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Resumé

Klicova slova: vzdélavani, podnikové vzdélavani, automobilovy primysl, pfinos

vzdélavani, e-learning, outdoor.

Diplomova prace je zamérena na podnikové vzdélavani, které je podrobné
vysvétleno vdruhé a paté kapitole prace. Podnik, ktery chce byt
konkurenceschopny, musi petovat o neustalé vzdélavani svych zaméstnancq,

protoze ti pfimo ovliviuji kvalitu jeho sluzeb a produktl.

Hlavnim ukolem diplomové prace bylo rozebrat vzdélavani pracovniku v podniku,
ktery dodava své produkty automobilovému primyslu — piikladem je spoleénost se
zahraniéni kapitalovou Gcéasti plsobici vregionu Liberec. V poslednich dvou
kapitolach je vyjadfen vlastni navrh uréitych doporuceni na Upravu systému
vzdélavani a jeho implementace v daném vyrobnim podniku, véetné méfeni

prinosu vzdélavani.
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Resume

Key words: educational training, business training, automotive industry/ sector,

educational training outcomes, e-learning, outdoor

The Diploma Thesis focuses on business training, which is in detail explained in its
second and fifth chapter. To run a competitive enterprise, it is necessary to take
care of constant employee training, because it directly influences the company

product and service quality.

Main aim of the Diploma Thesis was to analyze an employee training in the
company, which supplies products for an automotive industry- as an instance
there is presented a company with foreign capital investments in Liberec region. In
the last two parts, an individual proposal for particular recommendations of training
lay out is declared together with its implementation and training benefits in

presented firm.
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Seznam poufitych zhkratek a symbold

Seznam pouzitych zkratek a symbolt

AMPS  zkratka skoleni o vizi a planech Podniku Liberec a. s.
AQOP Annual Operating Planning - roéni podnikatelsky plan
AP automobilovy pramysl

a. s. akciova spole¢nost

BOZP  bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

BUMs  Business Unit Managers - vedouci vyroby
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FY 04 Fiscal Year 2004 - fiskalni rok 2004

FY 05  Fiscal Year 2005 - fiskalni rok 2005

HR Human Recources — lidské zdroje

Ké koruna ¢eska

LVS Light Vehicle System - lehké odvétvi automobilového primyslu
mil. milion

PO pozarni ochrana

PPMi popis pracovniho mista

SDP Succession and Development Planning - plan osobniho rozvoje
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tis. tisic

TUL Technicka univerzita v Liberci
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Motto

Motto: ,,To, co je za nami, a to, co je pred nami, jsou maliCkosti
ve srovnani s tim, co je v nas.”
0. W. Holmes
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Ovod

UvobD

Kazdy podnik usiluje o to byt uspésny a dosahnout co nejlepsiho hospodarského
vysledku. Jako nezbytnou podminku uspésnosti podniku v prostiedi dnesniho
globalizovaného a liberalizovaného trhu vidim nutnost uvédomit si hodnotu
a vyznam lidskych zdroj, kterymi podnik disponuje, tj. uvédomit si, Zze lidské
zdroje predstavuji nejvétsi bohatstvi podniku. Pracovnici jsou jednim z nosnych
pilitd  konkurenéni schopnosti podniku. Personalni management moderniho
podniku proto chape pracovniky s jejich schopnosti myslet, tvofit a komunikovat

jako rozhodujici zdroj rozvoje podniku.

Pracovnik sam, pokud chce uspét v soucasném trznim hospodarském prostredi,
musi usilovat o zvySeni portfolia svych dovednosti a schopnosti, které
potencialnim zaméstnavatellm nabizi. Ti zase museji dbat na rozvoj pracovnich
zpUsobilosti svych zaméstnancu, aby tito byli na patficné Urovni a predstavovali
tak skuteény faktor zvysovani konkurenéni schopnosti podniku oproti ostatnim
rivalum na trhu. Troufam si fici, Ze zejména v dnesni dobé plati, Ze nikoli podnik
s nejvetsim kapitdlem, ale podnik s nejkvalitnéjsim lidskym potencialem ma

nejlepsi vyhlidky uspét v prostredi silné konkurence.

Soucasné zpUsoby Fizeni kladou vysoké naroky na komunikaci, spolupraci
a soucinnost, v niz je prace jednotlivce pfimo zavisla na éinnosti pracovni skupiny.
A naopak vysledky skupiny se odvijeji od usili kazdého jejiho &lena. Aby Fidici
¢innost manazeru a spoluprace pracovnich tymd byla skuteéné efektivni, je nutné

byt na tento zplsob prace dostateéné pripraven.’

Zamérem diplomové prace bylo podrobné rozebrat proces podnikového
vzdélavani v podniku dodavajicim své vyrobky do automobilového primyslu
a pusobicim v regionu Liberec. V tomto konkrétnim podniku jsem pulsobila po

' KUDELA, S. Outdoor Training — nastroj rozvoje lidskych zdrojii. E+M - Ekonomie a Management.
Liberec: Technickd univerzita v Liberci — Hospodarska fakulta, 2004, Mimoiadné &islo.
ISSN 1212-3609. S. 33 aZ 37.
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Ovod

dobu osmi mésicu pred vypracovanim diplomové prace na personainim oddéleni
na pozici referenta vzdeélavani. Tato praxe mi byla hlavnim zdrojem informaci.

Teoretickym podkladem pro vypracovani mé prace se stala predevsim kniha
uspésného britského odbornika na praktickou personalistiku Michaela Armstronga
JPersonalni Management‘ vydana v roce 1999 nakladatelstvim Grada Publishing
a prelozena z anglického originalu ,A Handbook of Personnel Management
Practice*. Kniha se vénuje teoretickému rozboru veskeré personalni ¢innosti.
Pfinasi vSak i mnozZstvi praktickych napadl, navodl a feseni v oboru personalni
praxe. Vychazi nejen z britské, ale predevsim zevropské praxe a pfindsi to
nejzajimavéjsi, ¢im personalnimu fizeni pfispéla teorie a praxe v USA &i
v Japonsku.
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Soudasny stav vzdélavani v podniku

1 SOUCASNY STAV VZDELAVANI V PODNIKU

1.1 Celkova intenzita vzdélavani

O dnedni ekonomice se ¢im dal castéji hovori jako o ekonomice znalosti.
Vyvojovou tendenci poslednich let je vkladani ¢im dal vétsiho mnozstvi rozlicnych
lidskych poznatkd tvoficich zaklad pridané hodnoty vyrobkd a sluzeb do véech
lidskych &innosti, které probihaji nejen v organizacich, ale i ve spoleénosti vibec.
Timto zpusobem se podnikova praxe nejlépe vyrovnava se stale se rozvijejici trzni
ekonomikou, ktera je znacné determinovana globalizaci svétove, ale i narodnich
ekonomik, dynamickym technickym a technologickym rozvojem, rychle se
ménicimi pozadavky zdkaznikd na kvalitu vyrobka a sluzeb apod. Je zifejmé, Ze za
téchto pfedpokladl si organizace zajisti dlouhodobou konkurenceschopnost pouze
prostfednictvim kvalifikované pracovni sily pfipravené se neustale udit a rozvijet,
tedy pomoci takovych zaméstnancq, ktefi jsou vysoce kvalifikovani a vyskoleni,
maximalné motivovani a disciplinovani a disponuji presnymi pravomocemi
a negjnovéjsimi znalostmi, nastroji a infrastrukturou. Jsou to kvalifikovani
pracovnici, presnéji jejich znalosti, dovednosti, zkusenosti, zplsobilosti i osobni
vlastnosti, které souhrnné nazyvame lidskym kapitalem a které se stavaji

zékladnim bohatstvim organizace.?

Podnikové vzdélavani tvofi nedilnou soucast celozivotniho vzdélavani kazdého
znas. Dle setfeni Ceského statistického Ufadu, které bylo provadéno na celém

Uzemi Ceské Republiky bychom mohli rozdélit celoZivotni vzdélavani dle formy na:

o formalni vzdélavani: takovy zplsob vzdélavani, ktery respondent
absolvuje zpravidla ve Skolskych zafizenich a ktery vzdy vede k dosazeni
uréitého stupné vzdélani (zvyseni, pfipadné udrzeni). Typickym pfikladem

2 DVORAKOVA, Z. Persondini fizeni 1. 1. vyd. Praha: VSE v Praze, 2001. ISBN 80-245-0248-8.
S. 87
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Soucasny stav vzdélavani v podniku

jsou zaci, uéni a studenti. Do formalniho vzdélavani je zahrnuto i distanéni
(dalkoveé) studium.

e neformalni vzdélavani: je zaméfeno na ziskani takovych znalosti
a dovednosti, které mohou respondentovi zlepsit jeho uplatnéni na trhu
prace a prohloubit a ziskat nové osobni znalosti a dovednosti. Tento druh
vzdélavani je poskytovan zpravidla ve specializovanych zarizenich nebo
v zarizenich zaméstnavatele. Jsou zde zahrnuty i pfipady, kdy respondent
absolvuje podobné kurzy u soukromé osoby. Patii sem kurzy cizich jazyku,
pocCitacové kurzy, fidiCské kurzy, korespondenéni kurzy, rekvalifikacni
kurzy organizované v ramci aktivni politiky zaméstnanosti, ale také
kratkodoba skoleni a prednasky. Nutnou podminkou pro zafazeni do
tohoto druhu vzdélavani je vzdy ucast odborného lektora nebo ucitele.

e informalni vzdélavani: zahrnuje sebevzdélavani, tedy vzdélavani, kde
neni pfitomen lektor resp. respondent nema moznost si ovéfit nabyté
znalosti (napf. televizni jazykové kurzy). Zasadné se jedna o vzdélavani,
které nelze zahrnout do formalniho ¢i neformalniho vzdélavani.

613,5
600

500 -

396,3

&
=3

309,6

potet osob * 1000

g
=

241.8 2349
2185
i 197.8 2118
1 1641

1331

100 - 81,2

15-19 20-4 25-29 0-H B-19 40-44 45-40 50 - 54 55-50 60 - 64 65 a vice
wikova skupina

Zdroj: vlastni zpracovani z tdaiji °

Obr. 1 Pocet osob starSich 15-ti let uéastnicich se vzdélavaciho procesu

% 3119-04 - celoZivotni vzdélavani. [on line]. [cit. 21. 3. 2005]. Dostupné z: <http://www.czs0.cz>
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Soudasny stav vzdélavani v podniku

Cilovou skupinou byly vdechny osoby starsi patnacti let. Praveé tyto Udaje umoznily
ziskat lepsi pfedstavu o intenzité zapojeni celé populace do vzdélavaciho procesu
v prabéhu jednoho roku.*

V obdobi jednoho roku pred okamzikem setfeni se jakoukoliv formou vzdélavalo
celkem 2803,4 tis. osob, z toho 1438,0 tis. muzi a 13654 tis. Zzen. Podil Uéastnik(
ve vzdélavacim procesu dosahl celkem 32,6 % celkového poétu osob ve véku 15
a vice let, u muzl to bylo 34,8 % a u zen 30,6 %. Jestlize nebude brana v Gvahu
vékova kategorie osob 65letych a starsich, které se U€astni vzdélavaciho procesu
sporadicky a prevazné formou tzv. sebevzdélavani (133,1 tisic), dosahl podil
viech 15 — 64letych zapojenych do systému vzdélavani celkem 37,2 %, u muzu
38,3 %, u zen 36,1 %. Tento relativné vysoky podil je v8ak ovlivnén pocty
ucastnik( denniho studia ve véku 15 — 24 let. Od 25ti let jiz pfevazuje skupina
obtanl, ktefi se vpribéhu celého roku vibec neucastnili jakékoliv formy

vzdélavani véetné kurzl éi informalniho vzdélavani.

Tato skuteénost tak jen potvrzuje velké rezervy v rozvoji systému celozZivotniho
vzdélavani, a to jak v rozsifovani moznosti zvyseni vzdélanostniho stupné (napf.
maturitni a bakalarské studium), tak i v prohlubovani vseobecnych (jazykovych,
pocitacovych) znalosti a specifickych odbornosti potfebnych pro vykon konkrétni
kvalifikované prace.

Avsak prave ztéto studie je nazomé patrné, ze nejvétsi rezervy jsou pravé ve
skuping pracujicich. Podle vysledk(i Setfeni Ceského statistického uUfadu se
zUcCastnilo vzdélavaciho procesu 1608,7 tisic pracujicich, tj. pouze 339 %

z celkového podtu vSech pracujicich.

Je zigjmé, Ze cilovou skupinou systému celozZivotnino vzdélavani se proto musi
stat skupina pracujicich osob v mlad$im a stfednim véku, jejichz kvalifikace a

4 3119-04 - celoZivotni vzdsidvani. [on line). [cit. 21. 3. 2005). Dostupné z: <http://www.cz50.c2>
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Soucasny stav vzdélavani v podniku

uroven znalosti je pfi sou¢asnem demografickém vyvoji pro rozvoj ekonomiky a
spoleénosti rozhodujici.’
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Zdroj: vlastni zpracovani z tdaijt °

Obr. 2 Pocet muzu a Zzen starsich 15-ti let ic¢astnicich se vzdélavaciho procesu

procentni podil
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Zdroj: viastni zpracovani z adajt ’

Obr. 3 Procentni podil poétu osob vékovych skupin ué¢astnicich se vzdélavani

5 3119-04 - celozivotni vzdélavani. [on line]. [cit. 21. 3. 2005]. Dostupné z: <http://Www.czs0.cz>
® tamtéz
" tamtéz
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Soudasny stav vzdélavani v podniku

1.1.1 Odborny kvalifikacni rozvoj zaméstnancu

Ukolem firemniho vzdélavani a kvalifikadniho rozvoje je zabezpedit co
nejefektivngjsi rozvoj lidského kapitalu. Tato &innost véak musi byt takova, aby
prinesla uzitek vSem stranam. Je nutné si uvédomit, ze ackoliv mluvime
o bohatstvi organizace (lidsky kapital), skuteénymi nositeli a majiteli znalosti
a dovednosti jsou zaméstnanci sami. Prechod na kvalifikovanou praci otevira
zaméstnancim moznost nového potencialu kvality pracovniho Zivota - s ni je
spojeno nejen hmotné zabezpeleni zaméstnance, ale také upevnéni jeho
socialniho postaveni ve spoleénosti. Povolani postavena na kvalifikaci pfitom
vyzaduji stale vys$si droven znalosti a zkusenosti, které opétovné rozsifuji
potencial pro dobrou kvalitu pracovniho Zivota. Zaméstnanci, védomi si této
hodnoty, jsou motivovani sami investovat do svého rozvoje a vyhledavaji
prilezitosti k dalsimu zdokonalovani svych znalosti, dovednosti a zkusenosti.
Rozsifenym ukolem firemniho vzdélavani a rozvoje tedy neni pouze zabezpedit
kvalifikovanou pracovni silu, ale také ji udrzet a stabilizovat prostrednictvim stalé

nabidky rozvoje pracovnich schopnosti.

Odborny kvalifikacni rozvoj zaméstnancl se stal pfedmétem statistického Setfeni
problematiky vzdélavani zaméstnanct.. V Ceské republice bylo takto osloveno
7 000 respondentd, a to tak, aby ziskana data byla representativni pro celou
ekonomiku Ceské republiky. Statistické Setfeni proved| Eurostat, a to jeété pied
vstupem tehdy kandidatskych zemi do EU. Mezi hodnocené zemé nepatfila jen
Ceskéa republika, ale také nové piistupujici zemé (Bulharsko, Estonsko, Litva,
Loty$sko, Madarsko, Polsko, Rumunsko a Slovinsko). Vtéchto zemich bylo
srovnano celkem 26 000 podnik(, a to vruznych oblastech jako jsou nabidka
a poptavka skoleni ve firmach, ale také forma, mozZnosti a dosah této formy
vzdélavani zameéstnancl. Je nutné vzit na védomi, Ze ziskana data a tim
i vysledky Setfeni jsou znacné ovlivnény formou vlastnictvi jednotlivych podnikd,
nebot’ existuji vyrazné rozdily v mnozstvi a kvalité vzdélavani zaméstnancli mezi
¢eskymi firmami a podniky s uUplnou &i alespon ¢éasteénou kapitalovou ucasti
zahrani¢niho vlastnika. Skutecnosti je, ze firmy zahranicni i se zahrani¢ni ucasti
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Soudasny stav vzdélavani v podniku

dbaji obecné o své zameéstnance v oblasti vzdélavani vice a je pro né vice
Jpiirozeng" také investovat vétsi mnozstvi finannich prostiedkd do rozvoje svych

pracovnik(.®

Pokud porovname vysledky setfeni provedeného Eurostatem podrobnéii, je
situace v Ceské republice z hlediska riznych kritérii znaéné rozdilna a CR si stoji
ve srovnani s ostatnimi pfistoupivsimi zemémi pomémé dobre. Bohuzel vyrazné
rozdily jsou i mezi CR a v té dobé jiz stavajicimi zemémi EU. Zatimco primérny
pocet podnik( poskytujicich dal$i vzdeélani svym zaméstnanclm dosahoval az 57
procent, v CR se tento prdimér pohyboval okolo 45 procent.

Tab. 1 Poéty podnika poskytujici vzdélani zaméstnancum die velikosti v procentech

F"oéet . |Bulharsko ¢R Estonsko| Litva |Lotys$sko|Madarsko| Polsko | Rumunsko |Slovinsko
zaméstnancid
0-49 27 42 27 23 31 32 31 30 50
50 - 249 22 42 25 15 22 22 28 19 35
250 a vice 29 53 30 22 24 26 37 20 50

Zdroj: Eurostat 2002 uvedeny v °

Hlavnim smyslem odborného vzdélani je zvysit pro pracovnika hodnotu na
pracovnim trhu, schopnost udrzet a zlepsit si pracovni pozici a pfijem, pro podnik
pak zvysit produktivitu, kvalifikaci a pfizpasobivost pracovnik(.

O tom, jak firma peluje o vzdélavani svych zaméstnancl, vypovida i skutecnost,
kolik hodin v pruméru ro¢né pfipada na kazdého zameéstnance. Tento primér
vypovida nejen o tom, zda firma obecné zajistuje néjaké sSkoleni, ale ji2
konkretizuje jeho rozsah. Ackoli je Ceska republika na prvnim misté v poétu firem,
které nabizeji svym zaméstnancim moznost vzdélavani a také v poctu téch, ktefi
se na vzdélavani ve firmach Gdastni, u tohoto ukazatele to zdaleka tak neni. Se

® URBANEK, V. (ed.) Névratnost investice do vysokoskolského vzdéiani pro jednotiivee a podnik
v Ceské republice, [Synteticka zavére&na studie] 1. vyd. Liberec: TU v Liberci, 2003. S. 154
®tamtéz, s. 157
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Soucasny stav vzdélavani v podniku

svymi 25 hodinami na u€astnika skoleni zaujima mezi hodnocenymi zemémi osmé
misto, nasledovana pouze Slovinskem, s 24 hodinami (viz obr. 4). V Rumunsku,
kde pouze 7 z kazdych 100 firem nabizi svym zaméstnancum mozZnost dalsiho
vzdélavani, je to naopak celych 42 hodin na u€astnika. Zajimavym poznatkem
tedy je, ze v zemich, kde je relativné velké mnozstvi firem zabyvajicich se
vzdélavanim a poskytujicich kurzy, pocet hodin pfipadajicich na jednoho
ucastnika je tedy relativné maly. Opacné, tam, kde jen maly pocet firem nabizi
moznost vzdélavani, primérny pocet hodin na ucastnika je mnohem vys$si.
Skuteénost, ze v CR peéuje o vzdélavani svych zaméstnanc( relativné vysoké
procento firem, tedy jesté nemusi znamenat, Ze tato péce je z hlediska poctu

hodin dostatec¢na.
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Zdroj: Statistics in Focus, Eurostat 2002 uvedeny v *°

Obr. 4 Pocet hodin na uc¢astnika skoleni za rok

Ve srovnani s dvaceti zemémi Evropy z hlediska poctu zaméstnancu, ktefi se
Ugastni na $kolicich aktivitach podniku, se Ceska republika umistila na 5. misté

Y URBANEK, V. (ed.) Névratnost investice do vysokoskolského vzdélani pro jednotlivce a podnik
v Ceské republice. [Synteticka zavéreéna studie] 1. vyd. Liberec: TU v Liberci, 2003. S. 158
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hned za severskymi zemémi a pfedstihla tak mnohé vyspélejsi ¢lenské staty EU
(viz obr. 5). Tyto vysledky vyznivaji pro Ceskou republiku mozna az piili§ pozitivné
a rozhodné z nich nelze zobecnit zavér, ze podniky v CR peéuji o vzdélavani
svych zaméstnancl kvalitngji nez vétsina evropskych zemi. Pokud bychom se
podivali treba na ukazatel nakladi na $koleni vynaloZzenych na jednoho
zaméstnance, nasli bychom Ceskou republiku ,hluboko v poli porazenych®,
dokonce jesté za mnohymi pristoupiv§imi zemémi (viz obr. 6).
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Obr. 5 Procento zaméstnancu tc¢astnicich se na odborném kvalifikaénim rozvoji

Struktura financovani odborného vzdélavani je dllezitym ukazatelem toho, jak
mnoho jsou podniky ochotny do svych zaméstnancl v této oblasti investovat
a zaroven je urcujici pro to, jak vyznamny je rozsah odborného vzdélavani
pracovnikl na strané poptavky na trhu prace. DUlezitost takovéto kvalifikace
ziskané prostrednictvim vzdélavacich aktivit odrazi také narUst vydajl na externi
a interni kurzy.

" URBANEK, V. (ed.) Névratnost investice do vysokoskolského vzdélani pro jednotlivce a podnik
v Ceské republice. [Synteticka zavéreéna studie] 1. vyd. Liberec: TU v Liberci, 2003. S. 160
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Nasledujici obrazek ukazuje pozici CR ve srovnani se ¢leny EU a novymi zemémi
EU z hlediska celkovych nakladl vynaloZzenych na zaméstnance v kurzech
odborného vzdélavani. Tyto celkové naklady zahrnuji soucet prfimych nakladu,
mzdové néklady Ucastnikl a vyrovnavaci prispévek narodnim nebo regionalnim
fondum a prijmy ze statnich ¢&i jinych finanénich zdroju. Jsou vyjadreny na zakladé
pomeéru kupni sily v jednotlivych zemich tak, aby byly zohlednény rozdilné ceny
mezi zemémi. Tento prepocet urCuje, kolik jednotek narodni mény je tfeba pro

dané mnozstvi zbozi a sluzeb v jednotlivych zemich vynalozit.
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Obr. 6 Srovnani zemi z hlediska vyse celkovych néakladu vynaloZenych na jednoho
zaméstnance v podnicich na odborné vzdélani (dle poméru kupni sily).

Tyto vysledky jiz nejsou zdaleka tak optimistické jako na obrazku ¢. 5. Vydaje na

odborné vzdélavani na jednoho zaméstnance v Ceské republice znaéné

2 URBANEK, V. (ed.) Névratnost investice do vysokoskolského vzdélani pro jednotlivce a podnik
v Ceské republice. [Synteticka zavéreéna studie] 1. vyd. Liberec: TU v Liberci, 2003. S. 161
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pokulhavaji nejen za primérem (Uidaj v CR je jeété o téméF polovinu nizsi nez je
pramér hodnocenych zemi tj. 552 jednotky), ale dokonce nevykazuji v tomto
pfipadé ani pfilis dobré vysledky ve srovnani s pfistoupivéimi zemémi, kde
zaostavaji dokonce za Bulharskem. V tomto pfipadé ani jedna znové

vvvvvv

Zajimavé jsou také dlvody, pro¢ nékteré z firem neposkytuji svym zaméstnancim
zadné soustavné vzdélavani. Jako hlavni dlvod toho, Ze nékteré firmy neposkytuji
prubézné a dal$i vzdélavani svym zaméstnancum, uvadi vétsina firem to, ze
najimani zameéstnanci maji dostatecné dovednosti odpovidajici potfebam podniku,
dale pak to, Ze naklady na pribé&zné vzdélavani zaméstnancu jsou pfili§ vysokeé &i
Ze potatedni proskoleni téchto zaméstnancl bylo dostatecné.

Jako komparaéni ukazatel lze pouzit také vysi procentualnich vydaji na
vzdélavani v podniku. V Evropé je bézné rozmezi kolem tfi procent celkovych
naklad(, u nas je to méné, ale ani v tomto ukazateli si nestoji CR pfili$ $patné.
Efektivhost a vynosnost investic do lidského kapitélu je pochopitelné spojena se
systémem vzdélavani, narodni vzdélavaci politikou i modernizaci vzdélavacich

metod a forem."®

Informace o investicich do lidského kapitalu odrazeji ekonomické a socialni
podminky v celé spoleénosti. Dostupnost téchto informaci je vsak ponékud
obtiznéjsi. Z tohoto pohledu Ize hodnotit prizkum Eurostatu jako velmi vyznamny,
nebot’ pfinasi informace o vétsiné evropskych zemi a nabizi tak moznost jejich

vzajemného srovnani.

Y URBANEK, V. (ed.) Ndvratnost investice do vysokoskolského vzdéiani pro jednotlivee a podnik
v Ceské republice. [Synteticka zavére&na studie] 1. vyd. Liberec: TU v Liberci, 2003. $. 162
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2 VZDELAVANI V PODNIKU

2.1 Teoreticka definice rozvoje pracovniku

Rozvoj pracovnikl se tyka poskytovani prilezitosti k u€eni a rozvgji,
uskuteénovani vzdeélavacich akci a planovani, realizace a vyhodnocovani
vzdélavacich programu,

2.1.1 Cile

Obecnym cilem rozvoje pracovnikll je peéovat o to, aby organizace méla takovou
kvalitu lidi, jakou potfebuje k dosazeni svych cill v oblasti zlepSovani svého
vykonu a v oblasti svého rustu. Téchto cili Ize dosahnout zabezpeéenim toho, aby
pokud mozno kazdy &lovék v organizaci meél takové znalosti a dovednosti
a dosahoval takové arovné schopnosti, které jsou nezbytné k tomu, aby vykonaval
svou praci efektivné, aby se vykon jedinct a tyml soustavné zlepsoval a aby se
lidé rozvijeli zpUsobem, ktery bude maximalizovat jejich potencial pro rast
a povysovani.

2.1.2 Cinnosti rozvoje pracovnikii

Rozvoj pracovnikl by mé&l obsahovat nasledujici Ginnosti: '

Uéeni se - relativné permanentni zména v chovani, ke které dochazi v disledku
prace nebo zkusenosti.

* ARMSTRONG, M. Personéini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 509.
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Vzdélavani - rozvoj znalosti, hodnot a védomosti poZzadovanych spise obecné ve
v8ech oblastech Zivota, nez aby $8lo o znalosti a dovednosti vztahujici se
k néjakym konkrétnim oblastem pracovni &innosti.

Rozvoj - rist nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prostfednictvim
nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe.

Odborné vzdélavani (vycvik) - planované a systematické formovani chovani
pomoci vzdélavacich akci, programu a instrukci, které jedincUm umoZhuje
dosahnout takové drovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci
vykonavat efektivné.

2.1.3 Strategie rozvoje pracovniki

Strategie rozvoje pracovnikll je podnikové orientovana v tom smyslu, Ze je
iniciované strategickymi plany podniku, které definuji to, kam chce podnik dojit,
definuje zdroje potfebné pro to, aby tam dosel, a aroven uruje vykonu potiebnou
k dosazeni podnikovych cill.

Tyto podnikové plany vytvareji zaklad pro plany lidskych zdroju, které stanovuiji
pocty potfebnych lidi a znalosti, dovednosti a schopnosti, které tito lidé museji mit.
Plany lidskych zdroji vyplyvaji z podnikovych pland, ale zarover do nich vstupuiji
a prispivaji k nim tim, ze vyjadruji to, co Ize vytézit z investovani do lidi a lepsiho

vyuzivani lidskych zdroja organizace.

Strategie rozvoje pracovnikl predstavuje deklaraci zaméru, ktery ve skuteénosti
fika, ze ,véfime v to, Ze strategie investovani do lidi se vyplati, a toto je to, co pro
to chceme udélat". Uvedena strategie ukazuje a vlastné propaguje to, jak procesy,
politika a programy rozvoje pracovniki prispéji k dosazeni podnikovych cill
obsazenych v podnikovém planu.
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Strategie rozvoje pracovniku by se méla zaméfit na rozhoduijici faktory uspésnosti
podniku v oblastech, jako je marketing, inovace, kvalita a naklady. Tato strategie
by méla zdlrazfiovat realné vazby mezi uCenim se, rozvojem a odbornym
vzdélavanim na jedné strané a vykonem podniku na strané druhé a méla by
ukazat, jak tyto aktivity pfispéji k dosazeni konkurenéni vyhody. V hospodarskych
organizacich bude jejich jedinym ospravedinénim navratnost investic do lidskych
zdrojU a to, jak zvysi hodnotu akcii. Ale strategie rozvoje pracovnikl by méla byt
formulovéna tak, aby pfinesla uzitek véem ziUéastnénym stranam; nejen majitelim
a akcionarum, ale také zaméstnancum, zakaznikum, dodavatellm i vefejnosti
a celé spolec¢nosti. To je duvod, pro¢ by méla byt pfipravovana v kontextu
s podnikovou filozofii rozvoje pracovniku, ktera by méla byt definovana na
vrcholové drovni a méla by o ni byt ddkladné informovana cela organizace.

Nasledujici pfiklad je prikladem strategie rozvoje lidi* formulované podnikem
ZENECA Pharmaceuticals.”®

vvvvvv

a definoval tudiz sv(j tfeti podnikovy strategicky cil: Vytvofit dobfe motivovanou
organizaci, v niz jsou lide respektovani, maji radost ze své prace a plné se
realizuji. Tato politika se tyka vS8ech zaméstnancl, nejen manazeru nebo lidi
s vysokym potencialem. Tyka se soustavného rozvoje schopnosti ¢lovéka
vykonavat praci na svém soucasném pracovnim misté, a pokud ma potrebny
rozvojovy potencidl, pak i na pracovnich mistech nasledujicich.

2. Strategie rozvoje lidi jsou zZivotné dilezité pro zdravi podniku, ale je také
ddlezité, ze podporuji klicové podnikové strategie. K tomu, aby bylo mozné spinit
rozhodujici priority rozvoje lidi, museji byt k dispozici pfislusné prostredky. Vydaje
na vzdélavani, vycvik a rozvoj jsou povazovany za nutné a ucelné vynalozené
investice pfinddejici vyznamné vysledky v podobé zvyseného vykonu podniku.

> ARMSTRONG, M. Personéini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 510 a 511.
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3. Manazefi jsou piné odpovédni za rozvoj svych podfizenych. Rizeni pracovniho
vykonu, které je klicovou slozkou Ffizeni, propojujici ukoly individuélni prace
a plany rozvoje podniku, je preferovany integrovany pfistup, v némz vzdélavani
a rozvoj pracovnikil jsou soustavné fizeny v kontextu se vSemi pracovnimi
aktivitami.

4. Vsichni pracovnici museji mit plan osobniho rozvoje dohodnuty spoleéné se
svymi manazery a tyto plany museji byt rozvijeny a pravidelné revidovany
a aktualizovany. Mély by byt odvozeny od odpovédnosti drzitele pracovniho mista
a od jeho osobnich, individualnich dkol( pro nadchazejici obdobi i od jakychkoliv
jinych predpokladanych budoucich potieb. Plan by se mél tykat vzdélavani pfi
vykonu prace i vzdélavani mimo pracovisté a ziskavani zkusenosti v oblasti
podnikovych, individualnich a tymovych dovednosti i odbomych a manazerskych
dovednosti.

5. Vsichni pracovnici jsou soustavné vedeni k tomu, aby rozvijeli své dovednosti
a zkusenosti jak ke svéemu vlastnimu uzitku, tak k uzitku podniku, a to v podobé
nasledného zlepseného vykonu, ktery stabilizuje a zvysuje konkurenceschopnost
podniku.

6. Planovani kariéry bude spoleénou zalezitosti jedince a manazera s tim, ze
zaméstnanci budou mit hlavni odpovédnost za fizeni své vlastni kariéry, véetné
osobniho rozvoje.

7. Rozvoj jedincl musi vzit v Uvahu, Zze podnik je slozitym, globainé fizenym
podnikem. Zvlastni ddraz by mél byt polozen na potiebu dobré atmosféry
porozumeni a tymovou praci. Povaha podnikani vyZzaduje zvlastni pozornost
takovym oblastem, jakymi jsou dovednosti organizacniho rozvoje, formovani
tymového chovani a vibec formovani tymul, Ffizeni projektad a fizeni
v multikulturnim pracovnim prostredi.
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8. Aktivity rozvoje pracovnikl budou pravidelné zkoumany, aby se ve vSech
¢astech organizace zajistilo vhodné, nakladové efektivni investovani, které by
podpofilo soucasné priority podniku.

2.1.4 Souvislosti rozvoje pracovniku

Rozvoj pracovnikl by mél byt také zvazovan v ndrodnich a mezinarodnich
souvislostech. Firemni pfistup k rozvoji zaméstnancu bude zaviset na pouzivané
technice a technologii, tradici v politice tohoto rozvoje I na hodnotach
managementu. Vyznam dosahovani konkuren¢ni wvyhody pomoci zvySovani
kvalifikaéni zakladny sice nékteré podniky uznavaji, ale jiné tuto moznost ignoruji
a povazuji podnikové vzdélavani spise za naklady nez za investice. Nadnarodni
firmy vlibec éastéji investuji do programd rozvoje pracovnikll, protoZze jsou si
védomy potieby rozvoje talentd na celosvétové zakladné. Globalni konkurence je
faktorem, ktery nuti nékteré podniky prfehodnocovat své neteéné postoje ke
vzdélavani. Postoje a pristupy ke vzdélavani se a uéeni jsou v ruznych kulturach

rizné.

Na filozofii rozvoje pracovnikl ma vyznamny vliv kultura organizace. Hodnoty
managementu a normy fidici chovani liniovych manazer( a vedoucich tymu
vyrazné ovliviiuji jejich postoje ke vzdélavani a jejich chovani pfi uspokojovani
rozvojovych potreb jejich personalu. Pojeti ucici se organizace® (definované
v kap. 2.2.1) se tyka hlavné rozvijeni vhodné kultury, v niz se vzdélavani povazuje
za nepietrzity proces, ktery je pro Uspésnost podniku zivotné dllezity. Neni to

prosté jen o zavadéni rliznych ,programd* rozvoje pracovniku.

2.2 Vzdélavani a rozvoj

Politika, praxe a strategie rozvoje pracovnikl v organizaci se musi Fidit
ekonomickymi a personalnimi potfebami podniku. Vychodiskem by mély byt
pfistupy pouzivané pfi vytvareni vzdélavacich a rozvojovych pfilezitosti, pficemz
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mUzeme mit na paméti rozdil mezi ucenim & vzdélavanim na jedné strané
a rozvojem na strané druhé. Odbornici, ktefi povazuji uceni ¢i vzdélavani za néco,
co se tyka pfirlstku znalosti nebo vys$si Urovné existujicich dovednosti, zatimco
rozvoj se tyka pohybu od jednoho stavu byti nebo fungovani k jinemu. Takové
pristupy by mély byt zalozeny na pochopeni toho, jak se lidé udi - tedy na teorii

vzdélavani.

Aplikace teorie vzdélavani vysvétiuje tyto nasledujici oblasti politky a praxe

vzdélavani a rozvoje:

¢ udici se organizace,
o trvaly rozvoj,

e samostatné vzdélavani nebo sebevzdélavani.

2.2.1 Udici se organizace (podnik)

O ucici se organizaci se hovofi jako o flexibilni firm&, schopné prubézné
a vsestranné se pfizpusobovat svymi cily, organizaci a fizenim, vyrobni
strukturou, technologii, vyrobkovou a ekonomickou strategii, personalnimi
¢innostmi podminkam okoli. Pfedpokladem je flexibilni management schopny
nalézt a realizovat rizné metody organizace a fizeni a vytvofit flexibilni pracovni
tym, schopny neustéle se inovovat na Urovni predpokladanych zmén.'®

2.2.2 Soustavny rozvoj

Filozofie soustavného rozvoje tvrdi, Ze je nedostateéné, aby organizace
poskytovala pouze uréité vzdélani ¢i vycvik lidem na zaéatku jejich zaméstnani
nebo u prilezitosti uréitych momentd v jejich kariéfe. Misto toho je tieba vidét
vzdélavani jako soustavny proces, kladouci mensi diraz na formalni vyucovani,

' PALAN. Z. Utici se podnik (organizace). Personal — Gasopis pro rozvoj lidskych zdrojti. Trutnov:
2000, rog. V1., . 10, 5. 9,
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ale zato zvyseny dlraz na odpovédnost lidi za jejich vlastni vzdélavani. Lze v tom
vystopovat takové pristupy, jako je samostatné a samostatné fizené vzdélavani
a dohoda (smlouva) o vzdélavani (vysvétleni v nasledujici &asti), uceni &
vzdélavani se pfi vykonu prace ¢i jiné konkrétni &innosti a vycvik pouzivajici
pocitace.

Teoretické zasady soustavného rozvoje, které vypracoval Institute of Personnel
and Development, fikaji: 77

Aby byly vzdélavaci aktivity organizace skutec¢né pfinosné pro organizaci i jeji
zaméstnance, je tieba splnit nasledujici podminky:

¢ Organizace musi mit néjakou formu podnikového strategického planu - je
zadouci, aby byly vyslovné specifikovany disledky tohoto strategického
planu v oblasti dovednosti a znalosti, které jsou vhodné, aby si je

zaméstnanci v budoucnosti osvojili.

o Manazefi museji byt pfipraveni a ochotni (a také schopni) definovat
a naplnit predvidateiné potreby - vsechny potreby ve vzdélavani nelze
predvidat a organizace museji péstovat filozofii soustavného rozvoje.

e Pokud je to mozné, musi se vzdélavani integrovat s praci. To znamena, ze
se museji vSichni zaméstnanci vést k tomu, aby se udili na zakladé svych
problém(, Ukoll a Uspéchu tak, jak se objevuiji v jejich kazdodenni ¢innosti.

¢ Podnét k soustavnému rozvoji musi vychazet od nejvyssich pfedstavitell
organizace a ostatnich élenl vrcholového vedeni - tym wrcholovych
manazert musi pravidelné a formalné zkoumat zpUsoby rozvoje schopnosti
manazerd i ostatnich zaméstnancu. Je nanejvy$ dulezité, aby byl jeden

7 ARMSTRONG, M. Personéini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 526 a 527.
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z nejvyssich manazer(l povéfen zabezpecovanim efektivniho provadéni
aktivit soustavného rozvoje pracovniku.

Investice do soustavného rozvoje musi vrcholové vedeni organizace
povazovat za stejné dllezité jako investice do vyzkumu a vyvoje novych
vyrobku nebo do vybaveni organizace - neni to zadny luxus, ktery by si
organizace méla dovolovat jen v ,dobrych ¢asech”. Ve skuteénosti, ¢im
tézs$im problémim organizace c&eli, tim vétsi je potfeba vzdélavani
pracovnikl a tim vétsi je i tlak této potfeby na investice do vzdélavani.

Penize vynalozené v organizaci na vyzkum a vyvoj rozvoje lidskych zdrojq,
jsou dobfe vynalozené penize. Vyhodnocovani pouzivanych postupl
v rozvoji lidskych zdroji mlze potvrdit efektivitu soucasné praxe nebo
ukazat potfebu zmeény. Takovy vyzkum je stejné cenny jako technicky
vyzkum.

2.2.3 Samostatné a samostatné fizené vzdélavani

Samostatné nebo samostatné fizené vzdélavani spodéivd ve vedeni jedincu

k tomu, aby prevzali odpovédnost za své viastni potfeby vzdélavani, a to jak kvdli

Zlepseni vykonu na svém nynéjsim pracovnim misté, tak kvUli uspokojeni svych

aspiraci tykajicich se kariéry. Muze to byt zaloZzeno na evidenci plnéni cilll a na

planovani ¢innosti, které vedou jednotlivce k tomu, aby se zabyvali tim, co se

naucili, ¢eho dosahli, jaké jsou jejich cile, jak chtéji dosahnout téchto cili a jaké

nové poznatky a dovednosti potfebuji ziskat.

Teorie navrhuje, aby samostatné vzdélavani probihalo nasledujicim zpGsobem: '8

rozpoznat styly uc¢eni danych osob,

¥ ARMSTRONG, M. Personéini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 527 a 528.
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posoudit, do jaké miry jejich styl uéeni pfiznivé nebo nepfiznivé ovliviuje
jejich  vzdélavani,

posoudit jejich klicové dovednosti pozorovani a reflexe, analytické
dovednosti, kreativitu, schopnost rozhodovani a vyhodnocovani a zvazit,
jak by je méli pfi vzdélavani vyuzivat efektivngji,

posoudit praci, kterou vykonavaji, a dalsi zazitky a zkusSenosti, které maji,
a to z hlediska pfilezitosti, které tyto skute¢nosti nabizeji pro jejich uceni
a vzdélavani,

porozhlédnout se po potencidlnich pomocnicich procesu seberozvoje:
manazerech, spolupracovnicich, $kolitelich nebo mentorech (tj. jinych
jedincich, nez je manazer nebo Skolitel, ktefi bé&zné poskytuji orientaci
a radu),

stanovit cile vzdélavani a vypracovat plan ¢innosti - plan osobniho rozvoje
nebo dohodu o vzdélavani,

vysetfit si kazdy den potfebny ¢as na odpovéd na otazku ,Co jsem se dnes

naudil?*.

Samostatné Fizené vzdélavani je zalozeno na zasadé, ze lidé se naudi
a zapamatuji si vice, jestlize sami pfijdou na to, jak se véci maji. Ale i tak mohou
potfebovat, aby jim nékdo ukazal smér, na co se maji podivat, a pomoci jim
v hledani a nalézani pouceni. Takové nasmeérovani muze poskytnout proces fizeni
vykonu, ktery do dohody o vykonu muze zahrnout i osobni plan vzdélavani &i
rozvoje, ale ktery také stanovuje, jaké pomoci se pracovnikovi dostane ze strany

manazera a organizace.

Uvedeny plan mlze byt vyjadien v podobé dohody nebo smlouvy o vzdélavani.

Jde o dohodu, obvykle pisemnou, mezi jedinci na jedné strané a jejich

32



Vzdélani v podniku

bezprostfednimi nadfizenymi a z¢asti i Skoliteli & mentory na strané druhé, tykajici
se dosazeni uritého konkrétniho cile vzdélavani. Partnefi se také dohodnou,

jakym zpusobem bude daného cile dosazeno a jakou pfi tom sehraji roli.

Je nuiné zaméstnance informovanost o prilezitostech ke vzdélavani a rozvoji,
vzdélavacich a vycvikovych akci slouzici k rozvijeni styll uceni a dovednosti

potrebnych k uéeni a vzdélavani se.

Konkrétné mlze organizace podpofit samostatné vzdélavani tim, Zze zabezpedi,

aby vzdélavajici se osoby:

o si uréily, co potfebuji znat, aby mohly efektivné vykonavat svou praci
mohou pfitom vyuzit jakékoliv pomoci &i vedeni,

¢ dostaly pokyny k tomu, kde mohou obdrzet materialy &i informace, které jim

pfi sebevzdélavani pomohou,

o si jako soudast dohody o vzdélavani zpracovaly pléan a program
vzdélavani,

¢ si pfipravily plan osobniho rozvoje specifikujici to, co se potfebuji naudit,
jak by se mély rozvijet a jake kroky by mély podniknout, aby spinily cile

vzdélavani a rozvoje.

2.2.4 Plany osobniho rozvoje

2.2.4.1 Definice

Prakticka ¢ast prace personalniho oddéleni vtéto fazi vzdélavani zadina pfi
pfipravé planu osobniho rozvoje zaméstnance. Tento plan poskytuje jedinci jasny
prehled rozvojovych akci, které mohou zahrnovat formalni vzdélavani, ale kromé
toho i Sirsi $kalu rozvojovych aktivit, jake napfiklad samostatné vzdélavani,
distanéni vzdélavani, koucovani, praci na projektech, prebirani novych
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odpovédnosti (obohacovani prace), do¢asné pridéleni nékam jinam, vzdeélavani pfi
vykonu prace nebo pfi jiné cinnosti a rozvojove kariérové pohyby, Casto
horizontaini (. nové role na pfiblizné stejné hierarchické Urovni, které rozsifuji
dovednosti a schopnosti a poskytuji zakladnu pro dalsi rozvoj kariéry).

2.2.4.2 Utel

Ugelem planu osobniho rozvoje je soustredit pozornost na takovy rozvoj, ktery je
potfebny pro zlepseni vykonu na soucasném pracovnim misté. Lze jej rozsifit
0 rozvoj potfebny pro budouci pohyb v rémci kariéry a pak je soucasti procesu
rozvoje a planovani kariéry.

2.2.4.3 Priiprava planu osobniho rozvoje

Vse zadina pfipravou planu. Kroky, které je treba udélat pfi pfipravé planu
osobniho rozvoje, by mély byt nasledujici: '

1. Analyzovat stavajici situaci a rozvojové potieby. To znamena identifikovat
dovednosti, silné stranky a oblasti rozvoje a zdokonaleni v soucasné roli
zameéstnance. Klicem Kk pripravé planu by mohlo byt roztfidéni dovednosti
jedincl na ty, ktefi:

o pracuji dobfe a preferuji uplatnéni svych dovednosti,
o pracuji dobfe, ale nepreferuji uplatnéni svych dovednosti,
¢ nepracuji dobfe, ale preferuji uplatnéni svych dovednosti,

+ nepracuji dobfe a nepreferuji uplatnéni svych dovednosti.

Hlavnim cilem je to, aby zaméstnanci souhlasili se svymi manazery nebo
vedoucimi tymU v tom, Ze dovednosti, které dobfe uplatiuji a Ize je rozvijet pro

¥ ARMSTRONG, M. Personéini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. Str. 529 a 530.
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budouci 8irsi roli nebo mozna i novou roli, I1ze oznadit jako jejich prenosné
dovednosti. Je tfeba také dosahnout dohody tykajici se vSech oblasti, kde
uplathovani dovednosti na stavajicim pracovnim misté je tfeba zlepsit. Jinym
ddlezitym cilem je v8ak zvazit, jak by mohli jedinci jesté zlepsit uplathovani svych

dovednosti a schopnosti.

Cast planovani rozvoje pracovnikd se tyka pomoci zaméstnanctim, aby rozpoznali
své skutecné zajmy a hledali zpUsob, jak své zajmy uskutecnit a pfenést do svych

roli a zvysit tak svou spokojenost s praci, a tudiz zvysit vykon.

2. Stanovit cile. Cile Ize stanovit napfiklad podle nasledujicich bodu:

¢ ZlepSovani vykonu,

¢ pfiprava na budouci zmeény soucasné role,
o obohacovani stavaijici prace,

o prechod v ramci organizace,

¢ vzestup v ramci organizace,

¢ Zlepseni nebo osvojeni si dovednosti,

¢ roz8ifeni pfislusnych znalosti,

o rozvoj uritych oblasti schopnosti.

3. Priprava planu ¢innosti. Tento plan, jak dosahnout cili rozvoje, projedna
zaméstnanec se svym manazerem, poté s personalnim oddélenim a nakonec vée
odsouhlasi i generalni feditel, ktery plan porovna s vizi a strategii Podniku. Ten
v pfipadé nejasnosti  kontaktuje personalni oddéleni, ¢  konfrontuje plan
zaméstnance s popisem pracovniho mista (tj. popis pracovni ¢innosti).

Plan ma obsahovat vhodnou kombinaci takovych c&innosti, jako jsou napriklad
programy sebevzdélavani jedincl, koucovani ze strany manazer(, projekty &i
kursy uréené k zabezpedeni specifickych potfeb vzdélavani. Plan &innosti by mél
obsahovat dohody & smlouvy o vzdélavani - kroky jedinct sméfujici k osvojeni si
nebo rozvinuti urditych dovednosti nebo k prirdstku znalosti v urcitych oblastech.
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2.3 Podnikové vzdélavani

2.3.1 Definice

Vzdélavani pfedstavuje systematické prizplsobovani a zménu chovani tim, ze se
élovék udi pomoci vzdélavacich programu, instruktazi, rozvojovych programdi
a planovaného ziskavani zkusenosti.

Podrobnéjsi teoretické vyjadreni podnikového vzdélavani se mize definovat jako:
Planovany proces modifikace postojl, znalosti a dovednosti uéenim smérujicim
k dosazeni efektivniho vykonu v uréité cinnosti €i okruhu éinnosti. Jejim cilem
z hlediska prace je rozvinout schopnosti jedince a uspokojit soucasné a budouci
potfeby organizace tykajici se pracovni sily.

2.3.2 Cil

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci dosahnout jejich

cill pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava.

Vzdélavani znamena investovat do lidi za Uéelem dosazeni jejich lepsiho vykonu,
nejlepsiho vyuzivani jejich pfirozenych schopnosti. Konkrétnimi cili vzdélani

jsou; 2

¢ rozvinout schopnosti pracovnikl a zlepsit jejich vykon,

2 ARMSTRONG, M. Personaini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 531,
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pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci
potfeba lidskych zdroji organizace mohla byt v maximalni mife

uspokojovana z vnitimich zdroju,

snizit mnozstvi ¢asu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikl
zacinajicich pracovat na nové zfizenych pracovnich mistech &i pracovniku
pfevadénych na jiné pracovni misto nebo povySovanych, tedy
k zabezpeéeni toho, aby se tito pracovnici stali plné schopnymi vykonavat
tuto novou praci tak rychle a s tak nizkymi naklady, jak je to jen mozné.

2.3.3 Vyhody podnikového vzdélavani

Efektivni vzdélavani miize: %'

*

minimalizovat naklady na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti,

zlepsit individuaini, tymovou a podnikovou vykonnost z hlediska mnozstvi
a kvality produkce, rychlosti prace a celkové produktivity,

zlepsit provozni flexibilitu roz$ifenim okruhu dovednosti pracovnikl

(viceoborova ¢&i Sirsi kvalifikace),

pfilakat vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabizi pfilezitost ke vzdeélani
a rozvoji, zvysuje Uroven jejich schopnosti a kvalifikace a umoznuje jim tak
dosahnout vétsiho uspokojeni z prace, ziskat vys$si odménu a postupovat
v organizaci po zZebficku funkci,

zvySit oddanost a angazovanost pracovnikl tim, Ze podporuje jejich
ztotozneéni se s poslanim a cili organizace,

21 ARMSTRONG, M. Personaini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S, 532,
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usnadnit fizeni zmény tim, ze jednak vytvafi pochopeni pro zménu
a porozuméni jejim priéinam a jednak poskytuje lidem znalosti

a dovednosti, které budou potfebovat k pfizpusobeni se nové situaci,

napomoci pfi vytvafeni pozitivni kultury v organizaci, napfiklad kultury
orientované na zlepsovani vykonu,

poskytnout zakaznikum vyssi Uroven sluzeb.

2.3.4 Planované vzdélavani

Je opravdu velmi dllezité, aby cely proces byl peclivé naplanovan krok po kroku

a proces planovani se drzel nasledujicich bod(i; %

Identifikace a definovani potfeb vzdélavani - obsahuje analyzu
podnikovych, tymovych a individudlnich potfeb i potfeb jednotlivych
zaméstnani ziskat nové dovednosti nebo znalosti nebo zlepsit stavajici
schopnosti. Analyza se tyka sou¢asnych problémd, které je tieba vyresit,
i budoucich potfeb. V této fazi se rozhoduje o tom, jaké vzdélavani je pro
FeSeni daného problému nejlepsi a z hlediska nakladl nejefektivngjsi.

Definovani pozadovaného vzdélani - je nezbyiné - tak jasné, jak je to
jen mozné - specifikovat, jaké dovednosti a znalosti se maji lidé naudit,
jaké schopnosti je treba rozvijet a jaké postoje je treba zménit.

Definovani cilit vzdélavani - cile vzdélavani jsou souborem, ktery definuje
nejen to, co se maji lidé naudit, ale také to, co skolené osoby museji byt
schopny po absolvovani pfislusného vzdélavaciho programu délat.

2 ARMSTRONG, M. Personaini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 536,
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e Planovéani vzdélavacich programi - je tfeba vytvofit vzdélavaci
programy, které by pomoci vhodné kombinace a vhodného propojeni
metod vzdélavani a umisténi vzdélavani zabezpedily uspokojeni potfeb
a splnéni cilu vzdélavani.

o Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdélavani - je tieba
rozhodnout, do jaké miry se bude vzdélavani zabezpecovat v organizaci
a do jaké miry mimo ni. Soudasné je tfeba urcit, do jaké miry se na
odpovédnosti za vzdélavani bude podilet Utvar vzdélavani, manazefi nebo
vedouci tymU{ a pracovnici samotni.

o Realizace vzdélavani - zajistit, aby byly pouzity nejvhodnéjsi metody,
které zabezpedi, ze skolené osoby si osvoji takové dovednosti, znalosti,
schopnosti a postoje, které potfebuji mit.

e Vyhodnoceni vzdélavani - béhem programlU se sleduje efektivhost
vzdélavani a nasledné se provadi vyhodnoceni dopadu vzdélavani;
smyslem obojiho zjistit, do jaké miry byly spinény cile vzdélavani.

o Zdokonaleni vzdélavani a pokrad¢ovani v ném, pokud je to nezbytné -
na zakladé vyhodnoceni rozhodnout o mife, v jake je tfeba program
planovaného vzdélavani zlepsit, a o tom, jak by mély byt uspokojeny
zbyvajici &i pretrvavajici pozadavky na vzdelavani.

Pravé popsany proces vzdélavani bude fungovat pouze tehdy, jestlize bude plné

propojeny se systémem vztah(, struktur, vzajemnych souvislosti a praci
v organizaci. Tato propojeni jsou naznaceny na obr. 7.
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Zdroj: upraveno dle
Obr. 7 Schéma procesu planovani vzdélavani

2 ARMSTRONG, M. Personaini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S, 537.
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3 AUTOMOBILOVY PRUMYSL V CESKE REPUBLICE

Tyto zakladni udaje a fakta predstavuji vybér zdat zpublikace vydané
sekretariatem Sdruzeni automobilového prumysiu (AP) v kvétnu 2004. Tento
podklad navazuje na jiz dfive zpracované prehledy ceského automobilového
pramyslu, shrnujici jeho souhrnné vysledky za roky 1993 az 2002. Vzhledem
k tomu, ze firmy zapojené do &innosti Sdruzeni AP predstavuji nejvyznamnéjsi
skupinu pUsobici v oboru automobilového prumyslu, je takto zpracované vysledky
mozno povazovat za souhrnné ukazatele dokumentujici souc¢asny stav oboru.
Udaje za rok 2003 poskytlo dal$ich 32 firem autoprimyslu, nezapojenych do
¢innosti Sdruzeni AP. Po zpracovani relevantnich zakladnich ukazatell je mozno
konstatovat, ze firmy Sdruzeni AP tvorfi 85 % automobilového primyslu jako oboru.

Tab. 2 Objem produkce automobilového primysiu v CR

rok produkce [mil. K¢]
1997 159 633,3
1998 186 778,0
1999 219 302,4
2000 272 900,9
2001 304 800,2
2002 326 452,5
2003 334 279,8

Zdroj: vechny tabulky a grafy v této kapitole jsou
vlastni zpracovani dle **
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Obr. 8 Objem celkové produkce automobilového primysiu v CR

24 Automobilovy priimysl v CR [on line]. [cit. 15. 4. 2005]. Dostupné z: <http://www.autosap.cz>
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Tab. 3 Objem produkce automobilového primysiu

na jednoho pracovnika
rok produkce [tis. K&/pracovnika]
1997 17805
1998 21125
1999 2574 1
2000 3 059,7
2001 3310,0
2002 33057
2003 33834
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Obr. 9 Objem produkce automobilového priamysiu na jednoho pracovnika

Celkova pramyslova vyroba v CR

(vyjadrena trzbami podnikd nad 20

zaméstnancl) v roce 2003 cinila 2 058 293,0 mil. K¢&. Automobilovy pramys| se na
této hodnoté podilel 16,24 %.
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Tab. 4 Pocet pracovnikia automobilového prumysiu u jednotlivych

vyrobcu
Vyrobci jednotlivych skupin | Pocet pracovniku
Finalni vyrobci vozidel 28 039
Vyrobc dili (dodavatell) 69 738
Ostatni firmy SdruZeni AP 759
CELKEM 98 536
pramér pracovnikii na 1 vyrobce 714
| Finalni vyrobci vozidel
0,77% 28.46% vy

m Vyrobca dilu
(dodavatelii)

O Ostatni firmy SdruZeni
AP

Obr. 10 Pocet pracovniku automobilového pramysiu u jednotlivych vyrobcd

U poctu pracovnikl jednotlivych vyrobnich skupin se vyznamné promitl vliv jejich
postaveni ve vyrobé& a na trhu. Jejich pokles v oblasti vyrobcl nakladnich
automobill koresponduje s klesajicim podilem téchto vyrobcu na Ceském trhu.
Snaha udrzet produktivitu prace v prijatelnych mezich prakticky jiné reSeni
nenabizi. Na druhé strané rostouci aktivita zahrani¢nich firem na ¢eském teritoriu,
zejména v oblasti vyroby prislusenstvi, vede k trvalému a zvySujicimu se zajmu
0 vstup do Sdruzeni AP, coz se odrazi i v nasledném zvySovani poctu firem
a zaméstnancl ve skupiné vyrobcl prislusenstvi. Jako mirné oscilujici, ale
prakticky konstantni, zhlediska poctu pracovnikli, je mozné charakterizovat
skupiny vyrobcl pfipojnych vozidel, autobusl, osobnich automobilt i motocykld.
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Automobilovy primys! v Ceské republice

Vyslednym efektem je pak skutecnost, ze mimo uvedené faktory je pocet
pracovnikl v ramci Sdruzeni AP pfimo umérny zménam ¢&lenské zakladny.

Ze souhrnnych vysledkl i z fady dalSich faktor( vyplyva, ze Cesky automobilovy
pramysl| jako celek, tedy vyrobci vozidel a dodavatelsky sektor, je v sou¢asné dobé
vyznamnym vyrobnim oborem nejen v ramci domaciho prumyslu, ale celé Ceské
ekonomiky. Je tedy nutno konstatovat, ze pozice automobilového priimysiu v CR
a s tim i souvisejici pozice jednotlivych firem Sdruzeni AP, je narodohospodarsky
vyznamna a v fadé charakteristik i pfikladova. To vede k tomu, ze automobilovy
primysl v CR stale posiluje svoji pozici, a tim je i podporen dal$i vstup
zahraniénich investort do Ceské republiky.?

Tab. 5 Viastnicka struktura automobilového pramysiu v CR

Skupina Zakladni majetek
vlastnikt [v mil. Ké] [v %]
Investiéni fondy a spole&nosti 220,30 0,4
Drzitelé investiénich kupdnt 323,20 0,7
Fond narodniho majetku 25,60 0,1
Zahraniéni partner 36832,90 74,3
Ostatni 12177,10 24,5
CELKEM 49579,10 100,0
0ithe O Investi¢ni fondy a
0,7% spoleénosti
24,6% [ Drzitelé investiénich
kupéni
0 Fond narodniho
majetku

® Zahraniéni partner
74,3%

B Ostatni

Obr. 11 Viastnickd struktura automobilového pramysiu v CR

25 Automobilovy priimys! v CR [on line]. [cit. 15. 4. 2005]. Dostupné z: <http://www.autosap.cz>
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4 O PODNIKU LIBEREC a. s.

Podnik, ktery figuruje pod nazvem Podnik Liberec a. s., plsobi v regionu Liberec
a ma dlouholetou vyrobni tradici. Zacal vyrabét jiz na podatku padesatych let
minulého stoleti a plsobil i v obdobi centralné planovaného hospodaristvi.

Na pocatku tohoto stoleti probéhla uspésna fuze podniku s jednou nejmenovanou
americkou spoleénosti, ktera ma v soucasné dobé okolo 33 000 zaméstnancl
a celkem vlastni 127 diviznich zavodl po celém svété. Cela korporace pusobi
v automobilovém prumyslu a Podnik Liberec a. s. spada do tzv. lehkého odvétvi
automobilového pramyslu neboli LVS (Light Vehicle System).

4.1 Odvétvi lehkého autoprumyslu a korporace

Pro tento segment byl fiskalni rok 2004 (fijen — zafi) velmi obtizny a vysledky
hospodareni korporace nesplnily plna ocekavani. Diky témef neménnym trzbam
a ohromnému negativhimu dopadu cen oceli spoleénost zaznamenala 1,8 %
pokles provozniho zisku. Bohuzel i vtomto roce bude korporace vedle
pokradujicich cenovych uUstupk( ucinénych smérem k zdkaznikim dale d&elit

zvy$ovani cen surovin.®

Prestoze vysledky hospodareni byly negativné ovlivnény celou fadou oblasti, daly
by se vyzdvihnout tii Uspéchy, které jsou strategicky dllezité a znamenaji krok
dopfedu jak pro celou korporaci, tak i pro samotny Podnik Liberec a. s.:

¢ spolecnosti se dafi implementovat kulturu neustalého zlepsovani,

¢ dllezitym krokem pro rozsifovani zakaznické zakladny bylo zvyseni
pritomnosti na nové rodicich se trzich, ke kterym patfi Cina a Korea,

% Zprava prezidenta korporace pro LVS o hospodaien! spolecnosti za prvni &tvrtlet! fiskéiniho
roku 2005, Firemni materialy.
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o znacny pokrok byl zaznamenan i pri dalsim vyuzivani dvou kategorii
klicovych produktl segmentu LVS.

vvvvvv

rocniho podnikatelského planu (AOP). Kazdy z podnik( celé korporace ma pro
jeho splnéni zavedeny konkrétni plany a dany klic¢ové strategie. Nejzakladnégjsi

plany jsou:
z hlediska akcionai: vytvaret hodnotu pro akcionare,
z hlediska zékaznikl: prekrodit jejich oekavani,

predgit konkurenty,
Z hlediska zaméstnancl: rozvijet zaméstnanci uznavanou kulturu,
Z hlediska dodavatell: budovat vztahy s dodavateli,

z hlediska obce: zvy$ovat socialni odpovédnost.?’

uuuuuu

novych, protoze korporace usiluje o diverzifikaci zakaznické zakladny.
Marketingové a odbytové tymy, to znamena tymy strategického marketingu, davaji
dohromady udaje o novych vyrobcich naplanovanych do vyroby vrozmezi let
2005 az 2009. Je jich vice nez 3 000 a samoziejmé zaméfit se na vdechny z nich
by nebylo mozné a bylo by to plytvani zdroju. Tym ted uréuje ty produkty,
u kterych je vysoka pravdépodobnost uspéchu a rovnéz ty, které mu pomohou
proniknout k novym zakaznikim. Tento seznam ma 424 cilovych programU a je
nutné se na né soustredit. Finalni zakaznici, na které se spoleénost momentalné
soustreduje, jsou predevsim Honda, Hyundai, Renault, Nissan, PSA, Toyota, ale
také pokraéuje v podnikani i s velkymi a tradiénimi zakazniky.%®

%7 \iize a strategie korporace. Firemni materialy. )
8 Zprava prezidenta pro segment LVS. Firemni asopis, vydani Unor-biezen.
2005.
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4.2 Podnik Liberec a. s.

Zavod méa vsoucasné dobé 517 stalych zaméstnanch a zaméstnava i 172
brigadnik(. Pod Podnik Liberec a. s. spada i jeden fraktalni zavod v Ceské
republice a jeden samostatny zavod v Polsku (s 37 zaméstnanci). Nyni jiz probiha
stavba nového zavodu na Slovensku, na kiery bude Podnik Liberec a. s. zprvu
dohlizet. Z 517 zaméstnancl se 373 piimo podili na vyrobé. Jsou to montazni
délnici, tzv. operatofi. 81 zaméstnancl z celkového poétu se na vyrobé podili
nepfimo jako manipulanti, sefizovadi strojl, mistfi, vstupni a vystupni kontrolofi
atd. A nakonec v Podniku Liberec a. s. plsobi 63 technicko-administrativnich

pracovnikd.

4.2.1 Finanéni vysledky podniku

Pro lepsi predstavu o Podniku Liberec a. s. je zde uvedeno nékolik finanénich
ukazatel(l, které vypovidaji o hospodareni podniku (viz obr. 12 a 13). Plan obratu
na FY 05 je 161 mil. USD, coz bude pro Podnik Liberec a. s., v navaznosti na vyse
uvedené negativni skuteé¢nosti, velmi obtizné splinit.

V letosnim roce Podnik Liberec a. s. zamysli investovat do svého rozvoje az 6,7

mil. USD, coz predstavuje, v porovnani s léty predeslymi, velmi znaéné vynaloZeni
financnich prostredku (viz obr. 14).
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Obr. 12 Roéni obrat Podniku Liberec a. s.
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Obr. 13 Roc¢ni obrat pfepocteny na jednoho zaméstnance

% Zprava o hospodareni spoleénosti za prvni Gtvrtleti fiskainiho roku 2005. Firemni materily.
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Obr. 14 Investice do rozvoje Podniku Liberec a. s.

4.2.2 Organizaéni struktura

Ve zlutém poli (viz obr. 15) je zvyraznéno personalni oddéleni, které vytvari, ridi,

kontroluje a vyhodnocuje vzdélavaci proces zaméstnancu Podniku Liberec a. s.

4.3 Forma ziskani udaju

V Podniku Liberec a. s. jsem od srpna 2004 do kvétna 2005 pracovala na pozici
referenta vzdélavani na personalnim oddéleni. Vedeni spolec¢nosti mi umoznilo
vyuziti v8ech potiebnych informaci a konkrétnich Gdaji o podniku. Udaje pro
vypracovani diplomové prace jsem tudiz ziskavala po celou dobu svého pusobeni
v podniku, a to v riznych formach.
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asistent
Manazer zavodu v Poznani
Manazer zavodu v Ziling
I Vedouci vyroby _— Manazer kvality | Finanéni reditel
[— Vedouci vyroby _— Projektovy manZer | Personalni manaZer
o Vedouci vyroby | Manazer logistiky o] Manazer vyvoje
_— ManaZer fraktalniho zavodu _— ManaZer nakupu — Vedouci [T
| ManaZer technickych sluzeb [ Manafer neustalého zlepsovani | Regionalni manazer dodavatell

Zdrgj; viasini zpracovani dle interniho materialy

Obr. 15 Organizaéni schéma Podniku Liberec a. s.
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Vzdélavaci proces v Podniku Liberec a. s.

5 VZDELAVACI PROCES V PODNIKU LIBEREC a. s.

5.1 Podnikova skolici smérnice

Prakticka ¢ast vzdélavani v Podniku Liberec a. s. vychazi ztakzvané skolici

smérmice, ktera vymezuje (&el, obsah a postup p¥i procesu vzdélavani. *°

5.1.1 Ucel

Tato smérnice stanovuje odpovédnosti a postup pro planovani, provadéni
a vyhodnocovani $koleni zaméstnanct Podniku Liberec, a. s.

5.1.2 Postup
5.1.2.1 Systém vycviku

Cilem systému vycviku je zajistit optimalni kvalifikaci vSech zaméstnancu
nezbytnou pro dosazeni a udrzovani potiebné trovné véech podnikovych procesu.
Zakladnim nastrojem k uskuteéhovani tohoto cile je pravidlo, 2e za rozvoj
a zvySovani kvalifikace zaméstnancu zodpovidaji jejich pfimi nadfizeni. To
znamena zodpoveédnost za dosazeni a udrzovani kvalifikace nutné pro trvaly
hospodarsky rust podniku, vysokou zpusobilost firmy pro fizeni svych systému
a neustalé zlepsovani. Za nélezité planovani, zajistovani, fizeni, prabéh, evidenci
a vyhodnocovani skoliciho procesu ve firmé zodpovida persondlni odbor,
konkrétné referent vzdélavani.

% Kapitola 5.1 byla zpracovana na zakladé studia Smémice OS PE — 05. Firemni material.
S.2az6
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Vzdélavaci proces v Podniku Liberec a. s.

5.1.2.2 Typy vycviku

Vycvik rozdélujeme na nize uvedené typy, a to podle jejich ucelu.

Nastupni vycvik

Tento vycvik absolvuje kazdy zaméstnanec nejpozdéji do jednoho mésice po
nastupu do pracovniho poméru. Soucasti nastupniho vycviku je skoleni BOZP
(Bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci) a PO (Pozarni ochrana), ktere probiha
nejpozdégji v den nastupu, pfed zahajenim vykonu prace. Za tento vycvik
zodpovida pfimy nadfizeny nastupujiciho zaméstnance a pracovnik zodpovédny
za bezpecénost prace.

Zaskolovani

Pred zafazenim na pracovni misto a pfi kazdém prefazeni je zaméstnanec
vedoucim prokazatelné seznamen s naplni své prace (a to podpisem na Popis
pracovniho mista. Popisy pracovnich mist jsou uvedeny na podnikové siti).
Vedouci zameéstnanec muze v pfipadé potieby specifikovat Popis pracovniho
mista dle individualnich poZadavku na zastavanou pozici.), se mzdovym
zafazenim a s pfislusnymi predpisy o ochrané a bezpecnosti pfi praci na
konkrétnim pracovisti a s pfedpisy o pozarni ochrané.

V pfipadé nového nastupu je se zaméstnancem veden rozhovor pred skoncéenim
zkusebni |haty (nejpozdéji 10 dna pred vypréenim terminu), kdy vedouci
zaméstnanec provéfuje znalosti a dovednosti nového zaméstnance vyplyvajici
z jednotlivych &innosti a zodpovédnosti v ramci Popisu pracovnino mista (dale
PPMi). Zaveér této provérky zapise vedouci zaméstnanec na posledni stranu PPMi,
ktery bude zaloZen do osobni slozky zaméstnance. V pfipadé, Ze zaméstnanec
neovlada vsechny éinnosti dle PPMi, rozhodne vedouci zaméstnanec, zda bude
provérku opakovat. Mezi jednotlivymi provérkami musi byt ¢asovy odstup, aby si
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zaméstnanec mohl doplnit chybé&jici znalosti a dovednosti. O provedeni
opakované provérky provede vedouci zaméstnanec opet zaznam do PPMi.

Skoleni externich zaméstnanci}

Skoleni externich zaméstnancyl, ktefi pracuji pro spolednosti, poskytujici na
zakladé smluvnich ujednani sluzby pro Podnik Liberec, a. s. je:

a) Zajistovano externi spoleénosti, ktera své zaméstnhance prokazatelné
seznami se zasadami bezpecnosti prace a poskytne jim dalsi Skoleni dle
Zakoniku prace. Evidence o tomto proskoleni je v sidle externi spoleénosti.

b) Zajistovano pfimo na pracovistich Podniku Liberec, a. s. a to pred
nastupem zaméstnance na pracovisté. Rozsah skoleni uréuje mistr
s ohledem na predpokladany vykon prace a obsahuje pfedevsim:
seznameni externiho zaméstnance s hlavnimi zasadami bezpecnosti prace,
skoleni 0 bezpeénosti prace a technickych zafizeni na daném pracoviéti,
skoleni o pozarni ochrané. Kazdy externi zaméstnanec stvrdi svym
podpisem, 2e byl proskolen. Tyto dokumenty jsou zaloZzeny u mistra. Pred
zalatkem prace mistr nebo sefizovaé zaskoli externiho zaméstnance na
konkrétni operaci.

Zakladni vycvik

Zakladni vycvik je uréen rovnéz pro vsechny zaméstnance a spociva v zaskoleni
kazdého zaméstnance na jeho pracovni pozici. Tento vycvik se sklada z nékolika
kurz(, z nichz nékteré jsou spolecné pro vsechny kategorie zaméstnancu
a nékteré jsou odlisné pro kategorie zaméstnancu, ktefi se podili na vyrobé pfimo,
nepfimo, ¢i spadaji do kategorie THP (technicko-hospodarsky pracovnik).
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Kvalifikacni vycvik

Pro vSechny profese, funkce a specialni &innosti jsou stanoveny kvalifikaéni
predpoklady, jako je vzdélani, délka odborné praxe a specialni kurzy a dovednosti.
Tyto jsou uvedeny v popisech pracovniho mista v oddile  KVALIFIKACE
NEZBYTNA*.

Ugelem tohoto vycviku je odstranéni kvalifikaéniho nesouladu mezi pozadavky na
pracovni misto specifikovanymi v popisu pracovniho mista a pracovnikovou
dosazenou kvalifikaci.

Tento nesoulad

a) mUze existovat uz od okamziku pfijeti pracovnika na pozici vyzadujici
specialni dovednosti i znalosti, jimiz tento pracovnik nedisponuje

b) nebo vznikne v dlsledku potifeby zvladnuti novych znalosti, dovednosti &i
technologii, at’ uz samostatné nebo v ramci nového projektu (novy vyrobek,
nova metoda, jind zmeéna) a
¢} nebo vznikne prefazenim zameéstnance na jiné pracoviste.
Development needs
Pod timto typem vycviku se rozumi skoleni:
Skoleni zaméfené na profesni rozvoj pracovnika se zaméfenim na spinéni cild

v daném fiskalnim roce v ramci ,Performance management - Rozvojové cile
v oblasti skoleni a vzdélavani.
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Skoleni zaméfené na profesni rozvoj pracovnika s ohledem na jeho mozny
prechod (postup) na jinou pozici preferovanou v procesu tzv. SDP (,Succession
and Development Planning”- plan osobniho rozvoje).

Zakonny vycvik

Jedna se o periodické proskolovani zakonem predepsanych profesi. Provadéni
téchto skoleni je fizeno personalnim odborem za soudinnosti pfislusnych
spolupracovnik( (napf. vedouci udrzby, vedouci skladu apod.).

5.1.2.3 Realizace vycviku

Samotny prubéh vycviku se sklada z nasledujicich kroku:

ldentifikace potreb

Prvnim krokem pfi realizaci vycviku je identifikace potfeb. Pro nové nastupujiciho

pracovnika tyto poZadavky vyplyvaji z povinnosti absolvovat:

¢ nastupni vycvik,

o zakladni vycvik

a dale vedouci pracovnik, po pohovoru se svymi podfizenymi, fidi s referentem

vzdélavani vycvik pfislusnych zaméstnanci na zakladé:
¢ porovnani kvalifikacniho nesouladu,
¢ profesniho rozvoje pracovnika,

o povinnych periodickych skoleni ze zakona.

Ze viech identifikovanych potreb Skoleni pro konkrétni oddéleni je ve spolupraci
vedouciho oddéleni a referenta vzdélavani sestaven ,Navrh planu skoleni na
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oddéleni” (viz 5.2.4). Z ného je referentem vzdélavani sestaven ,Plan skoleni* (viz
5.2.4).

Konkretizace a planovani $koleni

Personalni oddéleni sumarizuje pozadavky na vycvik a zajistuje jejich realizaci
tak, ze vyhleda vhodné dodavatele a dojedna nejvhodnéjsi terminy. Vyplnéné
a schvalené Navrhy planu skoleni* jsou ulozeny na personalnim oddéleni.
Pozadavek na vycvik vyplyva z formulare ,Plan skoleni®, & muze vyplynout
pozadavkl vedouciho pracovnika. ,Plan $koleni* se vytvarii pro celou akciovou
spoleénost.

Proces realizace ad hoc kurzu se provadi jednim ze dvou nasledujicich zplsob:

a) poptavka

V tomto pfipadé pfimy nadfizeny sdéli referentu vzdélavani pozadavek na
zajisténi vycviku pro vyjmenovane zameéstnance vcetné pozadovaneho terminu
vycviku, Referent vzdélavani poté kontaktuje vzdélavaci agentury, od kterych si
vyzada nabidky na vycvik. Z téchto vybere s Zadatelem o $koleni nejvyhodnégjsi
nabidku a zajisti vycvik.

b) nabidka

Druhy pfipad nastava tehdy, kdy na zakladé obdrzené nabidky od externiho
dodavatele, pfimy nadfizeny oznami referentu vzdélavani pozadavek absolvovat
skoleni pro konkrétni podfizené. Na zakladé tohoto referent zajisti vycvik.

Zajisténi vycviku
Jedna-li se o externiho dodavatele $koleni, referent vzdélavani vystavi a zasle
objednavku na skoleni. Dle potfeby vycvik organizacné zajisti (prostory,

pozadované vybaveni, pozvanky, prezenéni listinu, apod.). Udastnikim kazdé
skolici akce je s dostateénym predstihem zaslano sdéleni s informaci o misté,
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skoliteli, programu a c¢ase kurzu. Po ukonceni externiho Skoleni referent
vzdélavani vyzada od skolitele certifikat o absolvovani kurzu nebo prezenéni
listinu na jméno ucastnika. Kopie certifikatu je zaloZzena v osobnich materialech
zaméstnance. Referent vzdélavani na vyzadani muze zajistit informace
o ubytovani a stravovani v misté kurzu. V pfipadé tzv. interniho $koleni referent

vzdélavani zajisti prostory pfimo v zavodé.

Evidence

Evidenci vycvikl provadi referent vzdélavani, pficemz prezencni listiny kurzl jsou
ulozeny na personalnim odboru. O skoleni v oblasti BOZP jsou vedeny zaznamy.
Tyto zaznamy jsou uloZzeny u pfimého nadfizeného zameéstnance. Zaznam
o vstupnim skoleni BOZP a PO je ulozen v osobni slozce pracovnika.

Vycvik jednotlivych operaci ve vyrobé provadéji piimi nadfizeni a jeho pribéh je
evidovan na tabulich umisténych na pfislusném pracovisti. Systém skoleni se
provadi pro v8echny nové nebo zménéné pracovni postupy, které maji vliv na
jakost. Pfi 8koleni se pouzZiva katalog vad, ktery je ulozen u BUMs (vedoucich
vyroby).

Hodnoceni Skoleni

V pfipadé, ze skoleni provadi externi firma, a nejedna se o konferenci nebo
opakované zakonné skoleni, kazdy absolvent skoleni vyplni formulaf Hodnoceni
skoleni* (viz 5.3.9). U takto provedenych $koleni je sledovana a vyhodnocovana

jejich Uroven a dlouhodoba Uéinnost.
Hodnoceni Urovné jednotlivych Skoleni se provadi na tiskopisu ,Hodnoceni

skoleni” (viz 5.3.9). Tento formulaf vyplni kazdy absolvent skoleni provadéného
externi firmou po jeho ukonéeni. Zde zhodnoti obsah skoleni a lektora.
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Dlouhodobou G¢innost Skoleni hodnoti pfimy nadfizeny absolventa nejdfive po
3 mésicich zapisem do téhoz formulare. V pfipade, Ze nadfizeny zhodnoti
uginnost 8koleni jako neuspokojivou, naplanuje v pripadé nutnosti ve spolupraci
s referentem sSkoleni pro zminéného absolventa Skoleni opakované nebo
nahradni. Vypinéné formuldfe  Hodnoceni skoleni® jsou archivovany
v personalnim oddéleni.

Vyhodnoceni ucinnosti skoleni za celou a. s. provadi referent vzdélavani vzdy na
konci roku. Toto vyhodnoceni obsahuje informace o celkovéem poétu proskolenych
zaméstnancy, nakladech na skoleni a zhodnoceni celkové efektivity Skoleni.

Specialnim pfipadem je hodnoceni vyuky cizich jazyku. Obsah takového
dokumentu je individudlni a je sestaven referentem vzdélavani dle momentalnich
informacénich potfeb dokumentu. Hodnoceni cizich jazykd se provadi na konci
$kolniho roku (k 30. éervnu).

Z této Skolici smérnice je patrné, ze vymezuje pouze zakladni body tykajici se
systému vzdélavani, a proto je nutné cely proces podrobnéji dale rozebrat

(viz nasledujici text).

5.2 Identifikace potreb vzdélavani

5.2.1 Podnikové a personalni plany

Ma-li podnik dosahnout vyjimeéné vykonnosti, je dulezité, aby lidské zdroje byly
dobfe naplanovany a prislusny personalni Utvar se stal strategickym partnerem
v podnikani.®! Strategie vzdélavani pracovnik( v organizaci by méla byt do znaéné
miry determinovana jejimi podnikovymi a personalnimi strategiemi a plany, z nichz
se odvozuji plany lidskych zdroja. Tyto plany by mély dostateéné obecné ukazovat

*" Lidské zdroje v roli strategického partnera. Moderni ¥zeni, Praha; 2003, r08.38., &. 9., s. 44.
ISSN 0026-8720.
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typy dovednosti a schopnosti, které by mohly byt v budoucnu zapotfebi, a také
pocty lidi s témito dovednostmi a schopnostmi. Tyto obecné ukazatele je treba
prevést do konkrétnéjsich planu, které se budou zamérfovat napfiklad na vysledky
vzdélavacich programu v podobeé lidi se specifickymi dovednostmi nebo kombinaci
dovednosti (viceoborova ¢i flexibilni kvalifikace).

V Podniku Liberec, a. s. témto persondlnim a podnikovym planim predchazi
strategicky plan pro rozvoj pracovnika, ktery se nazyva tzv. SDP (,Succession
and Development Planning*). Kazdy zaméstnanec se nejdfive sam ohodnoti
a pak si vytvofi plan svého osobniho rozvoje, kde si vytyéi sve cile, a to ve dvou
¢asovych obdobich. Kratkodobé z vyhledu pfiblizné jednoho roku a dlouhodobéjsi
plan se tvofi z pravidla na dobu tfi az péti let. Svlj navrh zaméstnanec predlozi
a zkonzultuje se svym nadfizenym. V planu se zaméruje predevéim na svij
kariérovy postup a realné predstavy o svém profesnim rastu. Nadiizeny posoudi,
zda vytyéené cile odpovidaji potiebam podniku i zaméstnance samotného. Po
schvaleni pfimy nadfizeny podstoupi vdechny SDP zaméstnancl ze svého
oddéleni generalnimu fediteli, ktery je jesté jednou peclivé zvazi. Nakonec jsou
v8echny SDP shromazdovany na personalnim oddéleni, ale téZ jsou dostupné pro
kazdého zaméstnance pod jeho heslem ve svém profilu na podnikove siti. Je
nutné, aby kazdoroéné doslo ke zhodnoceni a stanoveni novych cill,

Jednou roéné téz probihd hromadna prezentace dosazenych cill za celou
korporaci, za Podnik Liberec a. s. zodpovida generaini feditel a personalni
manager. Se zahrani¢nimi kolegy z korporace (lidé na stejnych pozicich) se
diskutuje o tzv. top ten (skupina nejrizikovéj$ich zaméstnancl v podniku z hlediska
odchodu z podniku). Dle SDP s da snadno vyjadfit, zda v podniku je adekvatni
nahrada za potencionalnino odchazejiciho pracovnika a nakolik by jeho odchod
zkomplikoval plynuly chod firmy.
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5.2.2 Analyza pracovnich mist neboli popis pracovni ¢innosti

Analyza pracovnich mist pro vzdélavaci ucely znamena detailni zjistovani obsahu
prace, norem vykonu z hlediska kvality a mnozstvi a znalosti, dovednosti
a schopnosti potrebnych k Uspésnému vykonavani prace na pracovnim misté,

a tedy k pIlnéni norem vykonu.

Pro ucely vzdélavani je nezbytné zajistit, aby informace ziskané z této analyzy

specifikovaly; 32

o vSechny problémy, s nimiz se setkava drzitel pracovniho mista pfi
osvojovani si zakladnich dovednosti a pfi shaze o jejich uspésnou aplikaci,

¢ jakékoliv nedostatky ve vykonu stavajiciho drzitele pracovniho mista, ktere
vyplyvaji z mezer ve znalostech, z nedostatku dovednosti nebo ze Spatné

motivace a kieré je tfeba dat do pofadku pomoci vzdélavani,

¢ jakékoliv oblasti, kde Uroven schopnosti jasné neodpovida pozadovanym

standardum,

¢ jakékoliv oblasti, kde budouci zmény pracovnich proces(, metod prace

nebo povinnosti a odpovédnosti signalizuji potfebu vzdeélavani,

*

jak se vzdélavani provadi v soutasnosti - a jak je efektivni.®

Vysledkem popisu pracovni c&innosti by méla byt nasledujici specifikace

vzdélavani.

2 ARMSTRONG, M. Personaini management. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. Str. 540.
* tamtéz s. 540 a 541.
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5.2.3 Specifikace vzdélavani

Specifikace vzdélavani je produktem popisu pracovni &innosti. Cleni obecné
povinnosti obsazené v popisu pracovniho mista do podrobnych Ukoll, které je
treba spinit. Z toho pak vyplyva rada charakteristik nebo vlastnosti, které by
jedinec mél mit, aby mohl tyto dkoly uspésné plnit. Témito charakteristikami jsou:

o Znalosti - to, co jedinec potfebuje znat. Mohou to byt odborné, technické
nebo komeréni znalosti. Nebo to mohou byt znalosti o komerénim,
ekonomickém a trznim prostiedi; znalosti obsluhy stroji; znalosti
pouzivaného materialu nebo zafizeni nebo znalosti Zadoucich procedur,
nebo znalosti zakazniku, klientd, kolegl a podfizenych, s nimiz se dana
osoba styka, a znalosti faktord, které ovliviuji jejich chovani. Nebo muze jit
o znalosti tykajici se problému, ke kterym dochazi, a cest, jak tyto problémy
resit.

o Dovednosti - co jedinec potrebuje byt schopen délat, ma-li se dosahnout
zadoucich vysledk( a maji-li byt znalosti vyuzity efektivné. Dovednosti
progresivné narustaji diky opakovanému vzdélavani a vycviku a vlivem
praxe. Mohou byt manualni, intelektudlini nebo mentalni, perceptualni
(tykajici se vnimani) nebo socialni.

e Schopnosti - pracovni schopnosti nebo schopnosti tykajici se chovani,

které jsou potiebné k dosazeni Zadouci Urovné vykonu.

+ Postoje - dispozice chovat se nebo pracovat zplsobem, ktery je v souladu
s pozadavky prace.

o Normy vykonu - to, ¢eho musi byt plné kompetentni jedinec schopen
dosahnout.
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Tento popis pracovni &innosti vytvari vZdy pfimy nadfizeny dané pozice, dle
presnych pozZadavkl na vykonavanou praci a jasné znéj vyplyva potieba
nezbytného a Zadouciho vzdélani.

5.2.4 Setfeni o vzdélavani

Setieni o vzdélavani shromazduje vechny informace. Jeho Géelem je poskytnout
vyCerpavajici, uplnou zakladnu pro vytvaieni strategie vzdélavani a pro jeji
realizaci. V Podniku Liberec a. s. se vytvari kazdoro¢né plan skoleni. Navrh planu
skoleni, ktery podléha schvéleni generalnim feditelem, vyhotovuje vedouci
oddéleni pfed zacatkem kalendarniho roku. Poté ho preda referentovi vzdélavani,
ktery dle jiz schvaleného navrhu sestavi konkrétni plan skoleni. Je vném
uvedeno: druh skoleni, predpokladany termin a cena, jméno Uéastnika a je-li
predem znadmo, tak i jméno skolici firmy. MUze se ukdzat jako nezbytné doplnit
tyto informace pomoci rozhovorl s manazery, které umozni zjistit jejich nazor na
potfeby vzdélavani, popfipadé pomoci diskusi se vzdélavajicimi se osobami nebo
osobami, které pravé ukonéily néjaky vzdélavaci kurs. Posledné uvedené diskuse

pomohou zjistit nazory téchto osob na efektivhost vzdélavani.

Setfeni o vzdélavani vénuje zvlastni pozornost mire, v jaké existujici vzdélavani
pokryva potfeby vzdélavani. Dalsi informace by se mély ziskat z hodnoceni
vzdélavani, které je popsano v kapitole 5.3.10. Je také nutné vyhodnocovat
vzdélavaci programy z hlediska kvality jimi poskytovaného vzdélani, z hlediska
jejich vysledkl a urovné vykonu dosahované absolventy téchto programu.

Za Ucelem Zjisténi nazord pracovnik( na soucasné mnozstvi a Uroven vzdeélavani
Ize vyuzit i néjaké formy prazkumu nazord.
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5.3 Planovani programi vzdélavani

Kazdy vzdélavaci program je tfeba vytvaret individuainé a jeho potfebu je tfeba
soustavné rozvijet v pfipadé, ze se objevi nové potieby vzdélavani nebo kdyz
odezva na program signalizuje nezbytnost zmén. Proto jesté dfive nez se referent
vzdélavani zatne vénovat zvlastnim aspektim vzdélavacich programl pro
manazery, vedouci tymu, mistry, techniky & administrativni persondl, je treba

prodiskutovat nize uvedené zalezitosti.

Dobfe vypracovany plan by mél odpovédét na vsechny otazky v nize uvedené
tabulce.

Tab. 6 Zakiladni otdzky k vypracovani plédnu vzdélavéni

Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno?
{Obsah)

Komu?
{Jadnotlivei, skupiny, zaméstnani, povoldni, kategorie, kritéria vybéru déastnikd)

Jakym zplisobem?
{MNa pracovidti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdékvani, didakticke
pomicky, uéebni texty, rezim vzdélay ani)

Kym?

{Interni &i externi vzdélav atelé, organizace sama, vzdélavaci ingtituce, organizacni zabezpedeni}

Kdy?

{Termin, éasovy plan)

Kde?
(Misto konani, napf. konkréini organizaéni jednotka, v2délavact zafizeni organizace,
pronajate vzdélavaci zafizeni, vzdélavaci zafizeni jine organizace, konkretni vzdélay aci
inglituce, zajiEéni ubytow ani, stravovani, dopravy aj.)

Za jakou cenu, s jakymi naklady?
{Rozpoétovd stranka planu)

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani
a ucinnost jednotlivych vzdélavacich programi?
{Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit}

Zdroj: upraveno dle **

* KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojti. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001.
ISBN 80-7261-033-3. 8. 250
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5.3.1 Cile

Je dulezité pedlivé zvazit cile vzdélavaciho programu. Cile Ize definovat v podobé
Kriterii chovani®, tj. norem nebo zmén pracovniho chovani, kterych musi byt
dosazeno, aby bylo vzdélavani povazovano za uspésné. Je treba definovat, co by
méla skolena osoba byt schopna délat, az se vrati po absolvovani kursu na
pracovisté; jinymi slovy, je tieba definovat koneéné chovani. Pfedavani poznatku
je jen jakousi vnéjsi formou vzdélavani, ale ve skuteénosti jde o pracovni chovani.
Cile vzdélavani je mozné nejlépe vyjadrit nasledujicim zplisobem:

Po ukonéeni vzdélavani (nebo této &asti vzdélavani) bude skoleny schopen napf. :

e orientovat se v bilancich, programovat osobni poéitaé, pracovat
s textovym editorem,

e pracovat s vysokou mirou pfesnosti, zvladat rizikové situace,

¢ Tidit manipulaéni vozik, ¢i ovladat jefabni plosinu.

5.3.2 Obsah
Obsah vzdélavaciho programu by do znaéné miry mély determinovat analyza

potfeby vzdélavani a vyhodnoceni toho, co je tfeba udélat pro dosaZeni
projednanych a odsouhlasenych cili vzdélavani.

5.3.3 Délka

Délka vzdélavaciho programu samoziejmé zavisi na jeho obsahu. Ale je také
treba pedlivé zvazit to, jak Ize vzdélavani urychlit pomoci takovych metod, jako je
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napfiklad vzdélavani pomoci pocitatu. Je nutné se také zamyslet nad tim, ve
kterych pfipadech je tfeba vice ¢asu na to, aby se lidé sami uéili ,objevovanim®,
nebo ve kterych pfipadech je tfeba vénovat vice ¢asu a pozornosti nalezitému
zapojeni a zarazeni lidi do prace, které zajisti, aby ti, ktefi absolvovali vzdélavani,

méli pfilezitost piné pochopit a osvojit si nové myslenky a postupy.

5.3.4 Kde by se mélo vzdélavani uskuteénovat?

V Podnik Liberec a. s. existuji tfi mista, kde je mozné realizovat vzdélavani:

¢ v podniku, pfi vykonu prace (na pracovisti),
o v podniku, mimo vykon prace (mimo pracovisté)

o aexternd, mimo podnik.

Kazdy zplsob ma své pouziti a opodstatnéni a své vyhody a nevyhody.

5.3.4.1 V podniku, pfi vykonu prace {(na pracovisti, on-the-job)

Vzdélavani v podniku, pfi vykonu prace mUze spolivat ve vyudovani nebo
koutovani manazery, vedoucimi tyma, $koliteli nebo i referentem vzdélavani. Mize
také spodivat v individualnim nebo skupinovém povéreni ukolem ¢&i pridéleni
projektu. Je to jediny zplsob, jak rozvijet a uplatiovat specifické manazerské,
vldcovské, technické, prodejni, manualni a administrativni dovednosti, které
organizace potrebuje. Poskytuje vyhodu reality a bezprostfednosti. Jedinci pracuji,
uéi se a rozvijeji svoji odbornost soucasne. Teorie se uplathuje v praxi
bezprostiedné a jeji dllezitost pro danou véc je zfejma a pochopitelna. Vétsina
uéeni se uskute¢riuje pfirozenym zpUsobem jako souéast procesu fizeni vykonu
a prostrednictvim kazdodennich kontaktl, i kdyz nejefektivnéjsi bude, budou-li
vyslovné stanoveny specifické cile vzdélavani. Je-li skoleni oznameno predem
a ucastni ho se vice U¢astnikd, referent vzdélavani vyhotovi prezenéni listinu,
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kterou Skolitel necha pfi zacatku skoleni podepsat ucastniky. Tato prezenéni
listina dava prehled personalnimu oddéleni o Ufasti na akci a téz o podtu
proskolenych hodin. O statistice proskolenych hodin vice v dalSim textu.

Nevyhodou vzdélavani v podniku je to, ze jeho efektivhost silné zavisi na kvalité
vedeni a kouéovani poskytovaného pii praci. Néktefi manazefi, &i vedouci tymu
neumseji vzdélavat a maji sklon vzdélavani neprovadét nebo jej ani nepodporovat.
Instruovani muize byt nevhodné a vzdélavani muze vést k napodobovani
a opakovani zlozvyk( a nevhodnych navyku. Aby se tento problém v Podniku
Liberec a. s.nevyskytoval, je dllezité poskytnout manazerim a vedoucim tymu
také soustavné zdurazfiovat, Ze se to od nich olekava, protoze je to klicova
soucast jejich pracovnich povinnosti a bude to i jednim z kli¢ovych kritérii
hodnoceni jejich pracovniho vykonu.

Metody vzdélavani pri vykonu préace (na pracovisti), které se pouzivaji
v kazdodenni praxi, jako soucast specialné na miru Sitého vzdélavaciho programu,
zahrnuji  demonstrovani, koucovani, rotaci prace, planované zazitky

a mentoring.

5.3.4.2 V podniku, mimo vykon prace (mimo pracovisté)

Vzdélavani v podniku, mimo vykon prace se odehrava ve zvlastnich kursech nebo
ve skolici, ¢i zasedaci mistnosti, které jsou specialné zafizeny pro vzdélavani. Je
to nejlepsi zpusob, jak ziskat pokrocilej$i manuaini &i administrativni dovednosti,
dovednosti v oblasti sluzeb zakaznikim ¢&i prodeje a naucit se spousté véci
o podnikovych procedurach a produktech podniku. Pomaha to zvySovat ztotoznéni
skoleného s podnikem jako celkem a pouzivani systematickych metod vzdélavani,
specidlniho zafizeni a skolenych skolitell znamend, Ze zakladni dovednosti
a znalosti je mozné si osvojit rychle a éasto také hospodamé. Takto se sjednava
jak interni skoleni v Podniku Liberec a. s. (8koleno pfimo podnikovym skolitelem) -
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napf. White Shirt (zasady respekiovani jednotlivce, zapojeni, tymova prace
a zaujeti), AMPS (konkrétni pléany a vize podniku), programy neustalého
Zlepsovani,....., tak i Skoleni zajistovana interni firmou — manipulaéni, &i
referentské zkousky. | zde, pfi tomto skoleni se vyZaduje podpis U€astnika na

prezencni listing.

Hlavni nevyhoda souvisi s prechodem skolenych pracovnikll ze vzdélavaciho
kursu na pracovni misto, aby tam aplikovali své znalosti a dovednosti v praxi.
V kursu zaméfeném na manualni dovednosti a odehravajicim se na piny Uvazek
ve vzdélavacim stiedisku byli chranéni pfed realitou syrového, drsného
a uspéchaného prostredi vétsiny dilen, zejména pak v podniku orientovaného na
hromadnou vyrobu. Proto je nutné si ovéfit znalosti proskolenych zaméstnancu
pfimo na pracovisti v Podniku Liberec a. s., a to vétSinou bezprostredné po
skonéeni nebo jesté v pribéhu skoleni.

Pro manazery a vedouci tym( mUze byt problém pfechodu ze $kolici mistnosti do
.Skuteéného zZivota" jesté obtiznéjsi. Tento problém je dllezity z hlediska v$ech
aspektu vzdélavani, ale je obzvlasté velkym problémem u vzdélavani manazeru
nebo vedoucich tymU, at’ uz vzdélavani probiha v podniku nebo mimo ngj. Je tomu
tak z¢asti proto, Ze v mnoha pfipadech ma vzdeélavani manazer(l tendenci zabyvat
se relativné abstraktnimi pojmy, jako je napfiklad motivace a vedeni, a souvislosti
mezi tim, co se lidé v kursech nebo jinde uéi, nemuseji byt vzdy ziejmé. Je tfeba
vénovat znaéné usili, aby skolené osoby vnimaly realnost toho, co se uéi,
a uvédomovaly si, ze se od nich ofekava, ze budou vytvaret a realizovat plany
zavadéni novych poznatkd a zku$enosti do praxe. Koncepce by se dala popsat

jako ,uéeni se pfi konkrétni &innosti®, nebo také ,uceni se akci”.

Metody vzdélavani mimo pracovisté, pouzZivané ve formainich vzdélavacich
kursech konanych ve vzdélavacich zafizenich, zahrnuji pfednasky, debaty,
diskuse, metodu objevovani, pfipadové studie, hrani roli, simulaci, skupinova
cviceni, team building, distanéni vzdélavani, skoleni nebo uéeni se hrou
(outdoortraining/learning, adventure education) a seminare.
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Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté, zahrnujici instruktaz,
otazky a odpovedi, uceni se akci, povéfeni Ukolem, projekty, usmérfované ¢teni,
vzdélavani pomoci podéitacu, interaktivni video a video.

5.3.4.3 Externi vzdélavani {(vzdélavani mimo Podnik Liberec a. s., off-the-job)

Externi vzdélavani je uzitetné pro rozvoj znalosti a dovednosti manazeru
a vedoucich tymd, ale | fadovych zaméstnancl. Je zaméfeno na rozvoj
technickych a socialnich znalosti a dovednosti, zejména v pfipadech, jestlize se
kursy tykaji standardni teorie a praxe, kdy |ze shadno aplikovat obecné pfistupy
na specifické a konkrétni zalezitosti. Externi vzdélavani by mélo byt schopno
nabidnout takovou kvalitu vyucovani, jakou by bylo neekonomické zajistovat
pomoci vnitfnich zdrojl. Lze je pouzit ke vstépovani vysoce specializovanych
znalosti nebo pokrocilych dovednosti. Poskytuje dodateénou vyhodu v rozsifovani
obzor( Ucastnik(, a to i proto, Ze jsou vystaveni vlivu svych kolegl z jinych
organizaci. Nejastéjsimi externimi akcemi v Podniku Liberec a. s. jsou skoleni
zamérené na novelizaci finan¢nich, & personalnich zakonl, zavadéni novych
norem do vyroby, Skoleni pro informaéni technology, ale i osvojovani si spravné
komunikace a feseni krizovych situaci.

Hlavni nevyhodu predstavuje prenaseni naucenych znalosti a dovednosti do
praxe. A i v pfipadech, kdy je toto vzdélavani efektivni, se ziskané znalosti
a dovednosti rychle ztrati, pokud je nezacénou absolventi skoleni pouzivat
okamzite. Je také velmi obtizné pro referenta vzdélavani vybrat z ohromného
mnozstvi nabizenych kursl ty, které odpovidaji potiebam organizace a zajemce
pro dané Skoleni.
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5.3.4.4 Vytvareni programt vzdélavani jako umeéni

Zvlastnim druhem uménim pfi vytvareni vzdélavacich program( je namichat
spravnou smeés vzdélavani pfi vykonu prace a ostatnich metod vzdélavani.
Neexistuji pro to zadna pravidla. Kazdy program je treba zvazovat individualngé.
Ale v kazdém piipadé je treba klast diiraz na uplatnéni ziskaného vzdélani v praxi,
a tudiz prvni Uvahy museji byt vénovany moznostem vzdélavani na pracovisti, pfi
vykonu prace - uceni se praci s pfiméfenym vedenim ze strany manazeru, kolegu
nebo mentoru.

Kursy odehravajici s& mimo pracovisté, at' uz v podniku nebo mimo né&j, by mély
byt povazovany za doplikové a dodatkové aktivity, které mohou stimulovat,
zpestfovat a ozivovat uceni nebo poskytovat znalosti a dovednosti, které neni
mozné ziskat jinak. Ale v porovnani s tim, co jedinci délaji a uéi se na svém
pracovidti, budou tyto formy vzdy jen pomocnymi a podruznymi formami

vzdélavani.

5.3.5 Nejcasteéji pouzivané metody vzdélavani

V tab. 7 je uveden prehled téch nejcastéji pouzivanych metod vzdélavani.

5.3.6 Finan¢ni naklady

Velmi ddleZitym faktorem v procesu vzdélavani jsou finanéni naklady. Skoleni,
ktera vychazeji ze zakona jsou hrazena zrozpoétu personalniho oddéleni.
Naklady na jazykové kurzy spadaji do rozpodtu generalniho feditele. Z tohoto
stfediska bylo hrazeno i komplexni skoleni stredniho managementu. (vice
v nasledujicim textu). Vsechna ostatni odborna skoleni plati stfedisko, na kterém

ucastnik pracuje. Vice o finanénich nakladech a vysledcich v kapitole 6.1.
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Tab. 7 Nejéastéji pouzivané metody vzdélani

NEJCASTEJI POUZIVANE METODY VZDELAVANI

NA PRACOVISTI

{on-the-job)

MIMO PRACOVISTE

{off-the-job)

NA ROZHRANI
MEZI PRACOVISTEM
A MIMO PRACOVISTE

=instruktaz pf-i vykonu prace
pinéni kratkodobych ukoll

Sasistovani
postupné osvojovani véech as-
pektl uréiteho druhu prace

= prace na projektu
zvladnuti komplexniho Ukolu

= rotace prace
postupné ziskavani komplexnibo
pfebledu a rozvijeni systémové-
ho mysleni

= rozsifovani a ochohacovani
pracovnich akold
zvladnuti v&t&iho speldra pracov-
nich Okold s védomim navaznosti
praci

=coaching
vzdélavani spolupracovniki pfi
jejich vedeni, poskytovani zpetné
vazby na jejich vykon

=mentoring
uéeni se od zaméstnance s pii-
rozenou autoritou

Scounselling
vzajemné ovliviovani a konzulto-
vani mezi zaméstnancem a jeho
Skolitelem

=prednaska
ziskani pievazné teoretickych
poznatki

=»seminaf
aktivngjdi forma ziskavani teore-
tickych poznatki

=>demonstrovani
zZprostfedkovavani znalosti a do-
vednosti pormoci nazorného vyu-
covani

=>workshop, pfipadové studie
tymové feSeni problémi s vwyusi-
tim pfipadovych studii

=»brainstorming, brainwriting
kreativni zpQsob hledani alterna-
tivnich fedeni problému

=»simulace
aktivni zplsob feseni praktickych
problémi

=phrani roli
vycvik praltickych schopnosti
a dovednosti

S assessment centre
simulace redlnych situaci, fedeni
redinych probléma, simulace roz-
hodovaciho procesu

=outdoor training
nécvik interpersonalnich doved-

nosti na principu "Skola hrou”

=»pracovni porady
vymétiovani zkusenosti, pocho-
peni Sirdich souvislosti probléma,
pracovidte, utvaru, organizace

=samostudium, distanéni
vzdélavani
uzce zameéfené vzdelavani do
potiebné oblasti

pocitatové a ondine skolici
programy
individualizovane vzdélavani s
wyuZitim interaktivnich poéitado-
vych program

= firemni poradenstvi
hledani optimalni varianty feseni
redinych problémi v souéinnosti
s poradenskou firmou

=»action learning
pravidelné setkani skupiny za-
méstnanch za uéelem tymoveho
uéeni a sdileni znalosti

—trainee programs
cilené programy na pfipravu za-
méstnanch k pfevzeti sloZitych
pracovnich ukold

zdroj: DVORAKQVA, Z. Personaini fzenf 1. 1.vyd. Praha: VSE v Praze, 2001.

ISBN 80-245-0248-8. S. 103

5.3.7 Kdo zabezpecduje vzdélavani?
Vzdélavani pfi vykonu prace mohou zabezpefovat manazefi, vedouci tymd,

spolupracovnici nebo ,mentofi® (spolupracovnici, ktefi jsou specialné povéreni
vést, radit a peCovat o $kolené osoby). Jak jiz bylo feCeno, je dulezité vzdélavat
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vBechny pracovniky pfi vykonu prace za pouziti takovych metod, jako je
koucovani, instruktaz a mentoring, ....

Vzdélavani mimo Podnik Liberec a. s. zabezpeduje &len personalniho oddéleni,
referent vzdélavani, ktery ma na starosti tzv. training and development (rozvoj
a vzdélavani). Referent vzdélavani zodpovida za uplathovani a provadéni firemni
politiky vzdélavani, rozvoje a kariérovych postupl zaméstnancl véetné tvorby
prislusnych vnitropodnikovych norem. Koordinuje a podili se na vnitropodnikové
komunikaci a HR marketingu. Konkrétné fidi Skolici proces ve fazich zjistovani
potfeb skoleni, planovani skoleni, zajist'ovani provadéni skoleni, evidence skoleni
a zhodnoceni Skoliciho procesu. Podili se téz na d&innosti redakéni rady
a vydavani firemniho ¢asopisu a zajistuje skoleni a trénink zaméstnancl v ramci
HR procesd. Spolupracuje s personalni administrativou a manazerem
personalistiky pfi fizeni procesu vyhledavani a najimani pracovnik( kategorie THP
véetné inzerce, vztahu s universitami a administrace. Dale vypracovava prislusné

reporty za véechny zminéné oblasti.*®

| kdyZz v Podniku Liberec a. s. je vzdélavanim povéfen referent vzdélavani, liniovi
manazefi by meéli byt rovnéz, a to pokud mozno co nejvice, zapojeni do
vzdélavaciho procesu, nebot mohou vnést do kursd realitu, usnadnit aplikaci
naucené latky na pracovisti (to je vZzdy obtizny problém) a zdUraznit tak svou
hlavni odpovédnost za vzdélavani. Kazdy, kdo poskytuje vzdélavani mimo
pracovisté, musi byt v zajmu zabezpeceni spravné podoby vzdélavani pedlivé
vybran, instruovan a kontrolovan. Rozeni $kolitelé jsou dosti vzacni a dokonce
i profesiondlové potrebuji pellivé vedeni k tomu, aby se zabezpedlilo, ze

poskytnou odpovidajici vzdélavani.

* popis pracovniho mista — referent vzd&lavani. Firemni materialy.
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5.3.8 Realizace vzdélavacich programu

Jedina obecna pravidla pro realizaci vzdélavacich programd spocivaji v tom, Ze za
prvé, kursy je tieba soustavné monitorovat, aby se zabezpecilo, Ze probihaji podle
planu a podle schvaleného rozpodétu, a za druhé, kazdé vzdélavani by se mélo po
ukonceni vyhodnocovat, aby se provéfilo, do jaké miry pfineslo pozadované
vysledky. To je prace pro referenta odpovédného za rozvoj pracovnikl, a ten by
také mél byt pozadan, aby v pravidelnych intervalech predkladal zpravu o tom, jak

se plni plan vzdélavani.

Existuje v8ak fada cinitelll, které ovliviuji vzdélavani pracovniku jednotlivych
profesi. Tyka se to manazeri a vedoucich tymd (jsou uvazovani dohromady,
protoze zakladni principy jsou podobné), kvalifikovanych  délnika
a administrativniho personalu. Tyto kategorie jsou vysvétleny v nasledujicim textu.
Zvlastni piistupy lze také pouzit pfi vzdélavani tymda a jednotlivych skupin
pracovnikd.

5.3.8.1 Vzdélavani manazerii a vedoucich tymu

Jak se fika, manazefi se uéi fidit tim, Ze fidi pod vedenim dobrého manazera.
DUraz by tedy v tomto piipadé mél byt vidy kladen na vzdélavani pii vykonu
prace, planované zazitky, kouéovani nebo povéfeni ukolem. To Ize doplnit - ale
nikdy nahradit - vzdélavanim mimo pracovisté zabezpecujicim rozsifovani
znalosti, zaplfovani mezer, rozvoj dovednosti nebo modifikaci postojl.

Vzdélavaci kursy pro manazery a vedouci tymd mohou poskytnout:
+ koncentrované znalosti,
o prilezitost ziskat nové dovednosti nebo rozvijet a uplatiiovat existujici

dovednosti,

e ramec pro analyzovani dosavadnich zkusenosti,
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+ moznost pifemyslet o leps$im vyuzivani nékterych postupa v budoucnosti,
o prostredky, jak akceptovat nové myslenky a zménit postoje pomoci
skupinovych aktivit, které bézné na pracovisti neexistuji.>®

V soucasné dobé existuje na trhu ohromné mnozstvi firem, které nabizeji skoleni
a kurzy rozvijejici manazerské dovednosti (delegovani, stimulace, motivace,
rozhodovani, vedeni pracovnich porad atd.), time management, vyjednavani,
personalni dovednosti. Predevsim tyto kurzy jsou velmi finanéné naroéné a ne
vzdy spliuji dané cile. Proto je pro referenta vzdélavani velmi slozité vybrat firmu
¢i konkrétni kurz.

Aby v Podniku Liberec a. s. ziskali z externich kurst dobré vysledky, je nezbytné
zabezpedit, aby byly relevantni z hlediska pracovnich Ukoll $kolenych a byly
dobfe vedeny a aby se od manazerl pozadovalo praktické pouzivani toho, co se
naudili.

5.3.8.2 Vzdélavani odbornika a kvalifikovanych délniku

Programy vzdélavani odbornikl a kvalifikovanych déinikl Ize rozdélit do nékolika
skupin. V této ¢asti by mozna v nékterych pripadech bylo vhodnéjsi pouzit misto
$irsich termin0 ,vzdélavani‘ nebo ,odborné vzdélavani* i uzsich terminG vycvik® &i
Lodborny vycvik® - zejména v pfipadé pfipravy na délnicka povolani. Faze vycviku
jsou popsany ve Skolici smérnici a jedna se o nastupni, zékladni a kvalifikacni
vycvik a development needs.

Faze a program odbomého vycviku peclive sleduje referent vzdélavani.
Z konkrétniho prehledu je schopen stanovit potfeby na dany vycvik. V Podniku
Liberec a. s. je nutné sledovat predevsim tzv. zakladni vycvik. BEhem obdobi
zakladniho vycviku se skolenym osobam dostane vzdélani v zakladnich

* ARMSTRONG, M. Personalni management. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 547.
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dovednostech v dilnach uréenych pro tento vycvik. Vycvik se sklada z fady
moduld. Je jasné, Ze zakladni moduly je tfeba vybrat na zakladé analyzy
pozadovanych dovednosti. Kazdy modul by mél mit stanoveny své cile a kritéria.
Vycvik musi zabezpedovat sSkoleni instruktofi v prostorach vyhrazenych pro
vzdélavani (vycvikovych dilnach) &i pfimo na pracovisti. Na konci toho vycviku
uéastnik obdrzi napf. opravnéni pro pouzivani manipulaénich vozik(, pro
manipulovani s plynem &i jerabni plosinou, ...

5.3.8.3 Vseobecny vycvik

V Podniku Liberec a. s. probiha fada celopodnikovych vzdélavacich kurzd, které
neprobihaji pouze vtomto zavodé, ale po celé mezinarodni korporaci. Jsou to
kurzy zamérené specialné na podnikovou kulturu, etiku a podnikové cile. Toto
$koleni musi podstoupit kazdy ze zaméstnancl Podniku Liberec a. s. a jeho
vysledky jsou mezinarodné sledovany.

Dalsim druhem v$eobecného vycviku je vzdélavani, kde skolené osoby ziskavaji
za UCelem upevnéni procesu vzdélavani zkusenosti v fadé ruznych oddéleni
a zapojuji se do fady procesl a operaci. VZdy je jiz pfedem rozhodnuto, v jaké
oblasti se bude pracovnik dale pohybovat. TakZe jestlize se stane napfiklad
pracovnikem obsluhujicim poditatem numericky Fizeny obrabéci stroj ve
flexibilnim vyrobnim systému, mél by mu byt poskytnut znaény ¢as na dikladné
seznameni se s dilnou vybavenou témito stroji. Ale mél by také stravit néjaky cas
ve spfiznénych Usecich, napfiklad ve vzorkovné nebo v konstrukei, v planovani

a fizeni vyroby a v ruznych montaznich dilnach.

Vzdélavajici se technici by rovnéz méli stravit obdobi véeobecného vzdélavani
.Kolem dilen”, ale pak by méli byt v souvislosti se svou specializaci presunuti na
inzenyrska, konstrukéni a vyvojova pracovisté. Specialista na vyrobu by napfiklad
mél travit ¢as v oddélenich planovani, Fizeni vyroby, pracovnich studii a kontroly
kvality.
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Béhem tohoto obdobi by mély byt zaméstnancim zadavany zviastni projekty,
které by provéfily jejich znalosti funkci konstrukce, vyvoje, engineeringu a vyroby.
Vzdélavajici se technici se mohou obratit na referenta vzdélavani s pomoci pfi
vyhledani nékterych doplikovych kurz napi. na obsluhu stroja pro pokrodilé,
poditacovych kurzl do jinych specidlnich kurs(.

Nejvétsimu nebezpedi, kterému je tfeba se v obdobi vieobecného vzdélavani
vyhnout, je to, aby se Skolené osoby bez cile nepohybovaly z dilny do dilny
a necitily se odsouzeny k nudné a nezajimavé praci, pfi niz nemohou nic zkazit,
nebot’ se k nim nikdo nechce znat. Abychom se vyhnuli tomuto nebezpedi, je tifeba
mit jakysi pfehled nebo program vzdélavani v kazdé dilné, ktery bude zalozen na
analyze pozadavk(l na dovednosti. Mél by existovat jeden &koleny pracovnik,
odpovédny v kazdé z dilen za vzdélavani a vycvik. AvSak skolené osoby by samy
mély védét, co se od nich oéekava, co se v kazdé fazi naudi, a to proto, aby mohly
pozadat o presun v pfipadé, ze se domnivaji, ze zbytecné plytvaji svym Casem
nebo nepostupuji podle programu. Tento véeobecny vycvik neprobiha v Podniku
Liberec a. s. pouze v dilnach, ale i u administrativnich pracovniku. Pfi nastupu TH
pracovnika je téZz nutné, by si novy zaméstnanec prosel véechna oddéleni a od
vedoucich tymu byl dlkladné proskolen z jednotlivych proces( v podniku,

5.3.8.4 Vzdélavani administrativnich pracovniki

Vzdélavani administrativnich pracovnikd je dle mého nazoru nejzanedbavanéjsi
formou vzdélavani v Podniku Liberec a. s. Je to proto, Ze jednak liniovi manazefi
podcenuji kvalifikacni obsah vétsiny administrativni prace a pak pfedevsim proto,
Ze v této fazi vzdélavani se daji usetiit zna¢né financni prostredky naplanované
pro vzdélani. Neefektivnost kancelaiské prace v8ak molzZe byt vyznamnym
faktorem snizujicim efektivnost organizace jako celku. Podnik Liberec a. s. si tedy
nemuze dovolit zanedbavat vzdélavani v oblasti administrativnich dovednosti

a procedur.
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Vzdélavani administrativnich pracovnikl by mélo byt rozdéleno do tfi oblasti.
zékladni vzdélavani, dalsi vzdélavani a pokracovaci vzdélavani. Behem faze
zékladniho vzdélavani, kdy je Skoleny instruovan, jak vykonavat svou préaci, se
pokladaji zaklady kariéry pracovnika. Béhem tohoto obdobi by mély skolené
osoby ziskat zakladni informace o podniku a zakladni znalosti a dovednosti
potrebné pro jejich praci.

Skolené osoby by mély byt vedeny k tomu, aby vstupovaly do dal$ich béhd studia,
vedoucich k ziskani odborné nebo komercni kvalifikace. Profit studia by mél byt
vybran na zakladé dohody mezi pracovnikem, vedoucim jeho oddéleni
a referentem vzdélavani.

Treti oblasti je pokradovaci vzdélavani. Vzdélavani a rozvoj by mél byt
nepfetrzitym procesem. Poté co lidé ukonéi svij program zakladniho vzdélavani,
a jesté lépe, ziskaji-li béhem dalsiho vzdélavani certifikat o kvalifikaci, méli by své
schopnosti rozvijet tak, Zze jim bude podnik nabizet pfilezitost k rozsifovani
zkusenosti v ramci podniku i moznost skoleni v kratkych odborné zamérenych
kursech. Cilem této faze je zajistit, aby lidé s patfichym rozvojovym potencialem
nestagnovali v oddélenich, ale byli pfipravovani pro prevzeti vétsi odpovédnosti
a vétsi miry pravomoci.

5.3.8.5 Tymové vzdélavani

Tymové vzdélavani (team building) lze definovat jako strukturovany pokus
Zlepsovat a rozvijet efektivitu skupiny lidi, ktefi spole¢né pracuji (trvale nebo
docasné). Uvedené zlepseni Ize definovat z hlediska vystupu, napfiklad rychlost
a kvalita rozhodovani a akci tymu.
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Vzdélavani sméfujici k posilovani vztah( v tymu ma za ukol:

o zvysit povédomi o socialnich procesech, které se v tymech odehravaji,
e Zformovat interaktivni nebo interpersondlni dovednosti, které jedincim
umozni, aby efektivné fungovali jako élenové tymu,

o zvysit celkovou efektivnost ¢innosti tyma v organizaci.

Aby byly efektivni, mély by programy tymového vzdélavani odpovidat povinnostem
a odpovédnostem ucastnikl a ucastnici by je méli povazovat za relevantni. Museji
podporovat podnikové cile, byt v souladu s praktickym uspofadanim prace
a odrazet hodnoty, které chce organizace nastolit & posilit. Tymové vzdélavani
mUze byt zalozené na vhodné kombinaci piistupy, jako jsou: uceni se akci, vycvik
skupinové dynamiky, skupinova cviéeni, vycvik interaktivhich dovednosti,
interaktivni video, hrani roli a simulace. Uéeni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami
(outdoor learning ¢i outdoor-based development) je také dobrou metodou
tymového vzdélavani. Maze nabidnout uzsi sepéti s realitou nez jiné formy
vzdélavani. Udastnici maji sklon se chovat normaingji a je to naprosto spravng,
protoze Ukoly nemaji vztah k pracovnim aktivitam a jsou relativné jednoduché, aby
osvétlovaly procesy tymové prace a poskytovaly dobrou zékladnu pro
uvédomovani si toho, jak lze tyto procesy zlepsit.

V Podniku Liberec a. s. probéhl vlonském roce uceleny blok tymového
vzdélavani. Predchazel mu jak dikladny vybér skolici agentury, ale i vybér
uéastnikl ze skupiny stfedniho managementu. Tento blok se skladal ze Sesti
samostatnych seminafd na ruzna témata. Velky ohlas mezi U€astniky mél
predevsim seminaf na téma fedeni krizovych situaci, kde méli u€astnici konkrétni
moznosti ovefit si své chovani ve stresovych a krizovych situacich.

Jelikoz jeden seminar probihal dva dny, bylo predem smluveno, ze jeden den
$koleni bude nepracovni (ij. sobota). Bylo velmi zajimavé sledovat rlizny piistup
uéastnikl k tomuto druhu vzdélani. Pfipominam, ze cely blok byl velmi finanéné
nakladny a vyzadoval i znaéné technické a administrativni zajisténi. | tak bylo
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bohuzel slySet nékolik nazoru typu: ,toto" ja ke své praci pfeci nepotrebuiji, toto" ja
jiz davno znam a dobfe ovladam a nebo rad bych se zu&astnil, ale néjak se mi to
nehodi. | pfes tento negativni pfistup nékterych u&astnikd, byl blok vyhodnocen
jako uspésny a i ze strany lektord se dostalo kladného hodnoceni aktivity
a zucastnénosti skupiny. Je vsak jesté predCasné vytvaret zavérené hodnoceni
toho bloku seminafl a leckdy je to i v dal$i praxi malo patrné. Je nutné, vysledky
vyhodnocovat v nasledném pracovnim procesu.

5.3.8.6 Jazykové vzdélavani

JelikoZ je Podnik Liberec a. s. podnikem se zahrani¢ni ucasti, je zde velmi nutna
jazykova vybavenost vsech administrativnich pracovniki a mnohdy
i zaméstnancl, ktefi se nepfimo podileji na vyrobé. V dnesni dobé, vice nez kdy
jindy, mQze byt jazykové vzdélani i vyznamnym motivaénim nastrojem.
V Podniku Liberec a. s. je hlavnim cizim jazykem angli¢tina a na jeji
zdokonalovani je vynakladano nemalé mnozstvi finanénich prostredku. Pfimo
v podniku pusobi tfi dny vtydnu &eska lektorka, ktera se dle schopnosti
jednotlivych skupin (1 - 5 osob) vénuje kazdé individualné. Dale do Podniku
dochéazi i na nékolik hodin tydné zahraniéni lektor, ktery vyuéuje jiz pokrodilejsi
studenty. Dal8im zdrojem vyuky ciziho jazyka jsou i individualné dojednané hodiny
v jazykovych skolach. Nejvétsim problémem pfi vyuce, specialné v Podniku, je
pracovni zaneprazdnénost a vytizenost pfi plnéni pracovnich ukoll, takze &asto
student nema ¢as ani pfilezitost se vyuky zuéastnit.

5.3.8.7 Vzdélavani mistra
Vzdélavani mistrd se podle teorie odviji od strategie firmy, od strategickych potfeb

a zmén. Mistr to dnes nema jednoduché. Kazdy zna své pracovni operace
zpaméti a je schopen je kazdodenné provadét. AvSak zasadnim ukolem je poradit

¥ PLOCEK, P. Jazykova motivace zaméstnancil. Modern/ fizen/. Praha: 2004, r0&.39., &. 3., 5. 57.
ISSN 0026-8720.

78



Vzdélavaci proces v Podniku Liberec a. s.

si s vyrobnimi Ukoly a problémy i v neustale se ménici vyrobé. Musi se naudit
dobfe komunikovat a jednat se spolupracovniky. To je velky Ukol pro vzdélani. Ale
také musi umét komunikovat a spolupracovat s druhymi mistry, aby se mezi sebou
mohli domluvit. A to je dalsi ukol vzdélavani a vycviku.*®

Dalsi strategie veli vtahnout mistry do hry o zakaznika . Jde napriklad o to, aby
i posledni operator pochopil, ze ho plati ne vedeni firmy, ale zakaznici. A to
dokaze operatorovi vysvétlit pouze mistr. Co bylo dfive, dnes uz nestadi.
Stoprocentni kvalita odvedené prace a dodrZzeni stanoveného ¢asu vyroby je
samoziejmou podminkou. Mistfi jsou pod obrovskym tlakem, proto je dulezité, aby
si umeéli udrzet psychické a fyzické zdravi a nestavalo se, Ze se mistr neovladne
vjednani se svymi podfizenymi. Proto jsou nyni v planu Skoleni na programu
I kurzy pro mistry, a to kurzy:

zvladani konfliktd a problému v tymu,

kontinualni zlepsovani (podnécovani a vyuzivani napadd ke zlepseni),

hodnoceni a motivace tymu,

vedeni diskuze a predavani informaci,.........

5.3.9 Odpovédnost za vzdélavani

Jak uz bylo nékolikrat v pfedchazejicim textu zminéno, ke vzdélavani vétsinou
dochazi pfi vykonu prace a uskuteériuje se formou koucovani, planovaného
ziskavani zkusenosti a seberozvijeni. Bfimé odpovédnosti za vzdélavani nesou
jak manazefi, tak sami pracovnici. Vy$si management musi vybudovat uéici se
organizaci, v niz manazefi uznavaji skute¢nost, ze oblast vzdélavani a rozvoje
predstavuje klicovou slozku jejich role a také kritérium, podle néhoz budou
hodnoceni.

*® NAHLOVSKY, P. Vzdélavani mistri. Moderni fizeni. Praha: 2002, ro¢.37., &. 8., s. 50.
ISSN 0026-8720.
¥ SIROKY, V. Rozvoj dovednost! mistrt. [podklady pro $koleni] Brandys nad Labem: 2005
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Velkou roli v celem procesu vzdélavani v Podniku Liberec a. s. ma i referent

vzdélavani, jehoz Ulohou je obvykle poskytovat rady a napomahat manazerdm pfi

plnéni jejich vzdalavacich povinnosti a dale zodpovida za nasledujici aktivity:

*

vytvafreni vzdélavacich strategii, které pomahaji Uspésné realizovat

podnikové strategie,

analyzovani a identifikace potfeb vzdélavani v podniku a u jednotlivych
zaméstnani,

formulovani navrh(, jak tyto potfeby uspokojovat,

piiprava pland a rozpodtl vzdélavani,

Zjistovani  vnitropodnikovych moznosti  vzdélavani, wvybér externich
vzdélavatell, specifikace pozadavkd na né a zabezpecovani toho, aby

poskytovaneé vzdélavani odpovidalo témto pozadavkim,

poskytovani konzultaci o externich vzdélavacich kursech jednotliveim nebo

skupinam,

organizovani internich kursl a vzdélavacich programd; ¢asto se v8ak pfi
organizovani formalnich vzdélavacich kurst nebo jejich ¢asti spoléha na

pomoc zvnéjsku,

vzdélavani manazer(, mistrl a mentord v jejich vzdélavacich a viddéich

schopnostech a povinnostech,

“ ARMSTRONG, M. Personalni management. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 555.

80



Vzdélavaci proces v Podniku Liberec a. s.

¢ poskytovani pomoci a vedeni jedincim pfi pfipravé a realizaci jejich planu
osobniho rozvoje,

¢ sledovani a vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani v organizaci.

5.3.10 Hodnoceni skoleni

Jiz ve fazi planovani vzdélavani se museji vytvofit zaklady a kritéria pro hodnoceni
kazdé kategorie vzdélavani. Soucasné je tieba zvazit, jaké informace potifebné pro
hodnoceni kursu je tfeba ziskat a analyzovat.

Vyhodnocovani vyustuje do fizeni, ve kterém se ma rozhodnout, zda mélo dané
vzdélavani smysl (predevsim z hlediska pomeéru nakladu a pfinosu) &i nikoliv a co
Zlepsit, aby bylo nakladové efektivng)si.

Vyhodnocovani je integralni soucasti vzdélavani. Ve své negjhrubsi forme je to
porovnavani cill (zZadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na
otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo své cile. Stanovovani cili a vytvareni
metod méreni vysledkl je, nebo mélo by byt, podstatnou soucasti faze planovani
jakéhokoliv vzdélavaciho programu.

Vyhodnocovani mize byt obtizné, protoZe je Casto tézké definovat méfitelné cile

¥ v ow

a jesté tézsi je shromazdit informace o vysledcich nebo rozhodnout o tom, na jaké
urovni by se mélo vyhodnocovani provadet.

5.3.10.1 Urovné vyhodnocovani

Teorie naznaduje, Ze existuje pét trovni vyhodnocovani vzdélavani. Jsou to: ¥

1 ARMSTRONG, M. Personalni management. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5. S. 556.
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Reakce Skolenych osob na zazitky ze vzdélavani: co si mysli o uzitecnosti
¢i dokonce o zabavnosti &i pfijemnosti vzdélavani, co si mysli o jednotlivych
lekcich a lektorech, co by zaradily navic, nebo co by vypustily apod.
Hodnoceni poznatk( spotiva v zjistovani toho, co se skolené osoby
v disledku vzdélavani naudily - nové znalosti a dovednosti, které ziskaly,
nebo zmény v postojich, ke kterym u nich po vzdélavani doslo.

Hodnoceni pracovniho chovani se tyka zjistovani miry, v jake absolventi
vzdélavani uplathuji své poznatky pfi vykonu prace. Spociva v odhadu
toho, do jaké miry dana osoba uplatiuje ve své praci poznatky a zkusenosti
ziskané v kursech vzdélavani mimo pracovisté. Jestlize vzdélavani
probihalo pfi vykonu prace, mél by byt jen maly rozdil mezi tim, co se
¢lovék naudil, a jeho pracovnim chovanim. To totiz odpovida koneénému

chovani, které se projevuje po ukonéeni vzdélavani.

Hodnoceni na urovni organizaéni jednotky se pokousi zjistit dopad zmén
v pracovnim chovani absolventl vzdélavani na fungovani té <&asti
organizace, vniz tito zameéstnanci pracuji. Zjistovani se muzZe opirat
o ZlepsSeni vystupu, produktivity, kvality, pfispévku k pinéni ukoll nebo
prodeje. Ve skuteénosti vSak nejde o to, jak se zménilo chovani, ale o to, co
dobrého tato zména chovani pfinesla organizaéni jednotce nebo oddéleni,
ve které dana osoba pracuje.

Hodnoceni konecné hodnoty se zaméfuje na zjistovani toho, jaky ma
organizace jako celek prospéch ze vzdélavani z hlediska vétsi ziskovosti,
zachovani organizace nebo jejiho rdstu. Ale toto hodnoceni muze byt takeé
zalozeno spiSe na osobnich cilech skolenych osob neZz na cilech
organizace. Vyhodnocovani na této Urovni se vztahuje ke kritériim, jejichz
pomoci organizace posuzuje svou efektivhost a svi(j Uspéch nebo
neuspéch. Je vsak velice obtizné ocenit a vyCislit to, do jaké miry

vzdélavani pfispélo ke koneénym vysledkim organizace.
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V Podniku Liberec a. s. je kazdy zaméstnanec, ktery se zu¢astni externiho skoleni
povinen vyplnit formuldf hodnoceni Skoleni, a to nejlépe bezprostiedné po
skondeni $koleni. V tomto formulafi s pomoci referenta vzdélavani vypini:*2

+ nazev skoleni, datum,

¢ Udaje absolventa: jméno, osobni islo, stfedisko

o dodavatele: externi firmu, finanéni naklady

o zameéfeni (management, kvalita, vyroba, finance,...).

V dalsi éasti zhodnoti Groven skoleni z hlediska
o obsahu,
o lektora,

¢ poskytnutych material(,
zda byli na vysoké, uspokojivé nebo neuspokojivé arovni.

Tento formular je ulozen na personalnim oddéleni a referent vzdélavani ho po
trech mésicich od ukonéeni kurzu predlozi k posouzeni pfimému nadrizenému
absolventa skoleni. Vedouci zhodnoti, zda z dlouhodobého hlediska U€innost
skoleni byla vysoka, uspokojiva, ¢i neuspokojiva.

Pokud byla u€innost skoleni zhodnocena jako neuspokojiva, naplanuje nadfizeny
v pfipadé nutnosti ve spolupraci s referentem sSkoleni pro vyse uvedeného
absolventa skoleni opakované nebo nahradni.

2 Hodnoceni $koleni. Firemni material.
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6 NAVRATNOST INVESTIC DO VZDELANI

6.1 Celkovy piehled o vysledcich Skoleni v Podniku Liberec a. s.

Je samoziejmé, Ze Cas a naklady investované do vzdélavani zaméstnancl se
musi odpovidajicim zpusob odrazit i vjejich vysledcich. Hodnoceni ucinnosti
systému vzdélavani se uskutedriuje prubézné prostrednictvim mésiénich zprav
s kvalitativnimi i kvantitativnimi  ukazateli.** Z diivodu celkového piehledu
o vysledcich skoleni je referent vzdélavani na zacatku kazdého mésice povinen
predlozit manazerovi personalistiky souhrnnou statistiku. Manazer tyto dosazené

vysledky dale prezentuje a obhajuje na mésiéni poradé svym nadfizenym.

V Podniku Liberec a. s. se vzdélavani vyhodnocuje pouze u Skolenich, ktera jsou
provadéna externi firmou a nevyplyvaji ze zékona. Priklad konkrétni souhrnné

statistiky hodnoceni $koleni za brezen FY 05 je uveden v tab. 8.

Tab. 8 Napin a ulast na S$kolenich za biezen FY 05

Napli Skoleni Pocet ucastniki
Kvalita 6
Finance - dané 2
Finance 1
Internet Explorer 1
Trénink auditor( 3
IT 1
celkem 14

Zdroj: viastni zpracovani

V breznu FY 05 se externiho $koleni U¢astnilo 14 zaméstnancy, jejichz hodnoceni
kratkodobé efektivnosti urovné skoleni (obsah, lektor, materidly) jsou uvedena

v tab. 9 a souhrnné na obr. 16.

3 8IKO, P. Moderni koncepce podnikového vzdélavani. Moderni Fizenf, Praha: 2004, ro&. 39.,
€. 9., s.44. ISSN 0026-8720.
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Tab. 9 Hodnoceni kratkodobé efektivnosti S$koleni za brezen FY 05

Hodnoceni - Urovg.nl 1 Celkem
vysoka uspokojiva | neuspokojiva

obsahu 12 0 2 14

lektora 11 1 2 14

materialt 9 5 0 14

celkem 32 6 4 42
Zdroj: vlastni zpracovani

m vysoka

m uspokojiva
O neus pokojiva

Zdroj: vlastni zpracovani
Obr. 16 Hodnoceni kratkodobé efektivnosti Skoleni za brfezen FY 05

V souhrnné statistice je dale uveden udaj, ktery vyjadifuje hodnoceni dlouhodobé
efektivnosti $koleni, tak jak je zhodnotili pfimi nadfizeni jednotlivych Gcastnika (viz
obr. 17).

B vysoka
B uspokojiva
O neuspokojiva

Zdroj: viastni zpracovani
Obr. 17 Hodnoceni dlouhodobé efektivnosti Skoleni za FY 05

85



Navratnost investic do vzdélani

Za cely fiskalni rok 2004 byly vysledky hodnoceni dlouhodobé efektivnosti Skoleni
nasledujici.

B vysoka
B uspokojiva

O neuspokojiva

Zdroj: viastni zpracovani

Obr. 18 Hodnoceni dlouhodobé efektivnosti Skoleni za FY 04

Z grafu na obr. 18 vyplyva, ze Skolenich provadénych externimi firmami se
ucastnilo celkem 125 zaméstnancl Podniku Liberec a. s.

VySe uvedené statistiky jsou podkladem pro zavére¢né hodnoceni zvySovani
kvalifikace zaméstnancl Podniku Liberec a. s. Jednim z méfitelnych ukazatell je
pocet hodin $koleni na jednoho zaméstnance za rok. Ve FY 04 bylo celkem
odskoleno 9 054 hodin (v internich i externich Skolenich), coz ¢ini v pruméru jen
17 hodin na jednoho zaméstnance. V tomto ohledu podnik zcela zaostal za cili
stanovenymi AOP, které ¢inily 30 odskolenych hodin na jednoho zaméstnance.

6.1.1 Celkové naklady za skoleni

Planované a skutec¢né naklady na skoleni v Podniku Liberec a. s. jsou uvedeny
vtab. 10 a 11,
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Na fiskalni rok 2004:

Tab. 10 Porovnani planovanych a skuteénych nakladd

naFY 04
Naklady [KE]
celkova vyse na zaméstnance
Plan 3 180 000,- 5044 -
Skute&nost 1399 590,- 2616,-

Zdroj: viastni zpracovani

Na fiskalni rok 2005:

Tab.11 Porovnani planovanych a skuteénych nakladii na FY 05

Naklady [K&]
celkova vyse na zamastnance
Plan na cely rok 2 330 706,- 4 482,
Plan na prvnich 6 mésici 1159 388,- 2 230,-
Skutetné Cerpani za prvnich 6 mésica 592 164,- 1139,

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je z uvedenych tabulek patrné, mnoho predem naplanovanych skoleni nebylo
uskuteénéno. Presngji ve fiskalnim roce 2004 bylo &erpanc pouze 44 %
naplanovanych nakladd na $koleni. Za prvni pololeti fiskalniho roku 2005
v Podniku Liberec a. s. bylo &erpano 51 % finanénich rozpodtu naplanovaného na
toto obdobi. Vyjadieno na celé obdobi fiskalniho roku 2005 je to pouhych 25 %!

Ve studii PricewaterhouseCoopers, jejimz cilem bylo poskytnout souhrnny prehled
o roli vzdélani a rozvoji zaméstnancil v prednich spolednostech v Ceské republice
témér 94 % dotazovanych spoleénosti ma vyclenén rozpocet na skoleni.
Nejcastéji udavana vyse udaju na $Skoleni na jednoho zaméstnance se pohybuje
mezi 2 446 K& a 4 781 K& roéné.* Aviak spoleénost tento priizkum provadéla jiz
v roce 2001, S pfihlédnutim k mensimu navyseni celkovych nakladu na skoleni je

* \zd&lavani a rozvoj zaméstnancil v CR v roce 2001. Modern/ fizeni. Praha: 2002, roé. 37., &. 1.,
s. 10. ISSN 0026-8720
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hodnota 2616 K¢ investovanych prostfedkl za fiskalni rok 2004 na jednoho
zaméstnance v Podniku Liberec a. s. na samotném spodnim okraji zjisténého
intervalu. (Plan na fiskalni rok byl pfitom 5 944 K¢&t)

Z téchto vysledkl je zfejmé, Ze jedna z prvnich oblasti, kde zadinaji usporna
opatieni je prave vzdélavani. Zavéry jsou proto velmi rozporuplné. Z kratkodobého
hlediska uUspora nakladd nepfinese Zadnou zménu v chodu podniku. Avsak
dlouhodobé se financni skrty v této oblasti mohou velmi vyrazné projevit v celkové
prosperité  Podniku Liberec a. s., jelikoz podnik, ktery chce byt
konkurenceschopny, musi pedovat o neustalé vzdélavani svych zaméstnancy,

protoze ti piimo ovliviuji kvalitu jeho sluzeb a vyrobki,*

6.2 Méfeni navratnosti investice do vzdélavani

Navratnost vlozeného kapitalu uréuje teorie finanéni analyzy projektd. Existuje
nékolik zplsobd, jak hodnotit navratnost viozeného kapitalu. Mezi né patfi
napfiklad vypocet rentability vlastnino kapitalu jako pomeér roéniho &istého zisku

a vlozeného kapitalu (nasobeno 100), viz nize.

roéni Cisty zisk

Rentabilita vioZeného kapitilu = 100

vioZeny kapital

Efektivnost investice je hodnocena tim |épe, &im je wvypoltena rentabilita
v procentech véts$i nez obvykla primérna drokova mira dlouhodobych nakladi.
Jinym pfikladem je vypocet doby navratnosti investice vlozeného kapitalu jako
doby, za kterou se investice splati z penéznich piijmua, které podnik zajisti ze
svych ziskdl. Cim je doba navratnosti kratéi, tim je investice hodnocena piiznivéji.
Dalsi kritéria jsou zaloZena na diskontovani tokl hotovosti, jako je Cista soucasna

hodnota nebo vnitini vynosové procento viozeného kapitalu a dalsi.

# 8IKO, P. Moderni koncepce podnikového vzdélavani. Modern/ fizenf. Praha:2004, roé. 39., &. 9.,
s. 43. ISSN 0026-8720.
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Jak se vyporadat s financnim hodnocenim projektu, jehoz cilem je zvySovat
znalosti a dovednosti pracovnik(? Obecné Ize fici, Ze investice do zvyseni
odborného vzdélavani pracovnikl zpusobi zvyseni ziskovosti (miry zisku) podniku
v tom oboru, ve kterém pracovnici dosahli vy$si kvalifikace. Protoze spi$ pljde
o odhad rentability nez o pfesny vypocet, Ize s uréitou opatrnosti pouzit pro
hodnoceni navratnosti investice vypocet rentability viastniho kapitalu. Tato metoda
jednak vynika jednoduchosti a rychlosti a jednak se pro financovani vzdélavaciho
projektu obvykle pouziva vlastni kapital. Cilem celého vypodtu je ziskat vysledek,
ktery presvéd¢i management podniku o finanéni vyhodnosti investice do

vzdélani

* SKALICKY, J. Jaka je navratnost investice vzdélavani v projektovém managementu? £ + M;
Ekonomie a Management. Liberec: 2002, €. 1., s. 50. ISSN 1212-3609.
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7 NAVRHY NA UPRAVU SYSTEMU VZDELAVANI
V PODNIKU LIBEREC a. s.

Jiz z pfedchozi kapitoly (viz 6.1) bylo zigimé, Ze jakékoli navrhy na zlepSeni
systému nebudou efektivni, jestlize management nebude zcela presvédéen o tom,
ze podnikové vzdélavani je jednim z dulezitych cinitell strategického rozvoje

podniku. Proto je nutné, aby byl v prvé fadé dodrzen planovany rozpocéet.

Znovu je nutné zdlraznit manazerim, pro¢ je nezbytné nutné investovat do

vzdélani zaméstnancu.

7.1 Desatero dobrych davodu proé investovat do vzdélani
vlastnich lidi

1. Zvyseni kvality prace.
Riziko u novych pracovnik(l je, Ze praci neumi. Casto se ugi chybami. Vzdélavani

vyvoj urychli.

2. Zdokonaleni schopnosti pracovniki.
Dlouhodobi zaméstnanci podléhaji rutiné a stereotypu. Vzdélavani je posouva
k vys$si kvalité, dava jim impuls.

3. Rozsireni perspektivy zaméstnancd.

Firma investuje do jeho rozvoje. Je Sance v praci povysit, ziskat lepsi pozici, plat.
4. Posileni jistoty.

Zaméstnanec ziska dojem, Ze investice do jeho rozvoje je dukazem, Ze se s nim

dale podita.
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5. Posileni tymu.
Pfi firemnim vzdélavani se vytvafi vhodny prostor pro neformalni komunikaci
a vétsinou se pozitivné prosvétli atmosféra mezilidskych vztahu.

6. Zlepseni celkového pfehledu a posileni kontaktii v profesi.
Setkani s oborovymi kolegy dava dobrou informaci, co se v oboru déje.

7. ZvySeni sebevédomi.
Béhem kurzl se vytvori prostor pro vyniknuti. Jejich U€astnici Easto slysi chvalu.

Té se jim v praxi ¢asto nedostava.

8. Posileni viastnich pozic.
Na sténach kancelari casto visi certifikaty dokazujici, ze pracovnik osvédcil urditou

kvalitu.

9. Ziskani nadhledu.
V otevienych kurzech lidé zjisti, jak se véci Fesi vjinych firmach. V kurzu
pofadaném ve firmé jeho U€astnici zjisti, jak se na probléem divaji kolegové —

dochazi ke shodé.

10. Objeveni dalsich moZnosti.
Lidé zjisti, ze maiji obrovské rezervy, ze se pred nimi oteviraji nové moznosti,
a uveéfi, ze dalsi profesionalni rist jim neni v Zadném pfipadé znemoznén.

Firmy, které se dnes zdaji dokonalé, zaméstnavaji stejné lidi, jako maji k dispozici

véechny ostatni. Uspé&ch je v tom, Ze s nimi spolupracuji.*

Y KAZIK, P. Desatero dobrych diivodi proé investovat do vzdélani viastnich lidi. Moderni fizeni.
Praha: 2003, ro€. 38., &. 5., priloha XV. ISSN 0026-8720.
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7.2 VyuZivani vice metod vzdélavani

Vzdélavani v Podniku Liberec a. s. je i v dnesni dobé bohuzel pfimo umérné
zavislé na tom, na kolik procent podnik plni své plany (AOP) a ne na potfebé
kvalitniho vzdélavani pro jednotlivé zameéstnance. Ale ne vSechny metody musi
nutneé predstavovat velké finanéni i asové naklady.

7.2.1 Vzdélavaci sebeobsluha

U prednich firem se v posledni dobé modemim trendem stalo - za aktivni
spolutiasti svych zaméstnancl - pfistupovat k rozvoji pracovni zpUsobilosti lidi
pomoci tzv. zaméstnanecké vzdeélavaci sebeobsluhy. Zameéstnanci, stejné jako
manazefi, tak pfimo wvyuZivaji znalosti méfitelnych pozZadavkl na profesni
zpUsobilost, kterd se vaze k jejich zafazeni. To jim umozniuje objektivné hodnotit
vlastni praci a identifikovat sméry potfebného rozvoje. Nové pristupy k profesnimu
rozvoji také zavazné pocitaji s nalezitou aktivitou a loajalitou vsech zucastnénych
i s ochotou sdilet informace druhych. V této souvislosti je ovéem dllezitd mira
ochoty kazdého jedince sdilet vlastni znalosti s ostatnimi, coz také predpoklada,
Ze budou sdéleny, archivovany a zpfistupnény. K tomu ovSem vyznamnou meérou
pispivaji informadéni technologie.®

Firemni znalostni baze jsou pak véemi uzivateli iniciativné rozvijeny i vyuzivany.
Na intranetovych strankach se navstévnici mohou poudit o dllezitych
nalezitostech, které pro svou praci potrebuji. Jsou vytvareny tzv. e-learningové
nastroje slouzici kazdému, kdo ma zajem se zlepsit. Uréujici vzdy byli a budou lidé
sméfujici kupfedu, ktefi jsou odhodlani byt aktivni a ovliviiovat tak bezprostfedné
svou profesni budoucnost i budoucnost organizace, pro niz pracuji.

S VANEK, P. Nové trendy podporujici rozvoj zaméstnanci. Moderni #zeni. Praha: 2003, roé. 38.,
§. 5., piiloha VII. ISSN 0026-8720.
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7.2.2 E-learning

Tato metoda, metoda elekironického vzdélavani, se nemusi vyuZivat pouze na
intranetovych strankach pfimo v podniku, ale v dnesni dobé existuje mnoho firem
nabizejicich toto vzdélani. Je to feseni, které zvysuje dostupnost vzdélavani pro
organizaci i jednotlivce, nebot umoznuje v kratkém case proskolit velky pocet
zaméstnanct s pfijatelnymi naklady.*® | tak néktefi odplrci namitaji, Ze je tato
metoda finanéné naro¢na, ale po celkovém zvazeni lze konstatovat, Zze vyssi
naklady je nutné investovat pouze v pocéateéni fazi, protoze daldi — udrZzovaci
naklady na provoz jsou uz minimalni.

Je mozné si pfimo porovnat tyto naklady:

Tab. 12 Hlavni néklady na ruzny typ $koleni

E-learning Klasické vzdélavani
néklady na vyvoj kurz(l | prondjem $kolicich prostor
pronajem &i nakup

nakup softwaru S .
didaktickych pomucek

nakup podpurného

softwaru (databazovy naklady na dopravu,
server, operalni systém, stravu, ubytovani
apod.)

nepfimé naklady vznikajici

nakup vypocetni techniky| v souvislosti s omezenou
tvorba informaéni vykonnosti pracovnika
infrastruktury b&hem vyuky, mzdové

naklady na lektory

Zdroj: upraveno dle

“ HRABETOVA, E. a SPINDKLER, P. Vzd&l4vani a rekvalifikace zaméstnanch — nové trendy.
Persondl — dasopis pro rozvof lidskych zdrojii. Trutnov: 2000, roé. V1., &. 10, 5. 8.

% PONISCIAKOVA, O. a SUKALOVA, V. Prograsivni formy vzd&lavani. Moderni fizeni. Praha:
2004, ro&. 39., &. 3., 5. 47. ISSN 0026-8720.
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Nékteré vyhody, které prinasi internetové vzdélavani jeho ucastnikam

(zaméstnancum Podniku Liberec a. s.)

*

*

Sami si mohou urcovat misto a &as, kdy a kde se vzdélavaji,

sami si mohou uréovat do uréité miry studijni tempo a obsah vzdélavani,

sami si uréuji, které znalosti si chtéji prohloubit,

moznost kdykoliv se vracet kjiz absolvovanému vzdélavani — otevieny

pristup ke zdrojum vzdélavani,

moznost mezioborového vzdélavani — studenti se mohou Udéastnit kurzl

Z jinych oblasti,

moznost vyuzit vyhod kolaborativniho u¢eni — spoluprace na projektech.

Nékteré vyhody, které piinasi internetové vzdélavani jeho poskytovateli

(Podniku Liberec a. s.)

MozZnost pribézného a pruzného celozivotniho vzdélavani, doskolovani
a preskolovani,

moznost prabézného testovani znalosti,

zefektivnéni diferencovaného vzdélavani jednotliveld a pracovnich tym(,

snizeni cestovnich a dal$ich nakladd spojenych se vzdélavanim,

snizeni narokl na lidské a materialni zdroje pii vzdélavani (uéebny,

uéebnice, jiné materialy,...)

zkraceni nepfitomnosti pracovnikl na pracovisti z davodu vzdélavani,
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e moznosti vytvafeni specializovanych znalostnich kurzl (smémice,

pokyny,...), které mohou byt pribézné aktualizovany a doplovany.”’

Na zakladé téchto argumentd by Podnik Liberec a. s. mél zadit aktivné vyuzivat
tuto metodu vzdélavani, ktera mu pfinese zefektivnéni celého procesu vzdeélavani,
véetné snizeni naroku na finanéni a kapacitni zdroje pro vzdélavani v podniku.

7.2.3 Qutdoor

Jiz ponékud finanéné naroénéjsi metodu vzdélavani predstavuje Qutdoor Training,
ktery ovSem patfi k modernim nastrojim personalni prace zamérenym na zlepseni
komunikace a spoluprace v ramci tymd véetné rozvoje a zdokonaleni jejich
jednotlivych &lenl. Outdoor aktivity nabizi uceleny program teambuildingu, ktery je
specialné vytvoreny ke stimulaci a motivaci skupin, ale i jednotlive(l. Podstatou
metody Qutdoor Training jsou spolecné aktivity pracovnich skupin probihajici pod
vedenim profesionalnich lektor. Tyto aktivity se fadi k prostiedkim zazitkové &i
prozitkové pedagogiky, ktera se opira o osvédéené metody vyuzivajici kvality
prozitku jako prostfedku vedouciho k dalsimu rozvoji osobnosti. Proces uéeni
tymoveé spoluprace bohaty na zkusenosti ziskané na zakladé emocionalnich viemu
napomaha absorbovat a uchovat si velké mnozstvi poznatkd. Jejich tézistém je
silny prozitkovy aspekt, tzn. tyto poznatky jsou umocnény autentickym osobnim
prozitkem. Vznika prostfedi plné intenzivniho emocionalniho napéti, v némz je
misto pro vUli ke zvladnuti obtizného Ukolu i pro chut hledat nové, netradiéni,
originalni a nékdy i riskantni reseni. Vyukovy program je situovan do prirody, coz
predstavuje nezvyklé, zaroven vsak pfijemné prostfedi napomahajici pfirozené

relaxaci. *°

% HRABETOVA, E. a SPINDKLER, P. Vzd&l4vani a rekvalifikace zaméstnanch — nové trendy.
Persondl — dasopis pro rozvof lidskych zdrojii. Trutnov: 2000, roé. V1., &. 10, 5. 8.

2 KUDELA, S. Outdoor Training — nastroj rozvoje lidskych zdroji. E+M - Ekonomie a
Management. Liberec: Technickd univerzita v Liberci — Hospodarska fakulta, 2004, Mimofadné
gislo. ISSN 1212-3609. 3. 35.
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V Outdoor tréninku spatfuji oproti jinym formam vzdélavani jednu nenahraditelnou
vyhodu pro Podnik Liberec a. s. - obsahuje nejznaméjsi a velmi aéinny styl vyuky
.Skola hrou”, ktery dovoluje velmi intenzivné pfijimat informace a ziskavat nové
dovednosti. Outdoor metodiky se vyuziva jak pro tvorbu a vzdélavani tymd
(prohloubeni tymové spoluprace, komunikace, kreativity), tak pro posunuti
individualnich psychickych i fyzickych hranic kazdého jednotlivee (napr. zvyseni
odolnosti vuéi zatézi. zrealnéni sebehodnoceni, zvyseni sebedlvéry). Téchto
efektl I1ze jen velmi tézko dosahnout standardnimi metodami.

K moznym hlavnim cilim Qutdoor programu patfi:
o Zlepseni schopnosti tymové spoluprace, stmeleni kolektivu, vzajemné
poznani jednotlivych &lend tymu, soundlezZitost a zlep$eni mezilidskych
vztahu,

¢ zdokonaleni a prohloubeni komunikace, prolomeni bariér,

o Zlepseni schopnosti tymové spoluprace, posileni odpovédnosti
(spoluzodpovédnosti) za feseni danych problémd,

¢ podpora uplatnéni kli€¢ovych kompetenci v tymu a jejich rozvoj, pochopeni
tymovych roli (role vadce, poznani interpersonalnich vazeb),

¢ podpora kreativniho a konstruktivniho pfistupu k feseni ukold,

* poznani sama sebe, posun tymovych a individualnich hranic a limitd, rozvoj
prizpUsobivosti tymu,

¢ pfrekonani strachu z neznamych situaci

¢ a vneposledni fadé spoleéna zabava a relaxace, aktivhi odpocinek,
zlepsovani kondice, ziskani a sdileni spoleCenskych nevsednich zazZitku.
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7.3 Vyhodnocovani piinosi vzdélavani v Podniku Liberec a. s.

Efektivhost podnikového vzdélavani jsem jiZ naznacila v pfedchozich kapitolach
této diplomové prace. Presto dle mého nazoru v Podniku Liberec a. s. zatim
neexistuje jasna predstava, jak tyto pfinosy vyhodnocovat. V praxi se to ¢asto
projevuje tim, Ze v pfipadé nutnosti kratit rozpocet se zaéina pravé od vydajl na
vzdélavani. Zda se, ze podniku nijak neuskodi odlozeni rozvoje lidskych zdroja na
pozdéji. Problém, kromé jineho, spodciva i vtom, Ze Podnik Liberec a. s. nema
vhodny zplsob pro méreni a vyhodnocovani pfinost vzdélavani a manazerovi
personalistiky a referentovi vzdélavani tudiz chybéji vhodné argumenty. Casto se
objevuyji namitky proti vyhodnocovani procesu vzdeélavani. Argumenty jsou
zalozeny na tom, ze pfinosy vyhodnocovani jsou subjektivni a nevyrazné, nebo

ze to vyzaduje prilis ¢asu a Usili na sbirani informaci.

Pravda je, ze v praxi byva obtizné (nékdy i nemozné nebo velmi nakladné) vyjadrit
v8echny pfinosy vzdélavani jen finanénim vyjadfenim. Kvalitativni, nehmotné

vvvvvv

kvantitativni.>®
7.3.1 Vzdélavani jako investice

Pravé vyhodnocovani této investice mlze vyrazné pomoci pii odstrafiovani
pochybnosti managementu, ktery rozhoduje o podnikovém vzdélavani.

Kdyz se hovofi o vyhodnocovani investic do vzdélavani, mysli se tim v8echny
skuteéné investice, které zahruiji celou Fadu prvka v riznych kombinacich. Tedy
nejen napf. ubytovani a uéebni materialy, ale i ¢as, ztratu produkce, nakup vnéjsi
podpory aj. Podnik ¢asto hradi nékteré z téchto nakladl, aniz si uvédomuije, ze jde

o investice do vzdélavani.

> KUCHARCIKOVA, A. a VODAK, J. Vyhodnocujete prinosy podnikového vzdélavani. Moderni
ffzeni. Praha: 2004, rod. 39,, & 7., 5. 47. ISSN 0026-8720.
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Jaké jsou prinosy vzdélavani pro Podnik Liberec a. s., jaka je navratnost
této investice?

Zjistovani navratnosti investice do vzdélavani zahrnuje napfiklad informace typu:

s ruUst ziskovosti,

¢ rust vykonnosti oproti rozpo&tu,

¢ zvy3eni obratu na hlavu,

o pokles absenci,

e snizeni procenta stiznosti,

¢ zvySeni kvality,

¢ zkraceni doby trvani procesu,

¢ redukce chybovosti a plytvani,

o redukce miry oprav,

o nové produkty a inovace,

¢ zvy3ena Uroven dovednosti,

o vétsi flexibilita pracovni sily,

¢ Zlepseni delegovani a rozhodovani,

¢ vyseni spokojenosti zakaznik,

¢ vice novych zakaznikd a trznich segmentu,
o mensi potreba pouziti konzultaéni sluzby agentur,
¢ redukce pfescasu,

¢ méné urazy,

¢ prekracovani vytytenych cill,

o Zlepsena schopnost feseni krizovych situaci,

¢ snizeni prostoju apod.

Myslim, ze to jsou velmi padné argumenty, které jasné stoji na strané
investovani do rozvoje lidskych zdroj. V souvislosti s timto seznamem je tieba
polozit si otazku: Kolik z téchto informaci se dnes skuteéné v Podniku Liberec

a. s. sleduje a vyhodnocuje?
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Pravdou je, Ze tyto informace se v Podniku Liberec a. s. v souvislosti se
vzdélavacim procesem nesleduji, a proto je tézké pristoupit k vyhodnocovani,
protoze chybi vychozi udaje.
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Zavér

ZAVER

Tato diplomova prace se zabyva rozborem podnikového vzdélavani v konkrétnim
podniku automobilového primysiu.

V dnesni dobé patii budoucnost tém podnikim, které sazeji na vyspélost svych
zaméstnancl, na jejich schopnosti a ochotu ucit se novym vécem. Proto dle mého
nazoru je podnikové vzdélavani nedilnou soucasti globalni strategie podniku.
Mnoho spoleénosti vsak pohlizi na finanéni prostredky vynaloZzené timto
zplUsobem spise jako na ndklady nez jako na investice do lidského rozvoje.
Z tohoto dlvodu je nutné provést dikladné ekonomické zhodnoceni celého
procesu dle navrhl (uvedenych v kapitole 7), a to v Zadném piipadé ne oddélenim
HR, ale dtvarem controllingu.

Cely proces vzdélavani je dlouhodoba a velmi naroc¢na &innost, jak z hlediska
podniku, tak i z pohledu zaméstnancl. Velkou pfekazkou pro podnik je i obava
z odchodu zaméstnance do jiné firmy. Proto by mél pfistoupit Podnik Liberec a. s.
ke vzdélavani jako k motivaénimu nastroji. V soucasné dobé& zaméstnanec, ktery
se ucastni kurzu drazsiho nez 15 000,- K&, je povinen podepsat prohlaseni, ze po
dobu tii let nezméni ze své vile zaméstnani. Toto se ovéem neda posuzovat jako
nastroj motivace, ale Ucinek je spise demotivujici, jelikoz zaméstnanec se boji
podniku takto zavazat a odmita se daného skoleni zi¢astnit. PFinosnou variantou
ochrany podniku pfed odchodem zaméstnance by se mohl stat kariérni plan
postupu v pfipadé zajmu zaméstnance o Skoleni a soustavné sebevzdélavani.
Navrzena doporuceni jsou véak nutna provefit praxi.

Diplomova prace poukazala na to, ze vedeni Podniku Liberec a. s. pohlizi na
vzdélavani jako na velmi prospénou a nutnou véc. Neuvédomuije si ale dostateéné
fakt, Zze v této dobé, kdy se povazuje za plné konkurenéni podnik, by nemélo byt
hlavnim a jedinym ukazatelem uspésnosti hospodareni zvysovani zisku, ale také
zvySovani trzni hodnoty, do které se zapoditava i image podniku, ktera je tvofena
téz kvalifikaéni Urovni zaméstnanc(.
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