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ANOTACE
Cilem bakalarské prace je analyza systému vzdelavani zaméstnancii ve vybraném podniku

a navrhoveé opatreni vedouct k lepsi efektivite vzdelavacich aktiv. Analyza probiha za pomoci
Fizeného rozhovoru s TeamlLeaderem a dotaznikové SetFeni spokojenosti zaméstnancil.
Po vyhodnoceni vysledkii jsou navrhnuty doporuceni ke zlepseni soucasného vzdelavaciho

programu.
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TITLE
The analysis of a staff education system in selected company.

ANNOTATION

The aim of the bachelor thesis is to analyze the training system of employees in the chosen
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and a questionnaire-based inquiry of employees' satisfaction. After the results are assessed,
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Uvod

Podnikové vzdélavani a rozvoj zaméstnanct sehrava klicovou ulohu v oblasti fizeni lidskych
zdroji a zvysuje piedpoklady pro adaptaci pracovni sily ve zménach na trhu prace. Pokud chce
pracovnik fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti nejen neustéle rozsifovat,
ale také obohacovat. Jedna se o celozivotni proces. Firemni vzdélavani je dulezitou soucasti
péce o zaméstnance. Pozadavky, které jsou na pracovniky kladeny, se vV dneSni dobé neustéle
méni. Plan podnikového vzdélavani je velmi nestaly a odviji se od spousty faktord,

které je nezbytné respektovat.

Kazda organizace ma jiné potieby a z toho diivodu se odviji i jednotlivé podnikové vzdélani.
Problematika vzdélavani zaméstnancti je v mnoha organizacich opomijena. Musi brat v uvahu
pouzivané technologie, povahu préce, pracovni prostiedi a dalsi vlivy. Na trhu se objevuji stalé
novéjsi a modernéjsi technologie a poznatky, které davaji signal podnikiim, aby dovednosti
pracovnikl prohlubovaly a zdokonalovaly, pokud se chce spole¢nost na trhu udrzet a byt nadale
konkurenceschopna. Dobie vykonanou praci odvadi pouze ten pracovnik, ktery je na své pozici
skutenym odbornikem. Mame dva druhy zaméstnancl, ti ktefi s nadSenim rozSifuji
své vzdélani a dovednosti v ramci organizace za svou vlastni nebo se miizeme setkat s jedincem,
ktery vzdélani povazuje za den, ktery si bude muset odpracovat. Ani jeden z postojii neni
1dedlni, proto by podnik mél vychazet z potieb organizace a zaméstnanci, kterym je vzdélavaci
program uréen. Usp&né fungovéani spolednosti miizou zajistit jen kvalifikovani, dobie
vyskoleni zaméstnanci nebo externi vzdélavaci instituce. V dneSni moderni dobé znalosti
a dovednosti pracovnikti patii k firemnimu bohatstvi a zaroven jsou souéasti know-how

spolecnosti.

Cilem bakalaiské prace je proveést analyzu systému vzdélavani zaméstnanc ve vybraném
podniku a navrhnout doporuceni, které povedou ke zdokonaleni vzdélavaciho programu.
Bakalaisk4 prace je rozdélena do péti ¢asti — vymezeni zékladnich pojmil z oblasti fizeni
lidskych zdroji, metody vzdélavani zaméstnancii, problematika hodnoceni a méfeni vzdélavani
a ucinnost vzdelavacich programi, charakteristika analyzovaného podniku, doporuceni
a navrhy. Prvni ¢ast obsahuje vyznamy a tikoly z oblasti fizeni lidskych zdroji. Druha ¢ast
je zaméfena na metody vzdélavani na pracovisti, metody vzdélavani mimo pracovisté a vyhody
anevyhody externiho Skoleni. Tteti ¢ast je zaméfena na metody hodnoceni a méteni vzdélavani
a Kirkpatrikv ¢tyf-tiroviiovy model. Veskeré ziskané informace z odbornych knih, ¢lanka

a internetovych zdroji jsou zékladem pro zpracovani navrhi a doporuceni pro zvolenou
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spolecnost. Ve Ctvrté ¢asti je charakterizovana spole¢nost XY s.r.o., kterou si zvolila autorka
prace ke své bakalatské praci. Je provedena analyza soucasného vzdélavaciho programu,
rozhovor s TeamLeaderem, za pomoci dotaznikového Setfeni je zjiSt€éna spokojenost
zamestnancu se systémem vzdélavani a nakonec jsou zrekapitulovany a porovnany vysledky
z provedené¢ho rozhovoru a dotaznikového Setfeni. V paté Casti je prace zakonCena

doporucenim a navrhy pro zlepseni soucasného stavu podnikového vzdélani ve spolecnosti.
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1. Vymezeni zakladnich pojmi z oblasti Fizeni lidskych zdroju

Cilem prvni kapitoly je podrobn¢ se seznamit s pojmy teorie fizeni lidskych zdroji. Nejprve
se zabyva vyznamy a tkoly fizeni lidskych zdrojt. Dale pak metody vzd€lavani zaméstnanct,
problematiku hodnoceni a méteni vzdélavani a ucinnost vzdélavacich programi. V posledni
kapitole jsou popsany vyhody a nevyhody externiho Skoleni. Teoretickd ¢ast umozni autorce
nasbirat potiebné informace k vytvofeni navrhové Casti pro zlepSeni systému vzdélavani

pracovnikil ve vybrané spolecnosti.

1.1 Vyznam a tkoly Fizeni lidskych zdrojta
Rizeni lidskych zdroji ma mnoho definic, ale viechny se shoduji, Ze se jedna o strategicky

a logicky promysleny ptistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co v organizaci maji. Jedna se o lidi,
ktefi v organizaci pracuji a kolektivné i individualné pomahaji k dosazeni cilti organizace. [1]
Stava se jadrem fizeni organizace, jeho nejvyznamnéjsi slozkou a zaroven nejdulezitéjsi ulohou

vSech manazerd. Z tohoto nazoru lze chapat, ze podnik je ,,podnik osobnosti®. [2]

Rizeni lidskych zdroji mimo jiné spoéiva jak v feeni diisledkd organiza¢nich rozhodnuti
pro produktivitu a podminky, tak i1 v realizaci potencidlu zaméstnanci. [3] Zaméstnanec
je sice chapan jako soucast nakladd, ale v prvni fadé se jedna o produktivniho ¢initele,
0 n&jZz je tfeba peCovat, investovat, a kterého lze vSestranné vyuzit. [4] Je poticba,

aby byl kladen diiraz nejen na zaméstnance, ale také i na [5] :

e posileni podnikové kultury;
e uplatnéni strategického pfistupu, ktery vychazi ze strategie podniku;

e zijmy managementu.

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdrojii je, aby organizace byla vykonna a aby se neustéle
jeji vykon zlepSoval. Toho se da docilit neustalym zlepSovanim vyuZiti zdrojl, s kterymi

organizace naklada. Mezi hlavni zdroje se povazuji [6] :

e materialni zdroje;
e finan¢ni zdroje;
e informacni zdroje;

o lidské zdroje.

Rizeni lidskych zdrojii usiluje o zatazeni spravného ¢lovéka na spravné misto. U tohoto ¢lovéka
se ocekava, ze bude pfipraven se ptizpiisobovat ménicim se pozadavkiim pracovniho mista.
Pti optimdlnim vyuzivani pracovnich schopnosti pracovnikli, se ¢im dal vice uplatituje
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tzv. tailoring. Tailoring je specificky v tom, Ze se snazi ,,uit™ pracovni mista a tikoly na miru
pracovnikovi. Diky tomu, organizace optimaln¢ vyuziva pracovni sily v organizaci. Podniky
by se mély orientovat na formovani tymu, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych
vztahll v organizaci. Jelikoz lidé travi vétSinu svého Zivota v praci, je proto potieba udrzovat
pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti, zejména mezi kolegy a nadfizenymi. Mezi dilezité
ukoly fizeni lidskych zdrojii jsou povazovany také persondlni a socialni rozvoj pracovnikt
organizace. V tomto piipad¢ je potieba se i zaméfit na nezbytné vytvaieni vhodnych pracovnich
a zivotnich podminek pro pracovniky a hlavné potfeba neustalého zlepSovani kvality
pracovniho zivota. Z toho divodu by mél podnik vzdélavat a rozvijet své zaméstnance,
odménovat je a motivovat k lepsim vykonim a poskytovat pomoc pracovnikiim, kteti se dostali
do osobnich nebo pracovnich problémil.. V neposledni fad¢, podniky by mély dodrzovat
vSechny zékony v oblasti prace, lidskych prav a usilovat o vytvafeni dobrého

zameéstnavatelského jména organizace. [6]

Mnoho lidi nevidi zna¢né rozdily v Fizeni lidskych zdroji a v personalnim Fizeni. Nékteri
je vnimaji jako synonyma, ostatni vidi rozdil pfedevsim v pfistupu a dirazu. Nékteré rozdily

jsou znazornéné v tabulce ¢. 1. Rizeni lidskych zdrojt klade diiraz na [7] :

e vSechny z4jmy podniku;
e manaZersky a podnikatelsky orientovanou filozofii;
e fizeni kultury a vzajemnosti;

e role liniovych manazert jako realizatory politiky lidskych zdroji;

strategické planovani.

JednodusSe feceno, fizeni lidskych zdroji nam ftika, jak nejlépe fidit lidi v zadjmu podniku.
Zatimco persondlni fizeni je zaméteno na pracovni silu a na trvalé kombinaci zkuSenosti. Jedna
se o odborné postupy a praktiky uplatnovanych v organizacich specialisty. [1]
V tabulce ¢. 1 jsou definované dalsi rozdily mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych

zdroji.
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Tabulka €. 1 Rozdil mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych zdrojii

Personalni management Rizeni lidskych zdrojt
Hodnoty kolektivni individualni
Pojeti uzsi Sirsi
Zameéteni operativni Strategicky

Zdroj: Autorka dle Mehan, N.: People management approach. 2000

Svét prace se neustale méni. Rizeni lidskych zdrojii v ramci organizace musi byt piipraveno
na dopady méniciho se svéta prace a zaroven se s danou situaci vypotadat. Diky témto zménam
by organizace mély piijmout nové trendy. Autor Rutaihwa Aristides ve svém c¢lanku shrnuje
soucasné trendy v fizeni lidskych zdroju, které jsou nize popsany. [8] Mezi moderni trendy
fadime napft. globalizace a jeji dasledky, prace-sila diversity, firemni zmenSovani, programy

neustalého zlepSovani, podminéna pracovni sila, decentralizace pracovisté apod.
Globalizace a jeji diisledky

V dneS$ni dobé business nema zaddné hranice. Personalisté musi zafidit, aby zaméstnanci
se svymi znalostmi, dovednostmi a ptizplsobivosti zvladli dané tkoly. Je potieba, aby ovladali
cizi jazyk, zvladali globalni ukoly a méli informace ohledné¢ zakonl, moréalky, zvyki
Vv hostitelské zemi. Zatimco fizeni lidskych zdroji musi vyvinout mechanismy, které pomohou
multikulturnim jednotliveim k zaclenéni. Je potieba, aby manazeti byli vySkoleni a uznali

rozdily pracovnik a vazili si jich. [8]
Prace-sila diversity

V dnes$ni dobé se pracovni sila skldd4 z lidi rizného vé€ku, pohlavi, narodnosti, sexudlni
orientace, viry, Zivotniho stylu, vzdélani, jazyka atd. Rlznorodost pfindsi potencialni pfinosy
ke zlepSeni rozhodovani, kreativity a inovaci. V tomto pifipadé se zvySuje
I konkurenceschopnost podniku. Mezi povinnosti fizeni lidskych zdroji je trénovat lidi

odlisnych skupin, efektivné je fidit a respektovat jejich nazory. [8]
Firemni zmenSovani

Jedna se snizeni poctu zaméstnanct v podniku. Rizeni lidskych zdrojii ma na starosti nabory
lidi, ale také snizovani stavll. V tomto pfipad¢ se musi snazit o minimalizaci negativnich dopada

a zaopatfit, aby zaméstnanci byli pravdivé informovani o daném rozhodnuti. [8]
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Programy neustalého zlepSovani

Programy se maji zaméfit na zlepSeni dlouhodobého blahobytu organizace. Jedna se o proces,
kdy spolecnost se orientuje na kvalitu a zaméfuje se na dlouhodobé blaho organizace.
Spolecnosti usiluji o zdokonaleni vSech svych Cinnosti, od nabori, administrativnich véci,
planovani apod. Je dllezité, aby spolecnosti ptipravily jednotlivee na zménu a komunikovaly
s nim, pro¢ dojde k danym zménam, kdy je mozné je ocekavat, jaky to bude mit celkovy vliv

na organizaci a zameéstnance. Vsechny iniciativy bohuzel nejdou snadno implementovat. [8]
Podminéna pracovni sila

Podminénou pracovni silou lze chapat, Ze se jedna o jedince, ktefi jsou obvykle zaméstnavani
na krat§i dobu. Plni specifické ukoly, které casto vyzaduji zvlastni pracovni schopnosti.
Nejcastéji jsou zaméstnavani, kdyz organizace zaziva vyznamné odchylky ve svém podnikani.
Rizeni lidskych zdroji méa odpovédnost za rychle zaskoleni a piizptisobeni dogasnych

pracovnikt v organizaci. [8]
Decentralizace pracovisté

Pracovni mista jsou stdle vice decentralizovana. V dne$ni dob¢é zaméstnanec miize pracovat
I z domova kdekoliv na svété. Diky této moznosti, zaméstnavatelé uz nemusi promyslet
umisténi svého podniku v blizkosti pracovni sily. Pro fizeni lidskych zdroja, decentralizace
pracoviSt’ znamena velkou vyzvu. Mohou zaméstnavat matky na matefské dovolené, postizené
lidi apod. Jsou zde spojené i nizké néklady, jelikoZz organizace nemusi zafizovat tolik

pracovnich kancelaii. [8]
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2. Metody vzdélavani zaméstnanct
Uceni a vzdelavani v organizaci patfi mezi dilezité aktivity organizace. Uceni se déli

na tfi trovné [9] :

1. vycvik - ziskavame znalosti, dovednosti, postoje
2. rozvoj — ziskavame znalosti a postoje
3. organizacni rozvoj — sleduje cil efektivnéjSiho fungovani organizace jako celku

a prostiedi organizace

Ve spolecnosti muze dojit k uréitym rozporim mezi znalostmi a schopnostmi pracovnika,

proto se organizace musi zaméfit na politiku Skoleni, ktera ma dva hlavni nastroje [10] :

1. nastroj fizeni, ktera poskytuje rozvoj spolecnosti (profesionalni cil)

2. nastroj Skoleni, kterd poskytuje rozvoj lidi (profesionélni a osobni cil)

V Ceské republice je skoleni a vzdélavani zaméstnanci nechano na zaméstnavateli, ale v jinych
zemi se miZzeme setkat s néim jinym. Napiiklad ve Francii je silna vazba mezi Skolenim

a statnimi zédkony, v Némecku mezi Skolenim a zdkonikem prace apod.

Metoda vzdélavani slouzi jako postup k ur¢itému cili. Dochazi ke slouceni stanovenych
vzdelavacich cilu a k realizace dané vzdélavaci formy za danych vyukovych podminek. Nelze

urcit, ktera metoda je spravna nebo univerzalni. [11]

Dulezité je, kazdou zvolenou metodu peclivé zvazit. Nekteré slouzi k zaSkoleni novych
zameéstnanct, k doSkolovani pracovniki, k rozvoji pracovnikd, jiné ke vzdélani manualnich
pracovniki a ke vzdélani dusevnich pracovnikii. Jak zminil zndmy Galileo: ,, Lidé nemiizete

nic naucit, ale mizete jim pomoci objevit t0, CO V sobé maji. *“ [5]
Metody vzdélavani je mozno roz¢lenit do dvou skupin [12] :

1. metoda ,,on the job training* - vzdé€lani na pracovisti

2. metoda ,,off the job training* - vzdélavani mimo pracovisté

2.1 Metody vzdélavani na pracovisti
Vzdélavani na pracovisti probihd v prubéhu pracovniho procesu pfimo na pracovisti.

Tato metoda byva levna, avSak Casové naro¢na a zpravidla se jednad o individudlni pfistup.
Skoliteli se snizi pracovni vykon, protoZe se musi po celou dobu zau¢ovani vénovat Skolenému.

Pracovnik se vzdélava v konkrétnich podnikovych podminkéch, vyuziva konkrétni techniku
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organizace a pouziva firemni postupy. Jedna se 0 neformdlni zplsob vzdélavani, pii kterém
Ize ziskat praktické zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Mezi nejéastéji pouzivanou metodou

vzdé€lavani je vzdélani na pracovisti a jsou to pfedev§im metody, které jsou nize popsany [13]:

e instruktaz pti vykonu prace;

e koucovani;

e counselling;

e asistovani;

e povéfeni ukolem,;

e rotace prace;

e pracovni porady.
Instruktaz pri vykonu prace je jeden z nejjednodusSich zpusobi zaskoleni nového
zameéstnance, popiipadé méné znalého pracovnika. ZkuSeny pracovnik nebo nadfizeny
piedvadi $kolenému jedinci pracovni postup. Skoleny zaméstnanec pozoruje daného $kolitele
a snazi se napodobovat a osvojit pracovni postup. Jedna se spiSe o jednordzovy a rychly zacvik,

zejména u jednoduSSich nebo dil¢ich pracovnich procesi. Tato metoda Skoleni probiha

nejcastéji v hluéném prostiedi pod tlakem pracovnich tikold, napt. ve vyrobnich tovarnach. [13]

Koucovani je védomy proces, kdy nadfizeny ¢i nestranny (kou¢) pomahd podiizenému
nebo klientovi (koucovany) dosahnout stanovenych cilt, zvysit jeho schopnosti na maximum
pii plnéni béznych pracovnich ukoll a soustavné ho informovat o hodnoceni své prace. Jedna
se 0 tzv. vztah mezi dvéma rovnocennymi partnery. Kouc¢ovani by nemélo byt povinné, hlavnim
predpokladem je zajem kouCovaného se rozvijet, jak ve znalostech, dovednostech,
tak i postojich. Mezi klicové cile je zvySovani odpovédnosti. Tato metoda probiha

pod pracovnim tlakem a v hlu¢ném a rusivém prostiedi. [13]

Counselling neboli v ¢eském piekladu konzultovani je jednou z nejnovéjSich metod
vzdélavani, kterd probiha formou konzultace a ovliviiovani. Skolitel a $koleny vzajemné
konzultuji a vzajemné se ovliviuji, diky tomu dochézi k pirekondvani jednosmérnosti vztahu
mezi Skolenym a $kolitelem, podfizenym a nadiizenym. Skoleny se vyjadiuje
ke vSem problémiim a nedostatktim své prace a $kolicimu procesu. Snazi se predkladat vlastni

napady, poznatky a navrhy pro feSeni urcitych problému. Diky jeho aktivitim vznika zpétna

N 24
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Asistovani je jedna z tradi¢nich a nejCastéji pouzivanych metod vzdélavani pracovniku.
Ke zkusenému zaméstnanci je prifazen Skoleny pracovnik, od kterého se uci pracovni postupy
a zéroven mu pomaha pii plnéni daného ukolu. Ze zacatku se podili na praci stale vétsi mirou
az do doby, dokud neziska dostate¢né znalost a dovednosti. Po ziskdni vSech kompetenci,
Skoleny je jiz schopen vykonavat praci samostatné. Tato metoda ma i negativni stranku v tom,
ze Skoleny mize ziskat Spatné pracovni navyky, informace a zdroje, které jsou poskytované

jen z jedné strany. [13]

Povéieni tikolem je rozvijici metodou asistovani. Skolitel povéii $koleného pracovnika,
aby splnil urcity tkol. Po celou dobu je jeho prace sledovana, hodnocena a usmériiovana.
Tato metoda se pouziva v piipade, kdy ma pracovnik vykonavat samostatnou praci, popiipade
pfi tvofeni pracovnich schopnosti tviiréich a fidicich pracovnikli. Mezi nevyhody muzeme
povazovat to, ze se pracovnik miize dopustit jakékoliv chyby nebo nedokon¢it urcity ukol.

Tento netspéch muze ovlivnit a ohrozit divéru nadtizenych v jeho schopnosti. [13]

Rotace prace je metoda, kterd se pouziva ke vzdélani univerzalnich nebo fidicich pracovniki.
Ma dveé formy, vertikalni (dochazi k pfemistovani pracovnikii na jiny stupeil fizeni)
a horizontalni (dochazi ke stiidani pracovnich mist na stejném stupni fizeni). Skoleny
je na ruznych pracovnich mistech, pracovistich a usecich povéfovan urcitymi tkoly na urcité
obdobi. Hlavni vyhodou je, Ze Skoleny pozna komplexné pracovni postupy a ukoly organizace
a osvoji si SirS$i okruh dovednosti a znalosti. Tato metoda je dileZitym néstrojem
nejen pro zvySovani flexibility pracovnikd, ale i celého podniku. Pracovnik nemusi uspét
na vSech pracovnich mistech a to mize vést ke sniZeni sebevédomi a odrazit se od celkového

hodnoceni nadiizenym. [13]

Pracovni porady jsou vhodnou metodou pro formovani pracovnich schopnosti. Pracovnici
se dozvidaji o problémech, které se mizou tykat jejich vlastniho pracovisté i celé organizace.
Pracovnici si vyméiuji zkuSenosti, ndzory a informace, které slouzi ke zvySeni pocitu
sounalezitosti s pracovnim kolektivem a podnikem, a zaroven dochazi ke zvySeni
individualnich aktivit a iniciativ. Porada mize piispét 1 ke kariérnimu ristu zkuSenych
pracovnikl. Hlavni nevyhodou metody je, ze se kona v pracovni dob¢, kdy mlize zaméstnance
omezit v plnéni pracovnich ukoli. Porada se da uspofadat i mimo pracovni dobu

nebo o pracovnich piestavkach, ale zde se miizeme setkat s neaktivnim piistupem zaméstnanc.

[13]
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2.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté
Vzdélavani mimo pracovisté se vyziva k hromadnému vzdélavani lidi. Vyhodou je, ze kurzy

jsou vedeny zkuSenymi Skoliteli, pfinasi do podniku nové know-how a piistupy. Zaroven
se jedna o drahé vzdélavani, probihaji ve specidlnich zafizenich (pocitacové ucebny apod.),
ve skolach nebo ve Skolicich instituci, na vyvojovych pracovistich atd. Na rozdil od vzdélavani
na pracovisti, pracovnici nejsou $koleni na firemnich technologii, a z toho divodu miize dojit
k obtiznému aplikovani novych zkuSenosti a dovednosti zaméstnancii. Slouzi nejen
pro zaskolovani novych pracovniki, ale i k doskolovani stalych zaméstnancu. Slouzi k rozvoji
znalosti a dovednosti. [14] Mezi hlavni metody podle Koubka fadime pifednasky a seminaie,

které jsou definovany nize. [12]

Piednaska umoziuje pfisun teoretickych i faktickych informaci. Mezi vyhody lze povazovat
rychlost pfenosu informaci a nendrocnost na vybaveni. Ale na druhou stranu se jedna

spiSe 0 jednostranny tok informaci ptijimanych Skolenymi.

Seminare jsou spojené s prednaSkou. Pfekonava nevyhodu prednaSek v tom, Ze se ucastnici
mohou zapojit do diskuze. Jde o0 metodu, kde se spize zprosttedkovavaji znalosti. Seminaf musi
byt uz doptedu promysleny a naplanovany. V prubéhu diskuze se fesi rizné problémy

a navrhuji se napady na feSeni problémd. [12]

Armstrong tvrdi, ackoliv pouzivani novych metod vyuky zaloZzenych na informacnich
technologii neustale roste, tak vyuka v u¢ebnach je stale tou nejpopulérnéjsi formou vzdélavani.

[15]

Dale se wuvadi 1 rozSifené metody pouzivané ke vzdélani mimo pracoviste,

které jsou charakterizovany nize [6] :

. demonstrovani;

e  piipadové studie;
e workshop;

e  brainstorming;

e simulace;

° hrani roli;

e  assessment centre;

e outdoor training/learning®;
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e e-learning.

Demonstrovani je metoda, kterd je vétSinou orientovana na zprosttedkovani znalosti za pomoci
audiovizudlni techniky, na vyvojovych pracovistich, manazert, pocitacti a mnoha dalsich. Diky

tomu klade diraz na praktické vyuziti ziskanych znalosti a vice se orientuje na dovednosti. [6]

Piipadové studie se aplikuji pfi vzdélavani tvarcich pracovnikii a manazerti. Zaméiuje
se na organiza¢ni problémy. DéEli se na kratké ptipadové studie (sméfovana na jednu oblast
fizeni organizace) nebo komplexni pfipadové studie (sméfovana na Sir§i orientaci

Vv organizacnich problémech). [6]

Workshop je jedna z variant ptipadovych studii. Je to idealni nastroj k vychové tymové prace,
dochazi k tymovému feSeni praktickych problému, kde jedinci maji moznost se pod¢lit

0 své nazory a napady. [6]

Brainstorming je taktéz jedna z variant ptipadovych studii. Je to jedna z velmi Géinnych
metod, kde dochdzi k podporovani kreativniho mysleni. Skupina pracovnikli ma za ukol
navrhnout pisemné nebo Gstné feSeni dan¢ho problému za uritou dobu. VSechny napady

se vyhodnoti a hleda se optimalni kombinace navrhi k vyfeseni dané¢ho problému. [6]

Simulace je metoda, ktera se zaméfuje vice na prakti¢nost. Jedinec obdrzi podrobny scénar,
kde je napf. popsana bézna zivotni situace s kterou se mize setkat v praci a cilem této metody
je, aby jedinec za urcity Cas ucinil fadu rozhodnuti k dané véci. Ze zacatku tesi jednoduché

problémy, postupné pak ptechazi na slozitéjsi. [6]

Hrani roli neboli manazerské hry jsou spojené s aktivitou a samostatnosti Gcastniki. Kazdy
ucastnik dostane scénai a jeho ukolem je se vcitit do role, které je mu urcena. Dochézi

k poznavani mezilidskych vztaht, vyjednavani a stetd. [6]

Assessment centre v cCeském piekladu diagnosticko-vycvikovy program je jednou
z moderngjSich a vysoce hodnocenych metod. Doba trvani této metody je obvykle
pal dne nebo i cely den. Skupina ucastnikli samostatné plni rizné tkoly, vypliuji znalostni
testy, prezentuji své nazory a myslenky. Mezi vyhody lze povazovat, ze dochazi k osvojovani

nejen znalosti, ale pfedev§im manazerskych dovednosti, k piekonavani stresu a mnohé jiné. [6]

»Outdoor training/learning* jedna se o metody, kde se vyuzivaji pohybové aktivity v ptirode¢.

Cilem je rozvoj kompetenci ucastnikii, napt. schopnost komunikace, kooperace, nachazeni
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a feSeni problémul. Mezi nejcastéjsi aktivity se fadi cyklistika, vodni turistika, lanova centra
a mnoho dalSich fyzickych aktivit. Slouzi nejen ke zlepSeni tymové spoluprace, feSeni
krizovych situaci, sebepoznani, ale také i k odreagovani a relaxaci. Tato metoda je naro¢na
V tom, ze mnoho manazert jsou neochotni si hrat, maji obavu o zesmésnéni nebo maji nechut’

ke sportu. [6]

E-learning je vzdélani pomoci pocitacu, jejich vyuzivani neustale nartistad. V soucasné dobé
se muzeme setkat se stidle vice pocitacovych vzdéladvacich programi, které poskytuji
uzivatelim obrovské mnozstvi informaci, nabizi jim razné testy a cviceni, které je zaroven
i vyhodnoti. Tato metoda poskytuje piimou zpétnou vazbu. Vyhodou je, Ze pracovnici si kurz

mohou udé¢lat i ve svém soukromém case, jak na pracovisti, tak i mimo pracovisté. [6]

2.3 Vyhody a nevyhody externiho S$koleni

Mezi nejcastéjsi divody, pro¢ organizace voli misto interniho Skoleni externi je, ze vV nékterych
oblastech vzdelavani je méné nakladné nez Skoleni interni, nebo Ze spole¢nost nemé pro dané
téma vlastni specializované zamé&stnance. [16] Na druhou stranu, ziskané pfedpoklady se méné
uplatiiuji v konkrétni praxi, na rozdil u interniho $koleni, kdy zaméstnanci automaticky pracuji
s firemni technikou a postupy. Externi vzdélavani pomaha spole¢nosti usetiit naklady
na skoleni tim, ze Setii na Case, prostoru a trenérech, ale na druhou stranu pfichdzi o penize.
Zaroven jsou vSichni Skolici pracovnici vzdélavani po skupinkach soucasné najednou,
coz je velmi usporné. Je potieba, aby organizace analyzovala vSechny své potieby a vybrala

si jaky druh Skoleni je pro ni nejlepsi. [17]

Skoleni je pfedev§im uréeno pro manaZery a vedouci pracovniky tymu, ktefi si tak rozvijeji
své odborné a socialni znalosti a dovednosti. Vzdélavaci instituce ¢asto pfipravuji vzdélavaci
programy na miru potfebam organizace a snazi se obohatit ucastniky vzdélavani o nové napady
a odhaleni dosud neobjevenych aspektt problémii. [18] Trénink probiha bud’ uvniti spole¢nosti
v konferen¢nich ¢i Skolicich mistnostech formou $koleni na zakazku nebo v nékterych
ptipadech i mimo prostory analyzované spolecnosti. Zaméstnanci se pii externim Skoleni
seznamuji s nezndmym prostiedim a osobami, které mohou byt pro n¢ piinosem. Pokud Skoleni
probiha mimo pracoviste, pracovnici mizou byt Skoleni se star§im nebo zastaralym vybavenim.
Nejen technologie, zékony, ale i pracovni postupy a jiné oblasti se v kazdém odvétvi neustale
méni. Pokud jsou trenéfi a vzdélavaci spolecnosti neschopni se pfizpusobit modernim
postuptim a aktualni situaci, nebo pokud je nedostatek motivace ze strany trenéru, pak vysledna

kvalita bude horsi, pficemz dojde k plytvani nejen Casu, ale i penéz. [19]
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Existuje mnoho diivodii, pro¢ externi Skoleni neni dostatecné efektivni, jak by mélo byt. V prvni
fad¢, externi Skolitel, ktery pfeddava své znalosti a dovednosti, nemusi byt tak zb¢hly,
jako interni Skolitel. DileZité je, aby trenér Skolené zaujmul, udrzel si jejich pozornost a né¢im
je oslovil. Skolitel musi dostateéné naplanovat vzdélavaci akci, jinak miZe nastat situace,
kdy Skoleny nebude schopen pievést ziskané znalosti do praxe. Pokud trenér nenajde cas,
aby zjistil, jestli Skoleny pochopil ¢i nepochopil konkrétni vzdélavaci koncept,
anebo neumoznuje dostatek ¢asu pro zpétnou vazbu, je mozné Ze dojde k selhani daného
konceptu. Velkou nevyhodou pro organizaci je, Ze nemizou reklamovat chyby a nedostatky

externich lektord, protoZe ty se mohou projevit az po del$im ¢asovém obdobi. [20]

wvrwe

prace na ostatni neSkolené zaméstnance. Nejen Ze ostatni zaméstnanci budou pod tlakem,
ale objevuje se zde i riziko, Ze prace nebude v¢as dokoncena. Kvili tomu kazdy zaméstnavatel
chce mit své zaméstnance Vv praci co nejdiive a diky tomu dojde k vytvofeni spoustu
pochybnosti a zmatk hned od prvniho dne. Pokud organizace bude vyzadovat po externich
Skolitelich, aby tréninkovy proces dokoncili co nejdfive, mize to vést k novym chybam

a ke spatnym vysledkum Skoleného. Kazdy proces ma sviij ¢as. [20]
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3. Problematika hodnoceni a méreni vzdélavani a a¢innost

vzdélavacich programii
Celkova problematika hodnoceni cyklu je velmi obsahla. Nasledujici obrazek predstavuje

dlouhodoby proces cyklu systematického podnikového vzdélani:

e
Hodnocen(
» pracovniho vikonu -
a kompetenci | l

Identifikace mezery,
potfeb a moznosti

Zpétna vazba
{mefeni efektivity
vzdeélavaci aktivity)

Cyklus
vzdélavani
v organizaci

fuaie
1peagi@pza ubisag

Realizace vzdélavaci
aklivity

Obrazek €. 1 Misto zpétné vazby ve vzdélavacim cyklu

Zdroj: [13]

Nejdulezitéjsi ¢ast cyklu je zpétna vazba, diky ni jsme schopni fict, ktery vzdélavaci program

je efektivni a jak se projevuje ve vykonu préce.

3.1 Metody hodnoceni a méieni vzdélavani
Hodnoceni zaméstnancii ma své pro a proti. Pokud pracovnik ma lepsi hodnoceni, mize

to pak vést k demotivaci a snizeni pracovniho vykonu. Na druhou stranu $patné hodnocenti,
muze zaméstnance motivovat a zlepsit jeho pracovni vykon. Aby doslo k vyhodnocovani
vysledkti je potfeba, aby byla stanovena kritéria k vyhodnocovani vysledki vzdélavani
a zaroven vyhodnocovani t¢innosti vzdélavaciho programu. Kritéria vyhodnocovani je moZno

rozdélit do 2 zakladnich skupin [20] :

e vnitini kritéria (souvisi s obsahem vzdélavaciho programu);

e vnéjsi kritéria (vztahuje se ke konecnému cili celého procesu).

vV

Mezi nejzndméj$im a nejcastéjSim zpisobem vyhodnocovani je porovnavani uskute¢nénych
testl po ukonceni vzdé€lavaciho programu s vystupnimi testy ucastnikti. Je velmi obtizné
sestavit test, ktery by objektivné srovnal soucasnou tiroveit dovednosti a znalosti nebo vytvoteni

dvou rovnocennych testil, z nichz jeden by se pouzil jako vstupni test a druhy jako zavérecny.
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Hodnoceni je pak velmi subjektivni. Podle Koubka m4 hodnotitel obvykle sklon hodnotit podle
metod a postupti, které sam uptednostiiuje. ,, Hodnoceni pracovnikii nesmi byt v rozporu

s platnymi zdkony a lidskych prav. “ [6]
Zaroven muze byt hodnoceni ovlivnéno [21] :

e osobnimi sympatiemi ¢i naopak;

e halo efektem;

e arogantnim postojem;

e diskriminaci;

e nedostatkem informaci a teoretickych znalosti hodnoceného z oblasti hodnoceni
Skoleného;

e ptedpojatost hodnotitele;

e prili$na pfisnost apod.

Pod pojmem halé efekt se rozumi, celkovy prvotni dojem zaméstnance na hodnotitele. Tento
dojem ma 2 efekty, dobry prvni dojem a negativni prvni dojem. Z psychologického hlediska,

negativni prvni dojem se da zménit té¢zko, oproti dobrému prvnimu dojmu. Je tvoten z [22] :

e 559% vzhledem;
e 38 % hlasem:;

e 7% obsahem sdéleni.

Arogantni postoj piedstavuje situaci, kdy hodnotitel netoleruje diskuzi o vysledku hodnocenti,
nebere v Givahu argumenty hodnoceného apod. Pokud dojde k diskriminaci hodnocenych,
setkavame se se Spatnym vedoucim pracovnikem. Znevyhodnéni jsou napiiklad zaméstnanci

jiné rasové skupiny, sexualni orientace, pohlavi a mnoha dalsich. [21]

Mezi méné spolehlivé zpiisoby vyhodnocovani lze zahrnout monitorovani vzdélavaciho
programu a procesu. V tomto ptipad€ plati totéz pravidlo hodnoceni, jako u predchoziho

ptikladu. Ptiznivéj$i hodnoceni byvaji u metod a postupt, které od Skolenych nevyzaduji

Zadnou aktivni ti€ast a mimotadné usili. [23]

Pokud dojde ke kvalifikaci praktickych piinos vzdélani pomoci ekonomickych ukazateli,
ocitdme se na tenkém lede¢, jelikoz vysledky ovliviiuji i ostatni vlivy. Nakladovost na vzdélani

je soucasti hodnoceni. Prokopenko rozdélil naklady na vzdélani do 2 skupin [23] :
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naklady na vzdélavaci programy neboli fixni ndklady — jedna se o polozky, které se bézné

neméni podle poctu Skolenych a jsou pevné dané, napt. ndklady na realizacni tym, zatizeni,

lektora, najemné za prostory, kde probihd vyuka apod.

naklady na ucastniky neboli variabilni naklady — méni se podle poctu Skolenych,

napt. ndklady na ucebnice, spoleenské akce, ubytovani, stravovani a mnoho dalSich.

V nasledujicim ptikladu je mozno vidét rozlozeni variabilnich a fixnich nékladii na dany

vzdelavaci program:
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Obrazek ¢. 2 Priklad rozloZeni nakladii na vzdélavaci program — fixni naklady

Zdroj: [11], vlastni zpracovani
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Fixni nédklady tvoti 78 % a variabilni naklady 22 % z celkovych nakladd. V Gvahu je mozno
vzit 1 alternativni nédklady, které se mohou vynalozit i na jiné aktivity. Dale pak naklady,
které¢ vzniknou, pokud n¢kdo jiny musi realizovat vykon misto ucastnika programu
a Vv neposledni fadé rezijni a administrativni naklady spojené se vzdélavacim programem. [5]

Nasledujici tabulka popisuje piiklad vypoctu hodinovych nakladt na jednotlivce:

Tabulka €. 2 Piiklad vypoctu hodinovych nakladt na jednotlivce.

Polozka Operace | Castka
Roc¢ni hruby piijem 120 000
Roc¢ni odvody + 60 000
Roc¢ni neptimé naklady, jiné vyhody + 20 000
Roc¢ni ndklady celkem = 200 000
Celkovy pocet pracovnich dni za rok / 200
Denni ndklady na zam¢stnance = 1 000
Ptimé naklady spojené s u¢enim (cestovné,
stravné) + 900
Alternativni ndklady + 500
Denni naklady na vzdélani = 2 400
Pocet hodin studia v jednom dni / 8
Hodinové néklady ucebni aktivity ucastnika = 300

Zdroj: [5]

Organizace nemusi vyhodnocovat vzdélani, usetii nejen cCas, ale i penize. Na druhou stranu
nebude schopna v dalSich vzdélavacich procesi Cerpat informace z piedeslych programu.
Rézem ztraci celkovy piehled o vzdélani, které nejvice pfispiva ke zvySovani vykonnosti
zaméstnancl. Vyhodnocovani vysledkti vzdélavacich programi vyvolava tadu otazek
jak napf. méfit zmény chovani, organizovat praci, fesit problémy, motivovat lidi ke vzdélani,

kontrolovat pracovniky apod. [6]

Dvotédkova povazuje hodnoceni efektivnosti vzdélavacich problémi za problematické.
Resi problém, kdy uginnost vzdélavani zkoumat, jestli s ¢asovym odstupem nebo okamzité
po skonceni vzd€lavaciho programu. [24] Zatimco Hronik povazuje meteni efektivnosti
vzdélani za daleko lepsi, nez vliv vzdélavacich aktiv na vysledcich. Je potfeba balancovat mezi
nécim tak iracionalnim jako je hodnoceni spokojenosti a nécim, co je faktickym. Je to do znacné
miry pochopitelné, jelikoz ti€astnik kurzu je vzdy v roli zdkaznika a vSichni potiebuji spokojené
zakazniky, ktefi se vraci. Vzdélavani ptisobi s velkym zpozdénim, a to je povazovano jako jeden
z nejhlavngjsich problémt. Cim vice jsme schopni néco piesné zméfit v socialnim Zivots,

tim mensi to ma vypovédni hodnotu. Pro organizace je postacujici, pokud maji dostatek

27



informaci o vykonnost organizace a divize vykazujici rist i po ode¢téna povédomych vlivi.

[20]

3.2 Kirkpatrikiiv ¢tyr-urovinovy model
Z Kirkpatrickova pfispévku vychdzi znamy model pro méfeni efektivnosti vzdélani.

Na obrazku je mozno vidét, Ze se jedna o 4 arovné [25] :
e urovn¢ reakce;
e urovné uceni;
e urovné chovani;

e urovné vysledkd.

Tabulka €. 3 Jednotlivé faze Kirkpatrikova ¢tyf-troviiového modelu

Faze Cim se zabyva Jak se zkouma
Jaka je odezva Skolené¢ho na
Reakce vzdélavaci proces a ¢im je nazor Dotaznik, interview
zapficinén.

Zda a ptipadné jak se pracovnici
Védomosti | zlepsili ve svych dovednostech a
znalostech.

Kontrolni skupina,
paper-and-pencil test

Interview s nadfizenymi

Chovéni Vysledovat vyvoj rovné znalosti a |a podfizenymi dotazniky,

dovednosti v Case pozorovani ex ante a ex
post
Meéfeni a porovnavani
, Jaky je métitelny vysledek Skoleni |jevi pied a po Skoleni
Vysledky A y vy jevup p )

na fungovani zkoumané organizace. | dotaznik, kontrolni
skupina

Zdroj: [26]

Reakce je jedna z nejpouzivanéjsich metod. Pouziva se v rozsahu od 50 — 80 %. Zkouma, jakym
zpusobem jednotlivi jedinci reaguji na vzdélavaci akci. Reaguji bud’ pozitivné, nebo negativné.
Pokud dojde k negativni reakci skolenych, muize to ovlivnit cely tréninkovy program. Navic
poznatki do bézného pracovniho procesu. Dulezité je i zminit, Ze ani pozitivni reakce neni
100 % zarukou. Prvni faze reakce probiha nejcastéji formou dotazniki, které jsou vyplnovani
Skolenymi po skonceni Skoleni. Celkové Setfeni by mélo byt anonymni a jeho cilem

je, aby navratnost byla 100 %. V dotazniku by se mély objevovat podobné otazky typu, jestli

28



jsou skoleni spokojeni se znalostmi, prezentacnimi a komunika¢nimi schopnosti Skolitele,
jak hodnoti prostfedi, ve kterém byli $koleni, celkovy ¢asovy harmonogram a jakym zptisobem

by vylepsili Skolici program. [26]

Uceni je uroven, ve které doslo u Skoleného pracovnika k vylepSeni znalosti
¢i dovednosti a ke zméné postoju. Pokud by nebyly nalezeny zmény v chovani, mohlo
by se predpokladat, ze zadné zmény ve fazi uceni nenastaly. Ale i pfesto se doporucuje
dany predpoklad otestovat. V této urovni lze vyuzit n€kolik ndstroji (védomostni testy,
vykonnostni testy, kontrolni skupiny), které Ize kombinovat nebo izolovat. Vyuziti kontrolni
skupiny je sice uzitecny nastroj, ale jeho nevyhoda je zejména v organizacni a logickeé
naroc¢nosti. Védomostni test je dvoufazovy. Jedna se o testy pied Skolenim a po Skoleni,
kdy oba testy maji stejné zadani. Vykonnostni test je zaméfen na testovani mékkych dovednosti,
tzn. prezentace schopnosti, urovné vyjednadvani a mnoho dalSich. Je potieba, aby byla predem
stanovena urovei a pravidla, na jejichz zakladé se bude hodnoceni provadét. Zminéné néstroje

se vyuzivaji 1 u nasledujicich urovnich, které jsou popsany nize. [26]

Chovani zkouma, jakym zplisobem dokaze Skoleny vyuzit a prevést ziskané informace v druhé
urovni do své pracovni ¢innosti. Kladou se vétsi naroky na pracovni silu a finance. Minimalné
3 mésice trva, nez se vstiebaji nové védomosti a nasledné se vyuziji v praxi. Po uplynuti
3 mésicni doby je teprve mozno zkoumat ptipadné zmény pracovniho chovéni vyskolenych.
Problém nastava v tom, Ze se musi splnit né€kolik zékladnich podminek, aby doslo k tspésné

zmény chovani. Zaméstnanec musi:

e byt ke zméné motivovan;
e veédét co a jakym zplisobem zménit;
e byt obklopen vhodnym pracovnim prostredi;

e byt pozitivni na zménu odmén.

Na rozdil od predeslych Grovni, samostatni ucastnici Skoleni se vyrazné nezapojuji. V tomto
pfipadé neni upln¢ pravda, Ze ucastnici Skoleni pusobi jako ,,pasivni objekt zajmu,
ktery je hodnocen pracovnim okolim. Hlavnim ukolem je zac¢lenit do hodnoceni i Skolené
jedince a gzjistit, zda ptenesli uréité znalosti, dovednosti a postoje do své c¢innosti.

Jako pozorovatel v tomto pfipadé mohou byt nejen nadfizeni, ale i kolegové ¢i zakaznici. [26]

Vysledek je posledni urovni modelu a je zaméfen na celou organizaci. Pred zaCatkem

a po skonceni Skoleni je hlavnim tikolem porovnat stavy urcitych jevl (prodeje, produktivita
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préace, nakladovost, trzby apod.). V praxi se velmi ¢asto zapomind na stanoveni méfitelnych
cilt, za pomoci skolicitho procesu. Z toho divodu je tato faze v mnoha piipadech neuplna
a dochazi k hledani vysledného stavu. Pak je tézko definovatelné, jestli se jedna o dobry
¢1 Spatny vysledek. Hlavnim ukolem je sledovat rozdily v prodejich a nasledn¢ zméfit efekt
vzdélavaciho programu. Hlavnim aspektem této tirovné je seznam piedem stanovenych cild,
ktery se musi srovnavat s aktudlnimi zjisténymi fakty. Pokud organizace chce dosdhnout
€0 nejptesnéjSich vysledkii, musi provadét méteni pravidelné a dlouhodobé jej opakovat,
aby byl minimalizovan vliv ndhodnych jevi na celkovy vysledek. Vysledek je klicovym

prvkem, ktery mize vyrazné ovlivnit dopad na fungovani celé organizace. [26]
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4. Charakteristika analyzovaného podniku
Cilem ctvrté kapitoly je strucné charakterizovat zvolenou organizaci a zaméfit se na jeji analyzu

soucasného systému vzdélani zaméstnanci. Metodu pro tuto analyzu si autorka vybrala
dotaznikové Setfeni a rozhovor s TeamLeaderem. Zkoumana spolecnost je vybrana ze strany

autorky na zaklad¢ predeslé spoluprace.

4.1 Charakteristika podniku

Informace o vybrané spolecnosti jsou bud cerpany z webovych stranek spolecnosti,

nebo ziskané z osobniho rozhovoru a nasledné zpracovany.

Spole¢nost XY s.r.o. byla zaloZzena 26.1.2004 v Polsku. Divodem zalozeni podniku
bylo vyfesit problémy s kvalitou v rozvijejicim polském automobilovém prumyslu. Jedna
se 0 externi agenturu, kterd se zabyva tfidénim, 100% kontrolou a pfepracovanim soucastek
pro automobilovy prumysl. V roce 2005 byly otevieny dal$i pobocky v Polsku.
Prvni zminka spole¢nosti v Ceské republice a na Slovensku byla roce 2006. V nasledujicich
letech byly otevieny pobocky v Némecku, Rusku, Turecku, Rumunsku, Mad’arsku a Velké
Britanii. Podnik spolupracuje se svétové zndmymi znackami, jako je Ford, Skoda, Fiat, Audi,

Volkswagen, Toyota, Hyundai, Man, Nissan a mnoho dalsi.

Hlavni sidlo podniku se nachazi v Ceské republice v Ostravé. Od biezna roku 2013 spole¢nost
zacala plsobit v tovarné AB s.r.o. ve Zlinském kraji. Organizacni struktura spolecnosti
XY s.r.o. ve Zlinském kraji je rozdé€lena na TeamLeadera a 2 koordinatorky. Jednotlivé pozice
jsou popsany nize. Aktualné zde pracuje 82 d€lnik, pfitom kazdy mésic se pocet délnikti méni.

Od roku 2013 do soucasnosti pfibylo 50 % zaméstnanci.
e TeamLeader

Naplni prace je pfijimani objednéavek, sestaveni §koliciho planu, rozdélovani ukolu mezi fadoveé
zameéstnance, Skoleni zaméstnanci, zodpovédnost za vykonanou praci, nabor zaméstnanci,

vyfizovani reklamaci.
¢ Koordinatorky

Naplni prace je planovani smén, rozdéleni ukolt mezi fddové zaméstnance, kontrola reportt,
kontrola dochazky zaméstnancli, zajiStovani pracovnich pomtcek, zajiStovani svozi

pro zameéstnance.
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e Délnik

Néplni prace je 100% kontrola automobilovych soucastek nebo rework (oprava

nebo piepracovani hotovych vyrobkii) a vedeni zdznamu o pracovni ¢innosti (report).

Z internich zdrojt vyplyva, ze finan¢ni nédklady na poskytnuti sluzeb délnika se pohybuji od 15€

do 27€ na hodinu. Vychazi se z naro¢nosti a druhu vykonavané préce.

4.2 Analyza soucasného systému vzdélavani pracovnikia
Vzdélavani pracovnikll nastava az po podepsani smlouvy se zaméstnavatelem. Zaméstnanec

projde vstupnim Skolenim, ndsledné vstupnim testem a obdrzi pracovni odév.

Dne 2.5.2016 autorka prace nastoupila na dvou tydenni praxi do Spole¢nosti XY s.r.o.
ve Zlinském kraji. Sména zadinala v 6:00 hodin rano. Po pfichodu jsou zaméstnancim
pfidéleny 2 koordinatorky, které jsou pomocnou silou TeamLeadera. Zaméstnancim zadaji
praci a dohlizi na né. Autorce byla pfifazena prace, ktera spoc¢ivala v kontrole vyrobku Worm.
Jednalo se 0 bezpecnostni soucastku do airbagu ve volantu. Zaméstnankyné, ktera kontrolovala
tento vyrobek delsi dobu, proskolila autorku béhem 15 minut. Ukdzala ji méfeni kust
na pasametru, celkové kontrolovani vyrobkii, baleni a oznacovani krabic k expedici. Co se tyce
norem, za 8 hodinovou sménu se mélo zkontrolovat 20 krabic, coz je 2 400 kust. Podle vypocti,
1 krabice se 120 kusy, m¢la byt zpracovana do 20 minut. Pocet NOK kusti se pohyboval

V priméru 6 kusti za sménu.

Autorka prace nebyla dostatecné proskolena, aby vykonala praci na 100%. Pfi zjisténi,
Ze pracovnici neznaji vyrobek, se kterym pracuji, vyhledala si informace od zaméstnancd,
kteti pracuji v tovarné jako fddovi zaméstnanci. Po skonceni smény méla za tikol vyplnit sviij
denni report, kde se vypisuje pocet zkontrolovanych OK kusti, po¢et NOK kust, popsané vady

NOK kust a celkovy pocet zkontrolovanych kust.

Nasledujici dny kontrolovala i jiné vyrobky. Po dobu konani praxe autorka byla Skolena pouze
zaméstnanci z predeSlych smén nebo zaméstnanci ze spole€nosti AB s.r.o., kde musela

podepisovat protokoly o fadném zaSkoleni vyrobk, i kdyZ bylo nedostacujici.

Pracovni smlouvu obdrzela par dni po nastupu. Podepisovala ji s jednou z koordinatorek.
Soucasti pracovni smlouvy byl vstupni test, zdznam o Skoleni BOZP a ptedavajici protokol

ohledn¢ pracovniho odévu. Vstupni test 1 Skoleni BOZP neprobéhlo.
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4.3 Rozhovor s TeamLeadera
Jednou z metod pro sbirani dat zvolila autorka prace fizeny rozhovor s TeamLeaderem. Cilem

bylo zjistit informace ohledné probihajiciho vzdélavaciho systému, jaké voli metody a zptsoby
Skoleni a postupy feseni pripadnych reklamaci. Na vétSinu dotazii nebylo zodpovézeno, kviili
nedostatku informaci ze strany TeamLeadera, a proto zbylé odpovédi byly dodany emailem

po konzultaci s nadtizenym.

Autorka se zaméfila na 3 hlavni okruhy: na vzdélavaci systém; Skoleni a reklamace v dané
spole¢nosti. Pomoci rozhovoru se autorka dozvédéla informace ohledné vzdélavaciho systému,
na jaké zplsoby se orientuje, jaké jsou rozdily mezi generaci X i Y, informace ohledné
modernosti a atraktivnosti zvoleného systému a metody/G¢innosti vzdélavacich programii.
Déle na poznatky co se tyCe Skoleni, jaky je Skolici program, kdo je zodpovédnou osobou
za pripravu Skoleni, forma a pribé¢h sSkoleni, Skolici materialy a doba skoleni. A v neposledni
fad¢ je reklamace, nejCastéjSi problematika zaSkolenych zaméstnancii a strhdvani odmén

za vzniklou reklamaci.

Podle TeamLeadera, soucasny vzdélavaci systém zameéstnanct se velmi nelisi od minulosti.
Vsichni zaméstnanci projdou stejnym Skolenim. V pribéhu 1 roku se méfi ucinnost
vzdélavacich programii pomoci produktivity zaméstnanci a poctu reklamaci. Ptijde-li
reklamace na pracovnika, kde podle posouzeni se jedna o nedbalost ¢i selhani lidskych faktort,
je mu nauctované penale. Zaméstnanci nemaji k dispozici Skolici programy, ale maji pfistup
ke Skolicim materialim. V aktualni den se brigadnici i zamé&stnanci dozvidaji Gstné ze strany
koordinatora o Skoleni, které trva kolem 45 minut a je proplacené. Koordinator zaucuje
pracovniky nové kontrole nebo vadé. Ugel $koleni neni vzdy pracovnikiim vysvétlen. Napli
Skoleni stanovi TeamLeader. Od nadfizenych dostava piikazy, které jsou zpracované na zakladé
pozadavkil zakaznika. Zaméstnanci se $koli ve skupinkach, kde pocet je individualni. Skoleni
probiha na pracovisti. Pokud zaméstnanec neni proskolen a nemé podepsany papir o zaskoleni,
nemtize vykonavat danou praci. V ptipadé ze zauceni probehlo v poradku, dostane vstupni test
a podepiSe dokumentaci o provedeném Skoleni a mlize zacit vykonavat danou ¢innost. Mezi
nejcastéjs$i problémy po zauceni byva s kvalitou a dodrzovani postupii a to mize vést k tomu,
ze zaméstnanci prestanou mit kladny ptistup k praci. Pokud ma zaméstnanec problém rozlisit,
jestli se jedna o spravny nebo Spatny kus vyrobku, ma moznost se zeptat vzdy nékoho
zodpovédného. Zodpovédnou osobou je myslen jak koordinator, tak i zaméstnanec,

ktery méa s danym vyrobkem i kontrolou jiz pfedeslou zkuSenost. TeamLeader nespatfuje Zadné
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nevyhody v daném zplisobu vzdélavani. Co se tyce vyhod, spatiuje zde isporu ¢asu a finan¢nich

prostiedk.

4.4 Dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnanci se systémem vzdélavani
Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnanci se soucasnym systém

vzdélavani.

Vyzkumny vzorkem byli zaméstnanci spole¢nosti. Zvoleny zpiisob sbirani dat bylo poskytnuti
dotaznikil 30 respondentiim, pfi€emZ ndvratnost byla 70 %. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci
brali vyzkum, Ze je ur¢en zejména pro TeamLeadera, nelze zjistit, jestli odpovedi jsou pravdivé.

Mohli se obavat prozrazeni, srazky ze mzdy, popt. ukonceni pracovniho poméru.

Vyzkumny nastroj byl zvolen dotaznik, kterd byl anonymni, polostrukturovany a skladal
se z 22 otazek. Autorka tvotila otdzky z cili své prace. Pouzila 14 uzavienych otazek,
5 pootevienych a 3 oteviené otazky. V otdzce €. 1-14 se zaméfila na pribch Skoleni, tcel
Skoleni, spokojenosti se Skolenim, dostupnosti Skolicich materidlli, nejcastéjsi problémy
po zaskoleni a na procentualni vyuziti v praxi ziskanych informacich ze zaskoleni. V otazce
¢. 15 a 16 zjistovala informace ohledné vzniku reklamace. V otdzce ¢. 17 zkoumala motivovani
zaméstnancl k dobrému pracovnimu vykonu. V otdzce ¢. 18 dala prostor k ptipominkam,
konkrétné co by na $koleni zménili, popt. doporudili. V otazce €. 19, 20, 21 a 22 se dotazovala
na pohlavi, veék, dosazené vzdé€lani a pracovni pozici respondenta. K vyhodnoceni pouzila

tabulkovy procesor MS Excel.

Na obrazku ¢. 4 lze vycist, ze nejvetsi podil respondentd byly Zeny se 76 % a muzi s 19 %.

Ostatnich 5 % neuvedlo ani jednu z moZznosti.

Nevyplnéno
5%

Obrazek €. 4 Pohlavi respondent.

Zdroj: vlastni zpracovani
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U nize zvoleného obrazku €. 5 je mozno vidét, Ze pfes polovina respondenttl jsou zaméstnanci
na hlavni pracovni pomér a 38 % brigadniku na dohodu o pracovni ¢innosti. Zbylych 5 %

nezvolilo zadnou z variant odpovédi.

Nevyplnéno
5%

Obrazek €. 5 Rozdéleni pracovnik.

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku €. 6 je mozno vidét, Ze u otazky ¢. 21 odpovédélo 43 % respondentt, Ze jejich
nejvyss$i dosazené vzdélani je stfedni bez maturity/vyucen. Mezi dal§i pocetnou odpoveédi
je moznost stfedni s maturitou s 33 %. Zakladni vzdélani ma 10 % respondenti a 9%

vysokoskolské. Ostatnich 5 % nezvolilo Zadnou variantu odpovédi.

Nevyplnéno i 5%

Zakladni i

Vysokoskolské H
Stiedni s maturitou _ 33%

mauriyvyocen I

Obrazek €. 6 Nejvyssi dosazené vzdelani.

10%

9%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nize uvedeného obrazku ¢. 7 vyplyva, ze pievazné dotazovanych zaméstnancti tedy

43 %, byla ve vékové skuping 21-26 let. Po 14 % jsou vékové kategorie 27-32 let a 45-50 let.



Nevyplnéno |l 5 %
63 avice |l 5%
57-62 0%
51-56 |l 5 %
4550 hd 14%
39-44 fud 5%
3338 [ o %
2732 s 14%
2126 | ——

15-20 0%

Obrazek €. 7 Vek respondentt.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nize uvedeného obrazku €. 8 je mozno vidét, Ze zaméstnanciim je ze 76 % umoznéno Skoleni
a Z 24 % umoznéno neni.

Obrazek ¢. 8 Dostupnost Skoleni.
Zdroj: vlastni zpracovani

Soucasti otazky €. 1, byla i podotazka jakého typu je zaméstnancim umoznéno Skoleni. Podle
vysledki na obrazku ¢. 9 nelze urcit, jaké typy Skoleni jsou pravideln&jsi. Respondenti viditelné
nepochopili otazku, z toho divodu je mozno vydedukovat 81% nezodpovézeni otazky. Z 21
dotazovanych uvedlo 5 %, ze je zaméstnancim umoZznéno Skoleni na kvalitu a 4 %

na bezpecnost prace. Zbylé odpovédi nam spise definuji, jakym zplisobem probiha Skoleni.
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Bezpecnost

prace

49 Kvalita

500 Prikazového
typu
5%
Slovné
5%

Obrazek ¢. 9 Typ Skoleni - podotazka

Zdroj: viastni zpracovani

Na obréazku €. 10 Ize vidét, Ze neodpovedélo 38 % respondentil. Podle vysledkil je mozno vy¢ist,
jakym nejcastéj$im zplisobem se zaméstnanci dozvidaji o nadchazejicim Skoleni. Nejcetné;si
odpovéd’ je tstné s 28 % a oznameni na nasténce s 9 %. Dokonce 5% respondentit uvedlo,

7e pouze podepisi papir o zaskoleni.

i
O ——

V¢éasnym vyrozuménim o
R

Ustné
R c
Oznameni na nasténce

Od nadfizeného a jeho asistent
J - s

Nedozvidam
el

Donesou se jen papiry na podepsani o
zaskoleni i 5%

Dokumentace
. s~

Obrazek €. 10 Zptsob informovani o nadchazejicim skoleni.

Zdroj: viastni zpracovani

U obrazku ¢. 11 zodpovédelo 67 % zaméstnanct, ze Giel Skoleni je jim vysvétlen a 28 % uvedlo

protikladnou odpovéd’. Zbylych 5 % neodpovédélo na otazku.
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Nevyplnéno
5%

Obrazek & 11 Ucel skoleni.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z niZe uvedeného obrazku €. 12 je mozné vidét, ze 33 % respondentil jsou nejcastéji Skoleni
povéirenym zaméstnancem. U této odpovédi se autorka domniva, Ze povéienym zaméstnancem
je myslen koordindtor. 19 % zvolilo moznost TeamLeader a povéfeny zaméstnanec, 10 %

TeamLeader. 33 % dotazovanych vybralo odpovéd’ nékdo jiny.
Nevyplnéno

5%

N&kdo jiny
33%

Obrazek €. 12 Pravidelny skolitel.

Zdroj: viastni zpracovani

U odpoveédi nekdo jiny méli zaméstnanci moznost dopsat jinou variantu. Na obrazku ¢. 13

Ize vidét, ze respondenti jsou $koleni kolegou z piedchozi smény s 29 %; 29 % zaméstnanci
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ze spolecnosti AB s.r.0.; 14 % tvrdi, Ze je neskoli nikdo a zbylych 28 % nedefinovalo svou

odpovéd.

Obrazek ¢. 13 Pravidelny skolitel - dodatek
Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku ¢. 14 je mozno vidét, Ze u otazky €. 5 odpoveédélo 57 % respondentt, ze jsou skoleni
prabézné, 38 % zvolilo odpovéd ne. Zbylych 5 % nevyplnilo svou odpovéd’. Autorka oc¢ekavala
u moznosti ano vétsi procento odpovédi. V tomto piipad€ je moZno konstatovat, Ze kazdy tieti

YV oW v

zamgéstnanec neni prubézné skolen.

Nevyplnéno
5%

Obrazek ¢. 14 Prubézna Skoleni.
Zdroj: vlastni zpracovani
Na obrazku €. 15 je mozné vidét, Ze 57 % zaméstnanct dostava Skolici materidly a 38 % uvedlo,

ze Skolici materialy neobdrzi. Zbylych 5 % nevyplnilo odpovéd'.
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Nevyplnéno
5% 1\

Obrizek & 15 Skolici materialy.

Zdroj: vlastni zpracovani

U nize zvoleného obrazku €. 16 lze vidét, Ze u otazky €. 7 je 57 % zaméstnanct Skoleno béhem
par minut, 24 % hodinu, 5 % pual hodiny a vice jak hodinu. Je ziejmé, ze Skoleni je nedostacujici.

Zbylych 9 % nezvolilo zadnou z vybranych moznosti.

Nevyplnéno 9%
Vice jak hodinu 5%
Hodinu 24 %

Pl hodiny 5%

Bahem pirminut | —

Obrazek €. 16 Doba $koleni.

Zdroj: vlastni zpracovani
Z otazky ¢. 8 je mozno vyCist na nize zvoleném obrazku ¢. 17, ze 90 % respondentt

upfednostiiuje Skoleni na pracovisti, 5 % mimo pracovisteé, zbylych 5 % nezvolilo Zddnou

Z moznosti.



Nevyplnéno
Mimo 5%
pracovisté J
5% —

Obrazek €. 17 Skoleni na pracovisti vs. $koleni mimo pracoviste.

Zdroj: viastni zpracovani

Soucasti otazky bylo i zdlivodnéni. Na obrazku ¢. 18 je mozné vidét, Ze zaméstnanci zvolili
odpovéd’ na pracovisti, 5 % oduvodnilo, Ze je to pohodIngjsi, 5 % je to lepsi, ze vidite,
0 Cem Se bavite, 6 % je to vysvétleno u daného stroje. Zbylych 84 % nezdivodnilo
svou odpovéd’. Ostatni respondenti co zvolili odpovéd mimo pracovisté, neodivodnili

zvolenou variantu odpovédi.

Vysvétleni u
daného stroje
6%

Vidite o ¢em se
bavite
5%

Jeto
pohodInéjsi
5%

Obrazek €. 18 Zdtvodnéni vybrané metody Skoleni.

Zdroj: viastni zpracovani
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U otazky €. 9 méli zaméstnanci ohodnotit kvalitu Skoleni. Na obrazku €. 19 je vidét, ze 34 %
zvolilo znamku 3, 24 % ohodnotilo Skoleni znamkou 4, po 14 % jsou znamky 5 a 1. Zbylych
14 % nevybralo zddnou z moZnosti. Ze zvolenych zndmek lze vypocitat primérnou znamku,

ktera je 3,3.

Nevyplnéno 14 %
5 14 %
4 24 %
3 34%
2 | 0%

L — e

Obrazek ¢&. 19 Kvalita $koleni.

Zdroj: viastni zpracovani

Z nize uvedeného obrazku €. 20, ktery se vztahuje k otazce €. 10 je zfejmé, ze 76 % zaméstancii
nedostane po zaSkoleni kontrolni test. V tomto piipad¢ je potieba se pozastavit, Z jakého divodu
nedochdzi ke kontrolnim testim. Jeden respodent u této odpovédi dopsal poznamku:
,,Kdo by se zdrzoval testem, prace utika, neudéla se sama®. Druhou variantu odpovédi zvolilo
14 % respondenti a zbylych 10 % nezvolilo ani jednu z moznosti. Pomoci odpovédi
Ize vydedukovat, ze v tomto sméru je velky nedostatek.

Nevyplnéno
10%

Obrazek €. 20 Kontrolni test.

Zdroj: vlastni zpracovani
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U obrazku ¢. 21 je mozné vidét, ze u otazky ¢. 11 odpovédélo 14 % zaméstnanci,
ze po zaskoleni jsou po urcitou dobu kontrolovani kompetentni osobou, 19 % zvolilo odpoveéd’
spise ano, 29 % tvrdi spiSe ne a 29 % uvadi, ze nejsou po urcitou dobu nikym kontrolovani.
Zbylych 9 % neuvadi svou odpoved.

Nevyplnéno
9%

Obrazek €. 21 Kontrola po zaskoleni.
Zdroj: viastni zpracovani

Soucasti otazky bylo definovat, kdo je kompetentni osobou. Na obrazku €. 22 uvadi respondenti
odpovéd kolega 9 %, 5 % zaméstnanec z AB s.r.o. a 86 % nedefinovalo svou odpovéd.
Z celkovych vysledki je mozno vyvodit, Ze se setkavame opét s velkym nedostatkem ze strany

spole¢nosti.

Zaméstnanec z
AB s.r.0.
5%

Obrazek €. 22 Kompetentni osoba.

Zdroj: viastni zpracovani
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Obrézek €. 23 zobrazuje, ze 57 % zaméstnancli maji moznost se na nékoho obratit, kdyz si nevi
s nécim rady, 24 % tvrdi spiSe ano, 5 % uvedlo spise ne a ani jeden respondent nevybral moznost

odpovédi ne. Zbylych 14 % nezvolilo ani jednu z variant odpovédi.

Ne

0%
Nevyplnéno

14%

SpiSe ne
5%

Obrazek €. 23 Moznost se na nékoho obratit pro radu.

Zdroj: viastni zpracovani

Soucasti otazky byla podotazka, na koho se nejcastéji obraceji, kdyZ si nevi s né€im rady.
Z vyse uvedeného obrazku ¢. 24 je mozno vycist, ze 14 % doplnilo odpovéd’ zaméstnanec
z AB s.r.0., 4 % nadfizeny, 9 % kolegyné a zbylych 73 % nedefinovalo svou odpovéd’. Pomoci

odpovédi 1ze odvodit, Ze nejcastéji se obraceji na zaméestnance z AB S.r.0.

Nadrizeny

Zaméstnanec z
AB s.r.o.
14%

Obrazek €. 24 Osoby, na které se nejcastéji obraci zaméstnanci.

Zdroj: viastni zpracovani

44



Z uvedeného rozlozeni odpovédi, které je mozno vidét na obrazku €. 25 je patrné, ze 38 %
respondentl vyuziji ziskané informace ze $koleni v praxi na 100 %, 10 % zvolilo 75 %, 19 %
vyuZije polovinu ziskanych informaci v praxi, 10 % aplikuje 4 informaci a 9 % nepouzije zddné

ziskané informace v praxi. Zbylych 14 % nezvolilo ani jednu z variant odpovédi.

Nevyplnéno

100% 38%
75%
50%
25%

0%

Obrazek €. 25 Procentualni vyjadreni ziskanych znalosti ze Skoleni.

Zdroj: viastni zpracovani

N A4

Oteviena otazka €. 14 se zajima o nejcastejsi problémy po zaskoleni. Na obrazku €. 26 lze vidét,
ze 66 % respondenti nedefinovalo svou odpovéd. 9 9% nemaji zadny problém
a po 5 % jsou odpovédi typu: stihat normy; se vstfebanim informaci a uvedeni do praxe;

pochopit to; skoli se jen, kdyz ma pfijet audit; Skolitel nezna vSechny vady.

1

Nevyplnéno 66%
Zadny
Stihat normy!

Se vstiebanim informaci a uvedenim do praxe

Pochopit to!!
Je to odbyté jen podpisem, ze jsme proskoleni.
Opravdové skoleni byva jen, kdyz ma pfijet velky audit

Clovék, ktery mé skolil nezna napiiklad viechny vady, z
toho diivodu, Ze byl zaskolen tentyz den

Obrazek €. 26 Nejcéastéjsi problémy po zaskoleni.

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka €. 15 se zabyva, jestli zaméstnanci jsou znovu proskoleni pokud na né piijde reklamace.
Na obrazku €. 27 Ize vidét, ze 62 % respondentt zvolilo odpovéd’ ano, 9 % vybralo moznost

ne a 19 % se rozhodlo pro odpovéd’ nevim, nepiisla na mé doposud zadna reklamace.

Nevyplnéno
10%

Nevim,
nepfisla
na mé
doposud
Zadna
reklamace
19%

Obrazek ¢. 27 Znovu proSkolovani z dlivodu reklamace.
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 16 se zamétuje na nazory respondenttl, podle ¢eho se domnivaji, ze vznikla reklamace
na vyrobek. Z obrazku ¢. 28 lze vycist, Ze 43 % uvedlo moznost nedbalost i nedostate¢né
zaSkoleni, 19 % zvolilo odpovéd’ nevim, nepfisla na mé doposud Zadna reklamace, 14 % tvrdi,
Ze to je nedostateénym zaskolenim, 9% zvolilo jiny divod: ¢asovy pies; vysoké normy; tinava
a ostatnich 5 % je podle respondentli nedbalost. Zbylych 10 % zaméstnanct nedefinovalo svou

odpovéd.

Nevyplnéno

Nevim, nepfisla na m¢ doposud
zadna reklamace

Nedostate¢né zaskoleni

Nedbalost i nedostate¢né
zaskoleni

Nedbalost

43 %

Jiny divod: Kvili ¢asovému
presu, vysokym normam, unava

Obrazek €. 28 Duavod vzniklé reklamace.

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 17 se zabyvd motivaci zaméstnancl. Zejména motivaci ze strany nadiizeného
k dobrym pracovnim vysledkiim. Na obrazku ¢. 29 je mozno vidét, Ze 62 % respondenti zvolilo
moznost odpoveédi ne a 29 % vybralo moznost ano. Ostatnich 9 % nedefinovalo svou odpovéd'.

Nevyplnéno
9%

-

Obrazek & 29 Motivace k dobrym pracovnim vysledkiim.
Zdroj: vlastni zpracovani

Soucasti otazky byla i podotazka jakou formou jsou motivovani. Na obrazku ¢. 30 lze vidét,
ze 86 % nedefinovalo Zadnou formu a 9 % uvedlo finanéni odménou. Zbylych 5 % napsalo

motivaci formou srazky ze mzdy.

Srazkou ze

Obrazek €. 30 Forma motivace.

Zdroj: viastni zpracovani

U oteviené otazky €. 18 méli zaméstnanci prostor, aby zde napsali konkrétni pfipominky

ke Skoleni, popiipadé€ co by na Skolicim planu zménili ¢i doporucili. Na obrazku ¢. 31 je mozno
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vidét, ze 48 % zaméstnanct neuvedlo zadnou odpoveéd’. V tomto piipadé lze konstatovat,
ze bud’ jsou spokojeni s aktualnim Skolicim planem anebo nechtéli nic uvadét. 14 %
zaméstnancl doplnilo, Ze pro né je Skoleni postacujici. DalSich 14 % respondentii uvedlo
piipominku, Ze Skoleni by mélo probihat ve skupindch, za ptfitomnosti vSech zaméstnanct
a ne jednotlivé a 9 % dodalo, ze by se mél zvysit pocet Skoleni a vaznost skoleni. Po 5 %
jsou piipominky typu, aby $koleni opravdu probihalo a ne jen se podepisovaly papiry o tom, ze

Skoleni probéhlo; obcerstveni; zasSkolit kazdého zv1ast’.

Aby skoleni opravdu probihalo, a ne jen se u 59%
podepisovaly papiry o tom, ze prob&hlo ?

Skoleni ve skupinkach _ 14%

Zvysut pocet Skoleni a vaznost Skoleni i 9%
Zazkolit kazdého zviast  Juu 5%

Postacujici E 14%

Obcerstevni i 5%

Obriazek ¢. 31 Doporucené zmény ze strany zaméstnancil.

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi podil dotazovanych byly Zeny. Nejpocetnéjsi veékova kategorie se pohybuje od 21-26
S nejvy$sim dosazenym vzdélanim, bud’ stfedni bez maturity, nebo s maturitou.
Ptes Y4 zaméstnancim neni umoznéno Skoleni. Podle vysledkd neni mozno urcit, jaké typy
Skoleni jsou pravidelnéjsi, jelikoZ respondenti nepochopili otazku. O nadchazejicim skoleni
se dozvidaji pfedev$im ustné. Navic par zaméstnancli zminilo, Ze jsou Skoleni pouze,
kdyz mé pfijet audit anebo nejsou Skoleni viibec, ale i1 pfesto musi podepsat papir o zaskoleni.
Ostatni pracovnici byvaji mnohdy Skoleni povéfenym zaméstnancem. V tom to piipadé
mizeme pouze spekulovat, jestli povéfenym zaméstnancem je myslen koordinator. Skoleni
nejsou pouze na novou kontrolu a vyrobky, ale maji i pribézna Skoleni. Kazdy treti
zamg&stnanec uvedl, Ze mu neni umoznéno zminéné skoleni. Respondenti jsou zvlasté Skoleni
na pracovisti, jelikoZ je to pohodIngjsi, maji v§e vysvétleno u daného stroje a maji moznost
na kazdém pracovisti nahlédnout do Skolicich materiali. Doba zau€ovani mnohokrat trva

par minut, nékdy pil hodiny a ztidka kdy hodinu, ale 1 pfesto primérné vyuziji 67 % ziskanych
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informaci ze Skoleni v praxi. Ne vzdy je pracovnikiim sdélen ucel Skoleni. Zaméstnanci
ohodnotili kvalitu skoleni primérnou zndmkou 3,3. Témét % pracovnikld nedostava vstupni
kontrolni test. Jeden respodent uvedl ,,Kdo by se zdrzoval testem, prace utika, neud€la se sama®.
Po zauCeni respodenti spiSe nejsou kontrolovani kompetentni osobou, ale maji moZznost
se obratit na n¢koho, kdyz si nevi s néfim rady. NejCastéji se obraceji na zaméstnance
z AB s.r.o. nebo na kolegy z predchozi smény. Podle vysledki z dotaznikového Setieni
se nepodafilo zjistit jaké maji nejCastéj$i problémy po zaucCeni. Par jedincii zminilo,
ze problémy maji naptiklad se stihani norem, vstfebavani informaci a Skolitel nezna vSechny
vady. Vice jak polovina byva znovu proskolena pii obdrzeni reklamace a domnivaji se,
ze reklamace vznikla nedbalosti i nedostatecnym zaskolenim. Bohuzel pfili§ ¢asto nedochéazi
k motivaci ze strany nadiizeného k dobrym pracovnim vysledkim. Casteénd motivace
je bud srazka ze mzdy, nebo finan¢ni odména. Takika polovina zaméstnancl pii otazce
€0 by zménili ¢i doporucili na Skolicim planu, neuvedlo zadnou odpovéd’. Bud’ jsou spokojeni
s aktudlnim Skolicim planem, anebo nechtéli nic uvadét. Ostatni doplnili, ze je Skoleni
dostacujici. Ne&kteti uvedli pfipominky, Ze Skoleni by mélo probihat ve skupinach,
za pritomnosti vSech zaméstnanci, ne jednotlivé; aby Skoleni opravdu probihalo
a ne jen se podepisovaly papiry o tom, ze $koleni probé&hlo; zaskolit kazdého zvlast a zvysit

pocet a vaznost Skoleni.

4.5 Shrnuti vysledkii z provedeného rozhovoru a dotaznikového Setieni
Jednotlivé vysledky umoznily autorce prace provést celkovou analyzu systému vzdélavani

ve spolecnosti XY s.r.o. Pomoci zvolené metody zjistila, jaké jsou nedokonalosti v jednotlivych
oblastech vzdélavani. Prostfednictvim zjisténych nedostatklt byla schopna vytvofit navrh
pro zlepSeni systétmu vzdéldvani pracovnikii. Na zékladé¢ zpracovanych vysledka
z dotaznikového Setfeni a rozhovoru TeamLeadera, je mozno provést celkovou analyzu

vysledkd.

Brigadnici i zaméstnanci se o Skoleni dozvidaji v aktualni den, nejcastéji ustné. TeamLeader
sdélil, pokud zamé&stnanci projdou skolenim, dostanou vstupni test a podepisi papir o zaSkoleni,
mohou zacit vykondvat danou ¢innost. Jestlize dojde k tomu, ze n€kdo neni proSkolen a nema
podepsany papir o zaSkoleni, nemtze vykondvat danou praci. ProSkoleni byvaji koordinatorem,
ktery je zaroven zodpovédnou osobou a doba zauc¢ovani trva kolem 45 minut. Na druhou stranu,
zamg&stnanci popsali jinou skute¢nost. Téméf %4 pracovnikil uvedlo, Ze jim neni umoznéno
Skoleni, ale 1 pfesto musi podepsat dokument o provedeném Skoleni. Dokonce se zminili,

ze Skoleni jsou pouze tehdy, kdyz ma pfijet audit. Ostatni pracovnici byvaji nejcastéji zaucovani
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povéfenym zaméstnancem, kdy doba trvani je mnohdy béhem par minut, nékdy pul hodiny
a zfidka kdy hodinu. I pfes tak kratkou dobu vyuziji 67 % ziskanych informaci ze Skoleni
v praxi. Bezmala % pracovnikii nedostava kontrolni test. Odpovédi obou subjektii se zcela

odliSuji.

TeamLeader uvedl, Ze pribézna skoleni nejsou potfeba. Zaméstnanci jsou Skoleni jen pii nové
kontrole nebo vad¢, a pokud ptijde na urcitého pracovnika reklamace. Jestlize reklamace pfisla
z divodu selhani lidskych faktorti nebo nedbalosti, je mu nauctovana pokuta. Vice jak polovina
zaméstnancl napsala, Ze nemaji Skoleni pouze na novou kontrolu a vyrobky, ale maji i pribézna
Skoleni. O piijeti reklamce je 63 % dotazovanych znovu proskoleno. Piedpokladaji,
ze reklamace vznikla nedbalosti i nedostateénym zaskolenim. V tomto piipadé dochazi
K nejasnosti odpovédi ze strany zaméstnanci a TeamLeadera. Otazkou je, co Si predstavuji
pracovnici pod pojmem pritbéZzna Skoleni. Podle vysledki je mozno odvodit, ze pod pribéznym

Skolenim spise chapou znovu proskoleni pii vzniklé reklamaci.

Zameéstnanci jsou Skoleni nej¢astéji na pracovisti, jelikoz maji v§e vysvétleno u daného stroje,
je to pro né€ i pro Skolitele pohodIng;si. Dilezité je pfedevSim zminit, ze nedostavaji Skolici
materidly, ale maji moznost nahlédnout do Skolicich materidlti na pracovistich. Ne vzdy,

je pracovnikiim vysvétlen el Skoleni.

Podle TeamlLeadera mezi nejcastéjsi problémy po zauceni byva s kvalitou a dodrZzovani
postupti. Pokud mé& zaméstnanec problém rozliSit spravny nebo Spatny kus vyrobku,
ma moznost se obratit na zodpoveédnou osobu. Zodpovédnou osobou je myslen jak koordindtor,
tak 1 zaméstnanec, ktery ma s danym vyrobkem piedeSlou zkuSenost. Shodné odpovidali
I pracovnici. V ptipad¢ Ze maji problém s vyrobkem, mohou se obratit bud’ na zaméstnance
z AB s.r.o. nebo na své spolupracovniky, kteti maji zkuSenost s danym vyrobkem.
Podle vysledkd z dotaznikového Setfeni se nepodafilo zjistit, jaké maji nejCastéjsi problémy
po zauceni. Par jedincti uvedlo, Ze problémy maji se stthanim norem, se vsttebavanim informaci

a ze Skolitel nezna vSechny vady.

TeamLeader nespatiuje zadné nevyhody v sou¢asném zpusobu vzdélavani. Mezi hlavni vyhody
spatiuje usporu Casu a finan¢nich prostftedkd. Zatimco takika polovina zaméstnanct
pfi poloZeni otazky neodpovédelo, ostatni doplnili, Ze je Skoleni dostacujici. Nékteti uvedli
pfipominky, Ze Skoleni by mélo probihat ve skupinédch, za ptitomnosti vSech zaméstnanct,

ne jednotlivé, aby Skoleni opravdu probihalo a nepodepisovaly se pouze dokumenty
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0 provedeném zaskoleni a hlavné zvysit pocet a vaznost Skoleni. Celkové ohodnotili kvalitu

Skoleni primérnou znamkou 3,3.

Podle zaméstanct Casto nedochazi k motivaci ze strany nadfizeného k dobrym pracovnim

vysledkiim. Nékdy jsou motivovani finanéni odménou nebo srazkou ze mzdy.
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5. Doporuceni a navrhy
Cilem paté kapitoly je doporueni a navrh pro zlepSeni systému vzdélavani pracovniki

ve spolecnosti XY s.r.o. na zakladé wvysledki z dotaznikového Setfeni, rozhovoru

s TeamLeaderem a ziskanych teoretickych informaci z oblasti fizeni lidskych zdroju.

Na zaklad¢ porovnani vysledki dotaznikového Setfeni a rozhovoru s TeamLeaderem
se soucasnym vzdélavacim programem, jsou organizaci navrzeny postupy k vétsi efektivnosti
vzdélavacich aktiv. Ze ziskanych dat je mozno posoudit, ze v této spolecnosti prevlada
direktivni styl vedeni, ze kterého vyplyva, ze cilem neni se vénovat motivaci ¢i realizaci
jakychkoliv vhodnych rozhodnuti. Je dulezité, aby se celkové zvysila vaznost Skoleni. Cestou

ke zlepSeni by mohla byt nasledujici opatieni popsana nize.

Vysledky ukazuji, Zze brigaddnici i zaméstnanci se o Skoleni dozvidaji aktudlni den, nejcastéji
ustné. Autorka prace schvaluje tento zplisob oznamovani o nadchazejicim Skoleni. Z jednoho
uhlu pohledu je to vyhodnéjsi, jelikoz zaméstnanci nejsou piedem stresovani a nastoupi
na nadchdzejici sménu, ale na druhou stranu ostatni pracovnici upiednostiiuji vEasnou
informovanost o nadchazejicim Skoleni. Bohuzel z ¢asovych divodi nelze vyhovét obéma

stranam, proto autorka prace by nechala souc¢asny oznamovaci zptisob o nadchazejicim Skoleni.

S velkym problémem se setkdvame s poskytovanim koleni. Skoleni by podle TeamLeadera
m¢éli podstoupit vSichni zaméstnanci, ale dotaznikové Setfeni tomu tak neodpovida. Bezmala
kazdy tfeti zaméstnanec nepodstoupi Skoleni, ale musi podepsat pfisluSnou dokumentaci,
ze se daného Skoleni zucastnil. Z jakého divodu to tak je? Podle zjiSténych zdrojl,
neni Cas zaskolovat kazdého zaméstnance, jelikoZ prace je mnoho. S timhle autorka prace
razantn¢ nesouhlasi. Pokud pracovnik neni dostatecné zaskolen, neni schopen vykonavat svou
pracina 100 %. JestliZe neni dostatek ¢asu na zaSkoleni, setkavame se zde se Spatnou organizaci
ze strany vedouciho. Vedouci mé byt schopen planovat, fesit problémy, komunikovat, vést lidi
K lepSimu vykonu, motivovat je apod. Autorka prace doporucuje, aby vedouci podstoupil kurzy
manazerskych dovednosti. Podle dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze pracovnici
jsou skoleni nejcastéji poveétenym zaméstnancem. Autorka prace v tomto ptipadé vidi velkou
nevyhodu v tom, Ze Skoleny muize ziskat Spatné pracovni ndvyky, informace a zdroje,
které jsou mu poskytnuty povéienym zaméstnancem. Skolitel by mél byt TeamLeader,
ktery nese veSkerou zodpovédnost za své zaméstnance. V piipadé, ze TeamLeader nebude
mit dostatek Casu na Skoleni svych zaméstnanci, muze své 2 koordinatorky proskolit

a prenechat jim veskerou zodpovédnost. Témét kazdy druhy pracovnik nedostava kontrolni
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ani vstupni test po zaskoleni. Vstupni test je podle autorky dulezity, jelikoz TeamLeader
si muze jiz ze zacatku provéfit schopnosti a dovednosti zaméstnance. Pokud opravdu
neni dostatek Casu na kontrolni test po kazdém zaSkoleni, je potieba, aby TeamLeader
nebo koordinatorky kontrolovaly zaméstnance a byly jim vzdy pfi ruce po néjaky cas.
Zaméstnanci sami uvedli, ze po zaskoleni je spiSe nikdo nekontroluje, ale maji moznost
se n¢koho zeptat, pokud si nevi s né¢im rady. Nejcastéji se obraci na své spolupracovniky,
popiipad¢ zaméstnance z AB s.r.0. Opét je zde velké riziko, ze pracovnikovi budou poskytnuty

Spatné informace a zdroje z druhé strany.

Autorka prace souhlasi s TeamLeaderem, Ze pribézna Skoleni nejsou potieba. Pokud
zamé&stnanec pracuje s danym vyrobkem néjaky ¢as, osvoji si ur€ité postupy pii kontrole a sam
rozezna jaka vada je jest¢ akceptovatelna a které nepftijatelna. V ptipadé ze dochazi k opétované

rotaci prace, v tento moment jsou pribézna skoleni dulezita.

wewr

Nejcastéjsi problémy po zauceni byva s kvalitou, dodrzovani postupd, stihani norem
a se vstiebavanim informaci. Jak jiz bylo zminéno vySe, autorka prace meéla moznost
si vyzkouSet roli pracovnika 100% kontroly a sama po zaskoleni méla problém zvyse
uvedenymi problémy. Nejvetsi problém meéla s kvalitou a stihani norem. Pro zaskoleného
pracovnika by bylo vhodnéjsi ze zacatku snizit normy, aby se na 100 % zaméfil na kvalitu,

osvojil si pracovni postupy a nebyl zbytecné€ vystaven stresu.

vvvvvv

je eliminovat vysoky pocet reklamaci a mit dobré jméno na trhu. Nedostate¢na motivace snizuje
nejen zajem o praci, ale 1 celkovou odpoveédnost pii jejim provadéni. Zameéstnanci nevédi,
proc€ jsou jejich ukoly duilezité, nechapou ani to, pro¢ by je méli vykonavat spravné a peclive.
Mizou se domnivat, Ze jejich vykondni nestoji za vynaloZenou ndmahu. Jen diky dobie
motivovanym pracovnikiim a kvalitniho managementu, spole¢nost mtiZze dosdhnout dobrého
jména na trhu. Dulezitd je pozitivhi motivace. Je zaloZena na odméné za lepsi vykon,
jakou jsou napf. moralni ocenéni, finanéni ohodnoceni apod. Na finan¢ni odménovani mize
mit narok napfiiklad pracovnik, ktery mél za urcity mésic nulovou reklamaci, stihal normy,
na pozadani TeamLeadera zlstaval v praci déle nebo chodil na smény, které nemél
naplanované, bezprostiedné dodrzoval pracovni fad atd. Z toho diivodu se autorka prace drzi
nazoru, jestlize zaméstnanci nebudou dostateCné ocenéni za svilj pracovni vykon, bude

se to nadale odrazet ve vykonosti spolecnosti.
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Je potieba, aby byl kladen velky diiraz v oblasti vzdélavani a zvysit jeho kvalitu prostfednictvim
detailniho planovani potieb zaméstnancu, potieb vzdélavani a jeho nasledného vyhodnocovani
pomoci zpétné vazby. TeamLeader by m¢l vice komunikovat se svymi pracovniky, zjistit
jaké maji nejCastéjsi problémy, poskytovat jim zpétnou vazbu, vytvaiet vhodné pracovni
prostiedi apod. Dal§i moznosti je poskytnout schranky pro pfijimani stiznosti a podnéti
pro zaméstnance. V neposledni tad€, rozsSifeni novych zplsobl komunikace za pomoci
socialnich siti se v poslednich letech stava trendem. Ve spolecnosti XY S.r.0. pracuji zejména
mladi lidé, ktefi vyuZzivaji socialni sit¢. Na Facebooku si spolecnost muze vytvofiit vlastni
skupinu, ktera bude slouzit jen zaméstnancim. Ve vytvoiené skupiné budou mit moznost sdilet
rizné ptipominky, napady, pracovni dokumenty, budou moci si i planovat smény, poptipadé

se s nckym domluvit na prohozeni smény apod.
Autorka prace doporucuje pro zlepSeni stdvajiciho stavu néasledujici doporuceni:

1. TeamLeader by mél navstivit kurzy manazerskych dovednosti.

2. Skolitel by mé&l byt TeamLeader, popiipadé jeho povéfené koordinatorky, které ponesou
plnou zodpovédnost za Skolené pracovniky.

Zavést vstupni testy.

Docasné snizit pro zaSkoleného pracovnika normy.

Motivovat zamé&stnance napt. moralnim ocenénim nebo finan¢nim ohodnocenim.

o 0o > w

Klast velky diraz v oblasti vzdélavani a zvysit jeho kvalitu prostfednictvim detailniho
planovani potieb zameéstnanct,, potieb vzdélavani a jeho nasledného vyhodnocovani
pomoci zpétné vazby.

7. TeamLeader by m¢l vice komunikovat se svymi pracovniky.

8. Poskytnout schranky pro pfijimani stiznosti a podnétii pro zaméstnance.
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Zavér
Cilem bakalarské prace bylo provést analyzu systému vzdélavani zaméstnancti ve vybraném

podniku a navrhnout doporuceni, které¢ by mély vést ke zdokonaleni vzdélavaciho programu.

Jednotlivé metody by mély vychézet ptredevsim z konkrétnich cilti a strategii dané organizace,
nicmén¢ by se zdrovenl mély zajimat o soucasné svétové trendy. Nejen ze do oblasti vzdélavani
zamestnancu prichézi nové a moderni technologie, ale dochdzi k nastupu nejmladsi generace
zaméstnancl, ktefi nahradi povale¢nou generaci. At uz budou trendy jakékoliv, rozvoj
leadership dovednosti, méfeni navratnosti investic do rozvoje a vzdélani, zavedeni just-in-time
apod. budou i nadale patfit mezi preferované ¢innosti spole¢nosti. Diky témto aktivitam
se organizace udrzi a rozvine vysoce produktivni pracovni silu, kterd pfispiva
ke konkurenceschopnosti spolec¢nosti. Jeden z hlavnich diivoda pro vytvofeni véasnych plani
je zajistit kvalitni poskytovatele vzdélavani, realizaci v prabéhti vzdélavaciho obdobi
a vyhodnoceni jeho efektivnost. Je to dilezité z toho diivodu, aby spolecnost neinvestovala

své volné finan¢ni prostiedky do vzdélani, které nepfinese zadny uzitek.

Prvnim krokem uspéSného vzdélavaciho procesu je kvalitni identifikace vzdélavacich potieb.
Autorka prace zvolila vyzkumny nastroj dotaznikové Setfeni a fizeny rozhovor s TeamLeader
pro ziskani potfebnych informaci ohledné vzdélavaciho programu. Ve spolecnosti XY s.r.o.
vychazi potieby ze strategickych cild spolecnosti a jejich zamérd. Je potieba aby vzdélavani
provadély kompetentni osoby, které ponesou plnou zodpovédnost, anebo externi instituce.
Hlavni nevyhodou extérnich skolitell je, ze jsou pomérné finanéné naro¢né a neni moznost
zpétné reklamace. V dne$ni moderni dob¢ znalosti a dovednosti pracovniki patii k firemnimu
bohatstvi. Samostatné realizace vzdé&lavani probihd nejcastéji na pracovisti. Daného kurzu
by se méli zacastnit vSichni zaméstnanci, ale skutecnost je jind. Nejvice se ke vzdélani vyuziva
instruktaz pti vykonu préce, povefeni tikolem a rotace prace. Po ndsledném zaskoleni nedochézi
ke zpétné vazbé ani kontrolnim testim. Ptes zjisténé nedostatky autorka prace shledava systém
vzdélavani ve spolecnosti XY s.r.0. za nedostacujici. TeamLeader neni schopen vést
a motivovat pracovniky k lepSimu vykonu, nechdva své zaméstnance skolit poveérenymi
pracovniky, ktefi s vyrobkem nemaji dostate¢nou zkuSenost, nezajima se 0 potieby pracovnikd,

o problematiku kontroly vyrobk a podobné.

Ditlezité je, aby se spolecnost pokusila o vylepseni soucasného vzdélavaciho programu.
Autorka prace doporucuje pro zlepSeni stavajiciho stavu, aby TeamLeader navstivil kurzy

manazerskych dovednosti, které mu mohou pomoci pii planovéani, komunikaci, rozhodovani
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a mnoho dalsi. Skolitel by mél byt vyhradnd TeamLeader, popiipadé jeho povéiené
koordinatorky, které ponesou plnou zodpovédnost za Skolené pracovniky. Po zaskoleni
je dulezité, aby kazdy $koleny obdrzel vstupni test. Diky tomu je mozné eliminovat riziko
vzniku reklamaci a TeamLeader si zaroven ovéii ziskané schopnosti a dovednosti Skoleného.
Mezi hlavni problémy pro nové zaskolené¢ho pracovnika jsou nastavené normy. Autorka prace
Vv tomto ptipadé doporucuje docasné snizit normy. Je dilezité, aby zaméstnanci byli ocenéni
a motivovani za svij pracovni vykon jak moralnim ocenénim nebo finan¢nim. Diky tomu
se budou pracovnici snazit vykondvat svou pracovni Cinnost spravné a peclivé. DalSim
zlepSenim stavajiciho stavu spole¢nost XY s.r.o. je klast velky diraz v oblasti vzdélavani
a zvysit jeho kvalitu prostiednictvim detailniho pldnovani potfeb zaméstnanctli, potieb
vzdélavani a jeho nasledného vyhodnocovani pomoci zpétné vazby. Zpétnd vazba je velmi
dulezité pro TeamLeadera. Nejen, ze by mél vice komunikovat se zaméstnanci, ale mél
by jim poskytnout schranky pro pfijimani stiznosti, pochval ¢i doporuceni. Jednotlivé
metody by mély vychazet predevsim z konkrétnich cilti a strategii dané organizace, nicméné
by se zarovenn méla zajimat o soucasné svétové trendy. Nejen Ze do oblasti vzdélavani
zaméstnancl pfichazi nové a moderni technologie, ale dochazi k néastupu nejmladsi generace
zaméstnancl, ktefi nahradi povale¢nou generaci. At uz budou trendy jakékoliv, rozvoj
leadership dovednosti, mé&feni navratnosti investic do rozvoje a vzdélani, zavedeni just-in-time
apod. budou i nadale patfit mezi preferované Cinnosti spolecnosti. Diky témto aktivitdm
se organizace udrzi a rozvine vysoce produktivni pracovni silu, ktera pfispiva
ke konkurenceschopnosti spolec¢nosti. Jeden z hlavnich diivoda pro vytvotfeni véasnych plant
je zajistit kvalitni poskytovatele vzdélavani, realizaci v pribéhti vzdelavaciho obdobi
a vyhodnotit jeho efektivnost. Je to dulezité z toho divodu, aby spolecnost neinvestovala

své volné finan¢ni prostiedky do vzdélani, které nepfinesou zadny uzitek.
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Priloha ¢. 1 Rozhovor s TeamLeaderem

Vzdélavaci systém (dovednosti, védomosti, kariérni rust)

Otazka ¢. 1Jakym zpiisobem probihal vzdélavaci systém zaméstnancu v minulosti a jaky

vzdeélavaci systém aktudlné vyuzivate?

Odpoved' €. 1: Stejny, Skoleni.

Otazka €. 2Lisi se Vas systéem vzdelavani pro starsi generaci X a pro mladou generaci Y?
Odpovéd’ €. 2: Ne

Otazka €. 3Domnivate se, zZe je Vas vzdélavaci systém moderni a atraktivni pro dnesni mladou

generaci Y?
Odpovéd’ €. 3: Ano

Otazka ¢. 4Jakym zpiisobem/metodami/ukazateli hodnotite a mérite ucinnost vzdéldavacich

programii, a v jaké casové frekvenci?

Odpoved €. 4: 1 roku

Otazka ¢. SSpatrujete urcité vyhody/nevyhody v daném zpusobu vzdelavaini?
Odpovéd’ €. 5: Ne

Skoleni

Otéazka ¢. 6Poskytujete zaméstnancum skolici programy — jaké, kde probihaji, kdo nejcastéji

skoli zamestnance?
Odpovéd’ €. 6: Ne, koordinator.

Otéazka €. 7Kdo je zodpovédny za pripravu Skoleni a jakym zpuisobem zjistujete napln Skoleni,

pocet skolenych zaméstnancu, formu a priitbéh Skoleni?
Odpovéd’ €. 7: Koordinator vzdy pii nové kontrole.
Otazka ¢&. 8Skolite zaméstnance pritbézné?

Odpoved’ €. 8: Jen na novou vadu nebo kontrolu.
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Otazka ¢. O9Ma zameéstnanec moznost nahlédnout do skolicich materialu/manualii?
Odpovéd’ €. 9: Ano

Otazka €. 10Jakym zpiisobem informujete zaméstnance o nadchdzejicim Skoleni — vysvétlujete
zameéstnancim ucel Skoleni, motivujete zaméstnance pro dané skoleni? Existuji néjaké postihy,

pokud se zaméstnanec nedostavi na skoleni?
Odpovéd ¢. 10: Ustné. Skoleni probiha standardné a musi ho mit viichni.

Otazka €. 11Je doba Skoleni zahrnuta do pracovni doby nebo mimo pracovni dobu? Jsou

Skoleni proplacena?
Odpovéd’ €. 11: Je zahrnuta a zaroven proplacena.

Otazka &. 12Skolite zaméstnance individudlné nebo ve skupindch — spatiujete rozdil v téchto

metoddach?

Odpovéd’ €. 12: Ve skupinach. Ne.

Otazka &. 13Skolite nejcastéji zaméstnance nebo brigddniky?

Odpoved €. 13: VSechny

Otazka €. 14Jak dlouho trva Skoleni zaméstnancii?

Odpoved' €. 14: 45 minut

Otazka ¢. 15Kontroluje poté nékdo zaucené zaméstnance po urcitou dobu?
Odpoved €. 15: Ano. Koordinator, auditor.

Otazka ¢. 16S ¢im mdji nejcastéjsi problém zauceni zaméstnanci?
Odpovéd’ €. 16: S kvalitou a dodrzovani postup.

Otazka ¢. 17Maji zauceni zaméstnanci kladny pristup k praci — sledujete jejich pracovni

spokojenost?

%

Odpovéd’ €. 17: Je to individudlni.
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Otazka ¢. 18Jakym zpusobem/metodami/ukazateli hodnotite a mérite ucinnost Skolicich
programii, a v jaké casové frekvenci? Dostavaji zaméestnanci po Skoleni prakticky, kontrolni

test?

Odpoved’ €. 18: Ano, testy.

Otazka €. 19Kolik penéz a casu investujete do zaskolovani jednoho zaméstnance?
Odpovéd’ €. 19: Individudlni podle naro¢nosti kontroly.

Otazka ¢. 20Myslite si, zZe je aktuadlni skoleni dostatecné a ucelné?

Odpovéd’ €. 20: Ano.

Reklamace

Otazka €. 21 Pokud ma zaméstnanec problem rozlisit, jestli se jedna o spravny nebo spatny kus

vyrobku, ma mozZnost se zeptat nékoho, kdo je na dany vyrobek dostatecné proskolen?
Odpovéd’ €. 21: Ano. Vzdy je nékdo zodpovédny.

Otazka €. 22 Myslite si, Ze za vzniklé reklamace miize nedbalost zaméstnancii nebo nedostatecné

zaskoleni?
Odpovéd’ €. 22: Nékdy nedbalost a nékdy lidsky faktor.

Otazka ¢. 23Pokud prijde reklamace na dany vyrobek, proskolite zaméstnance znovu?

Strhavate za reklamace odmeény zaméstnanciim?

Odpoved’ €. 23: Proskoleni ano. Pokuta podle druhu reklamace a podle posouzeni jestli je to

chyba ze strany pracovnik
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Priloha ¢. 2 Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

jsem studentka 2. ro¢niku Fakulty ekonomicko-spravni v Pardubicich a pro potreby bakalarské prace
zpracovavané pro Vasi spolec¢nost se na Vas dovoluji obratit s dotaznikem, ktery je Cisté anonymni a
slouzi pro pottebu tohoto dotaznikového Setfeni. Tento dotaznik tak slouzi zejména k ziskani informaci,

jejichz analyzou ziskdm podklady pro sestaveni Skoliciho planu pro Vasi spoleénost.
Dékuji za Vas ¢as vénovany pravdivému vyplnéni dotazniku.

Zuzana Doricakova

¢ Je Vam umozZnéno $koleni? Pokud ano, napiste prosim, jakého typu.

i

Ano
i

Ne
Skoleni typu:

Jakym zpiisobem se dozvidate o nadchazejicim $koleni?

Je Vam vysvétlen ucel $koleni?

f“
Ano

i
Ne

Kdo Vais nejcastéji Skoli?
Team Leader

C NV
Povéteny zaméstnanec
Externi Skolitel
Neékdo jiny:

Jste Skoleni pribézné?

f“
Ano

IrﬁNe
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Dostavate Skolici materialy?

"
Ano

IlhNe

Jak dlouho jste v priuméru $koleni na dany vyrobek?
Béhem par minut
Pul hodiny
Hodinu
Vice jak hodinu
Uprednostiiujete Skoleni na pracovisti nebo mimo pracovisté?
Na pracovisti

Mimo pracovisté
Zdavodnéni:

Jak jste spokojeni s kvalitou $koleni? (znamkovani jak ve Skole)
1 2 3 4 5
Vybor . - - - - Nedostacuj
né ici
Mate po zaSkoleni prakticky, kontrolni test?

"
Ano

i"_‘Ne

Po daném zaSkoleni, kontroluje Vas nékdo po urcitou dobu?

© Ano
Spise ano
Spise ne
© Ne

Kompetentni osobou je:

Mate moznost se nékoho zeptat, pokud si nevite s nééim rady?
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& Ano

Spise ano
Spise ne

I[hNe

Pro radu se obracim na:

Na kolik % vyuZijete ziskané informace ze Skoleni v praxi?

0%
O 25%
O 50%
C 75%
C 100%

S ¢im mivate nejcastéji problém po zaskoleni?

Pokud na Vas prijde reklamace, jste znovu proskoleni na dany vyrobek?

"
Ano

i
Ne

Nevim, nepfisla na m¢ doposud zadna reklamace

Z jakého diivodu se domnivate, Ze vznikla reklamace na vyrobek?

Nedbalost
C NIVR
Nedostatecné zaskoleni
& . PR .
Nedbalost i nedostatecné zaskoleni
o , ey . w1
Nevim, nepfisla na mé doposud zadna reklamace
i

Jiny davod:
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Jste od nad¥izenych motivovani k dobrym pracovnim vysledkiim, jakou formou?

"
Ano

IlhNe

Motivace probihd na zakladé:

Zde je prostor pro Vase pripominky. Napiste prosim, co konkrétné byste na §koleni zménili/doporudili k
Vasi plné spokojenosti?

Jste:
Zena
C y
Muz
Jste:
Zaméstnanec
Brigadnik
Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni
Stfedni bez maturity/vyucen
Stfedni s maturitou

Vysokoskolské

Kolik je vam let?

O 15-20
O 21-26
O 27-32
O 33-38
O 39-44
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45-50

51-56

57-62

63 a vice
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Priloha €. 3 Zaznam o BOZP
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Piiloha €. 4 Zaznam o Skoleni zaméstnance a bezpecnosti a ochrané zdravi
pri praci
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Priloha ¢. 5 Obrazek vyrobku a pasametru
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Priloha ¢. 6 Denni report
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