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ABSTRAKT

Cilem mé bakalarské prace je zhodnoceni problematiky podnikového vzdélavani, a to jak
po strance teoretické, tak po strance praktické. Bakalarska prace je rozdélena do tii Casti.
Prvni Cast je vénovana problematice podnikového vzdélavani a je zpracovana podle
odborné literatury ceskych i zahrani¢nich autord, zabyvajicich se timto tématem. Druha
¢ast je pojata z hlediska podnikové praxe. Vychazi ze systému podnikového vzdélavani ve
firm¢ Barum Continental spol. sr.0. Otrokovice. Soucasti je také zhodnoceni ¢asti
vzdélavacich akci. Posledni Cast obsahuje zavér a doporuceni. Bakalafska prace je

doplnéna seznamem pouzité literatury a seznamem pfiloh.

Kli¢ova slova: vzdelavani, celozivotni vzdélavani, lidské zdroje, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, podnikové vzdélavani, metody a formy podnikového vzdélavani, faze

podnikového vzdélavani, hodnoceni podnikového vzdélavani, ucici se organizace.

ABSTRACT

The objective of my Bachelor Thesis is the evaluation of the issue of corporate education,
both theoretically and practically. The Bachelor Thesis is divided into three sections. The
first section focuses on the issue of corporate education and it is elaborated on the basis of
the pertinent literature of Czech and foreign authors, dealing with this subject. The second
section deals with the issue from the point of view of corporate practice. It is based upon
the system of corporate education in Barum Continental spol. s r.o. Otrokovice. It includes
assessment of some educational training sessions as well. The last section contains the
conclusion and recommendations. The Bachelor Thesis includes also the Bibliography and

the List of Appendices.

Key words: education, lifetime education, human resources, staff education and
development, corporate education, methods and forms of corporate education, stages of

corporate education, assessment of corporate education, learning organization.
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UvVOD

Vzdélavani je nedilnou soucasti celého nasSeho zivota a je jednim z klicovych prvki

k dosazeni ispéchu v jakékoliv oblasti lidského snazeni.

Pti vzdélavani se nejedna o sumu a mnozstvi znalosti, dovednosti a schopnosti. Vzdélani je
hodnota sama o sob¢. Vzdélani je SirSi pojem nez pojem kvalifikace, tedy schopnost plnit
ur¢ité spolecenské role. Ziskanim urcité kvalifikace ¢i kompetence proces vzdelani

nekonci. Proto hovotime o procesu celozivotniho uceni.

Jeho ukolem neni prodluzovani povinné skolni dochazky, nebo rozsifovani existujicich
vzdélavacich systémt, ale je to novy pohled na roli vzdelani v zivoté jednotlivce i
spole¢nosti. K tomu, aby se vzdé€lavani (formdlni a neformdlni) stavalo dostupné pro
vSechny lidi kteréhokoliv véku, vedou piedevsim ekonomické diivody. K celozivotnimu
uceni je vSak nutné vytvaret i dalsi motivaci. ,,Predpokldda se tedy, zZe idea celozivotniho
vzdelavani se bude uskuteciiovat v dlouhodobé perspektivé ve sméru k ucici se spolecnosti.
K realizaci ideje celoZivotniho ucleni jiz dnes vyznamné prispiva na jedné strané
zpristupniovani predskolni vychovy, na druhé strané rizné formy dalsiho vzdélavani*

(Priicha, 1998, s. 33).

Cilem mé bakalaiské prace je rozbor podnikového vzdélavani v Barum Continental
Otrokovice. Podnikové vzd€lavani je jednou z forem celozivotniho vzdélavani. Analyza
podnikového vzdélavani se opira v teoretické Casti o srovnani pramenil zabyvajicich se
podnikovym vzdélavanim obecné¢ a dale vychazi z konkrétnich podnétd, zkuSenosti a

poznatki podnikové praxe.

V teoretické Casti Cerpam z autord, kteti se vénuji problematice podnikového vzd€lavani
jako jedné z ¢asti celozivotniho vzdélavani. Dale jsem pouzila internich materiald podniku
BaCo a také svych zkuSenosti vtomto oboru. Ve své praci jsem se snazila co

neobjektivnéji srovnat teoretické a praktické zdroje zkoumaného problému.

Vystupem mé prace je zjisténi, do jaké miry se kryje teorie s praxi konkrétniho podniku,
v ¢em se zcela neshoduji a co by se na zakladé moznych disproporci mezi oblasti teorie a
praxe dalo zlepsit v ramci rozvoje a vzdélavani zaméstnancti podniku BaCo, které je

nedilnou soudasti celozivotniho vzdélavani.
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Zameétim se predevS§im na oblast motivace zaméstnanci pii jejich zapracovani,
doskolovani a preskolovani. Mira motivace a jeji prohlubovani je jednou z diilezitych cest

rozvoje lidskych zdroji.

Bakalarska prace ma dvé zakladni ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoretickd Cast se
sklada z péti kapitol. V prvni kapitole se zaméfuji na charakteristiku zakladnich pojmt,
které se vztahuji k celozivotnimi vzd€lavani.. Druha kapitola je vénovana jednotlivym
fazim a metodam podnikového vzdélavani. Tieti kapitola se zabyva urovni podnikového
vzdélavani. Pozornost vénuji terminu ,,ucici se organizace®. Ve Ctvrté kapitole popisuji
proces vzdélavani v Batovych zadvodech a upozornuji na skutecnost, jak tradice systému
vzdélavani Batovych zavodu iniciovala zajem firmy Barum Continental o systematické
vzdélavani pracovnikli. V posledni kapitole vénuji pozornost podnikové strategii RLZ a

zménam potieb vzdélavani .

V praktické Casti své prace se jiz konkrétné zabyvam oblasti vzdélavani v podminkach
BaCo. Praktickd c¢ast ma dalsi tfi kapitoly. V prvni kapitole praktické casti uvadim
zékladni informace o podniku a popisuji strukturu systému vzdélavani v BaCo. Druhé
kapitole vénuji pozornost nekterym podnikovym vzdélavacim programim. V posledni
kapitole jsem se zaméfila na konkrétni Skoleni tykajici se znalosti zaméstnanct
gumarenské vyroby ve statistickych metodach. Vysvétluji zptsob zadani a vyhodnoceni

Skoleni k systému fizeni kvality.

Zavér je vénovan doporucenim, kterd mohou zkvalitnit vzdélavaci systém.
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I. TEORETICKA CAST
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1 CELOZIVOTNI UCENI

Pojem celozivotni uceni pouzivame ve smyslu Memoranda o celoZivotnim uceni, které
vydala Evropska komise v listopadu 2000. Zminény dokument definuje celozZivotni uceni
jako pojem zahrnujici veskeré ucelné formalni i neformalni ¢innosti souvisejici s uenim,
které se realizuji s cilem dosahnout zlepSeni znalosti, zdokonaleni dovednosti a rozvoje
odbornych predpokladi. V Memorandu se hovoti o celozivotnim ucéeni jako o
celozivotnim vzdé€lavacim procesu a zavadi se navic pojem ,,vSezivotni uceni (lifewide
learning), které obraci pozornost na rozsifeni uceni tak, aby probihalo stale — bez ohledu na

zivotni etapu, misto, ¢as a formu uceni.
V Memorandu se zdiiraziuji tfi zakladni ucebni Cinnosti:

wFormdlni vzdélavani je vzdélavani, které se realizuje ve vzdélavacich institucich, jejichz
funkce, cile, obsah, prostiedky a zpiisoby hodnoceni jsou definovany a legislativné
vymezeny. Reflektuje politicke, ekonomickeé, socialni a kulturni potieby spolecnosti a
vzdélavaci tradici. Probihd ve stanoveném case a formdch. Zahrnuje navazujici vzdélavaci
stupné a typy, kterée jsou urceny celé populaci nebo urcitym skupinam populace* (Priicha,

1998, 73).

Vzhledem ktomu, ze se formalni vzdélavani uskutectiuje v presné definovanych
vzdélavacich institucich a probihd ve stanoveném case a formach, je dosazeni formalniho
vzdélani nutnou podminkou pro moznosti vhodného uplatnéni na trhu prace. Jde o
institucionalizovany zplsob vzdélavani, s nimz podnikové vzdélavani musi pocitat, ale

formalné na jiz dosazené vzdélani zaméstnancli nenavazuje.

Podobné je tomu u informalniho vzdélavani jako ,, ...celozZivotniho procesu ziskdavani
znalosti, osvojovani dovednosti a postoju z kazdodennich zkuSenosti, z prostredi a kontaktu
s jinymi lidmi. Probiha v rodiné, mezi vrstevniky, ve volném case, pri cestovani, cteni knih
a casopisii, pri poslechu rozhlasu, sledovani televize, pri navstéve vystav, divadel a kin. Je

neorganizované, nesystematické a instituciondalné nekoordinované * (Pricha, 1998, s. 90).
Motivace i realizace informalniho vzdélavani je zalezitosti individualni.

Neformalni vzdélavani je organizovane, systematické vzdélavani, realizovanée mimo
formalni vzdeélavaci systém. Poskytuje vzdeélavani pro urcité skupiny populace, dospélé i
deti ve vybranych typech, formdch a obsahovych oblastech a je organizovdano riiznymi

institucemi (podniky, nadace, kulturni zarizeni, kluby, skoly). Zahrnuje program funkcni
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gramotnosti pro dospélé, zdravotni vychovu, planovani rodicovstvi, rekvalifikacni kurzy,

kurzy ovladané pocitacem apod.* (Pricha, 1998, 143) .

.,V ekonomickych a sociologickych teoriich znamenaji lidské zdroje potencial spolecnosti
tzn. (lidsky kapital). V tomto potencialu a jeho rozvijeni se spatruje skryté bohatstvi pro
ekonomicky rist spolecnosti. Rizeni lidskych zdrojii jak na mikroiirovni (nap¥. v podnicich,
tak ve staté smeéruje zejména k jejich zdokonalovani prostrednictvim celozivotniho uceni a

vzdelavani a vytvareni podminek pro ucici se spolecnost“ (Pricha, 1998, 121).

Celozivotni uceni predstavuje zasadni zménu v koncepci pojeti vzdélani i zménu
organizace vzdélavani, kdy vSechny moznosti uceni, at’ uz v tradiCnich vzdélavacich
institucich, ¢i mimo né€ — jsou chapany jako jediny propojeny celek, ktery dovoluje
pfechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim a ktery umoziuje ziskat kvalifikaci a
kompetenci rGznymi cestami a kdykoliv v pribéhu zivota. Je zduraziiovan rozvoj
schopnosti a dovednosti, ale pfedevsim snaha ucit se béhem aktivniho zaméstnani a
dokonce i po jeho ukonceni, pokud se k tomu jednotlivec rozhodne. Jednotlivec si pfitom
muze vybirat z metod a ndastroji uceni tak, aby to odpovidalo jeho schopnostem a

preferencim.

Informacni a komunikac¢ni technologie vnesly do celozivotniho uceni zmény a oteviely
nové perspektivy. Tento proces neni u konce a lze predpokladat dalsi rozSifeni a

zkvalitnéni nabidky programi a metodik uceni.

Proces celozivotniho uceni vyzaduje vysvétlovani, propagaci, aby bylo 1épe chapano jak
jednotlivymi ob¢any a pracovniky, tak témi, ktefi vzd€lavaci aktivity poskytuji. Je tieba
zlepsit informovanost téch, ktefi se vzdélavaji i téch, ktefi vzdélavaji, o technikach a

programech, které jsou jiz k dispozici.

Dalsi vzdelavani zahrnuje skalu vzdélavacich aktivit, které doplnuji, rozsituji a aktualizuji
Skolni vzdelani v souladu s praktickymi potiebami jednotlivct a podnikt. Dalsi vzdélavani
bude hrat vbudoucnu stile vyznamnéjSi roli a stane se hlavnim ndastrojem
zamestnatelnosti, flexibility a adaptability jednotlived na pracovnim trhu. Pro

zaméstnavatele bude dalsi vzdélavani zamestnancti podstatnym faktorem prosperity firmy.
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Presto v soucCasnosti chybi ucelené systémy vzdélavani pracovnikll ve vétSin€ sektort a

resortu.

Je také nutné zptesnit kompetence v riznych oblastech dalSiho vzdélavani a to jednak
prostiednictvim dokonalejSiho pravniho ramce, ktery by vymezil ulohu statnich organi,

nestatnich organt a jednotlivcd v procesu celoZivotniho uceni.

1.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

Neustalé zkvalitiovani profesiondlnich schopnosti a dovednosti zaméstnancti v podnicich
patii k nejdalezit€jSim cilim persondlniho fizeni. Jednou z moznosti, jak vyuzit
kvalifikované zaméstnance, je ptizplsobit jejich pracovni schopnosti poZzadavkiim daného
pracovniho mista v podniku. Neméné dilezitym momentem je i zvySovani pouzitelnosti
zaméstnanct tak, aby ziskali znalosti a ovladli dovednosti potfebné pro vykon pracovni
¢innosti 1 na jiné pracovni pozici. Tim dochdzi k rozsifovani pracovnich schopnosti,
moznosti a flexibility zaméstnance.

Utelné vyuzivani lidskych zdroji se tak vedle fizeni financi, vyroby, investic a prodeje
s dlouhodobou névratnosti. Neexistuje zatim exaktni metoda, kterd by naprosto piesné
ur¢ila vysledny efekt vynalozenych prostiedkli do vzdélavani. Naklady na vzdélavani
zaméstnancl patii mezi nejlépe vynalozené prostiedky, které miize podnik v soucasné
dobé realizovat. Dobie vySkoleny zaméstnanec zcela jist¢ odvede profesné lepsi praci.
Podnik tudiz bude mit méné problémi s nekvalitnimi vyrobky, udrzi si tak stavajici
zakazniky, popftipad¢ ziska zakazniky nové. Management kazdého podniku si je védom
toho, Ze vyrdbét pro okamzity odbér je financné¢ mnohem vyhodnéjsi nez jakékoliv

reklamace, poptipad¢ vEétsi mnozstvi vyrobk, které se na trhu neuplatni.

V poslednich letech jsou pro organizace mnohem dostupnéjsi nové technologie nez lidské
zdroje. Z toho vyplyva, ze lidskym zdrojim musi byt vénovana nalezita pozornost, nebo

alesponi stejna pozornost jako novym technologiim.

Jestlize podnik ziska nové zafizeni s vysokymi technickymi parametry, potom by nutné
mel zajistit co nejdokonalejsi zapracovani personalu, ktery bude schopen piednosti

takového technicky naro¢ného zatizeni pln€ vyuZzit.
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Systematické vzdélavani a cileny profesni rozvoj zameéstnanct je proto pro celkovy vykon

a ekonomicky uspéch organizace nezbytny.

1.2 Systém podnikového vzdelavani

Podnikové vzd€lavani patfi do kontextu celoZivotniho uceni, konkrétné do dalSiho
vzdélavani dospélych. Jednd se tedy o vzdélavani dospé€lé populace a zahrnuje veskeré

vzdélavaci aktivity (profesni vzdélavani, zajmové vzdélavani, obcanské vzdelavani).

Podnikové vzdélavani fadime do oblasti profesniho vzd€lavani a z hlediska dynamiky patii

k nejrychleji se rozvijejicim oblastem dal§iho vzdélavani.

., Zaméstnanci, kteri prichdazeji do podniku, nejsou ihned pripraveni nalezité vykondvat
svou praci. Zalezi na firmé, jak prizpiisobi vzdélavani novych zaméstnancui pozadavkiim,

které jsou na née kladeny v souvislosti s prichodem na dané pracovni misto.

Podnikové vzdélavani zaméstnancii se zaméruje na formovani pracovnich schopnosti osob

zaclefiovanych do pracovniho poméru v dané organizaci.

Do systému podnikového vzdelavani zaméstnancii patri takové vzdelavaci aktivity, jakymi
jsou orientace, doskolovani, preskolovdni iniciované podnikem a rozvoj iniciovany

podnikem * (Koubek, 1995, s.212).
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Systém formovani pracovnich schopnosti podle Koubka je rozvrzen takto:

OBLAST VZELAVAN{
ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLAN{
OBLAST KVALIFIKACE ] *QORIENTACE*
(Oblast odborné /profesni/
pfipravy training v §ir§im slova *DOSKOLOVANI*
smyslu) H (Prohlubovani kvalifikace,
training v uzsim slova smyslu
*PRESKOLOVANI*

*OBLAST ROZVOJE* (Rekvalifikace, retraining)

(Oblast rozsifovani

kvalifikace, oblast daliho *Profesni rehabilitace™

Obr. 1. Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Koubek, 1995, s. 209).

Poznamka: Tuénym pismem psané a hvézdiCkou oznacené vzdélavaci aktivity byvaji

soucasti podnikového vzdélavani pracovnik.

wOrientace neni nic jiného nez usili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového
pracovnika na podnik, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté pomoci
zprostiedkovavani vsech potrebnych informaci, véetné specifickych znalosti a dovednosti
potrebnych pro radny vykon prdce, pro kterou byl novy pracovnik prijat* (Koubek, 1995,
s. 210).

wDoSkolovani (prohlubovani kvalifikace, training v uiZSim slova smyslu) je
pokracovanim odborné pripravy v oboru, ve kterém clovék pracuje na svém pracovnim
miste. Jedna se tedy o proces prizpusobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym

pozadavkim jeho stavajictho pracovniho mista, vyvolanym zménami techniky ci
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technologie, pozadavky trhu, novymi objevy v oboru, rozvojem a metod Fizeni apod.*

(Koubek, 1995, s. 210).

» PreSkolovani (rekvalifikace, retraining) jedna se o takové formovadni pracovnich
schopnosti cloveka, které sméruje k osvojovani si nového povolani, novych pracovnich
schopnosti, vice ¢i méné odlisnych od dosavadnich. Rekvalifikace miize byt plna nebo
castecnd (ve druhém pripadé jsou nékteré zmnalosti a dovednosti piivodniho povoldani

vyuzitelné v povolanim novem. (Koubek, 1995, s. 211).

wRozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentdlné vykondavanou
praci. Formuje spise jeho pracovmni potencial nez kvalifikaci a vytvari tak zjedince

adaptabilni pracovni zdroj “ (Koubek, 1995, s. 211)

Zakladnim cilem vzdélavani pracovnikil je podle Armstronga (2002, s. 491) ,,...pomoci
organizaci dosahnout jejich cilit prostrednictvim zhodnoceni rozhodujiciho zdroje, t. lidl,
které zameéstnava. Vzdeélavani znamend investovat do lidi za ucelem jejich lepSiho vykonu a

efektivniho vyuzivani jejich prirozenych schopnosti .
Konkrétnimi cili vzdélavani podle Armstronga jsou:

-, rvozvinout dovednosti a schopnosti pracovnikii a zlepsit jejich vykon;

- pomoct lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouct potreba
lidskych zdrojii organizace mohla byt v maximadlni mire uspokojovdana z vnitinich
zdroji;

- sniZit mnozstvi casu potrebného kzdcviku a adaptaci pracovnikii zacinajicich
pracovat na novych pracovnich mistech a pracovnikii prevdadénych na jiné pracovni
misto.

Oba autofi chapou problém odborného vzdélavani zaméstnancti podniku obdobné, kladou

diraz na systematické vzdélavani zaméstnanctli, protoze dobie fungujicimu podniku jde

predevsim o to, aby jiz zapracované a motivované zaméstnance vedl k dosazeni lepsich
pracovnich vysledki a aby podnik tyto zaméstnance neztratil. Podnik do svych
zaméstnancli investoval Cas 1 prostiedky, a tudiz je vjeho zdjmu, aby se vynalozena

investice vratila a zhodnotila.

Pokud jde o systém podnikového vzdélavani nedospéli Armstrong a Koubek k naprosto

stejnym zaveéram. Tak napiiklad Armstrong uvadi:
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,,Systematicke vzdelavani je vzdélavani, které je vytvoreno specificky k uspokojeni
definovanych potieb podniku. Je planované a zabezpecované lidmi, kteri vedi, jak

vzdélavat a dopad vzdeélavani je peclive vyhodnocovan“ (Armstrong, 2002, s. 496).

Tim se Armstrongova definice poné¢kud odlisuje od Koubka, ktery popisuje systematické
vzdélavani jako ,,neustdle se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad podnikové politiky
vzdélavani, sledujici cile podnikové strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené

organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani “ (Koubek, 1995, 5. 213).

Ob¢ definice jsou piinosné, jejich porovnani je zajimavé a lze z ného vyvodit nasledujici

vychodisko:

Systematické podnikové vzdélavani je vytvoreno k uspokojovani definovanych potieb a

cilt podniku. Jedna se o opakujici se cyklus, ktery vychazi z podnikové strategie.

Strategii organizace urcuje jeji management. Ukolem managementu je vychazet ze
soucCasnych trendl, pfedjimat mozny vyvoj a na ob¢ skute¢nosti musi mit pfipravenu

strategii.

1.3 Strategie organizace

Strategii organizace uréuje jeji management. Ukolem managementu je vychazet ze
soucasnych trendd, pfedjimat mozny vyvoj a na obé& skutecnosti musi mit pfipravenu

strategii.

,,Strategie organizace je ndstroj pripravujici podnik na vSechny budouci situace, ktere
s vysokou pravdépodobnosti mohou nastat. Organizace na zdakladeé své strategie provadi
vSechny operace tak, aby prindSely kratkodoby efekt a soucasné vytvarely predpoklady
dlouhodobého rozvoje podniku. Celkova strategie organizace se obvykle deli na nékolik
dilcich strategii: napv. obchodni, vyrobni, exportni, investicni, vyvojovou a strategii vizeni

o (¢

lidskych zdrojui* (OzZanka, Z. dostupné na www.orlita.cz).

Podle Koubka (1995, s. 11) ,, ... mohou podnik ¢i jakakoliv jind organizace fungovat jen
tehdy, podari-li se shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materialni zdroje,

financni zdroje, lidské zdroje .
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1.4 Strategie Fizeni lidskych zdroji

., V poslednich letech jsou pro organizace mnohem dostupnéjsi nové technologie nez lidské
zdroje. Kvalitni lidi a tymy si na trhu nekoupime. Ty si firma musi vychovat. A to trva roky.
Kdyz vidime, jak dlouho vychovivame Spickového technika, obchodnika, asistentku,
musime se ptat: Jaké pozadavky budou na lidské zdroje kladeny v ndsledujicich letech?
Jaké veédomosti, dovednosti a postoje si budou muset osvojit? Jaké nové potreby se u nich
objevi? Jakym konkurencnim nabidkam budeme na trhu prace celit? Cim si kvalitni lidi
udrzime? Co je bude motivovat? Jaké styly vedeni lidi a Fizeni pFinesou nejvyssi efektivitu?
Poznani, ze s lidskou ditvérou a loajalitou nelze experimentovat a improvizovat, posiluje

nutnost ridit lidské zdroje strategicky — cilené* (OZanka, Z. dostupné na www.orlita.cz).

,, Protoze lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji tedy urcuji jejich
vyuzivani, predstavuji nejcennéejsi, ale zpravidla i nejdrazsi zdroj a jsou jadrem a
nejdilezitéjsi oblasti celého podnikového Fizeni. Rizeni lidskych zdrojii se stavd soucdsti
prdce kazdého vedouciho pracovnika“ (Koubek, 1995, s. 11).

Lidské zdroje jsou tou hlavni hybnou silou, ktera urcuje vykonnost podniku. Jak tedy
nejlépe vyuzit jejich potencialu? Dulezité je spravné zaméstnance motivovat. K zakladnim

druhiim motivace patii:

- vyplaceni mezd, vyplaceni podilu na zisku;

- finan¢ni podpora odborného ristu;

- pracovni a zivotni podminky zaméstnanct (pruzné pracovni doba, socialni podpora
pii péci o nemocné déti nebo Cleny rodiny) ;

- zapojovani zaméstnanct do dilezitych podnikovych projekti;

- pozornost vénovana managementem zaméstnanciim s dlouhodobé dobrym
pracovnim vykonem;

- jistota zaméstnani.

Existuji dveé zakladni formy motivace — a to finan¢ni a nefinanc¢ni.

Finan¢ni motivaci je moznost vysokého standardu platu a vyplaceni podilu ze zisku. Tento
druh motivace pusobi z ¢asového hlediska kratkodobé. Zaméstnanec si béhem nékolika
meésiclh zvykne na vys$i platovou urovenn a motivacni tlak postupné slabne. Piesto vSak
bude finan¢ni motivace motivaci dominantni. Nefinanni motivace spocCiva v tom, Ze

zaméstnanec, ktery je ve firmé spokojeny, ktery uvazuje o tom, ze v podniku ztstane delsi
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dobu, se chce realizovat. To znamena, Ze se mlize rozvijet i v jinych pracovnich oblastech,
které souviseji s jeho momentadlnim pracovnim zafazenim. Tato motivace se tyka urcité
casti zaméstnancu, kteii chtéji jednak vyniknout ve své profesi, jednak chtéji ziskat vyssi
postaveni ve firm€. Tato motivace je rozhodné dlouhodobgjsi. Je tu vSak jedno
neopomenutelné uskali. Motivace neni vé¢na. Pokud se zaméstnanci nepodaii své ambice
realizovat, pak jeho motivace klesa, popiipad¢ zacne uvazovat o své seberealizaci v ramci

jiného podniku.

V praxi neexistuje jeden druh motivace, ktery by vyhovoval vSem zaméstnanciim. Pro
kazdého pracovnika mulze motivace znamenat néco jiného. [ tady plati zname

psychologické hledisko, Ze vSichni jsme sice stejni, ale kazdy z nés je uplné jiny.

1.5 Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Moderni spole¢nost klade stale veétsi pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka. Lidé
jsou nuceni vyrovnavat se spoleCenskymi zménami, napi. zmény na trhu prace i se
zménami v oblasti techniky a technologie. Pozadavky na znalosti a dovednosti se neustale
méni. Zameéstnanec, ktery chce pracovat kvalifikované, musi podle Koubka ,,...
prohlubovat a rozsirovat své znalosti a dovednosti. Vzdelavani a formovani pracovnich
schopnosti se v soucasné dobé stavaji celoZivotnim procesem. Stale veétsi roli zde hraje

podnik a jim organizované vzdélavaci aktivity.

Hlavnim ukolem podnikového vzdélavani zaméstnancii je prizpiisobit pracovni schopnosti
zaméstnancii meénicim se pozadavkiim pracovniho mista, mluvime o flexibilite pracovniho

mista.

Dalsim z diilezitych ukolii je zvySovat pouZitelnost zaméstnancii tak, aby alespon z casti
zvladali znalosti a dovednosti potrebné k vykondavani dalsich pracovnich operaci.
Mluvime o flexibilite mimo pracovni misto* (Koubek, 1995, s. 207).

Benes pfisuzuje vzdélavani zakladni tii atributy. Vzdélavani je vyjadfenim urcité kvality,
nejde tedy jen o sumu a mnozstvi znalosti, dovednosti a schopnosti. Vzdélani samo o sob¢
oznacuje n¢jakou hodnotu. Vzdélavanim se nutné oznacuje néco obecného, néco co mohou

alesponi potencionalné sdilet vSichni bez ohledu na dosazené vzdélani (srovnani Benes,

2002, s. 85).
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., Rozdil mezi vzdélanim a vzdeélavanim je v tom, Ze vzdélani je uzaviena etapa ve vyvoji
jedince (zakladni, stredoskolské, vysokoskolske vzdeélani). Zatimco vzdélavani je tim, co

rozsiruje oblast vzdelani* (Priicha, 1998, s. 300).

Kazdy podnik pfijima zaméstnance na urcité urovni vzdélani. Podle strategie podniku a
podle aktualnich potieb je dale vzdelava v oblasti pracovnich nebo socialnich dovednosti,

popiipadée ve schopnosti fidit a vést jiné zaméstnance.

1.6 Analyza potieb vzdélavani
Armstrong definuje analyzu potteb vzdélavani takto:

., Vzdélavani musi mit néjaky ucel a tento ucel lze definovat pouze tehdy, jestlize jsou
analyzovany potireby vzdélavani u organizace, skupin, ¢i jednotlivci. Potreby vzdélavani
by mély byt za prvé analyzovdany u podniku jako celku — tedy jako podnikové potreby; za
druhé by mely byt analyzovany u utvari, tymii, funkci nebo zaméstnani v ramci organizace
— tedy jako skupinové potreby, a za treti by mély byt analyzovany u jednotlivych
pracovniki — tedy jako individuadlni potieby * (Armstrong, 2002, s. 499).

Analyza potfeb vzdélavani muiZze rovnéz vychazet z analyzy pracovniho mista, ktera

poskytuje kromé jiného podklady pro cilené vzdélavani pracovnikt .

V podstaté jde o nalezeni rozdilu mezi znalostmi a dovednostmi zaméstnance a pozadavky,
které vyzaduje pracovni pozice. Kazdé pracovni misto klade na zaméstnance urcité
pozadavky. Zakladni pozadavky by mél zaméstnanec spliiovat uz pii nastupu do podniku.
Dalsi znalosti a dovednosti ziskava v prubéhu zaméstnaneckého poméru. Cil jeho dalSiho
vzdélavani je jiz plné v kompetenci podniku a vyplyva z celkové strategie rozvoje lidskych

zdrojt v konkrétni firme.
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Podnik Skupina Jednotlivec
Analyza Analyza Prizkum Hodnoceni Analyza
o plani potieby vykonu pracovnich
strategickych lidskych vzdélavani R mist a roli
- i arozvoje
pland zdrojl nracovniki

f

Obr. 2. Analyza potteb vzdélavani — oblasti a metody (Armstrong, 2002, s. 499).
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2 FAZE PODNIKOVEHO VZDELAVANI

V nasledujici ¢asti prace budu veénovat pozornost kazdé ze Cctyf zakladnich fazi

podnikového vzdélavani. Jednotlivé faze na sebe navazuji a vytvareji uceleny cyklus.

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika
a strategie
vzdélavani pracovnikil

Vytvofeni organizac¢nich
a institucionalnich predpokladt

vzdélavani
CYKLUS
Identifikace potfeby
" vzdélavani
Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani . L, sz
T , g Planovani vzdélavani
a ucinnosti vzdelavaciho programu
A
Realizace

vzdélavaciho procesu

Obr. 3. Zékladni cyklus systematického formovani pracovnich schopnosti (vzdélavani)

pracovnikl (Koubek, 1995, s. 215).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, 2007 23

2.1 Identifikace potieby vzdélavani

., Identifikace potreby podniku v oblasti kvalifikace a vzdélavani predstavuje pomérné
obtizny problém wuz ztoho divodu, Ze kvalifikace a vzdélavani jsou obtiiné
kvantifikovatelné. Obtizne se stanovuji kvalifikacni poZadavky jednotlivych pracovnich
mist, obtizne se meri a stanovuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi
schopnostmi pracovnika a neméné obtizné se rozpoznava a kvantifikuje vztah mezi
kvalifikaci pracovnika a vysledkem jeho prace. Proto i faze identifikace potieb je zalozena

na odhadech a aproximativnich (pribliznych) postupech* (Koubek, 1995, 5. 216).

Trochu jiny pohled nabizi Armstrong. Podle né¢j identifikace a definovani potieb
vzdélavani ,, ... obsahuje analyzu podnikovych, tymovych a individudlnich potieb ziskat
nové dovednosti nebo znalosti nebo zlepsit existujici schopnosti. Identifikace potieb se
tyka soucasnych probléemii, které je treba vyresit, i budoucich potreb. V této fazi se
rozhoduje o tom, jaké vzdélavani je pro reSeni daného problému nejlepsi a z hlediska

nakladi nejefektivnejsi* (Armstrong, 2002, s. 496).

Co je Potieba vzdélavani Co by mélo byt
Vysledky podniku Normy podniku nebo
nebo jeho jednotlivych jeho jednotlivych
funkeci funkeci
Existujici znalosti Pozadované znalosti a
a dovednosti dovednosti
Soucasny vykon Cil nebo normy
jednotlivea vykonu

Obr. 4. Potieba vzd€lavani (Armstrong, 2002, s. 498).

Podnikové vzdélavani musi mit pfesné stanoveny cil. Musi byt ur€eno, k ¢emu ma slouZit.
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Dtivodem pro podnikové vzdeélavani mohou byt:

vystupy z hodnoceni zptisobilosti zaméstnanct;
- principy neustalého zlepSovani;

- vytvafeni novych pracovnich funkci;

- zavadéni novych technologii;

- skoleni, ktera jsou vyzadovana ze zékona.

Z vySe uvedenych divodi by mél vychazet uz konkrétni plan osobniho rozvoje
zaméstnance, ktery je dulezitym podkladem pro identifikaci potfeb vzdélavani a pfi

sestavovani celkového podnikového planu vzdélavani.

Na sestavovani planu osobniho rozvoje jednotlivych zaméstnancti se podili jejich
nadfizeny spole¢né s personalnim tutvarem. Vedouci zaméstnanci mohou identifikovat
potieby vzdélavani zaméstnancli zejména na zakladé vysledkli hodnoceni zptsobilosti
zamestnance. Cilem planu osobniho rozvoje zaméstnance je definovat Cinnosti, které
zajisti prohloubeni nebo rozsifeni znalosti a dovednosti potfebnych pro zlepseni vykonu

zaméstnance a pro soucasny nebo budouci pohyb v ramci kariéry zaméstnance.

U vedoucich zaméstnanci a manazeri se ocekava, ze se budou aktivné podilet na

sestavovani svych planti osobniho rozvoje, ze budou citit zodpovédnost za vlastni rozvoj.
Pfi sestavovani planu osobniho rozvoje zaméstnance je nutno vychazet z téchto tfi oblasti:

a) identifikace a analyzy potieb rozvoje zaméstnance;
b) stanoveni cilli rozvoje zaméstnance;
c) stanoveni napln¢ a formy rozvoje zaméstnance, popfipad¢ ze stanoveni casového

planu ¢innosti, které souvisi s jeho rozvojem;



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, 2007 25

Firma potfebuje
zaméstnance

, Svemaa S konkrétnimi znalostmi,
Firma « znalosti schopnostmi
‘4,4 « schopnosti a dovednostmi

» dovednost

Skutecné:
= 7nalosti

= schopnosti
= govednost

Rale

AT

Procesy Produkty

Obr. 5. Identifikace potieb znalosti, dovednosti a schopnosti.

Elektronické vzdélavani uprostied podniku [online] [cit.2007-04-25, 17:30]. Dostupné na
WWW: <http://www.unicorn.cz/cz/pres/clanek.php?id=83 12>

Koubek navic zdlraziuje potiebu znalosti trhu prace v regionu, v némz podnik ptisobi.
Jeho definice identifikace vzdélavacich potieb je rozSifena o nutnou znalost profesné -
kvalifika¢ni struktury pracovnich zdroji a jeji vyvojové tendence v regionu. Zdiraziuje
také, Ze je nutné brat v uvahu i dosavadni zkuSenosti s obtiznosti ziskavani zaméstnanct

jednotlivych profesné - kvalifika¢nich skupin na trhu prace.

2.2 Planovani vzdélavani

., Predchozi faze identifikace potieb vzdélavani prechazi do faze planovani vzdélavani. Jiz
ve fazi identifikace potreby vzdeélavani se objevuji ndvrhy planu a predbézné plany,
formuji se priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programit a navrhy rozpoctii.
Plan se dale specifikuje, takze v definitivni podobé vymezuje oblasti, na néz se vzdelavani
zaméri, stanovuje pocty a kategorie pracovniki, kterych se bude vzdélavani tykat, metody

a prostredky Skoleni a v neposledni Fadé také casovy plan vzdeélavani.
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Dobre vypracovany pldin podnikového vzdélavani zaméstnancii by mél podle Koubka

(1995, s. 221)odpoveédet na nasledujici otazky:

- jaké Skoleni md byt zabezpeceno;

- ke komu bude vzdélavani smérovat;

- jakym zpusobem vzdelavani probéhne;

- kdo vzdélavaci program uskutecni,

- kdy — ¢asovy ramec;

- kde — misto uskutecnéni,

- zajakou cenu — s jakymi naklady *
Aby bylo vzdélavani efektivni, mélo by byt zaloZzeno na aktivni Ucasti, pii které se
frekventant danou problematiku rychleji u¢i a zapamatovava si ji. Program skoleni by mél
souviset s pozadavky zaméstnani, aby = mohl castnik rychleji a Iépe uplatnit ziskané
poznatky v praxi. Podavat ucastniklim zpétnou vazbu nebo za pomoci testli ovéfovat
nabyt¢ védomosti. Tyto zasady pomahaji urychlit ucebni proces u jednotlivych

zaméstnancd, i kdyz rychlost u€eni zavisi na nich samotnych.

2.3 Realizace vzdélavani

Pred zahijenim samotného vzdélavani je dilezité, aby vedouci zaméstnanci spravné

motivovali své podfizené ke vzdélavani. Zamestnanci musi védet:
- proc je nadfizeny vysila na Skoleni, kurz, staz atd.;
- co by mélo byt vystupem — co nadtizeny od vzdélavaci akce ocekava;

- jakym zpasobem bude vyhodnocovat vysledny efekt vzdélavani.
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Obr. 6. Plany vzdélavani zaméstnanct.

Elektronické vzdélavani uprostied podniku [online] [cit.2007-04-25, 17:30]. Dostupné na
WWW: <http://www.unicorn.cz/cz/pres/clanek.php?id=8312>

Zamestnanec by predevSim mél védét, co mu tcast na podnikovém vzdélavani piinese a
pro¢ neni ,,ztracenym ¢asem‘. Pfistup k podnikovému vzdélavani neni tedy jen zalezitosti
firemni strategie, ale je predevsim vysledkem co nejucinngj$i motivace jednotlivce i
pracovniho kolektivu. V této fazi je také uzite¢né definovat kriteria pro hodnoceni
vzdélavani. Pfitom si musime neustale uvédomovat moznost vyhodnocovani a jejich

validitu.

,Jedina obecna pravidla pro realizaci vzdelavacich programii spocivaji v tom, Ze
vzdeéldvani je treba soustavné monitorovat, aby se zabezpecilo, Ze probihaji podle plinu a
podle schvadleného rozpoctu. Kazdé vzdeélavani by se mélo po ukonceni vyhodnocovat, aby
se proverilo, do jaké miry prineslo pozadované vysledky. To je prace kazdého, kdo je

zodpovedny za rozvoj pracovnikii* (Armstrong, 2002, 5. 507).
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2.4 Metody pouzivané pri realizaci vzdélavaciho procesu
Metody vzdélavani Ize rozdelit dvou skupin, které se odliSuji mistem realizace.

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti (metody ,,on the job®) pouzivame ¢astéji u
délnickych profesi pti vykonu bézného pracovniho ukolu, vyznacuji se spiSe neformalnim

pribéhem. Zalezi na internim lektorovi, jakou osnovu a jakou metodu pti vzdélavani zvoli.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,off the job™) jsou metody

vhodnéjsi pro vzdélavani manazert, vedoucich zaméstnancti, specialistil, popf. talentt.

., PFi volbé metod je vhodné se Fidit urcitymi zakonitostmi vzdelavani dospélych, predevsim
tim, zZe ¢im bude vetsi mira aktivniho uceni, tim lepSi budou vysledky vzdéldavani. Metody
vzdelavani je vidy tieba volit tak, aby odpovidaly obsahu vzdélaviani® (Gregar, 2004, s.
86).

Mezi metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani na pracovisti patii:

wInstruktai pii vykonu prdace patii mezi nejcastéji poZivanou metodou. Jde o
nejjednodussi zpusob zdacviku noveho popr. méné zkuSeného pracovmnika a tento si
pozorovanim a napodobovanim pracovni postup osvoji. Vyhodou je rychly zacvik a
vytvdreni pozitivniho vztahu mezi pracovniky navzdjem. Nevyhodou je jednordzové

puisobeni a tlak pracovnich ukoli* (Koubek, 1995, s. 222).

w7

Principem coachingu je dlouhodobégjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani ptipominek i
pravidelna kontrola vykonu prace ze strany nadfizeného €i vzdé€lavatele. Vyhodou je
neustalé informovani pracovnika o jeho praci. Uplatituje se zde oboustranna spoluprace
vzdélavaného se vzdélavatelem, zlepSuje se komunikace, vytvaii se moznosti pro
stanoveni cili kariéry pracovnika. Naproti tomu nevyhody tohoto pfistupu vzdelavani
byvaji ty, Ze vzdelavani se uskutecituje pod tlakem pracovnich ukoll a je naro¢né na cas a

schopnosti vzdélavatele.

wMentoring je urcita iniciativa a odpovédnost spociva na samotném Skoleném
pracovnikovi, ktery si sam vybird mentora, svij viastni vzor. Vyhody jsou obdobné jako u
coachingu, ale navic tato metoda vnasi do procesu formovani prvek viastni iniciativy
Skoleného pracovnika a neformalni vztah. Nevyhodou miize byt nékdy volba nevhodného

mentora.
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Couselling  patii knovejsim metodam. Jde o vzdjemné konzultovani a vzdjemné
ovliviiovani. Vyhodou je ta skutecnost, Ze Skoleny pracovnik do vztahu aktivitu a iniciativu
— vyjadiuje ke vS§em vzniklym okolnostem ve své praci i procesu Skoleni, predklada viastni
navrhy problémii. DiileZita je zpétna vazba, ktera poskytuje ndméty pro obohaceni

manazerského stylu. Nevyhodou je casova ndrocnost této metody *“ (Koubek, 1995, s. 223).

Skoleny pracovnik je pii asistovani piidélen jako asistent manazera, pomaha mu a zaroveii
se od n¢j uci. Postupné se podili stale vice a samostatnéji na plnéni ukolt. Pozdéji mize
pracovat zcela samostatn€. Vyhodou je soustavnost pisobeni a diiraz na praktickou stranku
vzdélavani. Nevyhodou mize byt ta skuteCnost, ze se jedna se o dlouhodobé;jsi proces, pti

kterém se Skoleny pracovnik miize naucit i nékteré nevhodné pracovni navyky.

., Povéieni tikolem rozviji predchozi metodu, popvipadé jeji zavérecnou fazi. Metoda je
vhodna pro reSeni ukolit samostatné a tviiréim zpiisobem. Mezi vyhody patri ta skutecnost,
Ze pracovnikovi jsou dany kompetence, které si vyzkousi sam v praxi a tim je vice
motivovan pro dalsi rozvoj. V negativnim pripadé (nesplnéni ikolii) miize ohrozit diveru

nadrizenych v jeho schopnosti a tim narusit jeho sebedivéru“ (Koubek, 1995, 5. 224).

Rotace prace (cross training) jedna o metodu, kdy jsou pracovnikovi ptidélovany ukoly
v ruznych Castech organizace vzdy na urcité Casové obdobi. VétSinou se tato metoda
pouziva u fidicich pracovnikl. Vyhodou je rozsifeni znalosti, zkuSenosti a schopnosti a
vytvareni novych z4jmu u pracovnika. Pfi této metod¢ je rozvijena flexibilita zaméstnance
a nadfizenému je umoznéno piimo otestovat jeho schopnosti a preference. Rotace je
vhodna u absolventll §kol. Nevyhodou je organizac¢ni naro¢nost, také neuspéch na jednom

pracovisti mize vést ke snizeni pracovnikovy sebediivéry.

,,Pracovni porady jsou rovnéz povazovany za vhodnou metodu formovdni pracovnich
schopnosti. Na poraddch jsou prezentovany ndzory, zaujimany postoje, dale mohou u
Skoleného zvysovat pocit loajality. Vyhodou je neformdlnost této metody a motivace
k projeviim individualni aktivity a iniciativy. Nevyhodou muze byt c¢asovy harmonogram

porad* (Koubek, 1995, s. 225).

Metody pouzivané ke vzd€lavani mimo pracovisté se vyznacuji zvySenou orientaci na

rozvoj znalosti ale i dovednosti.

Pifednaska byva zaméfend na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych

znalosti. Jedna se o rychlou metodu, ale pouze o jednostranny tok informaci.
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Piednaska spojena s diskusi (seminar) je oproti pfednasce vice aktivni. Behem diskusi se
objevuji napady a feSeni problémd, ticastnici jsou stimulovani k aktivité. Akce jiz musi byt

diikladnéji organizacné pripravena a vhodnym zpiisobem moderovana.

,, Demonstrativni (praktické, nazorné vyucovdani) zprostredkoviva znalosti a dovednosti
ndazornym zpusobem za pouziti audio-vizualni techniky, pocitaci, vyukovych pracovist.
Oproti predchdzejicim metodam se vice orientuje na dovednosti. Vyhody — Skoleni
pracovnici si zkouSeji svou zrucnost v prostiedi bez rizik zpiisobeni zdavaznejsich Skod.
Nevyhodou — rozdilnost skutecnych podminek na pracovistich a vyukovych pracovistich*

(Koubek, 1995, s. 225).

Pripadova studie se vétSinou pouziva u vzdélavani manazeri a tvarcich pracovniku.
K vyhodam patii rozvoj analytického mysleni, diskuse napomahaji ke schopnosti nalézt
feSeni problému. Nevyhody se mohou skryvat v naroénych pozadavcich na celkovou

pfipravu a u n€kterych ucastnikii mtize prace ve skupinach vést k pasivite.

Workshop je urcitou variantou piipadové studie. Poskytuje moznost délit se o napady pfi

feseni kazdodennich realnych problémt a posoudit je z riznych aspekti.

Pti brainstormingu musi kazdy ucastnik podat navrh (Gstn€¢ nebo pisemné€) na zplsob
feSeni daného problému. Vyslovené navrhy se nekritizuji, podnécuje se svobodné
odbocovani. Cim je navrh ,,podivngjsi“, tim lépe. Zdiraziiuje se mnozstvi napadi.
Ucastnici se podnécuji k tomu, aby zlepSovali napady druhych a ty spojovali do
slozit&jsich navrhi.

,Simulace patii mezi metody jesté vice zamérené na praxi a aktivni ucast Skolenych.
Ucastnici dostanou podrobny scéndr a jsou pozdddni, aby béhem urcité doby ucinili Fadu
rozhodnuti. Obvykle se jedna o Feseni bézné Zivotni situace z praxe. Simulace podporuje

schopnost vyjednavat a rozhodovat se.

Hrani roli jednad o u metodu jiz orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikii.
Metoda se orientuje na osvojeni si urcité socialni role a Zadoucich socialnich viastnosti.

Uci ucastniky samostatné myslet a reagovat a co je diileZité — ovladat emoce.

Assessment Centre (Development Centre) je moderni a velmi vysoce hodnocend metoda
nejen vyberu, ale i vzdeélavani manazeri pomoci pripadovych studii, rolovych her, které
jsou hodnoceny tymy hodnotiteli. Vyhodou je, ze si Skoleny komplexnim zpisobem

osvojuje nejen znalosti, ale predevsim manazerském dovednosti, uci se prekonavat stres,
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resit zaroven ukoly riizné povahy, jednat s lidmi, hospodarit s casem a mnohé jiné. Metoda

je velmi narocna na pripravu a technické vybaveni, ale na druhé stranée velmi ucinnd.

Outdoor training (Adventure education) podporuje hledani optimalniho reseni urcitého
ukolu, uci koordinovat cinnosti a komunikovat se spolupracovniky, povérovat je ukoly a
také uci manazery vést spolupracovniky. Jde o zdbavnou formu osvojovani si
manazerskych dovednosti, jejich uplatnéni a aplikaci na béZnou manazerskou prdci.
Dulezitym prvkem je propojeni hry a sportu. Jedna se o velmi efektivni metodu, pri niz je
potieba ziskat manazery na svou stranu* (Koubek, 1995, s. 227-228).

e

2.5 Monitorovani vzdélavani a vyhodnocovani jeho ucinnosti

Podnikové vzdélavani neni levnou zalezitosti. O jeho nezbytnosti neni pochyb.
VynaloZené naklady na vzdé€lavani patfi k nejlépe investovanym prosttedkiim do rozvoje
lidskych zdroji. Je samoziejmé, Ze management usiluje o to, aby ziskal co nejpiesnéjsi

informace o efektivité takto vynalozenych prosttedkd.

Vyhodnocovani vzdélavani je tedy proces, v némz management usiluje o poméfrovani
nakladi a pfinost vzdélavaciho procesu. Piedstava o tom, jak tyto piinosy vyhodnocovat
neni jednoznacna. Zatim neexistuje vhodny zplsob pro méfeni a vyhodnocovani ptinost
vzdélavani. Management jednotlivych podnikt Casto tvrdi, ze jakékoliv hodnoceni pfinost
je subjektivni, nema patfi¢nou vypovidaci hodnotu, navic je Casov¢ narocné a vyzaduje
dlouhodobé usili pii ziskavani zakladnich informaci. V procesu vzdélavani se totiz
vétsinou jednd o kvalitativni, nehmotné pfinosy, které se meéfi mnohem obtiznéji nez
kvantitativni ukazatele, byt maji kvalitativni ukazatele vétsi vypovidaci hodnotu nez udaje

kvantitativni.

Zjistovani navratnosti investice do vzdélavani zahrnuje naptiklad informace typu: rist
ziskovosti, zvySeni obratu na hlavu, pokles absenci, snizeni procenta stiznosti, zvySeni
kvality, zvySena uroven dovednosti, vétsi flexibilita pracovni sily, zlepSeni delegovani a
rozhodovani, zvySeni spokojenosti zakaznikl, redukce pfescasti, méné urazi, snizeni
prostojt apod.

V souvislosti s timto vyctem je dilezité se ptat, kolik z téchto informaci se ve firmach

skute¢n¢ sleduje a vyhodnocuje. Pokud nejsou tyto udaje pribézné sledovany, je tézké

proces vzdélavani vyhodnocovat prave proto, Ze chybéji vychozi udaje.
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Obr. 7. Proces hodnoceni systému vzdélavani.

Elektronicke vzdelavani uprostred podniku [online] [cit.2007-04-25, 17:30]. Dostupné na
WWW: <http://www.unicorn.cz/cz/pres/clanek.php?id=8312>

K velmi zndmym pfistupiim méfeni ucinnosti vzdélavani patii méfeni na Grovni reakce,
uceni, zmény pracovniho chovani a hodnoceni vysledkd.

Prvni aroven - reakce

Reakce na trénink, Skoleni, kurz zjistujeme pomoci dotaznikd (formulafi). Zpracovani

téchto dotaznikil piinasi informace o spokojenosti ucastnikii vzdélavacich akci.
., Nasledujici kroky pro hodnoceni reakci na vzdelavaci akce:

- urcete, co chcete zjistit;

- vytvorte formular (dotaznik), ktery bude kvantifikovat reakce;
- podnecujte ucastniky, aby napsali své pripominky a navrhy,

- zajistéte si, abyste ziskali odpovéd’ od vsech ucastnikii;

- zajistéte si, abyste ziskali poctivé a uprimné odpovedi,

- vytvorte prijatelné standardy,

- posuzujte reakce ucastnikii podle téchto standardii a podniknéete vhodné kroky
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- pokud je to vhodné, informujte o reakcich ucastnikii* (Armstrong, 2002, 5. 514).

Chyby v hodnoceni na Grovni reakce

Mezi nejcastéjSi nedostatky v této oblasti patii skuteCnost, ze nepostihuji cely rozsah
vycviku, ale zaméfuji se pouze na vybranou oblast, napt. hodnoceni urovné lektort,
spokojenost s mistem konani akce atd. Dotazniky jsou mnohdy nepiehledné a zbyte¢né
slozité. Jejich vypliiovani je odsouvano az na Uplny zavér akce, U€astnici se tak dostavaji

do Casoveé tisné€ a odpovidaji zjednoduseng.
Druha uroven - uéeni
., Zjistujeme zménu dovednosti, znalosti, postojii.

- Na této urovni ziskame informace o tom, do jaké miry byly splnény cile uceni. Pokud
Jje to moznée, mély by byt pouzity testy organizované pred uskutecnénim programu a
po ném — testy typu papir a tuzka nebo testy vykonu - ukdazka prace (Armstrong,
2002, s. 514).

Chyby v hodnoceni na trovni uceni

Testy jsou dalSim a velmi dalezitym vystupem vzdélavacich akci. V této oblasti je
nejcastéj$i chybou nevhodné nastaveni kriterii znalosti a nepiesné stanovena pravidla pro

vyhodnocovani vysledkti (dobry x S$patny; rozhrani).

Vzhledem k tomu, ze Gc€astniky podnikového vzdélavani jsou dospéli lidé, setkdvame se
s problémem nechuti podrobovat se testim, protoze je UcCastnici pokladaji za nevhodné a

nedistojné. Problémem je i nejasné zadani ukold, popiipade projekti.
Treti uroven — zména pracovniho chovani

., Zjistujeme, jak jsou pouzivany nové znalosti, dovednosti p¥i praci, dale zjistujeme zmény

v jednani a vystupovani.

- Je treba odpovédet na otdazku, do jaké miry absolventi vzdélavani uplatiji ziskané
znalosti, dovednosti a postoje pri vvkonu prace. V idealnim pripadé by toto
hodnoceni mélo probéhnout pred vzdélavanim i po ném. Ale ucastnikiim by mél byt
dan urcity cas, aby byli schopni své chovani p¥i praci zménit. Hodnoceni by mélo
posoudit, do jaké miry bylo dosazeno cilii vzdélavani tykajicich se zmén chovani a

aplikace znalosti a dovednosti** (Armstrong, 2002, 5. 515).
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Chyby v hodnoceni na Grovni zmény pracovniho chovani

Castym nedostatkem na této urovni je metodickd nepfipravenost. Projevuje se
netransparentnim zadanim cil vzdélavaci akce. Casto schazi dobra spoluprace $kolitele,
liniového manazera a organizatora vzdélavaci akce. Hodnoceni ucinnosti vycviku bohuzel
neni samoziejmou soucasti pravidelného hodnoceni zaméstnance. Né¢kdy chybi i chut’
vedoucich zaméstnancli zapojit se do procesu hodnoceni skutecnosti, zda-li pfinesla

vzdélavaci akce zménu pracovniho chovani zaméstnanct.
Ctvrta drover - vysledky

,Jde o posledni troven hodnoceni a poskytuje zdkladnu pro posouzeni prospésnosti
vzdelavani z hlediska jeho nakladu. Avsak neni vidy snadné prokdazat miru prinosu
vzdeélavani ke zlepSeni vysledkii a oddelit tento prinos od jinych cinitelii. Hodnoceni musi
byt zaloZeno na zkoumdni pred vzdeélavanim i po ném a musi urcit miru, vjaké byly
dosazeny zakladni cile vzdélavani v oblastech, jako je priristek prodeje, zvyseni

produktivity, snizeni urazii nebo zvyseni spokojenosti zdakaznikii.
Hodnoceni vysledkii je snadnéjsi, Ize-li je kvantifikovat*“ (Armstrong, 2002, s. 515).

V oblasti ,,tvrdych dovednosti se vysledky vzd€lavani kvantifikuji 1épe nez v oblasti

»mekkych dovednosti® .

V procesu vzdélavani se totiz vétSinou jedna o kvalitativni, nehmotné piinosy, které se

méfi mnohem obtiznéji nez kvantitativni ukazatele, byt maji kvalitativni ukazatele vétsi

vypovidaci hodnotu nez udaje kvantitativni.
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3 UROVEN PODNIKOVEHO VZDELAVANI

,,Obdobi poslednich zhruba Sesti let vneslo do podnikového vzdeéldvani nova témata
souvisejici s celkovou proménou podnikii a se stiranim hranic mezi organizaci a jejim
okolim, které je typické pro transformaci ,bézné’ organizace v organizaci ucici se

(Tureckiova, 2006 s. 379) .

Rozvoj véd a technologii nuti management i zaméstnance podnikd k uceni. Podnikové
vzdélavani mize byt externi i interni. Vice nez na formé zalezi vsak na kvalité vzdélavani

v ramci firmy.

Uroveil podnikového vzdélavani zaméstnanct souvisi piimo s cili managementu, firemni

persondlni politikou a personalni strategii.

Vedouci zaméstnanci na vSech stupnich fizeni jsou rozhodujicim Cinitelem v procesu
identifikace potfeby vzdélavani zamestnanct. Spolupodileji se na tom, kdo a v jaké oblasti

vvvvvv

vyhodnocovani vysledkt vzdélavani i ucinnosti vzdélavacich programii.

3.1 Ugcici se organizace

Ucici se organizace je koncepce vychazejici z pojeti celozivotniho ucenti, jejiz podstatou je
nutnost dal$iho rozvoje a zdokonalovani LZ. Cile uceni a vzdé€lavani jsou konkrétnéji
formulovany v podniku, ktery zaméfuje pozornost na vzdélavani vSech skupin
zamé&stnancu. Ucici se organizaci jde o snadny pfistup k informacim. Z téchto informaci si

ucici se organizace vybere to, co je pro ni nejdulezitéjsi.

Na zaklad¢ pristupu podnikt k této problematice je mozné uvést rozdeleni podnikti do péti

modeld (Kubr, 1995, s. 49-50).

Model ¢ 1 muze byt oznacen vyrazem ,,necinnost”. Firmy zarazené do tohoto modelu
v oblasti vzdélavani a pripravy lidi vyvijeji nulovou nebo minimalni ¢innost.

Model ¢ 2 miize byt oznalen jako , ,nahodily pristup“. Tyto firmy obcas vyuzivaji
manazerskych kurzii nebo jinych forem pripravy. Co se tyka cilii, jsou vseobecné a

neurcité, z toho plyne nulové vyuziti praktickych vysledkii.
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Model ¢ 3 miize byt oznacovan jako ,,systémovy pristup*. Vzdélavani a priprava
zaméstnancii tvori uceleny systém vzdelavani, ktery sleduje stanovené cile, zahrnuje do
systemu vSechny manazery i ostatni zamestnance. Firmy zarazené do tohoto modelu davaji
prednost pripravé celych tymii pred pripravou jednotlivcii. Pouzivaji planovant financnich
prostredkii a rozpoctu na zdkladé zjisténych potieb, vyuzivaji riiznych metod vzdélavani,

maji podporu vrcholového vedeni. Ale chybi zde jasnéjsi spojitost s podnikovou strategii.

Negativem je ta skutecnost, Ze se zaméstnanci vzdélavaji v oblastech, které jsou pro né

zajimavé a atraktivni, ale casto se mohou mijet se skutecnymi potrebami firmy.

Model ¢ 4 miize byt oznacovan jako ,, strategicky pristup“. Spojuje tvorbu podnikovych
strategii, restrukturalizaci a jiné diilezité zmeny tykajici se vzdelavani, pripravy manazerii

a ostatnich odbornikii. Vzdélavani se stava soucasti a nastrojem podnikové strategie.

Model ¢ 5 mize byt oznacovan jako ,,ucici se organizace”. Ve vzdélavani a pripravé
zaméstnancu  spatfuje firma hlavni zdroj vSech bezprostirednich a budoucich
podnikatelskych uspéchii. Takovd firma organizuje vzdélavani prevazné viastnimi
(internimi) lektory.

,,Stale vice se prohlubuje rozdil mezi externim a internim typem podnikového vzdelavani.
Zatimco se v jeho externi podobé uspesné rozvijeji zejména certifikované programy
manazerského vzdélavani a kurzy specifickych, na interakci s lektorem zavislych
dovednosti, je stdle vice vzdeélavacich aktivit prendSeno ,do organizaci’, kde probihd
v ramci normalniho rezimu prdce a je oznacovano jako , learning by doing* (uceni se
praci) ¢i ,work based learning‘ (na prdci zalozené uceni). Ddle je ziejmé, Ze ani takova
témata, jako informacni bezpecnost, socialni odpovédnost firem a etika podnikadni,
zakaznicka orientace, totalni jakost a wvidcovstvi nelze zprostredkovavat tradicnimi
zpiisoby externiho podnikového vzdelavani. Proto i tyto vzdelavaci aktivity zajistuji
Spickové podniky stile casteji ,vlastnimi silami’, pripadné za spoluucasti zkuSeného
externiho lektora, ktery na daném tématu spolupracuje tzv. exkluzivne s pracovniky dané

organizace "’ (Tureckiovd, 20006, s. 379).

, .

Ucici se organizace znamena vzdy vySsi pfinos nez ucici se jednotlivci.

Posun v urovni podnikového vzdélavani v tomto a minulém stoleti miizeme demonstrovat
na srovnani strategii fizeni lidskych zdroji soucasnych podniki se strategii firmy Bata

Zlin.
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4 SYSTEM VZDELAVANIiV BATOVYCH ZAVODECH

Jednim z cili firmy BaCo je pokracovat v tradicich firmy Bat’a a rozvijet nejlepsi principy
vyroby, ale i navazat na to, co je pfinosné a pouzitelné v soucasnych podminkéach podniku.
Tradice podnikové vzdélavani Batovych zavoda ovlivnila strategické cile firmy BaCo

nejen v organizaci firmy, ale pfedevs§im v systematickém zajmu o vzdélavani pracovnik.

Nejvétsi rozvoj Batovych zavodi spada do 20. — 30. let minulého stoleti. Bylo to obdobi

znacné podnikatelské volnosti, kterou dokazal Tomas Bat'a maximaln¢ vyuzit.

Dal pracovnikiim nejen moznost odborn¢ se vzdélavat, ale uzptsobil organizaci tak, aby
tohoto vzdélavani maximalné vyuzila. Zacal vyuzivat pracovnika nejen fyzicky, ale

dokazal vyuzit také jeho intelektu a dalSich schopnosti.

V té dobé existovala téméf neomezena nabidka volnych pracovnich sil. Ve zlinském
regionu nebyly zadné primyslové podniky, ale pouze zemédé€lska vyroba. Do pracovniho
poméru byli pfijimani jen mladi pracovnici ze zemédélstvi a mladi muzi a Zeny ihned po

ukonceni Skolni dochéazky.
Vzdélavani se uskutec¢niovala ve tfech zakladnich oblastech:

- priprava délnikli v zaucovacich (zaskolovacich) dilnach;
- vzdélavani ucnovského dorostu (ucnovska skola);
- odborna ptiprava ve vyssich typech skol a v kurzech.

Snahou bylo poskytnout zameéstnanci dil¢i specializovanou pracovni kvalifikaci.

Vycvik byl provadén piimo v pracovnim procesu, v zaucovaci dilné na konkrétni dil¢i
pracovni operaci. Poslanim zaucovaci dilny bylo vedle zakladniho vycviku provadét
provoz rezerva v piipadech, kdy bylo nutné nahradit chybéjici pracovniky (fluktuace,

nemoc apod.). Na pracovni misto byli zatazovani az po dosazeni vykonu a kvality prace.

Proti této uzce specializované pracovni vychoveé byli trvale namitky, ze znamena zéanik
dosavadni femeslnické kvalifikace ve vyrobé obuvi. Pozdéji byl tento systém doplnén
vychovou ucit.

Vychoveé a vzdélavani vlastniho dorostu byla za strany vedeni firmy vénovana mimotadna

pozornost. Do ucnovského poméru byli pfijimani chlapci, pozd€ji 1 divky na zaklade
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vybérového fizeni. Ptijimani ucni organizovala Bat'ova skola prace. Do prvniho ro¢niku

CNT4

bylo ptijato 80 ,,mladych muzi* a vyuka byla zahajena 15. zari 1925.

Cely systém vychovy predstavoval velmi uzké spojeni pracovni vychovy se Skolnim
vzdélavanim s cilem vychovat kvalifikované délniky. VSichni jeho tcastnici pracovali

plnou pracovni dobu a Skolu navstévovali po pracovni dobé¢ a v sobotu.

Praktickd vyuka v ucnovské Skole probihala od 7 — 12 a od 14 — 17 hodin. Nejprve u
nejjednodussich operaci bez zaucovani pouze pod dohledem vybranych délniki, postupné
dobu ucebniho poméru musel ucen zvladnout vSechny vyrobni operace. Od nastupu do

ucebniho poméru dostavali uéni mzdu podle platnych ukolovych sazeb.

Teoreticka vyuka v pracovnich dnech (pond¢€li — patek) byla organizovana vzdy po praci a
v sobotu dopoledne. Sobota odpoledne a nedéle byla vénovana podle programu

vychovatele sportu, vychazkam, kultuie a vzdélavani.

Povinnosti vychovatele bylo zejména kontrolovat u¢né pti rannim odchodu do zaméstnani,
vyucCovat v ucnovské skole, sledovat pracovni vysledky ucna v dilnach. Sobota odpoledne
a nedéle byla vénovana podle programu vychovatele sportu, vychazkam, kultufe a
vzdélavani.

Vyuku ve skole tvorily vedle odborné nauky obuvnické (hlavni predmét) také predméty
zaméiené na strojirenstvi a elektroniku, ale i pfedméty zaméfené na vSeobecny rozvoj

(informacni zdroj: Nadvornik, 1990).

Uceni praci bylo hlavni vychovnou a vyucovaci metodou. Propagoval ji pfedevSim sdm
Tomas Bata, ktery casto zdurazioval: ,,Ucme se praci. Skutecna prace je nejlepsi
metodou. Velkym bohatstvim je viastni zkuSenost, protoze teprve ona zhodnocuje nase
védomosti. Védomosti miizeme druhemu dat, ale zkuSenosti si musi kazdy vykoupit viastnim

potem, viastnimi mozoly “(Bata, 1990, s. 5).
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5 PODNIKOVA STRATEGIE ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

Mnohé z Batovy vize plati v obecné rovin€ i dnes. Rozdil je predevsim v tom, ze kazdy
soucasny podnik pracuje jiz s jinym typem lidského potencialu. VétSina podnika na rozdil
od Bati nemusi zastupovat funkci odbornych ucilist’ a stfednich odbornych skol. Nutné

tedy ptichazeji 1idé, kteti maji zakladni vS§eobecné i odborné védomosti.

Zmeény v oblasti podnikové strategie RLZ si vynutila situace na trhu prace po roce 1989.
Lidé dlouhodobé pracujici v urCité profesni oblasti nenachazeji uplatnéni, jsou nuceni
rekvalifikovat se, zmeénit své pracovni navyky a dovednosti. A v tomto smeru je miize vést

podnikové vzdélavani, které by melo byt strategické, systémove propracované a kvalitni.

Podnikové vzd€lavani je financné¢ i1 Casov€é naroCnou zalezitosti, ale pfedvidavy
management kazdého podniku nebude Setfit na nepravém misté, protoze financni
prostiedky vénované do RLZ maji sice dlouhodobé&jsi, ale nezpochybnitelnou névratnost.
Je nutné, aby byly vzdélavaci akce dobte ptipravené, aby je vedli erudovani lidé, aby
existovala alespoit minimalni zpétna vazba mezi podnikem a zaméstnanci, ktefi prochazeji
procesem vzdélavani. Je tieba vénovat dostatek Casu pripravé kazdé vzdélavaci akce a
vyvarovat se chyb, které oslabuji t¢inek vzdélavaciho procesu v ramci podniku. Volba
metod a prostfedkii podnikového vzdélavani zavisi na moznostech, které firma ma. Ale at’
uz si zvoli kteroukoliv metodu, mé¢la by odpovidat skute¢nym potiebdm podniku a firemni
politice v oblasti lidskych zdrojii. Ve vSech ptipadech ovSem plati, Ze na jedné stran€¢ musi
byt podnik naklonén dalSimu rozvoji lidskych zdroji, na druhé strané tu musi byt tym
motivovanych pracovnikil. A to nejen téch, ktefi maji byt vzdélavani, ale také téch, ktefi

maji vzdélavat a ucinnost vzdélavani prabezné sledovat a vyhodnocovat.

Proces podnikového vzdélavani prochazi od pocatku 90. let 20. stoleti do soucasnosti
vyraznymi zménami. V prvni poloviné 90. let minulého stoleti se praxe podnikového
vzdélavani soustiedila na chybégjici znalosti a dovednosti. Toto obdobi je z hlediska
pfistupu nesystémové. Soustfedilo se na ziskdvani znalosti a dovednosti, které
v predchazejicim obdobi nebyly dostupné. Vychazelo z momentalnich potiteb podnik,

instituci, pracovist’ (jednalo se zejména o jazykové, ekonomické, pocitacové kurzy).

V druhé poloving 90. let podnikové vzdélavani zareagovalo pruzné na zménu potieb firem,
zacal se prosazovat trend ,,na miru Sitych® kurzi vedenych externimi lektory. Stale Castéji

se vSak v procesu vzdélavani prosazuji interni lektofi a pracovnici utvarii podnikového
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vzdélavani. Vzdélavani se stava integralni soucasti celkové podnikové strategie v fizeni

lidskych zdrojt.

., Konec 20. stoleti miizeme oznacit také jako obdobi bourlivého rozvoje e-learningového
vzdélavani, které se v té dobe zddlo byt zpiisobem, jak zefektivnit proces podnikového
vzdelavani a prizpusobit ho podminkam organizace i ucicich se jednotlivei™ (Tureckiova,

2006, s. 379).
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II. PRAKTICKA CAST
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V praktické ¢asti analyzuji systém podnikového vzdélavani ve firm¢ Barum Continental

spol. s r.0. Prakticka ¢ast je doplnéna o hodnoceni nékterych vzdélavacich akei.
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6 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI

Spole¢nost Barum Continental je nejvétSim ¢eskym vyrobcem pneumatik a v roce 1999 se
stala také nejvétsim zavodem na vyrobu pneumatik v Evrope. T¢zi jak z historie svého
oboru (prvni pneumatiky u néas vyrabéla jiz ve Ctyficatych letech firma Bata), tak
z modernich vyvojovych trendi a obchodni strategie. Spojeni otrokovické pneumatikarny
se strategickym zahrani¢nim partnerem vroce 1993 bylo jednozna¢né spravnym
rozhodnutim. Koncern Continental pfinesl do Otrokovic nejen nejmodernéjsi technologie a

nové strojni zatizeni, ale i novou podnikovou kulturu a nové ptistupy k praci.
Strué¢na historie firmy

1924 — pocatek vyroby pro obuvnicky primysl v ramci firmy Bat’a Zlin.
1932 — vyrobena prvni pneumatika znacky Bat’a pro automobily

1945 — znarodnéni akciové spolecnosti Bat’a

1946 — z pocatecnich pismen Bata, Rubena Nachod a Mitas vznika ochranna znacka

Barum

1953 — z byvalého Bat'ova koncernu je nyni Svit a po 5 letech je z n¢j vy€lenén samostatny

podnik na vyrobu pneumatik s nazvem Rudy Rijen
1966 — zahajena vystavba nové pneumatikarny v Otrokovicich

1972 —po 6 letech vystavby je uvedena do provozu nova pneumatikarna v Otrokovicich

s hlavni vyrobni halou postavenou na rozloze 13 hektarii

1983 — podle vlastni technologie jsou vyrobeny prvni pneumatiky pro nakladni automobily
v celoocelovém provedeni, jejichz vyrobou se zatradil Barum mezi nékolik malo

vyrobct tohoto druhu pneumatik na sveéte
1989 —od 1. 12. je podnik registrovan pod nazvem akciova spole¢nost Barum Otrokovice

1992 — dohoda s firmou Continental, v prosinci je uzaviena smlouva, na jejimz zékladé¢
vznikd druhy nejvétsi joint venture v Ceské republice — spole¢nost Barum

Continental spol. s r. 0.
1993 — od 1. 3. zacina fungovat spole¢ny podnik Barum Continental

1994 — udéleni certifikatu kvality Lloyds Register Quality Assurance dle ISO 9001 pro

proces vyroby osobnich pneumatik
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1995 —udéleni certifikatu kvality Lloyds Register Quality Assurance dle ISO 9001 pro

proces vyroby nakladnich a zemédélskych pneumatik

1997 — podnik v tomto roce uspésn¢ absolvoval ekologicky audit dle ISO 14 001 vztahujici
se k vlivu podniku na Zivotni prostedi a jako prvni v ramci zemi vychodni Evropy

obdrzel evropsky certifikat EMAS

2000 — recertifikace vyroby OR pneumatik podle standardu QS 9000 a VDA 6.1,
recertifikace environmentalnich certifikat podle ISO 14 001 a EMAS

6.1 Udaje o zaméstnancich

Spole¢nost Barum Continental spol. s r.0. v soucasné dobé zaméstnava 4630 zaméstnanct,

z toho je 3590 d¢lnikl vyroby.

Rocné spolecnost piijima 350 az 400 novych zaméstnanci a ro¢n¢ ukoncuje pracovni
pomér ve spolecnosti 200 az 250 zaméstnanct. Fluktuace se tedy pohybuje mezi 4,5 — 6,5

%, coZ je optimalni stav.
Priimérny vék u muza se pohybuje okolo 38,3 let, u Zen 45,9 let (celkem 39,1 let).

K ptehlednému obrazu o pocétu zaméstnancti vyuziva BaCo systemizaci. Systemizace je
podrobna grafickd podoba organizacni struktury technickych pozic doplnéna o konkrétni
pocet zaméstnancl, piesny ndzev funkci a konkrétni jméno zaméstnance. Organizacni

struktura znazornuje, kdo je na kazdé urovni v organizaci odpovédny komu a za co.

Plan zaméstnancti se stanovuje ve dvou kategoriich: bud’ jako plan zaméstnancl
variabilnich nebo plan zaméstnanct fixnich. Fixni zaméstnanci jsou v ramci roku pevné
stanoveni. Zaméstnanci variabilni jsou urceni vypoctem k rozepsanému vyrobnimu planu

daného roku. Propocet provadi divize industrial engineering.
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Primérna mira vzdélanosti

O Zakladni vzdélani

B Vyucéen

% 5% O Vysokoskolské vzdélani

O Uplné stiedni vzdélavni s maturitou

28%

Obr. 8. Prumérna mira vzdélanosti.
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Obr. 9. Vékova struktura zameéstnancu.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, 2007 46

6.2 Cile spole¢nosti

Spole¢nost Barum Continental spol. s r.o. (dale BaCo) ma pfesné vymezené cile, které jsou
zavazné jak pro vrcholovy management, tak pro zaméstnance podniku. Jejich uspé$nost
zavisi na motivaci lidi, tymové praci, zapojeni zameéstnancii do plnéni cild a tkola

organizace. K nejvyznamnéj§im cilim patfi:

- pokracovat v tradicich firmy Bata a rozvijet nejlepsi principy této vyroby;

- identifikovat se jako tymova spolecnost;

- uspokojovat své zdkazniky kvalitnimi a spolehlivymi vyrobky;

- zajistit spokojenost zamestnanci;

- zlepSovat pracovni podminky zaméstnanct;

- vytvéaret pfedpoklady dlouhodobé uspésnosti a prosperity firmy Barum,;

- usilovat o to, aby byla firma Barum Continental vnimana jako dobry a spolehlivy
partner.

Cilem BaCo je také usili o co nejkvalitnéjsi vzdélavani zaméstnancti. Narok na odborné,

ale také rozvojové Ci jazykové vzdélavani ma kazdy zaméstnanec. Zarucuje mu to mimo

jiné 1 Technicko — organizacni postup, ktery ukldda vedoucim pracovnikiim vytvofit

zaméstnancim takové podminky, aby mohli planovana Skoleni absolvovat. Navic maji

povinnost ti¢astniky podnikového vzdélavani vhodnym zptsobem motivovat.
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7 SYSTEM VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI BARUM
CONTINENTAL SPOL. S R.O.

Podnik vychazi, v oblasti vzdélavani, zcelkové filosofie spolecnosti a ze systému
pravidelného hodnoceni zameéstnancti. Systém vzdélavani si klade za cil zvySovani a

prohlubovani profesni kompetence a vzdélanostni urovné vSech zaméstnancti spolecnosti.

V BaCo je systétm vzdélavani rozpracovan do Technicko - organiza¢niho postupu.
Technicko-organizacni postup popisuje jednotlivé oblasti, ze kterych je tieba vychazet pti

sestavovani ro¢niho vzdélavaciho planu.

7.1 Strategie Fizeni lidskych zdroji

Kazdy zaméstnanec BaCo potfebuje védét, jak je jeho nadfizeny spokojen s jeho praci.
Existuje fada zptisobt, jak zaméstnanci tyto dalezité motivacni informace zprostfedkovat.
Mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym by méla existovat zpétna vazba. Za timto ucelem
se stale vice podnikti ( v¢etn¢ firmy BaCo) snazi zavést a plné vyuzivat systém fizeni
pracovniho vykonu. Umoznuje promitnout cile organizace do konkrétnich pracovnich

ukolll zameéstnance. Na stanoveni cilil se podili zaméstnanec spole¢né s jeho nadfizenym.

Management firmy vychazi z obecné teorie, ktera tika, Ze pracovni cile musi byt:

S specifické (musi byt stru¢né a jednoznacné formulované)

M méfitelné (je nezbytny zptsob, jakym se bude plnéni cili métit)
A akceptovatelné (je tfeba, aby se zameéstnanec s cili ztotoznil)

R realné (cile musi byt ambiciozni a pritom dosazitelné)

-

terminové (cile musi mit stanoveny ¢asovy ramec)

Firma BaCo mé vypracovan systém hodnoceni zpisobilosti zaméstnanct. Je nastaven tak,
aby pokryl vSechny technické pozice ve firmé - od vrcholovych manaZzerii, ptes stfedni
clanek fizeni (vedouci odbori, oddéleni, mistfi), ke specialistim a technickym

zaméstnancum.

Vychozim bodem systému hodnoceni je rozhovor zaméstnance a jeho nadiizeného.
Rozhovor je zaméfen na zhodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Vystupem fizeného

rozhovoru se zaméstnancem je jednak vyhodnoceni tkold z predchazejiciho hodnoceni,
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jednak stanoveni novych tkold a stanoveni planu individualniho rozvoje, jehoZ soucasti

byva velmi Casto potieba dal§iho podnikového vzdélavani (Priloha P I).

Vramci vzdélavani vychéazi firma BaCo zpodnikové politiky a strategie vzdélavani

pracovnikl a vytvofeni organizacnich a institucionalnich predpokladi vzdélavani.
Zamestnanci firmy jsou rozdéleni do skupin, pro které je ptipraven diferencovany program
vzdélavani.

Pro upiesnéni uvadim nékteré skupiny zaméstnanci:

a) Vrcholové vedeni

b) Vedouci na stfedni Grovni fizeni

¢) Prodejci

d) Specialisté — naptiklad konstrukce, fizeni jakosti, technologie, personalisté
e) Mistii

f) THP ostatni

g) Zaméstnanci vyroby a obsluznych provoza

h) Nov¢ piijati zaméstnanci

1) Absolventi skol

7.2 Plan vzdélavani

Piiprava zaméstnanci je zalozena na ,,systému vzdélavani® a fidi se ro¢nim vzdélavacim

planem.

Roc¢ni vzdé€lavaci plan slouzi mimo jiné k detailnimu naplanovani vzdélavacich akci tak,

aby nedochazelo k jejich kumulaci do jednoho casového obdobi.

Dal$im dilezitym prvkem je prezentovat rozsah a kvalitu podnikového vzdélavani jak

auditorim, tak externim zakazniktm.
Jako podklad pro vytvofeni rocniho planu vzdélavani slouzi:

a) pravidelné ro¢ni hodnoceni zaméstnanci;
b) plany zapracovani

- nove piijatych zaméstnanct

- zapracovani pti zmén¢ pracovniho zatazeni;
c) plan vzdélavacich aktivit centralné fizenych

- program vzdélavani v oblasti jakosti a ESH (Environment Safety Health)
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- §koleni dle CSN
- odborna Skoleni;
d) individualni plany rozvoje zaméstnanct;
e) vzdelavaci projekty pro vybrané skupiny zaméstnanct;
Za vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je odpovédny kazdy vedouci pracovnik. Ale

organizace a fizeni vzdé€lavacich akci je zcela v kompetenci odboru rozvoje a vzdélavani.

V tomto odboru pracuji lidé seznameni s problematikou podnikového vzdélavani. Musi mit

organizac¢ni schopnosti, komunikativni dovednosti a odbornou pripravu.

Pro odbor rozvoje a vzdélavani je nutna spoluprace s personalnim odborem i ostatnimi

vedoucimi pracovniky podniku.
Ro¢ni plan vzdélavani je sestaven z jednotlivych oblasti Skoleni podle zaméteni:

- u odbornych skoleni povinnych vychazi odbor rozvoje a vzdélavani ze zakont, které
podnikiim ukladaji, jak casto maji zaméstnance v dané oblasti Skolit. Zarucuji
podniku odpovidajici odbornou  kvalifikaci danych profesnich skupin. Povinna
Skoleni pfipravuje a zatazuje do ro¢niho planu vzdélavani odbor rozvoje a vzdélavani

- odborna Skoleni nepovinna u téchto Skoleni vychazi odbor rozvoje a vzdelavani
z individualnich plant rozvoje zaméstnanct a dale z pozadavki feditelti jednotlivych
divizi, ktefi mohou zaméfeni a népli odbornych Skoleni blize specifikovat v diviznich
pozadavcich.

- vzdélavaci projekty pro vybrané skupiny zaméstnanci jednd se o dlouhodobé
podnikové vzdélavaci projekty. Tyto projekty jsou zpravidla pro management firmy
strategické. Do ro¢niho planu vzdélavani je zafazuje odbor rozvoje a vzdélavani.

- rozvojova Skoleni jsou zaméfena na rozvoj zaméestnanct. Odbor rozvoje a vzdélavani
vychazi, stejn¢ jako u odbornych skoleni nepovinnych, z individualnich plani rozvoje
zameéstnancl a dale z pozadavku feditelt jednotlivych divizi.

- jazykové kurzy jsou do planu vzdélavani zafazovany pouze kurzy s vys$i urovni
pokrocilosti. Kurzy pro zacate¢niky nejsou podnikem organizovany. Zameéstnanec je
sice muze absolvovat v externich kurzech a jazykovych Skolach, ale naklady na
primarni jazykové vzdélani nese sam. Pokud ovSem ziska certifikat o vykonani statni
jazykové zkousky, jsou mu zpétn¢ proplaceny vSechny naklady spojené s pocatecnim

jazykovym vzdélavanim.
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Odbor rozvoje a vzdélavani sestavuje ro¢ni plan vzdélavani ve dvou krocich. V prvnim
kroku planuje ta Skoleni, ktera jsou pro vSechny zaméstnance firmy spole¢nd. Jedna se o
povinnad Skoleni, vzd¢lavaci projekty pro vybrané skupiny zaméstnanci a jazykové
kurzy.

V druhém kroku zahrne do ro¢niho planu vzdélavani ty vzdélavaci programy, které
vyplynou z pozadavki feditelti jednotlivych divizi a z rocniho hodnoceni zaméstnanct.
Ro¢ni hodnoceni zaméstnancti probiha v poslednim ¢tvrtleti ptisluSného roku. Na
zacatku nasledujiciho roku predklada odbor rozvoje a vzdélavani roéni plan vzdélavani
ke schvaleni managementu firmy.

Plan vzdélavani je flexibilni, je mozno jej do jisté miry upravovat a pracovat s nim
v pribéhu celého roku. Dalsi Skoleni, jehoz potfeba aktualné vyplyne z nutnosti fesit
pracovnich ukoly béhem roku, jsou do planu vzdélavani zarazovana operativng.
Pozadavky na zmény v planu vzdélavani adresu;ji feditelé divizi pfimo odboru rozvoje a
vzdélavani. Odbor rozvoje vzd€lavani reaguje na uvedené zmény nejen podle
momentalnich potteb divizi, ale podle celkové strategie podniku a podle financnich

moznosti.

Rozpocet na vzdélavani
Odbor rozvoje a vzdelavani vychazi pii piipraveé rozpoctu na nasledujici rok z nakladd,

které ma k dispozici v oblasti vzdélavani v piislusném roce a to pro vSechny divize firmy
BaCo. Tento celkovy naklad porovnava se skuteCnymi vydaji na vzd€lavani a dale
sleduje a porovnava ocekavané vydaje na vzdélavani podle planu vzdélavani do konce
roku. V praxi to potom znamena, ze je tfeba mésicné sledovat vynalozené prostiedky na
vzdélavani, mit jasny prehled, kolik firma zaplatila za vzdélavani svych zaméstnanct
v predchazejicim obdobi, ale také o tom, jaka byla struktura téchto nakladd, za jaké
druhy skoleni firma prostiedky vynalozila.

Sleduji se naklady za povinnd Skoleni, Skoleni v oblasti kvality, rozvojova Skoleni pro
vybrané skupiny zaméstnancti, dlouhodobé vzdélavaci projekty, jazykové kurzy.

Po odsouhlaseni vyse planu nakladli na vzdélavani odecte odbor rozvoje a vzdélavani
naklady na povinnd Skoleni, Skoleni v oblasti kvality, jazykové kurzy, dlouhodobé
vzdélavaci projekty a dale pracuje s uplatnénymi pozadavky jednotlivych divizi a ze

systému ro¢niho hodnoceni zaméstnanct, konkrétné z planu individuélniho rozvoje.
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7.3 Etapy vzdélavaciho procesu v podminkiach Barum Continental

Uvodnim krokem vzdélavaciho procesu je zapracovani.

U nov¢ piijatych zaméstnancli je totiz tieba vychazet z nabidky trhu prace, ktery ovSem

v soucasné dob¢ nenabizi kandidaty vyucené v gumarenském oboru.

Z toho diivodu je nutné pracovat s kazdym uchazecem o zaméstnani ve firme individudlné
a to nejen zhlediska dlouhodobé perspektivy, ale i zhlediska cileného zapracovani

v gumarenském oboru.

Na tuto situaci, ktera trva jiz fadu let, reagovala firma BaCo tim, Ze zavedla systém
wZapracovani nove¢ prijatych zaméstnanc. Zapracovani je zaméieno na praktické
zvladnuti dané pracovni operace ptfi dodrzovani pozadavkd kvality, bezpecnostnich a

protipozarnich pfedpisi a pracovnich instrukei.

V praxi to potom znamena, Ze zaméstnanec, prichazejici pracovat do firmy BaCo, neni
ihned zatfazen na pracovni operaci, pro jakou byl piijat. Cilem zapracovani je co nejlépe
nové zaméstnance piipravit jednak po strance teoretické, jednak po strance praktické tak,

aby ziskali znalosti a ovladli dovednosti potfebné pro vykonavanou praci.
Teoretické zapracovani nového zaméstnance probiha ve Stedisku praktického vyucovani.

Pro vSechny zameéstnance, ktefi pfichazeji pracovat do firmy BaCo, plati standardni rozsah

a obsah teoretického zapracovani .

Praktické zapracovani nového zaméstnance je plné v kompetenci pracoviste, pro které byl
zaméstnanec piijat. Doba praktického zapracovani je pak pro jednotlivé profese piesné
stanovena v Job Evalution. Pokud to moznosti provozu dovoluji, je novy zaméstnanec
vétSinou zafazen na ranni sménu. Prubéh praktického zapracovani je zaznamenavan do

formulare ,,Pribéh praktického zapracovani zaméstnance* (Ptiloha P III).
Konkrétni plan teoretického zapracovani nového zameéstnance je uveden v Priloze P II.

Dalsim z nutnych krokt je doskolovani, jehoz cilem je udrzovani a prohlubovani znalosti
v oblastech odborné zptsobilosti zaméstnancii. Na doskolovani zaméstnancii se podileji
jak interni, tak externi lektofi, v nékterych ptfipadech je vhodnd kombinace vyuziti

internich 1 externich lektoru.

Externi lektofi maji dostateCny teoreticky potenciondl, ale schazi jim prakticka,

kazdodenni zkuSenost. Zatimco v piipad¢ internich lektorl je mozné jejich teoretickou bazi
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zdokonalovat a rozSifovat o zkuSenosti z praktickych kazdodennich Cinnosti. Pficemz

nemuzeme pominout rozdil ve finan¢ni naro¢nosti externiho a interniho lektora.

Propojeni externich a internich lektort se jevi jako nejvyhodnéjsi prave proto, ze externi
lektoti ptinaseji nové podnéty, zatimco interni lektofi vnaseji do oblasti doskolovani to, co

se v praxi osvédcilo.

Na rozdil od doskolovéani, preskolovanim rozumime zapracovani kmenového
zaméstnance na jinou pracovni operaci, neZ pro jakou byl pfijat. Zaméstnanec pracuje
napiiklad na pozici, kterd je certifikovana, byl pro tuto profesi zapracovan, ale
z nejruznéj$ich divodl chce piejit v ramei firmy na jinou pracovni pozici. V pripadg, Ze se
znovu jednda o certifikovanou pozici, musi absolvovat preskolovani a ziskat dalsi
(odpovidajici) certifikat, ktery je dokladem jeho pracovni zpusobilosti a jenz je vydavan
Stfediskem praktického vyucovani podniku BaCo. Pro drzitele certifikatu jde o

doporuceni pro ziskani nového

uplatnéni vramci firmy. Pro zaméstnavatele je certifikace zaméstnancli investici do

budouci prosperity firmy.

Tyto tfi oblasti podnikového vzdélavani patii k nejfrekventovanégjSich. Tykaji se predevsim

délnickych profesi.

7.3.1 Povinna odborna Skoleni

Jsou zaméfena predevsim na zaméstnance vyroby a obsluznych provozi (adrzba, d€lnici

ve vyrobé, fidi¢i motorovych vozikil, obsluha jefabu atd.)

Skoleni pfipravuji zaméstnance pro kvalifikovany vykon uréité profese nebo aktualizuji

jeho znalosti a v neposledni fadé plni pozadavky vyplyvajici ze zakonnych predpist.
Do povinnych Skoleni, kterych se zaméstnanci pravidelné ucastni, patii:

- pozarni ochrana;

- bezpecnost a hygiena prace;

- ochrana zivotniho prostredi, nakladani s nebezpe¢nymi latkami a odpady;
- elektrozptisobilost (vyhlaska ¢. 50/78 Sb.) ;

- manipulace s tlakovymi nadobami;

- obsluha zdvihacich a plynovych zafizeni;

- obsluha motorovych vysokozdviznych voziki;
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- referentska vozidla;

- Skoleni svarect, ostfelovaci, pracovnikli s RTG a zafici.
Kazdy podnik, ktery chce mit kvalifikovanych personal spliujici pozadavky zakonnych
predpist, je nucen piihlizet k tomu, aby byli zaméstnanci podniku pravidelné proskolovani
v oblastech uréenych zakonem. Za povinné proskolovani zaméstnancii odpovidaji vedouci
zaméstnanci na vSech stupnich fizeni v rozsahu svych funkci. Proskolovat zaméstnance je
soucasti jejich pracovnich povinnosti. O provedeném Skoleni musi byt potfizen zaznam do
bezpecnostni karty zaméstnance, eventuelné do prezencni listiny Skoleni. Prezenc¢ni listina

musi mimo jiné obsahovat:

- misto a datum provadéného Skoleni;
- jmenny seznam ucastnikil Skoleni s jejich podpisy;

- jméno a podpis osoby, ktera Skoleni provedla.

Dokonaly piehled o tom, ktery ze zaméstnancli je povinen absolvovat nékteré z vyse

uvedenych skoleni, musi mit odbor rozvoje a vzdélavani podniku BaCo.

Tento odbor je povinen upozornit vedouci zaméstnance v ptipad€, Ze ncktery z jejich
podtizenych se takovych Skoleni nezucastnuje. Pii n€kolikerém upozornéni zaméstnance,
jenz se povinnému Skoleni vyhyba, ztraci tento pracovnik opravnéni vykonavat danou
profesi a nadfizeny jej miiZze piefadit na misto, kde toto opravnéni neni vyzadovano

zakonem.

O kazdém povinném Skoleni je nutné pofidit zdznam do karty Skoleni nebo karty
vzdélavani.

Karta Skoleni je urCena pro délnické kategorie. Jeji aktualizace je zcela v kompetenci
mistrl, ktefi eviduji absolvovana skoleni. Karta Skoleni neni vedena v elektronické
podobé na rozdil od karty vzdélavani. Karta vzdélavani je urCena pro vedouci a vSechny
THP zaméstnance. Zaznamy do téchto karet jsou opravnéni uvadét pouze pracovnici

odboru rozvoje a vzdélavani.

Krom¢ duvodi vyplyvajicich ze zakona je nutnost vést karty Skoleni a vzdélavani také
proto, Ze si je kdykoliv mohou vyzadat auditofi, ktefi chtéji védet vSechny tdaje o Skoleni
a vzdélavani konkrétnich pracovnikd.

Karty vzdélavani jsou také k dispozici vedoucim zaméstnanciim. Poskytuji jim piehled o

absolvovanych skolenich a zobrazuji fungovani celého systému podnikového vzdélavani.
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7.3.2 Nepovinna odborna Skoleni

K nepovinnym odbornym s$kolenim patfi:
SPC (statistické Fizeni procesii)

TPM (totalné produktivni udrzba)
Skola kvality

Jednd se o dlouhodobé vzdélavaci projekty, které jsou pro management podniku

strategické. Koresponduji se zadméry a cili firmy BaCo.

7.3.2.1 Statistické Fizeni procesii

Firma, ve které pracuji ma fadu odbératell a pii takovém mnozstvi zakaznikl je obtizné,
ale pritom nezbytné nutné dodrzet vSechny podminky, které si zakaznici urcuji. Vzhledem
k tomu, Ze firma BaCo dodava své vyrobky fad¢ odbératelti a kazdy odbératel si stanovuje
jiné pozadavky pro vyrabény produkt, neni mozné spolehnout se na rutinni zptisob vyroby

a rutinni zpasob prace délnika v gumarenské vyrobe.

Z toho divodu je tieba zaméstnanciim v gumarenském provozu poskytnout nastroj, podle
kterého by jednoduseji pochopili, pro kterého zakaznika momentalné vyrabéji a co musi
udé€lat proto, aby byl zakaznik spokojeny s finalnim vyrobkem. Timto nastrojem je
kontrolni plan. Z kontrolniho planu zaméstnanec pozna, pro kterého zakaznika prave
vyrabi, jak casto ma kontrolovat kvalitu vyrabéného polotovaru a co ma udé€lat v ptipadé,

7e objevi rozdily mezi kvalitnim a nekvalitnim polotovarem.

V této fazi ucinnost kontrolniho planu konéi. Nyni jiz zalezi pouze na tom, jak
zaméstnanec poznd, jak kvalitni polotovar vyrabi. Z toho vyplyva, Ze d€lnik musi umét
vyhodnotit, v jaké kvalit¢ polotovar pozadovany zakaznikem praveé vyrabi.

Co tedy musi zaméstnanec udélat?

Z kontrolniho planu zjisti, Ze zakaznik ma ve svych dodavatelskych podminkach

stanoveno, ze pro tohoto zakaznika musi zaméstnanec provést kontrolu kvality vyrabéného

polotovaru napt. po kazdych Sedesati vyrobenych polotovarech.

Pokud kontrolu neprovede, tak sebemensi odchylka od pozadované kvality je vyhodnocena

jako ,,zmetek* — tedy nekvalitni polotovar.
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Délnik v gumarenském provozu musi umét tuto kontrolu provést. Novy zaméstnanec,
ktery ptichazi do gumarenské vyroby, neni dosud sezndmen s pozadavky zadavatell a
neovlada vyhodnoceni kvality polotovaru. I vétSin€ zapracovanych zaméstnancii mize
délat potize presné vyhodnotit kvalitu pravé vyrabéného polotovaru. Proto je nezbytné
nutné pravidelné proskolovani zaméstnancti, aby se vyhodnocovani kvality vyrabéného

polotovaru béznym pracovnim navykem.
Podle ¢eho ma tedy zaméstnanec postupovat? Jak si miize ovéfit, ze vyrabi kvalitné?

V gumarenské vyrobé nelze pii kontrole polotovaru spoléhat na jediné méteni. Materialy,
ze kterych je polotovar vyrabén, mohou byt pruzné, mékké, snadno deformovatelné.
Zaméstnanec musi provést kontrolu u vice vzorki. V podminkach BaCo si musi kvalitu
vyrabéného polotovaru ovérit na péti vzorcich. Téchto pét méteni je tfeba zapsat do

kontrolni karty.

Lze tedy shrnout, Ze odpovédny pracovnik métenim kontroluje vzorky vyrobk, statisticky
je posuzuje a vysledky zaznamenava do kontrolni karty, ¢imz si udrzuje ptehled o pritbéhu
vyrobniho procesu. V pifipadé potieby proces reguluje (napravuje), takze stale vyrabi
kvalitné (v predepsanych tolerancich), Setfi material, energie a ma vysokou produktivitu

préace.

Vyplnéné karty navic poskytuji uzite¢né informace dalsim odbornym utvarim o vyrobnim
procesu, a proto se udaje z vyplnénych karet ukladaji do pocitacovych databazi. Tam se
dale zpracovavaji a ziskané informace slouzi k dlouhodobé charakteristice procesu vyroby

pneumatik.

7.3.2.2 Totdlné produktivni udrZba

Pro kazdy podnik je vaZznou ztratou zastaveni vyroby v disledku poruchy stroji. Totaln¢
produktivni udrzba (dale jen TPM) je program spolecné péce zaméstnancii vyroby a
udrzby o strojni zafizeni. Jednd se o prostfedek zaméfeny na zvySeni produkce i
produktivity. Pro udrzbu i vyrobu je nutné vytvofit takové podminky, za kterych stroj bézi
bez zbytecnych poruch a prostojii. TPM je zaméfena na prevenci a je zalozena na tfech

principech
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- udrzovani norméalnich podminek chodu stroje;

- vcasné rozpoznani abnormalit chodu stroje;

- okamzita reakce na vyskyt sebemensi odchylky od bézného chodu stroje.
Projekt TPM funguje ve firmé¢ BaCo dlouhodobé. Z pocatku bylo vzdélavani v oblasti
TPM zabezpecovano pouze externimi lektory. V soucasné dobé tuto roli z ¢asti prevzali
interni koordinatofi TPM, ktefi se spolupodileji na tvorbé obsahu i rozsahu tohoto Skoleni
pro obsluhu a udrzbu. Z toho vyplyva, ze do projektu TPM nemtize byt zahrnuta pouze
obsluha stroje, ale ze se jedna o spole¢nou koordinaci ¢innosti mezi obsluhou a udrzbou.
Cely program TPM je rozdélen do Sesti zdkladnich krokli — metodou postupu od
nejjednodussiho ke slozit€jsimu. Odbor rozvoje a vzdélavani spolu s internimi

koordinatory TPM a externimi lektory upfesniuji v zavéru kazdého roku obsah a rozsah

Skoleni v TPM na dalsi obdobi.

7.3.3 Nepovinna rozvojova §koleni

Vedle vzdelavani v ,.hard skills* je nutné rozvijet i ,,soft skills* a pravé na né se zaméiuje

Tréninkové vzdélavaci program a Skola talentd.

7.3.3.1 Tréninkové vzdélavaci program

Tréninkové vzdelavaci program je zaméfeny na rozvoj manazerskych dovednosti sttedniho

managementu.

Hlavnim cilem programu je rozvinout dovednosti stfedniho managementu tak, aby byli
schopni spravnym zpusobem vést a motivovat lidi, komunikovat snimi a zlepsit
komunikaci mezi jednotlivymi stupni fizeni. Dal§im cilem programu je poskytnout
ucastnikim zpétnou vazbu k jejich zptisobu komunikace, planovani ¢asu a motivovat je

k dalSimu zdokonalovani.

TVP je navrzen a rozdé€len do jednotlivych tréninkovych modult (blokd). Moduly na sebe
navazuji a jsou tématicky propojeny tak, aby vzdy na vyssi urovni zopakovaly osvojeny
obsah Skoleni. Tim se upeviiuji nové dovednosti a navyky. Mezi jednotlivymi moduly

zpracovavaji ucastnici samostatna zadani a dostavaji zpétnou vazbu formou koucovani.

Jedna se dlouhodoby program, ktery je rozdélen do Sesti tématickych bloktl. Provazanost a

logickou soudrznost jednotlivych blokl garantuje externi vzdélavaci agentura.
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Pti realizaci vzdélavaciho programu je zachovano schéma znalost — dovednost — navyk.
Aplikaci nabytych znalosti na konkrétni redlné situace jsou u ucastnikii péstovany
praktické dovednosti. Tyto dovednosti jsou diky interaktivnim metodam tréninku dale

rozvijeny a upeviovany, coZ vede k vytvoreni pevnych navyk.

Dle vytvorené metodiky je program v klicovych oblastech veden dvéma odbornymi
lektory, coz ma vyrazny dopad na celkovou dynamiku, efektivitu vzdélavaciho projektu a
jeho pfinosy pro kazdého jednotlivého konzultanta. V ramci projektu je vzdy kladen diiraz
na individualni ptistup, aktivni zapojeni kazdého ucastnika a zpétnou vazbu. Soucasti je

fada modelovych situaci a praktickych cviceni.

Jednotlivé vzdélavaci bloky obsahuji napf. rozvoj osobnosti, vedeni a fizeni pracovnikd,
delegovani pravomoci a stanoveni priorit, efektivni kladeni otdzek a pohovory, vedeni a

fizeni tymd, tymové fesSeni situaci, kreativita a kreativni mysleni atd.
Takto zaméfenym vzde€lavanim se u UcCastnikll podpofi pouzivani modernich zpiisobl
fizeni organizaci s dirazem na koncepci fizeni LZ ve velkych podnicich.

TVP je koncipovan s dirazem na piidanou hodnotu (pfinosy) pro jednotlivé ucastniky a

ptedevsim pro firmu BaCo.
Prinosy TVP

Ucastnici ziskaji fadu informaci a znalosti a nauci se je pretvaiet v dovednosti a navyky.

Zdokonali se také v koucovani svych spolupracovniki.

V ramci programu je nastaven systém sledovani pokroku a jeho priibézné vyhodnocovani.
Program je mozno flexibilné ménit dle aktudlnich potieb zadavatele. Ucastnici se zlepsi
v pouzivani pozitivnich i negativnich vid¢ich dovednosti a motiva¢nich technik ve vztahu

ke svym spolupracovnikiim a podiizenym.
Zpusob hodnoceni

V ramci vzdélavaciho programu bude nastaven systém hodnoceni piinost vzdélavani
Kazdy ucastnik ve skupiné je sledovan z pohledu jeho personalniho a profesionalniho

rozvoje.

Princip hodnoceni pfinosii vzd€lavani spociva v tom, ze jsou na zacatku vzdélavani pro

kazdého ucastnika nastaveny a popsany (grafickou, textovou i ¢iselnou hodnotou) jeho
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pocatecni hodnoty pro kazdou z jednotlivych dovednosti (znalosti). V prubé¢hu TVP jsou

tyto parametry pravideln¢ sledovany a zaznamenavany.

Cely systém hodnoceni ptinosti vzdélavani je zaloZzen na porovnani hodnoceni Gcastnika,

jeho primého vedouciho a lektora (Pfiloha P IV).

7.3.3.2 Skola talentii

Prosperujici a dynamicka firma neomezuje vzdéladvaci aktivity jen na Skoleni dana

predpisy.

Mezi tyto firmy patii i spole¢nost BaCo, a proto se i ona snazi nachdzet nové moznosti pro

zvySovani a prohlubovani kvalifikace svych zaméstnancti.

Mezi nové projekty, které odbor rozvoje a vzdélavani ptipravil pro délnické kategorie, je
,Skola talent . Projekt byl zahajen v roce 2006 a jeho ukon&eni se predpoklada v roce

20009.

Cilem tohoto projektu je najit a vychovavat talenty z fad délnikti pracujicich ve vyrobnich
divizich. Zaméstnanci budou v uvedeném vzdélavacim projektu Skoleni tak, aby méli
schopnost pfevzit vice zodpovédnosti a zapojit se do projektd, které fesi zlepSovani

vyrobnich procesi a zlepSovani tymoveé prace v jednotlivych divizich.

Piedpokladem zafazeni zaméstnance do projektu ,,Skola talentd je splnéni nasledujicich

podminek:

- ukonceni stiedoskolské vzdélani s maturitou;
- tfi roky praxe ve spole¢nosti BaCo;
- zékladni znalosti anglického nebo némeckého jazyka;

- znalost prace na pocitaci ( MS office, internet).

V ramci projektu ,,Skola talentd“ se ucastnici vzdélavaji v oblastech technologie vyroby
pneumatik, SPC, TPM, Vyrobniho systému Barum, v zadkladnich znalostech financi a
controllingu, ve vedeni projektl, prezentacnich, moderacnich, komunika¢nich a

koucovskych dovednostech.

Hodnota absolventti tohoto kurzu v ramci firmy vzroste, zvysi se jejich pouzitelnost a

zvysi se i jejich konkurenceschopnost pti vybéru pracovnikli na uvolnéné technické pozice.
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Skoleni v ,tvrdych dovednostech” , jakymi je technologie vyroby pneumatik, Vyrobni
systém Barum, znalost z oblasti ekonomickych ukazatel jsou organizovana ve firmé,

mimo pracoviste.

Skoleni v komunika¢nich dovednostech, prezentacnich a modera¢nich technikach tzn.

,»-mekkych dovednostech® jsou zpravidla organizovany mimo firmu.

Do ,,Skoly talentd se v roce 2006 piihlasilo 32 zaméstnanci, z nichZ bylo vybrano na
zaklad¢ vyberového fizeni 15 nejlepSich. Vybérové fizeni se sklddalo z odborného testu
technologickych znalosti, z jazykového testu, pfihlizelo se i k jejich schopnosti pracovat

s PC.

Zajem o absolvovani ,,Skoly talentt* vychazi z potieby zaméstnanct dale se vzdélavat.
Absolvent vzdélavaciho projektu nebude automaticky povysen, nebude mu nabidnuta
7adna jina finanéni motivace. Zakladni motivaci tedy v pfipadé ,,Skoly talentii bude
osobni rozvoj a prohlubovani znalosti a dovednosti frekventantti vzdélavaciho projektu..

Zakladni motiva¢nim ¢initelem bude v tomto piipad¢ snaha vzdélavat se a dale se rozvijet.

Je to Sance pro mladé zaméstnance, ktefi maji ambice byt pro firmu BaCo ptfinosem do

budoucna.

Néklady vlozené do celého vzdélavaciho projektu jsou kapitadlem, ktery se spolecnosti
BaCo vrati v okamziku, kdy firma bude hledat vhodné kandidaty na obsazovani

technickych pozic.
Zpusob hodnoceni:

Ucastnici Skoly talent hodnoti troven koleni pomoci dotaznikii (Pifloha P V).
Dotazniky vyhodnocuje odbor rozvoje a vzdélavani. Vyhodnoceni dotaznikii pfinasi

predevsim informace o spokojenosti frekventantii vzdélavacich akci.

V dotaznicich je hodnocena uroven lektora a jejich pfipravenost, spokojenost s organizaci
akce, zda-li akce splnila jejich ocekavani. Jednd se o bezprostfedni reakce ucastnikd

Skoleni.

7.3.4 Program p¥ipravy absolventa VS

Cilem je pfipravit kvalitni a profesionaln¢ zdatné zameéstnance jako nahradu za odchazejici

zameéstnance.
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Pracovni mista pro absolventy vysokych skol jsou zaclenéna v systemizaci do personalni
divize. Pocet absolventl na kazdy rok je stanoven v souladu s pldnem odchazejicich
zamestnancl. Kazdy absolvent VS ma ve spolecnosti BaCo sestaven individualni plan

zékladniho ro¢niho ptisobeni a jeho pInéni pak probiha v jednotlivych divizich spole¢nosti.

Plan zakladniho ro¢niho pisobeni obsahuje nékolik dil¢ich ukoll, na jejichz realizaci se
absolvent podili. Pocet a pfesna charakteristika téchto kol zavisi na tom, do které¢ divize

byl absolvent zarazen, které problémy jeho ,,domovska* divize aktudlng fesi.

Program piipravy absolventa a jeho prubézné vysledky jsou zaznamenavany a

vyhodnocovany bud’ vedoucim odboru, a nebo vedoucim odd¢len.

Soucasti ro¢niho programu je povinnost absolventa dale si prohlubovat své jazykové

znalosti, komunika¢ni a prezentacni dovednosti.

Projekt ptipravy absolventl vysokych skol je otevieny. Neni chapan dogmaticky podnikem
ani narokov¢ ze strany absolventa. Kazdy jedinec je zatazovan podle svych predpokladu.
Po ukonceni ro¢ni piipravy je absolvent pietazen na systemizované misto, ale v ptipadg,
ze odpovidajici misto neni volné, absolvent odchéazi z firmy. Nejde o okamzité rozhodnuti
podniku, absolventi jsou pfijimani jiz s tim, ze o této podmince predem védi a souhlasi

s ni. Program piipravy absolventa je uveden v ptiloze P VI.

I kdyz se stane, Ze absolvent VS po ro¢nim pilisobeni z firmy odejde, ziskava vyhodu na
trhu prace tim, ze absolvoval praxi ve firm¢ BaCo a Ze se dale vzdélaval. Uz tim bude
patrné pro pfistiho zaméstnavatele zajimavéj$i nez jini uchaze¢i bez praxe a dalSiho
pribézného vzdélavani. Pro ty absolventy VS, ktefi ve firmé mohli po roénim
absolventském programu zistat, je tato skute¢nost ptic¢inou upevnéni a rozvoje sebevédomi
a snahy o dal$i seberealizaci v ramci firmy. Je mozné, ze pravée tito zaméstnanci budou
patfit k t€ém skute¢né motivovanym, kteti budou mit profesni i osobni zajem na sob¢ dale

pracovat.

7.3.5 Jazykova vyuka

Zamérem v oblasti jazykové gramotnosti je podporovat pouze systémovou jazykovou
pripravu zaméstnanctli, u kterych je vzhledem k funkénimu zafazeni a plnéni pracovnich

povinnosti znalost jazyka nezbytné nutna. Ufednim jazykem BaCo je angliétina, proto se
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nejvetsi pocet kurzl vyucuje v anglickém jazyce, dale jsou organizovany kurzy némeckého

nebo ruského jazyka.

Firma v soucasné dobé nabizi pouze kurzy s vyssi urovni znalosti, kurzy pro zacate¢niky

nejsou organizovany.

Kurzy jsou rozdéleny podle druhu ptfipravy na jazykové kurzy interni (organizované
varedlu firmy BaCo), jazykové kurzy externi (organizované mimo firmu BaCo) a
jazykové kurzy individualni. Nejedna se o kurzy kratkodobé (tydenni nebo ¢trnactidenni),

ale kurzy probihajici po dobu bézného skolniho roku.
Interni jazykové kurzy

Do téchto jazykovych kurzii mize byt zatazen uchazec, ktery uspésné absolvoval pisemny
test v prvnim a druhém pololeti daného skolniho roku. Jazykovych kurzii se ucastni i novi
vysokogkolaci, ktefi byli piijati do absolventského programu. Pro absolventy VS je
jazykova vyuka povinni. Znalost urovné prokazi absolventi VS pii vybérovém Fizent,

jehoz soucasti je i pisemny a ustni test z anglického ¢i némeckého jazyka.

Jazykova vyuka probiha zpravidla 2 x 2 hodiny tydné v pracovni i mimopracovni dobu.

Kurz vede Cesky lektor, ktery se pfi vyuce stfida s rodilym mluvéim.

Vyuka je zaméfend na rozSifeni komunika¢nich dovednosti v cizim jazyce na trovni
sttedné pokrocily a pokrocily frekventant kurzu. Obchodni anglictina (korespondence,
nabidky, objednavky, reklamace, upominky atd.) je probirana dle pozadavka tcastnikt

kurzt.
Komunikacnich schopnosti jsou rozvijeny hodinami vedenymi rodilym mluvéim.
Pro tcastniky jazykovych kurzii v aredlu firmy je vyuka bezplatnd, hradi ji firma BaCo.

Vyuku organizuje odbor rozvoje a vzdélavani, ktery uzavira smlouvy s lektory, eviduje
vysledky testli a sleduje dochazku zaméstnancti do jazykovych kurzt. Lektoti pfipravuji a
vyhodnocuji testy pro jednotlivé jazykové kurzy. Vysledky sdé€luji frekventantim kurzi a

nasledné i odboru rozvoje a vzdélavani.
Externi jazykové kurzy

Do jazykovych kurzl, které jsou organizovany mimo aredl firmy BaCo, jsou zafazovani
uchazeci s vyssi urovni znalosti. Uvedenou vyuku mohou provadét pouze jazykové skoly a

vzdélavaci instituce, které jsou schopny vyhodnotit vysledky jazykového vzdélavani
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jednotlivych zaméstnancti podle kriterii stanovenych zadavatelem, tj. BaCo. Jednim
z kriterii pro financovani externiho jazykového kurzu je minimalné 70- ti % ucast
zamestnance v jazykovém kurzu, dale zavérecné hodnoceni pisemného testu a nasledné i

predloZeni originalu dokladu o zaplaceni jazykového kurzu.

Pti takto organizované jazykové vyuce hradi zaméstnavatel pouze ndklady do predem
uréené vyse. Rozdil mezi skutecnou cenou kurzu a uréenou vysi si hradi ucastnici sami.
Naklady na jazykové vzdélavani mimo firmu je zaméstnanci je jednordzoveé proplacen na

konci skolniho roku, pokud frekventant kurzu splnil vyse uvedené podminky.

Odbor rozvoje a vzdélavani vede evidenci zaméstnanct, ktefi se takto jazykove vzdélavaji,
a obraci se na jazykové Skoly a vzdélavaci instituce s Zadosti o zaslani zavérecného

hodnoceni frekventantd kurzli organizovanych mimo BaCo.
Individualni jazykové kurzy

Jsou urceny feditelim divizi, jejich nastupctim, popiipadé specialistim, kteti potiebuji
v pomérn¢ kratkém case rozsifit své jazykové znalosti. Pfi organizaci individudlnich
jazykovych kurzl vychazi odbor rozvoje a vzdélavani z momentalni potfeby zaméstnance
rozSiteni slovni zdsoby, rozvoj komunikacnich dovednosti) nebo ze specializace
zaméstnance (jazykova vyuka zaméfend na obchod, finance, gumarenstvi). Zarazeni

zamestnance do individualni jazykové piipravy predchazi prokazani jeho znalosti formou

pisemného testu. Testy pfipravuji a vyhodnocuji externi lektofi.
Zpisob hodnoceni:

Vysledky jazykové vyuky zaméstnanci BaCo se hodnoti formou pisemnych testi
z anglického, némeckého ¢i ruského jazyka. VSechny testy pfipravuji a vyhodnocuji

externi lektofi.

Vysledky testli eviduje rozvoj rozvoje a vzdélavani. Porovnanim vysledkt v jednotlivych
Skolnich rocich je moZzno u konkrétnich frekventantii sledovat posun turovné jejich

jazykovych znalosti a urcit miru efektivity jazykového vzdélavani.

7.3.6 Lektorské zabezpeceni

Dulezitou roli pti vybéru dodavatele vzdélavani je vybérové fizeni, v némz se prokaze, jak

kvalitné je zpracovany navrh vzdélavaci aktivity ze strany dodavatele vzdélani.
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Zadani by mélo seznamit dodavatele vzdélavacich sluzeb s hlavnimi cili podnikového
vzdélavani, podle kterych budou navrhy jednotlivych uchaze¢ti posuzovany. Je nutna

v

interakce mezi zadavatelem a dodavatelem vzdélavacich sluzeb. Cim presnéjsi je zadani

vzdélavaci akce, tim lepsi je moznost odlisit kvalitni a nekvalitni zpracovani néavrhu.
Zadani i vypracovani by mélo mit vzdy pisemnou podobu. VSichni dodavatelé by méli

mit moznost ziskat dalsi informace, které potiebuji k vypracovani nabidky.

Prestoze ptiprava podrobného zadani je Casove€ narocna, v ptipadé€ rozsahlych a pro firmu

zasadnich vzdélavacich projektl je nezbytnd. Investovany Cas se zcela jisté vyplati.

Piiprava pomize zadavateli jasn¢ji formulovat cely projekt a uvédomit si dalsi spojitosti

s vyuzitelnosti poskytovanych vzdélavacich sluzeb.

Pii vybéru dodavatele vzdélavacich sluzeb je mozné ptihlédnout i k dal§im okolnostem.
Mezi zadavatelem a dodavatelem vzdélavacich sluzeb existuje dlouhodoba spoluprace ve

vice oblastech vzdélavani.

Firmy zabyvajici se vzdélavanim v souCasné dob€ nabizi velmi kvalitni odborné a
rozvojové vzdélavaci programy. Predevsim se ukazuje, Ze lektory neni mozné omezovat
pouze na externisty. Externi lektor mlize do vzdélavani 1épe pfenaSet zkuSenosti jinych

firem, je schopn¢jsi lep$iho nadhledu na firemni problémy a ,,netrpiprofesni slepotou‘

Interni lektor pfinasi do vyuky praktické ptiklady, znalost podnikovych problému a znalost

spolupracovniki.

Jiz pti tvorbé roc¢niho planu vzdélavani byva ziejmé, které¢ vzdélavaci aktivity bude tfeba
lektorsky zabezpecit z internich zdroju a pfi kterych vzdélavacich aktivitach vyuzije firma

externi lektory. Na néktera, zejména odborné Skoleni, je vhodné&jsi vyuzit lektory interni.
Interni lektoti maji daleko vétsi prehled o firmé, védi daleko ptesnéji, jak jsou nékteré
procesy provazany, jak se jednotlivé ¢innosti ovliviuji a jakym zptisobem funguji.

Kazdy vedouci zaméstnanec (mistr) je svym zptisobem internim lektorem, protoze ma za
povinnost dale proskolovat své spolupracovniky v oblastech, ve kterych byl sam

proskolen (Skoleni v oblasti bezpecnosti prace, pozarni ochrany atd.).

Néektera povinna skoleni zabezpecuje firma pouze externimi lektory. Jedna se o ta povinna

Skoleni, kdy musi lektor pfedlozit platné osvédceni nebo certifikat pro danou oblast.
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Externi lektofi pomérné cCasto trénuji zaméstnance firmy v rozvojovych vzdélavacich

programech.

7.4 Cil Setreni

Cilem Setfeni bylo zjistit, jestli se zvySuje Groven znalosti zaméstnancti vyroby pii dalSim
odborném vzdé¢lavani ve Statistickém fizeni procest (SPC).
Zaméstnanci vyrobnich provozii jsou dulezitou skupinou zaméstnanct, kterd ovliviiuje

kvalitu polotovarti, coz v disledku znamena plnit stanovené pozadavky na kvalitu

hotovych vyrobkd.
Popis situace:

Firma BaCo je v oblasti kvality certifikovana podle norem ISO/TS 16949:2002. Tyto
normy pozaduji, aby byly pro kazdy proces stanoveny vhodné statistické metody a tyto
metody musi byt zahrnuty do kontrolniho planu. Zakladni statistické pojmy (napt. medién,
rozpéti) musi byt pochopeny a pouzivany v celé organizaci.

Dalsimi divody pro pouziti statistického fizeni procestt jsou pozadavky zakazniki,
zajisténi bezchybné vyroby a tim snizeni odpad, sniZzeni nakladd a zvyseni produktivity.
Absolvovani odborného skoleni je soucasti kvalifikacnich ptedpokladli pro pozici, na které
zaméstnanci pracuji.

Jedna se o opakované skoleni, které se provadi pravidelné 1x za rok.

V gumarenskych firmach se mize standardn¢ jako charakteristika polohy (uvnitf
regulacnich limitd) u SPC karet pouzivat medidn. Median ziskame jako prostiedni

hodnotu vSech dat, ktera jsme setadili podle velikosti.

T

hodnotou.
Hodnoceni vysledki vzdélavani:

Pti hodnoceni jsem vychazela z testii, které v pribéhu let 2004 — 2006 vypracovavali

ucastnici Skoleni. Vysledky testti porovnadm v jednotlivych letech.

Testy sleduji znalost SPC u jednotlivych zaméstnancti v gumarenském provozu.
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Test se sklada z péti otazek (Pfiloha P VII) Otazka €. 1 a 2 je zaméfena na obecnou znalost

odpovédnosti v oblasti fizeni kvality.
V otédzce ¢. 3 maji zaméstnanci urcit z péti nametenych hodnot median a rozpéti.

V zavérecnych dvou otazkach testu urcuji zaméstnanci z osmi pétic namefenych hodnot
mediany, které zaznamenavaji do piipraveného grafu. UrCujicim faktorem pro zasah do
vyrobniho procesu je trend hodnot medidnd vhledem k ptipustnym mezim sledovaného
procesu. Takto vytvoreny graf by byl v redlnych podminkach vyroby diivodem pro zasah
do vyrobniho procesu v oblasti teploty, rozméru a dalSich kvalitativnich ukazatelti pti

vyrobé¢ pneumatik.
Test provéfuje spravnost postupu pii oveérovani kvality vyrabéného polotovaru, znalost
metod, které maji zaméstnanci k dispozici, a pouzivani téchto metod na pracovisti.

Pro testované pracovniky je zdvazny limit UspéSnosti, ktery je v podminkach firmy BaCo

stanoven takto:

- maximalni pocet bodl ziskanych v testu 5 bodt
- pfi ziskani vice nez 3 bodu (vcetng) ucastnik uspél
- pfi ziskani méné nez 3 bodu ucastnik neuspél

Pokud zaméstnanec neuspél, musi toto Skoleni opakovat a nasledny test vypracovat znovu
s lepSimi vysledky. V pfipadé, Ze frekventant kurzu ani po opakovaném skoleni neuspél, je

pfefazen na praci, kde neni znalost SPC pozadovana.

2004 2005 2006
hod. hodnoceni |pocet ticast. [bh x pu |bod. hodnoceni |pocet Gcast. [bh x pu  |bodové hodnoceni |pocet (iast. [bh x pu
1 8 8 1 8 8 1 4 4
15 4 6 15 4 6 15 10 15
2 13 26 2 14 28 2 13 26
25 32 80 25 RV 80 25 23 515
3 54 162 3 58 174 3 72 216
35 68 238 35 72 252 35 59 206,5
4 93 312 4 97 388 4 97 388
45 121 54,5 45 126 567 45 199 895,5
5 134 670 5 171 855 5 193 965
521 2106,5 582 2358 670 21135
Celkem 521 Celkem 582 Celkem 670
Primér 4,00 |(Prlmér 4,05 |Primér 414

Tab. 1. Porovna vysledku testii SPC v letech 2004 az 2006
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Porovnani poc¢tu ucastniku, kteri splinili kriteria testu
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Obr. 10. Porovnani GspéSnosti tcastniki.
Shrnuti:

Z porovnani poctu ucastnikll v letech 2004-2006, kteti splnili kriteria testu vyplynulo, Ze
se zvySuje pocCet zaméstnanct, ktefi se zic¢astiuji Skoleni v SPC. Co je ale dulezitéjsi je ta
skuteCnost, Ze i pfes zvySujici se pocet ucastnikl, se snizuje pocet téch, ktefi nesplni
kriteria testu. Z tohoto zjiSténi lze vyvodit zavér, ze zaméstnanci védi, jak statisticky
posuzovat kvalitu vyrabéného polotovaru, dokazi vysledky méfeni zaznamenavat do
kontrolni karty, a tak si udrzovat ptehled o pribéhu vyrobniho procesu a dokazi regulovat
kvalitu vyrobni proces v pozadovanych mezich. Ke znalosti zaméstnancti v SPC pfiispiva

pravidelné opakujici se Skoleni ve Statistickém fizeni a regulaci procesu.
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Srovnani v procentech
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Obr. 11. Srovnani v procentech.
Shrnuti a doporuceni:

Z procentuéalniho srovnani vyplynulo, Ze se kazdy rok zvySuje pocet zaméstnancii (v %),
kteti vyhovéli kritériim testu a sniZzuje se procento téch zaméstnanct, kteti v testu

neuspéli.

Z gaficky zndzornénych vysledkd vyplyva, Ze je Skoleni efektivni a je v zdjmu podniku

v tomto Skoleni dale pokracovat.

Zameéstnanci vyrobnich provozi jsou dalezitou skupinou zaméstnanci, ktera ovliviiuje
kvalitu vyrabénych polotovarii. Zaméstnanec musi umét kontrolu vyrabéného polotovaru
provést. Pokud kontrolu neprovede nebo kontrolu provést neumi, nemize si v prube¢hu
své prace overit, zda-li nevyrabi nekvalitni vyrobek.Cilem spolecnosti je uspokojovat své
zakazniky kvalitnimi a spolehlivymi vyrobky. Dalsi dilezitym divodem, proc
pokracovat ve Skoleni SPC je ta skutecnost, ze je firma BaCo v oblasti kvality
certifikovana podle norem ISO/TS 16949:2002. Tyto normy mimo jiné pozaduji, aby

byly zakladni statistické pojmy pochopeny a pouzivany v celé organizaci.
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ZAVER
V bakalaiské praci jsem zaméfila pozornost na teorii i praxi podnikového vzdélavani

v ramci celozivotniho uceni. Srovnani teorie a praxe v konkrétnim podniku povazuji za

splnéni cile, ktery jsem si stanovila .

Pozitiva systematického podnikového vzdélavani ve firmé BaCo vidim predev§im v tom,
ze si firma vytvari vlastni vnitini zdroje odborniki a ,talentii* ve firme tim, Ze prohlubuje

kvalifikaci, zvySuje znalosti a dovednosti svych zaméstnancil.

Firma BaCo se zamétuje také na rozvoj manazerskych dovednosti pracovniktl na pozicich
sttedniho managementu. Tim se zvySuje kvalita soucasnych liniovych manazerti firmy.
Takto Skoleni zaméstnanci nasledné¢ mohou piispet ke zvySeni konkurenceschopnosti

svého zaméstnavatele, ale mohou se také 1épe uplatnit na trhu prace.

Z pohledu zaméstnance se investice podniku do jejich vzdélavani miize projevit zvySenim
urovné loajality vici firme€. V neposledni fadé miize systematické podnikové vzdélavani a

jeho financovani a kvalita zvySovat atraktivitu firmy v regionu.
Navrhy a doporuceni

Karta Skoleni pro dé€lnické profese neni vedena v elektronické podobe. Zaznamy o
absolvovaném Skoleni do ni provadi mistr. Do karty Skoleni se zaznamenavaji pouze
povinna Skoleni, ktera musi zaméstnanec absolvovat. Karta vzd€lavani pro jiné nez

délnické profese je jiz vedena elektronicky.

Vyhodné by bylo vést kartu Skoleni v elektronické podob¢. Do takto vedené karty by méli
pristup jednak mistfi, ktefi by do karty zaznamenévali vS§echna povinna $koleni, kterych se

zamestnanec béhem roku zicastiuje, jednak zaméstnanci odboru rozvoje a vzdélavani.

Elektronickou formou by byla zajiSténa lepsi informovanost vSech, ktefi s kartami Skoleni

pracuji.

Vedeni karet Skoleni, lepsi spoluprace mezi persondlnim odborem a odborem rozvoje a
vzdélavani, dalsi zkvalithovani vybéru dodavateld vzdélavani — to vSechno by zcela urcite
zlepsilo kvalitu vzdélavani v BaCo. Nejde vSak o neodstranitelni nedostatky. Je nutné
ziskavat dalsi zkuSenosti a to potfebuje cas. Celkové je mnohem dileZzitéjsi, ze se firma

BaCo profiluje jako podnik s propracovanym systémem vzdélavani.
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Ceska statni norma
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Totaln¢ produktivni udrzba
Tréninkovée vzdélavaci program
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PRILOHA PI: KVALIFIKACNI PREDPOKLADY

PRILOHA Pl | Fowalifi kadni predpoklady pro zizkani zplsobilosti k wikonu fun koe:
Kuwalifikaéni predpoklady: Kad matice
Wzdldni Sehce |
Praxe v oboru Divize Jab family
Jazyk, zralosti (twar I
Procesy,
cinnosti,
zodpovédnost
g
S
.EE.
=
Zplsobilosti
g X X X X X X X X
2 | Ixlx]x]|x X =
= X X X X X X X X =
é X X | x [ x X X +
= X X X X X X +
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PRILOHA P II: PRUBEH TEORETICKE PRIPRAVY

Pfiloha P I

PRUBEH TEORETICKE PRIPRAVY

Zameéstnanec: | | osobni {:islo:l

Provez: | | oddéleni: |

druh priace: |

datum prijmu neho prestupu |

1. tyden :

test mistr OV

odbor rorvoje
a vzdélavani

2.tyden :

den Zaznam postupu zapracovani mistr OV a mistr wvyroby

1

test

odbor rozvoje a
vzdélavani




PRILOHA P III: PRUBEH PRAKTICKE PRIPRAVY

Priloha P 1lI:

PRUBEH PRAKTICKEHO ZAPRACOVANI ZAMESTNANCE

zamés’tnanecl

| osobni (':islcl

otltlélenil

Provoz: | |
druh prace: |
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Celkove whodnoceni:
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PRILOHA P1V: PRUBEZNE HODNOCENI-VZOR

Obl

ast pro prubé&zné hodnoceni

Oblast

Ocekavani

Hodnoceni

Body

Slovni vyjadieni posunu v
ramci oblasti

Komunikacéni dovednosti

o

Prezentacni dovednosti

Aktivni naslouchani

Vyuziti vztahové-asertivnich zasad

Reseni nestandardnich situaci

Komunikacni
dovednosti

0,00

zde doplrite struénou textovou
informaci k oblasti

Kreativita

Rozvoj osobnosti

Kreativita a osobnost

0,00

dtto

Manazerské dovednosti

Koucovani

Vytvareni motivaéniho prostredi

Vad¢i dovednosti

Delegovani pravomoci

Manazerské
dovednsoti

0,00

dtto

Postoj k individualnim ¢lenim tymu

Postoj k tymu

Socialni psychologie

Psychologie

(o} [e} e} o} o) o} o} o) o} o} (o} (o} (o} (o} (o}

Tymovost

0,00

dtto




PRILOHA P V: DOTAZNIK PRO VZDELAVACI AKCI

Ndzev imrru:
Datum kondui:

Jmdno a prifment dcastnika:

1. Co se chei v ramei této vedélavaci akee dové dét, naucit délat jiného? Prosime struéné napisie.

2a) Jakou formou jsie se dovédélia) o této vzdélivaci akei?

pozvinka pozvinka pfedand |:| vedouci se mnow jingé fprosim wvedte):
|:| nadfizerim ozobng hovofil
2h)Byl(a)jste pozvan vias? HE l:‘ AND l:‘

# (Foloud NE, kolil &2l pfedem by Fem vyhovovalo?)

Daldl c"cisf?rosim vppiife af po whonderd dice.
Folud Fam nestadi v nékterého bodu misfo, prosim pokraduffe na druhé sfrané.

3. Prostiedi konani akce: nevyhovufici 0 1 2 3 4 5§ zeela
# Prosime, strudné zdiivodndte své hodnocen : vylrovuficd
4. Ma ofekivini hyla: zcela nenapinéna 0 1 2 3 4 5§ piepluina
& Frosime, sfrucnd zdivodndte své hodnocen

5.Prinos pro mou praci: nedostatedn) 1] 1 2 3 4 § viznamuy
~° Eterd pomathky hodldie uplafit v praxi?

6. Jak mi lekior pomohl v procesu uéeni? nedostatednd 1] 1 2 3 4 § zeela
#° Prosime, strucné zdivodnde své hodnocen : vylovoval
7. Celkova atmosféra pro uéeni: nepfimivi 01 2 3 4 5 valmi
#° Prosime, strudné zdiivodndte své hodnocen : pFimivd
§. Doporuéil(a) hyste tuto akei koleglim? rozhodnd ne 01 2 3 4 5 pind
# Eterpm a z jakého divodu?

9. Celkovy dojem ze vzdélavaci akee: neuspokofivy 1] 1 2 3 4 § vynihafic

A Prosime, sfrudnéd zdilvadnde své hodvocer ©

10. Co dile hyste do programu doplnil(a), co jste posiradal(a):

11. GEE Dalsipoznamky a doporufeni:



PRILOHA P VI: POZADAVEK NA ABSOLVENTA

Poiadavek na absolventa do absolventského kolecka

Divize / oddéleni:

Jmeno Zadatele:

Dhivod pozadavlou: - ndhrada za odehdzejiciho zaméstrance | (jraéno: )

*) - wytvoleni nového pracovniho mista {mATE ]
- rofnd stax (nerd volné systernizovang misto)

Kod matice

zpuisohilosti cilove

pozice:

Poiadavky na absolventa:

Chor (zarméfend) studia:

Jamylurs zhalosti (jazylk-Hiroved):

Specifické (odbomé) 2nalosti [ dovednosti;

Daléi pofadavly Mvlasthosti (zoft ghills):

Piedpoklidany pribéh ahs. koledka (v kierych divizich / oddélenich by mél absolvent pracovat / ziskivat

ke nosti):

Pof.
¢isla

Drize J oddélend

Oéeldrand f oo 2l md odnést

Délka praxe
w tidrech

1.

2.

3

)

Pozadavek na doplnéni specifickych (odbornych) znalosti / dovednosti héhem ahs. kolecka:

1.

2
3.
4

Padpis Zadatels Podpis

(*) ... zvyraznéte molenon variantu




Prihéiné hodnoceni absolventa:

Divize: [ oddeéleni

Zprisohilost 1. 2. 3.

Plnénd fiko i

Samostathost

Fozhodnost

Komunikativnost

T prace

Jazyheé dovednosti

Odhomé znalosti

Oichota usit se

Jmeéne hodnotitele:

Shupnice: I —vihorné 3 —nedostateind

Celkové zhodnoceni abs. kolecka:

Zavérecny navrh rozhednuti (*);

Zména pracomiho pormér na dobu: neurEiton

uriiton {do:

Ukonéeni pracovniho pormém nphmoatite dokey nréité

Zatazreni ha oflovou pozich: |

(*) ... Tviraznéte mvolenon variantu




PRILOHA P VII: TEST SPC

SPC - test A2

—

. Edo v podniku odpovida za kvalitu virebkil? . vSichni pracoviici v ramci svych Kompetenci

W kterém doloumentu najdete co a jak asto mate méfit na polotovary, ktery se vwrabd na vafem

pracowiSti? e e
v Kontolniin planu

. Pfi taZeni wnitfni gumy byla jednou za hodinu, vidy pétkrat, méfena §ife. Naméfeny byly nasleduyici

skupiny odchylek od pfedepsané hodnoty: 17-2,0, 1,2, 1,23 2, 2,2, 2, 3,32 1, -3, -4, -3, 0
43-3,2,2,-3,-4,50-1,2,-3,0,1,6)3,0,-1,2, 2,7 1,5, 4,2,4,8)2, 4,4, -1, 4 [mm]. Zakreslete
pribEh tohoto procesu do regulatniho diagramu (jen pro median). Meze zasahu jsou TCTLr=3 mm,
LCLz=-3mm

. S -.\\_-. __--_--_.,..ﬁ_-..--_-- SRR IS P

AN e
) Y4 LCL

+
=

0 Do Oe 0

wa dm L B e S b ) fu b

g | | |

NENT! je prekrocena horni mez zasalm

Te tento proces pod kontrolou? Pokud ne, proe?

- Jaky daldi krok ud€late, wyyde-li vam we vafem procesu regulatni diagram stejné jako v otazce & 47

Najdu a odstranim prifinu (sefidim stroj), oznafim v¥robky z obdobi od piedchoziho .
méieni a na rubu karty uvedu, co se s numi stane a koho jsem informoval. Informuji
odpovédného pracovnika.





