoceni pracovnikil). V praxi se proto vice vyuziva

kompetencni ptistup ke vzdélavani. [1]

1.7 Vyhody vzdélavani

., Systematické vzdeélavani pracovnikii prinasi jak pro zaméstnance, tak pro podnik mnoho

vyhod, napriklad:

Neustale podniku dodava odborné pripravené pracovniky, bez jejich casto narocného
hledani na trhu prace.

Umoznuje priubézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnancui podle specifickych
potieb podniku.

Neustale zlepsuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti i osobnost zaméstnancii.

Prispiva ke zlepsovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkii a
sluzeb vyraznéji nezli jiné zpiisoby vzdeélavani.

Je jednim z nejefektivnejsich zpusobu hledani a nalézani vnitrnich zdrojit k pokryti
potieby zaméstnancu.

Priumeérné ndklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi nez pri jinych
zpuisobech vzdélavani.

Lépe dokaze predvidat diisledky ztraty pracovni doby souvisejici se vzdélavanim, a
umoznuje tedy lepsi eliminaci diisledkii techto ztrat za pomoci organizacnich opatreni.
Umoznuje neustale zdokonalovani vzdélavacich procesii tim, Ze zkuSenosti
Z predchazejictho vzdélavaciho cyklu jsou zohlednény v cyklu nasledujicim.

Uleh¢uje hledani cest vedoucich ke zlepseni pracovniho vykonu jednotlivych
zameéstnancil.

Umoznuje realizaci moderni koncepce rizeni pracovni vykonnosti.

Zlepsuje vztah zaméstnancu k podniku a zvysuje jejich motivaci.

ZvySuje atraktivitu podniku na trhu prdace a ulehcuje ziskavani a stabilizaci

zamestnancil.
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o Zvysuje kvalitu a tim i trzni cenu jednotlivého pracovnika a jeho potencialni Sance na
trhu prace v podniku i mimo néj.

e Prispiva k urychleni personalniho a socialniho rozvoje zaméstnancii a zvySuje jejich
Sance na funkcni a platovy postup.

e Prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahi. *“ [20, str. 82]

1.8 Bariéry firemniho vzdélavani

., Priciny neuspéchu firemniho vzdélavani mohou byt ruzné, nejcastéji se vsSak jedna o

problémy, které miizzeme shrnout do nasledujicich deseti kategorii:

e Nedostatecné propojeni s obchodnimi potrebami.

e Neschopnost rozeznat vhodna reSeni, ktera se nevztahuji primo ke vzdeélavani (napr-.
odmérnovani, popis prace).

e Neschopnost pripravit prostiredi vhodné pro vzdeélavani.

e Nedostatecnd podpora managementu.

e Neadekvatni cile.

o Prilis drahé reseni.

e Nahlizeni na vzdélavani jako na jednorazovou uddlost.

e Prehlizeni odpovednosti ucastniku vzdélavaciho procesu.

e Nedostatecny zavazek a zapojeni ze strany vedoucich pracovnikii.

e Neschopnost poskytovat zpétnou vazbu a vyuzivat informace o vysledcich.

Uvedenym kategoriim je treba se vénovat, chce-li firma dosdhnout svych ocekavani
spojenych se vzdélavanim zaméstnancii a odpovidajici navratnosti investic. V soucasné dobé

sili tlak na to, aby se investice do vzdélavani skutecné vyplatily. © [4, str. 31]

SHRNUTI KAPITOLY

V prvni kapitole byly rozebrany oblasti, strategie, koncepce, systém a plan firemniho
vzdélavani. Prostor byl také vénovan analyze vzdélavacich potfeb a vyhodam a bariéram

vzdélavani.
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2 VYHODNOCOVANI VZDELAVANI

., Vyhodnocovani je posledni a zaroven velmi diileZitou soucasti vzdelavaciho procesu
vymezeného podnikem. Je to jakykoli pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o ucincich
urcitého vzdelavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdeélavani ve svétle ziskané

informace. “ [1, str. 555]

., Vyhodnocovani rozvojového vzdélavaciho programu je komplexni proces pokousejici se

merit celkové prinosy a ndklady tohoto programu. *“ [20, str. 125]

Za rozvoj zaméstnancl a za efektivné realizované vzdélavani museji nést zodpovédnost
vSichni zameéstnanci od top managementu az po jednotlivce. Proto je vyhodnocovéni

vzdélavacich akei umisténo do stfedu procesu vzdelavani, miZzeme to vidét na nasledujicim

obrazku. [19]

Potfeby
podniku
Vvyhody Cile
pro podnik vzdélavani
Vysledky Navrh
vzdélavani vzdélavani
Realizace
vzdélavani

Obrazek 5: Umisténi vyhodnocovani do centra vzd€lavaciho procesu
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2.1 Vyhody a nevyhody vyhodnocovani vzdélavani
K nevyhoddm vyhodnocovani vzdélavani patii zejména:

e vyhodnocovani vzdé€lavacich akci je velmi narocné,
e vyzaduje spolutcast lektort, ucastnikd kurzti i managementu,
e vynalozeni finan¢nich prostfedki, ¢asu i Usili,
e nékteré piinosy vzdélavani je t€zké méiit. [20]
Jako vyhody mizeme uvést:

e zlepSeni vztahii mezi Gcastniky a manazery,

e zameétfeni managementu, kromé jin€ho, i na lidské zdroje,

e piispiva k vykonnosti podnikani firmy,

e zajistuje vazbu mezi podnikovymi cili a vzdélavacimi cili,

e zamg¢feni na pozadované cile vzdélavani,

e zvysuje spolutcast Gcastnikli a manazert na sledovani a navratnosti investic,
e Ucastnici vzdélavani maji zodpoveédnost za dosazené vysledky,

e prvek zlepSovani vykonnosti,

e napomaha pti rozhodovani o prioritach,

e 7zjistuje, zda vzdélavani bylo vhodnym feSenim problému,

e stanovi, ve kterych oblastech je mozné dosahnout lepsi navratnosti investic,
e napomaha ke zjisténi novych zplisobl dosazeni vysledku,

o Tika, jak ziskat lepsi vysledek tim, Ze penize pouZijeme jinde,

e podpora integrace vzdélavani,

e zajiStuje spolupraci mezi managementem a HR oddélenim,

e 7zajiStuje vzdélavani spravnych zaméstnanci,

e vzdélavani je vyhodnocovano s relevantnimi kritérii. [20]

2.2Modely vyhodnocovani vzdélavani

V praxi existuje nékolik modelt pro vyhodnocovani, které byly popsany v odborné
literatufe, ovSem konkrétni metody vyhodnocovani nejsou dostate¢né rozpracované a ani

pfistupne.
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Modely pro vyhodnocovani vzdélavani jsou tvofeny soustavou nékolika krokii. Zakladni

postup pro vyhodnocovani je:

stanoveni Kritérii — co chceme hodnocenim zjistit,
vybér modelu — v zavislosti na typ vzdélavaci akce,

aplikace konkrétnich metod. [20]

V oblasti vyhodnocovani vzdélavani mizeme pouzit nckolik modelti, my si uvedeme

pouze dva.

2.2.1 Model podle Davida Simonse

Tento muz navrhl model vyhodnocovéni, ktery je zalozen na tfech krocich:

a)

b)

., Interni validace, jejimz cilem je zjisti, zda vzdélavaci program dosdahl svych cilu
zameérenych na zménu chovani. Jde o hodnoceni vzdélavaciho programu s cilem
posouzeni kvality vzdélavact aktivity.

Externi validace, jejimz cilem je zjistit, zda cile zamérené na zménu v chovani byly
realisticky zalozené a zda vyplynuly z presné vstupni identifikace vzdélavacich potreb,
a to ve vztahu ke kritériim efektivity, ktera podnik prijal. Hodnoceni je zaméreno na
posouzeni zlepSeni vykonu ucastnika vzdeélavani.

Evaluace je posouzenim celkové hodnoty vzdélavaciho systému nebo konkrétni akce
V socialnich a ekonomickych kategoriich. Jde tedy o hodnoceni kvality a dopadu

vzdeélavaci akce s cilem zvySeni celkového prinosu pro podnik. ©“ [20, str. 135]

2.2.2 Pétiarovinovy model podle Hamblina

Hamblin definoval model, ktery ma pét Grovni:

Reakce — zjisténi nazorl od Gcastnikl kurzi na lektory, témata, zlepSeni ¢i doplnéni.
Hodnoceni poznatkii — zjisténi dovednosti a znalosti ziskanych ucastni na vzdélavaci
akci, nebo zménu v nazorech.

Hodnoceni pracovniho chovani — do jaké miry uplatiiuji pracovnici ziskané poznatky
Vv praxi.

Hodnoceni na urovni organizacni jednotky — zména ve fungovani oddéleni, ve kterém
jsou zameéstnanci zatfazeni, jednd se pfedevSim o zlepSeni vystupu, produktivity,

kvality a dalSich.
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e Hodnoceni konecné hodnoty — vztazeno na oblasti posuzovani efektivity a uspéSnosti
celého podniku, je vSak velmi obtizné zjistit a vycislit, do jaké miry pfispélo

vzdélavani ke kone¢nym vysledkim podniku. [20]

1. Vyhodnocovani reakei

2. Vyhodnocovani narustu vedomosti

3. Vyhodnocovini pracovni vykonnosti jednotlivee

4. Vyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku

5. Vyhodnocovani zmén v kulture podniku

Obrazek 6: Znazornéni pétistupiiového modelu vyhodnocovani

Zdroj: [20]

., PFi aplikaci zdkladniho modelu vyhodnocovani je vhodné postupovat po jednotlivych
krocich az po uroven organizacni jednotky, respektive podniku, nebot’ dosahovani cilii na této

nejvyssi urovni je tim, o co jde vrcholovéemu managementu predevsim. ** [20, str. 141]

Nyni si trochu bliZe rozebereme jednotlivé urovné tohoto modelu.

Uroven 1: Vyhodnocovani reakei

Na této prvni zakladni Grovni zjistujeme informace o postojich ucastniki k uceni, ale
nezabyvame se tim, ¢emu se skute¢né naucili. V piipad¢, ze reakce na vzdélavaci akci je
kladnd, je také velmi pravdépodobné, ze ziskané poznatky pouZije zaméstnanec pii své
pracovni €innosti. OvSem pozitivni reakce neni zarukou relevantnosti Skoleni pro vyuZiti

v praxi. [20] [20]
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Jiz v procesu ptipravy bychom méli vénovat dostate¢ny ¢as na stanoveni kritérii a metod

hodnoceni, jimiz budou v pribéhu i po skonceni vzdé€lavani vyhodnocovany jednotlivé

aktivity. K hodnoceni vzdélavani mtizeme pouzit nasledujici metody:

Piehodnoceni aktivity — pomoci vhodné zvolenych otazek lektoti zjistuji, jak
vzdé€lavaci akce prispéla k jejich osobnimu rozvoji. Toto je vhodné vyuzit, pokud
lektofi pracuji s mensi skupinou tcastnik. [19]

., Dotaznik — subjektivni hodnoceni vyjadruje zhodnoceni prinosu ucastnikem. Obvykle
se jedna o zhodnoceni spokojenosti s kurzem. Samo o sobé byva malo validni.
Nicméné je nezbytné, nebot' v soucinnosti s urovni prirustku znalosti a dovednosti Ize
pomerné dobre predikovat miru transferu znalosti a dovednosti do vlastni prdce,
kterou lze zjisti s delsi perspektivou. Hodnoceni spokojenosti s kurzem je dobré
provadet s drobnym odstupem, nikoli bezprostiedné na zaver samotného kurzu, kdy
mohou byt ucastnici pod vilivem ruznych halo efektii. Vhodna je doba tri az sedm dni
po ukonceni kurzu nebo jeho casti. “ [14, str. 179]

Akéni plan — aplikuje se na zaveér vzdélavaci akce a predstavuje zavazek Gcastnika, co
zuzitkuje a jak uplatni ziskané védomosti a dovednosti v praxi. Nékdy muze jit o
jednoduché otazky typu ,,Co budu dé€lat jinak?“, byva zde vysoka motivace k realizaci.
Do realizace akéniho planu by mél byt také zapojen nadfizeny pracovnika, ktery se
pak zucastni i vyhodnocovani dopadu a kontroly ak¢nich pland.

Videoreflexe — umoziuje zaméstnanciim vidét sebe sama v akci a také vyuzit zpétné
vazby od ostatnich ucastnikii kurzu. Tuto metodu je vhodné pouzit u skupiny
s mens$im poctem ucastnikd.

Vyhodnoceni uceni — pouziva se, pokud je vzdélavaci akce rozlozena do vice dnt,

formou rekapitulace ¢i kratkych otazek. [20]

Uroveii 2: Vyhodnocovani naristu védomosti

Zameéteno na to, cemu se zaméstnanci na Skoleni naucili. Jde o pfenos znalosti a

dovednosti na U€astniky, neni zde hodnocena vykonnost t¢astnika ani relevantnost ptinost.
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Vhodnymi nastroji jsou:

e pisemné Ci praktické testy,
e dotazniky,

e strukturované rozhovory. [20]

Uroveii 3: Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce

Metody, které jsou na této urovni pouzitelné, a zamétuji se, na dopady procesu uceni na

vykonnost jednotlivce v jeho praci jsou:

e strukturované rozhovory s ucastniky a manazery,
e dotazniky pro ti€astniky a manazery,

e odhad prinost vzdélavacich aktivit,

o 180°, 360° a 540° zpétna vazba,

e ziskani kvalifikace,

e odhad manazerské vykonnosti. [20] [20]

Strukturovany rozhovor — prostiednictvim pfedem pfipravenych otdzek ziskame
kvalitativni informace pfimo na pracovnim misté. Vyhodou je, Ze poskytuje pfimou zpétnou
vazbu a manazerovi okamzit¢ ukaze ziskané hodnoty. Nevyhodou je, Ze na tento typ
hodnoceni je zapotiebi pomérné velké mnoZzstvi casu. Je vhodné dodrZovat stale stejny sled
otazek pro snaz§i porovnani informaci. Tyto rozhovory mohou byt sami o sob¢é piinosem pro
zaméstnance, nebot’ jim umozni 1épe pochopit, co se od nich ofekava. Rozhovor s manaZery a
ucastniky vzdélavani poskytne nejlepsi obraz o ptfinosech vzdélavani. Nejvhodnéjsi je vést
tyto rozhovory pfiblizn¢ 4 — 6 mésicii po ukonceni vzdélavani. V této dobé jiz ob¢ strany

mohou posoudit zavedeni nauéené teorie do praxe. [20]

Dotazniky — pokladani stejnych otdzek manaZerim a Gcastniklim jako pfi strukturovaném

rozhovoru ale pisemnou formou. [20]
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V zé4sad¢ muzeme dotazovani provadét dvéma zplsoby:

e Formou papirovych dotaznikii — tento zpusob je rozSifen piedevSim u dotaznikl
spokojenosti, miize na né¢ navazovat hodnoceni nadfizenym stejnym zplsobem.
Vystupy ztohoto hodnoceni jsou nasledné zpracovany elektronickou formou. U
tohoto typu hodnoceni ucastnici zaSkrtavani urcité Cislo ¢i slovni hodnoceni na
predem stanovené Skéale a mohou pfipojit 1 komentat. Tento zpiisob je v soucasné dobé
Jiz na Gstupu.

o FElektronické testovani — tato forma testovani se muze uplatnit ve vSech oblastech, kde
1ze pouzit papirové dotazniky, ale také tieba v psychodiagnostice a podobné. Muzeme
predpokladat, ze v kratké dobé budou ptevazovat nad papirovym testovanim a to
pfedev§im kvili mnohym vyhodam, ke kterym patfi vyuziti animaci, tvorba grafi a
podobné. Ucastnikéim a popiipadé i manaZerim jsou zaslany www odkazy, na predem
vytvotrené dotazniky. Pfi vypliiovani poté jiz zaskrtavaji nékteré z nabizenych variant.

[14]

Odhad piinosit — UcCastnici a manazeti si kladou otazky, jaké nastalo zlepSeni v jejich
vykonnosti a jak k tomuto zlepSeni napomohla vzdélavaci aktivita. Vyhodu zde spatifujeme
predevsim v piimé zpétné vazbé a kvantifikaci urovné zlepseni. Nevyhodou je subjektivita
takového hodnoceni. Tento pfistup je vhodné kombinovat se strukturovanym rozhovorem

nebo dotaznikem. [22]

Zpétna vazba 180°, 360° a 540° - ,,zpétna vazba je termin pro situaci, kdy vystup systému
ovliviiuje zpétné jeho vstup. [23, str. 106] ,, Tento princip je vyuzivan i ve vedeni lidi a je
V podnikové praxi znam jako feedback neboli zpétna vazba. Velmi priznacna se jevi metafora,
kterd prirovnava zpétnou vazbu k zrcadlu, které nam ostatni nastavi. Jedna se o popis chovani

Jjedince, jak jej vnimd pozorovatel. “ [23, str. 106]
180° zpétna vazba je zaloZena na hodnoceni spolupracovniky a podfizenymi.
360° zpétna vazba je zalozena na hodnoceni od kolegti, vedoucich a podtizenych.

540° zpétna vazba je zaloZzena na hodnoceni od spolupracovniki, podiizenych, vedoucich a

ostatnich osobach, se kterymi je vedouci v kontaktu (napt. zakaznici, dodavatelé). [20]
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Nadiizeny

Kolega

»laskavy® Zakazmk

-
N

Dodavatel

Podrizeny

—_— -

Obrazek 7: 360° zpétna vazba

Zdroj: upraveno podle [4]

Ziskani kvalifikace (odbornosti) — , kvalifikace je ditkazem o dosaZeni znalosti a
dovednosti, avsak ne kazda se vztahuje primo k aktualni praci jednotlivce a neni zdarukou, Ze
clovek zarucené bude umét aplikovat certifikované znalosti a dovednosti v praci. Nejlepsi je
kvalifikace stanovena na bazi kompetenci pro dané pracovni misto, kdy zaméstnanec umi

demonstrovat schopnost transformace a aplikace ziskanych védomosti a dovednosti ve své

praci.” [20, str. 150]

Posouzeni manaZerské vykonnosti — pii hodnoceni vykonnosti je vyhodou, Ze udaje
existuji a nemuseji se sbirat. Pfi posuzovani vykonnosti je tieba zvazit, které jiné faktory
mohly vykonnost ovlivnit, je tedy potfeby ptat se zaméstnanct, které zmény mohly jejich

vykonnost ovlivnit. [20]
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Uroveii 4: Vyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku
Zde je vhodné vyuzit nasledujici metody:

e strukturované rozhovory s vrcholovym managementem,
e vyhodnoceni pfinosti top managementem,

e analyza trend,

e analyza dopadu,

e kontrolni skupiny,

e modely systému fizeni,

e manazerské informace,

e procesy managementu kvality.

Analyza trend@ — pozorovani aktudlnich trendd ve vykonnosti podniku a jejich aplikace

na budouci vyvoj.

Analyza dopadi — ma formu workshopu, kterého se zucastni vSichni zastupci, kterych se

dotykd vzdelavaci proces.

Kontrolni skupiny — porovnani vysledkii skupiny, ktera prosla vzdélavacimi aktivitami a

skupiny, ktera nebyla proskolena.

Modely systému Fizeni — piistupem tohoto zplsobu je analyzovat a prezentovat spojeni

mezi Usilim podniku a podnikovymi cili.

ManazZerské informace — vyuzivaji informacnich systémit k hodnoceni dopadu uceni na

podnikovou vykonnost.

Management kvality — vyuzivani modelu European Foundation for Quality Management
dale jen EFQM . [20] [20]
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Uroveii 5: Vyhodnocovini zmén v kultui‘e podniku

., Charakter podnikové kultury ma vyznamny vliv na rizeni podniku a ruzné organizacni
cinnosti vcetné Fizeni zmen, spolecné strategie ci ukazatelii vykonnosti. V soucasnosti je
podnikova kultura jednim z vyznamnych faktoru konkurenceschopnosti. Je tomu tak proto, zZe
technologie je mozné ziskat snadno, avsak vhodna podnikova kultura, ktera se projevuje
ocekavanym chovanim zaméstnancii k internim a externim zdakaznikum, se tak snadno
napodobit nedda. Ma proto sviij nezastupitelny vyznam pri hodnoceni dopadit rozvojovych

vzdélavacich programa. ““ [20, str. 155]

SHRNUTI KAPITOLY

Druha kapitola byla vénovana vyhodnocovani vzdé€lavacich akci, jeho vyhodam a
nevyhoddm a detailn¢ji byly rozebrany modely, kterymi lze provadét vyhodnocovéni

vzdélavacich akei.
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3 MOZNOSTI A METODY VZDELAVANI, NEJNOVEJSI TRENDY

Nejen moda ale také vzdélavani podléha v pribehu Casu urcitym trendim. V nasledujicim

textu si proto vymezime nekolik termint, které jsou preferovany ve vzdélavani.

3.1 Rizeni podle kompetenci

Pojem kompetence neboli zptisobilost se v soucasné dobé¢ t€si velké oblibé a objevuji se i
rizné kompetencni modely. Kompetence tedy mtizeme charakterizovat jako skupinu znalosti,
dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, které vedou k dosazeni vytyceného cile. Kompetence ndm

fikaji, jak a ¢im dosahujeme vysledkt. Mizeme si to znazornit na nasledujicim obrazku. [14]

Zpusob prace Meéritelny vykon
co < JAK a CiM

Cisla a vysledky Kompetence, kterymi
dosahuj ¢isel

Obrazek 8: Vztah zplisobu prace a vykonu

Zdroj: [14]

Vseobecnym cilem ve vzdélavani podle kompetenci tedy je, aby byl zaméstnanec schopen
zvladat a feSit nejriiznéjsi situace a ukoly a aby se stavat nezavislejsi pii dosahovani

vyty¢enych spole¢enskych i osobnich cilt. [19]
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Takzvanym mostem mezi obchodni a persondlni strategii je kompetenéni model.
,, Kompetencni model obsahuje jednotlivé kompetence, které jsou vybrané ze vsech moznych a
usporadané podle nejakého klice. Kompetencni model potrebuje mit jednak ndavaznost na
business strategii persondlni strategii, jednak na jednotlivé personalni cinnosti. Navaznost na
business strategii se Vv jazyce strategického rizeni nazyva vertikdlni integrace. Navaznost,
respektive provazanost jednotlivych personalnich ¢innosti kompetencnim modelem se nazyva
horizontdlni integrace. V radé firem se miizeme stietnout s tim, ze maji kompetencni model,

ktery vSak neni integrovan predevsim po vertikadlni linii. ““ [14, str. 68]

Hlavnimi uzivateli kompetenc¢nich modeli nejsou personalisté ale manazefi, tyto modely

usnadiuji komunikaci mezi personalisty a manazery a napomahaji k porozuméni mezi nimi.
Aby mohl byt kompetenéni model fungujici, mél by byt:

e propojujici,

uzivatelsky jednoduchy,

jednotny,

e Siroce vyuzitelny,

sdileny.
Propojujici - spravné fungujici model vytvaii most, spojeni se strategii spolecnosti.

UZivatelsky jednoduchy — uzivateli jsou predev§im vsichni manazeti a modely jim musi

prace usnadnovat, toto je nejpodstatnéjsi charakteristika kompeten¢nich modelt.
Jednotny — funguje napfic spole¢nosti.
Siroce vyuzitelny — poskytuje stejny model pro vybér, hodnoceni, rozvoj a vzd&lavani.
Sdileny — uZivatelé si tento systém potiebuji sami objevit a nastavit si ho. [14]

Jestlize organizace ma funkéni kompetencni model, poté¢ mulze fidit vykonnost
prostfednictvim patficnych kompetenci. Kompetenéni model stanovuje kritéria, které
uplatiiujeme pii identifikaci rozvojovych potfeb a miiZzeme je vyuZit pfi vyhodnocovani

efektivity rozvoje. [14]
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3.2Knowledge management

V Ceské literatufe mozna Castéji narazime na pojmy jako ,Fizeni znalosti®, ,,znalostni

management®, ¢i ,,management znalosti.

Ackoliv se o problematice znalostniho managementu pomérné casto piSe i hovoii,
odbornici se na jeho vSeobecné platné definici dosud nedokazali shodnout, proto je
doporuéeno nahliZet na problematiku spiSe v obecngj§im kontextu. Casto pouZivana definice
popisuje management znalosti jako oblast, ktera umoziuje rozsifeni individualnich znalosti

napfic celou organizaci, ¢imz vytvari znalost vyssi trovné — znalost organizace. [16]

Mezi zakladni vykladova schémata knowledge managementu patii genealogicky model
znalosti, ktery tik4, kdy znalosti jeSté nejsou znalostmi, kdy se jimi stavaji a do ¢eho vristaji.

Tento model mé podobu:

Data — Informace — Znalosti — Zpusobilosti [14]

3.2.1 Druhy znalosti

Znalosti mizeme tfidit a délit podle mnoha kritérii, napt. podle obsahu, vyznamu, ¢asové

rozliSeni a také podle jejich role.
Déleni znalosti podle jejich role

Know-what — ¢esky miizeme pielozit jako ,,znat co®, jde tedy o technickou povahu znalosti

(normy, parametry, podminky pouziti, apod.).

Know-why — neboli ,,znat pro¢*“, znalost principti a zakonitosti tvoti zakladnu pro know-

how.

Know-how — ¢esky ,,védét jak*, znalosti metodiky a postupli, ma charakter praktickych

zkuSenosti.

Know-who — ,,védét kdo“ neboli kdo je tim pravym zdrojem znalosti, zkuSenosti a

potiebnych kontaktii. [14]
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Znalosti podle ¢asového rozliseni

Tyto znalosti miizeme zndzornit jednoduchym schématem:

Rychle Pomalu
starnouci starnouci
. Uceni se do zasoby, Organizaéni
Pomalu a obtizne . - aéeni
osvojitelné Best practices implicitni uéeni,

systémové mysleni

Rychle a Tust-in-time, Orientace na
snadno osvojitelne . ..
] ndcvik standardu zdkladni principy Individualni
r0ZVOj
(> Pnndpya
Postupy souvislosti
Obrazek 9: Casové rozliseni znalosti a dovednosti
Zdroj: [14]

Znalosti podle vyznamu
Znalosti podle vyznamu miizeme Clenit na kli¢ové a podptrné.

Klicové znalosti — také je mizeme charakterizovat jako explicitni, ,,jsou témi, které Ize
velmi dobfe znazornit a konzervovat®“, paradoxné starnou rychleji, nez ty které je obtizné

zachovat, je také snadnéjsi je predavat dale.

Podpiirné znalosti — neboli tacitni, jsou osobni znalosti a je mozné je velmi dobfe sdilet, je
vSak nemozné je znazornit nebo zapsat, pokud lidé z firmy odejdou, spolu s nimi odchazi i

tyto znalosti. [14]

3.3Trendy mensiho rozsahu

O hlavnich trendech ve vzdélavani zaméstnancti jsme se dozveédeli vySe a nyni je tieba
prejit 1 k tém dalSim, které sice nejsou tak rozsahlé jako napt. management znalosti ale prave

proto jsou mozna mnohem cCastéj$i ve vetsing firem.
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Za hlavni trendy tedy miZzeme povazovat:

e princip od ,,kusovek k celostnimu pfistupu,
e just-in-time ve vzdélavani,

e standardizované kurzy,

e on-line ndkupy,

e diferenciace a zakazkové feSeni,

e princip udici se organizace. [14]

3.3.1 Od ,,kusovek* k celostnimu piistupu

Vyvojové faze vzdélavani ve firme, tedy postup od vzdélavani jednotlivel az po vyvoj

V udici se organizaci si pro lepsi pochopeni ukdZeme na néasledujicim schématu.

Realizace ,.kusovek®

_—

Sled vzdélavacich
alctivit

_

Komplexni rozvojovy
program

—

Celostni pristup
uéici se organizace

Obrazek 10: Vyvojové faze koncipovani rozvoje a vzdélavani ve firmé
Zdroj: [14]
Realizace ,kusovek®* — nahodil¢, neplanované vzdélavani, v soucasnosti se s timto

piistupem jiZ pfili$ nesetkdvame.
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Sled vzdélavacich aktivit — neni vytvoien ndhodné, stejné jako obsah vzdélavacich akci,

oc¢ekavam vyznamny vliv na vysledky, vétSinou se jedna o jedno az dvé soustiedéni rocné.

Komplexni rozvojovy program — obvykle v sobé zahrnuje propojeni mekkych a tvrdych
dovednosti, je zde vEtsi provazanost s praxi a je davan diraz na transfer nabytych dovednosti

a znalosti, G¢astnici plni rizné rozvojové ukoly.

Celostni pristup — v tomto piistupu nejde piimo o to, aby se co nejvice naucil jedinec
naopak zde je v hledacku pozornosti skloubeni organiza¢niho uceni a uceni jednotlivce, fesi

se zapojeni co nejvetsiho poctu lidi. [2] [14]

3.3.2  Just-in-time ve vzdélavani
., Just-in-time ve vzdelavani je opakem uceni se do zdasoby. * [14, str. 123]

., Nejdriive je potreba se ve firmé rozdélit kurzy na standardni a zakdzkové. Standardni
kurzy budou soucasti tréninkovych katalogii, které vyrazné zestihli. Zakdazkova reseni nejsou

opakujici se a mohou byt pouzita proaktivné (ucit se do zdasoby) ¢i reaktivne. “ [14, str. 123]

., Just-in-time ma podobu kurzu, ktery prichdzi v pravy cas, napriklad v podobé soustredent
projektového tymu tésné pred zahdjenim projektu. U zakdzkovych reseni md charakter
vyladovani formy. U standardnich kurzit ma charakter nezbytného minima, které potrebuju

pro zdadrné fungovani. “ [14, str. 123]

3.3.3 Standardizované kurzy

., Standardizované kurzy jsou zaméreny na osvojeni si zdkladnich znalosti a dovednosti,
Jjejichz absence ci sniZend uroven ma charakter nedostatku, ktery limituje vykonnost. Pomoci

I3

standardizovaného kurzu vytvarime standard, jez spojujeme se strategii minimalni latky.

[14, str. 124]
Katalogové kurzy

Ve firmach vétSinou existuji katalogy Skoleni. Katalogové Skoleni ptedstavuji feSeni do

zasoby a vétSinou jsou ¢lenéna nésledovné:

e odborné skoleni,
e mc¢kké dovednosti (soft skills),

o IT kurzy,
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e jazykova skoleni,
e povinna Skoleni. [2]
E-learningové kurzy

Ke kazdému zaméstnanci, ktery se ucastni takového kurzu, se dostanou uplné stejné
informace, a proto se jedna o standardizovany kurz. Jedna se o proces, ktery ke vzdélavani a

komunikaci vyuziva informacnich a komunikacnich technologii. [2]

3.3.4 Ostatni
Online nakupy

Jedna se o nakup vzdé€lavacich aktivit na e-aukcich. V pfipadé, Ze chce spolecnost

nakupovat vzdélavaci kurzy na internetu, méla by mit podchycené, n¢které skutecnosti:

e mit seznam spolecnosti, u kterych je provéiena kvalita sluzeb,

e mit standardizované kurzy. [3]

Diferenciace a zakazkové FeSeni

Diferenciaci je v tomto smyslu minéno pfedev§im hodnoceni, odménovani a rozvoj, ktery
se uplatiuje jako motivacni nastroj.

Zakazkovym feSenim je mysleno ,,usiti” kurzii na miru organizace ¢i jednotlivce. Takovéto
feseni je dost nakladné. [2]

Princip udici se organizace

,,Je to organizace, ktera pomoci preformulovavani svych vlastnich zkuSenosti a uceni, se

Z probihajicich procesu je schopna objevovat, co je efektivni. Pojem ucici se organizace se

nékdy plete s pojmem uceni probihajicim v organizaci. “ [2, str. 447

SHRNUTI KAPITOLY

%

V této kapitole byl vénovan prostor moznostem, metoddm a nejnovéjSim trendim ve
vzdélavani. Témito trendy jsou fizeni podle kompetenci, knowledge management, a ostatni

trendy mensiho rozsahu.
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI HOLCIM (CESKO) A.S.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Firma Holcim Cesko je akciova spole¢nost sidlici v Tovarni ulici v Prachovicich u
Chrudimi. Zapis do obchodniho rejstiiku byl proveden 19. 3. 1991 u Krajského soudu
v Hradci Kralové, ICO 15052320. Zakladni kapital spole¢nosti je 486 297 000 K¢&. Spoleénost
ma 17 pobocek po celé Ceské republice a to v BeneSové, Caslavi, Havli¢kové Brodg,
Litomysli, Hradci Kralové, Jaroméii, Jihlaveé, Led¢i nad Séazavou, Lhotce nad Labem,
Mélniku, Mladé Boleslavi, Pardubicich, Smiticich, Stramberku, Usti nad Orlici, Velkym
Meziti¢i a Zd'aru nad Sazavou.

Holcim Cesko, v sektoru stavebnich materiali, je pfednim vyrobcem a prodejcem
drceného kameniva, Stérku, pisku, transportovaného betonu, asfaltu a cementu v Ceské
republice. Firma je dcefinou spole¢nosti Holcim Ltd., ktera sidli v Curychu ve Svycarsku.
Skupina Holcim zaméstnava 80 000 pracovnikll a pisobi ve vice jak 70 zemich svéta s roénim
obratem okolo 400 miliard korun. V Ceské republice tvoii roéni obrat Holcimu kolem 2 — 2,5

miliard korun a zaméstnava okolo 500 lidi v 24 provozovnach. [15]

4.2 Historie spolecnosti

Historie spolec¢nosti saha az do roku 1870, kdy v Prachovicich a okolnich obcich byla
oteviena fada menSich dold a vapenek. V roce 1873 byla zfizena cylindrova vapenka
vytapéna uhlim a dfevem. O rok pozd&ji postavil v Prachovicich Josef Klimpl prvni
kruhovou pec a v téze roce byly postaveny také dvé dalsi pece ve Vapenném Podole. Vykon
téchto peci byl pfiblizné 20 tun za den. Pozdé&ji v roce 1880 J. Musil postavil dvé Sachtové
pece v Prachovicich a soucasné byly také dvé pece postaveny v Zavratci. Firma D. Berl se
sidlem ve Vidni zakoupila ob& pece v Zavratci v roce 1884. Tato firma si také pronajala od

kniZete Kinského vapencové doly v Prachovicich.
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Roku 1913 zahgjila ¢eskd obchodni spolecnost stavbu vapenky. Spolecnost Dr. Berl byla
odkoupena koncernovym podnikem Kralodvorské cementarny sidlicim v Praze v roce 1939.
V této dob¢ Dr. Berl vlastnila lomy a pozemky v Prachovicich, obé vapenné pece v Zavratci a
lanovou drahu, ktera slouzila na dopravu vapence z Prachovic. Planovand vystavba
cementarny byla preruSena druhou svétovou valkou. Na konci valky roku 1945 doslo ke
znarodnéni podniku Kralodvorské cementarny. Ziizenim ndrodniho podniku Prachovicka
cementdrna a vapence zapocala v roce 1950 vystavba cementarny. O Sest let pozdéji byl
zahajen provoz tii rota¢nich peci na mokry zplisob vyroby. V roce 1960 byla cementarna
zaclenéna do koncernu vyrobné hospodaiské jednotky CEVA sidlici v Praze. Mezi lety 1977
— 1980 probihala vystavba nového zavodu se suchym zplisobem vyroby a rozsahlym stupném
automatizace. Na konci tohoto obdobi vznikl koncernovy podnik Cementarny a vapenky

Prachovice. O rok pozdé&ji v roce 1981 byl uzavien provoz ve starém zavode¢.

V roce 1991 se stala z podniku statni akciova spole¢nost. Vstupem §vycarské spolecnosti
Holderbank zapocaly v roce 1992 vyznamné zmény ve vyrobnim procesu, v oblasti personalni
a environmentalni politiky. O rok pozdéji podnik CEVA a PRACHOVICE, ktery uz nyni
vystupuje pod ochrannou zndmkou, zahrnuje dcefiné spolec¢nosti. V roce 2000 byla odprodana
dcefind spolenost Vapenka Prachovice. V roce 2001 byl zménén nazev Cementarny a
vapenky Prachovice na Holcim (Cesko) a. s., zavedla se nova obchodni znacka Holcim kvili
zmeéné identity matef'ské spolecnosti Holcim Ltd. Vznikaji dcefiné spolecnosti Holcim beton a
Holcim kamenivo. O dva roky pozdé&ji se Holcim (Cesko) a. s. stivd pfednim Eeskym
vyrobcem cementu, transformovaného betonu a kameniva diky odprodani dcefiné spole¢nosti
EKOCEM (betonové vyrobky) a fazi se spolecnostmi Holcim beton a Holcim kamenivo.
V obdobi 2003 — 2006 pokracuji investice na zlepSeni ochrany Zivotniho prostfedi, vyuZiti

alternativnich paliv a Gspory energie.

V roce 2010 Holcim Cesko dosahuje po osmi letech vétsi nezavislosti, protoze zanikl
region North Danube a buduje novy management. Tato zména ovSem nevydrzela dlouho a
v roce 2013 vznikl novy region v ramci koncernu Holcim s nazvem Central Eastern Europe
dale jen CEE, tedy Region stiedni a vychodni Evropy, do kterého spadaji Ceska Republika,
Polsko, Mad’arsko, Rakousko a Slovensko, pro Holcim (Cesko) tato zmé&na znamenala pfesun

top managementu spole¢nosti do Bratislavy, kde nové vznikla centrala pro klastr CEE.
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Ve stejném roce bylo také rozhodnuto o vytvoieni Share Service Center neboli Centra
sdilenych sluzeb, které bude zajistovat administrativni procesy pro cely region CEE ze svého

sidla v Kosicich.

V roce 2013 vedeni spolecnosti Holcim Ltd. rozhodlo o prodeji spole¢nosti Holcim
(Cesko) mexické spolecnosti CEMEX. Tato transakce by méla byt uzaviena v poloviné roku

2014. [11] [15]

4.3 Usek lidskych zdrojt

Usek lidskych zdroju tvofi persondlni feditel a jemu zodpoveédni pracovnici. Témi jsou
specialista nabort, referent vzdélavani a tsek Personalni administrativa, do které¢ho patii
vedouci oddéleni jakozto odpovédna osoba za Usek, ucetni, referent a specialista odménovani

a benefita.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, pro segmenty pisku a Stérku neboli agregates, dale jen
AGG a betonu neboli ready mixu, dale jen RMX, ma na starosti referent vzdélavani, spolecné
se specialistou naborti. Hlavni pracovni néaplni referenta je vedeni agendy vzdélavani,
sestaveni a vyhodnoceni ro¢niho planu vzdélavani, organizace a vyhodnoceni vzdélavacich

aktivit. Vzdélavani zavodu cementarny v Prachovicich zajist'uje asistent feditele zavodu.

Pro dobry ptehled jednotlivych skoleni pracovnika slouzi Dialog, neboli individuélni plan
rozvoje zaméstnance, ktery je v elektronické podobé a planuje se na jeden kalendaini rok
doptedu. Ten vytvari vedouci se svym podiizenym na zékladé¢ potieb a pozadavkl

zaméstnance, v ¢em je nutné dale rozvijet své znalosti a dovednosti. S vytvofenym Dialogem

S 24

V ptedchozich letech 2010 — 2012 spolecnost vyuzivala prosttedky z Evropskych
strukturdlnich fondd, déale jen ESF, konkrétné z Operacniho programu lidské zdroje a
zamé&stnanost, dale jen OPLZZ, poskytované ministerstvem prace a socialnich véci, dale jen
MPSV. Z tohoto fondu Holcim Cerpal prostiedky na projekt s ndzvem Komplexni vzdélavani

spoleénosti Holcim (Cesko) a.s. prostiednictvim vybudovani Holcim Academy.
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Specialista nabort shani nové uchazece, piipravuje prijimaci fizeni a zafizuje pohovory.
S referentem personalniho oddéleni novy zaméstnanec sepise pracovni smlouvu a dostane
vstupni list. Po absolvovani vstupniho Skoleni (informovani a seznameni s bezpe¢nostnimi
predpisy, pozarnimi predpisy, pracovnim a organiza¢nim fadem spoleCnosti a systémy)
vstupni list podepiSe a odevzdd ho zpét referentovi. Po ukonceni pracovniho poméru

zamé&stnanec podepisuje vystupni list. [15]

4.3.1 Typy vzdélavacich akci ve spoleénosti

Ve spolec¢nosti Holcim jsou realizovany razné typy vzdélavacich akci, které jsou rozliseny

podle toho, o jaké skoleni se jedna a kdo ho provadi. K témto typtim vzdélavacich akci patfi:
Holcim Academy

Projekt Holcim Management Academy, dale jen HMA je vlastni $kolici systém
zabezpeCovany tymem internich lektort. Program je tematicky rozdélen do 6 zéakladnich

moduld. Kazdy z nich je vytvaren podle pozadavka a potieb Holcimu.
On-the-job-training

Neboli vzdélavani na pracovisti patii k nejvice vyuzivanym typtim rozvojovych aktivit.
Napt. se jednd o sledovani a vyhodnoceni ¢innosti, rozSifeni a prohloubeni znalosti a
dovednosti ucastnika v provadénych procesech a v neposledni fadé také o zvySovani
efektivity provadénych cCinnosti. Patii sem také dlouhodobé i kratkodobé pracovni staze,

rotace pozic, zaskoleni pod dohledem zkuSeného kouce, interni trénink na pracovisti.
Interni kurzy a seminare

Interni kurzy a seminafe vznikaji na zdkladé poZadavku spoleCnosti a zaméstnancli. Na
jejich pripravé a realizaci se podileji predevsim interni lektofi (specialisté ve svém oboru).
Mezi interni Skoleni patfi napt.: Holcim a pracovnépravni vztahy — Skoleni zaméstnanciim
umoziiuje seznamit se s pracovné pravni legislativou ve spoleénosti, $koleni informaénich
Skoleni, dale jen IT - Skoleni je uréeno pro uzivatele t€chto programti a zatizeni: Lotus Notes,
Videokonference, Black berry, IT security — Skoleni zaméfené na pouzivani bezpecnostnich

postupt v IT technologii, porozuméni rizikiim v souladu s podnikovymi standardy.
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Externi kurzy a seminare

Seminafe a kurzy, kterych se zaméstnanci zucastni na zakladé potieb doplnéni odbornych
znalosti nezbytnych pro vykon jejich prace. Pozadavek vychazi ze schvaleného individudlni

planu rozvoje nebo ze zadosti nadfizenych v prab¢&hu roku.
Jazykové vzdélavani

V ramci jazykového vzdélavani se realizuje vyuka anglického a ¢eského jazyka. Vyuka

probihd v téchto formach:

e Skupinova vyuka (skupina 5 -10 osob) — standardni zpisob vyuky pro vsechny
zaméstnance. Nominace zaméstnance na skupinovou vyuku jazyka vychazi ze
schvéleného individualnim planu rozvoje.

e Individudlni vyuka - pro vyS§i a stfedni management na zdklad¢ pozadavku
uvedeného v individudlnim pldnu rozvoje. Individudlni vyuka jazyka probiha
vyjimecné a musi byt vzdy schvalena nadiizenym.

e Pobytové kurzy v zahrani¢i — zafazeni zaméstnance na pobytovy kurz vznikd na

zaklad¢€ pozadavku nadfizeného a schvaleni pozadavku piislusnym feditelem.
Profesni Skoleni
Profesni (povinné) vzdélavani zahrnuje

e Zakladni kurzy — standardni cesta pro ziskani odborné zpusobilosti k vykonu
odborné (specifické) cinnosti. Dokladem o ziskani nové odbornosti je napf.
vysvédceni, osvédEeni nebo profesni prikaz. Nezbytnou podminkou k ziskani nové
odbornosti je zdravotni zptisobilost ucastnika kurzu.

e Periodicka Skoleni — odborné vzdélavaci akce, jejichZ rozsah, obsah a frekvence
jsou dany pfislusSnym pravnim ptedpisem (zdkonnym ustanovenim, vyhlaSkou).
Periodicka Skoleni a ptezkouseni vede k obnovovani a udrZovani odborné

kvalifikace (prodlouzeni platnosti dokladu).
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E-learning

E-learning chdpeme ptedevSim jako efektivni vyuzivani informacnich technologii ve
vzdélavacim procesu. Systematicky spolecnost vyuzivd e-learning kurzii a Skoleni a to
predevsim v téchto oblastech: systém bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci, dale jen BOZP,
ochrana hospodaiské soutéze, boj proti Gplatkaistvi a korupci, AlertDriving — program, ktery
umoziuje prozkouSeni a nasledné proSkoleni fidi¢l v feSeni rizikovych dopravnich situaci.

[15]

SHRNUTi KAPITOLY

Ctvrta kapitola byla vénovana predstaveni spole¢nosti Holcim (Cesko) a.s., historii vzniku
této spole¢nosti, useku lidskych zdroji a typim vzdélavacich akei, které jsou ve spolecnosti

realizovany.
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5 ANALYZA VZDELAVANiI HOLCIM MANAGEMENT ACADEMY VE

SPOLECNOSTI HOLCIM (CESKO)

Holcim Management Academy, je unikatni systém vzdélavani vytvofeny pro potieby
spoleCnosti. Je to vlastni $kolici systém, ktery je zabezpeCovany tymem internich lektort.
Program se tematicky déli do Sesti zdkladnich modult. Kazdy z nich je vytvafen podle
pozadavku a potieb Holcimu s nezbytnou teoretickou ¢asti a s velkym mnozstvim praktickych
mimo pracovisté, vétSinou v oblasti jizni Moravy, v Lednici. Tato oblast byla vybrana
strategicky, jelikoz Holcim Management Academy je realizovana spolené pro Cesko a
Slovensko. Kurzu se vét§inou G&astni 10 — 15 pracovniki. Ugast zaméstnanci na tomto
internim Skoleni vyplyva z procesu Dialog, coz je individudlni plan rozvoje a najdeme v ném
hodnoceni zaméstnance za uplynuly rok a zaroven se zde stanovi cile a pozadavky na rok
nasledujici. Z davodu, Ze zvlast moduly hodnoti zaméstnanci spole¢nosti Holcim (Cesko) a
zvlast Holcim (Slovensko), se zaméfim pouze na vyhodnocovédni dotaznikli vyplnénych
zaméstnanci Holcim (Cesko). Moduly Strategie a Leadership byly vytvofeny nejdiive, poté
spole¢nost ziskala grant z Evropskych strukturalnich fondt na projekt s nazvem Komplexni
vzdélavani zaméstnanct spolenosti Holcim (Cesko) a.s. prosttednictvim vybudovani Holcim

Academy, a z téchto prostredkil byly financovany zbyvajici ¢tyii moduly. [15]

5.1.1 Strategie

Tento modul je urCeny pro vedouci pracovniky, mistry, specialisty, kteti cht&ji lépe
pochopit v§eobecny vyznam strategie a jakd je samotna strategie Holcimu realizovaném ve

tfidennim Skoleni.

Facilitatofi zde rozebiraji co je strategie, jaka je globalni pozice Holcimu a Holcimu
v ramci CEE, elementy strategie Holcimu, strategicky domecek Holcimu (viz. obrazek 11),
vize a poslani, opera¢ni mapa Holcimu, vysledky spolecnosti a jednotlivé ukazatele, rizika a
rizikovd mapa, hodnotovy fetézec ale také makroekonomické ukazatele hruby domaci

produkt, dale jen HDP, ménové kurzy a inflaci. [9]
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Obrazek 11: Strategicky domecek Holcimu

Zdroj: [9]

Kratka ukéazka ze zacatku tohoto kurzu, jak lze vysvétlit strategii: ,, Strategie je plan akci
vytvoreny k dosazeni urcitého cile. Slovo strategie ma i vojensky vyznam, protoze je odvozeno
od reckého slova ,,generdl . Strategie se lisi od taktiky. Ve vojenskych terminech je taktika
spojovana s rizenim vytycenych cilii, zatimco strategie odrazi to, jak jednotlivé cile navazuji
na druhé. Jinymi slovy, jakym zpiisobem je bitva vedena je zalezitosti taktiky; zatimco otazka,

zda bojovat dal, ¢i jestli bojovat vitbec, je zaleZitosti strategie. ““[9, str. 8]

V CR je tento modul $kolen od roku 2009, v tomto roce probéhly dvé skolici akce, v roce
2012 pouze jedna a v roce 2013 zadna. Tuto skute¢nost mizeme vysvétlit piedevsim tim, ze
v letech 201 a 2012 byly proskoleni v§ichni zaméstnanci, pro které¢ mél tento modul vyznam a
vroce 2013 nevznikl poZadavek, jelikoZ nebyla naplnéna kapacita. Prozatim tedy timto

programem proslo 21 zaméstnanci.

Je zde pét oblasti, ve kterych zjistujeme spokojenost Ucastnikli se Skolenim. Témito
oblastmi jsou: organizace ubytovani, obsah tréninku, facilitatofi, pouzit¢ metody a celkové

hodnoceni. V kazdé oblasti jsou zafazené dalsi podotazky, které muzete najit v grafech.
Hodnoceni

Hodnoceni akci probihalo od roku 2011. Vroce 2011 odpovédélo na dotazy 13
respondentll a v roce 2012 jich bylo 8. Dotazovani mohou otazky hodnotit na skale 1 az 5,

pfi¢emz hodnoceni 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi. Hodnotici dotaznik miiZete najit jako pfilohu D.
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Organizace ubytovani 2011
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Obriazek 12: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, v modulu Strategie, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Organizace ubytovani 2012
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Obrazek 13: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Strategie, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

Z grafii mizeme vycist, ze vroce 2012 doSlo k zlepSeni vSeobecné spokojenosti,
predevsim v oblasti ubytovani a stravy, kde doslo ke zlepSeni hodnoceni z 30% na 62%

naopak v otazce spokojenosti s dostatkem informaci nastal propad z 76,9% na 62%.
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Obsah tréninku 2011
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Obrazek 14: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Strategie, v roce 2011

Zdroj: vilastni zpracovani

Obsah tréninku 2012
ml
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m5
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Obrazek 15: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Strategie, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

V oblasti obsahu tréninku nam v roce 2012 doslo ke zhorSeni hodnoceni. Bohuzel, neni

jisté z jakého duvodu, jelikoz khodnoceni nebyly piipojeny komentafe. Nejvetsi Cast

respondentt, celych 50%, hodnotilo obsah tréninku znamkou 2. Z toho vypliva, Ze v této

oblasti je stale co zlepSovat.
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Pouzité metody 2011
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Obrazek 16: Graf hodnoceni PouZitych metod, modul Strategie, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Pouzité metody 2012
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Obrazek 17: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Strategie, v roce 2012

Zdroj: Viastni zpracovani

V oblasti pouzitych metod opét nastalo zhorSeni. Mizeme tedy vyvodit, co je pfic¢inou
tohoto negativniho vyvoje. Pokud se blize zaméfime na pocet odpovédi, zjistime, Ze negativni
odpoveéd,, ktera se v grafu projevila zelenou barvou, byla pouze od jednoho z dotazovanych.
Z tohoto divodu se tedy touto odchylkou nemusime pfiili§ zabyvat, hodnoceni je subjektivni a

kazdy respondent preferuje néco jiného.
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Facilitatori 2011

Schopnost fidit diskuzi a reagovat na otdzky
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Obrazek 18: Graf hodnoceni Facilitator, modul Strategie, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Facilitatori 2012
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Obrazek 19: Graf hodnoceni Facilitart, modul Strategie, v roce 2012

Zdroj: vilastni zpracovani

V oblasti vyvoje lektor, miizeme na prvni pohled pozorovat zlepSeni jelikoz se v grafu
Z roku 2012 nevyskytuje hodnoceni zndmkou 3. OvSem pfi bliz§im prozkoumani vidime, ze
schopnosti fidit diskuzi, zapojeni ucastnikii a znalosti tréninkovych témat, se nam hodnoceni
zhorsilo. ZhorSeni ov§em muiZeme povazovat za nepiili§ dilezité, jelikoz se stale pohybujeme

V ramci hodnoceni znamkou 1 a znamkou 2.
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Celkové hodnoceni 2011
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Obrazek 20: Graf Celkového hodnoceni, modul Strategie, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Celkové hodnoceni 2012
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Obrazek 21: Graf Celkového hodnoceni, modul Strategie, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

Kdyz porovndme celkové hodnoceni tohoto kurzu ve dvou zminovanych letech, vidime
celkem vyrazné zhorSeni v hodnoceni zndmkou 1. V roce 2011 by trénink doporucilo svym
kolegim 46% respondenti a v roce 2012 uz pouze 25%, v otazce, zda trénink splnil
oc¢ekavani dotazovanych nastal v jednotlivych letech propad o 36%, coz uz je alarmujici i

ptesto, Ze stale 75% uchazeci odpovida, Ze trénink splnil o¢ekévani znamkou 1 nebo 2.
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V modulu Strategie je stale co zlepSovat. Pfedev§im se jedna o pouzité metody a obsah
tréninku, ktery by se mé¢l vylepsit a to i z toho diivodu, Ze tento program je urcen pro vedouci

pracovniky spole¢nosti.
Shrnuti a doporuceni
Modul Strategie byl vytvoien jiz v roce 2011 a celkové byl Skolen tiikrat.

e Zhodnoceni ucastnikli tohoto modulu vyplynulo, ze v oblasti organizace ubytovani
nastalo zlepSeni, respondenti jsou ale ¢aste¢né nespokojeni s dostatkem informaci pred
jednotlivymi tréninky.

e Obsah tréninku se ve dvou po sob¢ jdoucich letech posunul K hor§imu, pouze 25%
Z dotazovanych hodnoti tuto oblast znamkou jedna a 25% dokonce znamkou tfi.

e Pouzité metody zaznamenaly posun K hor§imu, jeden z Gcastnikii dokonce tuto oblast
ohodnotil znamkou tfi, kdezto vice jak 80% pouzilo zndmku jedna nebo dvé, coz lze
hodnotit velmi uspokojivé.

e Lektofi byly ziejmé v prvnim roce trochu nezkusSeni a mozna i nervozni ale tento
nedostatek odstranili a nadéle se jejich hodnoceni pohybuje v mezich znamek jedna
nebo dve.

e Nepftili§ pozitivni vysledek mizeme pozorovat Vv celkovém hodnoceni, rok 2012 je
hodnocen huife, nez rok piedchozi coz nespliuje pozadovany vyvoj, v tomto roce byla
znamka 1 v otdzce, zda by trénink doporucili koleglim, pouzita 0 21% méné¢ a v otazce
zda trénink splnil ocekavani dokonce o 36,5%. Tento nepiiznivy trend je
pravdépodobné zplisoben tim, Ze modul Strategie byl vytvoiren jako jeden z prvnich a
pro vSechny ucastniky to byla nova zkuSenost s timto pfistupem ke vzdélavani,
postupem casu puvodni nadSeni opadlo a vysoka troven Skoleni se stala standardni,

proto i hodnoceni respondentti je ptisnéjsi.

5.1.2 Leadership

Modul je ur€eny pro pracovniky, kteti maji alesponi jednoho podiizeného a chtéji se naucit

zakladni principy efektivniho a spravného vedeni podiizenych.

Podrobné jsou zde rozebirany rozdily mezi lidrem a manaZerem, zékladni principy
vudcovstvi (Ucta, empatie, sdileni, Gi€ast, podpora), zpétné vazby, feSeni slozitych situaci a

proces Dialogu a tento dvoudenni cyklus je zakon¢en akénimi plany.
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Pfi zahajeni akce maji GiGastnici moznost vyslechnout jednu z definic vedeni, ktera zni:
»Rizeni lidi znamena, dé¢lat véci spravng; vedeni lidi znamena délat spravné véci.“ coz je

vyrok od Petra F. Druckera. [6]

Modul Leadership se $koli od roku 2009. Hodnoceni bude provedeno od roku 2011, kde
probéhly dva kurzy, kterych se zic€astnilo18 zaméstnanci, v nasledujicim roce 2012 probé&hly
taktéz dva kurzy a bylo proskoleno 16 ucastnikd. V roce 2013 nebylo toto Skoleni
realizovano, Ize to pfipisovat, stejn¢ jako v piipad¢ Strategie, nevzniknuti pozadavku na toto
Skoleni.

Zde je opét pét oblasti, ve kterych zjistujeme spokojenost ucastnikii se Skolenim. Témito
oblastmi jsou: organizace ubytovani, obsah tréninku, facilitatofi, pouzit¢ metody a celkové

hodnoceni. V kazdé oblasti jsou zafazené dalsi podotazky, které mizete najit v grafech.

Hodnoceni

V obou letech kdy tento kurz probihal, se ho zucastnilo celkem 34 pracovnikd.
Procentualni hodnoceni jejich odpovédi na otazky miizete najit v nasledujicich grafech.
Ucastnici mohli otazky hodnotit na $kale 1 az 5, kde 1 je nejlepsi a 5 je nejhorsi. Hodnotici

dotaznik najdete jako ptilohu C.

Organizace ubytovani 2011
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Obrazek 22: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Leadership, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani
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Organizace ubytovani 2012
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Obriazek 23: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Leadership, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

V oblasti organizace ubytovani muZzeme v jednotlivych letech pozorovat rizné odchylky.
Pokud v roce 2011 byli ucastnici akce spokojeni tak v roce 2012 uz miZeme pozorovat jisté
zhorS$eni, které je na prvni pohled patrné, fialova barva zna¢i hodnoceni znamkou 4 v oblasti
spokojenosti s ubytovanim, stravou a mistnosti. Spole¢nost, by také méla zapracovat na

informacich, které ucastnikiim pfeda danou akci poskytuje.
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Obsah tréninku 2011
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Obrazek 24: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Leaderhip, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Obsah tréninku 2012
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Obrazek 25: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Leadership, v roce 2012
Zdroj: viastni zpracovani
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Vyvoj oblasti obsahu tréninku v jednotlivych letech byl nasledujici. Na grafech je opét
jasn¢ patrné zhorSeni v roce 2012 oproti prvnimu ro¢niku, mnohem vice ucCastnikll se
ptiklonilo k hodnoceni dvojkou, trojkou nebo Cctyikou. Pokud hodnoceni znamkou 4
rozebereme blize, zjistime, Ze v oblasti obsahu tréninku 1 organizace ubytovani, tvoii fialova
barva vzdy pouze 6,25% z ¢ehoz vyplyva, Ze tuto znamku dal pouze jeden, ziejmé velmi
nespokojeny, ucastnik. Je tedy nutné zaméfit se na zlepSeni této oblasti, aby neptibyvalo

negativnich hodnoceni, ale neni potieba provadét razantni napravna opatieni.

Pouzité metody 2011

PouZiti modelovych situaci a pfipadovych 1
studif "2
>
=2
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m4
Pomér teorie a praktickych ukol( =5
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Obriazek 26: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Leadership, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Pouzité metody 2012
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Obrazek 27: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Leadership, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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V oblasti pouzitych metod v roce 2012 opét pozorujeme Spatné hodnoceni od jednoho
ucastnika, ktery i tuto oblast hodnoti zndmkou 4. Neni tedy maximalné¢ dulezité vénovat
tomuto jevu pozornost. V otazce pouziti modelovych situaci a pripadovych studii, doslo ke
zlepseni v roce 2012, v otazce pomér teorie a praktickych ukoli doslo naopak ke zhorSeni.

Lze tedy odvodit zavér, Ze Gcastnici by uvitali vice praktickych tkold, na ukor omezeni teorie.

Facilitatori 2011
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Gcastnikd
ml
Schopnost zapojit a motivovat Ucastniky =2
%‘ (vytvoreni pozitivni atmosféry)
S m3
o Srozumitelnost pfi prezentaci a zadavani
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Obrazek 28: Graf hodnoceni Facilitator, modul Leadership, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Facilitatori 2012
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Obrazek 29: Graf hodnoceni Facilitatord, modul Leadership, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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V oblasti hodnoceni lektora se také jeden hodnotitel vyjadiil zaporné, a dava najevo svoji
celkovou nespokojenost s timto modulem. Hodnoceni ostatnich u¢astnikd dokazuje, ze lektofi

jsou hodnoceni znamkou jedna ve vice jak 65% ptipadii, ve vSech polozenych otazkach. I

lektofi se ale stale mohou zdokonalovat.

Celkové hodnoceni 2011
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Obrazek 30: Graf Celkového hodnoceni, modul Leadership, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Celkové hodnoceni 2012
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Obrazek 31: Graf Celkového hodnoceni, modul Leadership, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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Celkové€ by trénink doporucilo svym kolegiim 81,25% ze vSech ucastnikli a z 56,25%
ptipadl trénink splnil ocekavani. V obou téchto oblastech mizeme pozorovat drobné zhorSeni
v druhém roce, kdy se tento modul $kolil. Ale stale dramaticky pfevazuje hodnoceni znamkou

jedna, coz znamena vynikajici.

Trénink s nazvem Leadership, se ve dvou po sobé jdoucich letech trochu vyvinul a to
K horsimu. V roce 2012 mizeme pozorovat mirné zhorSeni ve vSech oblastech dotazovani.
Nejvyraznéjsi zhorSeni nastalo v otazce, zda méli ucastnici pfed tréninkem dostatek
informaci. Tato oblast je zavisla pfedevsim na pracovnikovi, ktery dany trénink pfipravuje, a
proto je dulezité, aby pfisteé probéhla peclivési piiprava a Gcastnici byly véas a dostate¢né o
vSem informovéani. V tuto chvili neni mozné zjistovat, co bylo pfi¢inou daného zhorseni, a
pouze Vv porovnani s ostatnimi moduly HMA zjistime, zda je toto zhorSeni pouze odchylkou ¢i
trendem. Modul Leadership byl stejné jako Strategie $kolen mezi prvnimi, proto z pocatku
muzeme pozorovat vysoké hodnoceni, které se postupné snizuje spolu se vzristajicimi naroky

ucastnikd.

Shrnuti a doporuceni

Modul Leadership byl od roku 2011 skolen ¢tytikrat ve dvou letech, coz je standartni pro
moduly HMA.

e Pii bliZ8i analyze organizace ubytovani vidime lehké zhorSeni, v otdzkach tréninkové
mistnosti a spokojenosti s ubytovanim jeden clovek z dotazovanych dokonce pouzil
znamku Ctyfi, a dostatek informaci pred tréninkem je hodnocen znamkou tfi o 21%
vice nez v predchozim roce.

e V oblasti obsahu tréninku miizeme pozorovat opét zhorSeni, ve Ctyfech ze Sesti otazek
jeden z respondenti hodnotil znamkou ¢tyfi, a v dalSich i znamkou tfi, pouziti znamky
jedna oproti piredchozimu roku kleslo kromé otazek tykajicich se vedeni dialogu a
rozdilu mezi lidrem a manazerem.

e Pouzité metody, otazka pouziti modelovych situaci je v roce 2012 hodnocena o 6,9%
1épe ale naopak pomér teorie a praktickych kol je hodnocen o 6,6% htfe, zaroven
jeden z ucastnik® opét hodnotil znamkou ¢Etyfi.

e Ve vSech cCtyfech otazkach tykajicich se facilitatorti pouzilo 68% a vice respondent

znamku jedna, a jeden z dotazovanych znamku 4.
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e V celkovém hodnoceni, v otazce doporuceni tréninku koleglim je zlepSeni o 7%, ale
VvV otdzce zda trénink splnil oCekavani zhorSeni o 10%, v obou otdzkach bylo také
pouzito hodnoceni znamkou 4.

e Celym rokem 2012 se prolina jeden nespokojeny respondent, ktery je patrny ve vSech
oblastech, kterych se dotazovani tykalo. Jelikoz ma kazdy pravo na svlj nézor, a
spolecnost chce slySet nazory ucastnikli, je dobfe, ze vyjadfil svoji nespokojenost.
Spole¢nost Holcim ale nemusi z jednoho negativniho hodnoceni vyvozovat drastické

zavery, ale je potieba brat 1 toto v potaz.

5.1.3 Customer focus

Modul Customer focus neboli Zakaznicka orientace neboli Marketing je zaméfen na to,
aby ucastnici porozuméli principtim prodeje a marketingu v Holcimu a uvédomili si dilezitost

zakaznické orientace firmy a jak k ni miizou pfispét ze svoji pozice.

Utastnici se v ramci tohoto dvoudenniho programu dozvi, co je a co neni marketing, ukazi
si priklady dobré zakaznické orientace, rozeberou marketingovy mix (produkt, cena,
distribuce, propagace), jaka je obchodni strategie Holcimu, segmentace zdkaznik{, co urcuje
vysi ceny, jaké jsou zpusoby ziskani konkurencni vyhody, co vyjadiuje ukazatel zisku pred
odectenim urokt, dani a odpisii, dale jen EBITDA, obaly, obchodni proces ve spole¢nosti a

projdou si rizné ptipadové studie a skupinové ukoly. [10]

Zakaznicka orientace se ve spoleCnosti Skoli od roku 2011, v tomto zahajovacim roce
prob&hlo pét Skolicich akci, v roce 2012 byl modul Marketing pouze dvakrat a v roce 2013 uz
jen jednou. V téchto tiech letech se této vzdélavaci akce zucastnilo celkem 42 pracovniku

Z riznych oddéleni.

Spokojenost u ucastniki firma zjiStuje v péti oblastech: organizace ubytovani, obsah
tréninku, facilitatofi, pouZité metody a celkové hodnoceni. V kazdé oblasti jsou zatazené dalsi

podotazky, které mizete najit v grafech.
Hodnoceni

V prvnim roce bylo proskoleno 29 lidi, v roce 2012 10 osob a v roce 2013 pouze 3
zamé&stnanci, ktefi odpovidali na jednotlivé otdzky v dotazniku, kde zndmka jedna je
nejlepSim hodnocenim a zndmka pét nejhorSim. Hodnotici dotaznik mtzZete najit jako ptilohu

A
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Organizace ubytovani 2011
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Obrazek 32: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Customer focus, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Organizace ubytovani 2012
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Obriazek 33: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Customer focus, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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Organizace ubytovani 2013
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Obrazek 34: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Customer focus, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

Porovnanim hodnoceni v jednotlivych letech je vidét jisté zlepSovani. Mistnost, ve které
trénink probihal a ubytovani a strava jsou hodnoceny V letech 2012 a 2013 vysokymi
znamkami, ovSem v obou letech je problém s informacemi pied tréninky. Tohoto problému
jsme si mohli vS§imnout také u Leadershipu. Bylo by vhodné zjistit si, ve kterych hotelech

trénink v jednotlivych letech probihal a nadéale pokracovat ve spolupraci, jelikoZ spokojenost

ucastnikll s témito hotely byla vysoka.

Obsah tréninku 2011
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Obrazek 35: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Customer focus, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani
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Obsah tréninku 2012
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Obrazek 36: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Customer focus, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

Obsah tréninku 2013
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Obrazek 37: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Customer focus, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani
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V oblasti obsahu tréninku je mozné pozorovat zlepseni od roku 2011, kdy ubylo hodnoceni
znamkou dva a naopak pfibylo hodnoceni jednickou. V roce 2013 mame velice Spatné
hodnoceno Setkani s Holcim Kklientem, a to z divodu, Ze zastupkyné spole¢nosti, se kterou
Holcim obchoduje, se na Skoleni chovala nevhodné, a nepfinesla Zadny novy pohled na dané

téma. Prist¢ bude nejlepsi se této situaci vyvarovat a radéji tohoto klienta jiz nezvat.

Pouzité metody 2011
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Obrazek 38: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Customer focus, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Pouzité metody 2012
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Obrazek 39: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Customer focus, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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Pouzité metody 2013
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Obrazek 40: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Customer focus, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

Pouzité metody neboli interaktivni metody a pomeér teorie a praktickych ukoli se vyvijel
nejdiive k lepsimu, ale v roce 2013 zde zase mizeme pozorovat drobné zhorSeni hodnoceni.
Rok 2012 je oproti 2011 ohodnocen o mnoho Iépe, vice jak 80% vSech ucastnik hodnoti obé
otazky znamkou jedna. V roce 2013 uz je to pouze 66%. Stile se vSak pohybujeme

V hodnoceni jedna nebo dva, a to nelze hodnotit jako negativni.

Facilitatori 2011
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Obrazek 41: Graf hodnoceni Facilitatord, modul Customer focus, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani
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Facilitatori 2012

Schopnost fidit diskuzi a reagovat na otazky

Ucastnik
ml
Schopnost zapojit a motivovat Ucastniky
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Obrazek 42: Graf hodnoceni Facilitatort, modul Customer focus, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

Facilitatori 2013

Schopnost Fidit diskuzi a reagovat na otazky
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrazek 43: Graf hodnoceni Facilitatord, modul Customer focus, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani
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Posun a zlepSeni lektord je na téchto grafech ziejmé, zatimco v roce 2011 najdeme i
hodnoceni znamkou tfi ¢i dokonce Ctyfi, v nasledujicich letech se toto hodnoceni jiz

neobjevuje. Mlizeme tedy fici, ze facilitatofi prosly svym vyvojem k lep$imu.

Celkové hodnoceni 2011

Trénink bych doporuéil svym i
kolegiim/podfizenym =2

z
ﬁ‘ m3
© m4
Trénink splnil moje ocekéavani .

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obriazek 44: Graf Celkového hodnoceni, modul Customer focus, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Celkové hodnoceni 2012

Trénink bych doporucil svym m1l
koleglim/podfizenym "2
>
=
' =3
© m4
Trénink splnil moje ocekavani m5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrazek 45: Graf Celkového hodnoceni, modul Customer focus, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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Celkové hodnoceni 2013

Trénink bych doporudil svym =l
kolegiim/podfizenym m2
z
-« m3
<)
m4
Trénink splnil moje oc¢ekavani 5
[ |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obriazek 46: Graf Celkového hodnoceni, modul Customer focus, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

JiZ prvni pohled na vyvoj grafii celkového hodnoceni v jednotlivych letech, ukazuje
pozitivni vyvoj tohoto modulu v ¢ase. Zatimco v letech 2011 a 2012 se objevuje hodnoceni

znamkou tii v roce 2013 je hodnoceni jiz 100%.

Zatimco trénink Leadership se vyvijel k horSimu trénink s ndzvem Customer focus se rok
od roku vice zlepsuje, az na nekteré vykyvy, jako napt. setkani s Holcim Kklientem v roce
2013. Toto byl ale faktor, ktery spolecnost nemohla pifedem ovlivnit, pokud na zaklade
predchozi dobré spoluprace, byl dany zaméstnanec firmy pfizvan na Skoleni HMA,
predpokladala se jeho kvalita. BohuZel tomu tak nebylo. V pfistich letech je nutné lépe

vybirat pozvané klienty.

Shrnuti a doporuceni

Modul Customer focus byl od roku 2011 $kolen osmkrat, zejména v prvnim roce byla
potieba proskolit vice lidi a proto byl pofadan pétkrat.

e Organizace ubytovani se v porovnani s Leadershipem a Strategii, ve tfech po sobé&
jdoucich letech vyrazné zlepSila, ovSem stale pfetrvavad urcitd nespokojenost
s nedostatkem informaci pied danym tréninkem, v tomto ptipadé respondenti nevahali

pouzit i znamku ¢tyfi, v roce 2013 je jiz nejhor$i znamkou trojka, a i to je zlepSeni.
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e Oblast obsahu tréninku se s postupem casu pomalu zlepSovala, a respondenti méné
pouzivali zndmky 3, 4, nebo 5 naopak vice znamku 1. V roce 2013 jsou dvé otazky
z péti hodnoceny stoprocentné znamkou jedna, bohuzel setkani s Holcim klientem je
hodnoceno velmi $patng, a to z divodu, které autorka jiz zminovala vySe v textu a to
jsou nekompetentnost a nevhodné chovani klienta.

e Pouzité metody stejn¢ jako obsah tréninku svym trendem tihne ke zlepSovani, to
muzeme vidét predevsim na hodnoceni v prvnim roce, kde se objevuje hodnoceni
znamkou tfi a v dalSich letech se toto hodnocenti jiz neopakuje.

e Taktéz facilitarofi jsou v prvnim roce hodnoceni 1 znamkou tfi nebo Ctyfi,
V nésledujicich letech jsou vzdy dvé ze ctyt otdazek hodnoceny 100%tné znamkou
jedna a ve zbylych dvou se objevuje i znamka dvé ale v mensi mife.

e V celkovém hodnoceni je v prvnich dvou letech pouzito z 10% hodnoceni znamkou

tf1, v poslednim roce 2013 je pouzita pouze zndmka jedna v obou otazkach.

5.1.4 Supply chain

Cilem modulu Supply chain neboli dodavatelsky fetézec je, aby ucastnici porozuméli
celkovému fetézci vyroby a zasobovani v Holcimu, aby poznali potfeby a problémy svych

partnert v fetézci a jak si navzéjem mohou pomoci.

V priibéhu tohoto $koleni se ucastnici dozvi co to je dodavatelsky fetézec, jaké jsou jeho
procesy a urovné fizeni, je jim dikladné pfedstaven dodavatelsky fetézec v Holcimu, klicové
charakteristiky, faktory podporujici hladky prabéh aktivit, planovani, investice, produkt
management, nové trendy a technologie v oblasti segmentu betonu neboli ready mixu, dale
jen RMX, a v cementu a jejich dopad na dodavatelsky fetézec, dale jen DR, co ovliviiuje
produktové portfolio, co potiebuji zakaznici, jaké vlastnosti ovliviiuji materialy v cementu,
vhodné slozeni cementu, ekonomické vysledky, ptfipadovéa studie s ndzvem ,,Koupit nebo
vyrobit?, charakteristika spole¢nosti ecorec, role odd€leni nakupu v procesu, trendy a
prostory pro zlepSeni, celkové naklady na vlastnictvi neboli total cost of ownership, dale jen
TCO. [7]

Modul Supply chain Holcim $koli od roku 2011, kde probéhlo pét tréninkd, v roce 2012
tato Skolici akce probéhla dvakrat a v roce 2013 pouze jednou. V pribéhu tii let se daného

modulu zac¢astnilo 57 zaméstnancu.
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Spokojenost u ucastniki firma zjiStuje v péti oblastech: organizace ubytovani, obsah

tréninku, facilitatofi, pouzité metody a celkové hodnoceni. V kazdé oblasti jsou zatazené dalsi

podotazky, které mizete najit v grafech.

Hodnoceni

Z celkového poctu 57 osob, ktefi se Skoleni zucastnili bylo 31 v roce 2011, 22 v roce 2012

a 4 vroce 2013. Hodnotici dotaznik mtzete nalézt jako ptilohu B.

Otazky

Organizace ubytovani 2011

Tréninkova mistnost

Spokojenost s ubytovanim a stravou

Pred tréninkem jsem mél dostatek informaci

m1
m?2
m3

m4

m5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obriazek 47: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Supply chain, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Otazky

Organizace ubytovani 2012

Tréninkova mistnost

Spokojenost s ubytovanim a stravou

Pred tréninkem jsem mél dostatek informaci

ml
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m3
m4

m5
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Obrazek 48: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Supply chain, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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Organizace ubytovani 2013

Tréninkovd mistnost
m1l
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© Spokojenost s ubytovanim a stravou =3
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Pred tréninkem jsem mél dostatek informaci |5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obriazek 49: Graf hodnoceni Organizace ubytovani, modul Supply chain, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

Organizace ubytovani v tomto ptipadé¢ ma velmi zvlastni prubéh, v hodnoceni v roce 2011
vidime jistou nespokojenost ve vSech tfech hodnocenych oblastech, v roce 2012 zde dokonce
vidime hodnoceni znamkou pét, tedy velkou nespokojenost, pfi procentudlnim porovnani je
vidét, ze znamku pét pouzili jeden az dva ucastnici. Jeden z komentaru fika, ze pozvanka
neobsahovala materidly na pfipravu a proto bylo zvoleno hodnoceni znamkou pét. V ostatnich
ptipadech slovni komentat neni k dispozici. V roce 2013 je opét ziejmy nedostatek informaci

pted tréninkem. Tuto oblast je nutno zlepsit.
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Obsah tréninku 2011

Role a organizace Nakupu, Hodnoceni
dodavatell

Efektivita v DR - TCO

Koupit nebo vyrobit - ecorec

Nové trendy a technologie v RMX segmentu
a jejich dopad na DR
Faktory podporujici hladky pribéh aktivit v
DR

Celkovy pohled na dodavatelsky fetézec v
Holcimu

Otazky

Zakladni teorie dodavatelského fetézce
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m3
m4

m5
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Obrazek 50: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Supply chain, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Obsah tréninku 2012

Role a organizace Nakupu, Hodnoceni
dodavatell

Efektivita v DR - TCO

Koupit nebo vyrobit - ecorec

Nové trendy a technologie v RMX segmentu
a jejich dopad na DR
Faktory podporujici hladky prabéh aktivit v
DR
Celkovy pohled na dodavatelsky fetézec v
Holcimu
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Zakladni teorie dodavatelského fetézce
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Obrazek 51: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Supply chain, v roce 2012
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Obsah tréninku 2013

Role a organizace Nakupu, Hodnoceni
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Celkovy pohled na dodavatelsky retézec v
Holcimu

Zakladni teorie dodavatelského retézce

0% 50% 100%

Obriazek 52: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Supply chain, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

Obsah tréninku se ve tfech sledovanych letech vyrazné zlepsil, jako nejhor$i mizeme
vyhodnotit rok 2012 kde je obsah hodnocen dokonce 1 zndmkou ctyfi nebo pét, v roce 2013

muzeme naopak pozorovat vyrazné zlepseni, a to ve vSech oblastech.

Pouzité metody 2011

mil
Pouziti interaktivnich aktivit (Rozhovory na
= kavou, ptipadové studie) m2
N =3
o
Pomér teorie a praktickych ukoll ma
m5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrazek 53: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Supply chain, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani
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Pouzité metody 2012

ml
PouZiti interaktivnich aktivit (Rozhovory na
= kavou, pripadové studie) m2
E m3
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Pomér teorie a praktickych ukolQ m4
m5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrazek 54: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Supply chain, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

Pouzité metody 2013
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z kdvou, pfipadové studie) m2
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o
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrizek 55: Graf hodnoceni Pouzitych metod, modul Supply chain, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

| v oblasti pouzitych metod je vidét velky pokrok ve sledovanych letech. Zatimco v roce
2011 a 2012 se objevuje hodnoceni znamkou tfi nebo i ¢tyfi, v roce 2013 pouze jeden ze Ctyt

lidi hodnotil Pouzité metody znamkou dvé, coz znamena chvalitebné.
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Facilitatori 2011

Schopnost Fidit diskuzi a reagovat na otazky
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Obriazek 56: Graf hodnoceni Facilitatort, modul Supply chain, v roce 2011

Zdroj: viastni zpracovani

Facilitatori 2012

Schopnost fidit diskuzi a reagovat na otdzky
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Obrazek 57: Graf hodnoceni Facilitatord, modul Supply chain, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani
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Schopnost Fidit diskuzi a reagovat na otazky
Gcastnikd
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Facilitatori 2013
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Obrazek 58: Graf hodnoceni Facilitatort, modul Supply chain, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

Trend zlepSovani se, je patrny i1 v této oblasti otdzek tykajicich se facilitatort, zatimco

V prvnim roce mizeme pozorovat hodnoceni i zndmkou tfi, v roce nasledujicim se hodnoceni

zhorSuje a objevuje se hodnoceni znamkou Ctyfi, pii bli

v

Z$im proz

koumani ale zjistime, Ze

znamku Ctyfi dal pouze jeden z ucastnikd a jeden ucastnik tuto oblast viibec nehodnotil. Rok

2013 byl z pohledu lektort excelentni, jelikoz k nim nikdo nemél vyhrady, ba naopak slovni

komentare potvrzuji velkou profesionalitu Skoliteld.

Trénink bych doporucil svym
koleglim/podfizenym

Otazky

Trénink splnil moje ocekavani

Celkové hodnoceni 2011
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Obrazek 59: Graf Celkového hodnoceni, modul Supply chain, v roce 2011
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Celkové hodnoceni 2012
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Obrazek 60: Graf Celkového hodnoceni, modul Supply chain, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

Celkové hodnoceni 2013
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Obrazek 61: Graf Celkového hodnoceni, modul Supply chain, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

Trendovy vyvoj pokracuje i v Celkovém hodnoceni. Prvni rok se objevuje i hodnoceni
trojkou v druhém roce se hodnoceni zhorsilo, pozorujeme i znamku ¢étyfi a posledni rok byl

velice uspésny 100% spokojenost s tréninkem ma vysokou vypovidaci schopnost o

spokojenosti t¢astnikl a spéSnosti modulu.
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Celkoveé lze fici, ze tento modul ma zatim nejleps$i vyvoj, tedy nejlepsi hodnoceni

Vv poslednim roce, kdy si ucastnici jednotlivé oblasti velmi chvali, objevuje se 100%

hodnoceni znamkou jedna, v nékterych ptipadech je vidét hodnoceni znadmkou dva. V roce

2012 ziejm¢ muzeme odhalit jednoho nespokojeného hodnotitele, ktery pouzival znamky

Ctyfi nebo 1 pét. Vzdy se mlze najit nékdo nespokojeny a spolecnost, organizatofi ani lektofi

se zfejm¢ nedokdzi vyvarovat vSech potenciondlnich chyb, ale mizou se o to pokusit a

eliminovat tyto negativni hodnoceni.

Shrnuti a doporuceni

Modul Supply chain je v provozu od roku 2011 a stejné jako Customer focus probihal ve

vSech tfech po sob¢ jdoucich letech.

Organizace ubytovani se postupné v pribéhu let trosku méni, vSeobecné se ale méni
K lepSimu, v roce 2012 miZzeme pozorovat od jednoho, az dvou ucastnikd hodnoceni
nejhorsi zndmkou pét v roce 2013 se toto negativni hodnoceni jiz neprojevuje ale i
pfesto je opét jako v piedchozich piipadech hiife hodnocena oblast nedostatku
informaci.

Obsah tréninku zde ptedstavuje opravdu ucebnicovy vyvoj k lepSimu, v prvnim roce
je nejhorsi hodnoceni znamka tfi, ktera ovSem ani v jedné z otdzek nepiesahuje 20%.
V roce 2012 jiz hodnoceni znamkou tfi nepiesahuje hranici 14%, ale naopak ve
ctyfech otdzkach bylo pouzito hodnoceni Ctyii nebo pét, podle procent to je jeden
respondent. V roce 2013 ptichazi velké zlepSeni v tom ohledu, ze 4 ze 7 otazek jsou
100%tné€ hodnoceny znamkou jedna, a v ostatnich se objevuje pouze z 25% znamka
dvé.

V oblasti pouzitych metod je opét pozitivni vyvoj kupiedu, v roce 2012 pozorujeme
znovu hodnoceni znamkou 4 pouze od jednoho respondenta a v roce 2013 je znamka
jedna pouZita v 75% ptipadli a zndmka dvé pouze v 25% ptipadi.

Facilitatofi jsou v tomto pfipadé velmi pozitivn€ hodnocent jiz od prvniho roku, v roce
2012 se znovu projevuje hodnoceni jednoho z u€astnikti znamkou ctyii a v roce 2013

jsou vSechny ¢tyii otdzky hodnoceny pouze znamkou jedna.
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e Stejny vyvoj méla i oblast celkového hodnoceni, kde se v roce 2012 projevuje, nyni jiz
muzu fici hodnoceni od ,,negativniho* hodnotitele zndmkou ctyfti, které je patrné ve
vSech oblastech. V roce 2013 se vSichni respondenti uchylili ke znamce jedna, coz je

znamka vysoké kvality.

5.1.5 Finance

Modul Finance je zaméfeny na zaklady planovaciho a finanéniho cyklu v Holcimu
(rozpocet, planovani, kontroling,...) a osvojeni si zakladnich technik potifebnych pfti

vyjednavani o financich.

Kurz provede ucastniky jednotlivymi finanénimi vykazy, které se v Holcimu pouzivaji
(rozvaha, cash flow, vykaz zisku a ztrat,...), a dalSimi oblastmi jako jsou, vyznam bodu
zvratu, rozdil mezi pojmy piijem a vynos, vydaj a ndklad, dale ukazatele zisk pied zdanénim a
uroky — earnings before index and tax, dale jen EBIT, ¢isty pracovni kapital — net working
capital, dale jen NWC, navratnost istych penéznich aktiv - return on net operating assets,
dale jen RONOA, provozni tok penéz neboli free operating cash flow, dale jen FOCF, prace
s danymi ukazateli, rozdil mezi ziskem a EBITem, vyznam Cisté souCasné hodnoty — net
present value, dale jen NPV pro podnik a investice do kapitalu CAPEX, jaky je planovaci
cyklus jak se reportuje, rozdil mezi budgetem a finpldnem, a také kdo co déla ve financnim
oddéleni, vyznam daného Skoleni pro troven stiedniho managementu — middle management

level, dale jen MML, a pro prvoliniové vedouci — first management level, dale jen FML. [8]

Finan¢ni modul byl spustén v listopadu 2012, testovacim kurzem, kterého se zucastnilo 5
osob, od této chvile je o modul velky z4jem z fad zaméstnancti, bohuzel casové moZzZnosti

nedovolily v roce 2013 zorganizovat vice nez dva tyto kurzy, kterych se zG¢astnilo 11 osob.

Spokojenost tcastnikd s timto kurzem je zjistovana ve dvou oblastech, kterymi jsou obsah
tréninku a ostatni. V obou téchto oblastech jsou pokladany ucastnikiim rtizné podotazky, které

muzete vidét v jednotlivych grafech.
Hodnoceni

Za dva roky, od vzniku modulu si timto kurzem proslo pouhych 16 zaméstnanci ale 1
piesto porovnam vysledky jejich spokojenosti a zhodnotim vyvoj, zda jde pozitivnim ¢i

negativnim smérem.
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Zména v hodnoceni tohoto modulu je, ze Gcastnici hodnoti jednotlivé otazky na Skale 1 az

6, kde je jedna nejhorsi a Sest nejlepsi hodnoceni. Hodnotici dotaznik najdete jako ptilohu E.

Obsah tréninku 2012

Kdo co déla v oddéleni financi

CAPEX a NPV

m6
Indikatory (EBIT, NWC, RONOA, ROCF/FOCFi) ms

- .
:"’é Stolni hra -
) Cash flow m3
Vysledovka m?2
m1

Rozvaha

Makroekonomie a Holcim

0% 50% 100%

Obrazek 62: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Finance, v roce 2012

Zdroj: viastni zpracovani

Obsah tréninku 2013
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Obrazek 63: Graf hodnoceni Obsahu tréninku, modul Finance, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani
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Obsah tréninku je hodnocen, na prvni pohled velmi riznorod€. Pokud budeme porovnavat

nejlepsi hodnoceni znamkou Sest, je 1épe hodnocen rok 2012, ale bohuzel se zde objevuje i

nejhors$i hodnoceni znamkou jedna. Naproti tomu v roce 2013 se neobjevuje hodnoceni

nejhorsi (jedna nebo dva) ale hodnoceni Sestkou je daleko skromnéjsi nez v predchozim roce,

coz neni pozitivni vyvoj. Je tedy nutné zaméfit se na zlepSeni oblasti kdo, co déla v oddéleni

financi, CAPEX a NPV, indikatory a rozhodn¢ také makroekonomie a Holcim.

Ostatni 2012

Celkové hodnoceni
Vyuziti Skoleni v praxi

Forma a poutZitelnost podplrnych materiald

Otazky

Casové rozloZeni $koleni

Pfimérenost Skoleni pro MML/FML/specialisti

W6
m5
m4
m3
m2

mi

0%

50%

100%

Obrazek 64: Graf hodnoceni Ostatnich, modul Finance, v roce 2012
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Ostatni 2013

Celkové hodnoceni
Vyufziti Skoleni v praxi

Forma a pouzitelnost podplrnych materialQ

Otazky

Casové rozloZeni koleni
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Obrazek 65: Graf hodnoceni Ostatnich, modul Finance, v roce 2013

Zdroj: viastni zpracovani

Finan¢ni modul se mirn¢ zhorsil i v oblasti s nazvem Ostatni, kde rok 2012 je hodnocen

1épe nez rok nasledujici. V roce 2013 je nejhtife hodnoceno ¢asové rozlozeni skoleni, coz je

oblast, na které se rozhodné¢ neché zapracovat a do budoucna vylepsit.

Celkové je vidét, Ze tento modul je stale jesté v rozvoji, lektofi nejsou ptili§ zb&hli ve

facilitatorské Cinnosti, pfed jednotlivymi béhy se stdle méni materialy a vylad’uji se detaily se

snahou reagovat na hodnoceni pfedchozich ucastniki. OvSem v obou oblastech hodnoceni

pfevazuji znamky Sest nebo pét z cehoz mizeme vyvodit, Ze tento kurz je stejné kvalitni jako

jeho ostatni bratii, ovSem oproti nim se musi ustalit a nepfetrzité¢ pracovat na zlepSeni vSech

oblasti.

Shrnuti a doporuceni

Modul Finance je realizovan od roku 2012 a hned od zacatku zde muizeme oproti

pfedchozim moduliim pozorovat jisté odliSnosti.
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Hodnotici dotazniky jsou sestaveny jinym zplisobem, nez tomu bylo v piedchozich
pfipadech a také samotné hodnocenti je jiné a to v tom, Ze je hodnotici $kdla jedna az Sest, ale

znamka Sest je brana jako nejlepsi hodnoceni zatimco jedna jako nejhorsi hodnoceni.

e Porovnanim obsahu tréninku v jednotlivych letech zjistime pozitivni 1 negativni vyvoj
zaroven. Pozitivni vyvoj v tom smeéru, ze vroce 2013 jiz nejsou zadné otazky
hodnoceny dvéma nejhor§imi zndmkami, naproti tomu ve vSech otazkach je az 31%
ubytek hodnoceni zndmkou jedna. Nejvyraznéji respondenti vahaji v otdzkach kdo co
déla v oddéleni financi, CAPEX a NPV a makroekonomie a Holcim.

e V druhé oblasti zjistovani spokojenosti s nazvem Ostatni, jsou ucastnici nejvice
nespokojeni s casovym rozlozenim, které 9% znich hodnoti znamkou tii a 27%
znamkou Ctyfi, druhou nejhlife hodnocenou oblasti je forma a pouZitelnost
podplrnych materialfi, kterou 18% hodnoti znamkou c¢tyfi. Ve zbylych tfech otazkach
sice prevlada hodnoceni zndmkou pét nad zndmkou Sest, ale to jsou dvé nejvyssi

hodnoceni, kterd neni potieba vidét negativné.

5.1.6 HR modul

Modul je zaméfeny na zakladni procesy z oddé€leni lidskych zdroji — human resources,
dale jen HR, kterymi jsou odméinovani a benefity, dialog, hodnoceni a fizeni vykonu

zaméstnancl, rozvoj zameéstnanct a role manazera v téchto procesech.

I ptesto, Ze HR modul je zatazen do Holcim Management Academy pomysIn¢ stoji trochu
mimo tento aparat a to predevi§im ze dvou diivodi. HR modul se koli pouze v Ceské
republice a ne v celém koncernu Holcim, jako je tomu u ostatnich moduld. Timto kurzem si
prosli kompletné viichni zaméstnanci Holcim (Cesko), a ne pouze nominovani jedinci.
Vsichni zaméstnanci byli v této oblasti proSkoleni pfedev§im z diivodu, Ze se tato oblast
dotyka kazdého z nich. Kazdy si prochazi dialogem, hodnocenim, odménovanim a benefity.

Proto je dulezita orientace zaméstnanct v téchto oblastech. [5]

Modul se $kolil pouze v roce 2012, kdy ho absolvovali vSichni zaméstnanci, v budoucnu se
s timto kurzem pocitad pro nové zaméstnance nebo v piipadé vétsich zmén v oblasti HR.
Skoleni sice absolvoval kazdy zaméstnanec, ale na hodnotici dotazniky odpovédélo pouze
162 z nich. Spokojenost se zjistovala pouze ¢tyfmi otazkami odbornost urovné piednasek,

kvalita prezentacnich material{i, uZitecnost konference pro Vasi praci, organizace skoleni.
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Hodnoceni

Hodnotici dotaznik miiZete najit jako piilohu F.

HR modul

Organizace Skoleni, seminare,

konference
> UZite¢nost konference pro Vasi praci m Vyborné
‘E H Dobré
(@) . v . apo
Kvalita prezentacnich material( patné

Odborna uroven konference/prednasek

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrazek 66: Graf hodnoceni HR modulu

Zdroj: viastni zpracovani

V grafu miZeme vidét vyborné hodnoceni od vSech ucastnikil, ani jedno $patné hodnoceni
je znamkou vysoké kvality a profesionality. Ugastnici trochu zapochybovali nad uZite¢nosti
daného Skoleni pro jejich praci, ovSem personalni odd¢leni vyhodnotilo, ze tyto znalosti jsou
pro kazdého pracovnika klicové. Firma podporuje rozvoj znalosti vSech zaméstnanct a i timto

Skolenim dava najevo svoji loajalitu a vstiicnost vii¢i svym zaméstnanctim.
HR modul mizeme hodnotit pouze z jednoho grafu, avsak jeho vypovidaci schopnost je
vice nez vysoka.

e Respondenti vSechny Ctyii otazky hodnoti z vice jak 85% vyborné. V tomto tréninku
tedy neni potieba néco vylepSovat, je potfeba udrzet si vysokou kvalitu i nadale a tuto
oblast nezanedbat. V piipadé zmén v organizaci nebo na trhu prace je potieba tyto

informace zapracovat do tohoto $koleni, aby ziistalo i nadale aktualni a pouZitelné.
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5.2Celkové hodnoceni a doporuceni

Na vytvofeni Holcim Management Academy je vidét, ze si spoleCnost vazi svych
zamestnancl a zaroven podporuje jejich rozvoj a rist, jelikoz tento interni systém vzdelavani

byl vytvofen pfimo pro potieby organizace a jejich pracovnikd.

Pti prifezu jednotlivymi moduly Strategie, Leadership, Customer focus, Supply chain,
Finance a HR autorka zjistila, Ze kvalita téchto $koleni je na velmi vysoké urovni, jelikoz
lektofi jsou zaméstnanci Holcimu, ktefi se danym tématim vénuji v kazdodennim pracovnim
zivoté a s danymi problémy se bézné setkavaji, uméji velmi odborné¢ zodpoveédét vsechny
dotazy a vysvétlit danou problematiku. Celkové grafy hodnoceni oblasti Organizace

ubytovani, Facilitatofi, Celkové hodnoceni a Pouzité metody muzete vidét v ptiloze G.
Doporuceni:

e Z porovnani jednotlivych modull vyplyva, Ze modulu Strategie, Leaderhip a Finance
byly v prvnim roce hodnoceny 1épe nez v nasledujicim, naopak Supply chain a
Customer focus se rok od roku zlepsovaly, spolecnost Holcim by se V nasledujicich
letech méla zaméfit na zlepSeni modult Leadership, Strategie a Finance, kde
Z hodnoceni uchazecii vyplynulo, Ze je jest€é mnoho véci ke zlepSeni.

e Oblast obsahu tréninku je tfeba vylepsit v modulech Leadership a Strategie, lektofi
téchto modull, by se tedy mély sejit a na schiizce probrat z ¢eho by mohly vznikat
nedostatky a jak se jich vyvarovat. Tato organizace bude jednodussi vtom, Ze
facilitatofi téchto modulil jsou totozni.

e Snedostatkem informaci pfed tréninkem maji problém Wcastnici v modulech
Leadership, Strategie, Customer focus i Supply chain, coZ je impuls pro personalni
oddé€leni, tuto oblast zlepsit, ucastnici tréninki musi byt v€as informovéani o daném
terminu, moznosti ubytovani, dopravy a stravy, dale by méli mit v¢as k dispozici
ptipravné materidly. JelikoZ se Zadny z respondentl nevyjadiit co konkrétné povazuje
za nedostacujici, je dulezité apelovat na ui¢astniky, aby pouzivali slovni komentafe.

e Jednotlivé moduly neustdle aktualizovat, aby nedochdzelo k pouzivani zastaralych

informaci.
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Spole¢nost Holcim az do roku 2013 vyuzivala vice papirové dotazniky nez
elektronické, coz bylo zplisobeno pozadavky ESF, z jejichz prostredkii byly moduly
financované, v soucasné dob¢ autorka doporucuje piejit na elektronické hodnoceni
Skolicich akei, které by mohlo pfinést tisporu nakladi a ¢asu.

Pro snadnéjsi porovnavani vyvoje jednotlivych modult je vhodné sjednotit hodnotici
dotazniky, stejnym zplisobem jako je tomu u Strategie, Leadershipu, Customer Focusu
a Supply chainu, modul Finance ma hodnotici dotaznik jiny jak po obsahové strance
tak v hodnotici $kale, coz neni piili§ vhodné a vymyka se to celkové koncepci.

Pii sestavovani nominaci na jednotlivé Skolici akce se autorka doporucuje zaméfit na
podporu tymu ve spole¢nosti, tzn., pokud jsou nominovani 0castnici ze stejného
oddéleni, rozd¢lit je do riznych termind tréninku a tim podpofit teambuilding v rdmci
organizace a zarovein komunikaci napfi¢ jednotlivymi oddélenimi.

Snazit se na trénincich, které jsou vedeny ve velmi ptatelském duchu, najit potencial
ukryty v lidech, jelikoz pravé na takto pratelsky uvolnénych akcich se skryty potencial
muze snadnéji projevit.

Podporovat tymy internich lektorti, protoze i u nich miize nastat vyznamny problém,
ktery se v nasledujicim kroku ptenese na posluchace. Lektofi si mohou myslet, Ze na
to nemaji, mohou mit strach o ohrozeni své pozice, mohou mit pocit, Ze uz takhle
maji hodn¢ prace a jesté maji délat néco navic, mohou mit pocit ze lidi tyto kurzy
nezajimaji. Pokud takova situace nastane je potfeba ji feSit otevienou komunikaci
S manazery popiipadé spolupraci s externimi lektory, nebo rozvojem lektorti pomoci
koucinku, Skolenim komunikac¢nich ¢i prezentanich dovednosti.

Ve vzdélavani se vyvarovat vzdélavani pouze mladych nebo novych lidi, ale
podporovat zaméstnance vSech vékovych kategorii, taktéz 1 zaméstnance, ktefi jiz ve
spolecnosti pracuji delsi dobu a daného Skoleni se tfeba jiz zGcastnili. Témto
zamé&stnanciim je vhodné pfinaset aktualni informace a obnovovat védomosti.

Pro spole¢nost Holcim, jakozto zaméstnavatele, ktery intenzivné podporuje rozvoj a
rust svych zaméstnancl, by mozna bylo vhodné pftijeti filosofie ucici se organizace,
kde je uceni soucasti kazdodenni praxe, neomezuje se pouze na podporu talentd a
rozvoje know-how vybranych jedinct ale vedeni cilené podporuje a buduje kulturu

spoluprace a vymeény zkusenosti.
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ZAVER
Vzdélavani predstavuje dilezitou soucdst zivota a zivotniho stylu téméf 60% obcanil
Ceské republiky, tento vyznam je vy$si pro obyvatele Prahy, pro které je vzdélavani jesté o
podporovat vzdélavani ve firme€. Zameéstnanci chtéji rozsifovat svou kvalifikaci, zvySovat

svou dulezitost pro spolecnost, kterda je zaméstnava a tim i tfeba riist v rdmci organizacni

struktury.

Spolecnost Holcim vénuje vzdélavani svych zaméstnanci velké mnozstvi penéznich
prostiedkll, a to nejen v rdmci zakonem povinnych Skoleni nebo Skoleni, ktera jsou dulezita
pro vykonavani jejich profese ale i individualnim kurztm, které pracovniky rozviji. Toho je
dikazem i vyvoj internich Skolicich akci s ndzvem Holcim Management Academy, kde se
Holcim snazi o dodéni podpory, posileni mezilidskych vztahti a v neposledni fadé si ze svych

zaméstnancl vychovava odborniky, ktefi se na trhu prace hledaji velmi obtizné.

Cilem diplomové prace bylo provedeni analyzy oblasti interniho vzdélavani s nazvem
Holcim Management Academy ve spole¢nosti Holcim (Cesko) a.s. pomoci dotaznikového
Setfeni V jednotlivych letech, identifikovat nedostatky a navrhnout opatieni, ktera povedou ke

zkvalitnéni stavajiciho systému interniho vzdélavani.

V teoretické Casti diplomové byly rozebrany metody a moznosti vzdélavani, jeho rtizné
slozky, ptiprava, realizace, vyhodnocovani, vyhody, nevyhody a nové trendy. Mezi tyto noveé
trendy patii i systém ucici se organizace, ktery byl zavéru prace doporucen spolecnosti
Holcim, jako jedna z moznych variant, kterou by se v budoucnu mohla zaobirat a tim

zlepSovat samu sebe 1 svoje postaveni na trhu prace.

Prakticka cast byla zaméfena na predstaveni spolecnosti a vyhodnoceni Holcim
Management Academy, pomoci dotaznikl, které vypliuji Gcastnici téchto internich kurzu.
S pomoci grafického znazornéni byl porovnan vyvoj hodnoceni v jednotlivych letech, kdy se
tyto tréninky Skolily, zvIast' u kazdého modulu a zvlast’ pro kazdou oblast otazek. Z téchto
poznatki byly vyvozeny zavéry a navrzeny doporuceni pro konkrétni moduly ¢i pro

jednotlivé oblasti, ve kterych je hodnoceni realizovano.
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Dle mého nazoru byl cil prace splnén. V teoretické Casti jsem rozebrala systém
vzdélavani a identifikovala nové moZnosti ve vzdélavani a v praktické casti jsem
vyhodnotila, graficky znazornila a porovnala jednotlivé moduly Holcim Management
Academy, shrnula klady, zapory a nedostatky a navrhla doporudeni pro zkvalitnéni

systému vzdélavani ve spolecnosti.

I ptes vyborné vysledky, kterych firma v hodnoceni vySe zminovanych Skoleni dosahuje, je
tieba i nadale podporovat rozvoj a schopnost uceni se U zaméstnancu. Tato podpora se
Vv budoucnu organizaci muze vyplatit pfedevSim ve snizené fluktuaci zaméstnancii a
zvyseného poctu kvalitnich uchazeci na nové vypsané pozice. Coz jsou trendy, ktere,

Vv soucasné dob¢ vladnou svétem byznysu.
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Priloha A: Hodnotici dotaznik pro modul Customer focus

Hodnotici dotaznik

Holcim Management academy - Modul Marketing

Pro své hodnoceni pouZite Skalu od 1 do 5 (kde 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi hodnoceni). Dékujeme.

Organizace, ubytovani

Pred tréninkem sem mél dostatek informaci 1 2 5
Spokojenost s ubvtovanim a stravou 1] 2

Tréninkova mistnost 1] 2 5
Poznamky:

Obsah tréninku

Prosim ohodnotte jednotiivé &asti tréninku. Jak vas zaujali a jak hodnotite jejich pfinos pro prax.

Zakladni teorie marketingu a zakaznicke orientace 112 3| 4|58
Obchodni strategie Holcimu 1 2 3 4 5
Setkani = Holcim klientem 112 2| 4] 5
Marketingovy mox v Holcimu 1 2 3 4 5
Role kaZdého z nas pfi zlepSovani zakaznické orientace Holoimu 112 3| 4|58
Poznamky:

Poufité metody

Pomér teorie a praktickych Okeld 112 3| 4|58
F'Eui'rtl' int_erﬂlfti'.fnich aktivit D.F','r_rut:-ﬂ a prezentace viastnich produkti, 1 513l als
pripadove studie, marketingowvy mix v Lednici)

Poznamky:

Facilitatori

Znalost tréninkovych témat 1 21 3| 41|58
Zrozumitelnost pfi prezentaci a zadévani (kold 1 201 3] 4
Schopnost zapojt a motivowvat Géastniky (wvytvoreni pozitivni atmosféry) | 1 21 3] 4
Schopnost Fidit diskuzi a reagovat na ozazky Géastnikd 112 3| 4|5
Poznamky:

Celkové hodnoceni

Trenink spinil moje ocekavani 112 3| 4] 58
Trénink bych doporucil svym kolegum/podiizenym 112 3| 4] s

Co navrhuji na tréninku zménit;




Priloha B: Hodnotici dotaznik modul Supply chain

Holcim Management Academy: Modul Vyrobni proces - dodavatelsky fetézec

Pro své hodnoceni pougifte Skalu od 1 do 5 (kde 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi hodnoceni). Dékujeme.

Organizace, ubytovani

Pred tréninkem jsem mél dostatek informaci 1] 2 &
Spokojenost £ ubytovanim a stravou 1 2 5
Tréninkova mistnost 1 2 &
Poznamky:

Obsah tréninku

Prosim ochodnotie jednotlivé Sastitréninku - jak vas zaujaly a jak hodnotite jejich pfinos pro praxi.
Zakladni teorie dodavatelského fetézce 12 3| 4 &
Celkovy pohled na dodavatelsky fetézec v Holoimu 112 3| 4 &
Faktory podporujici hladky pribéh aktivit v DR 1 2|1 3| 4 5
Mowé trendy a technologie v RMX segmentu a jejich dopad na DR 1 2 3 4 5
Koupit nebo vyrobit - ecorec 1 2 3 4 5
Efektivita v DR - TCO 1 2 3 4 5
Fole a organizace Nakupu, Hodnoceni dodavateld 1 2 3 4 5
Poznamky:

Pouiite metody

Pomér teorie a praktickych dkold 112 3| 4 &
PouZiti interaktivnich aktivit (Rozhovory nad kdvou, pripadové studie) 1 21 3| 4 5
Poznamky:

Facilitatori

Znalost tréninkovych témat 1 21 3| 4 5
Srozumitelnost pfi prezentaci a zadavani (kold 112 3| 4 5
Schopnost zapojit a motivovat Gcastniky (vytvoreni pozitivni atmosféryy | 1 | 2 | 3 | 4 3
Schopnost Fidit diskuzi a reagovat na otdzky G8astniki 1 2|1 3| 4 5
Poznamky:

Celkove hodnoceni

Trénink splinil moje ocekavani 1 2|1 3| 4 5
Trénink bych doporuéil svym kolegim/podFizenym 1 2|1 3| 4 5

Co navrhuji na tréninku zménit:




Priloha C: Hodnotici dotaznik modul Leadership

Holcim Management academy - Modul Leadership

Pro své hodnoceni poufife £kilu od 1 do 5 (kde 1 je nejlepsi a 5 nejhorii hodnoceni). Dékujeme.

Organizace, ubytovani

Pred tréninkem sem mél dostatek informaci 1 2 3 4 5
Spokojenost 5 ubytovanim a stravou 1 z 3 4 5
Tréninkowa mistnost 1 2 3 4 5
Poznamky:

Ob=ah tréninku

Prosim chodnotte jednotlivé Sastitréninku. Jak vas zaujali a jak hodnotite jejich prinos pro prax.
“edeni Dialogu 1 z 3 4 5
Zvladani naroénych stuaci 1 2 3 4 5
Zpétna vazba (STAR, STAR/AR, modelove situace) 1 2 3 4 5
Setkani = Holcim lidrem 1 2 3 4 5
KliGowve principy 1 2 3 4 5
Rozdil mezi lidrem a manaZerem 1 2 3 4 5
Poznamky:

Pouiiteé metody

Pomér teorie a praktickych dkold 1 2 3 4 5
P'Eui'rti int_erak‘ti'.fni-:h aktivit (\.-f','r_rut:-a a prezentace vilastnich produkta, 1 5 5 4 5
pripadove studie, marketingowy mix v Lednici)y

Poznamky:

Facilitatofi

Znalost tréninkowviych témat 1 z 3 4 5
Zrozumitel'nost pfi prezentaci a zadavani kol 1 z 3 4 5
Schopnost zapojit a motivowvat d&astniky (vytvofeni pozitivni atmosféry) | 1 2 3 4 3
Schopnost fidit diskuzi a reagowvat na ozazky éastniki 1 z 3 4 5
Poznamky:

Celkove hodnoceni

Trénink spinil moje ocekavani 1 z 3 4 5
Trénink bych doporucil svym kolegum/podrizenym 1 2 3 4 5

Co navrhuji na tréninku zmeénit:




Priloha D: Hodnotici dotaznik modul Strategie

Holcim Management academy - Modul Leadership

Pro gvé hodnoceni pouZite Skalu od 1 do 5 (kde 1 je nejlepsi a 5 nejhori hodnoceni). Dékujeme.

Organizace, ubytovani

Pred tréninkem sem mel dostatek informaci 1 2 5
Spokojenost s ubytovanim a stravou 1] 2 5
Tréninkova mistnost 1 P 5

Poznamky:

Obsah tréninku

Prosim ohodnotte jednotive ¢asti tréninku. Jak vas zaujali a jak hodnotite jejich pfinos pro prax.

.1

[ 2|

3 |

¢ |

e

Poznamky:

Poufité metody

Pomér teorie a praktickych Okold

on

PouZiti interaktivnich aktivit (Vyroba a prezentace viastnich produktod,
pripadove studie, marketingowvy mix v Lednici)

(%) ]

Poznamky:

Facilitatori

Znalost tréninkovych témat

4y ]

Zrozumitel'nost pfi prezentaci a zadavani Gkoll

Schopnost zapojit a8 motivowat acastniky (vytvorfeni pozitivni atmosfery)

Schopnost fidit diskuzi a reagowvat na ozdzky Géaztniki

—_ ] = =] =

Pa| P Fa | P

Ll | B3| B3 | B

o | | e |

njpon|on

Poznamky:

Celkove hodnoceni

Trénink splnil meje ocekavani

Trénink bych doporuil svym kolegumipodiizenym

Lhlen

Co navrhuji na tréninku zmeénit:




Priloha E: Hodnotici dotaznik modul Finance

Holcim Management academy - Modul Finance

Pro své hodnoceni pouZite 3kalu od 1 do 6 (kde § je nejlepsi a 1 nejhorsi hodnoceni). Dékujeme.
Obsah tréninku
Prosim chodnotte jednotiivé Easti tréninku. Jak vas zaujali a jak hodnotite jefich pfinos pro praxy.
Makroekonomie a Helcim 6 c 4 3 = 1
Rezvaha G 5 4 3| 2 1
Wysledovka g |l s | 4| 3] 2 1
Caszh flow g c 4 3 z 1
Stolni hra g |l s | 4| 3] 2 1
Indikatory (EBIT, MWC, RONOA, FOCF/FOCF) slsl|alal=] 4
CAPEX a NPV 6 g 4 3 | 2 1
Kdo co déla v oddéleni financi gl sl 4] 3|2 1
Poznamky:
Dstatni
Celkové hodnoceni gl sl 4] 3|2 1
WyuZiti Skoleni v praxi gl sl 4] 3|2 1
Forma a pouZitelnost podplirnych materiald gl sl 4| 3|2 1
Casové rozioZeni Skoleni g | 5 4|1 3|z 1
Priméfenost £koleni pro MMUFMLU/specialisti gls| aflz] =2 1
Poznamky:
Co navrhuji na tréninku zménit:




Priloha F: Hodnotici dotaznik HR modul

Setieni a hodnoceni spokojenosti zakaznika

Mazev seminare/konference fuvedie): Termin {uvedte):

HR modul

Vazrne damy a panove, radi bychom Vas pozadali o zhodnoceni dnesni vedeélavaci akce., Vase
hodnoceni bude pouzito ke zkvalitnovani vzdelavacich sluzeb a k hodnoceni celkoveho
prinosu projekiu pro rozvoj zamestnancu spolecnosti Holcim (Cesko)a.s., clen koncernu.

Zpusob hodnoceni: Hodnotte prosim uvedena kriteria vy bérem bodového hodnoceni podle stupnice
1. vwbome 2. dobre 3. spatne

K bodovéemu hodnoceni je moZnouvést i slovni komentar,

1} Odborna Groven konference/prednasek 1 2 3
Komentar:

2} Kwvalita prezentaénich materiald 1 2 3
Komentar:

3) UZiteénost konference pro Vasi praci 1 2 3
Komentar:

4} Organizace Skoleni, seminare, konference 1 2 3

&) Poznamky k seminafi/konferenci a jejich form& navrhy na zlepsent:

6) Ve sve praxi bych se dale potieboval vzdeélavat v nasledujicich oblastech:

Y pripadgé, Zevyplnite otazku 5, uvedte prosim svijkontakt (jméno, institice, e-mail + pfipadné dalsi
idaje). Kontakt:

Dekujeme Wam za Vase odpoveédi.




Piiloha G: Grafy celkového hodnoceni Organizace ubytovani, pouzitych metod,

Facilitatoru a Celkového hodnoceni

Organizace ubytovani celkové hodnoceni

Pomeér teorie a praktickych ukol(

0%

Tréninkovd mistnost m1l
= m2
~::§ Spokojenost s ubytovanim a stravou m3
o

m4
Pred tréninkem jsem mél dostatek informaci m5
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Pouzité metody celkové hodnoceni
Pouziti modelovych situaci a pripadovych "l
studii P
>
-
ﬁ m3
o
n4

m5




Schopnost fidit diskuzi a reagovat na otdzky

Facilitatori celkové hodnoceni

Ucastnikd m1
Schopnost zapojit a motivovat Ucastniky =2
%’ (vytvoreni pozitivni atmosféry)
pil . " . o w3
o) Srozumitelnost pfi prezentaci a zadavani
ukold m4
Znalost tréninkovych témat ">
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Celkové hodnoceni
Trénink bych doporucil svym "l
koleglim/podfizenym P
<
N m3
L ed
o
m4
Trénink splnil moje o¢ekavani -
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