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Uvod

Pro pInéni cilti spolecnosti je dilezité, aby byly plnény cile jednotlivych oddéleni a ¢asti
spoleCnosti. Aby byly tyto cile plnény, musi zaméstnanci pracovat spravné a disledné,
a tak musi byt neustale vzdélavani a rozvijeni. Ukolem managementu je tedy mimo jiné
naplanovat systém vzdélavani tak, aby zaméstnanci pracovali efektivné. Musi tedy poznat
moment, kdy je potfeba zaméstnance vzdélavat. Nejlépe tento moment predvidat,

aby zaméstnanci byli pfipraveni vcas.

Potieba vzdélavat zaméstnance vznika napiiklad v ptipadé zavadéni nového softwaru
ve spolecnosti, pofizeni novych strojii nebo v ptfipadé zmény organizacni struktury.
V takovych piipadech by mélo byt uskuteénéno Skoleni, porada nebo teambuilding.
Teambuilding vyuzijeme hlavné pfi zmén¢ organizacni struktury, kdy zaméstnanec bude

pracovat v jiném kolektivu lidi nez predtim. Proto by se mé¢l s novymi kolegy seznamit.

Ale zaméstnanci nemuseji byt vzdélavani jen, kdyz je to potieba kvili néjaké zméné
ve spolecnosti. Potfeba rozvijet zaméstnance je ve spolecnosti vlastné neustale, pokud ji
chceme posouvat dale a chceme, aby se neustale zlepSovala a prosperovala. Proto by se
m¢ela ve firmach provadét pravidelna skoleni, kde by se zaméstnanci prubézné vzdélavali
a ucili novym vécem, nebo kde by alesponi byly kontrolovany jejich dovednosti

a schopnosti, aby se zaméstnanci nezacali postupné zhorSovat.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bude vytvofeni navrhu modelu vzdélavani za ucelem
posileni znalostniho potencialu zaméstnanci spolecnosti International Automotive
Components Group s. r. 0. Dil¢imi cili bude zpracovani teoretickych vychodisek k tématu
vzdélavani a rozvoje pracovnikii pomoci odborné literatury a provedeni analyzy
souCasné¢ho stavu vzdélavaciho systému spolecnosti. Vyzkumné otazky prace jsou
nasledujici:

e Jsou nekteré dalsi vzdelavaci procesy, které by bylo vhodné zavést?

e Je néco, co by se dalo na stavajicich vzdé€lavacich procesech vylepsit?

e Jsou nékteré dalsi metody vzdélavani a rozvoje, které by mohla spole¢nost vyuzivat?
e Jsou zaméstnanci spokojeni natolik, aby byli ochotni spolufinancovat své vzdélavani?

o (iti zaméstnanci potiebu nékteré typy Skoleni provadét castéji?
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Teoreticka cast prace bude odpovidat na otazky ohledn¢ vzdelavani a rozvoje pracovnikli
— na to, jaky je rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem, jejich zakladni definice, cile
a piinosy, faze systému vzdélavani a objasni oblast e-learningu. Pro vypracovani této
¢asti budou pouzity védecké metody, zejména studium odbornych a monografickych
textl, naslednd kompilace a interpretace ziskanych faktti doplnénych o osobni ndzory

a zkuSenosti.

V praktické casti prace bude predstavena spolecnost International Automotive
Components Group s. r. 0. a piedevSim jeji vzdélavaci systém. Ten bude popsan
na zéklad¢ internich materiala spolecnosti a nasledné ohodnocen zaméstnanci spolecnosti
prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které bude slouzit pro kvalitativni vyzkum.
Na zakladé SWOT analyzy budou vytvofena opatieni pro zlepSeni vzdélavaciho systému

a posouzena jejich ekonomicka efektivnost.
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1  Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V této kapitole budou nejprve definovany pojmy tykajici se vzdélavani a rozvoje
pracovnikd. Témito pojmy jsou lidsky kapital, lidské zdroje, vzdélavani, rozvoj a rozdil
mezi vzdélavanim a rozvojem. Nasledn€¢ budou uvedeny oblasti vzdélavani, prostredi
vzdélavani, jeho cile, piinosy a ptistupy. Na konci této kapitoly bude vénovano misto také

motivaci K uc¢eni a pojmu koucovani.

1.1 Definice

Nize budou uvedena rtizna pojeti a definice vyse uvedenych pojmi a rozdilti mezi nimi.
Tyto definice slouzi k zakladnimu pochopeni problematiky vzdélavani a rozvoje

pracovnikii.

1.1.1 Lidsky kapital a lidské zdroje

Lidsky kapital predstavuji predevsim schopnosti, znalosti, dovednosti a motivace
¢loveéka. Dalo by se fict, Ze lidsky kapital je vnitini vybavenost jedince. Tato vybavenost
je ovlivnéna jak dosazenym vzdélanim, tak profesnimi zkuSenostmi, potencidlem
pro dalsi rozvoj a sebezdokonalovanim. DileZitou soucasti lidského kapitalu je, jiz
zminénd, motivace. Ta rozhoduje o budoucim uplatnéni na trhu prace i v mezilidskych
vztazich. Rozvojové aktivity nabizeji moznost zkvalitnéni individualniho kapitalu. Toto
zkvalitnéni ma pak vliv na urcitou spolecenskou prestiZ a uznani od ostatnich lidi. Lidsky
kapital je tedy soucasti prostfedi, ve kterém se ¢lovék pohybuje, nejen individudlni
zalezitosti. Na rozdil od jinych vyrobnich zdroji, jako je ptida nebo materidl, ma lidsky
kapital vyhodu v podob¢ samoobnovitelnosti zdroje. (Muzik, Krpalek, 2017)

Lidské zdroje pfedstavuji potencial k vykonu, nikoliv lidi jako celek. Vykon je relativné
ze predstavuji jisty potencial, ktery nékdo miize a nékdo nemusi projevovat métitelnymi
vykony. Podle pohledu manazerti se pojem ,lidské zdroje* da rozd€lit do tfi skupin
— vlastnosti, schopnosti a postoje. Jako vlastnosti mtizeme oznacit lidské zdroje, které
efektivné nedokdZeme zmeénit manaZerskymi metodami. Ve vétSin€ jsou totiz
nezmeénitelné nebo zmeénitelné, ale pfiliS obtizn€é. Vlastnosti jsou obvykle zdédéné

a souviseji s naSi psychologickou nebo biologickou podstatou. Vzhledem ktomu,
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ze vlastnosti nemiizeme zménit, sledujeme je pfi vybéru uchazect o praci, protoze
Vv pribéhu vykonu prace uz je miizeme jen poznavat, ale ne ménit. Vlastnosti mizeme
rozliSovat fyzické a psychické. Dalsi skupinou lidskych zdrojt jsou schopnosti. Pod tento
pojem muzeme zaradit to, co Clovek vi a zn4, a to, co umi a dovede. Se schopnostmi uz
je mozné dale pracovat, napiiklad pomoci vzdélavacich programu. VétSinu schopnosti Si
lidé osvojuji v prubéhu zZivota, at’ uz védomeé ¢i nevédomeé. Treti skupinou lidskych zdrojt
jsou postoje. Ty rozhoduji o tom, zda lidé sviij potencial vyuziji nebo ne. S postoji tizce
souvisi snaha, ochota a pozitivni motivace k vykonu. Pod postoje jesté dale fadime dvé
podskupiny — nazory (to, ¢emu lidé v&fi) a motivy (to, po cem lidé touzi).

(Plaminek, 2018)

Rizeni lidskych zdroji, tedy konkrétnd pracovniki a lidi individualné a kolektivng
ptispivajicich k dosaZeni cilli organizace, je pfistup, ktery je strategicky i logicky
promysleny. Pojem strategické fizeni lidskych zdrojii zahrnuje specificky postup pii
rozhodovéni o planech organizace, konkrétné politiku tykajici se zaméstnavani lidi, jejich
ziskavani, vybéru, udrZzovani, vzdélavani, rozvoje a odménovani. Strategické fizeni
lidskych zdroji umoznuje a usnadniuje rozhodovani dlouhodobého charakteru s vyraznym
dopadem na vykon a uspéch organizace. Tato rozhodnuti zajiSt'uji, Ze ma organizace
kvalifikované, vérné a dobfe motivované pracovniky, kteti napomahaji k dosahovani

konkurenéni vyhody. (Muzik, Krpalek, 2017)

1.1.2 Vzdélavani a rozvoj obecné

Ve spolecnosti se neustdle meéni pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveka, a proto je
musi ¢lovék neustale prohlubovat a rozsifovat, aby mohl jako pracovni sila fungovat a byt
zamestnany. Jiz ddvno neplati, ze si ¢lovek béhem doby své ekonomické aktivity vystaci
stim, co se naucil ve Skole. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti je

celozivotnim procesem. (Koubek, 2010)

Vzdélavani a rozvoj jsou definovany jako proces, ktery zajiStuje to, Ze ma organizace
vzdélané a kvalifikované pracovniky. Tento proces usnadiiuje osvojovani pozadovanych
znalosti, dovednosti a schopnosti tymim 1 jednotliveim diky vlastnim zkuSenostem,
vzdélavacim programim a aktivitdm, vedeni a koucovani manazery nebo samostatné

fizenému vzdélavani zajistovaného jednotlivci. (Armstrong, 2015)
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Rozvoj a vzdélavani pracovniki v podniku je dualezité pro udrZzeni motivace
a konkurenceschopnosti podniku. Ve vzdélavani jsou velké rozdily podle velikosti
podniku. Existuji 1 takové formy vzdélavani a rozvoje, které jsou financné nenarocné
a zaroven velice efektivni. Do této skupiny patii napiiklad koucovéani a mentorovani,

které budou zminény déle v textu. (Dohnalova, 2015)

Lidské zdroje povazujeme za jeden z klicovych zdroja fungovani organizace. Je to zdroj,
ktery rozhoduje o vykonnosti a konkurenceschopnosti organizace. Proto by mél jejim
cilem byt rozvoj lidskych zdroji. Existuje mnoho divodii, pro¢ by organizace méla
vénovat pozornost rozvoji a vzdélavani pracovniki. Podle Egerové (2012) patii mezi

hlavni divody:

¢ snaha o konkurenceschopnost podniku,

e ménici se podnikatelské prostiedsi,

o rychlejsi zastaravani znalosti a dovednosti pracovnik,
e zmény v povaze prace i zpusobU jeji organizace,

¢ neustaly tlak na inovace,

e nové zplsoby prace,

e potieba sniZovani nakladu, a dalsi.

1.1.3 Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem

Spravné pochopeni rozdilu mezi u€enim, vzdélavanim a rozvojem vede k Uspéchu
vzdélavacich a rozvojovych programii v organizaci. Casto si lidé pod pojmem vzdélavani
predstavuji aktivitu vedouci k u¢eni a pod pojmem uceni ziskdvani novych znalosti,
alejiz ho nespojuji se zlepSovanim schopnosti nebo sdilenim zkuSenosti.

(Dvotakova, 2012)

Pojem vzdélavani pracovnikll se velmi méni v zavislosti na ¢ase a prostoru (zavisi na
prostiedi, v jakém se organizace pohybuje, a na mife vzdélavaciho systému v zemi). Je
také zavislé na povaze prace, technice a technologii pouZivané k praci, na velikosti
organizace a dalSich faktorech. Koubek (2010) definuje vzd€lavani pracovnikid jako

persondlni ¢innost obsahujici nasledujici aktivity:

e prizpusobovani schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim pracovni pozice,

e zvySovani pouZitelnosti pracovnikil i na jinych pracovnich mistech,
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e rekvalifika¢ni ¢innosti v organizaci (tzn. ¢innosti, které pieskoluji pracovniky na
pracovni pozici, kterou organizace potiebuje, z pozice, kterou jiz nepotiebuje),

e uzpusobeni schopnosti novych pracovnikii potiebam dané pracovni pozice, technice,
technologii a stylu prace,

e utvafeni pracovnich schopnosti i osobnosti pracovnika.

Vzdélavani pracovnikt pfedstavuje podle Dvoiakové (2012) vSechny cilené a planované
¢innosti a opatfeni, které jsou provadény za ucelem ziskéni znalosti, dovednosti

a schopnosti a osvojeni si ur¢itého pracovniho jednéni.

Podle Armstronga (2017) je vzdélavani rozvoj znalosti a porozuméni potiebnych
ve vSech oblastech zivota, ne znalosti a schopnosti zaméfenych na konkrétni oblast
¢innosti. Rozvoj je nartst schopnosti a potencialu prostiednictvim uceni a zkuSenosti.

Rozvoj pracovnikid chapeme jako vSechny rozvojové aktivity, které maji pfipravit
urovni. Tyto aktivity se spiSe orientuji na ziskani znalosti a dovednosti zamétenych
na budouci potieby organizace a pracovnika nez na ty soucasné, jako je to u vzdélavani.

Rozvoj prispiva Kk vyraznému zvySovani  konkurenceschopnosti  pracovnika.

(Egerova, 2012)

Z hlediska rozvoje lidskych zdroji mizeme pracovniky rozd¢lit na Ctyti typy. Prvni typ
se nazyva ,umi, ale nechce”. Do této skupiny fadime lidi, ktefi jsou schopni,
ale neochotni. Tito lidé pfedstavuji velky problém pro firmu, jsou na prvnim misté v péci
0 pracovniky. ManaZer by mél co nejrychleji zasdhnout a zménit jejich postoj.

(Plaminek, 2018)

Druhy typ je skupina ,,umi a chce®, kterd je pro organizaci idealni. Dostat vSechny
pracovniky do této skupiny je cilem samotného rozvoje. Neznamena to ale, Ze budou
vSichni pracovnici mit stejné postoje a schopnosti, coz organizace ani nechce vzhledem
k odlisnosti tloh a s tim souvisejicim odlisnym naroktim na vykony. Je dulezité si tyto
lidské zdroje udrzet v této skupiné. (Plaminek, 2018)

Ttfetim typem pracovnikl je typ ,,chce, ale neumi®. Lidé zatazeni v této skupiné jsou
pro organizaci nejmensim problémem, feSime je az po vyieSeni piedchozich skupin.
Ptesunuti lidi z této skupiny do skupiny ,,umi a chce® dosdhneme zménou schopnosti

nebo zménou pozadavkil. (Plaminek, 2018)
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Posledni typ je ,,neumi a nechce®, ktery feSime az uplné jako posledni. Pokud se
rozhodneme, ze se jich nechceme zbavit, snazime se nejdiive o zménu jejich ochoty
(postoje), a az v druhé fadé o jejich schopnosti. Tato myslenka je zakladem taktiky péce

o pracovniky. (Plaminek, 2018)

1.2 Oblasti vzdélavani

Podle Koubka (2010) rozliSujeme formovani schopnosti pracovnika a formovani
schopnosti ¢lovéka. Schopnosti pracovnika znamenaji schopnosti v konkrétni organizaci
a patii do schopnosti clovéka. Schopnostmi ¢lovéka chapeme schopnosti v obecném slova

smyslu, tedy v pribéhu celého zivota.

1.2.1 Formovani schopnosti pracovnika

Aktivity pfispivajici ke vzdélavani, tedy souvisejici se schopnostmi pracovnika, mohou
byt zaméfeny na rtizné oblasti. Tyto aktivity mohou byt provadény v rtizné mife a riznou
formou dle potieb organizace. Vé&tSina nasledujicich oblasti se vyuziva zejména

v e-learningu. (Egerova, 2012)

Prvni oblasti je orientace. Orientace zahrnuje aktivity cilené na formovani schopnosti
unovych pracovnikii tak, aby se shodovaly s pozadavky daného pracovniho mista
a organizace. K tomuto vzdélavani zprostfedkovava organizace pracovnikovi informace,

znalosti a dovednosti, které potiebuje pro vykon prace. (Egerova, 2012)

Druhou oblasti je doSkolovani neboli prohlubovani kvalifikace. Do této oblasti patii
aktivity, které maji za cil pfizplsobeni znalosti a dovednosti novym poZadavkim
pracovniho mista. Tato potfeba byva vyvolana napiiklad zavedenim nového produktu

do vyroby nebo rozvojem technologii. (Egerova, 2012)

Tieti oblasti je preskolovani. Sem patii vzdélavani cilené na ziskani novych znalosti,
dovednosti a schopnosti zdivodu potieby nového uplatnéni V organizaci.

(Egerova, 2012)

Ctvrtou oblasti je rozSifovani kvalifikace, coZ je zvlastni zplisob zvySovani kvalifikace.
Tato oblast je zacilena na ziskani Sir§iho portfolia znalosti a dovednosti nad rdmec

znalosti a dovednosti potfebnych k vykonu prace. (Egerova, 2012)
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Posledni oblasti jsou povinna $koleni. Radime sem aktivity, které jsou zasadni
pro spravné vykondvani profese a které vychazeji zptfedpisi nebo pozadavkd.

(Egerova, 2012)

1.2.2 Formovani schopnosti ¢lovéka

Co se ty¢e formovani schopnosti ¢lovéka, také je rozdélujeme na tii dalsi oblasti. Prvni
oblasti je oblast v§eobecného vzdélavani. V této oblasti se utvareji zdkladni a vS§eobecné
znalosti a dovednosti, diky kterym clovék dokaze zit ve spolecnosti a dale ziskava
arozviji pracovni schopnosti. VSeobecné vzdélavani se orientuje piedevsim na socidlni

rozvoj ¢lovéka, ne na aktivitu organizaci. (Koubek, 2010)

Druhou oblasti je oblast odborného vzdélavani, ve svété oznacovana jako ,training®.
V této oblasti se ¢loveék pripravuje na povolani a formuji se specifické, profesné
orientované, znalosti a dovednosti. Je tedy zaméfena na zamé&stnani a zahrnuje vSechny
jiz zminéné oblasti formovani schopnosti pracovnika — orientaci, doSkolovani,

pieskolovani, rozsifovani kvalifikace a povinna skoleni. (Koubek, 2010)

Tteti oblasti je oblast rozvoje. Znamena ziskavani Sir§tho okruhu znalosti a dovednosti,
neZ je nutno k vykonu soucasného zaméstnani. Tyto schopnosti a dovednosti ale nemusi
jedince. Jak je jiz zminéno vySe, oblast rozvoje je zaméfena spise na kariéru ¢loveéka

v budoucnu nez na momentalné vykonavanou praci. (Koubek, 2010)

1.3 Prostredi vzdélavani

Kazda organizace existuje v n¢jakém prostiedi, které urcuje vzdélavaci potieby, cil
a design organizace. Prostiedi rozliSujeme vnéjsi a vnitini a jejich charakter ma vliv

na strategii vzdélavani a rozvoje pracovnikl. (Bartoiikova, 2010)

1.3.1 Vnéjsi prostredi

Vzdy je déni v organizaci ovliviiovano dénim mimo ni, tedy ve vnéjSim prostiedi
organizace. Toto prostfedi tak ovliviiuje i formu firemniho vzd€lavani. Segmentl

patiicich do vnégjSiho prostiedi je velké mnozstvi, proto dile uvedeme jen zakladni

¢lenéni. (Bartonikkova, 2010)
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Socialni prostfedi se mize zdat pro prostiedi organizace jako nedulezité. Presto ale ma
na fungovani organizace vliv. Zmény demografického slozeni pracovnich sil zndme
s predstihem, protoze k nim dochazi pomalu a jsou méfitelné. Velmi pomalu se méni
naptiklad aroven vzdélani obyvatelstva. Nékteré vEétsi korporace si najimaji dokonce
vlastni demografy, protoze se domnivaji, ze jsou tyto udaje velice dulezité. Tyto tidaje
opravdu mohou mit na ¢innosti organizace velky vliv, naptiklad firma McDonalds, ktera
je zacilena zejména na mladé lidi, musi tyto udaje brat v potaz. Pokud totiz vyrazné klesne
porodnost, bude to pro ni znamenat, ze az se lidé narozeni v této dob¢ dostanou do véku

cilové skupiny, klesne poptavka po vyrobcich. (Bartoiikova, 2010)

Technologické prostfedi ma na organizaci velky vliv. Dopad na vzdélavaci potieby
a strategické cile je mnohdy kli€ovy, protoze technologie vyroby ovliviiuje vzdélavani
a personalni management. M¢ni totiz podobu praci a charakter potiebnych schopnosti

k vykonu prace. (Bartonkova, 2010)

Ekonomické prostiedi ma vliv na vydaje na vzdélavani, které organizace musi vynalozit.
Primérné vynaloZi organizace na vzdélavani pracovnikl asi 1,6 % celkovych néakladd.
Tato vyse se ale li§i v zavislosti na odvétvich a skupinach podniki podle velikosti. Ceska
republika se umistila na poslednim misté, protoZze uroven vynaloZenych pencz

navzdélavani u cCeskych podnikd je nejniz$i ze vSech sledovanych zemi.

(Bartonkova, 2010)

Legislativni prostiedi ve vzdélavani dospélych obecné je v Ceské republice je pongkud
zalostné. MoZnost poskytovat vzdélavani dospélé populaci mize mit kazdy clovek,
aniZ by byl vazany jakymikoliv pfedpoklady a podminkami kromé& podminek ve smyslu
zdkona ¢. 455/1991 Sb., o zivnostenském podnikani. Vzd€lavani zaméstnancii je
upraveno primarné zakonem ¢. 262/2006 Sb., zdkonikem prace, v ur€ité oblasti zdkonem
¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti a pfisluSnymi vyhlaskami MPSV upravujicimi
rekvalifikac¢ni vzdélavani, eventueln€ 1 zakonem ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach.

(Bartonkova, 2010)
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1.3.2 Vnitini prostiedi

Do tohoto prostiedi se fadi vSechny interni procesy v organizaci, jejich podminky
a prostfedky potfebné pro fungovéani. Ve vzdélavani existuji dvé zakladni vychodiska

pro efektivni fungovani:

e existence a navaznost podnikové politiky, strategic podniku, strategie fizeni lidskych
zdrojt a strategie vzdélavani,
e vytvofeni  organizacnich a  institucionalnich  pfedpokladi  vzdélavani.

(Bartotikova, 2010)

1.4 Cile vzdélavani a rozvoje

Strategické vzdélavani a rozvoj vytvaieji konzistentni (pevny) a komplexni (souhrnny)
ramec pro systém vzdélavani a rozvoje. Smyslem je zlepSeni schopnosti lidi z diivodu
myslenky, Ze lidské zdroje pfedstavuji hlavni zdroj konkurenceschopnosti. Ugel tedy je
mit v organizaci kvalitni pracovniky, protoze je organizace potiebuje k uspokojovani
soucasnych 1 budoucich potfeb. Piedev§im jde o vytvofeni prostiedi, které pracovniky

podnécuje ke vzdelavani a rozvoji. (Armstrong, 2015)

Podle Koubka (2005) patii mezi hlavni cile vzdélavani zajisténi flexibility pracovnika.
To vychazi z faktu, ze flexibilita a pfipravenost patii mezi zakladni podminky efektivnosti
organizace. Flexibilitu rozlisujeme podélnou a pti¢nou. Podélna flexibilita predstavuje
pfizpisobivost pracovnich schopnosti zaméstnance ménicim se poZadavkim jeho
pracovniho mista. Znamena tedy prohlubovani pracovnich schopnosti. Pfi¢na flexibilita
znamena zvySovani pouzitelnosti pracovnikl pro dal$i pracovni mista tak, aby zvladali
znalosti a dovednosti potiebné k tomuto mistu. Jde tedy o rozsifovani pracovnich

schopnosti.

Pokud shrneme cile vzd€lavani, pak je hlavnim cilem pfiprava pracovniki tim zptisobem,
ktery pomulze dosazeni stanovenych cili organizace, a tim 1 zvySeni

konkurenceschopnosti a prosperity. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)
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1.5 Prinosy vzdélavani a rozvoje

Benabou (1996) provedl prizkum dopadu riznych vzdélavacich programti na organizaci
a jeji finan¢ni situaci v 50 kanadskych organizacich. Vysledky fikaji, ze ve vétSiné
ptipadti dobfe sestaveny vzd€lavaci program mize zajistit zlepSeni v organizaci
a navratnost investic do vzdélavacich programi je velmi vysoka. Birdi (2008) ve své
studii provedené ve 308 organizacich zjistil, Ze bohaty vzdélavaci program zptsobuje
zisk necelych 6 % pridané hodnoty na jednoho zaméstnance. Aragon a Valle (2013)
provedli prizkum dopadu vzdélavacich programl na vykon manazeri. Tento prizkum
potvrdil, Ze manazefi Ucastnici se vycvikil provadénych organizaci dosahuji lepSich

vysledki nez ti, kteti se neucastni. (Armstrong, 2017)
Pro organizaci jsou hlavnimi ptinosy vzdélavani a rozvoje pracovniki:

e zlepseni vykonnosti pracovniki, at’ uz individualni nebo tymové,

o ziskani kvalitnich pracovnikii,

¢ nabidka dodatecné odmény ve formé piileZitosti k ristu,

e zlepSeni flexibility pracovnik,

e zvySeni oddanosti a loajality pracovniktl diky ztotoznéni s poslanim a cili organizace,
e vybaveni liniovych manazeri dovednostmi k fizeni pracovnik,

e vytvareni pozitivni kultury organizace,

e poskytnuti sluzeb zdkazniklim na vyssi Girovni,

e snizeni nakladi vynalozenych na vzdélavani na minimum. (Armstrong, 2007)

Manazeti Casto sleduji jen naklady na vzdélavani pracovnika nebo celkové naklady
na vzdélavaci program, ale v mnoha ptipadech je lepsi omezit neefektivni vzdélavaci
akce. Pro posouzeni efektivity je dobré zacit sledovanim ptinost vzdélavani. Jednim
z téchto pfinost je lepSi vyuziti potencidlu zaméstnance, protoze diky vzdélavani je
pracovnik ptizplsobivéjsi a flexibilngjsi a tim se zvySuje jeho vykon. Dal§im pfinosem
je lepsi vyuziti zafizeni a systému, pokud budou zaméstnanci 1épe vzdélani v této
problematice. Také je samoziejmosti zvySeni vykonu v oblastech vyrobnich procest,
administrativnich procesti, kvality nebo bezpecnosti. Snizeni fluktuace je také velkou
vyhodou. Tato situace nastava proto, ze moznost vzdélavani a rozvoje pritahuje
zaméstnance a zvySuje image firmy. Také pfinosem muze byt zvySeni spokojenosti

zakaznikil. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
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1.6 Pristupy ke vzdélavani

Zakladem pro uceni jsou predevSim zkuSenosti, a proto se vétSina uceni odehrava
na pracovisti. Také to znamena, Ze je nejlepsi, kdyz se lidé uci sami pro sebe, ¢imz se
dostavame k myslence samostatné fizeného vzd€lavani. K tomu je ale potfeba pomoc
a podpora, proto mize byt samostatn¢ fizené vzdélavani na pracovisti podporovano
vzdélavacimi aktivitami. Mezi né naptiklad patii zapracovani novych zameéstnanct,
planovani zkuSenosti, kou¢ovani, mentorovani nebo e-learning. Tyto aktivity mohou byt
doplnény také formalnim vycvikem, do kterého patii planovani a uskute¢novani
vycvikovych programi a aktivit. Efektivnost vzdélavani muze byt zvySena

kombinovanim rozmanitych metod vzdélavani. (Armstrong, 2015)

Podle Armstronga (2015) rozdélujeme pfistupy ke vzdélavani na vzdélavani na pracovisti

a vzdélavani samostatné fizené.

1.6.1 Vzdélavani na pracovisti

Zékladem pro vzd€lavani na pracovisti jsou pracovni zkuSenosti. Lidé se uci pii vykonu
své prace, kdyZ zpracovavaji vlastni zkuSenosti a uvazuji o nich, aby jim porozuméli
amohli je vyuzivat. Vzdélavani na pracovisti je spiSe neformalni proces i pfes to,
Ze pii jeho usnadiiovani hraji dileZitou roli liniovi manaZefi. Toto vzdélavani je
podporovano koucovanim, mentorovanim nebo e-learningem a je propojeno se
samostatné fizenym vzdélavanim. Mizeme ho doplnit formalnim vycvikem,

ale zakladem je vzdélavani na zakladé pracovnich zkusenosti. (Armstrong, 2015)

Miuzeme vymezit ndasledujici charakteristiky vzdélavani na pracovisti. Prvni
charakteristikou je pracovisté¢ jako misto ur¢ené ke vzdélavani, kdy jsou vzdélavani
a vykon prace prostorové oddéleny a vzdélavani probiha nezévisle na vykonu prace.
Druhou charakteristikou je pracovisté jako prostfedi urcené ke vzdélavani. V tomto
ptipad¢ je pracovisté¢ prostiedim uréenym ke vzde€lavani a vzdélavani probiha
v souvislosti s vykonem prace. Posledni charakteristika je neoddélitelnost vzdélavani
a vykonu prace. Zde se jedna o neformalni vzdélavani, které je soucasti kazdodenni préce.
Pracovnici zvladaji vyzvy, které jsou pied né stavény a tim rozviji své znalosti,

dovednosti a schopnosti. (Egerova, 2012)
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1.6.2 Samostatné rizené vzdélavani

Vzhledem k nevyhodam vzdé€lavani na pracovisti, jako je naptiklad zavislost na ochoté
a schopnosti liniovych manazerl prevzit odpoveédnost za vzdélavani, se uplatiiuje nékdy
samostatné fizené vzdélavani. To je zalozeno na zaznamenavani uspéchl a planovani
aktivit, diky ¢emuz jsou pracovnici podnécovani k vyhodnocovani toho, co se naudili
a ¢eho dosahli. Uvédomuji si diky tomu své cile, zptsoby jejich dosazeni a co nového se
chtéji naudit. Takto vzdélavani jedinci si mohou rozhodovat o tempu svého vzdélavani
ajsou vedeni Kkhodnoceni pokroku a podle toho upravuji svij program.
(Armstrong, 2015)

Tento typ vzdélavani je zaloZen na principu, Ze kdyz lidé sami pfijdou na to, jak véci
funguji, tak se vice nauci a zapamatuji si. Ale stale je potieba n¢kdo, kdo jim poradi,
co hledat a jak to najit. Musi jim né€kdo poradit, kde ziskat materialy a informace potiebné

ke vzdélavani. VE&tsinou to byvaji nadiizeni nebo organizace. (Armstrong, 2015)

1.6.3 Ucici se organizace

Dalsi, vyssi, trovni strategického ptistupu podniku ke vzdélavani je ucici se organizace.
Tu charakterizujeme jako organizaci, v niz je podporovano prubézné vzdélavani
zahrnujici 1 sebevzdélavani a uceni se od sebe navzijem mezi zaméstnanci. Uceni je
soucasti prace a probiha v organizaci na vSech urovnich a vSemi sméry. To znamena,
Ze se uc¢i nejen podiizeni od nadfizenych, ale 1 opacné. Vzdélavani je spojeno s cili

organizace, ale respektuje 1 cile pracovnika jako jednotlivce. (Egerova, 2012)

Tato organizace je predstavovana jako idedlni typ inovativniho a uspé$ného podniku.
Tento koncept obsahuje pét zdkladnich disciplin, a to dalekosahlé sebetizeni v celkovém
zajmu organizace (tzv. personalni mastery), kritické zkoumani vzorti mysleni a chovani
(tzv. mental models), spole¢nou stiednédobou a dlouhodobou vizi (tzv. shared vision),
kooperaci ve vymeéné zkuSenosti pro dals§i vyvoj (tzv. team learning) a mysSleni
Vv systémech (tzv. system thinking). Pravé tato posledni disciplina je udajné garantem

pro zohlednéni vSech péti disciplin pfi fizeni podniku. (Muzik, Krpélek, 2017)

Na druhou stranu, podle Scarborough a kol. (1999) je ucici se organizace az ptili§ zaujata

vytvafenim a fungovanim organizace a velmi mélo se vénuje tomu, co se lidé chtéji ucit
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nebo jak se uci. Teoretici jsou zaméfeni spiSe na zavadéni uceni nez na vytvoreni

vhodného klimatu k u¢eni. (Armstrong, 2015)

1.7 Motivace k uéeni

vvvvvv

Vzhledem k tomu, Ze jsou lidé nejdilezitéjsi hodnotou kazdého podniku, je nezbytné
motivovat lidi v podniku riznymi formami. Motivaci mizeme oznacit jako soubor
vnitinich hybnych sil ¢lovéka, které mu ukazuji smér k néjaké Cinnosti, kterou aktivuji
audrzuji nebo naopak od ni odvraci. Navenek se tyto sily projevuji v podobé
motivovaného jednani. V podniku je pro pracovni vykon dulezita hlavné motivace
k praci, ktera zahrnuje pohnutky ¢lovéka souvisejici s urcitou pracovni pozici.

(Dohnalova, 2015)

Proces uleni je efektivnéjsi, pokud lidé maji motivaci se ucit. Co se tyce motivace
K u¢eni, zname dvé dilezité teorie motivace — teorii o¢ekavani a teorii cile. Podle teorie
oc¢ekavani je chovani clovéka uréovano ocekavanim dosazeni néceho zadouciho.
Kdyz ¢lovek citi, Ze mu vysledky uceni néco pozitivniho pfinesou, bude motivace k uceni
vyssi. Podle teorie cile je motivace vyssi v ptipadé zaméteni na dosazeni konkrétnich cild,

akceptovani cild a v ptipadé, kdy jsou tyto cile dosazitelné. (Armstrong, 2015)

Rozlisujeme pojem stimulace a pojem motivace. Ukol mize byt plnén bud’ vlivem
vngjsich podnéti (stimulll), vlivem vnitinich pohnutek (motivii) nebo plisobenim obojiho.
Stimulace je jednoduchd, znamend vyplaceni odmén, které udrzuji vykon prace.
Nevyhodou stimuli ale je, Ze pokud je prestaneme poskytovat, prace se zastavi. Naopak
motivace ma v tomto ohledu velkou vyhodu. Pokud se trefime do motivt ¢loveka, miize
prace pokracovat i bez vnéjsich podnétil. Clovek totiz praci vykonava proto, Ze ho to bavi
nebo to povazuje za dulezité. Jedinou nevyhodou motivace je naro¢nost cesty k ni.

(Plaminek, 2015)

Clovek a ukol si nemuseji hned vzajemné sednout, proto tento problém fedime jednim
ze dvou zptsobti. Bud’ vyjdeme vstiic lidem, nebo ukoliim. Pokud se budeme snazit
pfizpusobit lidi tkolim, bude to vyZadovat zna¢nou miru stimulace. Lidé maji totiz vétsi
naroky, pokud se museji pfizpisobovat. KdyZ naopak zvolime cestu ptizpisobeni ukolt
lidem, bude to pro podnik snazsi. Nejlepsi je vybirat tkoly lidem na miru neboli tak,

aby jim vyhovovaly. Pokud si tuto zménu ale nemizeme dovolit, tak za¢iname také

vvvvvv
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zUstat stejné, ale miizeme ménit formu zadani. Tim rozumime cestu, jak se o ukolu lidé
dozvidaji, tedy zvolena slova, ton feCi a fe¢ tcéla. Tzv. zlaté pravidlo tedy zni

,Neptizpiusobujte lidi ukoltim, ale tkoly lidem.* (Plaminek, 2015)

1.8 Koucéovani

Koucovani je osobni pfistup, ktery pomaha rozvijeni znalosti a dovednosti a zlepSovani
vykonu c¢lovéka. Potieba kouCovani muize nastat z pfezkoumani pracovniho vykonu,
ale také béhem kazdodennich ¢innosti. Tato ¢innost zahrnuje vyuZzivani kazdé piilezitosti
K prosazovani a podporovani vzdélavani. Znamena také delegovani, které zabezpecuje,
ze 1idé vi, co se od nich ¢ekd. Dulezitd je komunikace, aby lidé védéli, jaky je jejich
pracovni vykon, a podnécovala je k zabyvani se naro¢néjSimi problémy. Proto je

koucovani dulezité pii vzdélavani v podniku. (Armstrong, 2015)

Vysledky koucovani ptinasi zejména diky utvaieni vztahu mezi koucem a koucovanym.
Kou¢ by m¢él byt totiz koucovanému oporou, diky které zjistuje kouc skutecnosti
a uvédomuje si realitu. Prvofadym je samoziejmé cil, kterym je maximalizace vykonu

v disledku uvolnéni potencialu ¢lovéka. (Whitmore, 2019)

Dulezitym pojmem pfi definovani kouc¢ovani je také mentorovani. Mentorovani chapeme
jako vyuziti vySkolenych jedinci (mentori) pfi pomoci se vzdélavanim a rozvojem
Vv podniku. Mentofi poskytuji odborné vedeni a rady, protoze jsou zkuseni a v organizaci

se vyznaji. (Armstrong, 2015)

Dalsi rozdil mezi kouCovanim a mentorovanim, kromé& odbornosti vedeni, je forma
rozvoje. Behem koucovani nalézd kouCovany své feSeni s podporou kouce, zatimco
b&hem mentorovani je vice veden a fidi se doporuc¢enimi mentora. Ob¢ tyto metody ale
patii mezi zdkladni metody rozvoje pracovniki a v praxi se casto kombinuji.

(Dohnalova, 2015)

Podstatou koucovani je naucit se fesit problémy a osvojit si nové dovednosti. Pokud bude
pecliveé aplikované, bude slouzit jako nastroj k dlouhodobému feseni problému. Pokud
koucovani nebude dostate¢né pochopeno, stane se jen dalSim néstrojem k rychlému

,»haseni pozara‘ a pouze kratkodobému feseni probléma. (Whitmore, 2019)

At uz vzdélavanim ménime schopnosti z jakékoliv oblasti, s jakymkoliv cilem nebo
pristupem, vZzdy musi tento proces projit postupné riznymi fazemi, které jsou popsany

Vv nasledujici kapitole.
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2  Faze systému vzdélavani

Tato kapitola se bude vénovat vlastnimu cyklu systematického vzdélavani, které zacina
identifikaci potieb vzd€lavani, dale nasleduje faze planovani vzdélavani, faze vlastniho
procesu vzdélavani, a nakonec faze vyhodnocovani vysledkti vzdélavani. Uplathovani

systematického vzdélavani v podniku ma mnoho vyhod. Mezi né patii predevsim:

e soustavné dodavani odborné ptipravenych pracovnik,

e prubeézné formovani schopnosti pracovnikti podle potieb podniku,
e soustavné zlepSovani kvalifikace, znalosti a dovednosti,

e zlepSovani pracovniho vykonu,

e nizsi prumérné naklady na jednoho pracovnika nez pfi jiném zptisobu vzdélavani,

e ZlepSovani vztahu pracovnika k podniku a zvySovani motivace. (Koubek, 2010)

Obr. ¢. 1: Faze systému vzdélavani

Identifikace
potreb
vzdélavani

Hodnoceni Planovani

vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Zdroj: Koubek (2010), zpracovano autorkou

2.1 Identifikace potreb vzdélavani

Smyslem analyzy vzdé¢lavacich potieb je shromaZzd’'ovani informaci o sou¢asném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniki a o jejich vykonnosti a porovnavani téchto
udajt s trovni, kterou pozadujeme. Identifikace téchto potieb ndm odpovida na otazky,
jako naptiklad, zda je vykonnost v danych dovednostech opravdu nezbytna, nebo zda je
skute¢né zaméstnanec odménovan za ovladani téchto dovednosti, a zda management

podporuje pozadované chovani. Vysledkem analyzy potieb je urCeni mezer
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ve vykonnosti, které je tfeba minimalizovat s hlavnim zamétfenim na ty mezery, které je

mozné Uplné odstranit vzdélavanim. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

Identifikaci potieb vzd€lavani porovnavame dvé urovné vykonnosti — standardni
a soucasnou. Standardni vykonnost je pozadovand neboli optimalni a znac¢ime ji ,,Vp*.
Soucasna vykonnost je ta, kterd je existujici a je znacena ,,VS“. Rozdil mezi témito

urovnémi je nazyvan vykonnostni mezerou. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

vvvvvv

1 ve vSech dalSich féazich, tedy i1 pfi realizaci vzdélavani. Potfeba vzd€lavat muize
vzniknout, pokud nastane zména v nékteré ¢asti vnéjsiho prostiedi podniku (naptiklad
vyvojové tendence struktury pracovnich zdrojt v izemi, preference mladeze v souvislosti
s volbou pfipravy na povolani) nebo ve vnitinim prostiedi podniku (naptiklad strategie

nebo organizacni struktura). (Bartoiikova, 2010)

Protoze kvalifikace a vzdélani jsou tézko kvantifikovatelné vlastnosti, i faze identifikace
potieb vzdélavani je zalozena pouze na odhadech. Jedna se tedy spiSe o experiment.
Potfeba miiZze vyplynout i ze soustavného sledovani pracovnika a jeho vykonu, kvality
vyrobkll ¢i sluzeb, vyuZiti pracovni doby nebo stability pracovnika na jednotlivych
pracovistich. Zdroji informaci pro ucely identifikace potieb vzdélavani je tedy mnoho
analyza SirSi nebo uzsi Skaly udaji. (Koubek, 2010)

Obvykle tyto udaje rozd€lujeme do tii skupin:

e udaje tykajici se celé organizace — udaje o struktuie podniku, vyrobnim programu,
trhu, zdrojich, struktufe pracovnikli nebo o pracovni neschopnosti,

e udaje tykajici se jednotlivych pracovnich pozic — popisy pracovnich mist, styly vedeni,
kultura pracovnich vztahd,

e udaje o pracovnicich — udaje ziskané z persondlni evidence, zaznamt o vzdélavani

nebo zdznamil o absolvovéni vzdélavacich programi. (Koubek, 2010)

Pro analyzu vySe uvedenych udaji vyuzivame bud’ kvantitativni sociologicky vyzkum
nebo kompetencni ptistup ke vzdélavani a rozvoji. Kvantitativni sociologicky vyzkum je
V podstaté terénni Setfeni. Nejcastéji je zde vyuzivano dotaznikdl, rozhovorii a pozorovani.
Znamena to, ze jdeme za pracovniky a ptame se na jejich vzdélavaci potieby, popiipade

také nadfizenych, podfizenych nebo kolegli. Aplikace kompetencniho pfistupu
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ke vzdélavani a rozvoji znamena praci s dokumenty a literaturou. Tak ziskame obecné
pozadavky na pracovni pozici. Tento zplsob pouzivime u manazerskych pozic
nebo pokud je profil Gc¢astnika ,,nulovy“. Vysledkem tohoto pfistupu je kompetencni
model. (Bartonkova, 2010)

V ptipadé obou zpisobi analyzy vychazime z nésledujicich zdroju:

e Komplexni analyza — proSetiuje vSechny aspekty zaméstnani. Zdmérem je vytvorit
uplny a detailni seznam tkold a podukolt, které davaji dohromady dané¢ zaméstnani.
Zahrnuje 1 znalosti a dovednosti potfebné k vykonu tohoto zaméstnani. Tato analyza
je Casové 1 finan¢né narocna.

e Analyza klicovych otdzek — identifikuje a zkouma klicové otazky tykajici se
zaméstnani. Zvlasté vhodna je pro manazerské funkce, které sestavaji z mnoha tkolt
nebo méni sviij obsah nebo zaméteni. Vysledkem této analyzy je ujasnéni zékladnich
ukold a pozadovanych znalosti a dovednosti.

e Analyza zamétfena na problémy — zaméfena na aspekty soucasného vykonu, ktery je

pod urovni normy. (Bartonkova, 2010)

2.2 Planovani vzdélavani

Planovanim vzdé&lavani a osobniho rozvoje chceme dosahnout postupného odstranéni
kvalifikacnich mezer pracovnikti diky cilenému ziskavani znalosti a dovednosti.
Ve vétsiné pripadi pocitame s kratkodobym ¢i stfednédobym horizontem, maximalné
do 3 let. Casové hledisko je diilezité zejména v p¥ipadé manaZeri, kteii jsou vystaveni
astym vyzvam. Sir§i ramec plani rozvoje tvofi kariérni planovani, které ma za tkol
dlouhodobé formovat kvalifikaéni a pracovni potencial pracovnikli pro vykon
naro¢n¢jSich pozic. Zamérem je mit v podniku ve spravny cCas potfebné jedince
pro obménu persondlu. Kariérni planovani také plni tlohu motivace pracovniki.

(Dvotékova, 2012)

Jiz ve fazi identifikace potieb vzdelavani vznikaji navrhy pland a formuluji se prvni
ukoly. Tyto navrhy se postupné uptesiuji a diskutuji, dokud nevznikne findlni podoba
rozpoctu a programu. Program je dale specifikovan a ve finalni podob¢ vymezuje oblasti,
na které se vzdélavani zaméfuje, stanovuje pocty a kategorie pracovniki, kterych se

vzdélavani tyka, metody vzdélavani a také Casovy plan. (Koubek, 2010)
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Musi byt naprosto ziejmé, jaky ma vzdelavaci program cil, jaké budou pfinosy tohoto
programu a zpusob jejich dosazeni. Naklady na realizaci programu musi byt dodrzeny

V ramci rozpoctu. (Armstrong, 2015)

Dobfe vypracovany plan by mél obsahovat odpovédi na zakladni otazky. Mezi tyto

otazky patii naptiklad:

e jaka témata je tfeba zajistit (v zaméfeni na konkrétni podnik),
e jaka je cilova skupina ucastnikli (m¢la by byt homogenni),

¢ jakymi metodami a technikami se vzdélavani realizuje,

e kterou vzdé¢lavaci instituci zvolime (instituce, jednotlivec),

e kdy se vzdélavani uskute¢ni (zda se bude opakovat nebo ne),
e kde se vzdélavani uskutecni (v podniku nebo mimo ng¢j),

e jak se vzdélavani bude hodnotit,

e jaké jsou naklady (v¢etné ¢asu pracovnikt). (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

2.2.1 Metody vzdélavani

wewvr

metodu vzdélavani. Byly vytvoteny dvé velké skupiny, do kterych spada Siroka Skala
metod. (Koubek, 2010)

Prvni skupinou jsou metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu préce.
Metody jsou tedy provadény na pracovnim misté€ a pfi vykonu béznych pracovnich tikold.
Tato skupina metod je povazovana za metody vhodnéj$i pro vzdélavani délniki nez

pro vzdélavani vedoucich pracovnikli. Do této skupiny fadime nésledujici metody:

e instruktdZ pfi praci — jednordzovy zacvik; zkuSeny pracovnik piedvede pracovni
postup mén¢ zkusenému,

e coaching — spise dlouhodobgjsi instruovani, vysvétlovani i kontrola vykonu
pracovnika nadfizenym; podnécujeme a smétujeme pracovnika k Zadoucimu vykonu,

e mentoring — podobny coachingu s rozdilem v tom, ze iniciativu ma vzdélavany
a vybira si sdm mentora,

e counselling — nejnovéjsi metoda; vzajemné konzultovani a ovliviiovani,

e asistovani — vzd¢lavany pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému

pracovnikovi, postupné se podili na praci vétsi mirou,
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e povéteni tkolem — vzdélavany pracovnik je povéfen splnit ukol, pfi kterém je
sledovan,

e rotace prace — vzdélavany pracovnik je povéfovan ukoly vzdy na urcité obdobi;
vyuziva se u absolventu $kol pro seznameni s podnikem,

e pracovni porady — Gcastnici jsou seznamovani s problémy v podniku. (Koubek, 2010)

Druhou skupinou jsou metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ uz v podniku
nebo mimo néj. Tyto metody jsou vhodné&jsi pro pouziti pii vzdelavani vedoucich

pracovniki a specialistli. Radime sem nasledujici metody:

e piednaska — zprostiedkovani fakta,

e predndska spojena s diskusi (seminaf) — pfednaska, béhem které se objevuji napady
a feSeni problém1,

e demonstrovani — zprostfedkovani znalosti ndzornym zpisobem za pouziti pocitacu,
trenazéra nebo predvadénim pracovniho postupu,

e piipadové studie — skute¢na nebo smyslena vyli¢eni problému v podniku, ktery se
snazi G€astnici vyfesit,

e workshop — tymové feseni praktickych problému,

e brainstorming — kazdy ucéastnik navrhne zpusob feSeni problému, poté nasleduje
diskuse,

e simulace — metoda zaméfena na praxi a aktivni Gi€ast pracovniki; ti€astnici dostanou
scénaf a maji ucinit rozhodnuti,

e hrani roli — ucastnici na sebe berou roli a pozndvaji povahu vztahi, stietd
a vyjednavani,

e assessment centre — tiCastnik plni tkoly a fesi problémy tykajici se kazdodenni naplné
prace,

e outdoor training — hry a akce spojené se sportovnimi vykony, pfi kterych se manazefi
uci manazerskym dovednostem,

e vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning) — pocitace simuluji pracovni situaci,

usnadniuji ucent, poskytuji mnozstvi informaci a nabizeji testy. (Koubek, 2010)
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2.3 Realizace vzdélavani

Kazdy, kdo n€kdy organizoval néjakou vzdélavaci akci, vi, ze 90 % uspéchu akce stoji
na jeji organizaci. Organizace akce znamena nezapomenout na zadnou z ¢innosti po celou
dobu pfipravy, realizace 1 hodnoceni dané¢ vzdélavaci akce, a také mit jednoznacné
stanovené odpovédnosti za dané cinnosti. Pokud se chceme vyhnout improvizaci
na posledni chvili a konfliktim, doporucuje se pouZzivat nastroje pro piehlednost
organiza¢niho zabezpefeni dané vzdélavaci akce, tedy ¢asovy a mistni plan, Ganttdv
diagram atd., podle kterych miizeme sledovat jednotlivé kroky potfebné k zabezpeceni
akce. Casovy nebo mistni plan maji nejéast&ji podobu tabulky, ve které jsou zapsané
¢innosti, ke kterym je pfifazena zodpovédna osoba, datum splnéni a sloupec zahrnujici
udaj, zda byla ¢innosti opravdu splnéna a kdy. Takto sestaveny plan zajist'uje piehled
0tom, co je tfeba jeSt¢ udélat a pfipadné na koho se obratit v pfipadé problému.

(Bartonkova, 2010)

Féaze realizace vzdélavani sestava z nckolika dilezitych prvkl. Jsou to cile, program,

motivace, metody, ucastnici a lektofi. Tyto prvky budou popsany déle.

2.3.1 Cile

Cile vzdélavani jsou uréovany na zakladeé potieb vzdeélavani. Mizeme je rozdélit na cile
programov¢ a cile kurzu. Programové cile zahrnuji cile vzdélavaciho programu jako celku
a cile kurzu obsahuji cile jednotlivych aktivit provadénych pfi realizaci vzdélavaciho
programu. Cile by mély popisovat poZadované chovani, popiipad€ i normy pro posouzeni

dosazeni tohoto chovani. (Vodék, Kucharc¢ikova, 2011)

2.3.2 Program

Aby vzdélavani bylo efektivni, musi vést k tomu, Ze se ucastnici skute¢né néco naudi.
Uceni je trvala zména védomosti, dovednosti a nazorti. Témto pozadavkim musi byt
pfizptisoben program vzde¢lavaci akce. Program obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah
a pouzité metody. Stejné jako mistni nebo casovy plan ho lze zobrazit pomoci tabulky.
Aby byl plynule naplnén program, je tieba zajistit moznost vSech ucastniki vyjadfit se
Vv pribéhu i na zacatku akce, uzavieni kontraktu, ktery potvrzuje a upravuje program
podle vSech zucastnénych, na zacatku akce a vytvofeni Casové rezervy na realizaci

zaverecnych ¢innosti zamétenych na opakovani. (Vodak, Kucharcikova, 2011)
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2.3.3 Motivace

Velmi vyznamnym prvkem vzdélavani je motivace pracovnikl k uceni. Pokud jsou
ucastniklim ujasnény cile, je tieba piihlédnout k motivaci ucastnika. Ta ovliviiuje
efektivitu vzdélavaci akce. Na motivaci pusobi hodnota, kterou ucastnici piikladaji
aktivitdm ve vztahu k soucasnému pracovnimu zafazeni a budouci kariéfe, naro¢nost
ukold v ramci vzdélavaci akce a okolnost, zda program akce vychazi z potieb vzdélavani
nebo jde o jednorazovou akci bez ohledu na potieby ucastnikdi. Vice je motivace

rozebrana vyse v textu. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

2.3.4 Metody

Metody vzdélavani jsou vysvétleny a popsany vyse v této kapitole.

2.3.5 Uéastnici

Motivaéni pripravenost ucastnikii akce zavisi mimo jiné také na emociondlnim
rozpoloZeni a kulturnim a vzd€lanostnim zdzemi. To ma vliv na to, jaky bude pfistup
ucastnika k uceni. Kazdy ucastnik ma vlastni styl u€eni. Nékdo upiednostiiuje prakticka
cvieni a umi se ucit z vlastnich chyb, zatimco jini upfednostiiuji diskusi. Preference
jednotlivych stylti miize byt stanovena u icastnikli pomoci dotazniku nebo pozorovanim.

(Vodak, Kucharcikova, 2011)

2.3.6 Lektori

Lektor podilejici se na realizaci vzdélavaciho programu musi vykonavat rizné ¢innosti.
Existuje mnoho specifickych znalosti, které jsou potiebné pro Skoleni skupin
&i poradenstvi. Casto jsou lektofi vybirani na zékladé jejich technologickych znalosti
spiSe nez na zdklad¢ osobnostnich a pedagogickych predpokladi. Primarnim pozadavkem
ale je védet, jak postupovat pii vyuce. Tak si zajisti respekt a divéru ucastnika. Dal§Simi
vyznamnymi piedpoklady uspésného lektora jsou socialni inteligence, lidska zralost
a schopnost zachovat si odstup ve vypjatych situacich. Dulezitou tlohou lektora je také
prispet k pochopeni vzdélavani jako velmi dilezitého nastroje dosazeni cilti podniku.

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
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2.4 Hodnoceni vzdélavani

Vyhodnoceni vzdé€lavaciho procesu je dilezité kvili posouzeni jeho ucinnosti
pii dosahovani vysledki stanovenych pii planovani vzdé€lavani. V podstaté jde
0 porovnani stanovenych cili s opravdu dosazenymi vysledky a urceni, do jaké miry

vzdélavani splnilo sviij ucel. (Armstrong, 2015)

Vlastni hodnotici rozhovor by mél byt klidnym, racionalné¢ vedenym dialogem.
Hodnoceni by mélo postupovat od pozitivniho k negativnimu, abychom hned od zac¢atku
neméli pocit, ze celd akce byla ,,zbytecnd®. Také je dobré postupovat od ptitomnosti

do budoucnosti. (Plaminek, 2018)

Pti vyhodnocovani vysledki vzdélavani i ucinnosti vzdélavaciho programu je zékladnim
problémem stanoveni kritérii hodnoceni. Kvalifikace a vzdélani jsou obtizné
kvantifikovatelné a jejich urovenl nelze zjistit ptimo. Z toho vyplyva urcitd rozmanitost
kritérii a postupi vyhodnocovani. Déle zminime néktera z kritérii jako ptiklady.
(Koubek, 2010)

Prvni moZnosti je porovnani vysledkli vstupnich testl s testy provedenymi po skonceni
vzdélavaci akce. Sestavit test tak, aby byl objektivni, ale neni lehké. Vysledky testu
mohou byt ovlivnény i momentéalnim rozpolozenim ¢lovéka nebo okolnostmi pii prabéhu
testu. Také na vysledky miZe mit vliv sklon k pfipisovani pozitivnimu rozdilu ¢inkiim

vzdélavani. (Koubek, 2010)

Dalsi, méné spolehlivou, moZnosti je monitorovani vzdélavaciho procesu. Hodnotime
ucinnost jednotlivych metod a postupti. Pokud ucinnost hodnotime podle vysledki testa,
plati to, co v pfedchozim ptipadé. Hodnoceni odborniky je zase dosti subjektivni. Pokud
kvantifikujeme prakticky piinos pomoci ekonomickych ukazateld, jako je zvySeni
produktivity prace, zvySeni prodeje nebo kvality vyrobkd, také to neni moc spolehliva
metoda. VSechny uvedené ptripady mohou vést ke zkreslenym vysledkim.
(Koubek, 2010)

Dobrym zvykem je ovéfeni navratnosti investic pro zjisténi UspéSnosti vzdélavaciho
programu. Ukazatele navratnosti investic — return on investment (ROI) — vypocitame
jako:

ptinosy ze vzdélavani (K¢) — naklady na vzdélavani (K¢) < 100

naklady na vzdélavani (K¢)
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Potfeba prokazat financni piinosy aktivit podniku zvysila zdjem o ukazatel navratnosti
investic. Nevyhodou tohoto ukazatele ale je, ze i pies to, ze naklady jsou snadno
zaznamenatelné v penézich, ptinosy ze vzdelavani uz tak snadno penézné nevyjadiime.
Existuje ale také tzv. ukazatel navratnosti o¢ekavani. Navratnost o¢ekavani vyhodnocuje,
do jaké miry bylo dosazeno ocekavanych piinosi jakékoliv z investic do vzdelavani.

(Armstrong, 2015)

2.4.1 Vyhody a nevyhody

Pokud se rozhodujeme, zda vyhodnocovani realizovat nebo ne, je tfeba zvazit pro a proti.
Mezi vyhody vyhodnoceni vzdélavaciho programu patii umoznéni manazerim soustiedit
se na lidské zdroje, pfispéni k efektivité podniku, podpoie vazby mezi cili vzdélavani
a cili podniku, podpotfe integrace vzdélavani a jinych pracovnich ¢innosti a spousta

dalsich. (Vodak, Kucharcikova, 2011)

Za nevyhody mizeme povazovat narocnost ziskani potfebnych informaci, potfebu casu,
usili, finan¢nich prostfedkll a naro¢nost izolace dopadl vzdélavani od dopadi jinych

podnikovych procest. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

V praxi je velmi sloZité a ndkladné méfit pfinosy vyhodnoceni ve finan¢nim vyjadfeni.
Vzdy je ale mozné je odhadnout nebo zminit moZna rizika a naklady, kterd nastanou,
pokud se do vzdélavani investovat nebude. Kvalitativni pfinosy se nesnadno méfi,

ale jsou mnohdy mnohem dulezitéjsi nez piinosy kvantitativniho charakteru.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)
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3 E-learning

Pro pojem e-learning neexistuje jednotné vymezeni. V literatufe se setkdvame s riznym
vymezenim a také s jeho rozdilnym pojetim a chapanim. Diky této nejednotnosti byva
e-learning ne vzdy dobie aplikovan v oblasti vzdélavani. Proto je povazovano spravné
vymezeni tohoto pojmu za klicové, a tak si v této kapitole e-learning definujeme v $ir§im
1 uz§im pojeti a nasledné¢ budou uvedeny vyhody a nevyhody pouziti tohoto zplisobu

vzdélavani. (Egerova, 2012)

Nejcastéji byva tento pojem pouzivan v anglické podobé. V ¢eském prekladu se miizeme
setkat s pojmy jako je elektronické uceni, elektronické vzdélavani nebo elektronicka
vyuka. Vzhledem k Sirokému spektru definic e-learningu se rozlisuji definice e-learningu
Z hlediska $ir§itho nebo uzsiho pojeti a z hlediska pedagogického nebo technologického

ptistupu. (Egerova, 2012)
3.1 Sirsi a uZsi pojeti e-learningu

Z hlediska S$irSiho pojeti je e-learning vysvétlovan jako Siroké spektrum aplikaci
a procesu, které zahrnuji kromé tzv. CBT (,,Computer Based Training“ = vzd¢lavani
podporované pocitacem) a WBT (,,Web Based Training®“ = vzdélavani podporované
webovymi technologiemi) také audio nebo videokonference ¢i digitalni spolupraci.

(Egerova, 2012)

Kromé technologii jako je naptiklad internet a intranet také zahrnuje 1 mobilni
technologie nebo satelitni vysilani. V ramci tohoto pojeti definuje Rosenberg (2006)
e-learning jako ,,vyuziti internetovych technologii k vytvofeni takového vzdélavaciho
prostiedi, které obsahuje Sirokou Skélu vyukovych a informacnich zdrojii a feSenti, jejichz
cilem je zlepSeni vykonnosti jednotlivce 1 organizace.” Dalsi definice, kterou mizeme
zatadit do tohoto pojeti, zni podle Urdana a Weggena (2000) takto: ,,E-learning mizeme
definovat jako distribuci obsahu prostfednictvim elektronickych prosttedkii zahrnujicich
internet, intranet, extranet, satelitni vysilani, audio/video nahravky, interaktivni TV, CD

ROM.* (Egerové, 2012)

Pokud se zaméfime na e-learning v uzsim pojeti, je spojovan s pocitacem a pocitatovymi
technologiemi. Obsah nejcastéji zprostiedkovava CD-ROM, internet ¢i intranet.
Z hlediska uzsiho pojeti je e-learning definovan jako ,termin oznacujici rizné druhy
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uceni podporovaného pocitaCem, zpravidla s vyuzitim modernich technologickych

prosttedku, predevsim CD-ROM.* (Egerova, 2012)

3.1.1 Computer Based Training (CBT)

,Computer Based Training“ piedstavuje vzdélavani spojené s pocitatem a vyukovym
softwarem, ale bez ptipojeni na sit’. Je to tedy takova offline forma e-learningu. Mizeme
sem zahrnout jednoduché multimedidlni prezentace s linedrnim sledem informaci
a minimalni interakci, napiiklad prezentace novych produktl a sluzeb, nebo také kurzy
zahrnujici simulaci Zivotnich situaci s vysokou interakci. Studijni materialy a programy

jsou distribuovany casto prostfednictvim CD nebo DVD nosict. (Egerova, 2012)

3.1.2 Web Based Training (WBT)

,Web Based Training”“ znamena vzdélavani pomoci webovych technologii, které
piedstavuje druhou troven e-learningu. Je to tedy uz online forma, kdy je vyuzivan
pro realizaci e-learningu internet ¢i intranet. Je zde jiz jednodussi a rychlejsi aktualizovat

a inovovat obsah kurzii, vétSinou bez dodate¢nych nakladi. (Egerova, 2012)

3.1.3 Learning management system (LMYS)

,Learning management system® mtzeme také nazvat jako systém fizeného vzdélavani.
Jde o tfeti Uroven e-learningu, kdy je proces vzdélavani podpoten kromé pocitace a siti
také specidlnim softwarem pro podporu vyuky. LMS zahrnuje soubor vzdélavacich
nastroji, které umoznuji kvalitni podporu vyuky vSem ucastnikim a také jejich

vzajemnou komunikaci. (Egerova, 2012)

3.1.4 M-learning

V ramci e-learningu je také dobré zminit pojem M-learning, ktery souvisi s rozvojem
mobilnich technologii. Jedna se o vyuziti mobilnich technologii v oblasti vzd€lavani.
Vyuzivaji se pro néj zejména kapesni pocitate, mobilni telefony, tablety ¢i Ctecky.
Vyhodou je moznost vyuziti zafizeni kdykoliv a kdekoliv a také cenova dostupnost
mobilnich technologii. Naopak limitujicim faktorem je relativné mal4 obrazovka, ktera

omezuje mnozstvi zobrazenych informaci. (Egerova, 2012)
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3.2 Vyhody a nevyhody pouziti e-learningu

Jednou z nejvétsich vyhod pouziti e-learningu je moznost ptizptisobeni tempa vzdélavani
individualnim potfebam a schopnostem ucastnika. DalsSimi vyhodami jsou napiiklad
moznost pouzit ho ke kolektivnimu i individualnimu vzdélavani, atraktivnost této metody
a moznost vzdélavat se zdbavnou formou. Z hlediska podniku je tato metoda efektivni
Z hlediska casu, protoze pracovnici mohou ke vzd€lavani vyuzit tu ¢ast dne, kdy maji
méné prace. Také umoznuje prenést vzdélavani mimo pracovni dobu do soukromi

pracovnika. (Koubek, 2010)

Nevyhodou této metody vzdélavani je snad jen ndroCnost na vybaveni. Vzdélavaci
programy totiz byvaji pomérné¢ drahé, zejména pokud jsou vytvaieny pro podnik

,,ha miru®. (Koubek, 2010)
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4  Predstaveni spole¢nosti IAC Group s. r. o.

International Automotive Components (IAC) Group je vyznamnym svétovym vyrobcem
a dodavatelem ptistrojovych desek, palubnich desek, dvetnich paneld, Stropnich panelt
a jinych interiérovych dili mnoha svétovych automobilovych znacek. IAC Group s. r. 0.
sidli v Lucembursku a ma dosah po celé planeté s vice nez 18 000 zaméstnanci

v 17 zemich svéta a 22 vyrobnich zavodech. (iacgroup.com, 2020)

S inovativnich duchem, ktery fidi kulturu spole¢nosti, patii IAC Group S. r. 0. mezi
nejlep$i na svéteé a poskytuje klientim bezkonkurenéni feSeni. Kromé jedinecného
designu, techniky, vyrobnich a dorucovacich zpisobil, spolecnost také poskytuje
vyznamné projekty pro své zaméstnance a ziskava Si divéru svych zakaznikd.

(iacgroup.com, 2020)

Obr. €. 2: Logo spole¢nosti IAC Group s. r. 0.

Zdroj: iacgroup.com (2020)
Podnikova kultura spolec¢nosti je definovana nasledujicimi hlavnimi principy:

e Nasi zaméstnanci jsou pro nas nejcennéjSim kapitalem.

e NejvysSimi prioritami jsou pro nds divéra a spokojenost zdkaznik.

e Vyvijime, vyrdbime a doddvame komponenty a systémy na svétové urovni
pro globalni automobilovy primysl.

¢ Diky inovacim, technologii a know-how jsme preferovanym partnerem pro vSechny
zucCastnéné strany.

e Vytvaiime prostiedi, které podnécuje napady, podporuje efektivitu a pohani neustalé

zlepSovani.

Spolecnost International Automotive Components Group s. r. 0. byla zapsana do ¢eského
obchodniho rejstiiku 14. cervence 1993. Tehdy byla zapsana pod obchodnim nazvem
EMPETEK autodily spolecnost s ru¢enim omezenym. Nasledn¢ byla pfejmenovéana
19. fijna 2000 na Lear Corporation Czech s. r. 0. Tento obchodni nazev byl ale znovu

zménén 29. zafi 2006 na IACG s. r. o., ktery spolenost naposledy zmeénila
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23. prosince 2009 nanyngjsi nazev spolecnosti. Tato spole¢nost ma nyni sidlo
Vv Presticich a jejim pfedmétem podnikani je vyroba, obchod a sluzby neuvedené

v piilohach 1 az 3 zivnostenského zakona. (or.justice.cz, 2020)

Dalsi ¢eské pobocky spole¢nosti jsou v Hodonin€, v Mladé Boleslavi, a jesté jedna dalsi,
mensi, vV Piesticich. Dale ma tato spole¢nost pobocky ve spousté statti Evropy — v Belgii,
Némecku, Polsku, Rumunsku, ’gpanélsku, Svédsku, Holandsku, Spojeném kralovstvi
a na Slovensku. Regionalni feditelstvi pro Evropu se nachazi v Némecku. Kromé Evropy
spolecnost piisobi téméf na vSech kontinentech. Regionalni feditelstvi pro Afriku a Asii
se nachazi v Ciné a pro Severni Ameriku v USA. Globalni feditelstvi celé spolecnosti je

v Lucemburském velkovévodstvi. (iacgroup.com, 2020)

v

Oba nynéjsi jednatelé spolecnosti jsou ze Spojenych statli americkych a jsou jimi Iwona
Niec Villaire a David John Prystash. Dle obchodniho rejstiiku je kazdy jednatel opravnén
k samostatnému jednani za spole¢nost. Prokuristy spoleénosti jsou Petr Zoufaly z Ceské
republiky, Richard Jamsek ze Svédského kralovstvi a Martin Proek z Ceské republiky.
Dle obchodniho rejstiiku je kazdy prokurista opravnén k samostatnému zastupovani
spole¢nosti. Spolecnikem spolecnosti je od roku 2014 International Automotive
Components Group Europe, S.4r.1. se sidlem v Lucemburském velkovévodstvi, ktery ma
100% obchodni podil a jehoz vklad ¢inil 258 693 000 K¢. Zakladni kapital spolecnosti
zroku 1999 je, stejné jako vklad lucemburské pobocky, 258 693 000 K¢. Diky tomu

vlastni nyni lucemburska pobocka polovinu ¢eské pobocky. (or.justice.cz, 2020)

4.1 Organizacni struktura

Tato kapitola bude vénovana popisu organizacni struktury jedné ze dvou ptestickych
pobocek spolecnosti IAC Group s. r. 0. Na tuto pobocku se budeme dale v mé praci
zamétovat. Vyrobni oddéleni na tomto zavodé se zamétuje pouze na vyrobu stieSnich
a dveinich panelti, nikoliv na vyroby vSech produkti spolecnosti. VSechny nasledujici

informace vychazeji z internich dokumentt spole¢nosti uvedenych ve zdrojich.

Zaméstnanci zastupujici oranzoveé zvyraznéné pozice maji pracoviSté na tzv. zavode
Husova, ostatni na tzv. zdvodé¢ Hlavkova. V ndmi zkoumané ptestické pobocce
se rozliSuji celkem tfi zavody, kterymi je pobocka tvofena. Jeden z nich je ale pouze
vyrobni a zbylé dva (Husova a Hlavkova) kombinované. Zavod Husova je ale tvoien

pouze malou ¢asti kancelafi pro administrativni pracovniky, zatimco zdvod Hlavkova je

38



z vétsiny pravé administrativni ¢ast. Diky tomu vétSina administrativnich pracovnikili
sidli na zdvodé Hlavkova.

Celkem ma pobocka aktualné 1 048 zaméstnanci. Z toho 80 z nich jsou administrativni
zaméstnanci, 169 znich jsou nepiimi vyrobni pracovnici a zbylych 799 jsou piimi
vyrobni pracovnici. Nepfimymi zaméstnanci jsou ve spolecnosti zdmecnik, nastrojar,
elektrikaf, pracovnici kvality, pracovnici odpadového hospodaistvi, uklizecky, mistii,

programatofi, laboranti, pracovnici provadéjici 3D méteni, vedouci skladi a skladnici.

Obr. €. 3: Organizacni struktura spolecnosti IAC Group s. r. 0.
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V cele této pobocky stoji samoziejmé generalni manazer. Jeho asistentem je manazer
neustalého zlepSovani ve spolecnosti, ktery ma na starosti neustalé zlepSovani pracovnikti
a kvality vyrobki, v¢etn¢ spravy oddéleni Six Sigma, které Skoli zaméstnance interné.
Tento manazer fidi dva speciality, kteti se problematikou neustalého zlepSovani zabyvaji.
Podiizenymi generalniho manazera jsou manazer kvality, finanéni manaZer, manazer
vyroby, manazer logistiky, manazer technickych sluzeb, manazer technologického

rozvoje, manazer informacnich technologii a manazer lidskych zdrojt.

V oddé¢leni kvality, které ma na starosti manazer kvality, déle pracuji hlavni (zkuSeny)
inzenyr kvality, tfi zajiStovatelé dodavatelské kvality, interni auditor, spravce kvality

a vedouci kvality, ktery pracuje na zdvod¢ Husova.

Finan¢ni oddélenti, které vede finanéni manazer, zaméstnava ucetniho manazera, ucetniho

specialistu a finan¢niho analytika.

Oddéleni vyroby sestava, krome manazera vyroby, ze specialisty vyroby, vedouciho tzv.
kasirovaci haly, vedouciho lisovaci haly a dal§ich dvou pracovnikt pracujicich na druhém
zavod¢ — vedouciho vyroby a inZenyra pénové vyroby. Na zavod¢ Husova jsou vyrabény
zéklady pro stie$ni a dveini panely z pény a skelného vlakna, které davaji panelam formu
pred tim, nez jsou na zavod¢ Hlavkova dokonceny. Tam nésledné projdou dvoukrokovou

vyrobou — lisovaci halou a poté tzv. kaSirovaci halou.

V oddé¢leni logistiky, v ¢ele s manazerem logistiky, pracuji tii kontrolofi logistiky, kteti
kontroluji vc€asnost a presnost dodavek vyrobkll k zdkaznikim (z nich kazdy ma
na starosti jiné automobilové vyrobce), dva kontrolofi logistiky, ktefi zajist'uji véasnost a
presnost dodavek materidlu do oddé€leni vyroby ve spolecnosti, nakupci, ktery provadi
nakupy vyrobkl a materialu k zaji$téni potifeb oddéleni vyroby, nepiimy logistik, ktery
udrzuje vyrobni zafizeni ve spravném stavu a zafizuje opravy a revize, spravce logistiky

a vedouci logistiky, ktery pracuje na zavodé Husova.

Manazer technickych sluzeb mé na starost oddéleni technickych sluZeb, ve kterém pracuji
koordinator bezpecnosti prace zajistujici Skoleni o bezpecnosti prace podle aktualnich
potieb, inZzenyr technickych sluzeb, ktery je specialistou na stroje a zafizeni ve vyrobni

hale, spravce idrzby mechanickych stroju a spravce elektrické udrzby.

Odd¢leni technologického rozvoje, které ma na starost manazer technologického rozvoje,
zaméstnava procesniho inZzenyra/spravce, ti1 pracovniky, ktefi maji na starosti vybaveni

a stroje v halach, jednoho testujiciho materialu, ktery kontroluje kvalitu ptichoziho
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materialu do spolecnosti (piedevsim z hlediska bezpecnosti pro uzivatele automobilu),
dva spravce CAD dat, kteti kontroluji spravnost vyrobki podle aktualnich nakresu (tzv.
CAD dat), jednoho kontrolora nakladt projektu, provadé¢jiciho kalkulace z hlediska

promitnuti zmén nakupnich cen do cen prodejnich, a projektového manazera.

V oddéleni IT (informacénich technologii), v ¢ele s IT manazerem, pracuji projektovy

manazer v oblasti IT a spravce IT.

Poslednim oddé€lenim pobocky je oddéleni lidskych zdroji neboli personalni oddélent,
jehoz hlavou je manazer lidskych zdrojii neboli persondlni manaZer, a které sestava dale
ze dvou mzdovych ucetnich a dvou specialisti na lidské zdroje, ktefi maji na starosti

zejména nabirani a propousténi pracovnikd.

Néktefi z uvedenych zaméstnancli maji na starosti dal$i, podfizené, zaméstnance.

Ty z ditvodu zachovéni prehlednosti schématu organizaéni struktury vynecham.

4.2 Uspéchy spoleénosti

Spole¢nost IAC Group s. 1. 0. je vyrobcem a dodavatelem udrzitelnych pfistrojovych
desek, palubnich desek, dvefnich panelil, stropnich panelll a jinych interiérovych dilt
pro vyrobce automobilil znacek Audi, Volkswagen, Skoda, Seat, Mercedes Benz, Land
Rover a BMW. Jeji trzby se kazdoro¢né zvySuji, mimo jiné také diky neustalému
rozSifovani vyrobnich hal. Za rok 2019 ¢inily celkové trzby prestické pobocky, tedy
celkem tfi vyrobnich hal, 158 milionii dolart. Oproti pfedchozimu roku doslo ke zvySeni
0 9 milioni dolart. Vétsinovy podil na trzbach maji stropni panely s podilem 92 % trzeb.
Dale dveini panely maji na trzbach podil 7 % a vyztuzeni stiech pouze 1 %. Vyztuzeni
sttech jsou vkladany pouze do nékterych stropnich panelt kviili zajisténi nejvyssi kvality

draz$ich automobilt.

Ptestické pobocky spolecnosti vyrabé€ji 66 typi stropnich panell, kterych prodaly za rok
2019 2,6 milionu kust, 4 typy stfeSnich vyztuh, kterych bylo prodano 30 000 kust,
a 2 typy dvetnich panelt, kterych prodaly 110 000 seti.

V roce 2019 doséhla spole¢nost z technologického hlediska n€kolika zlepSeni. Napiiklad
velmi dobrych akustickych vlastnosti vyrobnich prostorti, dobré tvarovatelnosti vyrobki,
velmi nizké hmotnosti (cca 900 g/m? v&. textilu) nebo vysoké odolnosti proti starnuti

vyrobki.
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5 Vzdélavaci  systém  spoleCnosti  IAC

Groups. r.o.

Vstupy vzdélavaciho systému spole¢nosti jsou zadosti o Skoleni administrativnich
pracovnikil, zakaznické pozadavky na Skoleni, pravni zadosti o Skoleni a pozadavky

externich systému na Skoleni (nové nebo upravené standardy).
Proces vzdélavani ve spolecnosti sestdva z nasledujicich Sesti zadkladnich kroku:

definice skoleni

vytvoteni planu Skoleni

provedeni skoleni

zaslani dokladi o Skoleni personalnimu oddéleni

zahrnuti provedenych Skoleni do historie pracovnika

o o~ w b -

archivace zdznamu o Skoleni

Obecné je vystupem procesu vzdélavani proskoleny a kompetentni zaméstnanec.

5.1 Identifikace potieb vzdélavani

Pro zjisténi potfeby vzdéldvat jsou ve spolecnosti provadény takzvané hodnotici
pohovory. Tyto pohovory probihaji na konci kazdého roku a hodnoti se pii nich
administrativni a nepiimi pracovnici. Cilem je zjistit, zda jsou pracovnici zpusobili

své praci nebo zda je tieba nékteré jejich dovednosti rozvijet.

Zakladem pro hodnotici pohovory je kvalifikacni matice. Ta ukazuje poZzadovany stav
dovednosti a schopnosti pracovnikll podle pozic a dale i jmen. Konkrétné¢ se kvalifikacni
matice sklada z nasledujicich oblasti — potfebné dosazené vzd€lani, absolvovana praxe,
obecné znalosti, manazerské dovednosti, ,,S0ft skills“, pocitacové dovednosti, jazyky,
ostatni charakteristiky, odborné znalosti a specifické pozadavky zdkaznikl. Kazda
zZ téchto oblasti je dale rozclenéna na konkrétni dovednosti nebo pozadavky. Kazdému

pracovnikovi je pak pfid€leno Cislo na Skale od 0 do 4 podle poZadované Grovné.

Pozadovany stav dovednosti a schopnosti podle kvalifikaéni matice je porovnan
s aktualnim stavem pracovnikll zjisténym z hodnoticich pohovort. Na zakladé tohoto
porovnani se rozhodne, zda je tieba pracovnika déale vzdélavat a je sestaven plan

vzdélavani pracovnikii na nasledujici rok.
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5.2 Planovani vzdélavani

Na zakladé¢ uvedenych hodnoticich pohovorii je sestaven ndvrh planu vzd€lavani
pro administrativni a nepiimé zameéstnance. Tento navrh musi byt néasledné schvalen
vSemi vedoucimi oddéleni, personalnim manazerem a feditelem zavodu. Kdyz je navrh
schvalen, vytvofi se plan vzdelavani, ktery neni staticky, v pribehu roku se méni. Témer
vzdy se stane, ze je 1 v prub&hu roku zjisténa potieba vzdélavat nékteré z pracovnik, a to
pfedevsim z diivodu potieby spolecnosti. Spolecnost potiebuje, aby zaméstnanci neustale
drzeli krok s rozvojem modernich technologii. Také mohou ve spole¢nosti nastat nové
skute¢nosti, které ji donuti provadét dalsi vzdelavaci akce. Minimaln€ jednou roc¢né je
provadéna pravidelna revize planu vzdélavani, kterd se uskutecituje vzdy v zati kazdého
roku a méni tento plan. Zahrnuje nové vstupy rozpoznané v prubéhu roku a nové
zaméstnance, kteti museji byt do planu pfidani. Novymi vstupy jsou napiiklad nové
legislativni pozadavky. Pfi takovych zménach musi vzdy odpovidajici oddé€leni
absolvovat Skoleni ohledné novych pozadavkt. Napiiklad pti zméné zakoniku prace
absolvuji skoleni pracovnici personalniho oddéleni a pii zméné zakonu o DPH museji
na Skoleni pracovnici Uc¢etniho oddéleni. DalSim dileZitym vstupem jsou pozadavky
zakaznikd (montaznich firem automobilek), které se zjistuji ze zakaznického portalu.
Zékaznici pozaduji predevSim urcité znalosti pracovnika z oddéleni kvality a piipravy
vyroby, ktefi pfipravuji ndvrhy vyrobkll pro vyrobu. Poslednim zasadnim vstupem je
zména technologii. Pokud spole¢nost zavede nové technologie, je tieba vyskolit inzenyry,

ktefi dale Skoli jim podfizené pracovniky.

Pro pfimé vyrobni pracovniky nejsou vytvareny plany vzdélavani. Tito pracovnici jsou
vzdélavani prostfednictvim takzvaného ,,on the job trainingu“. Znamena to, ze jSOu
vzdelavani piimo na pracovisti v momenté zjiSténi potfeby vzdélavani. Je pro né
ale ptipravovano tréninkové centrum, které pomize zaskolit nové ptichozi pracovniky
jeste pred nastupem na pracovisté. Toto centrum mé mit podobu Skolici mistnosti,
ve které stravi pracovnici tfi dny, béhem nichz se uc¢i zéklady procesu vyroby a zptisoby,
jakymi vyrabét stropni panely, jak spravné€ ohybat material a podobné. Po tomto zaskoleni
probéhne kontrola pracovnikii, kde se zjisti, zda byli spravné proSkoleni a zda bylo

vzdélavani efektivni.
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5.2.1 Plany pro rok 2020

Pravidelné jsou vydavany nové obecné procedury ohledné skoleni pro vSechny pobocky
spolecnosti. Pro rok 2020 byl zalozen novy vzdélavaci program Leadership Learning
Program, ktery ma pomoci spole¢nosti k zajisténi budouciho uspéchu diky rozvijeni
vudcich schopnosti. Tyto schopnosti spocivaji v lepsim vedeni sebe samotného, vlastniho
tymu a celkové byznysu. Program neni hrazeny spolec¢nosti, tedy si ho hradi kazdy
ucastnik sam. Tento program je urcen pro feditele a manazery, kteti zastavaji vedouci
pozice a nikdy neabsolvovali $koleni ohledné vedeni nebo ho absolvovali, ale potiebuji
své schopnosti zlepsit. Kazdy ucastnik bude mit béhem tohoto programu svého kouce,
ktery mu bude pomahat a podporovat ho. Program je rozdélen do tii fazi podle témat
— vedeni sebe samotného, vedeni ostatnich a vedeni byznysu. Kazda z fazi by m¢la trvat
Ctyfi mésice, ale samotny seminaf je ke kazdé fazi ttidenni. V prvni fazi, které budou
vénovany tii dny v kvétnu roku 2020, se ucastnici budou uéit spravné organizovat sviij
¢as (time management), budou rozvijet své komunikaéni schopnosti, ucit se novym
komunika¢nim stylim a podobné. V druhé fazi, ktera se uskutec¢ni v srpnu roku 2020,
se nau¢i zaujmout svllj tym, uznavat ho, spravné ho rozvijet, ovliviiovat a fidit
stakeholdery. V posledni fazi, uskute¢néné v listopadu roku 2020, jsou hlavnim tématem
vztahy se zédkazniky, obchodni vztahy, strategické mysSleni, neustalé zlepSovani a dalsi
zajimavd témata. Mimo tyto tfidenni seminafe se ucastnici maji vzdélavat
prostiednictvim formy ,,blended online learning” a prostfednictvim schizek se svym
koucem. Kazdy ucastnik programu ma za ukol ke kazdé klicové oblasti rozvoje, na kterou
se béhem své role v programu zaméfil, napsat zpétnou vazbu. Ta dava organizatorim

informaci, zda ucastnik oblasti porozumé¢l a zda je program efektivni.

Dal$im planovanym vzdélavacim programem pro letosni rok je rozvijeni ,,soft skills*
pro management. Téma programu zatim neni pevné urcené. ManazZefi si spolecné
s oddélenim lidskych zdrojl vyberou lektora, se kterym spolecné sestavi program na miru
podle aktualnich problémi manazeri. Nasledné bude zvoleny lektor provadét skoleni
pfimo ve spolecnosti, kde stravi s manazery nékolik hodin, a bude fesit obsah programu.
V ramci tohoto programu budou tvofeny i modelové situace, které bude skupina
manazeru fesit.

Ptipravovany jsou také online kurzy, které mateiska spolecnost vyviji. Tyto kurzy piijdou
pracovnikiim na e-mail, kde se ho pracovnici zucastni, vytisknou vysledek a ten nasledné
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predaji na personalni oddéleni. ReSenym tématem t&chto kurzii bude kodex etického
obchodniho jednani. Tento kurz by nadale méli absolvovat administrativni pracovnici
kazdoro¢né. Navic bude kazdy rok pfipraveno jedno nebo dvé dalsi aktualni témata,
ktera mohou byt naptiklad ohledné uplatka, kradezi nebo pfijimani dard v praci. V téchto
kurzech se pracovnik dozvi, jakou udalost je tfeba ohlasit, na jakou linku volat v ptipadé

takovych problémi nebo jaky dar mize pracovnik piijmout a jaky ne.

5.3 Realizace vzdélavani

Tato kapitola bude popisovat pritbéh vzdélavacich procesti ve spolecnosti. Tyto procesy

jsou rozdéleny na externi a interni vzdélavani podle toho, kdo vzdélavani provadi.

5.3.1 Externi vzdélavani

Spolecnost vyuziva jak externi vzdélavani, tak i interni. Externim zplsobem jsou
provadény jazykové kurzy, konkrétné kurzy anglického a némeckého jazyka. Tyto kurzy
probihaji ve firm& pomoci externiho lektora, ktery je spole¢nosti vybran a nasledné
do spolecnosti  dojizdi. V akutnim piipadé¢, kdy je tieba proskolit pracovniky
co nejrychleji, si pracovnik sam vybere lektora ciziho jazyka a nésledné za nim sam
dojizdi. Kurzy jsou ur¢eny pro administrativni pracovniky a pracovniky, ktefi se ptimo
nepodileji na vyrobé. V minulosti byly tyto kurzy urcené i pro pracovniky pifimo se
podilejici na vyrobé, ale ty jsou jiz zruSeny z divodu sménnosti vyroby. Do budoucna by
ale spole¢nost chtéla zavést jazykové kurzy pro tyto pracovniky znovu, zejména kvili
zajmu kandidat na povyseni. Ti pak diky jazykovym schopnostem mohou mit vétsi Sanci

na tspéch.

Takzvané ,,soft skills* neboli jemné dovednosti pracovnikd, jako asertivita, komunikace,
organizace Casu (time management) a zvladani stresu (stress management), jSOuU
kontrolovany hodnoticimi pohovory tfikrat roéné. Pracovnici, u kterych se objevi potieba
tyto dovednosti déle rozvijet, absolvuji Skoleni formou teambuildingu. Ten se vétSinou
odehrava na Statku Ceska Lipa u Klatov, kam odjedou pracovnici na dva pracovni dny
avzajemné se poznavaji a komunikuji. Z divodu uspory financi ale neni najiman

specidlné vySkoleny lektor, ktery by pfipravil program zaméfeny na teambuilding.

Takzvané ,hard skills* neboli odborné dovednosti, znalosti, je tfeba rozvijet z divodu

zakonnych pozadavki, tedy zmén v legislativé. Tyto dovednosti se tykaji naptiklad
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cestovnich nédhrad, dané zptfidané hodnoty, dané =z piijmi pravnickych osob,
nemocenského nebo socialniho pojisténi. Také sem ale patii urovei kvality, proto museji
byt pracovnici oddéleni kvality ve spole¢nosti vzdélavani. Ceska spoleénost pro jakost
pro n¢ organizuje kurz, ktery informuje pracovniky o aktudlnich poZadavcich ohledné

urovné kvality.

5.3.2 Interni vzdélavani

Interni vzdelavani ve spoleCnosti zajist'uje oddéleni neustalého zlepSovani Six Sigma,
které se zamétfuje predevsim na identifikaci a odstraiiovani chyb ve vyrobé, ale podili
se na ném také oddéleni kvality. Oddéleni Six Sigma vzdélava pracovniky zejména
v oblasti takzvané s§tihlé vyroby, coz znamend snahu pfizplsobit vyrobu piimo
pozadavkliim zakaznikt. V oblasti pocitacovych dovednosti zajistuje vzdélavani finanéni
oddéleni. Zaméstnanci z tohoto oddéleni Skoli dalS§i zaméstnance zejména ohledné
programiit MS Excel, MS Powerpoint a MS Project. Nékdy se ale také objevi potieba

vyuzit pro tato Skoleni externi lektory, pokud je tieba odbornéjsiho vzdélani v této oblasti.

5.4 Hodnoceni vzdélavani

Po provedeni kazdého Skoleni musi byt vyplnén dokument nazyvany doklad o provedeni
Skoleni. Tento doklad obsahuje tidaje o tématu Skoleni, obsahu S§koleni, seznam ¢astnik,
jejich podpisy, datum konani, dobu konani, jméno $kolitele a podpis $kolitele. Skoleni je
poté hodnoceno samotnym pracovnikem pomoci dalSiho dokumentu, kde pracovnik
vyhodnoti, zda bylo Skoleni ucinné. To se hodnoti porovnanim poZadovaného cile,
ocekavani pracovnika a splnéni téchto ocekavani. Také je zde hodnocen lektor
a organizace celého Skoleni. Toto vyhodnoceni musi pracovnik vyplnit do jednoho tydne
od piijezdu ze Skoleni. Do tii mé&sicti dale vyhodnoti G¢innost skoleni nadfizeny a také
personalni oddéleni prostiednictvim zkoumani zmény pracovniho vykonu. Pokud
se zjisti, ze Skoleni nebylo ucelné, tedy nebyl identifikovan nartst pracovniho vykonu,
provede se 0 tom zaznam, ktery je zahrnut do navrhu skoleni nasledujiciho roku. Na konci
kazdého roku se totiz provede hodnoceni dodavateld $koleni, ve kterém jsou hodnoceni
ucastniky, nadfizenymi 1 persondlnim oddé€lenim vSichni dodavatelé Skoleni
ve spole¢nosti. V minulém roce byl naptiklad takto vyménén lektor némeckého jazyka na

zaklad¢ opakovanych stiznosti pracovnikii.
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Spolu s hodnocenim dodavateli $koleni se také na konci roku zjistuji neuskute¢néna
Skoleni za uplynuly rok. Z nich se podle statistik spolecnosti pfiblizné 50 % piesouva
do dalsiho roku, ostatni vétSinou jiz byly nahrazeny individualné prostiednictvim

e-learningu.

Pro pocateéni zaSkoleni novych nepfimych pracovnikii ma spolecnost vytvofen
dokument, ve kterém jsou udaje o vSech provedenych pocatecnich Skolenich vcetné
hodnoceni. Témito Skolenimi jsou naptiklad vyklad k bezpecnosti prace a pozarni
ochran¢, seznameni s pracovistém, ivod do rozsahu pracovnich povinnosti a pracovnich
postupl, seznameni s pracovnim fadem, kodexem etického obchodniho jednéani
a seznameni s komunikac¢ni technikou. Po provedeni téchto Skoleni je provedena kontrola
ucinnosti uvedenych Skoleni nadtizenym, doSkoleni podle zjisténych slabin a nasledné
hodnoceni pracovnika na konci tfettho mésice po nastupu do prace prostiednictvim

rozhovoru.

Podobné jako u neptimych pracovnikii je provadéno a hodnoceno i zaskoleni novych
pfimych pracovnikl. Pro ty jsou provadéna Skoleni jako proSkoleni bezpecnosti prace,
seznameni s pracovnim fadem, seznameni s funkci vyrabéného produktu, predstaveni
predaka a uvedeni do pracovni skupiny, seznameni s pfidélenou ¢innosti a pracovistém
a proskoleni o zachazeni s nebezpecnymi chemickymi latkami. Po prvnim pracovnim dnu
je provedena u pracovnika kontrola nadtizenym prostfednictvim standardizovaného testu
spolecnosti a nasledné doskoleni podle zjisténych nedostatkl. Po tfech mésicich prace je
také provedeno hodnoceni pracovnika prostfednictvim rozhovoru S pracovnikem

a nasledné dalsi doSkoleni.
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5.5 Finan¢ni prostiredky investované do vzdélavani

spoleCnosti

Spolecnost, nebo pfesnéji nami zkoumana presticka pobocka spolecnosti, ma
na vzdélavani vyhrazenych 1,2 milionu K¢ ro¢né. Z této castky se hradi vSechna
provedena Skoleni, véetné¢ zdkladniho Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany

i Skoleni pro specializované pozice, jako je napiiklad vaza¢ a jefabnik.

Pro rok 2020 jsou zatim naplanovana Skoleni ve vysi 1 194 200 K¢. Z toho nejvetsi ¢ast
tvofi vzdélavani administrativnich pracovnikii, na které ptipadne 936 788 K¢. DalSimi
polozkami rozpoctu vzdélavani jsou Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany ve vysi
124 990 K¢ a skoleni neptimych vyrobnich pracovnikil ve vysi 132 422 K¢. Tato Skoleni

jsou dale rozdélena podle odd¢leni, pozic a jmen.
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6 Dotaznikové Setreni

Pro prozkoumani spokojenosti zaméstnancti spolecnosti IAC Group s. r. o. bylo
provedeno na pracovisti dotaznikové Setfeni. Dotaznik (Ptiloha A) byl v elektronické
podobé predan personalni manazerce a nasledné rozeslan 22 zaméstnanciim k vyplnéni.
Respondenti jsou zaméstnanci zastavajici rizné seniorni a manazerské pozice
na pracovisti, ktefi vypliiovali dotaznik zcela anonymné. Odpovédi respondentli jsou
zakladem pro vytvoreni modelu vzdélavaciho systému ve spole¢nosti za Gic¢elem rozvoje

znalosti zaméstnancu.

Dotaznik tvoii celkem 20 otdzek, z toho jsou tii otazky oteviené. U Ctyt uzavienych
otazek méli respondenti moznost vybéru vice odpovédi, u ostatnich jen jednu. Odpovédi

respondentli jsou nize zpracovany do grafil a nasledn¢ zanalyzovany.
Otazka ¢. 1: Jaké je VasSe pohlavi?

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 22 respondentii, ztoho 10 Zen (45 %)

a 12 muzd (55 %).

Obr. €. 4: Pohlavi respondentt

Jaké je Vase pohlavi?

45%

55%

M Zena W Mui

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Otazka ¢. 2: Jaky je Vas vék?

Nejvice zastoupenou vékovou kategorii je kategorie 41-50 let, do které spada
10 respondentti (45 %) z 22. Dalsich 7 respondentti (32 %) se fadi do kategorie 30—40 let.
Je tedy ziejmé, Ze absolutni vétsina respondenti je ve véku 30-50 let. Dalsi 4 respondenti
(18 %) patii do vékové kategorie do 30 let a zbyly jeden respondent je v kategorii
51-60 let. Zadny z respondentil neni starsi 60 let.

Obr. €. 5: Vék respondentt

Jaky je Vas vék?

5%

18%

45%

32%

HMénénez30 m30-40 m41-50 51-60 ™ Vice nez60

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvysSi dosaZené vzdélani?

Nasledujici graf zobrazuje strukturu dotazovanych zaméstnanci podle dosazeného
vzdélani. Z 22 dotazanych respondentii vystudovalo 15 (68 %) vysokou Skolu. Zbylych
7 respondentd (32 %) dosahlo stiedoskolského vzdélani s maturitou. Zadny

z respondentil nema stiedoSkolské vzdelani bez maturity ani vyssi odborné vzdélani.
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Obr. €. 6: Nejvyssi dosazené vzdelani respondentl

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

H Vysokoskolské m Vyssi odborné

m Stfedoskolské s maturitou @ Stredoskolské bez maturity

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti IAC Group s. r. 0.?

VétSina dotazanych zaméstnanct, celkem 12 (55 %) z 22, pracuje ve spolecnosti vice nez
10 let. Druhou nejcastéjsi odpovédi je délka pracovniho poméru 2-5 let, po kterou
ve spolecnosti pracuje 7 respondenti (32 %). Dale pak 2 respondenti (9 %) pracuji

ve spole¢nosti méné nez 2 roky a jeden respondent (4 %) po dobu 6-10 let.

Obr. &. 7: Délka pracovniho poméru respondentti

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti IAC
Group s.r.0.?

9%

32%
55%

4%

EMénénez2roky ®M2-5let m6-10Ilet Vice nez 10 let

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Otazka ¢. 5: Jakou pozici ve spolecnosti aktualné zastavate?

Dotaznikového Setieni se zucastnili zaméstnanci zastavajici rizné pozice ve spolecnosti.
Zhruba polovina respondenti zastava manazerské pozice a druha polovina jim podiizené
seniorni pozice. ManaZefi se zacastnili témét vSichni, ktefi pracuji na zkoumaném
zavod¢. Mezi seniornimi zaméstnanci bylo zastoupeno oddéleni kvality, financni

oddéleni, oddéleni vyroby, odd¢leni logistiky a personalni odd¢leni.

Tab. €. 1 Pracovni pozice respondentii

Pracovni pozice Pocet

Generalni manazer

ManaZer neustalého zlepSovani

Specialista neustalé¢ho zlepSovani

Manazer kvality

Finanéni manazer

Manazer logistiky

Manazer technickych sluzeb

Manazer IT

Personalni manazer

Hlavni inZenyr kvality

Podiizeny inZenyr kvality

Ucetni specialista

Vedouci vyroby

Kontrolor dodavek

Kontrolor materidlu

Spravce logistiky

N (RPN W (NP PR R R, R

Specialista na lidské zdroje

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka €. 6: Jak jste spokojen/a s tirovni vzdélavaciho systému ve spole¢nosti?

Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze vétSina dotdzanych zaméstnanct je spokojena s urovni
vzdélavaciho systému ve spoleCnosti. 14 respondentl (64 %) uvedlo, Ze jsou spise
spokojeni, dalsi 4 respondenti (18 %) jsou pramérné spokojeni a 2 respondenti (9 %)
dokonce velmi spokojeni. Posledni dvé skupiny ukazujici nespokojenost s tirovni

systému maji kazda jednoho respondenta.
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Obr. ¢. 8: Spokojenost s trovni vzdélavaciho systému

Jak jste spokojen/a s urovni vzdélavaciho
systému ve spolecnosti?

9%  45% 459

18%

\

M

H Velmi nespokojen/a M SpiSe nespokojen/a  ®m Primérné spokojen/a

Spise spokojen/a M Velmi spokojen/a

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka ¢. 7: Je pro Vas trovein vzdélavaciho systému ve spolecnosti dulezita?

Dotaznikové Setfeni ukazuje, Ze je Uroven vzdélavaciho systému pro zaméstnance
pomérné dilezitd. Pfesné polovina dotdzanych zameéstnancli uvedla nejvyssi stupeit
dulezitosti a dalsich 8 zaméstnanct (36 %) uvedlo druhy nejvyssi stupen dilezitosti.

Pro zbylé 3 zaméstnance (14 %) neni uroven vzdélavaciho systému dulezita.

Obr. ¢. 9: Dulezitost urovné vzdélavaciho systému

Je pro Vas uroven vzdélavaciho systému
ve spolecnosti dlilezita?

5%
9%

50%

36%

H Urcité ne M SpiSe ne M SpiSe ano Urcité ano

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Otazka ¢. 8: Kolikrat ro¢né se ucastnite néjakého Skoleni?

Velka cast respondentli (77 %) uvedla ucast na Skolenich v rozmezi 3—5krat ro¢né.
Zbylych 5 respondentti (23 %) se ucastni primérné 1-2 Skoleni rocné. Zbylé tii kategorie

nejsou v Setieni zastoupeny vibec.

Obr. €. 10: Pocet skoleni absolvovanych za rok

Kolikrat rocné se ucastnite néjakého
Skoleni?

H Nikdy ®1-2krdt ®3-5krdt ©6-10krdt ® Vice nez 10krat

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka ¢. 9: Je pro Vas tento pocet vyhovujici?

Nasledujici graf ukazuje, Ze vSichni respondenti jsou spokojeni s poc¢tem Skoleni, které

absolvuji béhem obdobi jednoho roku.
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Obr. ¢. 11: Spokojenost s poctem Skoleni absolvovanych za rok

Je pro Vas tento pocet vyhovuijici?

100%

H Ano, vyhovuje mi. M Ne, je nizky.  ® Ne, je vysoky.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka ¢. 10: PovaZujete Vami absolvovana Skoleni za efektivni?

Naprosta vétSina respondentti (77 %) povazuje absolvovana Skoleni spiSe za efektivni.
Dalsich 5 respondentli (23 %) zvolilo odpovéd’ urcité ano na otdzku, zda povazuji
absolvovana Skoleni za efektivni. Efektivnost Skoleni ve spolecnosti je tedy pomeérné

vysoka.

Obr. €. 12: Efektivnost absolvovanych Skoleni

Povazujete Vami absolvovana skoleni za
efektivni?

B Urcité ne M SpiSe ne M SpiSeano & Urcité ano

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Otazka ¢. 11: Je néco, co by se podle Vas dalo obecné na vzdélavacich procesech

spolecnosti vylepsit?

Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze podle poloviny respondentli se na vzdélavacich
procesech spole¢nosti neda jiz nic vylepS$it a jsou s nimi spokojeni. Druha polovina
respondentti navrhla zlepSeni. Navrhy, které se opakuji, jsou vétsi vyuziti e-learningu,
které si pieji 4 respondenti, a vice Skoleni externé, které si pieji 2 respondenti. Ostatnimi
navrhy jsou vice Skoleni interné€, vétsi praktické zaméreni Skoleni, vyuziti lepsich lektort
pro Skoleni a vys§i piispévky na Skoleni. Jeden respondent, ktery by uvital néjaké

zlepseni, blize nespecifikoval jaké.

Tab. ¢. 2: Navrhy na zlepsSeni vzdélavacich procest

ZlepSeni Pocet

VEtsi vyurziti e-learningu

Vice Skoleni interné

Vice skoleni externé

VéEtsi praktické zaméteni

Lepsi lektoti

Vys$si ptispévky na Skoleni

N L EES

Nespecifikovano
Nic 11

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka ¢. 12: Mate moZnost uplatnit v praxi znalosti ziskané vzdélavacimi
programy?

Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze znalosti ziskané prosttednictvim Skoleni jsou pro praxi
zaméstnancl piinosné. Velkd cast respondentti (73 %) vybrala odpoveéd spiSe ano
na otazku, zda maji moznost uplatnit tyto znalosti v praxi, a zbylych 6 respondenti

(27 %) vybralo odpovéd’ urcité ano.
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Obr. €. 13: Moznost uplatnéni znalosti ze Skoleni v praxi

Mate moznost uplatnit v praxi znalosti
ziskané vzdélavacimi programy?

m Uréité ne mSpiSe ne M SpiSeano m Urcité ano

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka ¢. 13: Jste ochoten/na spolufinancovat své vzdélavani ve spole¢nosti?

| pfes pomérnou spokojenost zameéstnancl se vzdélavacim systémem neni vétSina
respondentli ochotna spolufinancovat své vzdélavani. Polovina z nich vybrala odpovéd’
spiSe ne a 2 z nich (9 %) odpovéd’ urcité ne. Zbyvajicich 9 respondentti (41 %) by bylo

ochotnych spolufinancovat své vzdélavani.

Obr. ¢. 14: Ochota spolufinancovat své vzdélavani

Jste ochoten/na spolufinancovat své
vzdélavani ve spolecnosti?

9%

41%

B Urcité ne M SpiSe ne M SpiSeano & Urcité ano

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Otazka ¢. 14: Jakych Skoleni jste se za dobu svého piisobeni ve spole¢nosti

zucastnil/a? (MiiZete vybrat vice moZnosti.)

Naésledujici graf ukazuje, Ze se vSichni respondenti zucastnili povinného Skoleni (Skoleni
bezpecnosti prace a pozarni ochrany) a vSichni aZ na jednoho respondenta (95,5 %) také
,S0ft  skills* Skoleni (napf. komunikace, time/stress management, planovani
a organizovani) a jazykového kurzu. Odborného Skoleni ohledné novych pozadavki se
zucastnilo 20 respondentli (90,9 %). MenS$i zastoupeni ma Skoleni pocitacovych
dovednosti, kterého se zucastnilo 9 respondentt (40,9 %). V moznosti uvedeni jin¢ho
absolvovaného Skoleni jeden respondent také uvedl ucast na Skoleni ohledné etického

obchodniho kodexu a jeden ucast na Skoleni o firemni kulture.

Obr. ¢. 15: Absolvovana $koleni

Jakych skoleni jste se za dobu svého
plusobeni ve spolecnosti ziicastnil/a?

100%

100% 95,5% 90,9% 95,5%
75%
:g 50% 40,9%
25%
9,1%
0% —
Povinné Soft skills Odborné Jazykové  Skoleni PC Jiné
Skoleni skoleni Skoleni kurzy dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Otazka ¢. 15: Jakym zpusobem byla tato Skoleni provadéna? (MuZete vybrat vice

moznosti.)

VSichni dotazovani zameéstnanci absolvovali interni i1 externi Skoleni. Celkem
17 respondentti (77,3 %) také absolvovalo Skoleni prostfednictvim e-learningového
kurzu. Koucink je ve spoleCnosti uz méné pouzivany — timto zplisobem absolvovali
Skoleni jen 4 respondenti (18,2 %). Také byla moZnost uvést jiny, dalsi, zplsob

absolvovanych Skoleni, ale Zddny dalsi zptsob nebyl uveden.
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Obr. €. 16: Zpisob skoleni

Jakym zptisobem byla tato skoleni

provadéna?
100% 100%
100%
77,3%
75%
T 50%
o
25% 18,2%
0%
Interné Externé E-learningem  Koucinkem Jiné

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka €. 16: Uvital/a byste néjaka dalsi Skoleni pro vykon Vasi prace?

Z nésledujiciho grafu vyplyva, Ze pouze 5 respondentii (23 %) by uvitalo dalsi Skoleni
pro svoji praci. Zbylych 17 respondentti (77 %) neciti potfebu absolvovat dalsi typy

Skoleni.

Obr. ¢. 17: Uvitani dal$ich Skoleni

Uvital/a byste néjaka dalsi Skoleni pro
vykon Vasi prace?

H Ano M Ne

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Otazka ¢. 17: Pokud jste u predchozi otazky uvedl/a ,,Ano*, konkretizujte, prosim,

jaka Skoleni byste uvital/a.

V piredchozi otazce uvedlo 5 respondentli, ze by uvitali dalsi Skoleni pro vykon jejich
prace. Konkrétn¢ uvedli 3 znich, Ze by uvitali poskytnuti dalSich jazykovych kurz.
Jeden z nich by uvital vice Skoleni odbornych znalosti a jeden ,,Leadership Training*,

tedy Skoleni viid¢ich schopnosti.

Tab. ¢. 3: Vitané dalsi typy Skoleni

Typ Skoleni Pocet

Leadership Training 1
Skoleni odbornych znalosti 1
Dalsi jazykové kurzy 3

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Otazka €. 18: Jak jste zaméstnavatelem motivovan/a k dalSimu vzdélavani a rozvoji?

(MuZete vybrat vice moZnosti.)

Z grafu je zifejmé, Ze kromé jednoho respondenta jsou vSichni ostatni (95,5 %)
motivovani ke vzdélavani udrzenim pozice, tedy Ze je vzdélavani pro jejich pozici
nezbytné. Kariérnim postupem je motivovano 15 respondentt (68,2 %), coZ predstavuje
také velkou ¢ast. ZvySovani platu je motivem pro 13 respondentt (59,1 %), odmény
pro 8 respondentt (36,4 %) a ptispévky pro 7 respondentii (31,8 %). Jeden z respondenti
(4,5 %) uvedl, Ze ho motivuje konkurence a sebemotivace. Zbyli 3 respondenti (13,6 %)

se neciti zaméstnavatelem motivovani.

60



Obr. ¢. 18: Motivace k dalsimu vzdélavani a rozvoji

Jak jste zaméstnavatelem motivovan/a k
dalSimu vzdélavani a rozvoji?

100% 35,5%
75% 68,2%
59,1%
3 so% 36,49
a
% 31,8%
25% 13,6%
4,5%
0% [ ]
& R \4 2
/\} a2\ QO RN
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Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Otazka ¢. 19: Vzdélavate se i individualné mimo svou praci?

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze vétSina (95 %) dotazanych zaméstnanct se vzdélava

1 mimo svou praci. Pouze 1 zaméstnanec (5 %) uvedl, Ze se individualné nevzdélava.

Obr. ¢. 19; Individuélni vzdélavani

Vzdélavate se i individualné mimo svou
praci?

5%

95%

HAno M Ne

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Otazka ¢. 20: Pokud jste u predchozi otazky uvedl/a ,,Ano, v jakych oblastech se

individualné vzdélavate? (MuZete vybrat vice moZnosti.)

Ze vsech respondentl, ktefi u piedchozi otazky potvrdili individudlni vzdélavani
a kterych bylo celkem 21, se vétSina vzdélava v oblasti ciziho jazyka. Celkem se z téchto
respondentt cizimu jazyku uc¢i 20 respondenti (95,2 %). Ziskavani odbornych znalosti se
mimo praci vénuje 6 respondentl (28,6 %). DalSich 5 respondenti (23,8 %) se vzdélava
V oblasti pocitacovych dovednosti a stejny pocet také v ,,soft skills* dovednostech. I pies

to, Ze byla moznost uvést dalsi, jinou, oblast vzdélavani, Zadny respondent ji neuvedl.

Obr. &. 20: Oblasti individualniho vzdélavani

Pokud jste u predchozi otazky uvedl/a
"Ano", v jakych oblastech se individudlné

vzdélavate?
100% 93,2%
75%
T 50%
. 28,6%
23,8% 23,8% o7
25%
0%
Cizi jazyk PC dovednosti Soft skills Odborné Jiné
znalosti

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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6.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Z provedeného dotaznikové Setieni vyplyvaji nasledujici skutecnosti:

e Dotaznikového Setieni se zucastnilo 10 zen a 12 muzi.

e Nejvice respondenti se pohybuje ve vékové kategorii 41-50 let. Druhou nejvice
zastoupenou kategorii je kategorie 3040 let. Starsi 60 let neni zadny z respondentt.

e V¢tSina respondentt (68 %) ma vysokoSkolské vzdélani, zbyli respondenti pak
sttedoskolské s maturitou. StiedoSkolské vzdélani bez maturity a vys$i odborné
vzdélani nema Zzadny z respondentil.

e Vicenezpolovina (55 %) tazanych zaméstnanci pracuje ve spole¢nosti déle nez 10 let,
znacna Cast (32 %) tazanych pak v rozmezi 2-5 let. Ostatni pracuji ve spole¢nosti bud’
po dobu kratsi nez 2 roky nebo v rozmezi 6-10 let.

e Tazani zaméstnanci zastavaji ve spolecnosti rizné pozice. VSichni ale pracuji bud’
na manazerskych pozicich, nebo na seniornich pozicich podfizenych manazerskym.

e Respondenti vykazuji vysokou miru spokojenosti s urovni vzdélavaciho systému
spolecnosti. Pouze 2 respondenti jsou s touto trovni nespokojeni.

e Pro vétSinu respondentli (86 %) je uroven vzdélavaciho systému spolecnosti diilezita.

e Vsichni tdzani absolvuji Skoleni 1-5krat roéné. Z toho 77 % vice nez tiikrat a 23 %
mén¢ nez tiikrat.

e Vsem tdzanym tento pocet absolvovanych Skoleni za obdobi jednoho roku vyhovuje.

e Efektivnost absolvovanych skoleni je, podle nazori respondentd, vysoka. VétSina
z nich (77 %) uvedla, Ze jsou Skoleni spise efektivni a zbyli respondenti (23 %) uvedli,
ze jsou Skoleni urcité efektivni.

e Polovina respondenti je toho nazoru, Ze na vzdélavacich procesech spolecnosti se neda
nic vylepSit. Druha polovina uvedla navrhy zlepSeni téchto procesti. Opakovanymi
navrhy jsou vétsi vyuZiti e-learningu a vice Skoleni externim zptisobem.

e Vsichni tazani zaméstnanci maji v praxi moznost uplatnéni znalosti ziskanych
vzdelavacimi programy.

e Ochota spolufinancovat své vzdélavani neni mezi respondenty pfili§ vysoka. Pouze
41 % respondent by bylo ochotno své vzdélavani spolufinancovat, zbylych 59 %

spiSe ne.
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Vsichni respondenti absolvovali za dobu svého plisobeni ve spolecnosti povinné
Skoleni. Vétsina (95,5 %) také absolvovala ,,soft skills* Skoleni a jazykovy kurz, stejné
tak zna¢né mnozstvi (90,9 %) i $koleni odbornych znalosti. Skoleni pogitatovych
dovednosti se pak ucastnilo 40, 9 %.

Vsichni respondenti absolvovali Skoleni interni i externi formou. Mnoho z nich
(77,3 %) také vyuzilo Skoleni formou e-learningu, néktefi (18,2 %) pak formou
koucinku.

Zna¢na Cast tazanych je spokojena s aktualni nabidkou Skoleni a jen 23 % tazanych by
uvitalo néjaka dalsi.

Respondenti, kteti v predchozi otazce uvedli zdjem o rozsifeni Skoleni, maji nejcasteji
zajem o dalsi jazykové kurzy. To uvedli v Setieni 3 z 5 respondentl se zajmem.
Motivace ke vzdélavani ze strany zamé&stnavatele probihd nejcastéji prostiednictvim
udrzeni pozice. Tak tomu je u 95,5 % respondentii. Castd motivace je také
prostiednictvim kariérniho postupu (68,2 %) nebo zvySovanim platu (59,1 %). Nekteri
respondenti (13,6 %) neciti ze strany zaméstnavatele Zadnou motivaci ke vzdélavani.
Témét vSichni respondenti se vzdélavaji individualné mimo préci, pouze jeden ne.

Z respondenttl, kteii se vzdelavaji individudlng, se vétSina vzdélava v oblasti ciziho
jazyka (95,2 %). Nékteii se vzdelavaji i v oblasti odbornych znalosti, ,,soft skills“ nebo

pocitatovych dovednosti.
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7 SWOT analyza

Pro ptehlednost o stavu vzdélavaciho systému ve spolecnosti IAC Group s. r. 0. byla
vytvorena SWOT analyza. Ta zahrnuje veskeré skuteCnosti zjisténé pii praci s internimi

dokumenty spolecnosti i pfi vyhodnocovani dotaznikového Setfeni.
SWOT analyza zahrnuje:

e silné stranky vzdélavaciho systému (Strengths)

e slabé stranky vzdélavaciho systému (Weaknesses)
o prilezitosti (Opportunities)

e hrozby (Threats)

Silné stranky vzdélavaciho systému

e jasné stanovené pozadavky na pracovni pozice (kvalifika¢ni matice)
e pravidelna kontrola ,,soft skills*

e hodnoceni absolvovanych Skoleni zaméstnanci

e spokojenost zaméstnanct Se vzdélavacim systémem

e efektivnost Skoleni a jejich uplatnéni v praxi

e Mmotivovani zamé&stnanci, ktefi se zaroven vzdélavaji 1 individudlng
Slabé stranky vzdélavaciho systému

e zrusené jazykové kurzy pro piimé pracovniky

e teambuildingova Skoleni bez lektora (z dlivodu tspory financi)

e nizké vyuziti e-learningu a kouc¢inku

e neochota zaméstnanci spolufinancovat své vzdélavani

¢ nedostatecné mnozstvi jazykovych kurzl pro administrativni pracovniky
Prilezitosti

e neustaly vyvoj novych technologii

e rostouci poptavka po produktech spolecnosti

Hrozby

e vyhoda konkuren¢nich spolecnosti ve vysS§i mife vyuzivani modernich metod

vzdé¢lavani (e-learning, koucink)
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8 Navrhy na zlepSeni systému vzdélavani

a rozvoje pracovniki

Na zaklad¢ analyzy stavu vzdélavaciho systému a nasledného provedeni dotaznikového
Setteni doSlo ke zjisténi slabych stranek vzdélavaciho systému spolecnosti IAC
Group s.r. 0. V této Casti prace budou uvedeny navrhy pro eliminaci téchto slabych
stranek a nasledné zvysSeni spokojenosti zaméstnanci se vzdélavacim systémem
spole¢nosti. Spokojenost zaméstnancii bude mit vliv i na zvySeni konkurenceschopnosti

spolecnosti.

Vsechny nasledujici navrhy byly projednany s personalni manazerkou spole¢nosti, ktera

je povazuje za vhodné pro zlepseni vzdélavaciho systému.
Jazykové kurzy pro primé pracovniky

Spole¢nost jiz dfive pofadala jazykové kurzy pro piimé pracovniky. Piimym
pracovnikiim totiz tyto kurzy mohou pfinést velkou vyhodu v podobé& vyssi Sance
na uspéch pii zajmu o vyssi pracovni pozici. Bez znalosti ciziho jazyka maji velmi nizkou
Sanci, protoze piimi pracovniCi jsou jedini, ktefi pro praci cizi jazyk nepotiebuji.
Pii jakékoliv zméné pracovni pozice budou nuceni cizi jazyk pouZivat. Zaméstnanci
zastupujici ostatni pozici maji tak oproti pfimym pracovnikiim zna¢nou vyhodu. A proto
by spolecnost chtéla znovu zavést tyto jazykové kurzy. Znamenalo by to pro ni vice
potencionalnich zajemct o pracovni pozici, a diky tomu S§irsi vybér, ze kterého mize

pti vybéru pracovnika vybirat.

Jazykové kurzy pro piimé pracovniky ale byly zruSeny z divodu sménnosti vyroby. I ptes
to, ze sménnost vyroby vyrazné omezuje moznost ucasti na jazykovych kurzech, stale je
moznost, jak je pfizpusobit pracovnikim. Tyto kurzy mohou byt napiiklad provadény
online formou (prostiednictvim e-learningu). Pokud by podklady ke kazdé hoding ciziho
jazyka byly nahrany ucastnikiim elektronicky a nasledné by k nim méli G€astnici piistup
po dobu né¢kolika dni, kazdy by je nastudoval ve svém volnu. Nasledn¢ by byly

odevzdavany ukoly individualné také podle ¢asu kazdého pracovnika.

Tento zplsob jazykovych kurzii predstavuje ale také velké riziko. Mohla by nastat
situace, kdy pracovnici nebudou dusledni v Gcasti na kurzu. A tak diky tomu,

7e personalni odd¢leni nema piehled o jejich Gcasti, bude plytvano financemi na lektora.
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Pokud ale bude vedena elektronicka evidence navstévnosti pracovnikil na kurzu, mohlo

by byt tomuto riziku zabranéno.

Spolecnost by pro tyto jazykové kurzy mohla vyuzit sluzeb online jazykové skoly ,,Online
jazyky*. Tato skola patii mezi nejlépe hodnocené online Skoly. Na zaklad¢ nabidky této

Skoly byla sestavena nasledujici kalkulace néklada.

Tab. €. 4: Ro¢ni ndklady na online jazykové kurzy

Naklady na online kurz pro jednu osobu 2 490 K¢
Predpokladany pocet ucastnikii 20
Naklady na online kurzy celkem 49 800 K¢

Zdroj: onlinejazyky.cz (2020), zpracovano autorkou
Teambuilding s lektorem

Pro rozvijeni ,,soft skills* dovednosti jsou uskute¢iiovana pravidelnd Skoleni formou
teambuildingu na Statku Cesk4 Lipa u Klatov. Z diivodu uspory financi neni najiman
Zadny lektor zaméteny na tuto problematiku. To ale vyrazné snizuje kvalitu a efektivnost

téchto Skoleni.

Bylo by vhodné pro tato dvoudenni Skoleni zajistit lektora, ktery by se pracovniklim
vénoval naptiklad po dobu prvniho dne Skoleni. Zaméfil by se na potfebnou problematiku
formou ptednasky, tymovych aktivit a nasledné zpétné vazby od pracovnikl. Druhy den
Skoleni by byl vénovan komunikaci mezi pracovniky a rozvijeni ziskanych dovednosti.
Diky tomu by byla ,soft skills* Skoleni mnohem efektivnéjSi a zamé&stnanci mnohem
kvalifikovangj$i. A kvalifikovani zaméstnanci jsou nejvétSim Uspéchem spolecnosti,

proto se vyplati do nich investovat.

Pokud by spole¢nost pro tato $koleni vyuzila kouce a konzultanta, ktery jiz v minulosti
se spolecnosti spolupracoval v ramci individualnich Skoleni, kalkulace nakladi by byla
nasledujici:

Tab. ¢. 5: Roc¢ni naklady na lektora ,,soft skills*

Naklady na lektora na jeden den (5 hodin) 4 000 K¢
Pocet "soft skills" Skoleni za rok 3

Niklady na lektora celkem 12 000 K¢

Zdroj: IAC Group s. r. 0. (2019), zpracovano autorkou
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E-learning a koucovani

Co se ty¢e metod vzdélavani a rozvoje pracovnikil, bylo by vhodné ve spolecnosti provést
znacnou modernizaci. Zatim jsou vyuzivany pomérn¢ zastaralé vzdélavaci metody,
moderni metody jen v malé¢ mife. Zasadni zménou pro zvySeni urovné vzdelavaciho
systému je zavedeni vys§iho vyuzivani e-learningu. Tuto zménu by uvitalo jak vedeni
firmy, tak zaméstnanci. Personalnimu oddéleni spolecnosti by tato zména usettila velké
mnozstvi prace s organizaci vzdélavacich procest. Vzdélavani formou e-learningu je také
mnohdy levné&jsi nez klasické formy vzdélavani. Zménu by uvitali i zamé&stnanci,
pro které by to predstavovalo usporu casu, zajisténi pohodli, a tim i vys$i zdjem

0 vzdélavani. A diky tomu budou zaméstnanci opét kvalifikovanéj$i, coz je

pro spole¢nost velkym tspéchem.

Formou e-learningu je v dnesni dobé mozné absolvovat téméf jakékoliv vzdélavaci kurzy.
Pro spole¢nost by bylo vhodné touto formou zajistit pro zaméstnance predevsim jazykové
kurzy nebo skoleni ,,soft skills* dovednosti. Naklady na jazykové kurzy online jsou jiz
vycisleny vySe v této kapitole. Pro online Skoleni ,,soft skills* dovednosti by mohla
spole¢nost vyuzit nabidky webinait na webové strance Topvision.cz. Kalkulace nakladt

na toto skoleni je uvedena v nasledujici tabulce.

Tab. ¢. 6: Ro¢ni naklady na ,,soft skills* Skoleni

Naklady na $koleni pro jednu osobu 690 K¢
Predpokladany pocet ucastnikii 10
Pocet Skoleni za rok 3
Naklady na Skoleni celkem 20 700 K¢

Zdroj: topvision.cz (2020), zpracovano autorkou

Aktudlnim trendem ve vzdé€lavacich procesech je také koucovani. Stejné tak jako
u e-learningu, tato metoda Setfi spolecnosti jist¢é mnozstvi financi z divodu absence
nakladi na dopravu zaméstnance. Vyhodou pro zaméstnance je moznost vzdélavani
pfimo na pracovisti a diky tomu 1 vyssi zdjem o vzdélavani. Kou¢em muze byt naptiklad
1 nadfizeny, coz predstavuje velkou vyhodu diky tomu, Ze se kou¢ a koucovany jiz znaji
a finan¢ni naklady jsou velmi nizké. Naklady na nadtizeného jako kouce tvofi jen urcita

odmeéna za praci navic.
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Tab. €. 7: Ro¢ni naklady na koucovani manazerem

Odmeéna za hodinu koucovani 500 K¢
Predpoklédany pocet hodin rocné 50
Naklady na koucovani jednoho manaZera 25 000 K¢

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Spolufinancovani vzdélavani zaméstnanci

Pokud jsou zaméstnanci absolutné spokojeni se systémem vzdélavani ve spole¢nosti, méli
by byt ochotni své vzdélavani spolufinancovat. Protoze dotaznikové Setfeni ukézalo

neochotu spolufinancovani zameéstnanci, mé¢l by byt tento pfistup zménén.

Je dilezité od zaméstnancii ziskavat zpétnou vazbu, naptiklad prostiednictvim dotazniku
nebo rozhovoru. Diky tomu budou v¢as identifikovany nedostatky, jejichz opravenim
bude zajisténa vyssi spokojenost zaméstnancii. Také by bylo vhodné, aby si zaméstnanci
uvédomili dilezitost vzdélavani a rozvoje piedevs§im pro né samotné a diky tomu byli

ochotni podilet se na jeho financovani.

Pokud zaméstnanci budou spokojeni se vzdélavacim systémem spole¢nosti a budou
vedeét, Ze je vzdélavani vyhodné 1 pro né, nejen pro spolecnost, je velké Sance, Ze budou
ochotni své vzdélavani spolufinancovat. To by spoleénosti velmi pomohlo z finanéniho

hlediska.
Jazykové kurzy pro administrativni pracovniky

Vzhledem ktomu, Ze je pro administrativni pracovniky nezbytné umét cizi jazyk,
predevs§im anglicky a némecky, méla by byt udrzovana jeho jista uroven. Cizi jazyk je
potiebny pro pracovniky zejména pii mezinarodnich videokonferencich, kdy mezi sebou
komunikuji zaméstnanci raznych pobocek zcelého svéta. Diky tomu 1 samotni
zaméstnanci citi natlak na neustalé zlepSovani se v cizim jazyce. Tyto konference se totiz
konaji v pravidelnych intervalech a velmi cCasto. Proto by mél byt zvysSen pocet
jazykovych kurzl, kterych se mohou administrativni pracovnici ucastnit, aby nemuseli
vzdélavani v této oblasti vénovat tolik ¢asu mimo praci pii individualnim vzdélavani.
Jazykové Kkurzy jsou totiz pro administrativni pracovniky této spole¢nosti naprosto

zasadni.
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Zavedeni tohoto opatfeni by pro spolecnost bylo vyhodné zhlediska vyborné
proskolenych zaméstnanct v cizim jazyce. To totiz vypovidd o celkové kvalité této
pobocky pii mezinarodnich videokonferencich. Velkou vyhodou by bylo i urychleni
a zefektivnéni prace co se tyce e-mailové korespondence se zaméstnanci zahrani¢nich
pobocek. Diky vétsi znalosti ciziho jazyka by se zaméstnanci nezdrzovali pieklady
nékterych vyrazl v korespondenci. Zvyseni poctu jazykovych kurzti pro administrativni

zaméstnance by také bylo atraktivni pro nové uchazece o zaméstnani.

Pokud by spole¢nost vyuzivala stale stejného lektora anglického a némeckého jazyka jako

v minulosti, kalkulace nakladd na navrzené opatieni je uvedena v nasledujici tabulce.

Tab. €. 8: Ro¢ni naklady na jazykové kurzy

Naklady na jazykovy kurz pro jednu osobu 5000 K¢
Predpokladany pocet ucastniki 10
Naklady na jazykové kurzy celkem 50 000 K¢

Zdroj: IAC Group s. 1. 0. (2019), zpracovano autorkou
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Z.aveér

Bakalatska prace se vénuje problematice vzdélavani a rozvoje pracovnikili ve spolecnosti
International Automotive Components Group s. 1. 0. Jejim hlavnim cilem bylo vytvoteni

navrhu modelu vzdelavani za ucelem prohloubeni znalosti zaméstnanct spolec¢nosti.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti jsou pomoci
odborné literatury objasnény zékladni pojmy z oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki.
Tyto uvodni kapitoly prace obsahuji poznatky tykajici se predevsim cili a pfinost

vzdélavani, fazi jeho systému a jeho modernich forem.

V praktické Casti prace je nejprve charakterizovana spolecnost a jeji ¢innost. Néasleduje
charakteristika a analyza vzdélavaciho systému spolecnosti IAC Group s. r. 0.,
coz predstavuje nejdilezitejsi cast celé prace. Vzdélavaci systém je hodnocen na zékladé
prace s internimi dokumenty spole¢nosti a nasledného provedeni kvalitativniho vyzkumu
prostiednictvim dotaznikového Setieni. Setfeni se ziidastnili zaméstnanci zastavajici
manazerské a seniorni administrativni pozice ve spole¢nosti. Dotaznik byl zaméfen
predev§im na prozkoumani spokojenosti zaméstnancii se vzd€lavacim systémem,
efektivnosti vzdélavacich procesti a na zjisténi navrhii zaméstnanci na zlepSeni
aktualniho vzdélavaciho systémi. Vysledky dotaznikového Setfeni byly prezentovany
prostfednictvim grafli. Na zaklad¢ zjiSt€nych skutecnosti pfi praci s internimi dokumenty
a vysledki dotaznikového Setfeni byla vytvofena SWOT analyza, ktera poukazuje
predevsim na slabé stranky vzdélavaciho systému spole¢nosti. V posledni ¢asti prace jsou

vytvofeny navrhy pro eliminaci téchto slabych stranek.

Néavrhy na zlepSeni vzdé€lavaciho systému se tykaji predevsim rozSifeni nabidky
jazykovych kurzti jak pro administrativni, tak i pro pfimé pracovniky. Dale by vitanymi
zmé&nami pro spolec¢nost i zaméstnance bylo vétsi vyuzivani modernich forem vzdélavani,
jako je e-learning a koucovani, zajisténi lektora pro ,,soft skills“ Skoleni a v posledni fadé
také pravidelné opakovani dotaznikového Setfeni nebo rozhovort se zaméstnanci. Diky

tomu budou v¢as odhaleny nedostatky ve vzdélavacim systému.

Vysledky dotaznikového Setfeni spolu s navrhy na zlepSeni mohou vést ke zkvalitnéni
vzdélavaciho systému spolecnosti. To spolecnosti zajisti vyssi konkurenceschopnost diky

atraktivnosti zaméstnavatele.
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Prilohy

Priloha A: Dotaznik
Vézeny respondente,

jsem studentkou tietiho roéniku Ekonomické fakulty Zapadoceské univerzity v Plzni.
Vyplnéni tohoto dotazniku pomtize vyzkumu v mé bakalarské praci na téma "Vzdélavani
a rozvoj pracovnikll v organizaci". Proto, prosim, vénujte né¢kolik malo minut svého casu

k jeho vyplnéni.

Dotaznik se sklada ze tii ¢asti a veSkeré Vami uvedené udaje jsou zcela anonymni.
Ptedem dékuji za V4s Cas!

1. Jaké je VaSe pohlavi?

Zena

Muz

2. Jaky je Vas vék?

Méné nez 30

30-40

41-50

51-60

Vice nez 60

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Vysokoskolskeé

Vyssi odborné

Stredoskolské s maturitou

Stfedoskolské bez maturity



4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti IAC Group s. r. 0.7
Méné nez 2 roky

2-5 let

6-10 let

Vice nez 10 let

5. Jakou pozici ve spole¢nosti aktualné zastavate?
(Oteviend odpoved)

6. Jak jste spokojen/a s urovni vzdélavaciho systému ve spole¢nosti?
Velmi nespokojen/a

Spise nespokojen/a

Primérné spokojen/a

Spise spokojen/a

Velmi spokojen/a

7. Je pro Vas uroven vzdélavaciho systému ve spolecnosti dulezita?
Urcité ne

SpiSe ne

SpiSe ano

Urc¢ité ano

8. Kolikrat ro¢né se ucastnite n¢jakého Skoleni?

Nikdy

1-2krat

3-Skrat

6—10krat

Vice nez 10krat



9. Je pro Vas tento pocet vyhovujici?

Ano, vyhovuje mi.

Ne, je nizky.

Ne, je vysoky.

10. Povazujete Vami absolvovana Skoleni za efektivni?

Urcité ne

Spise ne

Spise ano

Urcite ano

11. Je néco, co by se podle Vas dalo obecné na vzdélavacich procesech spolecnosti
vylepsit?

(Oteviena odpoved)

12. Mate moznost uplatnit v praxi znalosti ziskané vzdélavacimi programy?

Ur¢ité ne

SpiSe ne

SpiSe ano

Urcité ano

13. Jste ochoten/na spolufinancovat své vzdélavani ve spole¢nosti?

Urcité ne

SpiSe ne

SpiSe ano

Urcité ano



14. Jakych skoleni jste se za dobu svého pusobeni ve spolecnosti zucastnil/a?

(Mazete vybrat vice moznosti.)
Povinné skoleni (BOZP a pozéarni ochrana)
,,S0ft skills*“ §koleni (komunikace, time/stress management, planovani a organizovani,
)
Odborné Skoleni (nova technologie, pozadavky na kvalitu, legislativni pozadavky)
Jazykové kurzy
Skoleni poéita¢ovych dovednosti
JINE — UVRATE: .ottt ettt ettt nb e nreas
15. Jakym zpasobem byla tato Skoleni provadéna? (Muzete vybrat vice moznosti.)
Interné
Externé
Prostiednictvim e-learningového kurzu
Prostiednictvim kou€inku
JINE — UVEE: .t
16. Uvital/a byste n¢jaka dalsi Skoleni pro vykon Vasi prace?
Ano
Ne

17. Pokud jste u piedchozi otazky uvedl/a ,,Ano®, konkretizujte, prosim, jaka skoleni

byste uvital/a.

(Oteviena odpoved)



18. Jak jste zaméstnavatelem motivovan/a k dalSimu vzdélavani a rozvoji?

(Muzete vybrat vice moznosti.)
Zvysovanim platu
Odménami
Udrzenim stavajici pracovni pozice
Kariérnim postupem

Prosttednictvim ptispévku (stravenky, pfispévky na déti, ...)

Nejsem motivovan/a
19. Vzdélavate se i individualné mimo svou praci?
Ano

Ne

20. Pokud jste u piedchozi otazky uvedl/a ,,Ano®, v jakych oblastech se individuadlné

vzdélavate? (Muzete vybrat vice moznosti.)
Cizi jazyk
Pocitacové dovednosti
,,S0ft skills* (komunikace, time/stress management, planovani a organizovani, ...)

Odborné znalosti (nova technologie, poZadavky na kvalitu, legislativni pozadavky)



Abstrakt

Cesakova, M. (2020). Vzdéldvdni a rozvoj pracovnikii v organizaci (Bakalaisk prace),

Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka.

Kli¢ova slova: vzdélavani pracovniki, rozvoj pracovnikll, vzdélavaci systém, metody
vzdélavani

Tématem této bakalairské prace je vzdélavani a rozvoj pracovnikll ve spolecnosti IAC
Group s. r. o. Hlavnim cilem prace je navrh opatieni pfispivajicich ke zlepSeni
vzdélavacimu systému spoleCnosti. Prace je rozd€lena na cast teoretickou a Cast
praktickou. Teoretickd Cast se zaméfuje na popis systému vzdélavani a rozvoje
pracovnikii na zdklad¢ studia odborné literatury. V praktické c¢asti jsou popsany
vzd€lavaci procesy ve spoleCnosti. Nasledné bylo provedeno dotaznikové Setfeni
ke zhodnoceni vzdé¢lavacich procesi zaméstnanci. Na zaklad¢ studia internich
dokumentt spolecnosti a vysledki dotaznikového Setfeni byla sestavena SWOT analyza,
ktera analyzuje silné a slabé stranky vzdélavaciho systému ve spolecnosti, jeji ptilezitosti
a hrozby. V zavéru prace jsou uvedeny navrhy opatieni pro eliminaci zjisténych slabych

stranek vzdélavaciho systému.



Abstract

Cesakova, M. (2020). Education and development of employees in organisation

(Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics.

Key words: education of employees, development of employees, system of education,

methods of education

The topic of this Bachelor Thesis is an education and development of employees in IAC
Group Ltd. The aim of this Thesis is to suggest appropriate measures that will contribute
to improvement of the current educational system of the company. The Thesis is divided
into two parts, theoretical and practical. Based on the literary research, the theoretical part
defines key terms connected to the topic. In the practical part, educational process
of the company is described. Furthermore, the method of questionnaire survey
was implemented. Employees of the company were asked to evaluate the current
educational system and the internal documentation was examined. The collected data
were then analysed in the terms of SWOT analysis, setting the strengths, weaknesses,
opportunities and threats of the company. Finally, measures to eliminate the identified
weaknesses are suggested.



