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Uvop

Uvob
Vzdélavani zaméstnanci je v organizacich velmi dilezité, jelikoz lidé urcuji
konkurenceschopnost celého podniku na trhu. Organizace se v dne$ni dobé snazi své

zaméstnance dale rozvijet, avSak nékteré rozvoj zaméstnanci podcenuji.

Z tohoto divodu vzniklo téma této bakalafské prace, kterd bude zaméfena na
vzdélavani zaméstnanct v podniku, a to zejména v oblastech vzdé€lavani ,pfi praci“ a
,mimo praci.” Cilem bakalafské prace bude seznamit s problematikou vzdélavani
zaméstnancu a systémem vzdélavani ve WITTE Nejdek, spol. s r.0. Prace bude tvotfena ze
Sesti kapitol, z ¢ehoz tii budou v teoretické Casti a tfi v ¢asti praktické.

Teoreticka ¢ast nejdiive v prvni kapitole seznami s lidskym kapitalem a fizenim
lidskych zdroji v organizaci. Nasledn¢ ve druhé kapitole popise personalni procesy od
planovani lidskych zdroji, ptes ziskavani a vybér zaméstnanci, fizeni pracovniho vykonu

a talentll, az po odménovani zaméstnancu.

V tieti kapitole teoretické ¢asti bude popsano vzdélavani zaméstnancu v organizaci.
Pozornost bude zamétena na strategicky ptistup ve vzdélavani, systematické vzdélavani
zaméstnancu, ve kterém bude obsazena identifikace potfeby zaméstnancti na vzdélavani,
planovani vzdélavani a vyhodnocovani efektivity vzdélavaci aktivity. Také bude popsana
¢innost personalniho oddé€leni a vedoucich pracovniki v pribéhu vzdélavani. V zavéru
budou popsany a vysvétleny metody vzdélavani ,pfi praci“ 1 ,,mimo praci.“ Pro

vypracovani teoretické ¢asti bude vyuzita odborna literatura.

Prakticka cast nejdiive ve ctvrté kapitole popise zkoumanou organizaci WITTE
Automotive, a to vcetné historie, struktury a produktového portfolia organizace. Nasledné
Vv kapitole paté dle internich informaci od podniku popiSe systém vzdélavani ve WITTE
Nejdek, spol. sr.0. a zaméfi pozornost na metody vzdélavani ,pfi praci® a ,,mimo praci,*
které se v podnikovém vzdélavani vyskytuji.

V Sesté kapitole bude zrealizovano dotaznikové Setieni, které bude zamétfeno na
vnimani systému vzdélavani pracovniky WITTE Nejdek, spol. sr.0. Nejdiive bude
popsano samotné dotaznikové Setfeni a zkoumany vzorek. Néasledné budou jednotlivé
odpovédi vyhodnoceny za pomoci grafl a tabulek.

Dle vysledkii dotaznikového Setfeni budou vytvofeny navrhy opatieni pro zjisténé

nedostatky v oblasti vzdélavani v podniku.
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1 LIDSKY KAPITAL A RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Lidé jsou nejcennéjsim zdrojem kazdého podniku, jelikoz jakozto nositelé lidského
kapitdlu predstavuji ptfidanou hodnotu organizace. Bez lidi by vSechny technické
prostfedky, technologie a feseni, kterymi je podnik vybaven, zlstaly nevyuzité nebo viibec
nevznikly (Vodak & Kuchar¢ikov, 2011).

K potfebam této prace je tieba si vysvétlit pojmy lidsky kapitadl, lidské zdroje a
lidsky potencial. Tyto pojmy jsou v praxi ¢asto zaménovany, proto je potieba tyto terminy
vysvétlit.

Lidsky kapitél je soubor vrozenych a ziskanych dovednosti, schopnosti, znalosti a
talentu jedince, které se dynamicky méni a rozviji v pribéhu zivota. Termin se vztahuje

k soucasnosti (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

Lidské zdroje je oznaceni pro lidi v pracovnépravnim vztahu s organizaci, ve které
se chtéji na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti seberealizovat a rozvijet. Jsou schopni vykonavat

cilevédomou ¢innost vedouci k pozadovanému vysledku (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

Lidsky potencial je soubor dispozic a piedpokladii ¢lovéka k vykonu ¢innosti, které
zvySuji firemni konkurenceschopnost a posouvaji podnik vpied jak z kvalitativniho, tak
kvantitativniho hlediska. Jednd se tedy o schopnost ¢loveéka vytvaret produkty (vyrobky,
sluzby) a zaroven pieménovat sam sebe. Termin se vztahuje spiSe k budoucnosti (Vodak &

Kuchar¢ikova, 2011).
1.1 LIDSKY KAPITAL

Podrobnéji vysvétlili pojem lidsky kapital Bontis a kol. (1999, in Armstrong, 2015),
ktefi jej oznacili jako element v organizaci. Pfedstavuje kombinaci dovednosti, zkuSenosti
a inteligence, které spole¢né¢ dodéavaji organizacim osobity charakter. Tento element pfi
spravném zachédzeni zajiStuje dlouhodobou konkurenceschopnost organizace, jelikoz je
schopen uceni se, inovace a zmény.

Lidsky kapitdl je vedle spoleCenského a organiza¢niho kapitalu soucasti

intelektualniho kapitalu (Armstrong, 2015).
e Intelektualni kapital

Jednd se o nehmotné zdroje, jako jsou zasoby znalosti, kterymi organizace

disponuje. Spolu s hmotnymi zdroji tvofi jeji celkovou hodnotu (Armstrong, 2015).
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e Spolecensky kapital

Dle Putnama (1996, in Armstrong, 2015) se jako spolecensky kapital berou vztahy,
normy a duvéra v organizaci, S jejichz pomoci mohou ucastnici efektivnéji dosahovat
spole¢nych cili.

¢ Organizacni kapital

Organiza¢nim kapitalem rozumime veskeré znalosti, které organizace vlastni a ma
je uloZzeny v manudlech, databazich a podobn¢ (Youndt, 2000, in Amrstrong, 2015).

1.1.1 INVESTICE DO LIDSKEHO KAPITALU

Lidsky kapital 1ze tvofit a zvySovat postupnym vkladanim penéZnich i nepenéznich
prostiedki. Ty jsou vynaloZeny v soucasnosti za G¢elem budoucich vynosi, které mohou,

ale taky nemusi nastat. Nejednd se tak o ndklady, ale o investici. Tu vyuzivame

k zvySovani efektivity nebo rozsahu lidského kapitalu (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).
Pti investicich do lidského kapitalu se podnik mize orientovat na riizné formy:
e ZlepSovani zdravotniho stavu zaméstnancu
Mnohé organizace maji vytvoieny tzv. socialni program, ve kterém zajistuji svym
zaméstnancum zdravotni vyhody. Napiiklad se jedna o rekondi¢ni pobyty, pravidelné

zdravotni prohlidky, navstévy plovaren, ¢i finan¢ni spoluticast na stravovani a dohlizeni na

dodrzovani pitného rezimu (Vodak & Kucharcikova, 2011).
e ZlepSovani pracovnich podminek
Organizace se snazi piedejit pracovnim traziim pomoci u¢innéjSich a modernéjSich
pracovnich pomicek (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).
e Zkvalitiiovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti

V této formé investice do lidského kapitalu dochazi k celkovému rozvoji osobnosti
a zvySeni kvalifikace zaméstnancl. NejcastéjSimi prostiedky jsou vzdélavaci kurzy,

sebevzdélavani, a podobné (Vodak & Kucharéikova, 2011).

Investice do vzdé&lavani zaméstnanch pifindsi jak interni, tak externi efekty.
K internimu efektu dochazi ve chvili, kdy investice pfispiva Kk zvySovani odbornych
schopnosti zaméstnancti a rlistu pracovni produktivity. Externim efektem se mysli

zvySovani efektivity ekonomiky jako celku. K tomu dochdzi, kdyz zvySovanim

10
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schopnostni a védomosti jednoho zaméstnance roste rovnéz produktivita ostatnich

zaméstnanct (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

S investicemi pfimo souvisi i méfeni lidského kapitdlu. To je mozné tieba
prostfednictvim sledovani ukazateld fluktuace, stabilizace zaméstnancti, nakladi na
ziskavani a zapracovani zaméstnanci nebo jejich spokojenosti a produktivity. Kdyby
podniky lidsky kapital nemétily, nemohou s urcitosti fict, zda do zaméstnancii investovaly
efektivné nebo ne. Dulezitym faktorem je, aby lidé pfi méfeni nevnimali zaméstnance a

jejich rozvoj jako néklady, ale investici do budoucnosti (Vodak & Kucharéikova, 2011).
1.2 LIDSKE ZDROJE

Lidské zdroje vyznaCuji nositele lidského kapitdlu a potencidlu, ktefi jsou
V pracovnim pomeéru s ur¢itou organizaci. O fizeni téchto zdroji se stara podnikové fizeni,
které ma za Ukol propojit lidské zdroje se zdroji materialnimi, finan¢nimi a informa¢nimi a
spole¢né je uvést do pohybu. Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na vse, co se tyka
lidského faktoru v organizaci, ktery uvadi ostatni zdroje do pohybu. Lidé jsou tedy
nejcennéjSim a Casto nejdraz§im zdrojem. Proto je dilezité jeho ziskani, zatazeni a vyuZiti
(Vodak & Kucharéikova, 2011)
1.2.1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A JEHO TEORIE

Ohledné fizeni lidskych zdroji vznikla spousta teorii, které spolecné ptispély
k pochopeni, pro¢ je tato problematika dilezita, jaky je jeji vyznam a ucel. Dle Guesta
(1987, in Armstrong, 2015) se v fizeni lidskych zdroju sazi hodné na teorie oddanosti a

motivace (Armstrong, 2015).
Mezi zékladni teorie fizeni lidskych zdrojh patii:
e Oddanost

Pracovnici dosahuji lepSich vysledki, kdyz jim je divéfovano a dostavaji vétsi
odpovédnost, pii které maji moznost dosdhnout kariérniho uspokojeni, a podnécuje je to ke
kooperaci, nez pti praci pod ptisnym dohledem vedeni na vymezenych pracovnich mistech

(Walton, 1985, in Armstrong, 2015).
e Motivace

Tato teorie souvisi se zvySovanim angazovanosti v organizaci. Kdyz jsou lidé své

praci oddani, tak jsou motivovani Kk lep§im pracovnim vysledkim. Teorie motivace

11
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zkoumd, jaké faktory ovliviiuji chovani, které organizace po svych zameéstnancich

vyzaduje (Armstrong, 2015).
e Teorie zaloZena na zdrojich

V této teorii se predpoklada, ze kdyz ma firma hodnotné, vzacné a nenapodobitelné
¢i tézko nahraditelné zdroje, tak dosahuje konkurencni vyhody. Lidské zdroje by mély
vyhovovat témto kritériim, a tak se ocekava, Zze fizeni lidskych zdroji jejich

kvalifikovanost zajisti (Armstrong, 2015).
e Teorie chovani v organizaci

Z&jmem této teorie je nejen skupinové a individudlni chovani lidi v organizacich,
ale i fungovanim organizaci z hlediska jejich kultury, procest a struktury. Ovliviiuje
dosahovani pozadovanych vysledkli organizaci, stejné jako jeji efektivni fungovani a

ptistup fizeni lidskych zdroji k vytvareni a rozvoji organizace (Armstrong, 2015).
e Kontingencni teorie

Dle kontingen¢ni teorie ma na fizeni lidskych zdroji a uplatiovani jejich postupii
piimy vliv prostfedi a okolnosti. Je zaloZzena na souladu vnitiniho a vnéjsiho prostredi, tedy

strategii, politik a postupy v fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2015).

Dalsimi teoriemi jsou dle Armstronga (2015) teorie instituciondlni, lidského
kapitalu, zavislosti na zdrojich, socidlni smény, transakcnich néakladi nebo teorii

zastoupeni.
1.2.2 UKOLY RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Organizace by méla byt vedena k pokroku, stdle se vyvijet, zlepSovat a zlstat
vykonna. To je i obecnym tkolem fizeni lidskych zdroja, které slouzi k tomu, aby byly
rozhoduje a pracuje s ostatnimi zdroji v organizaci, jako jsou materidly, informace,
finance. Proto je dulezité fidit lidi tak, aby co nejlépe tyto zdroje vyuZzivali (Koubek, 2015).

K docileni obecného cile je diileZité splnit hlavni dil¢i ukoly, o které se stara fizeni
lidskych zdroji. Prvnim tkolem dle Koubka (2015) je zatfadit toho spravného clovéka na
spravné misto, kde bude schopen se neustale ptizplisobovat ménicim se podminkdm na
jeho pracovni pozici. Z divodu pokroku a tzv. ,tailoringu®, tedy Siti na miru, se tento ukol
meéni spiSe na hledani spravné pozice, ukoli a napln€ pozice, aby vyhovovaly schopnostem

¢lovéka.
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1LIDSKY KAPITAL A RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Mezi dalsi ukoly patii formovani spravné pracovni skupiny, kde budou dobré
mezilidské vztahy, spoluprace a spravné vyuzivani téchto zdroji. Tedy efektivni vyuzivani
casovych fondd a spravné nasazeni lidi do prace, dle jejich kvalifikovanosti (Koubek,
2015).

Dulezitym ukolem fizeni lidskych zdroji je neustaly rozvoj zaméstnanct
organizace, jak z hlediska persondalniho, tak socialniho. Je dilezité, aby se lidé v organizaci
stale vyvijeli, zlepSovali své dovednosti, osobnostnich rysli, socidlnich vlastnosti, ale 1
pracovnich a zivotnich podminek. Poslednim ukolem je dodrzovani v§ech zakont v oblasti
prace a vytvafeni dobrého renomé organizace (Koubek, 2015). Se vSemi aktivitami
vyrazné pomaha personalni utvar, ktery ptiblizuje organizaci ke spIlnéni vytyCenych cilii a

strategii (Ulrich, 2009).
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2 LIDEV PERSONALNICH PROCESECH

Pro organizaci je dilezité, aby meéla dostatecné mnozstvi lidskych zdroji
v dostatecné kvalité, které pomohou k dosdhnuti jejich cili. Zaméfuje se nejen na
ziskavani a zafazovani novych zaméstnanct, ale také na povySovani lidi, kteti prokazuji
kvality pro firemni kulturu a odpovidaji poZzadavkim organizace. Toto téma patii do
strategického zabezpecovani lidskych zdroji, které zabezpecuje, aby byla organizace
konkurenceschopna tim, ze ziskavd a rozviji lepSi zaméstnance nez konkurence. Pro
takovou vyhodu musi firma pro své zaméstnance zajistit lep$i pfilezitosti, odmény a

kariérni rast (Armstrong, 2015).
2.1 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Pro organizaci je nesmirn¢ dilezité, aby véd¢€la, jaké a kolik lidi bude pottebovat
k uspokojeni svych cilti a pozadavki na své aktivity (Némec, Bucman & Siky¥, 2014).
K tomuto ucelu slouzi planovani lidskych zdrojt, které predvida budouci vyvoj, stanovuje
organizacni cile a realizuje potiebnad opatieni pro zajisténi adekvatni pracovni sily pro
potiebné ukoly (Koubek, 2015). Také to mizeme pojmout jako ,,urcovani a uspokojovani
potreby lidi, pokryvajici vsechny hlavni kategorie zaméstnancii a schopnosti*“ (Armstrong,
2015, s. 263). Dle Rothwellové (1995, s. 194, in Armstrong, 2015) se planovani lidskych
zdrojii rozd€luje na tvrdé, které se zabyva Cisly, a mékké pojeti, jez se zaobira obecnymi

otazkami tykajici se nabidky a poptavky po lidech (Armstrong, 2015).

Divody pro planovani lidskych zdroji jsou jak praktické a pragmatické, tak
Z organizac¢nich davodi. Praktické divody se tykaji optimalizace lidskych zdrojt, rozvijeni
jejich  pottebnych schopnosti, identifikace a pfedchdzeni moZznym problémim.
Z pragmatického hlediska se snazime pochopit soucasny stav, abychom mohli zvladnout
ten budouci. Dlouhodobou perspektivu nemtiZze zastinit kratkodoby zadmér. Organizacni
duvody se zaobiraji tim, aby plany lidskych zdroji byly propojeny s plany organizace a
aby byly koordinovany aktivity organiza¢nich jednotek s akcemi organizace (Armstrong,
2015).

Systematicky pFistup K planovani lidskych zdroji vymezuje nejdilezitéjsi ¢innosti
spojené stouto problematikou. Jednotlivé ¢innosti se piekryvaji a jsou vzajemné
propojené, aby fungovaly jako celek. Pro organizaci je dulezité znat sviij plan, odhadnout
budouci ¢innosti a naplanovat scénate, které mohou nastat se zmeénou. Poté miize sbirat

data, které jsou spojené s ¢innosti podniku, trhem prace, demografického vyvoje apod. Ty
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poté analyzuje a odhadne nabidku a poptéavku lidi po praci. Z toho organizace odhadne své
budouci pozadavky, které se tykaji bud’ budouciho nadbytku, nebo nedostatku
zaméstnanci. Nakonec dojde k planovani kratkodobych a pruznych cinnosti, které se

nasledné zrealizuji, pfi ¢emz jsou sledovany a vyhodnocovany vysledky (Armstrong,

2015).
2.2 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

Organizace pro chod svych ¢innosti potfebuje kvalitni zaméstnance, které musi
vyhledat a oslovit, aby je ziskala do svych tad. Po vyhledani uchaze¢i je potieba
rozhodnout o nejlepSim kandidatovi pro danou pozici. Proces ziskavani a vybéru
zaméstnancu se skladd z nékolika krokt, které mohou byt ndkladné, hlavné kdyZ bychom

se bavili o vysoké pozici v organizaci (Armstrong, 2015).

Jedna se o klicové faze formovani pracovni sily organizace, které z velké casti
ovliviiuji, jaci zaméstnanci budou organizaci k dispozici, takze také jak moc bude

organizace uspésna a konkurenceschopna (Koubek, 2015).
2.2.1 ZiSKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani pracovnikd je ¢innost, ktera se sklada z vyhledavani a oslovovani téch
spravnych lidi pro potiebnou pozici (Armstrong, 2015). Zajistuje, aby o volné pracovni
pozice projevilo zajem dostatecné mnozstvi odpovidajicich kandidatt v daném terminu a

za priméiené naklady (Koubek, 2015).

O uspésnosti nabidky organizace mezi potencionalnimi uchazeci rozhoduji vnéjsi a
vnitini podminky ziskdvani zaméstnanci. Vnitini podminky souviseji s nabizenym
pracovnim mistem i1 s organizaci, jez misto nabizi. Mezi hlavni faktory tak patii hlavné
povaha a postaveni prace v organizaci, pozadavky na pracovnika, ale taky prestiz a povést
organizace, uroven péée o pracovniky a odménovani v porovnani s ostatnimi organizacemi
a GspeSnost organizace. Vnéjsi podminky, které¢ nemize organizace vyrazné ovlivnit, patii

demografické, ekonomické nebo socialni faktory (Koubek, 2015).

Organizace se nemusi spoléhat pouze na vnéjsi zdroje, ale volnou pracovni pozici
miiZe zaplnit i ze zdroji vnitinich. Mezi vnéj$i zdroje fadime nezaméstnané na trhu préce,
zaméstnance konkuren¢nich organizaci, ¢i ze zahrani¢i, Cerstvé absolventy Skol, ale 1
diichodce nebo studenty (Koubek, 2015). Jejich vyhodou je pestra nabidka prace, novy

impulz do organizace, nové zkuSenosti. Nevyhodou je vynaloZeni vétSiho Usili pii
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ziskavani informaci o aktualnim trhu prace, ¢i konkrétnim kandidatovi (Némec, Bucman &
Sikyt, 2014). Vnitini zdroje jsou nasi sou¢asni zaméstnanci, ktefi jsou ochotni zménit
praci nebo byli uspofeni v dusledku technického pokroku (Koubek, 2015). U nich je
pfinosem, Ze se navzajem se zaméstnavatelem znaji a ten jim poskytuje i potiebny kariérni
rust a prohlubuje jejich oddanost. Pripravuje se tak ale o potenciondlni schopné uchazece

mimo podnik (Némec, Bucman & Sikyi, 2014).
2.2.2 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnanct je dalezity k odhadu nejlepsiho mozného kandidata, ktery bude
nejvice prospéSny pro organizaci v nabizené pozici. Posuzuji se dovednosti, znalosti,
schopnosti a kvalifikace uchazece s pozadavky organizace na zaméstnance. Mezi zakladni
vybérové metody patii pohovory, dotazniky, zkoumdani zivotopisu, reference, vybérové

testy a assessment centra (Armstrong, 2015).

Organizace kromé& odborné zpulsobilosti zkouma u kandidatd 1 jejich potencial,
flexibilitu a osobnostni rysy, které musi korespondovat s jejimi pozadavky. Vsechny tyto
faktory musi mit strategickou, tedy dlouhodobou, povahu. VSechny vybérové metody jsou
pouze ,,pravdépodobné®, jelikoZ neexistuje zaruka, Ze vybrany uchaze¢ bude tim nejlepsim

a bude stoprocentné plnit pozadavky organizace (Koubek, 2015).
Metody pro vybér zaméstnancii jsou nasledujici:
e Pohovor

Jedna se o nejpouzivanéjsi metodu vybéru zaméstnancli. Pfi pohovoru se tazatel
snazi zjistit o uchazeci uziteCné informace, kter¢ pomohou pifedpovédét jeho budouci
vykon v organizaci. Pohovor dovoluje lépe objasnit pracovni misto, klast vice zamétené
otazky a setkat se suchazeCem tvari v tvar, coz usnadiiuje posouzeni jeho budouciho
zaclenéni se do organizace. Na druhou stranu je pohovor zavisly na schopnostech tazatele a

jeho usudku, ktery n€kdy nemusi byt objektivni (Armstrong, 2015).
e ZKkoumani Zivotopisu

Tato metoda se ¢asto pouziva v kombinaci s jinou vybérovou metodou. Organizace
se zametuje hlavn€ na informace o vzdélani a praxi uchazece, ale z Zivotopisu se miiZzeme

docist i néco o jejich osobnosti (Koubek, 2015).
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e Dotazniky

Pouziti dotaznikil je univerzalni metodou pro vybér zaméstnancii. Dotazniky se 1isi
dle pracovni pozice a vyplnuji se ve vétSiné¢ organizaci, jelikoz jsou zdrojem informaci

evidence pracovnikti (Koubek, 2015).
e Vybérové testy

Metoda vybérovych testil je soubor testt rizného zaméteni. Testy inteligence se
zamétuji na pamét’, vnimani a posouzeni schopnosti myslet. Na motorické schopnosti, ¢i
manualni zru¢nost se zamétuji testy schopnosti, které se vSak ptekryvaji s inteligenénimi
testy, které test schopnosti mohou zahrnovat. UchazeCovu osobnost, rysy nebo povahu

pomahaji zohlednit testy osobnosti (Koubek, 2015).
e Assessment centra

V této metod€ vybéru zaméstnancii se vytvoii skupina uchazect, jejiz jednotlivi
¢lenové jsou pomoci fady metod posuzovani ve vymezeném obdobi, které mize byt jeden
nebe vice dni. Diivod k vyuziti assessment center je ziskani vice informaci o uchazecich,
avSak jsou velice nakladné, takze se vyuzivaji spiSe ve vétSich organizacich (Armstrong,

2015).
e Ziskavani referenci

Ty se ziskavaji od predeslych zaméstnavatelli uchazece, absolvovanych skol nebo
osob, které se s kandidatem znaji a jsou schopni a ochotni o ném organizaci piedat

posudek. Kvuli castému vyskytu 1zi v zivotopisech se na reference dava vétsi diraz nez v

minulosti (Dale, 2007).

Po uskute¢néni vybérovych ftizeni, ziskani uspokojivych referenci a UspéSném
absolvovani lékaiské prohlidky se vybranému kandidatovi potvrdi nabidka zaméstnani a
nabidne se mu pracovni smlouva. V pocatecni fazi je lepsi nového zaméstnance sledovat,
aby bylo zjisténo, zda se zaclenil do organizace a zvlada svou praci dle organiza¢nich
pozadavkl. V piipadé vyskytnuti se n&jakych problémi je lepsi je rozpoznat a vyreSit
V jejich pocatku, aby se neprohloubily. Zaroven je sledovani nového zaméstnance
dilleZitou zpétnou vazbou v ziskdvani a vybéru zaméstnancli, zda organizace postupovala
spravné nebo ne. Kdyby se totiz vyskytla n€jakd chyba, jako je Spatna inzerce, Ci
nezvladnuty pohovor, tak je dulezité ji v pfistim hledani uchaze¢li nezopakovat

(Armstrong, 2015).
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2.3 RIiZENi ZAMESTNANCU V PRACOVNIM PROCESU

Hlavnim ucelem persondlni prace je pracovni vykon zameéstnance. Dle tradi¢ni
metody z pielomu 19. a 20. stoleti se fizeni opird o moc a hierarchii v organizaci, hodnoti
se minulost a od zaméstnancii se vyzaduje urcity standard. Nejsou tak motivovani k lepSim
vykoniim. V modernim pojeti se organizace vice zaméiuje na individualitu, snazi se najit
zamestnanci pozici ,,na miru“ a vétsi flexibilité¢ pracovni pozice. Dulezitym faktorem je

v modernim pojeti hlavné motivace zaméstnance (Koubek, 2015).

Jedna se o jeden z kli¢ovych procest v rozvoji podniku a personalni prace, jelikoZ
ovliviiuje 1 ostatni procesy, jako je odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii, a tim i
Gspé&$nost jak jednotlivych zaméstnanct, tak celé organizace (Némec, Bucman & Sikyi,
2014).

2.3.1 RIZENi PRACOVNIHO VYKONU

Dle Koubka (2015, s. 203) tizeni pracovniho vykonu ,, predstavuje integrovanéjsi
pristup zaloZeny na principu Fizeni lidi na zakladé ustni nebo pisemné dohody mezi
nadrizenym a podrizenym o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti
potiebnych k tomuto vykonu.* Tato dohoda pozdé¢ji slouzi k vytvoreni ukold, rozvoji,
hodnoceni a odménovani zaméstnance (Koubek, 2015).

Cely proces fizeni pracovniho vykonu pfedstavuje urCity cyklus, ktery vysvétlil

Koubek (2015). Jednotlivé kroky jsou nasledujici:
¢ Definovani role pracovniki
Spole¢na dohoda o hlavnich pozadavcich na schopnosti a vysledky zaméstnance.
¢ Projednani a uzavireni dohody o pracovnim vykonu

Jednd se o ocekavani organizace od zaméstnance, jakych by mél dosahnout
vysledkd, jak tyto vysledky budou méfeny a jaké schopnosti k tomu bude zaméstnanec

potfebovat.
e Projednani a uzavieni dohody o rozvoji schopnosti zaméstnance

Stanoveni krokii zaméstnance k rozvoji svych schopnosti a dovednosti k lepsimu

plnéni pracovniho vykonu.
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¢ Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu vymezeného obdobi

Organizace se zaméiuje na realizaci dohodnutych ¢innosti, poskytuje zaméstnanci
zpétnou vazbu na jeho vykon, aktualizuje cile a popiipadé FeSi problémy v prubéhu

vykonavani planovanych aktivit.
e Zavérecné posouzeni pracovniho vykonu

V kone¢né fazi dochézi k posouzeni pracovniho vykonu za celé obdobi. Diraz je
kladen na uspéchy a problémy, diskutuje se pokrok a na zdkladé¢ vyhodnoceni se mohou

pozménit dohody o pracovnim vykonu i rozvoji zameéstnance.

Pracovni vykon se nemusi posuzovat jen z hlediska odvedené préce, ale také podle
ochoty a pfistupu k praci zaméstnance, jeho vztahil s lidmi na pracovisti, ¢i pracovniho
chovani. Dtilezitymi faktory pti hodnoceni pracovniho vykonu jsou tak hlavné usili, které
se odrazi na motivaci a vynalozené energie na dany ukol, schopnosti zaméstnance a jeho

vnimani ukold, tedy pochopeni své role v organizaci (Koubek, 2015).

K dtlezitym faktortim pracovniho vykonu patii jeho hodnoceni. To miize provadét
nejen nadfizeny, ale také persondlni utvar, podfizeny, kolegové, zakaznici, externi
hodnotitel, ¢i sdm zaméstnanec. Nadfizeny mad vSak konecné slovo, jelikoz ze vSech
hodnoceni udé€la zavéry a prodiskutuje se zaméstnancem opatfeni. Samotné hodnoceni se

pak d€la bud’ podle plnéni stanovenych cili, plnéni norem nebo jiné metody hodnoceni

(Koubek, 2015).
2.3.2 RIiZENi TALENTU

Dle Armstronga (2015, s. 316) je fizeni talentl ,, proces zajistujici, Ze organizace
ma talentované lidi, které potrebuje K dosahovaini svych cilii. To zahrnuje strategické
usmernovani proudeni talentii v ramci organizace, a to cestou podnécovani a udrzovani
prilivu talentu.” Pro organizaci to muize taky znamenat rozvoj manaZzerd, vytvofeni

zasobarny talent(, ktefi jsou uréujicim zdrojem organizace (Armstrong, 2015).

Za talent se povazuje to, co lidé musi mit, aby byli na svych pracovnich mistech
uspésni, dokdzi tvofit zmeény a jsou ptislibem do budoucnosti. Je to jedincovo pfirozené
nadani, dovednosti, postoje, schopnosti a charakter (Armstrong, 2015).

Armstrong (2015) vymezil pojem fizeni talentd, jehoZ ucelem je zajistit organizaci
pottebny priliv talentl, jako proces planovani, ziskavani a rozvijeni talentii v organizaci,

ktery se sklada z nasledujicich ¢innosti:
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e Planovani
Organizace si musi ujasnit jaké a kolik lidi bude potiebovat k udrzeni

konkurenceschopnosti na trhu.
e Ziskavani talentu

Talenty miizeme ziskavat z vnitinich i vnéjSich zdroji. Zatimco z vnéj$ich zdroji
se snazime ziskat vysoce kvalitniho jedince, vnitini zdroje souvisi hlavné s rozpoznanim a

rozvijenim talentu uvnitt organizace.
¢ Rozpoznavani talenti

V ramci fizeni pracovniho vykonu je dilezité si v§imat jedincd, ktefi prokazuji
potencial a méli by byt zatazeni do vzdélavacich a rozvojovych programi za ucelem fizeni

kariéry.
¢ Rozvijeni talenta

Cilem této faze je zajistit, aby si lidé osvojovali potiebné znalosti, dovednosti a

schopnosti a déle je zlepSovali. Jedna se o klicovy prvek fizeni talentt.
e Stabilizovani talenti

Zajisténi toho, aby talentovani jedinci organizaci neopoustéli, ale naopak stali se
oddanymi a angazovanymi ¢leny organizace.

V celém procesu fizeni talentt je velice dulezité budovani si vztahu s lidmi v jejich
pracovnich rolich, dodavani jim daveéry, ktera pomaha k tomu, aby ztstali své praci a celé
organizaci oddani. Stim souvisi i Fizeni Kkariéry, kdy poskytujeme lidem piileZitosti
k rozvijeni svych schopnosti a budovani vlastni kariéry. To napomaha k planovani
naslednictvi manaZerii, ¢imZ si organizace zajiStuje dostatecné¢ kvalitni manaZery pro

budouci dosahovani svych cili (Armstrong, 2015).
2.4 ODMENOVANi ZAMESTNANCU

Moderni fizeni lidskych zdroji jiZ nebere odménovani pouze jako plat nebo mzdu
zaméstnanci za nalezit¢ odvedenou praci. Odménou mizZe byt i povysSeni, pochvala,
vybaveni kancelafe ¢i organizaci poskytované vyhody. Do popiedi se také dostava
poskytované vzdélavani a stile vice pozornosti se vénuje tzv. vnitinim odménadm, které
jsou spojeneé s potiebami pracovnika. Do téchto odmén patii spokojenost pracovnika, jeho

uspokojeni se s kariérnim ristem ¢i radost z prace (Koubek, 2015).
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V ramci strategie odménovani se organizace snazi docilit tfi hlavnich cilt, a to
spravedlivosti, konkurenceschopnosti a vykonnosti. To pomédhd k dosahnuti cilt

organizace a také spokojenosti vSech zucastnénych stran (Armstrong, 2015).
2.4.1 MZDOVE FORMY

Formy mezd jsou odli$né zasady a postupy pii stanovovani mezd. Stanovovani neni
nijak upravena pravnim pfedpisem a organizace si urCuje jeji vySe sama, musi vSak
dodrzovat stanovy zdkoniku prace. Zaméstnancim se mzda poskytuje podle slozitosti,

namahavosti a odpovédnosti pti praci (Némec, Bucman & Siky¥, 2014).
Formy mzdy jsou nasledujici:
o Casova

Tato forma mzdy je hodinova, tydenni nebo mésicni ¢astka, kterou zaméstnanec od
organizace obdrzi. Jedna se o nejpouzivanéjsi mzdovou formu, kterd je také oznaCovana

jako zékladni (Koubek, 2015).
e Ukolova

Nejpouzivangjsi a nejjednodussi forma pobidkové mzdy. Zaméstnanec je placen za
odvedenou praci, napt. za kazdy vyrobeny vyrobek. Tato forma mzdy je vhodna zejména
pro délniky, ktefi provadéji homogenni praci. Je dilezité, aby bylo mnozstvi a kvalita
prace zjistitelné a kontrolovatelné a zaroven je tieba kontrolovat zdravi zaméstnanct, kteti

za vidinou vyssiho zisku podavaji nadmérné usili (Koubek, 2015).

Kromé zakladni mzdy se zaméstnancum poskytuji i doplikové formy mzdy,
kterymi organizace odméfiuje zaméstnance. Jedna se tieba o provize, prémie, osobni

ohodnoceni nebo podil na vysledcich hospodateni (Némec, Bucman & Siky, 2014).
2.4.2 SYSTEM ODMENOVANi

Kombinaci hlavnich sloZek systému odménovani, penéznich a nepenéznich odmeén,
organizace tvofi systém celkové odmény, jejichz cilem je zajistit jak prospéch organizace,

tak jejich zaméstnanct (Armstrong, 2015).

PenéZni odmény se vztahuji nejen k hodnoté praci, které zaméstnanci vykonavaji,
ale také k hodnot¢ lidi a jejich ptinosu organizaci. Skladaji se nejen ze zakladnich mezd
(platt), ale 1 z penzi, ¢i zaméstnaneckych vyhod. Organizace musi stanovit, jakou vysi
penéznich odmén bude poskytovat za odvedenou praci nebo uréitym lidem. Snazi se fidit

zakladni odmény, aby byly v souladu S vnitinimi i vnéjSimi relacemi. Pomahéa naptiklad
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seskupeni uréité prace do platebnich stupnti nebo urovni. V zavislosti na odvedeném
vykonu, ptinosu ¢i vérnosti organizaci poskytuje penézni odmeény (Armstrong, 2015).
Zohlednovani a uspokojovani potieb lidskych zdroji, jako je uznani nebo osobni
rust, patii do odmén nepenéznich. V jejich rdmci organizace vytvaii motivujici pracovni
prostfedi, zajistuje rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem nebo poskytuje

prilezitosti k osobnimu a kariérnimu rozvoji (Armstrong, 2015).

Spojenim penéznich a nepenéznich odmén vznika celkova odména zaméstnanci. Je
dilezité¢ zajistit, aby bylo pracovnikim poskytnuto dostatek penéznich i nepenéZnich

odmén, které se vzajemné propojuji a stavaji se konzistentnim celkem (Armstrong, 2015).
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3 VZDELAVANI ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Vzdélavani v podniku je ,,systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné

znalosti a dovednosti vcetné motivace zaméstnancii organizace, kterym se snizuje rozdil

mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni“ (Palan, 2002, s. 86, in Bartonkova,

2010, s. 16). Nazyva se firemnim nebo také podnikovym vzd€lavanim, jehoz soucasti je

jak vzdélavani mimo podnik, tak v podniku (Bartonkova, 2010).

V rdmci formovani pracovnich dovednosti a schopnosti ¢lovéka se rozlisuji tii

zakladni oblasti, a to vzdélavani, kam se fadi zejména schopnosti a dovednosti zajisténé

Skolnim systémem, kvalifikace, tedy odborna ptiprava pro vykon profese a oblast rozvoje,

ve které se predeslé oblasti (vzdélavani a kvalifikace) dale rozvijeji (Bartonkova, 2010).

Dle Koubka (2015) obsahuje vzdélavani, jakoZto persondlni ¢innost, nasledujici

¢innosti:

Jednim z nejdilezitéjSich kol vzdélavani pracovniki je pravidelné
doskolovani zaméstnanci, které zaruCuje flexibilitu zaméstnance v ramci
jeho pracovni pozice. Zaméstnanec se tak prizpisobuje ménicim se
pozadavkiim na pracovni mista.

Dalsi aktivitou vzdélavani je zvySovani pouZitelnosti zaméstnanci. To je
docileno zvySovanim jejich kompetenci tak, aby byly schopni alespoil
zakladn¢ vykonavat i jiné Cinnosti, které jsou typické pro jiné pracovni
pozice a zaméstnanec se stava vice flexibilnim.

Pro vétsi flexibilitu zaméstnanct je dulezity i proces rekvalifikace. Tento
proces zaruCuje moznost pracovniho uplatnéni i pro zaméstnance, ktefi
nemaji pozadované dovednosti tak, Ze budou pteskoleni, aby mohli byt
vyuziti na pozicich, které organizace pozaduje.

Organizace Vvé&tSinou neziska pravé ty pracovniky s poZadovanymi
dovednostmi pro danou pozici, takze je musi v rdmci orientace pracovnika
preskolovat a adaptovat na mechanismy a organiza¢ni kulturu.

V ramci vzdélavani je krom zvySovani kvalifikace neméné dilezZité
formovani osobnosti zaméstnancti, aby zapadli do firemniho prostfedi, do

kolektivu a podavali tak adekvatni pracovni vykony.

Kazda organizace by méla dbat na to, aby se tymy vcéetné¢ vedouciho pracovnika

rozvijely nejen v oblastech svého pracovniho zaméfeni. Lidé, ktefi se vzdélavaji a zlepsuji
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své dovednosti a schopnosti jsou Stastnéjsi, tim padem i produktivnéjsi a vice prospésni

organizaci, ve které pracuji (Liker & Meier, 2016).
3.1 STRATEGICKY PRISTUP VE VZDELAVANI

Strategicky pfistup ve vzdélavani napomaha lidem v organizaci k tomu, aby se
vzdélavali a rozvijeli své znalosti a dovednosti. Piistup se zabyva postupy vzdélavani a
rozvoje k dosahnuti strategickych cili organizace a vychazi z presvédceni, ze lidské zdroje
hraji pt1 dosahovani tspéchu strategickou roli, proto je nutné do nich investovat a rozvijet

je (Armstrong, 2015).

Cilem strategického pfistupu je vytvofeni komplexniho ramce pro vzdélavani lidi
v organizaci, ktery napomaha rozvijeni lidskeho kapitalu, s jehoz pomoci mtize organizace
dosahovat soucasnych i1 budoucich cili. K tomu napoméha vytvaieni vhodného prostiedi,

které lidi podnécuje k rozvoji (Armstrong, 2015).
3.1.1 PLANOVANI STRATEGIE VE VZDELAVANI

Kazdy podnik, ktery chce své zaméstnance rozvijet a vzdélavat, si musi ze vseho
nejdiiv odpovédét na tii zakladni otazky, které vymezili Kostan a Sulef (2002, s. 17, in

Bartonikova, 2010), a to:

e Co apro koho to bude organizace délat?
e Jakych cili chce organizace dosahnout?

e Jak bude organizace fidit podnikové aktivity?

Strategické planovani se tak stava neptetrzitym kolob&hem, pfi kterém se formuje
zakladni poslani organizace, analyzuje se vnéjsi prostfedi, vnitini zdroje a soucasny stav
firmy. Je to aktivita, pii které se rozhoduje o cilech spolecnosti, zpiisobu vykonavani a

ocekavanych vysledcich (Bartoiikova, 2010).

Strategie vzdélavani a rozvoje se tvofi, podobné jako persondlni strategie, na dobu
tii az pét let. Je to jeden z nastroji, s jehoz pomoci lze fidit pracovni vykon zaméstnance.
Dle Hronika (2007, s. 19, in Bartonikova, 2010) dostava pravé fizeni vykonosti strategicky
rozmér a jde o tzv. ,strategicky staffing®, pfi kterém se dle nahraditelnosti a ptidané
hodnoty lidského zdroje rozlisuje, zda budeme pracovnika na danou pozici outsourcovat,
najmeme doc¢asnou pomoc, nebudeme délat nic nebo budeme pracovat s talenty, rozvijet a

vzdélavat je (Bartonkova, 2010).
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3.1.2 SYSTEM VZDELAVANI ZAMESTNANCU ORGANIZACE

Vzdélavani pracovniki se zaobird zejména formovanim pracovnich schopnosti, ale
také¢ formovanim pracovnich tymi nebo potiebnych osobnostnich charakteristik, které
napomahaji k lepSim mezilidskym vztahim na pracovisti. V systému vzdélavani jsou
hlavnimi aktivitami, jak uz bylo napsano vyse, orientace, doskolovani nebo rozvoj

podniceny organizaci (Koubek, 2015).

Na vzdé€lavani se podili nejen oddéleni vzdélavani z personalniho Gtvaru, ale také
vedouci pracovnici, odbory nebo jind sdruzeni pracovniki. Nékteré tuzemské organizace
také po vzoru zahrani¢nich firem praktikuji ztizovani zvlastnich vzdélavacich komisi, které
jsou tvoreny lidmi z vedeni organizace, pracovnikl a piipadné z externich odbornikii. Cely
proces vzdélavani organizace uzce spolupracuje i1 se specializovanymi vzdélavacimi

institucemi nebo externimi specialisty (Koubek, 2015).

Kazda firma ma jiné pozadavky na pracovniky, a tak se li$i 1 intenzita a obsah
ktefi rovnou zapadnou do pracovniho procesu a déle se rozvijet nemusi. Jiné organizace se
ke wvzdélavani uchyluji pouze pii naléhavych situacich nebo nadbytku finan¢nich
prostiedki, takze vzd€lavaci akce jsou nepravidelné a ndhodné. Z pravidla velké a stfedni
podniky ve vyspélych zemich vénuji zvySenou pozornost rozvoji svych zaméstnanct.
V téchto organizacich maji vyClenény specialni skupiny lidi, ktefi vyuzivaji vlastni

vytvoiené vzdélavaci koncepce (Koubek, 2015).
3.2 SYSTEMATICKE VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Dobra organizace je zédkladem pro efektivni rozvoj zaméstnanci v organizaci.
Systematické vzdélavani je dle Koubka (2015, s. 259) , neustdle se opakujici cyklus,
vychdzejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o
peclivé vytvorené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdélavani.” To znamena
hlavné pfitomnost skupiny zaméstnanci a externich odbornikd, kteti podporuji a

uskuteciiuji vzdélavani, veetné jeho odborné a organizacni stranky (Koubek, 2015).

DalSim dualezitym faktorem je existence standardné nabizenych nebo specidlné na
miru vytvofenych programil, vzdélavacich zafizeni mimo pracovist¢ nebo vhodnych
podminek piimo na pracovisti. Pokud organizace neni dostatecné vybavena pro vzdélavani
svych zaméstnancli a nema vlastniho vzdélavatele, je nutné smluvné zajistit externiho

specialistu, ¢i vzdélavaci zatizeni (Koubek, 2015). Zaroven by mél mit zaméstnanec jistou
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svobodu a kontrolu nad vzdélavanim, které podstupuje, jelikoz ovliviiuje jeho rozvoj

(Sigut, 2004).

Cely cyklus je tvofen ze ¢tyi fazi, a to identifikaci potiteb vzdélavani, planovani
vzdélavani (feSeni rozpoctu, casového planu, poctu pracovniki apod.), realizace
vzdelavaciho procesu a posledni fazi je vyhodnocovani vysledki vzdélavani, kde se ptijde

na nedostatky, kterym by se v dal$im cyklu mélo vyhnout (Koubek, 2015)
3.2.1 IDENTIFIKACE POTREBY

Identifikace potieby vzdélavani je obtiznym problémem, jelikoz je problematické
1 zjiStovani kvalifikace Clov€éka. To miize byt uskuteciiovano na zdklad¢ jeho nejvysSiho
dosazeného vzdélani, vyuceni ¢i délky praxe, ale Zadny z téchto faktort urcitosti nefekne,
jaky ten Clovék je, jak moc je vhodny pro danou pozici a zda se jeho zkuSenosti promitnou
1 do nového zaméstnani. Z tohoto diivodu je cely proces identifikace potieby vzdélavani
zaloZen na odhadech a experimentech. Ty se v jednom cyklu vyzkousSeji a do dalsiho jiz
vstupuji jako zkuSenosti, bud’ pozitivni, které se dale prohlubuji, nebo negativni, kterym se

organizace snazi vyvarovat (Koubek, 2015).

Potieba ukazuje rozdil mezi tim ,,co je* a planovanym vystupem ,,co by mélo byt*.
Organizace se za pomoci vzdélavani snazi naucit jedince praveé chybéjicim dovednostem,

znalostem a schopnostem (Bartotikova, 2010).

Na kazdou pracovni pozici jsou vyzadovany urcité naroky, u nizsich pozic se jedna
vétSinou o rutinni praci, ale u téch vyssich je kladen vétsi diraz na kvalitu prace ¢i fizeni
lidskych zdroji. Proto muze na takové pozadavky mit dopad technicky rozvoj, zména
technologii nebo zavedeni novych systému préce, coz si nasledné vyzaduje vzdélavani
pracovnikil. Potfeba vzdélavani vSak muize vyplynout i ndhodou pfi sledovani vykonl
pracovnika z hlediska kvality nebo vyuzivani zdroji (Koubek, 2015). Je tfeba mit také na
paméti, ze kazdy pracovnik ma rozdilné pozadavky na vzdélani, proto by mél byt plan
rozvoje sestaven na vzajemné dohodé. Tim se docili vzajemného pochopeni a lepSich

vysledkl (Blaha, Mateiciuc & Kanakova, 2005).

Dle Bartoitkové (2010) se rozliSuji dva druhy potieb, a to reaktivni a proaktivni.
V ptipadé reaktivnich (vykonnostnich) se jedna o zjisténi propadu vykonu z divodu
nedostate¢ného vzdélavani. Tato potifeba se musi vice prozkoumat za pomoci vyzkumi

nebo terénnich Setfeni, aby bylo jasné, jaké vzdélavani se ma pracovnikiim poskytnout.

26



3VZDELAVANI ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Proaktivni ma na druhé strané vztah ke strategickému planu lidskych zdroji, jako je

naptiklad technicky vyvoj ¢i personalni zmény.
3.2.2 PLANOVANI VZDELAVANI

Po identifikaci vzdélavacich potieb organizace plynule pfechazi na planovani
vzdélavacich programi v organizaci. Pfi pldnovani se navrhuji programy, upfesiiuje
rozpocet, pocet ucastniki a jejich zaméfeni, metody a prosttedky vzdélavani a také, kde

vzdélavani bude probihat, zda v organizaci nebo mimo ni (Koubek, 2015)
Dle Koubka (2015) musi dobfe vypracovany plan odpoveédet na nasledujici otazky:

e Jaky je obsah vzdélavani — Obsah vzdélavani se zjistuje pti identifikaci
potieby vzdélavani, nebo je pfipravovan jako standardni kurz, do kterého se
mohou zaméstnanci hlasit nezavisle na podnétu organizace.

e Komu ma byt vzdélavani uréeno — Organizace zkouma, zda je vzdélavani
urceno jednotliveim nebo skupinam pracovniki, jaké je jejich zaméfeni Ci
obsah prace. Podle vybranych Kkritérii pak zahrnou pracovnika do
vzdélavani.

e Jakym zptasobem bude vzdélavani poskytovano — Jedna se o jeden
Z nejdtlezitéjSich krokti planovani, jelikoz urcuje cely systém vzdélavani.
Musi se rozhodnout, zda vzdélavani bude poskytovano na pracovisti pii
vykonu prace, mimo pracovisté, jaké budou metody vzdélavani, ale také
jaké pomucky a uc¢ebnice budou tcastnici vzdélavani potiebovat a v jakém
rezimu bude probihat.

e Kdy vzdélavani probéhne — Pro jednorazova Skoleni je potfeba urcit datum
a pro dlouhodobé¢ji trvajici vzdélavani vytvotit Casovy plan, kdy bude vyuka
probihat. V nékterych typech kurzii lze mozna i individualni domluva
zaméstnance s lektorem.

e Kde vzdélavani probéhne — Tento krok souvisi svybérem zpisobu
vzdélavani, takze se muZe jednat pifimo o n&jaké vzdélavaci zatizeni
organizace, pronajaté prostory, vefejné nebo soukromé vzdélavaci instituce,
prostory jiné firmy apod. S timto bodem také souvisi pieprava Gcastnika

vzdélavaciho programu, stravovani ¢i ubytovani.
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e Jaké budou néklady — Souvisi s finanéni strankou véci a planovanym
rozpoctem. Také se mize jednat o zplsob financovani, v jaké vysSi bude
organizace platit vzdélavani a kolik bude doplacet sdm zaméstnanec.

e Jakou formou bude vzdélavani hodnoceno — Rozhodnuti organizace kdo,

kdy a na jakém zaklad¢ se bude vysledek vzdélavani hodnotit.

Cilem vzdélavani je eliminace nezddouciho chovani nebo zlepSeni znalosti a
dovednosti pracovnika. Je vSak dilezité, aby si organizace uvédomila, Ze ne vSechny
problémy na pracovisti vzdélavani vyte$i. Napiiklad se muze jednat o konflikty na
pracovisti, moralni problémy nebo Spatnou kvalitu materialli. Organizatofi vzdélavani by
tedy méli situaci zanalyzovat a zjistit, zda je vzdélavani feSenim (Gomez-Mejia, Balkin &

Cardy, 2001).
3.2.3 VYHODNOCOVANI VZDELAVANI

Velmi dilezitym krokem, ktery byvd organizacemi casto opomenut, je
vyhodnocovani vzdélavani. Organizace by méla hodnotit jak samotny rozvoj zaméstnancii
po absolvovani vzd€lavaci aktivity, tak i sami absolventi by méli zhodnotit samotné
vzdélavani. Hodnoceni pomahéd organizaci zjistit, zda dobfe investuji své penize, zda je
vzdélavani pro pracovniky piinosem a jaky maji samotni pracovnici na vzdélavaci aktivitu

nazor (Foot & Hook, 2002).

Prvni metodou hodnoceni je dle Koubka (2015) srovnavaci test, ktery je proveden
pied a po ukonceni vzdélavani zaméstnance. Test je vSak pomérné problémovy, hlavné
z divodu, ze nerespektuje rozpolozeni respondenta a jiné vlivy, které by mohly ovlivnit
jeho odpovédi. Také pro organizaci je obtizné sestavit test tak, aby objektivné zméftil
urovent dovednosti a znalosti pfed zahajenim vzdélavaciho programu a nasledné po jeho
ukonceni. Vyhodnocovatel ma také vétSinou nutkani kazdé zlepSeni v testu pfipisovat

absolvovanému vzdélavacimu programu, zatimco se zhorSenymi vysledky si nevi rady

(Koubek, 2015).

Mezi dal§i metody patti monitoring celého vzdélavaciho procesu. V takovém
ptipadé se hodnoti postupy a metody zvolené ve vzdélavani ¢i prace vzdélavateli. To ma
za néasledek velmi subjektivni hodnoceni, jak od samotnych uchazect, tak i odborniki,
ktefi upfednostiiuji metody a postupy jim nejbliz§i. Tim se hodnoceni zkresluje a

organizace tak nema objektivni hodnoceni vzdélavaciho programu (Koubek, 2015).
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Problematickym je i zkoumani praktického p¥Finosu vzdélavani za pomoci
ekonomickych ukazatelli, jako je snizeni poctu zmetkd, zvySeni produktivity, snizeni
nakladi atd. Stejné to je i pfi zkoumani piinosu vzdélavani u vedoucich pracovniki,
jelikoz je nékdy velice slozit¢ zkoumat jevy jako zlepSeni rozhodovani, vedeni ¢i

organizace prace (Koubek, 2015).

Dle Koubka (2015) se hodnoceni ¢asto rozdéluje do né€kolika ¢asti, které rozlisuji

bezprostiedni a potenciondlni G¢inky. Hlavni pozornost je upfena na Ctyii otazky:

e Byly pouzity spravné nastroje vzdélavani? — Metody, ¢asové rozvrzeni
nebo tfeba obsah vzdélavani.

e Jaky byl na vzdélavaci program nazor samotnych ucastnika? — Jedna
se o velmi ¢astou metodu hodnoceni, i1 kdyz jsou vysledky casto zkreslené
Z davodu subjektivniho mysleni jednotlivct.

e Rozvinuly se u ucastnikii vzdélavani poZadované schopnosti a
dovednosti? — K tomuto zjisténi se vyuziva forma testu co nejdiive po
absolvovani vzdélavaciho programu.

e Uplatiiuji absolventi vzdélavani naucené schopnosti, znalosti a
dovednosti pfi vykonu prace? — Zkouma se dopad vzdélavani na jejich
pracovni chovani. V tomto pifipadé je vSak nutna opatrnost, jelikoz
hodnoceni mize byt unahlené. Nékteré dovednosti se projevuji az po delsi

dobe¢, obzvlast’ v piipadé socidlniho chovani.

Prvni tfi otdzky jsou vétSinou snadno ovéeiuji, avSak organizace by se méla
soustfedit hlavné na otazku ctvrtou, jelikoz ta predstavuje stézejni divod, pro¢ bylo
vzdelavani provadéno. To se Casto projevuje velice pozvolna, a ne vzdy si vedouci
pracovnik v§imne n¢jaké zmény u svych podtizenych, takZze hodnoceni vlivu vzdélavani na

vykon pracovnika neni vénovano tolik pozornosti (Koubek, 2015).
3.3 UCAST PERSONALNIHO ODDELENI A VEDOUCICH PRACOVNIKU NA
VZDELAVANI
V celém procesu vzdélavani tizce spolupracuje personalni oddéleni s vedoucimi
pracovniky jednotlivych pracovist, aby bylo vzdélavani co nejefektivnéjsi (Koubek, 2015).

Velmi dalezitym faktorem v procesu vzdélavani jsou pravé vedouci pracovnici,

kteti maji klicovou roli. UZ pii identifikaci potieby jsou to pravé oni, kdo sleduje a hodnoti
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pracovni vykon zaméstnance, aby nasledné doporucili oblast vzdélavani, ve které by se
m¢él pracovnik rozvijet. Je s nimi konzultovano, kdy by mélo vzdélavani probéhnout, aby
nenaru$ilo ¢asovy plan oddéleni a podileji se na rozhodnuti, jakou metodou by mélo

prob¢hnout (Koubek, 2015).

Ve vzdélavani ,,pti praci® ¢asto funguji vedouci pracovnici jako vzdé€lavatelé, takze
se staraji o obsah a prubéh vzdélavani. Zaroven jsou to oni, kdo po absolvovaném
vzdélavacim programu hodnoti jeho U€innost a rozvoj zaméstnance. Pravé na jejich
piistupu kcelé véci ve velké mife zavisi uspéSnost vzdélavani v organizaci, jelikoz
informuji firmu o tom, jak vzdélavaci program pomohl k rozvoji pracovnika a na co by se
meélo dat v pfistim programu pozor (Koubek, 2015).

Vedouci pracovnici v procesu vzdélavani spolupracuji s personalnim oddélenim,
které krom formovani strategie vytvaii v organizaci spravné podminky pro rozvoj
pracovnikii. Dle Koubka (2015, s. 281) persondlni utvar ,,zabezpecuje odbornou a
organizacni stranku vSech fazi systematického vzdelavani, iniciuje proces zkoumani
potieby vzdelavani, analyzuje potrebu vzdélavani, navrhuje program a rozpocet vzdélavani
a plni dalsi ukoly souvisejici s planovanim vzdelavani, zajistuje vzdélavani mimo
pracovisté a kontroluje pribéh procesu vzdelavani. ““ Po skonéeni vzdélavaciho programu
organizuje vyhodnocovani jeho uc¢innosti a vlivu na pracovni vykon pracovnika. Zaroven

také propojuje oblast vzdélavani s ostatnimi oblastmi personalni ¢innosti (Koubek, 2015).
3.4 METODY VZDELAVANi

Jednim z nejdilezitéjsich rozhodnuti, které musi vedouci pracovnici s personalnim

oddélenim udélat, je jakou metodou vzdélavani probéhne (Koubek, 2015).

Dle Muzika (1998, s. 114, in Bartonkova, 2010, s. 150) je metoda ,, postup
K urcitému cili, je spojena s napliiovanim stanovenych vzdéldavacich cilii, s optimalnim
zvladnutim obsahu vzdélavani a realizuje se v ramci dané vzdélavaci formy a za urcitych
vukovych situaci a podminek.” Zadna publikace nefika, ktera metoda je nejlepsi ¢&i
nejefektivnéjsi, protoZze se kazdd miZe specializovat na jinou problematiku. Nékteré
metody se vyuZivaji spiSe pii rozvoji znalosti, jiné pfi zlepSeni ¢i osvojeni novych
dovednosti. V dnesni dobé je k dispozici spousta metod, které mize organizace pro rozvoj

pracovnikl vyuzit (Bartoiikova, 2010).

Pravé z divodu velkého mnozstvi dostupnych metod je nékdy obtizné vybrat tu

spravnou. Odpovédni pracovnici by se proto méli sezndmit s charakteristikami riiznych
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metod, aby mohli urcit, jakd metoda je pro urcity typ vzdélavani nejlepsi a méli i
alternativy pro stfidani riiznych metod za ucelem efektivnéjsiho vzdélavani. Pti nasledném
vybéru nejlepsi metody pro organizacni ucely by se mél odpovédny pracovnik zabyvat
naptiklad tim, jaké jsou naSe ucebni cile, jaky rozsah by mélo vzdélavani mit, jaka skupina

lidi se vzdélavani ucastni apod. (Bartoiikova, 2010).

V praxi se metody déli do dvou kategorii, a to vzdélavani piimo na pracovisti a
vzdélavani mimo pracovistd (Koubek, 2015). Nékteré publikace, jako napiiklad od Sikyie
(2012) nebo od Dvotakove (2012) zminuji 1 tieti skupinu, kam se fadi metody na pomezi
mezi pracoviStém a mimo pracoviste.

3.4.1 METODY VZDELAVANI ,,PRI PRACI*

Metody vzdélavani na pracovisti se vyuzivaji individudlné p¥imo na pracovisti
organizace p¥i vykonu prace zaméstnance (SikyF, 2012). Mezi tyto metody se fadi
instruktaz pii vykonu prace, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace, coaching,
mentroring a counselling a dalsi (Dvotdkova, 2012).

Nejvyuzivangj§i metodou vzdélavani na pracovisti je instruktaz pii vykonu
prace. Tu vétsinou jednorazove provadi nadiizeny nebo zkuSeny zaméstnanec pro nauceni
nového pracovnika. Jde vétSinou o opakované piedvedeni pozadované prace a ndsledné
kontrolovani, zda to pracovnik, ktery ukony sleduje a napodobuje, déla spravné. Pro
pracovnika je tak vyhodou okamzita zpétna vazba a rychlé pochopeni pracovniho postupu,

avSak tato metoda Ize pouzit spiSe jen u jednodussSich nebo dil¢ich ukona (Koubek, 2015).

Podobné je to i s asistovdnim, kdy zaméstnanec, ktery jiz ma osvojené néjaké
znalosti a dovednosti, asistuje zkuSenéjSimu kolegovi pfi vykonu prace a u¢i se novym
postuplim, aby nasledné¢ mohl ¢innost vykondvat sam. Pro uciciho se pracovnika je
vyhodou, Ze vidi a 1épe chape pracovni postup, bohuzel si ale mlize osvojit 1 Spatné ndvyky
zkusenégjsiho kolegy (Sikyt, 2012).

Pokud chce vedouci pracovnik zjistit, jak si vzdélavany pracovnik osvojil nové
znalosti, dovednosti a schopnosti, povéri ho tikolem, ktery musi pod mirnym dohledem
vykonat. Pracovnik obdrzi potfebné zdroje a zlepSuje to jeho samostatnost a odpovédnost

k praci (Sikyt, 2012). U této metody viak miiZe nastat situace, kdy si zaméstnanec nebude

védet rady nebo se dopusti chyby (Koubek, 2015).

Pti zacleniovani nového zaméstnance do organizace se ¢asto vyuziva i metoda tzv.

cross training neboli rotace préace. Pti této metodé zaméstnanec vyzkousi vice pracovnich
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pozic na riznych oddélenich organizace, ¢imz se Iépe zacleni do organizace a zvysi svou
kvalifikaci (Sikyf, 2012). Zaroveii se zaméstnanec stiva flexibilngj§im a mize vidét
provazanost jednotlivych ukonti. Nékdy se vSak muze stat, ze pracovnik neni na né¢jaké
pozici uspésny, coz mize mit za nasledek snizené sebevédomi nebo zhorSené hodnoceni

vedoucim pracovnikem (Koubek, 2015).

V dnesni dob¢ velkych pozadavki na dosahované vysledky si stale vice organizaci
uvédomuje, ze lidé nejsou roboti a nemohou byt jen vhozeni do viru pracovnich
povinnosti, ale maji byt spravné vedeni a podnécovani k dobrym vykonim. Z tohoto

davodu se jejich pozornost zamétuje na coaching a mentoring (Dvotakova, 2012).

V metod¢ coachingu je vzdélavanému zaméstnanci piidélen koué, ktery
pracovnikovi pomahad a nabadd ho k samostatnosti a vlastni iniciativé. Kou¢ musi byt
schopen komunikovat a motivovat pracovnika, aby si Iépe osvojil znalosti a dovednosti
potiebné na jeho pracovni pozici (SikyF, 2012). Kvalita coachingu zavisi i na prosttedi, kde
je aplikovan. V rusném prostiedi miize komunikace vaznout a nemit takovy efekt. Pokud je
vSak prostfedi klidné, mize byt coaching pro vzdélavaného pracovnika ptinosem z divodu

okamzité zpétné vazby a uzké spolupraci se zkuSenym koucem (Koubek, 2015).

Na podobné bazi pracuje i mentoring, pti kterém si vzdélavany pracovnik vybere
svého mentora, od kterého by se chtél ucit. Ten pracovnika motivuje k lepsim vykoniim,
podnécuje ho k vlastni iniciativé a piedava mu své zkusenosti. Problémem pfi této metode
je volba nespravného mentora, kdy si pracovnik vétSinou vybere spiSe nékoho s vysSim
postavenim nez lepsi kvalifikaci. AvSak pii vybéru spravného mentora je tato metoda dle
Koubka (2015) hodnocena lépe neZ coaching, a to pravé z diavodu vlastni volby

pracovnikem (Koubek, 2015).

Pomérné novou metodou je counselling, pii kterém dochazi mezi vzdélavanym
pracovnikem a vzdélavatelem ke konzultacim, ¢imZz se cely proces stava spise
oboustrannou komunikaci. Pracovnik pfi counsellingu reflektuje svou praci a pfinasi své
vlastni napady, ¢imz se vzdélava i sam vzdélavatel. Tato metoda si vSak vyZaduje vétsi

casovou naroc¢nost (Koubek, 2015).
3.4.2 METODY VZDELAVANI ,,MIMO PRACI*

Mimo pracovisté se vzdélavani vétSinou praktikuje skupinové mimo klasicke
pracovisté, kde probihd vykon prace. Takové vzdélavani miize probihat jak piimo

V organizaci, tak mimo ve specializovaném zaiizeni (Siky¥, 2012). Jako metody vzdélavani
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mimo pracovisté se nejcastéji zminuji prednasky, seminare, workshopy, brainstorming,
demonstrovani, assessment centra, hrani roli, outdoor training apod. (Dvotakova, 2012).

JS 24 W

Na prednasce se vzdélavany pracovnik uci od skolitele, ktery prednasi vétsSinou pro
veétsi mnozstvi zaméstnanct. Pti této metod€ se pracovnici vétSinou snadno a relativné
rychle nau¢i novym znalostem a dovednostem. Jelikoz se ale jednd o jednostrannou
komunikaci z pohledu Skolitele, je velké riziko malého zajmu vzdélavanych pracovniki
(Siky#, 2012). Podobné je to i se seminafi, kde se ale nabizi nasledna diskuze na probirané
téma, coz zaméstnance vtahne vice do problematiky a nuti je to lépe vnimat probiranou

latku (Koubek, 2015).

Pro leps$i ukazku probirané techniky se pouziva metoda demonstrovani skolitelem.
Vzdélavatel nejdiive ukaze pracovni postup, ktery pracovnici pozorné sleduji a nasledné si
jej mohou i sami bezpeéné vyzkouset (Sikyt, 2012). Pii vyuziti této metody miiZe nastat

problém, Ze se budou lisit tréninkové a pracovni podminky (Koubek, 2015).

Pro rozvoj tvircich pracovnikii se vyuzivda metoda piFipadové studie. V této
metod¢ dostane vzdélavany pracovnik od vzd€lavatele néjaky redlny nebo smySleny
problém, ktery by mél vyfesit (Sikyf, 2012). K této metodé se fadi i workshop a
brainstorming, pii kterych se fesi problémy v tymu (workshop) nebo se ve skupiné
navrhuji opatfeni a nasledné¢ se vSechny ndavrhy spojuji v jedno optimalni feSeni
(brainstorming). Piipadové studie jsou velmi naro¢né na Cas a znalosti vzdélavanych

pracovnikil, proto se vyuzivaji zejména u vyssich pozic (Koubek, 2015).

Pro rozvoj praktickych dovednosti zejména u vedoucich pracovnikii se vyuzivaji
metody simulace a hrani roli. V piipad¢ simulace dostane vzdélavany pracovnik scénai
néjakého problému nebo situace, kdy musi v kratkém casovém useku ucinit nékolik méné
¢i vice slozitych rozhodnuti. Pii metodé hrani roli se pracovnici vzivaji do urcené role, ve
které prozivaji stanovené situace. V téch prozivaji stfety, vyjednavani, rozhodovani a dalsi
udélosti, které by mohly nastat pfi vykonu jejich prace. Obé metody uci pracovniky
samostatnosti a reakcim na nastalé situace. Jsou vSak naro¢né na ptipravu (Koubek, 2015).

V modernim vzdélavani se vyuZivaji assessment centra, ktera jsou i pfes financni
a technickou naroc¢nost vysoce hodnocena. V této metod¢ se hojn€ vyuzivaji pocitace, které
slouzi nejen k vyhodnocovani vysledkt ale i generovani ukolt, které tiCastnik postupné

fe$i. Assessment centra se vyuZzivaji zejména pro pracovniky na manaZerskych pozicich.

33



3VZDELAVANI ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Po spInéni zadaného tkolu si mize vzdélavany pracovnik ovéfit spravnost svého feseni

problému se zadanym, optimalnim feSenim (Koubek, 2015).

Vzdélavat se da i formou sportovnich aktivit, k cemuz se vyuziva metoda outdoor
training. Vzdélavani pracovnici se ti€astni riznych her ¢i akci ve volné pfirodé nebo tieba
télocvicné a musi plnit zadané tkoly spojené se sportovni nebo pohybovou aktivitou
(Siky¥, 2012). Od manaZer se olekava hledani optimalniho feSeni, vedeni lidé,
spoluprace, komunikace nebo planovani postupu. Tyto schopnosti a dovednosti pak
vyzivaji ve svém pracovnim vykonu. Pro nékteré zaméstnance je tato metoda
odreagovanim a zabavnou formou vyuky, avSak né¢kdy se vzdélavatel muize setkat
s odporem ze strany vzdélavaného k hrdm nebo pohybovym aktivitam. Outdoor training je
naroény na pfipravu a neni vhodny pro vSechny pracovniky z diavodu stafi nebo

zdravotniho stavu (Koubek, 2015).
3.4.3 METODY VZDELAVANI NA POMEZI MEZI PRACOVISTEM A MIMO PRACOVISTE

Jedna se o specifickou skupinu metod, které se mohou praktikovat jak individualné
piimo na pracovisti, tak skupinové mimo pracovisté (Sikyt, 2012). Jedna se o metody, jako
napf. pracovni porady, samostudium, e-learning, action learning nebo trainee programy
(Dvorakova, 2012).

Prvni metodou v této skupiné jsou pracovni porady. Pii nich se zaméstnanci
seznamuji s novinkami ohledné svého pracovisté i celé organizace. Pracovnici si tak

mohou vymeénovat nazory a piedndset své navrhy pro zlepseni pracovniho vykonu

(Koubek, 2015).

Na pomezi se ocita i stale ¢ast&jsi metoda vzdélavani, e-learning, tedy vzdélavani
na pocitaci. Ty poskytuji ve vzdélavani nové moznosti, jelikoz vzdélavany pracovnik mize
zkousSet rizné testy, sledovat videa, grafy, obrdzky apod. Muze tak vyzkouSet ruzné
situace, které mohou nastat pfi jeho pracovnim vykonu. E-learning muize pracovnik
vyuzivat samostatné, ve spolupraci se vzdélavatelem nebo v kooperaci s ostatnimi
ucastniky vzdélavani. Tato metoda mize byt ndro¢nd na vybaveni, obzvlast’ v ptipadé, ze
ma organizace specialni pozadavky (Koubek, 2015). Tato metoda se v organizacich stéle
vice rozmaha a ma vysoky podil na trhu. AvSak kvili ¢asté absenci prezenc¢ni listiny je
Vv této metodé vzdélavani velky pocet odhlaseni a nedokonceni vzdélavacich programi
(Walker & kolektiv, 2003)
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Do specialni skupiny patfi také trainee programy. Ty jsou vyuzivany zejména ve
vétSich firmach a dle Hamacka (2005, in Bartonkova, 2010, s. 158) jde o ,,adaptacni a
rozvojovy program pro absolventy technického a ekonomického sméru zaméreny na
vytvoreni zdasoby potenciondlniho manazerského dorostu. Vyuziva se v ramci odborné a
nadodborné pripravy Cerstvych absolventii a jejich vyuziti v praxi. Soucasné dochazi i

K identifikaci zaméstnance s kulturou firmy “ (Bartonikova, 2010).
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4 PREDSTAVENiI ZKOUMANE ORGANIZACE

Jako zkoumana organizace byla pro tuto bakalafskou préaci vybrana spolecnost
WITTE Automotive, kterda se orientuje v oblasti zamkovych, zamykacich a
bezpec¢nostnich systému pro automobily svétovych znacek. Na trhu ptisobi uz spoustu let,
takze ma zkuSenosti nejen ve svém oboru plsobeni, ale také v oblasti vzdélavani. Prave
rozséahly systém vzdélavani napiic¢ organizaci byl hlavnim diivodem ke zvoleni spolecnosti

WITTE.

Obrdazek ¢. 1 —Logo WITTE Automotive

NWITTE

ANUTOMOTIVE

Zdroj: witte-automotive.cz, 2019

Systém vzdélavani bude zkouman zejména na pobocce skupiny WITTE ve mésté
Nejdek, tedy WITTE Nejdek, spol. s r.o., ktera je centrem vyroby v Ceské republice a
fidi vzdélavaci procesy nejen ve svém zavodu, ale také v zavodech WITTE ACCESS
TECHNOLOGY, s.r.o. a WITTE Paint Application, s.r.o. v Ostrové nad Ohfi.

4.1 HISTORIE ORGANIZACE

Spole¢nost na trhu pusobi uz od roku 1899, kdy ji v Némecku zalozil Ewald Witte.
Z pocatku se organizace zabyvala vyrobou zamkl pro kufry, avSak pred zaCatkem 2.
svétové valky se zacala specializovat na automobily. Od 50. let minulého stoleti, kdy
spole¢nost zalozila vlastni slévarnu, se rozsifila nejen paleta nabizenych produktd, ale také

spoluprace velkych evropskych zakazniki se spole¢nosti WITTE (witte-automotive.cz,
2019).

Vroce 1992 se firma rozdifila do Ceské republiky, ¢imz se zvysila jeji
konkurenceschopnost na mezinarodnim trhu. O rok pozdéji uz ptisobilo WITTE globalné,
a to hlavné diky dohod¢ s tchaj-wanskou firmou Great More a nasledné s americkymi
partnery STRATTEC SECURITY CORPORATION (od 1999) a ADAC Automotive (od
2006). Tato spoluprace dala vzniknout alianci VAST (Vehicle Access Systems
Technology), diky které firmy znasobuji sviij potencial a dostavaji se blize k zdkaznikim.
Za pomoci firemnich partneri ma WITTE Automotive vyrobni zdvody na Dalném

Vychodé, v Jizni Americe, v Severni Americe a v Evropé, miize spoluvytvaiet naro¢né
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koncepty vyroby a servisu na celosvétové urovni, podilet se na spoleéném vyvoji
vysocetechnologicky kvalitnich produkti a navzajem sdilet Know-how, coz ma za

nasledek lepsi konkurenceschopnost organizaci (witte-automotive.cz, 2019).

V dnesni dob¢ je skupina WITTE rozsifena o nového ¢Elena ze Svédska, zavod

V Bulharsku a nové vybudovany zavod v Ostrové nad Ohii (witte-automotive.cz, 2019).
4.2 STRUKTURA ORGANIZACE

WITTE Automotive je oznacenim pro skupinu zavodl v ne€kolika zemich, a to
Némecku, Cesku, Francii, Svédsku ¢i Bulharsku. Hlavni sidlo leZi ve Velbertu v Némecku,
kde se nachazeji dva zavody, Hoferstrasse a Stahlstrasse. Nejvétsim zavodem celé skupiny
je WITTE Nejdek, spol. s r.o. Ten ma také od roku 2015 vyvojové centrum v Plzni.
Dalsimi zavody jsou WITTE ACCESS TECHNOLOGY, s.r.0. a WITTE Paint
Application, s.r.o. v Ostrové nad Ohii, WITTE Niederberg GmbH, WITTE Bitburg GmbH,
WITTE Automotive Bulgaria EOOD v Ruse a WITTE Automotive Sweden AB
v GoOteborgu  (witte-automotive.cz, 2019). Organizac¢ni struktura skupiny WITTE

S ¢innostmi, které v daném zavod¢ probihaji, je dostupna v Priloze A.

NynéjSimi jednateli skupiny WITTE Automotive jsou Christian Kaczmarczyk a
Rainer Golz. Ve WITTE Nejdek, spol. s r. 0., kde probihal vyzkum, je jednatelem Tomas
Michal (witte-automotive.cz, 2019).

Organiza¢ni struktury jednotlivych zavoda se mohou lisit. Struktura jednotlivych

usekt ve WITTE Automotive v Nejdku je vyobrazena na obrazku ¢. 2.

Obrazek ¢. 2 — organizacni struktura usekii ve WITTE Nejdek, spol. s r.o.

USEK

TYM TYM TYM

L ODDELENI

Zdroj: Vlastni dle poskytnutych materialti od podniku, 2019

Jednotlivé useky (napf. vyroba) jsou déle rozdéleny do tymi, kdy kazdy tym je
ur¢eny pro specifického zakaznika (napt. tym Ford apod.). V tymech jsou pak pracovnici

soucasti jednotlivych odd¢leni.
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V nynéjsi dobé pracuje v nejdeckém zavod¢ zhruba 2200 pracovnikli na nékolika

specializovanych Utvarech:

e Vyroba
e Logistika
o VyVoj

e ZkuSebna a mérové oddéleni

e Industrializace

e Konstrukce forem a vyrobnich zafizeni, nastrojarna
e Finance a controlling

e Prodej

e Nakup

e Personalni utvar

e Informacni technologie

e Sprava budov a autoparku

Zhruba 39 % zaméstnanct tvoii vyrobni dé€lnici, dalSich 30 % technickohospodarsti
pracovnici, 19 % rezijni dé€lnici, jako jsou pifedaci, technicti specialisté a manipulaéni
délnici a 2 % tvofi pracovnici v managementu. Zbylych 11 % patii agenturnim
zaméstnancium, ktefi jsou do firmy pronajimani agenturou prace. VétSina takovych
zaméstnancl pracuje na utvaru vyroby. Z divodu Casté zmény poctu zaméstnancl jsou
¢isla z minulych let prevedena na procenta. Zaroven je tak mozné udélat si lepsi predstavu

o rozdéleni pracovnich sil v podniku.
WITTE Automotive v Nejdku se o své zaméstnance velmi dobfe stara, coz doklada
n€kolikanasobné ocenéni pro nejlepsiho zaméstnavatele v regionu.

4.3 PRODUKTY ORGANIZACE

WITTE Automotive vytvaii ,, klicové koncepty pro automobilovy svét“. Spolecnost
ma velkou paletu vyrobkd, které se soustiedi na kli¢ové koncepty pro kapoty, dvefe a
sedadla automobilti. Dalsimi produkty jsou WITTE Digital a WITOL (witte-automotive.cz,
2019).

Bohatou paletu vyrobkl se snazi skupina WITTE neustale rozSifovat a inovovat,

aby vyhovéla ptanim zédkaznikl a upeviovala svou konkurenceschopnost na trhu. Zaroven
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spole¢nost ke kazdému zakaznikovi pristupuje individualng (ke kazdému zakaznikovi jsou
ptritazeny individualni tymy), ¢imz dokaze lépe reagovat na specifické pozadavky.
Produkty, které spole¢nost pro své zakazniky vytvaii, se déli do n€kolika oblasti.
Oblasti a produkty v nich obsazené budou nyni popsany.
Kapoty
Spole¢nost WITTE nabizi nejnovéjsi technologie v oblasti zamykacich systémi pro
kapoty automobilii. Mezi takové technologie patfi kamerové systémy, zadni zdmky a
moduly zadnich dvefi, kapotové zamky, integrované LED (Light-Emitting Diode)
osvétleni SPZ (Statni poznavaci znacka), systémy automatického otevirdni a zavirani,

systém ochrany chodci a dalsi (witte-automotive.cz, 2019).
Dvere

Dalsi paleta produktli se zaméfuje na dveini zamky pro automobily. Cilem je
zajistit pohodli a bezpe¢nost v pozadovaném designu. Spole¢nost WITTE v této oblasti
nabizi dveini moduly, vnéjsi kliky dvefi, vyztuhy dvefi, zamky, panty, vnitini zamky,
klice, ale také systémy Passive Entry, tedy otevirani dveti bez nutnosti klice a Passive Go,
diky kterému je mozné startovani motoru bez nutnosti vkladani kli¢e (witte-automotive.cz,

2019).
Sedadla

Zamky pro sedadla se orientuji zejména na vysoky stupenn bezpeCnosti, ktery
poskytuji. Nabizena technika v oblasti sedadel a interiéri automobili spole¢nosti WITTE
jsou zdmkové sety pro vkladani kli¢i, sedackové zdmky, dalkové ovladani otevieni vozu
FOB, zamky opé&radel s moznosti nastaveni pozic, zamky pro fixaci sedadla k podlaze, ale
také nové druhy zdmki pro nasazovani a vyjimani sedadel a aktivni systém bezpecnostnich

opéradel (witte-automotive.cz, 2019).
WITTE Digital

Spole¢nost WITTE se také zaméfuje na specialni aplikace pro automobily, diky
kterym zakaznikim ulehcuje piistup k automobilim. Odemykéani a zamykani auta se tak
stdvad diky aplikaci jednodussim a Fleet manager (spravce vozového parku) mize
rozhodnout, které auto bude piifazeno uréitému pracovnikovi (en.witte.digital, 2019).

Za pomoci aplikace Ize zamykat nebo odemykat vozidlo, navic v aplikaci méa

zamestnanec prehled, jaké vozidlo je pro néj urceno. Aplikace navic podava udaje o
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automobilu, jako jsou informace o GPS lokalité, ujeté kilometry nebo stav nadrze

(en.witte.digital, 2019)
WITOL

Jedna se automaticky systém vyrovnavani toleranci pro technické aplikace

v oblastech automobilového pramyslu i mimo né&j (witte-automotive, 2019).

WITOL pomahd snizovat dobu montdze, zjednoduSovat vyrobni kroky,
optimalizovat celkové ndklady a umoZznuje kompatibilni rozhrani a pevné, nedeformujici

se spojeni dvou komponenti (witol.com, 2019).
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5 VZDELAVANI VE ZKOUMANE ORGANIZACI

Vzdélavani ve WITTE Nejdek, spol. s r.0. zafizuje zejména oddéleni vzdélavani —
referenti vzdélavani. V organizaci probihaji stovky vzdélavacich aktivit ro¢né, o kterych
se zaméstnanci mohou dozvédét bud’ od vedoucich pracovnikli, prostfednictvim
informaénich LCD obrazovek rozmisténych rizné po podniku, tydennimi informacnimi
emaily nebo v LMS (Learning Management System), kde se nachazi katalog Skoleni. Ten
je zaméstnancim volné piistupny prostiednictvim jejich firemnich Gdaji, diky kterym se

mohou na Skoleni i pfihlasovat.
5.1 OBLASTI VZDELAVANI V PODNIKU

V katalogu Skoleni mohou zaméstnanci nahlédnout do oblasti vzdélavani, které
organizace nabizi. Jedna se o adaptacni proces pro nové zaméstnance, profesni tréninkoveé
plany pro pozice, u kterych je nutné specifické proskoleni v dané oblasti (piedak,
manipula¢ni délnik, vedouci projektu, technik jakosti apod.), jazykové vzdélavani, odborna
Skoleni, zdkonnd a povinnad Skoleni, Skoleni pro manazery, testy polykompetenci nebo
trainee programy.

Adaptaéni program

Kazdy novy zaméstnanec prochazi adaptacnim programem, ktery mu pomaha se
1épe zaclenit do struktur organizace, poznat organiza¢ni procesy a pravidla. Po absolvovani
adaptac¢niho programu se pracovnik lépe orientuje v organizaci, takze jeho nasledné
zaClenovani se do pracovniho tymu neni tak naroc¢né, jako kdyby adaptacnim programem
neprosel. Délka a podoba adaptacniho programu se lisi v zavislosti na pracovnim umisténi

zaméstnance. Piiklad adaptacniho programu je znazornén v Priloze B.

Vsichni novaéci jsou prvni den seznameni s organizaci WITTE a samotnym
adaptacnim programem. Nasledujici dny se seznamuji s firemnimi pravidly, procesy ¢i
aplikacemi. Montazni dé€lnici se dva dny ptipravuji v tréninkovém centru v organizaci.
Manipula¢ni dé€lnici, ptedaci ¢i technickohospodaisti pracovnici (THP) se ucastni
adaptacnich tréninkd, které trvaji bud’ ¢tyfi (manipula¢ni délnik) nebo Sest dni (pfedaci,
THP).

Zaméstnanci se seznami s prostiedim zavodl, organizacni strukturou, firemni
kulturou, vedoucimi zaméstnanci, prostiedky a zdroji, které budou pii jejim vykonu

vyuzivat. Zaroven vSichni projdou povinnymi Skolenimi.
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V zavéru adaptacniho programu vypliluji zaméstnanci zavérecny test, ktery overi
jejich znalosti, a poskytuji organizatorim zpétnou vazbu na program. Nasledujici dva dny
maji vSichni pracovnici, krom¢ montéznich délnikl, povinnou praxi ve vyrobég, kterd jim
poméahé Iépe pochopit principy v organizaci.

Profesni trénink

Profesni tréninkové plany se zamétuji na proskoleni zaméstnanct v oblastech, které
jsou nutné k vykonu préce na jejich pracovni pozici. Takové programy byvaji z pravidla
dlouhodobé&jsi (napft. jeden az dva roky) a jsou zakoncené zkouskou, po jejimz GspeSném
absolvovani je zaméstnanci vystaven certifikat, ktery mize poslouzit k zatazeni do vyssiho

mzdoveého stupné.
Pracovni pozice, které profesnim tréninkem prochazeji jsou:
e Predak
e Supervizor
e Manipulac¢ni délnik
e Vedouci projektu
e Technik jakosti
e Vedouci business teamu
e Disponent

e Technicka obsluha vyroby

V celém procesu profesniho tréninku je pracovnik veden mentorem, ktery mu se
studiem pomaha, motivuje ho k lep$im vykontim a doporucuje vhodné vzdélavaci aktivity.

Mentoring bude blize piedstaven v kapitole 5.2.
E-learning

V organizaci funguje vzdélavani za pomoci e-learningovych kurzii riznych forem.
Vzdélavani probiha prostfednictvim videi, prezentaci ¢i interaktivni formu SCORM
(Shareable Content Object Reference Model). Vétsinu e-learningovych kurzl si vytvari

organizace intern¢, pouze vyjime¢né jsou dodavané externé.

Formou e-learningu probihaji v organizaci desitky vzdélavacich kurzi, véetné
povinnych Skoleni (viz dale). Jejich vyuziti je velmi Siroké, jelikoZ se mize zaméstnanec

vzdélavat jak v praci, tak z pohodli domova.
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Jazykove kurzy

Pro nékteré pracovni pozice je nutnd znalost anglického nebo némeckého jazyka.
Z tohoto diivodu WITTE nabizi svym zaméstnancim moznost jazykovych kurzi. Ty byly
diive z vétsi Casti hrazené organizaci a probihaly ve velkych skupindch. Avsak
zaméstnanci Si nemohli volit den ani ¢as vyuky (dle jazykové trovné byli ptifazeni do
odpovidajicich skupin), coz vedlo k vysokému poctu absenci jednotlivych pracovnikd.
Proto bylo od tohoto systému opusténo.

V nynéjsi dobé oddeleni vzdélavani zaméstnanci zpracuje jeho poptavku, poskytne
poradenstvi a vyiidi veSkeré administrativni zalezitosti (objednani, schvaleni manaZerem,
Uhradu kurzu apod.), ale pracovnik si s lektorem domlouva termin a misto vyuky sam. Jsou
mozné individualni i skupinové lekce po ¢tyfech lidech, a to naptiklad i pies internet
prostiednictvim Skype. Zaroven si zaméstnanec musi hradit pulku ceny kurzu a je
kontrolovana dochazka na jednotlivé lekce, pfiCemz zaméstnanec musi byt pfitomny,
pokud ho nepostihnou zavazné dtvody, na 70 % lekci. VSechny tyto zmény byly

provedeny za ucelem zvySeni motivace zaméstnancu.

Aby byl jazykovy kurz zaméstnanci organizaci poskytnut, musi splnit t¥i hlavni
podminky:
e Mit ucast na jazykovém kurzu schvalenou vedoucim pracovnikem a dohodnout se
s nim, zda bude vyuka probihat v pracovni dob¢ ¢i mimo ni.
e Hradit si 50 % z ceny vzdélavacich kurzi. To je mozné bud’ srazkou ze mzdy nebo
cerpanim z benefitl.

e Ucastnit se min. 70 % lekci.

Zavedeni téchto podminek mélo za nasledek zvySeni efektivity jazykového
vzdélavani, a to hlavné diky svédomitéjSimu pfistupu zaméstnanct, ktefi jsou ke
vzdélavani vice motivovani. Zaroven se docililo zredukovani po¢tu zaméstnancti pouze na
ty, ktefi o jazykovy kurz maji skutecny zajem. Kazdorocné se jazykovych kurzl ucastni
kolem dvou set zamé&stnancl za zadvody v Nejdku a Ostrové nad Ohfi.

Odborna Skoleni

Odborna Skoleni probihaji prabézné béhem celého roku. V celé organizaci probihaji
stovky takovych vzdélavacich aktivit, které jsou rozdéleny dle odborného zaméteni

zaméstnanct a jejich pracovniho zatfazeni v organizaci. Odborna Skoleni jsou pofadana jak
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pfimo v podniku, tak i mimo né&j. Lektory byvaji jak zkuSeni zaméstnanci, tak externi
odbornici. Vzdélavani je vétSinou reakci na technologicky pokrok v organizaci, kdy se

zaméstnanci museji naucit novym technologiim ¢i ovladat nova zatizeni.
Zakonna a povinna Skoleni

Se zakonnym a povinnym S$kolenim jsou zaméstnanci seznamovani v ramci
adapta¢niho programu a nasledné jsou preskolovani v periodickych intervalech bud’

formou e-learningovych kurzii nebo prezenéné.

Mezi takové Skoleni patii naptiklad BOZP (Bezpe€nost a Ochrana Zdravi pii
Praci), BOZP pro vedouci, IATF 16949 (seznameni s kvalitativnimi normami
V automobilovém primyslu), referentské Skoleni pro fidice, Skoleni poZarni hlidky, Skoleni
jakosti, metodika preventivnich a napravnych opatieni a Skoleni Compliance, jehoz cilem
je prevence proti nezadoucim nebo protipravnim jeviim v ramci organizace. Jedna se o
trestnépravni jedndni, Sikanu, korupci, diskriminaci na pracovisti nebo ochranu osobnich
udaju.

Vzdélavani pro manaZery

Zaméstnanci v managementu firmy se kromé klasickych vzdélavacich aktivit
souvisejicich s jejich pracovnim zafazenim tc¢astni vzdélavani pro manazery. To ve vétSiné
piipadil neni pfistupné pouze manazerim, ale i ostatnim zaméstnanctim, ktefi by si chtéli

osvojit nové znalosti ¢i dovednosti.

Manazefi se mohou ucastnit napiiklad dvoudenniho seminafe ,,ManaZerské
nastroje,” pti kterém se u¢i komunikaci, situaénimu vedeni, podavani a piijimani zpétné
vazby, angazovanosti, spravnému feSeni problémil, komunikaci zmén ¢i feSeni ukoll

pomoci coachingu.

Skoleni probiha interni formou s internimi $koliteli, coz je vyhodou pii nacviku
modelovych situaci, jelikoZ se mohou vyuZit situace a problémy tykajici se prostfedi firmy.
Pro takové pripady se pouzivaji metody simulace a hrani roli, napt. pfi nacviku podavani
zpétné vazby.

Mezi dalsi skoleni, které se zamétuje na interpersondlni dovednosti (tzv. soft skills),
je ,7 nmavyki skuteéné efektivnich lidi,“ na kterém se nejen manazefi od interniho

certifikovaného lektora mohou naucit lepsi produktivité, komunikaci, uspotadani priorit,
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budovani vztahii a vedeni lidi. Cely rozvojovy program vychazi ze stejnojmenné knihy

Stephena R. Coveyho.

Pfinosnym S$kolenim je pro manazery Skoleni ,,HR (human resources — lidské
zdroje) procesy pro manaZery.“ Pfi téch se seznami se vSemi personalnimi procesy
V organizaci. Jedna se naptiklad o systém pracovnich pozic a profesi, systém naboru,
systém odménovani, spravu dochazky podiizenych, hodnoceni a rozvoj podtizenych apod.

Neéktera externi Skoleni jsou utvofend na miru (inhouse) manazerim. Mezi takova
Skoleni patii ,,Finance pro nefinanéni manazery,” ,Zakonik prace pro manaZery,"
»Project management* a dalsi.

Manazeti se mohou ucastnit i dalSich skolenich, které se vztahuji k jejich pozici.

Kromé nich v§ak musi jednou za tfi roky povinné absolvovat skoleni ,,BOZP pro vedouci.*
Testy polykompetenci

Testy polykompetenci (nebo také ,,Certifikace znalosti pro mzdovy tarif 2 nebo 3°)
slouzi k ovéfeni znalosti a dovednosti zaméstnance (délnika ve vyrob¢), ktery ma zajem o
postoupeni na vyS$i mzdovy stupeil nebo o vstup do vedouciho tymu. Diive museli
zameéstnanci splnit, kromé jinych podminek (dodrzovani pracovni doby, plnéni pracovnich
povinnosti apod.), pisemny test. Ten vSak nebyl piilis efektivni z divodu existence pouze
jedné varianty testu, jejiz spravné odpovédi se mezi délniky Sitily.

Z tohoto davodu byl pisemny test nahrazen praktickou zkouskou, kterda vice
odpovida soucasnym pozadavkum organizace na znalosti a dovednosti u pracovniku.
Zkouska probiha v tréninkovém centru v organizaci, kde je model pracovisté, odpovidajici
pracovni dokumentace, nastének apod. Zkousejicimi jsou tfi pfedaci z riiznych tymd, jeden
zaméstnanec personalniho oddéleni a jeden referent vzdélavani.

Pti zkouSce pokladaji zkouSejici zkousenému pracovnikovi otazky v rdmci péti
neménnych témat. Pfedaci poté spolecne¢ zhodnoti dostatecnost odpovédi a udéli
pracovnikovi body za kazdou ot4dzku. Dostacujici (2 body), nedostacujici (1 bod) nebo

neodpovédel (0 bodi). Pro uspésné absolvovani musi pracovnik ziskat minimalné 9 bod.
Trainee program

Trainee program je rozvojovy program pro absolventy vysokych nebo stfednich

Skol, ktefi se do programu piihlasi a GspéSné€ projdou piijimacim fizenim.
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Program za¢ina pfedstavenim vSech sedmnacti utvart v organizaci. Trainees, tedy
novaccei, tim ziskavaji maximum informaci o utvarech, jejich organizacni struktufe,
procesech a vystupech jejich prace, o cinnostech, zodpovédnostech a pravomocich

jednotlivych utvarti a pracovnich pozic ¢i o projektech, na kterych ttvary pracuji.

Trainee si potom po konzultaci se svym mentorem vybere ¢tyfi utvary, které ho
zaujaly a jsou blizké jeho osobnimu nebo profesnimu zaméieni a potencionalni cilové
pozici. Ve vybranych utvarech bude nasledn¢ devét mésicti rotovat, ¢imz si trainee
spoluvytvaii svou rozvojovou cestu dle vlastnich preferenci. V kazdém ttvaru tedy stravi
zpravidla dva mésice, pfi kterych je cilem traineeho poznat problematiky jednotlivych

utvart a navazat v jednotlivych Gtvarech kontakty.

Na kazdém utvaru se o traineeho stard odborny patron, ktery mu pfi jeho ,,pobytu*
pomaha. Pii rotaci na utvarech trainee ziskavd realnou pracovni zkuSenost, a to bud’
formou asistovani odbornému patronovi, nebo pii zpracovavani samostatnych ukoli a
projektt. Také se ucastni fesitelskych workshopi ¢i projektovych schlizek, pti kterych se
snazi nabyt maximum informaci o naplni prace jednotlivych oddéleni, ale také
souvislostech a navaznostech. Vysledky své prace pravidelné prezentuje manaZzerum
jednotlivych atvart, se kterymi pak spole¢né planuje dalsi projekty, pfi kterych se muze
dale rozvijet. V zavéru rotace jak manazer Utvaru, tak sdm trainee svoji praci a rozvoj

zhodnoti.

V prubéhu trainee programu si Gcastnik déla sviij vlastni zebficek utvart, ve
kterych by rad nastoupil na cilovou pozici. Zaroven 1 manazeii utvari hodnoti trainees,
ktefi utvarem prosli. Pii hodnoceni si také vybiraji uchazece, které by radi ve svém tymu
privitali.

Pravé na zékladé vzdjemného hodnoceni si trainee po spolecné dohod¢ se svym
mentorem a manazery Utvarl vybere jediny utvar, kde by chtél v praci pokracovat.
Nésleduje posledni faze trainee programu, kdy se trainee soustiedi pouze na konkrétni
pozici ve vybraném tutvaru. Soucasti této faze je také 1-2 tydenni zahranicni staz, ktera je
vétSinou realizovana v matef'ské spole¢nosti WITTE-Velbert GmbH & Co. KG, piipadné
v jiném z&vodu ze skupiny WITTE Automotive, a to v zavislostech na potiebach a

moznostech traineeho ,,cilového oddéleni.*

Po ukonceni programu se trainee trvale pfesouvad na cilovou pozici ve vybraném

Utvaru.
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5.2 VZDELAVANI ,,PRI PRACI V ORGANIZACI

Vzdélavani pti vykonu prace je v organizaci zastoupeno ve velké mife. Zminéna
muze byt napiiklad rotace préace, kterou zaméstnanci prochazeji jak pii adaptaénim
programu, tak pii ucasti na trainee programu, kde se trainee uéi nékolika novym

¢innostem na rtiznych pracovistich.

Pracovnici po nastupu na svou pracovni pozici nebo pti zméné pracovniho postupu
projdou instruktazi od vedouciho pracovnika nebo zkusenéjsiho kolegy. Pfi praci mu také
asistuji, aby si spravné osvojili nové dovednosti. Po osvojeni si pozadovanych znalosti a
dovednosti vedouci pracovnik mize povérit zaméstnance ukolem, ktery jiz vykonava
samostatn¢, ale jeho prace je kontrolovana, aby nedosSlo k pochybeni. Tyto ¢innosti
probihaji v kazdém tymu individualné v zavislosti na potiebach daného tymu. Neexistuje
tedy zadny organizaCni ,,manudl,” ktery by dané cCinnosti pfedepisoval. Je tedy na
vedoucich pracovnicich na jednotlivych pracovistich, aby posoudili, jestli a v jak velké

mife je takové vzdélavani zaméstnancli nutné.

V podniku je u klicovych profesi, jako je technik jakosti, pfeddk nebo vedouci
projekti, zaveden systém mentoringu. Vtom je menteemu, tedy vzdélavaném
juniorn¢jSimu zaméstnanci, ptidélen jako mentor zkusSenéjsi kolega (Senior) se stejnou

profesni odbornosti, avsak z jiného tymu. Nejedna se tedy o pfimého nadiizeného.

Na zacatku celého procesu mentoringu je provedena tzv. GAP analyza, tedy
analyza rozvojovych potieb, na kterou ma organizace standardizované testy, které sestavuji
sami mentofi. Po jeho vypInéni mentee zjisti, ve kterych oblastech by se mél zlepsit a dale
vzdélavat. Mentor na zakladé vysledkii GAP analyzy sestavi plan rozvoje (viz Priloha C),
ve kterém menteemu doporuéi Skoleni, kterymi by mél projit, aby se v problematickych
oblastech zlepsil. Nékterd témata mize ucit sdm mentor nebo je mize menteemu zadat

k samostudiu.

Nasledné na pravidelnych schiizkach (cca jednou za dva tydny) si mentor
S menteem oveétuji ziskané znalosti. Mentor si U svého svéfence ovéri, zda si béhem
absolvovaného skoleni osvojil pozadované znalosti a dovednosti. Pokud objevi né&jaké

nedostatky, tak se spole¢né¢ domluvi na dal$im postupu.

V budoucnu chce organizace zac¢it vyuzivat i metodu coachingu. V nynéjsi dobé
nékteti zaméstnanci podstupuji certifikovany trénink, ktery je bude opraviiovat vykonavat

funkci kouce. Organizace tim roz§iti své moznosti vzdélavani.
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5.3 VZDELAVANI ,,MIMO PRACI*V ORGANIZACI

Spousta vzdélavacich aktivit v podniku probiha mimo praci. Ve velké mife jsou
zaméstnanci vzdélavani za pomoci piFednasek nebo seminaia. Ty mohou probihat jak
s internim lektorem pfimo v podniku, tak externim skolitelem mimo podnik. V n¢kterych
Skolenich, zejména pti vzdélavani pro manazery, se pracovnici ucastni vzdélavacich metod

simulace a hrani roli, diky kterym si lépe osvojuji prakticke dovednosti.

V ramci vzdélavacich aktivit mimo praci jsou obsazeny i workshopy. Téch se
zaméstnanci Uc€astni nejen pii externim Skoleni, ale také interné. V takovém ptipadé neni
organizace workshopu Vv rezii oddéleni vzdélavani, ale ptimo jednotlivych oddéleni, které
workshop potadaji za ucelem projednani projektli, nastaveni pracovnich procest apod. O
vytvofeni workshopu na miru je také mozné pozadat vySkolené zaméstnance, kteti se
orientuji v oblasti moderace a facilitace workshopl. Toto feSeni piispiva ke zvySeni

efektivity.
5.4 HODNOCENI VZDELAVANI

Hodnoceni vzdélavani probiha jak ze strany ucastnika vzdélavaci aktivity ihned po
jejim skonceni (tzv. HOT evaluation), tak ze strany jejich ptimych nadtizenych s casovym
odstupem (tzv. COLD evaluation). Obé hodnoceni probihaji v podobé elektronickych

dotazniku.

V ramci ,,HOT evaluation® absolventi $koleni hodnoti spokojenost se vzdélavaci
aktivitou v péti bodech (hodnoceni skolitele, organizace Skoleni apod.) za pomoci
pétistupnové Skaly (1 — velmi nespokojeny, 5 — velmi spokojeny) a moznosti napsani
vlastniho komentaie ke kazdému bodu. Hodnoti uzite¢nost $koleni pro jejich kazdodenni
praci, délku trvani, strukturu Skoleni, materidlové podklady ke Skoleni, interakci Skolitele

s ucastniky nebo vypliuji volitelné otdzky lektora dané¢ho Skoleni.

Piimi nadfizeni ve své ,,COLD evaluation® hodnoti, zda bylo dosazeno vsech
ocekavanych cilii u vzdélavani a zda jsou jejich podfizeni schopni vyuZzit vSechny ziskané
znalosti ¢i dovednosti pfi svém kazdodennim pracovnim vykonu. Opét je zde pouzita
petistupiiova Skala hodnoceni a mozZnost napsani vlastniho komentéie. ,,COLD evaluation*

probiha zpravidla dva mésice po skonceni vzdélavaci aktivity.
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U jazykového vzdélavani se ke zhodnoceni rozvoje zaméstnance vyuzivaji
srovnavaci testy, které Gcastnik kurzu vypliuje pied jeho zahdjenim a poté po jeho
skonceni. VétSinou je takové srovnavani znalosti provadéno pololetné (v lednu a v ¢ervnu).

Pro organizaci je cely proces hodnoceni podkladem k neustalému zlepSovani a také
zjisténi, zda jsou nejen finan¢ni prosttedky dobie investovany (vétSina vzdélavacich aktivit

je plné hrazena organizaci), proto je mu vénovana dostate¢na pozornost.
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6 KVANTITATIVNI VYZKUM

Pro vyzkumnou ¢ast této prace bylo jako metoda vyzkumu vybrano dotaznikové
Setfeni. To mélo za cil zjistit, jak zaméstnanci z riznych pracovnich utvart vnimaji

vzdélavani v podniku, ve kterém pracuji. Pozornost byla zaméfena na:
e Informovanost zaméstnanci o vzdélavani v podniku.
e Angazovanost zaméstnancl ve vzdélavani.
e Vnimani vzdélavani ,,pii praci v podniku.
e Vnimani vzdélavani ,,mimo praci* v podniku.
e Hodnoceni vlivu vzdélavani na pracovni vykon.
e Spokojenost zaméstnanctli se systémem vzdélavani.
e Priority zaméstnanci pti tcasti na vzdélavani.
e Aplikaci naucenych znalosti a dovednosti pii pracovnim vykonu.

Z diivodu predpokladaného vyssiho poctu respondenti byl dotaznik vytvotfeny
Vv elektronické podobé za pomoci Formulait Google. Skladal se z 19 otazek, ktere se
zabyvaly vySe zminénymi oblastmi. Na 17 otazek odpovidali vSichni respondenti bez
rozdilu. Posledni 2 otdzky byly urené pouze pro respondenty, kteti v 17. otazce uvedli, ze
pracuji na manazerské pozici. Ostatnim se zbylé otazky nezobrazily. U otazek, které se
tykaly vzdélavani ,,pii praci® nebo ,,mimo praci, se respondentiim nejdiive ukéazala kratka
definice, na kterou nasledujici otazky navazovaly.

Dotaznik se skladal ze 16 uzavienych otazek a 3 otevienych (z ¢ehoz 2 oteviené
otazky byly nepovinné), kde méli respondenti prostor pro uvedeni vlastnich myslenek. Ve
veétsiné uzavienych otazek byla moznost jediné odpovédi, pouze jedna otdzka byla
vybérova a respondenti mohli zvolit az 3 odpovédi. V zdvéru dotazniku respondenti
vyplhovali identifikacni otazky, které se tykaly jejich pohlavi, délky praxe v podniku,
pracovniho Utvaru a otazky, zda pracuji na manazerské pozici.

Dotaznik je uveden v Priloze D. Jeho podoba byla konzultovana s referentkou

vzdélavani, kterd na otazky poskytla zpétnou vazbu a navrhy na zlepSeni.
6.1 ZKOUMANY VZOREK

Respondenty dotaznikového Setfeni byly zaméstnanci WITTE Nejdek, spol. s r.0.

rizného pohlavi, délky praxe v podniku a zaméfeni. Dotaznik jim byl piistupny pies
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internetovy odkaz, ktery byl rozesilany referentkou vzdélavani pies firemni e-mail s tim, ze
na jeho vyplnéni méli zaméstnanci dva tydny. Poskytnut byl 100 ndhodné vybranym
zamestnanciim z ruznych firemnich utvart, kteti se mohli rozhodnout, zda dotaznik vyplni,

nebo ne. Vyzkumu se nakonec ucastnilo 73 zaméstnanct, navratnost tedy byla 73 %.
6.2 VYHODNOCOVANI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Nasledujici kapitola bude vénovana vyhodnocovani jednotlivych odpovédi
dotaznikového Setfeni. Nejdiive budou uvedeny identifika¢ni otazky, které respondenti
vypliiovali v zavéru dotazniku. Nasledné budou vyhodnoceny zbylé otazky v potadi, ve

kterém byly zodpovidany respondenty.

U otazek bude dle potteby znazornén sloupcovy, pruhovy ¢i vyseCovy graf
s po¢tem odpovédi a jejich strucny popis. Oteviené otazky ¢. 8, 12 a 19 budou vyuzity u
uzavienych otazek, se kterymi piimo souviseji a odpovédi na né¢ budou znazornény v

tabulkach. Jednotlivé vysledky poslouzi v kapitole 6.4 k navrhim opatieni.
Identifika¢ni otazky
e Otazka ¢. 14 — Jakého jste pohlavi?

Prvni identifikacni otazka se tykala pohlavi respondentli. Dotaznikového Setieni se

ucastnilo 39 Zen a 34 muzl. RozloZeni bylo tedy skoro rovnomérné (53 % ku 47 %).
e Otazka ¢. 15 — Na jakém Gtvaru pracujete?

Graf ¢. 1 — Otazka ¢. 15

VYVO)

VYROBA

VEDENI

SPRAVA OBCHODNICH DAT
PRODEJ/NAKUP
PERSONALNIUTVAR
LOGISTIKA

LEAN ODDELEN{

IT

INDUSTRIALIZACE
FINANCE & CONTROLLING

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

V otéazce €. 15 byly respondenti dotazovani, na jakém utvaru ve firmé pracuji. M¢li

na vybér z nékolika moZnosti, av§ak v ptipadé pocitu, ze do Zaddného z nabizenych utvart

51



6KVANTITATIVNI VYZKUM

nepatti, méli moznost vlastniho doplnéni. Jak je vidét z grafu ¢. I, nejvice respondentli
bylo z Gtvaru prodej/ndkup (21 %), dale z atvaru vyroba a logistika (oba 14 %),
z personélniho utvaru (12 %) a financi a controllingu (11 %). Zbyli respondenti byly

z utvaru vyvoje, industrializace, IT, LEAN oddéleni, spravy obchodnich dat a z vedeni.
e Otazka ¢. 16 — Jak dlouho jste zaméstnancem WITTE Automotive?

Graf ¢. 2 — Otazka ¢. 16

17
- 3
——
1-3 roky. Méné jak 1 rok. Vice jak 3 roky.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Tteti identifikacni otazka se tykala délky praxe ve WITTE Automotive. Pocet
jednotlivych odpovédi je zobrazen na grafu ¢. 2. Nejvice respondentti ve firmé pracuje vice
jak 3 roky (73 %), 1-3 roky v podniku pracuje 23 % respondentl a nejméné (4 %) je ve
WITTE Automotive mén¢ jak 1 rok.

e Otazka ¢. 17 — Pracujete na manazerské pozici?

Posledni identifika¢ni otazka se tykala toho, zda respondenti pracuji na manazerské
pozici nebo ne. 59 (81 %) dotazovanych vybralo odpovéd’ ,,ne, zbylych 14 (19 %) zvolilo
odpovéd’ ,,ano.“ Respondenti, kteti odpovédéli ,,ano,” byli v jedenacti piipadech muzi a ve
ttech ptipadech Zeny. VSichni pracuji ve firmé vice jak 3 roky a byly z riznych utvari, a to

industrializace, vyroba, prodej/nakup, finance a controlling, vyvoj a logistika
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Otazky zaméiené na vzdélavani v podniku
e Otazka ¢. 1 — Informovanost o vzdélavani.

Graf ¢. 3 — Otdazka ¢. 1

64

9
Mdam dostatecné informace o Nemdm dostatecné informace o
nabizenim vzdélavani v ramci mého  nabizeném vzdélavani v ramci
pracovniho zaméreni. mého pracovniho zaméreni.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

V otazce €. 1 byli respondenti dotazovani, zda si mysli, ze maji dostatecné
informace o nabizeném vzdélavani v ramci jejich pracovniho zaméfeni, nebo ne. Vétsina
respondentll (88 %) odpovédéla, Ze jsou dostateéné informovani. Zbylych 12 % si mysli,

ze nejsou dostatecné informovani. PoCet odpovedi ukazuje graf ¢. 3.
e Otazka ¢. 2 — AngaZovanost respondenta ve vzdélavani.

Graf ¢. 4 — Otazka ¢. 2

71

2
O nékteré vzdélavaci aktivity Vzdélavani mi navrhuje pouze
projevuji zajem i sam za ucelem vedouci pracovnik nebo nékdo jiny
profesniho i osobniho rozvoje. Z organizace.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Druha otazka se tykala angazovanosti respondenta ve vzdélavani. Jak ukazuje graf
¢ 3, az 97 % respondentil uvedlo, Ze o nékteré vzdélavaci aktivity se sami zajimaji za
ucelem svého vlastniho profesniho i osobniho rozvoje. Zbylym 3 % navrhuje vzdélavaci
aktivity pouze vedouci pracovnik nebo jind odpovédnd osoba. Oba tito respondenti byli

muzi z nemanazerské pozice. Jeden byl z Utvaru vyroba a druhy z vyvoje. Vyplyva z toho,
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ze vétSina pracovnikii se zajima o svij vlastni rozvoj, coz mize byt pro organizaci
pfinosné.
e Otazka ¢. 3 — Na vzdélavani pii vykonu prace se mi nejvice libi, Ze...

Graf ¢. 5 — Otazka ¢. 3

23
21
15 14 . .

je vzdélavani vice vzdélavani probiha vzdélavani probihd v vzdélavatelem je

individualni. spiSe neformalnim prostredi, kde Casto zkusenéjsi
zpUsobem. pravidelné kolega.
vykondvam svou
praci.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

V dalsi otazce byli respondenti po pfedchozim vysvétleni pojmu dotazani, co ze
Ctyf nabizenych odpovédi nejvice oceiuji na vzdélavani ,,pfi praci.“ Odpoveédi byly
pomérné rovnomérné, coz ukazuje i graf ¢. 5. Nejvice respondentti (32 %) na vzdélavani
ocefiuje to, ze je vzdélava jejich zkuSenéjsi kolega. 29 % respondentll ocetuje, Ze
vzdélavani probihd v prostiedi, kde pravidelné vykondvaji svou préci. Zbyli respondenti na
vzdélavani pii praci ocenuji, ze jsou vzdélavani vice individudlné (20 %) a vzdélavani
probihd spiSe neformalnim zpisobem (19 %).
e Otazka ¢. 4 — Metoda vzdélavani pri vykonu prace, kterou povaZzuji za

nejefektivnéjsi v ramci mého rozvoje, je...

Graf ¢ 6 — Otdzka ¢. 4

Rotace prace -6

Osobni prohlidka vyrobniho zavodu I 1

mentoring a coaching | 25

Kombinace I 1

instrukaz pfi vykonu prace | 23

Dispo academy I 1

Asistovani zkusenéjSimu kolegovi pti vykonu... _ 16

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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V otazce ¢. 4 méli respondenti vybrat metodu vzdélavani ,,pti praci,“ kterd je dle
jejich nazoru nejefektivnéjsi v rdmci jejich rozvoje. Jak vyplyva z grafu ¢. 6, nejvice
respondentll vybralo metodu mentoringu a coachingu (34 %) a instruktaz pii vykonu prace
(32 %), dale metodu asistovani (22 %) a pouhych 8 % zvolilo rotaci prace. Zbyli
respondenti zvolili variantu ,,;jiné*“ a dopsali sviij vlastni ndzor. Jednalo se o osobni
prohlidku vyrobnich zavodi, kombinaci uvedenych metod a odpovéd ,,dispo academy*,
coz neni metoda, ale vzdélavaci program formou internich Skoleni pro disponenty. Pro
organizaci muze byt velice potéSujici, ze mentoring, na kterém si velmi zaklada, byl

nejvice vybiranou metodou.

e Otazka ¢. 5 — Na vzdélavani mimo stalé pracovisté se mi nejvice libi, Ze...

Graf ¢. 7 — Otazka ¢. 5
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zabyvame vétsinou probiha dle prostredi, které je  casto odbornik na
ve skupiné. stanovenych prizplsobeno vyuce. danou problematiku.
pravidel.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

V pété otadzce respondenti uvadéli, co nejvice ocenuji na vzdélavani ,,mimo praci.*
Jak je vidét z grafu ¢. 7, vétSina respondentii nejvice ocenuje, ze vzdélavatelem je Casto
odbornik na danou problematiku (73 %). Zbyli respondenti zvolili odpovédi ,,zabyvani se

problematikou ve skupiné* (15 %), ,.konani vzdélavaci aktivity v prostiedi, které je vyuce

ptizptisobeno® (7 %) a ,,vzdélavani ma fad a probiha dle stanovenych pravidel* (5 %).
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e Otazka ¢. 6 — Metoda vzdélavani mimo stialé pracovisté, kterou povazuji za

nejefektivnéjsi v ramci mého rozvoje, je...

Graf ¢. 8 — Otazka ¢. 6
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

V nasledujici otazce respondenti vybirali metodu vzdélavani ,,mimo praci,* kterou

povazuji v ramci svého rozvoje za nejefektivnéj$i. Velmi €asto vybiranou metodou (45 %)

byl workshop. Dale to byly metody ptfednasky a semindie (25 %) a simulace feSeni

problému a hrani roli (24 %). Tti respondenti zvolili metodu e-learningu a jeden vybral

moznost ,,jiné* a dopsal sviij vlastni nazor — kombinace uvedenych metod. Pocet odpovédi

k jednotlivym metodam je vyobrazen na grafu ¢. 8.

Jeden respondent, ktery pfedtim uvedl, Ze o vzdélavani neni dostatecné

informovany, zvolil metodu outdoorového tréninku,

Zameéstnanec mél tak mozna zkuSenosti mimo firmu.
e Otazka ¢. 7 — Vzdélavani...

Graf ¢. 9 — Otazka ¢. 7

B mimo praci je v ramci
mého rozvoje
efektivnéjsi.

W pii praci je v ramci mého
rozvoje efektivnéjsi.

pfi praci je v ramci mého
rozvoje stejné efektivni,
jako vzdélavani mimo
praci.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

ktery v organizaci neprobiha.
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V otazce ¢. 7 se meli respondenti rozhodnout, kterd forma vzdélavani (,,pti praci®
nebo ,,mimo praci®) je v ramci jejich rozvoje efektivnéjsi. Jak ukazuje graf ¢. 9, nejvice
respondentilt (47 %) zvolilo variantu ,,pfi praci. DalSich 34 % respondentd zvolilo
moznost ,,vzdélavani ,,pti praci“ je v rdmci mého rozvoje stejné efektivni, jako vzdélavani

,,mimo praci.““ Nejméné respondentt (19 %) zvolilo variantu ,,mimo préci.*

V nésledujici oteviené¢ otazce ¢. 8 mohli respondenti napsat divod, proc
Vv pfedchozi otazce vybrali danou odpovéd. Odpovédi respondentli jsou zobrazeny
V Tabulce ¢. 1. Roz€lenény jsou dle vybrané moznosti v pfedchozi otdzce (pii praci, mimo

praci, oboje). Nékteré odpovédi se vyskytly u vice respondentii, proto bude jejich pocet u

odpovédi uveden v zavorce. Otdzka nebyla povinnd, a tak ji respondenti mohli preskocit.

Tabulka ¢. 1 — Otazka ¢. 8

Diivody respondentii pro vybér odpovédi v otazce €. 7

P¥i praci

,, Naucenou latku si mohu
rovnou vyzkouset v redlném
prostredi. “ (3 0soby)

., Privzdélavani se
zabyvame konkrétnim
problémem, ktery souvisi

S mou praci v podniku. “ (2
osoby)

,, Vzdélavani mimo praci je
dle mého nazoru vice
casove narocné. “
., Vzdélavani mimo praci je
casteji obecnéjsi a
dostatecné nepokryva

3

problematiku dané prace.

Mimo praci
., Jsou eliminovany rusivé
elementy a pozornost je
vénovana pouze studiu.
Zaroven je mozné si osahat
nove technologie, materialy
a metody, které nejsou pri
vzdeélavani pri praci

mozné. “ (2 osoby)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Oboje

,, Oboji je uZitecné, zalezi
na probiraném tématu. *“ (4
0soby)

,, Pokud se vzdélavani tyka
bezprostrednée procesii ve
firme, je lepsi vzdeélavani pri
praci. Pri vzdélavani mimo
praci jsou zase
minimalizovany rusivé
elementy a mohu se plné

venovat studiu. *“ (2 0S0by)
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e Otazka ¢. 9 — Vyuziti nové ziskanych znalosti a dovednosti.
Graf ¢. 10 — Otazka ¢. 9
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vykonavani prace. prace.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

V devaté otazce, jejiz jednotlivé odpovédi jsou ukazany na grafu ¢ 10, respondenti
uvadéli, zda aktivné aplikuji nové ziskané znalosti a dovednosti pfi vykonu prace. VEtSinu
nové ziskanych znalosti a dovednosti aktivné vyuziva 88 % respondenti. To ukazuje, Ze
investovani organizace do vzdélavani ma smysl. DalSich 11 % odpovédélo, Ze ziskané
znalosti a dovednosti v praxi piili§ nevyuziva. Polovina z téchto respondentl pracuje na
manazerské pozici. Jeden respondent (zena, persondlni utvar) uvedl, Ze nema c¢as ani
prostor nové ziskané znalosti a dovednosti vyuzit. Tento vysledek dokazuje, Ze vzdélavani
pro pracovniky je cilené a po jeho absolvovani organizace dava prostor pro aktivni vyuziti
ziskanych znalosti a dovednosti.

e Otéazka ¢. 10 — Pri vzdélavani je pro mé nejduileZitéjsi...

Graf ¢. 11 — Otdzka ¢. 10

zkudeny a dobfe ptipraveny lektor. I 1
ziskani novych teoretickych znalosti. [l 8
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podnécovani k aktivni a samostatné praci. [N 13
nauceni se novym praktickym dovednostem. [ 40
moznost skupinového Feseni problémd. [ 15
mit moZnost si nauéené znalosti vyzkouset. I 1
kvalitné probrana ldtka. [ ININNNEIEBENENEE 45
dostate¢nd informovanost o pribéhu vzdélavani... ll 3
dostateéna délka vzdélavaci aktivity pro... [ N 16

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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vvvvvv

Mohli vybrat az tfi moznosti z ptedem pfipravenych variant, ale také méli moznost napsat
svou vlastni odpoveéd’. Jak ukazuje graf ¢. 11, nejvice respondenti (69 %) povazuje za
probranou latku a 55 % se chce nauéit novym, praktickym dovednostem. Tyto odpovédi
ukazuji, Zze pracovnikiim vét§inou nestaci teoreticky zaklad, ale potfebuji si problematiku
prakticky vyzkouSet.

Dale respondenti vybirali moznost dostate¢né délky vzdélavaci aktivity (22 %),
moznost skupinového feSeni problému (21 %), podnécovani k aktivni a samostatné préaci
(18 %), poskytnuti zpétné vazby skolitelem (12 %) a ziskani novych, teoretickych znalosti
(11 %). Neyméné€ respondentli volilo varianty dostate¢na informovanost o prib&hu
vzdélavani (4 %) a velké mnozstvi informaci (3 %).

Nekteti respondenti se rozhodli napsat i svou vlastni odpovéd’. V takovém ptipadé
se objevily odpovédi, jako ,,dostat moznost si naucené znalosti a dovednosti vyzkousSet
v praxi,” ,zkuSeny a dobie piipraveny lektor a ,rozSifeni obzori o nové moznosti

v oblasti technologii.*

e Otazka ¢. 11 — Se systémem vzdélavani v organizaci jsem...

Graf ¢. 12— Otazka ¢. 11

B spiSe nespokojeny.
B spiSe spokojeny.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Se systémem vzdélavani v organizaci je velmi spokojeno 29 % respondentt,
nejvice (60 %) je spiSe spokojeno, 8 % respondentti je spiSe nespokojeno a velmi
nespokojeni jsou 3 % respondentd. VétSina respondentti (89 %) tedy uvedla, ze jsou se

systémem vzdelavani spokojeni. Se systémem vzdélavani nejsou spokojeni respondenti
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Z atvard prodej/nakup (3 — z toho jeden manazer), vyroba (3) a vyvoj (1). Pocet odpoveédiu

jednotlivych variant je uk&zan na grafu ¢. 12.

Odpovédi byly vesmés kladné, coz doklada aritmeticky primér 1,85. Respondenti
maji tedy o systému vzdélavani relativné kladné minéni. Potvrzuje to také hodnota
medianu a modu, ktera byla u obou shodné 2. To znamend, ze respondenti nejcastéji volili

moznost ,,spiSe spokojeny.“ Pro organizaci mohou byt takové vysledky potésujici.

V nasledujici oteviené otazce ¢. 12 méli respondenti moznost napsat, co by na

systému vzdélavani zménili, kdyby méli moznost. Jednotlivé odpovédi jsou uvedeny

v nasledujici tabulce ¢. 2. Rozdéleny jsou dle pfedchozi odpovédi respondenta.

Tabulka ¢. 2 — Otazka ¢. 12

Navrhy respondentii na zmény V oblasti vzdélavani

Velmi spokojeny
,, Vice bych se zaméril na prakticnost
vzdeélavani k dané oblasti ¢i pozici. Nekteré
vzdeélavaci aktivity jsou prilis vieobecné. *
., Uvitala bych vhodnéjsi prostiedi pro
vzdeélavani, aby byly minimalizovany rusivé
faktory.

SpiSe spokojeny
,, Ocenila bych vyssi ucast vedoucich
pracovnikii na vzdélavani. Jejich hodnoceni
Jje prilis formalni.
., Zjednodusila bych organizaci
vzdeélavacich aktivit a vice se zamérila na
identifikaci ucastniku, jejich potreby,
znalosti, uroven zaméreni apod. Néktera
Skoleni jsou prilis obecna “
,,Seznamil bych pracovniky z vyroby s praci
technickohospodarskych pracovnikii.
Vétsina z montdaznich délnikii nevi, co je
Jjejich pracovni povinnosti a proc jich je ve

firmé tolik. Zbytecné pak vznika propast

Velmi nespokojeny
,, Nekteré vzdélavaci aktivity jsou urceny
pouze pro urcité pracovni pozice, tudiz se
takovych aktivit nemohu ucastnit, i kdyz

bych se v dané oblasti rada rozvijela. **

SpiSe nespokojeny
., Zjednodusil bych katalog Skoleni a systéem
objednavani.
., Vytvoril bych vzdéldavaci matice formou
,,one pageri, *“ kde by byly prehledné
informace o vzdelavacich aktivitach pro
urcité pozice.
,,Navazal bych na prdci a zkuSenosti
predchozich kolegii (lektorii). Nekteré
ovérené postupy vzdelavani byly
S prichodem novych manazeru bez nahrady

zruSeny.
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¢

mezi kanceldri a vyrobou.
,,Zavedl bych povinné rozvojové plany pro
vSechny zaméstnance. *

., Stabilizoval bych systéem vzdeldavani tak,
aby fungoval a jeho podoba se nemusela
casto ménit.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

e Otazka ¢. 13 — Miij rozvoj po absolvovani vzdélavaci aktivity...

Graf ¢. 13 — Otdzka ¢. 13

33
27
s BN

je pozorovan je pozorovdn neni pozorovdn Nevim, zda je Ci

vedoucim vedoucim vedoucim neni m{j rozvoj
pracovnikem a je pracovnikema pracovnikem. po absolvovani
mi poskytnuta neni mi vzdélavaci
zpétna vazba. poskytnuta aktivity
zpétna vazba. pozorovan.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Posledni otazka pro vSechny respondenty se tykala zkoumani rozvoje pracovnika

po absolvovani vzdé€lavaci aktivity. 37 % respondentt uvedlo, ze jejich rozvoj je

pozorovan vedoucim pracovnikem a je jim poskytnuta zpétna vazba, 7 % uvedlo, Ze jejich

rozvoj je pozorovan, ale neni jim poskytnuta zpétna vazba a 9 % respondentll vybralo

moznost, ze jejich rozvoj neni pozorovan vedoucim pracovnikem. Nejvice respondentt (47

%) nevi, zda je jejich rozvoj po absolvovani vzdélavaci aktivity pozorovan. Odpovédi jsou

vyobrazeny na grafu ¢. 13.
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Otézka pro zaméstnance na manazerské pozici

e Otazka ¢. 18 — Je pro Vas sloZité hodnotit vliv vzdélavani na pracovni vykon

Vasich podrizenych?

Graf ¢. 14 — Otazka ¢. 18

8

2 2
: B -
I I

Spise ano Spise ne Urcité ano Uréité ne  Vliv vzdélavani
na pracovni
vykon
nehodnotim.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Manazeti méli zodpoveédét, zda je pro né slozité hodnotit vliv vzdélavani na
pracovni vykon jejich podiizenych. Jak ukazuje graf ¢. 14, ze 14 manazeru jich 10
odpovédelo, Ze to pro né neni slozité a 3, ze ano. Jeden manaZer nehodnoti vliv vzdélavani
na pracovni vykon. V nasledujici otazce, ve které méli respondenti svou odpovéd
zduvodnit, uvedl, Zze je to zdivodu neexistujiciho standardniho postupu hodnoceni

vzdélavani v organizaci.

V otazce €. 19 svou odpovéd’ respondenti zdiivodiiovali. Na jednotliva odiivodnéni

se muzeme podivat v nasledujici tabulce ¢. 3.

Tabulka ¢. 3 — Otdzka ¢. 19
Zduvodnéni vybéru odpovédi v otazce ¢. 18

Urcité ne Urcité ano
,,Je potreba podrizené rozvijet, motivovat a ,,Je to pro mé casové narocné.
formovat na pozice, které pro né ,,Jelikoz nemam mozZnost zaméstnance
planujeme. neustadle pod dohledem, je pro mé sloZité
,,Na planovani profesniho vzdeélavani se hodnotit rozvoj nekterych soft skills.
sam podilim, tudiz je pro mé hodnoceni

3

rozvoje jednodussi.
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SpiSe ne
., Vliv vzdélavani je zietelny na pracovnim
chovani a zvycich mych podrizenych. Stejné

pracovni situace resi odlisné a casto

SpiSe ano
., Efekt nekterych skoleni neprichazi ihned,
ale casem a praxi. Vim z vlastni zkusenosti,

I3

Ze ne kazdé zlepseni je hned ziejmé.

¢

S lepsim vysledkem.
,, Vétsinu Skoleni mych podrizenych jsem
také absolvoval, proto vim, na co se pri
hodnoceni zameérit.

., Zajimd mé ndzor podrizeného, ktery sém
zhodnoti, co mu Skoleni dalo. “

., Umim vnimat vliv vzdélavani na pracovni
vwkon podrizeného. “

., V praktickych situacich si overuji ziskané
znalosti a dovednosti podiizeného. “

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
6.3 SHRNUTI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setfeni nam poskytlo odpovéd’ na otdzku, jak zaméstnanci WITTE
Nejdek, spol. s r.o. vnimaji vzdélavani ve své firm¢. Vyzkum byl zaméfeny na specifické

oblasti a zGc¢astnilo se jej 73 respondentt rizného pohlavi, zaméfeni a délky praxe.

Respondenti uvedli, Ze o vzdélavani v podniku jsou dostateéné informovani.
Doklada to 88 % kladnych odpovédi na otazku ¢&. 1. Zaroven sami zaméstnanci o

vzdélavani projevuji zajem, coz potvrdilo 97 % z nich v otazce ¢. 2.

V oblastech vzdélavani ,,pfi praci“ a ,,mimo praci respondenti uvedli, co na
jednotlivych formach vzdélavani ocenuji a jaké jsou jejich preferované metody. Nésledné
sami zhodnotili, ktera forma vzd€lavani je pro jejich rozvoj efektivnéjsi a sdé€lili své
potfeby a pozadavky na vzdélavani.

Ziskané znalosti a dovednosti pii vykonu prace aktivné vyuziva 88 %
zaméstnancl. AvSak pouze 37 % respondentl uvedlo, Ze je jejich rozvoj po vzdélavaci
aktivité¢ pozorovan vedoucim pracovnikem a je jim poskytnuta zpétnad vazba. AZ 47 %
nevi, jestli je jejich rozvoj po skonéeni vzdélavaci aktivity pozorovan. Na druhou stranu 71
% vedoucich pracovnikii uvedlo, Ze pro n€ neni slozité vliv vzdélavani na jejich podiizené

hodnotit.
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Spokojenost se systémem vzdélavani Vv podniku vyjadiilo 89 % respondentli
Vv otazce C. 11. Nasledné se nekteti pracovnici vyjadrili, co by na vzdélavani zménili. Jejich
napady poslouzi v kapitole 6.4 k navrhtiim opatieni.

v

V nasledujici tabulce ¢. 4 bude ukéazano, zda se odpovédi na vybrané otazky
s jednou moznou odpovédi lisi v zavislosti na pohlavi, pracovnim Gtvaru nebo délce praxe
respondenta. Byly vybrany otazky, u kterych se vyskytla vét$i rozmanitosti odpovédi.
Pouzita bude statistickd metoda na testovani nezavislosti jevi — Chi-kvadrat test
nezavislosti. Nejdiive bude uréena nulova a alternativni hypotéza (HO = odpovéd’ neni
zavisla, H1 = odpovéd’ je zavisla) a nasledné¢ bude za pomoci vysledné p-hodnoty
rozhodovano, ktery vyrok je platny. Data budou zkoumana na hladiné vyznamnosti (o)
0,05.

V tabulce bude k vybranym otdzkdm napsana vysledna p-hodnota pii zkoumani
zéavislosti odpovédi na pohlavi, pracovnim utvaru a délky praxe respondenta. V piipad¢, ze
p-hodnota > o, pak bude pfijata HO, ale pokud o > p-hodnota, piijata bude HI.
V poslednim sloupci s nazvem ,,Vysledné tvrzeni" dojde ke zhodnoceni, zda otazka je na

nékterém z jevil zavisla, nebo ne.
Tabulka & 4 — Chi-kvadrat test nezavislosti

Testovani nezavislosti odpovédi na vybranych jevech

P-hodnota
Otazka ¢. Pracovni Vysledné tvrzeni
Pohlavi Gtvar Délka praxe
3. 0,34 0,53 0,67 Neni zavisla
4. 0,46 0,99 0,98 Neni zavisla
5. 0,08 0,06 0,80 Neni zavisla
6. 0,63 0,70 0,37 Neni zavisla
7. 0,23 0,48 0,14 Neni zavisla
11. 0,60 0,53 0,08 Neni zavisla
13. 0,07 0,44 0,49 Neni zavisla
18. 0,27 0,65 X Neni zavisla

Zdroj. Vlastni zpracovani, 2019
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Jak vyplyva z tabulky (Tabulka ¢. 4), zadné odpovédi na otazky nebyly zavislé na
pohlavi, pracovnim utvaru nebo délky praxe respondenta. N&mi vybrané jevy je
neovlivituji. U nékterych otdzek byla hranice mezi zavislosti a nezdvislosti jevil relativné
mala. U otazky ¢. 5 byla vysledna p-hodnota u zkoumani zavislosti odpovédi na pracovhim
zejména odpovéd’ ,,vzdélavatelem je Casto zkuSenéjsi kolega,” zatimco muzi vybirali i jiné

varianty.

V otazce €. 11, ve které méli respondenti vyjadiit svou spokojenost se systémem
vzdélavani v podniku byla p-hodnota u zkoumani zavislosti na délce praxe 0,08. Negativni
odpoveédi ,,spiSe nespokojeny* a ,,velmi nespokojeny volili zejména respondenti s praxi
delsi jak 3 roky. Naopak respondenti s praxi v podniku kratsi jak 1 rok vybirali odpovédi
,»Spise spokojeny* a ,,velmi spokojeny.“ Zptsobeno to mize byt predesSlymi zkuSenostmi
déle slouZicich zaméstnanct, ktefi zazili minulé systémy vzdélavani, na které si zvykli a
byli s nimi spokojeni. Jejich zménu tak vidi spiSe negativné.

P-hodnota u zkoumani zavislosti odpovédi na otazku €. 13 na pohlavi respondenta
vysla 0,07. Pouze muzi vybirali odpovéd’ ,mlj rozvoj je pozorovan vedoucim
pracovnikem, ale neni mi poskytnuta zpétna vazba.“ Naopak zeny Castéji uvadéli, ze jim
vedouci pracovnici zpétnou vazbu poskytuji.

U otazky ¢. 4 muzeme vidét uplnou nezavislost odpovédi na pracovnim utvaru a
délce praxe. Respondenti se v odpovédich shodovali. U otazky ¢. 18 nebyla zkoumana
zavislost odpovédi na délce praxe, jelikoz vSichni vedouci pracovnici pracuji v organizaci

déle jak 3 roky.
6.4 NAVRH OPATRENI
V nésledujici kapitole budou vypsdny navrhy opatfeni na zlepSeni systému

vzdélavani ve WITTE Nejdek, spol. s r.0. Vychazet budou z vysledkti dotaznikového

Setfeni a navrhi samotnych respondenti z otazky ¢. 12.
Hodnoceni rozvoje pracovnikii

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze pouze u 37 % pracovnikia je pozorovan
ylo zj Jep
rozvoj po absolvovani vzdélavaci aktivity a je jim vedoucim pracovnikem poskytnuta

zpétna vazba. Zaroven v otazce €. 18 néktefi vedouci pracovnici uvadéli, ze vliv
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vzdélavani na rozvoj pracovnikii nepozoruji nebo je to pro né slozité. To ndsledné

zdiivodnili ¢asovou ndro¢nosti nebo neexistenci standardizovaného postupu hodnoceni.

Z tohoto diivodu bylo vymysleno feSeni v podobé elektronické ,karty vzdélavani®
pro pracovniky. Do té by vedouci pracovnici vkladali své poznatky a nazory na rozvoj
svych podtizenych po absolvovani vzdélavaci aktivity. Na toto hodnoceni by se pak mohli
zaméstnanci podivat a mohli by ptidat komentaf, jak oni sami vnimaji svlij rozvoj. Navrh

podoby karty je zobrazen na nasledujicim obrazku ¢. 3.

Obrazek ¢. 3 — ,, Karta vzdelavani “

SN WITTE

AUTOMOTIVE

Jméno a Pfijmeni

Utvar

Pracovni pozice Identifikacni Cislo

Mésic Rok Hodnotitel
Hodnoceni
rozvoje
Vypis vzdélavacich pracovnika. Komentaf vedouciho
aktivit, kterymi Vyuzita muze pracovnika na rozvoj D
zaméstnanec ve byt podiizeného. Miize
vybraném obdobi Ctyfstupniova napsat, kde vidi
prosel. Skéla Velmi zlepseni a kde naopak
spokojeny — nedostatky.
Velmi
nespokojeny

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Karta by mohla pusobit vrdmci LMS, kde se nachazi i katalog S$koleni.
Zobrazovala by identifika¢ni udaje pracovnika (Cislo, pracovni pozici apod.) a jim
absolvované vzdélavaci aktivity, které by mohly byt rozdéleny dle mésice a roku
absolvovani. Hodnotitel by pak mohl rozvoj pracovnika hodnotit za pomoci ¢tyfstupnové
Skaly (velmi spokojeny — velmi nespokojeny) a pfidanim komentate. S jejich pomoci by

zaméstnanec vidél, kde udé¢lal pokrok a kde ma naopak nedostatky. K jednotlivym
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hodnocenim by pak mohl pfidat vlastni komentat (ikona pergamenu) v pfipad¢ néjakych
dotazt. Pokud by s hodnocenim nesouhlasil, domluvil by si s hodnotitelem schizku, kde

by hodnoceni spole¢né probrali.

,,Karta vzdélavani* by zjednodusila podavani zpétné vazby pracovnikiim. Podobné
feSeni je jiz navrzeno a zpracovano v ramci ,,COLD evaluation® (viz kapitola 5.4), ale

zatim neni v organizaci aktivné vyuzivano.
Vzdélavaci matice

Jeden respondent v otazce ¢. 12 navrhl zjednoduSeni informovani pracovniki o
vzdélavacich aktivitdch. Uvedl, Ze by bylo vhodné vytvofit vzdélavaci matici formou ,,one
pageri“ (jednostrankovy dokument shrnujici nabizenou sluzbu), ve které¢ by byly
pracovnici obeznameni se vzdélavacimi aktivitami, které ptimo souviseji s jejich pracovni
pozici.

Na nasledujicim obrazku ¢. 4 je vytvofeny navrh ,one pageru.” Pfesnou podobu
vzdélavacich matic v ném obsazenych by vytvofilo a upravilo na miru jednotlivym

pracovnim oddélenim ¢i pozicim oddé¢leni vzdélavani.

Obrazek ¢. 4 — ,, One pager*

E WC[!EIE Vzdé&lavaci aktivity pro ,,nazev oddéleni*
Néazev
Skoleni Skoleni | Skoleni | Skoleni | Skoleni | Skoleni | Skoleni | Skoleni
Pracovni ¢. 1 ¢.2 ¢. 3 ¢. 4 ¢. 5 ¢. 6 ¢. 7
pozice

Disponent | O X X X

Technik
jakosti O X O X

Technicka

obsluha O X X X

vyroby

Pro blizsi informace se na popis jednotlivych skoleni miizete podivat v katalogu Skoleni.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Vzd¢lavaci matice by ukazovala, kterd Skoleni jsou vhodnd pro jednotlivé pracovni

pozice ucastnit. Mohly by byt ménény dle aktualni nabidky Skoleni v periodickych
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intervalech. Pfistupné by byly Vv papirové formé na nasténkach jednotlivych oddéleni.
Pracovnici by diky ,,one pagerim® byli Iépe a jednoduseji informovani o vzdélavacich
aktivitach pro jejich pozici. Povinna skoleni by byly ozna¢eny koleckem (O) a nepovinna
ktizkem (X).

Po konzultaci s referentkou vzdélavani bylo uznano, ze realizace takového fesSeni
by nebyla pfili§ efektivni. Piehled vzdélavacich aktivit doporucenych pro urcité pozice je
dostupny v ramci LMS. Podobnd vzdélavaci matice, ktera ¢ita vSechny pozice ve firmé a
vSechna Skoleni dostupna v katalogu, je podkladem pro nastaveni doporucenych skoleni v

ramci LMS, matice by vSak byla vzhledem k obsédhlosti pro zaméstnance nepiehledna.

Navic by bylo slozité ,,one pagery* pro jednotliva oddé€leni vytvaret a aktualizovat

kviili velkému mnoZzstvi tymi, oddéleni a pracovnich pozic v podniku.
Seznameni montaznich délniki s praci technickohospodaiskych zaméstnanci

V oteviené otazce €. 12 bylo jednim respondentem uvedeno, ze vétSina montaznich
d€lniki z Gtvaru vyroba nezna pracovni povinnosti technickohospodaiskych pracovnikii
(THP), a tak nerozumi jejich vysokému zastoupeni v fadach organizace. Na druhou stranu

maji THP po skonceni adapta¢niho programu povinnou praxi ve vyrob¢.

Resenim by bylo seznimeni montaznich délnikd s praci THP, coz by mohlo mit za

vysledky zlepSeni meziutvarovych vztahd.

Seznamovani s pracovnimi povinnostmi jednotlivych pracovnich pozic by bylo
vytvoieno v rdmci e-learningovych kurzii ve firemnim LMS. Tam by byla vytvofena volné
piistupna vzdélavaci aktivita s nazvem ,,.Seznameni s pracovnimi povinnostmi.“ Nebyly

by tam obsazeny pouze pracovni pozice THP, ale i dalsi pozice v podniku.

Obrazek ¢. 5 — Postup hledani popisu vybrané pracovni pozice

. A ) 4 N Zvolit jednu N
Vyb,rat jeden Seznam pracovni
Seznam utvar. pracovnich pozici Popis vybrané
firemnich pozic ve pracovni
utvaru. vybraném pozice.
utvaru.
N J g J N J

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Pracovnik, ktery by mél zajem se dozvédét néco o praci na jiném utvaru, by si v

LMS nasel vzdélavaci aktivitu a nasledné by postupoval dle krokd uvedenych na obrazku
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¢. 5. Nejdiive by vybral jeden z Gtvard v podniku. Nasledné by se mu zobrazily pracovni
pozice daného Utvaru, kde by jednu zvolil. Po zvoleni by se pracovnikovi zobrazil kratky
popis pracovnich povinnosti dané pozice. V piipad¢ dotazii by byla uvedena kontaktni
osoba, ktera by doplnujici otazky zodpovédeéla.

Diky e-learningové formé, by si zaméstnanci mohli o pracovnich pozicich piedist i
mimo pracovni dobu. Nevyhodou takového feSeni je vyssi Casova naro¢nost na vytvoreni a
nasledné zavedeni. Odezva by taky nemusela byt takova, jakou by si organizace
predstavovala, proto by bylo vhodné nejdfive udé€lat prizkum, o jakych pozicich by méli

zaméstnanci zajem se dozveédét vice.
Ucast na vzdélavacich aktivitach

Velkou nespokojenost se systémem vzdélavani v otazce ¢. 11 vyjadiila jedna
respondentka. V otazce nasledujici jako duvod uvedla, Ze se nemuize ucastnit vSech
vzdé¢lavacich aktivit, o které by méla zajem, jelikoz jsou urcené pro jiné pozice. V takovéem
piipad¢ si musi o vzd€lavani pracovnik zazadat u svého vedouciho pracovnika. Ten
nasledn¢ zkoumd, zda ziskané znalosti a dovednosti ze vzdélavaci aktivity pracovnik
vyuzije pii vykonu své prace. Pokud uznd za vhodné, vzdélavani podiizenému schvali,
Vv opaéném piipadé jej nedoporu¢i a pracovnikovi vzdélavaci aktivita neni podnikem
poskytnuta. Organizace zkoumanim ucelnosti kontroluje, zda je do vzd€lavani spravné

investovano.

Pokud by zaméstnanec mél opravdu zdjem o danou vzdélavaci aktivitu, feSenim by
mohla byt thrada casti ceny Skoleni, stejné jako v ptipad¢ jazykovych kurzi. V téch hradi
pracovnik 50 % z ceny. V tomto piipadé by vysi urCovala organizace dle ceny uréité
vzdelavaci aktivity a jeji prospéSnosti pro pracovnika. Pokud by byl zaméstnanec ochoten
ptistoupit na thradu vypocltené cCastky, vzdélavani potadané organizaci by mu bylo
poskytnuto, a to i pokud by probihalo v pracovni dob¢ zaméstnance.

Navrh outdoorového tréninku

Organizace nenabizi vzdélavani formou outdoorového tréninku. Proto bude v této
praci navrzen vikendovy outdoorovy trénink pro manazery, ktery bude mit za tcel zlepsit

dovednosti v oblasti vedeni lidi, spoluprace a zvladani stresovych situaci.

Jak doklada studie z univerzity v Malaze, pravé v téchto oblastech je outdoorovy
trénink velmi prospé$ny. Fernandez-Gamez a kol. (2018) zkoumali ve sveé studii efekt

outdoorového tréninku na emoc¢ni inteligenci u studentti cestovniho ruchu. Nejdiive
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otestovali jejich emocni inteligenci a vysledky porovnali s urovni emocni inteligence
zaméstnanct v cestovnim ruchu. Porovnani ukazalo veliky rozdil v Urovnich studenti a
zaméstnancd. Studenti nasledné prosli outdoorovym tréninkem, ktery byl zaméteny prave
na emocni inteligenci. Po absolvovani tréninku byla studentim opét zmétfena uroven

emocni inteligence a vysledky prokazaly veliky posun a zlepSeni.

Z tohoto divodu bude navrzen vikendovy outdoorovy trénink pro patnact

vedoucich pracovniki.

Trénink bude probihat od patku do nedéle a zaméfeny bude na zlepSeni dovednosti
v oblasti vedeni lidi, komunikace, spoluprace a zvladani stresovych situaci. Lektorem bude
externi specialista na vedeni outdoorovych tréninké. Ugastnici tréninku budou ubytovani
v pensionu Florian v Horni Blatné, ktery se nachazi 13 km od Nejdku a ve svém okoli
nabizi krasnou piirodu Krusnych hor. Piiblizné ndklady na vikendovy pobyt jsou
vypocteny V tabulce ¢. 5.
Tabulka ¢. 5 — Naklady na outdoorovy trénink

Naklady na outdoorovy trénink s ubytovanim v pensionu Florian

Cislo
Nazev polozky Cenav K¢
polozky
Ubytovani na 2 noci — véetné polopenze
1. : potop 9.900, -
(330, - K¢&/osoba)
2. Cena za lektora na 3 dny 5.000, -
Celkem 14.900, -

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Celkové naklady na outdoorovy trénink byly vypocteny na 14.900, - K&. Behem tii
dni by se vedouci pracovnici naucili novym dovednostem, které by nasledné vyuzili pfi
vykonu své prace. Pribeh outdoorového tréninku by byl v rezii externiho lektora. Ten by

ucastnikiim v zavéru kurzu poskytnul zpétnou vazbu na jejich vykon.
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ZAVER

ZAVER
Téma bakalaiské prace se zamétrovalo na vzdélavani ,,pfi praci a ,,mimo praci“ ve
WITTE Nejdek, spol. sr.0. Cilem prace bylo seznameni se spole¢nosti WITTE a

systémem vzdélavani, ktery v podniku funguje.

Prace je rozdélena do dvou hlavnich &asti, a to teoretické a praktické. Cést
teoreticka je rozdélena do tii kapitol, které tvoii nékolik podkapitol. V prvni kapitole nas
seznamuje s pojmy lidsky kapital a ftizeni lidskych zdroju. Druhd kapitola popisuje
personalni procesy, a to zejména planovani lidskych zdroju, ziskdvani a vybér
zaméstnancd, jejich tizeni a v neposledni fadé odménovani. Nésleduje kapitola treti, ktera
je stézejni pro teoretickou Cast. Zabyva se strategickym pfistupem ve vzdélavani,
systematickym vzdélavanim zaméstnanci, kde popisuje pribéh vzdélavani od identifikace
potieb, pres planovani vzdélavani, az po jeho vyhodnocovani. Nasledné popisuje Cinnost
personalniho oddéleni a vedoucich pracovnikli ve vzdélavacim procesu. V zavéru
teoretické ¢asti jsou popsany metody vzdélavani ,,pti praci a ,,mimo préci.*

V praktické casti byl nejdiive ve Ctvrté kapitole blize piedstaven podnik WITTE
Automotive, jeho historie, organizacni struktura a nabizené produkty. Nasledn¢ byl
v kapitole paté popsan systém vzdélavani ve WITTE Nejdek, spol. sr.0., ve kterém
probihalo dotaznikové Setfeni. Pozornost byla zaméfena na metody vzdélavani ,,pii praci‘

a ,,mimo praci,* které v podniku probihaji.

Sesta kapitola byla vénovana kvantitativnimu vyzkumu formou dotaznikového
Setfeni. To je nejdiive popsano zpohledu formy, cile a podétu otazek. Setfeni bylo
zaméfeno na nckolik oblasti, které reflektovaly jednotlivé otazky. Nasledné bylo popsano,

komu byl dotaznik uréeny.

Ve vyhodnocovani dotaznikového Setfeni byly za pomoci grafi a tabulek
ptedstaveny jednotlivé otdzky s odpovédmi respondentii. K odpovédim bylo napsané i

struéné shrnuti. Odpovédi na oteviené otazky byly sestaveny do tabulek.

Vysledky byly v nasledujici podkapitole shrnuty a za pomoci statistické metody
testovani nezavislosti bylo zjisténo, ze Zzadné odpovédi nebyly zavislé na vybranych
jevech. Vysledek nezavislosti ukazal, ze odpovédi byly rovnomérné a nevyskytly se zadné
odchylky. Dotaznikové Setfeni splnilo ucel a popsalo vymezené oblasti firemniho

vzdélavani ve WITTE Nejdek, spol. s r.0.
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V zavéru kapitoly byly na zékladé vysledki dotaznikového Setfeni sestaveny
navrhy opatieni na zlepSeni pro WITTE Nejdek, spol. s r.0. Navrhy se tykaly zlepseni
informovanosti zaméstnancti, podavani zpétné vazby pracovnikim na jejich rozvoj po
absolvovani vzdélavaci aktivity a vytvofeni outdoorového tréninku za ucelem zlepSeni

dovednosti vedoucich pracovnik.
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ABSTRAKT

ABSTRAKT

Téma bakalatské prace se zabyva problematikou vzdélavani ,,pfi praci a ,,mimo
praci ve vybraném podniku. Tato prace se déli na dveé Casti, Cast teoretickou a ¢ast
praktickou. Prvni ¢ast se opird o teoretickd vychodiska oboru personalistiky a zejména
vzdélavani zaméstnanci. Prakticka ¢ast nasledné piedstavuje vybranou organizaci a Systém
vzdelavani, ktery v podniku funguje. Pozornost je zaméfena na metody vzdélavani ,,pti
praci“ a ,,mimo praci.“ Dale za pomoci dotaznikového Setfeni popisuje vybrané oblasti
vzdélavani. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou nasledné vyhodnoceny a na jejich

zéklad¢ jsou vytvofeny navrhy na zlepSeni.

Prace uUspésné seznamuje se vzdélavanim ve WITTE Nejdek, spol. sr.0. a
dotaznikové Setfeni prokazuje, Ze systém vzdélavani podniku je kvalitni a organizace mu
vénuje dostatecnou pozornost.

Klicova slova: vzdélavani, podnikové vzdélavani, vzdélavani ,pii praci,” vzdélavani

,,mimo praci, personalni procesy, personalistika
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ABSTRACT

ABSTRACT

The topic of the bachelor thesis deals with the issue of "on-the-job" and "off-the-
job™ training in selected company. The work is divided into two parts, the theoretical part
and the practical part. The first part is based on the theoretical background of human
resources and especially the education of employees. The practical part introduces the
selected company and it‘s education system. Attention is paid to “on-the-job” and ““off-the-
job” trainings. In the end of the study there is created a survey. The results of the survey
are evaluated and proposals for improvement are created based on it.

The thesis successfully introduces education in WITTE Nejdek, spol. s r.o. and the
survey shows that the company education system is well processed and the company pays

sufficient attention to it.

Keywords: education, company education, education "on-the-job,” education "off-the-

job™, human resources
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Prilohy

Priloha A — Organizacni struktura skupiny WITTE

WITTE-Velbert
GmbH & Co. KG

- sidlo skupiny
- koordinace
veskerych
celosvétovych aktivi]
- Skolici centrum

- inovac¢ni centrum

- centrum montaze a

llogistiky
WITTE WITTE WITTE WITTE
Automotive v Avug)sr?ro(fl\ée WITTE Automotive Automotive
Nejdku WITTE Automotive v Bulgaria Sweden
| rmiaud - vstiikovna Automotive v Bitburgu v _ g
cmﬁlrgve plasti Niederbergu| L zoracovani o e @ proceln
el ... | Flakovna R pra Vyvojove Vyvojova
- seriova montaz | montéz - ||Sovan| a pla§tu centrum ancelar
- vzorkovna, tlakové liti - vyroba - nakup pro Ik—
zkusebna, - konstrukce, | [lisovanych a Hivni
nastrojarna hastrojarna, vstiikovanych
vyroba sestav | [dilt
WITTE
Automotive
v Plzni
- vyvojova
kancelar

Priloha B — Adaptacni program ve WITTE Nejdek, spol. s r.0.

1. den Nejdek/Ostrov

cas aktivita skolitel
7:30 vyzvednuti, fotografovani, 1ékat, podpis smluv PAP
9:00 pfivitani, avod o firmé PAP
9:45 predstaveni Odborové organizace Milan S.
10:00 prestavka
10:15 BOZP Jan S.
11-30 predstaveni personalnich poradcti PAP

rozdéleni adaptaci

12:00 obéd
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13:00 seznameni se s programem adaptace PAP
14:00 vyzvednuti IT prostfedki PAP
15:00 seznameni se s manazerem a tymem manazer

2. den Ostrov

cas aktivita Skolitel
8:30 seznameni s programem PAP
9:00 exkurze Monika R.
9:50 prestavka
10:00 IT Bezpeénost Tomas Z.
11:00 prestavka
11:15 LOTUS NOTES Tomas Z.
12:15 obeéd
13:00 Informacni zdroje WITTE PAP
14:30 prestavka
14:45 Informacni zdroje WITTE PAP

3. den Nejdek
cas aktivita skolitel

8:30 zpétnd vazba z minulé¢ho dne PAP
9:15 prohlidka Tréninkového centra Karla M.
10:00 prestavka

10:15 exkurze Nejdek PAP
11:45 obéd

12:45 zaklady SAP Viktoria D.
14:15 prestavka

14:30 SFM + KPI + cile spole¢nosti Tomas Z.
15:00 seznameni s adaptaci manipulantt (TC) Zden¢k J.

4. den Nejdek

8:30 zpétnd vazba z minulé¢ho dne PAP

9:00 LEAN dopoledne Martin S.

12:00 obéd

13:00 5S Stanislava F.

14:15 prestavka

14:30 firemni kultura AIE),( K.
Markéta B.

5. den Ostrov
cas aktivita Skolitel
8:30 seznameni s programem PAP

11
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9:00 systém kvality, ivod do jakosti N_ad,a 5.
Jitka J.

10:30 prestavka
10:45 Ukol z minulého dne + interaktivni hra PAP
12:00 obéd

: o , e Jakub C.
13:00 Metodika stanoveni napravnych opatfeni Radka J.
14:30 prestavka
14-45 e-I(_earningy — COMPLIANCE, IATF, tidi¢i e-learning IATF

referenti e-learning fidici ref.
6. den Nejdek

8:30 seznameni s programem PAP
9:00 Vyvoj (PEP, Organizace, KuCe) Vit T.
10:00 prestavka
10:15 Vyvoj (produktovy, XC90) Petr G.
11:15 obed
12:00 Zku$ebna — predstaveni Ivo S.
13:00 Zkusebna — exkurze Ivo S.
14:00 prestavka
14:15 zavéreCny test, zpétna vazba PAP
15:15 kava s manazerem PAP, manazer

7. —8. den — Nejdek/ Ostrov — praxe ve vyrobé
MUj vyrobni tym: .....oooviiii e

MU predak: ...,
Kontakt: ..o

I
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Priloha C — Plan rozvoje ve WITTE Nejdek, spol. s r.o.

PLAN ROZVOJE - odborny disponent

Priimeni, iméno: oo

Pozice: samostatny disponent
Usek/tym/ oddéleni: Tym Ford
Prin nadfizeny: wo
Metodickey nadfizeny: xxmx

Rozvoiowy plan od:
Termin odevzdani:

Personalni poradee:

182017
31.1.2018

SNWITTE

ALTOMOTIVE

[NZzev Tolemi Kiod skoleni Podpis skolitzle + Daskavani poZadovany
stanovte si spoletné s vedoucm oblast, ve kerpch se cheste, piipadné | viz katdog Soleni na WIKI, |datum Sholeni termin absohvovani
patfebujete rozvijet kde si ._j_mmmnm Skoleni
Projekto fizeni 1 — ﬂw_.mnﬂnaﬂ_ummﬁ_nvimﬁnmmdﬁmnﬂﬂ_unmaeﬁ do
Prosekiove fizeni Il do
Manazerska asbeceda L5MOD08 do
Projektove minimum SAP - Zakladni transakee TTTO089 do
Feteni zakaznickich reklameci- 8D reparty, disgram piin a nasledkd | QMTDDOS do
Zdokonaleni AJ zndost interni kurzy + samastudium phymula komunikace v A1 do
Zadani projektu: POZICOVANY SKLAD V EXPEDICI
dle definice M. Vagremowe paZadovany wystup: do

- analyza souCasneho stavu
- wyhodnoceni rizik & problémd
- najit vhodne resen (lidske zdmje, minimalizace chyt, layouty)

kompletni analyza procesu vE, doporufemych feSeni, postupl a
napravmych oprateni ke denfen 2 zefektinénl procssy

Osobni schiizka s patronem na personalnim oddéleni (pohover + edevzdani vyplnénehe planu rozvoje):

Temin:
Podpis patrona:

Diatumn:
Predal:

Diatum:
Prevzal:

IV



SEZNAM PRILOH

Priloha D — Dotaznik na téema vzdélavani ve WITTE Nejdek, spol. s .0.

e Otazkal

o

Mam dostateéné informace o nabizeném vzd&lavani v ramci mého

pracovniho zaméteni.

o Nemam dostate¢né informace o nabizeném vzdélavani v ramci mého
pracovniho zaméteni.
e Otéazka 2
o Vzdélavani mi navrhuje pouze vedouci pracovnik nebo nékdo jiny
Z organizace.
o O nékteré vzdélavaci aktivity projevuji zdjem i1 sam za ucelem profesniho 1

osobniho rozvoje.

e Na vzdélavani pri praci se mi nejvice libi, Ze...

o

©)

©)

©)

Vzdélavani probiha v prostiedi, kde pravideln€ vykonavam svou préci.
Vzdé¢lavatelem je Casto zkusSenéjsi kolega.
Je vzdélavani vice individualni.

Vzdélavani probiha spise neformalnim zptisobem.

e Metoda vzdélavani pri praci, kterou povazuji za nejefektivnéj$i v ramci mého

rozvoje, je...
o Instruktdz pti vykonu prace
o Asistovani zkuSen€jsSimu kolegovi pti vykonu jeho prace
o Rotace préace
o Mentoring a coaching
o Jina...

e Na vzdélavani mimo praci se mi nejvice libi, Ze...

(@]

(@]

(@]

o

Vzdélavani probihd v prostiedi, které je ptizpiisobeno vyuce.
Vzdélavatelem je ¢asto odbornik na danou problematiku.
Se problematikou zabyvame vétSinou ve skuping.

Vzdé¢lavani ma fad a probiha dle stanovenych pravidel.
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Metoda vzdélavani mimo praci, kterou povazuji za nejefektivnéjsi v ramci

mého rozvoje, je...

o Prednasky a seminaie
o Workshop
o Outdoorovy trénink
o Simulace feSeni problému ¢i hrani roli
o E-learning
o Jina...
Vzdélavani...
o Pfipraci je vV ramci mého rozvoje efektivné;jsi.
o Mimo préci je v ramci mého rozvoje efektivnéjsi.
o Pfi préci je v ramci mého rozvoje stejné efektivné, jako vzdélavani mimo

praci.

Myslim si to, protoze...

o Volna odpovéd
Otazka 9
o Vétsinu noveé ziskanych znalosti a dovednosti aktivné aplikuji pii
vykonavani prace.
o Vétsinu noveé ziskanych znalosti a dovednosti pfiliS neaplikuji pfi
vykonavani prace.
o Nemam cas ani prostor vyuZit nové ziskané znalosti a dovednosti.

Pri vzdélavani je pro mé nejdulezitéjsi... (moznost vybrat az 3 odpovédi)

o

o

Dostatecna délka vzdélavaci aktivity pro pochopeni probirané latky.
Kvalitn€ probrana latka.

Velké mnozstvi informaci.

Poskytnuti zpétné vazby Skolitelem po skonceni vzdélavani.

Dostatecnd informovanost o pribéhu vzdélavani pied zac¢atkem vzdélavaci
aktivity.

MozZnost skupinového feseni problémii.

Podnécovani k aktivni a samostatné préci.
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o Praktické ukazky Skolitelem.

o Ziskani novych teoretickych znalosti.

o Nauceni se novym praktickym dovednostem.

o Jiné...

Se systémem vzdélavani v organizaci jsem...

o Velmi spokojeny.

o

o

o

SpiSe spokojeny.
SpiSe nespokojeny.

Velmi nespokojeny.

Kdybych mohl ohledné vzdélavani v organizaci néco zménit, tak bych...

o

Volna odpoveéd’

Muij rozvoj po absolvovani vzdélavaci aktivity...

@)

©)

Je pozorovan vedoucim pracovnikem a je mi poskytnuta zpétna vazba.
Je pozorovan vedoucim pracovnikem a neni mi poskytnuta zpétna vazba.
Neni pozorovan vedoucim pracovnikem.

Nevim, zda je ¢i neni mlj rozvoj po absolvovani vzdélavaci aktivity

pozorovan.

Jakého jste pohlavi?

©)

©)

Muz

Zena

Na jakém utvaru pracujete?

o

o

Vyroba

Logistika

Vyvoj

Personalni utvar

IT

Finance & controlling
Prodej/nakup
Zkusebna/mérové oddéleni

Industrializace
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o

o

Konstrukce forem a vyrobnich zatizeni/nastrojarna

Jiny...

Jak dlouho jste zaméstnancem WITTE Automotive?

(@]

o

o

Méné¢ jak 1 rok.
1-3 roky.
Vice jak 3 roky.

Pracujete na manaZerské pozici?

o

o

Ano
Ne

Je pro Vas slozité hodnotit vliv vzdélavani na pracovni vykon VaSich

podrizenych?
o Urcité ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Urcité ne
o Vliv vzdé€lavani na pracovni vykon nehodnotim.

Svou odpovéd’ zdivodnéte.

©)

Volna odpoveéd’
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