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ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

Tato bakaléiska prace se zabyva analyzou vzdélavacich potieb zaméstnanct ve firme¢ P-D
Refractories CZ a. s. Prace je rozd€lena na dvé Casti. Teoretickd Cast obsahuje literarni
prizkum, ktery je zaméfen na podstatu a proces podnikového vzdélavani. Dulezitost teorie

je porovnéna se skuteCnym stavem ve firmé.

Na zdklad¢ diplomové praxe a vyhodnoceni dotaznikili, které byly zaméfeny pravé na
vzdélavaci potieby zaméstnancl, doSlo k potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz, které byly na
zacatku stanoveny. Ziskané informace a poznatky pak vedly k uréitym zavérim a navrhu

opatieni.

Abstrakt ve svétovém jazyce

This bachelor thesis engages in the analysis of employees” educational needs in P-D
Refractories CZ a.s. firm. My thesis is divided into two parts. The theoretical part contains
a literal research concentrated on the basis of the company educational process. The

importance of the theory is compared with the real state in the firm.

The hypotheses stated at the beginning were confirmed or refuted on the basis of the
diploma practice and the evaluation of questionnaires concentrated on employees”
educational needs. The gained information led to certain conclusions and suggestions of

taking precautions.
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UVOD

Klasik svétové teorie managementu Drucker hovoii jiz v 60. letech o tom, Ze podnik tvoii
hlavné 1lidé a jejich znalosti, pfi¢emZ ,,znalost definuje jako .... Schopnost pouzivat
informace k uréitym ¢innostem a vykontim. Tuto schopnost mé vSak jediné€ lidska bytost,

jeji mozek a obratné ruce.

Podnikani tvofi v naSem narodnim hospodéistvi velmi vyznamnou roli. Tento obor se
podili na tvorbé bohatstvi, HDP, ale piedev§im poskytuje znacné mnoZstvi pracovnich
ptilezitosti. Od roku 1989 se oblast podnikdni rapidné zménila. Nova doba si Zad4 nové

postupy a metody.

Doslo kradikdlnim zméndm v personalistice firem. Persondlni cinnost je jednou
z podnikovych ¢innosti. Pravé v lidskych zdrojich Ize dnes najit klic¢ k dosazeni prosperity
firmy. Pokud dokdZi podniky efektivné vyuzit a zdrocit potencidl svych zaméstnancd,
dochdzi tak k jejich pracovni ndplni. Pracovnici musi védét, jak jsou pro podnik dualeziti a
Ze si jich firma vazi. MiZe jim to dokazovat nejen prostiednictvim odmén (mezd), ale také

z4jmem o jejich dalsi rozvoj. Ten je ostatné prospésny i pro firmu samotnou. Rust znalosti

a dovednosti pracovniki ovlivni jejich vykon a ndsledn¢ i produktivitu firmy.

—lidé.

Cilem mé prace je provést literarni prizkum, definovat podstatu a zdsady vzdelavani
zaméstnancl. Analyzovat souCasny vzdélavaci systém zameéstnancli a jejich vzdélavaci
potieby. Zda jsou informovéani a jejich pfipadny zdjem o dalSi vzdélavani se ve firmée
zjistim pomoci sestaveného dotazniku, z jehoZ vyhodnoceni budu vychdzet pfi ndvrhu

doporuceni firmé. To mi pomiiZze odhalit, jak moc se lisi teorie od praxe. Sezndmeni se

s touto problematikou bude piinosem i pro mé dalsi budouci pracovni nasazeni.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 8

1 VZDELAVANI A ROZVO]J

Vzdélavani predstavuje systematické pfizpisobovani a zménu chovéni tim, Ze se ¢loveék
uc¢i pomoci vzdélavacich programti, instruktdzi, rozvojovych programi a planovaného
ziskavani zkuSenosti. Podrobnéji vzdélavani definovala Manpower Services Commission

ve Velké Britdnii 1981 jako:

Planovany proces modifikace postojl, znalosti a dovednosti u¢enim smétujicim k dosazeni
efektivniho vykonu v urcité ¢innosti ¢i okruhu cinnosti. Jejim cilem z hlediska préce je
rozvinou schopnosti jedince a uspokojit soucasné a budouci potieby organizace tykajici se

pracovni sily.
Konkrétnimi cili vzdélavani jsou:
- rozvinout schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon,

- pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potteba
lidskych zdroji organizace mohla byt v maximdalni mife uspokojovdna z vnitinich
zdroju,

- snizit mnozstvi Casu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikii zacinajicich
pracovat na nové¢ ziizenych pracovnich mistech ¢i pracovnikli pfevddénych na jiné
pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito pracovnici
stali pIn€ schopnymi vykondvat tuto novou préci tak rychle a s tak nizkymi ndklady,
jak je to jen mozné.

Podnikové vzdélavani se tak védomé zatazuje mezi zaméstnanecké vyhody slouZici nejen

k uspokojovani potieb organizace, ale i k uspokojovani potfeb pracovnikli samotnych.
Existuji tfi oblasti v nichz se lidé uci a vzdélavaji:

- znalosti — co jedinci potiebuji znat (poznadvaci vzdelavani),

- dovednosti — co museji jedinci umét délat,

- postoje — co lidé citi ve vztahu ke své préci.

Uceni se vétSinou vyznacuje jednou nebo vice stagna¢nimi fazemi, béhem nichZ dochdzi
k zastaveni pokroku v uceni. Mize to byt zpiisobeno napiiklad tim, Ze ucici se osoby
nejsou schopny soustavné zvySovat své dovednosti nebo rychlost priace a potitebuji

prestavku, aby si zafixovali to, co se az dosud naucili. Existenci takovych stupiiti Ize vyuzit
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pii planovani vzdélavani k tomu, abychom poskytli urcitd obdobi pro dobie uviazené
posileni a zafixovani nauCenych znalosti a dovednosti, kdy se nov¢ ziskané znalosti a

YV v

dovednosti uplatiiuji v praxi. Takto uspéSné dosdhneme ocekavanych norem vykonu.

Maéme-li ptfipraven vzd€ldvaci modul, ktery popisuje obsah a postup uceni pottebny
pro dosaZeni Zadouci trovné dovednosti a rychlosti prace, je ¢asto zaddouci postupovat krok
za krokem tak, Ze probereme jeden kol nebo ¢ast tkolu, opakovanim jeho provadéni
zafixujeme a pak piipojime dalsi Cast latky. Naucené znalosti a dovednosti tedy

zafixovdvame v kazdé fazi uceni. Nazyva se to metoda postupného uceni [1].

1.1 Kolbiiv cyklus a styly uceni

,Kolb a kol. (1974) zjistili, Ze existuje cyklus uceni, ktery tvoii Ctyfi faze. Tento cyklus

ukazuje Obr. 1.
Kolb a kol. definovali tyto faze nasledujicim zpiisobem:
1. Konkrétni zkusenost (zdaZitek) — maze byt planovana nebo ndhodna.

2. Reflexivni pozorovdni — tyka se aktivniho premysleni o zkuSenosti (zdzitku) a jejim

vyznamu.

3. Abstraktni vytvdreni pojeti (vytvdreni teorii) — generalizovani na zakladé zkuSenosti
(zazitku) za ucelem vytvofeni rtiznych pojeti a myslenek, které lze aplikovat
v pfipadé, Ze se ¢lovek ocitne v podobné situaci.

4. Aktivni experimentovdni — testovani pojeti nebo myslenek v novych situacich. To

poskytuje vychodisko pro novou konkrétni zkusSenost a cely cyklus za¢ind znovu*

[1,s.520].
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konkrétni

zkuSenost / zazitek

ovérovani dusledku L,
pozorovani a

pojeti v novych reflexe

situacich /
\\ formovan{ abstraktnich

pojeti a generalizaci

Obr. 1. Kolbiiv cyklus uceni [1, s. 521]

Kolbtiv model ukazuje, Ze jde o prosty popis toho, jak se zkuSenost (zaZitek) transformuje
do pojeti, kterd jsou pak pouzita jako voditko v novych situacich. Pro zvySeni efektivity
uceni je tieba, aby se jedinci pfesunuli z role pozorovatelii do role ucastnikil, od pfimého

Vv s

zapojeni k objektivnéjSimu analytickému nadhledu.
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2 VZDELAVANI PRACOVNIKU JAKO NEZBYTNA SOUCAST
PERSONALNI PRACE KAZDEHO PODNIKU

Podnikové vzdé€lavani pracovnika je v posledni dobé moderné tfizenych podnicich ziejmé

nejvyznamnéjsi personalni ¢innosti.

Vzd¢elavani ma zajisStovat znalosti a dovednosti zaméstnanctl, potiebné k uspokojivému
vykondvani price nejen v soucasnosti, ale 1 v budoucnosti. Aktualizuje jejich technické a
technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich spokojenost a

vazbu na podnik.

Mnozi majitelé nebo vedouci pracovnici podnikli podcenuji potfebu vzdélavani svych
pracovnikil. Zd4 se jim, Ze si vzdélavani nemohou dovolit a Ze je to néco, co se tyka spise
jen velkych podniki. Mezi majiteli podnikl se lze Casto setkat i s ndzorem, Ze je véci
pracovnika samotného, aby si ve svém vlastnim zdjmu prohluboval a rozSifoval znalosti a
dovednosti a pfizptisoboval své pracovni schopnosti pozadavkiim pracovniho mista a

podniku.

Ovsem pokud podnik investuje do vzdélavani zaméstnancii, tak investuje i do své

pruznosti a do soucasné i budouci uspéSnosti a konkurenceschopnosti [3].

2.1 Vzdélavani, kvalifikace a rekvalifikace pracovniki

Podnikové vzdéldvani pracovniki je zaméfeno na formovani pracovnich schopnosti
v SirSim  slova smyslu (tedy vcetné formovani socidlnich vlastnosti potfebnych
pro vytvareni zdravych mezilidskych vztahii na pracovisti, formovéni pracovnich tymu aj.)

u osob, které jsou v organizaci v pracovnim poméru.
Na jaké oblasti vzdélavani se podnikové vzdélavani pracovnikil orientuje? Je to:

a) Oblast kvalifikace, tj. oblast pfizpiisobovani pracovnikii pozadavkim ¢i ménicim se

pozadavklim pracovnich mist. Konkrétné jde o:

- orientaci, coZ znamena zapracovavani nového pracovnika a také usili o zkraceni a
zefektivnéni jeho adaptace na podnik, pracovni kolektiv i prici na daném
pracovnim miste, a to tim, Ze se mu dostanou vSechny potfebné informace, véetné
specifickych znalosti a dovednosti potiebnych pro fadny vykon préce, pro kterou

byl pfijat,
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- doskolovani (prohlubovani kvalifikace, pouzivd se i slovo training), kdy jde
o pokracovini odborné ptipravy v oboru, ve kterém Cclovék pracuje na svém
pracovnim misté; jednd se o proces pfizptisobovani znalosti a dovednosti
pracovnika novym poZadavkim jeho stdvajictho pracovniho mista, vyvolanym
zménami techniky ¢i technologie, pozadavky trhu, novymi objevy v oboru,

rozvojem metod fizeni apod.,

- preskolovdni (rekvalifikace, retraining), kdy jde o formovéani pracovnich schopnosti
Clovéka, které smeétfuje k osvojeni si nového povoldani, novych pracovnich
schopnosti, vice ¢i mén¢ odliSnych od dosavadnich (rekvalifikace mlize byt plna
nebo Castecnd; v piipadé Castecné rekvalifikace jsou nékteré znalosti a dovednosti

puvodniho povoléani vyuzitelné v novém povolani).

b) Oblast rozvoje (dalSiho vzdé€lavani, rozSifovani kvalifikace), kterd je orientovédna
na ziskdni SirSiho spektra  znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné¢ nutné
k vykondvani stdvajici prace pracovnika v podniku. Velice diileZité je pfitom zaméfeni
na pochopeni a zvladnuti komplexnich problému, které mnohdy piekrauji i meze
oboru. Vedle formovdni ryze pracovnich schopnosti se vénuje znacnd pozornost i
formovani socidlnich vlastnosti, formovani osobnosti jedince. Rozvoj je pak orientovan
vice na budouci uplatnéni a kariéru pracovnika nez na prici, kterou pracovnik
momentdlné vykondvd. Jde o formovadni spiSe jeho pracovniho potencidlu nez
kvalifikace, coz vytvaii zjedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni tad¢
formuje osobnost jedince tak, aby 1épe ptispivala k vytvafeni a zlepSovani  mezilidskych

vztahll v podniku.

Ob¢ vySe uvedené oblasti vzdélavani jsou povazovany za velmi vyznamny néstroj
zvySovéani pracovniho vykonu jedince i celého podniku, ndstroj zvySovani uspéSnosti a

konkurenceschopnosti podniku [4].

,.Rozvoj kvalifikace zamé&stnanci ve smyslu obecné zdvaznych piedpisu a jejich zmén

a) Povinna Skoleni vyplyvajici z obecné zdvaznych piedpist a jejich zmén.
b) Povinnd Skoleni plynouci z certifikace a zajiSténi systému jakosti.
¢) Skoleni v odborné problematice.

d) Zvysovani kvalifikace zamé&stnanct pro vyuZiti vypocetni techniky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

e) Zajisténi jazykové vybavenosti zaméstnanci® [8, s. 89-90].

2.1.1 Systematické vzdélavani

»Systematické vzdelavani je vzdélavani, které je vytvoreno specificky k uspokojeni
definovanych potieb. Je planované a zabezpecCované lidmi, ktefi védi, jak vzdéldvat, a

vysledek vzdélavani je peclivé vyhodnocovan.
Systematické vzdélavani je zaloZeno na nasledujicim jednoduchém cEtyifdzovém modelu.
- definovani potfeb vzdélavani,
- rozhodnuti o tom, jaky druh vzdé€lavani je k uspokojeni téchto potieb zapotiebi,
- vyuziti zkuSenych a Skolenych Skolitell pii planovani a realizaci vzdé€lavani,
- monitorovéini a vyhodnoceni vzdélavani za ucelem zjisténi jeho efektivnosti.
Tento model poskytuje dobré vychodisko pro planovani vzdélavacich program* [1, s. 535

—-536].

2.2 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace a definovéni potteb vzd€lavani obsahuje analyzu podnikovych, tymovych a
individudlnich potfeb i potfeb jednotlivych zaméstnani ziskat nové dovednosti nebo
znalosti nebo zlepsit stdvajici schopnosti. Analyza se tykd nejen souCasnych problémii,
které je tfeba vyfteSit, ale i budoucich potieb. V této fazi se rozhoduje o tom, jaké
vzdélavani je pro feSeni daného problému nejlepsi a z hlediska ndkladl nejefektivné;jsi.

Vv oV

V praxi se potupuje tak, Ze se analyzuje $irSi nebo uzsi Skdla idaju. Tyto udaje ziskame

z bézného podnikového informacéniho systému. Jde obvykle o tyto tfi skupiny udaju:

a) Celopodnikové idaje, tj. Gdaje o struktufe podniku, jeho vyrobnim programu,
odpovidajicim trhu, zdrojich atd. Vyznamnou roli zde hraji i ddaje o poctu,
struktufe a pohybu pracovnikli, o vyuZzivani kvalifikace a pracovni doby, o pracovni
neschopnosti pro nemoc ¢i traz apod.

b) Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a cinnosti, jde predeviim o popisy
pracovnich mist a jejich specifikaci, ale také o informace o stylu vedeni, kultuie
pracovnich vztahli apod. Mizeme mluvit o jakési inventuie pracovnich tkoll a

potieb& prace v podniku.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

c)

Udaje o jednotlivych pracovnicich, tedy udaje, které miZeme ziskat napf.
ze zaznamu o hodnoceni pracovnika, zdznamu o vzdélani, kvalifikaci a absolvovani
vzdélavacich programt, dale z vysledkii testi nebo ze zdznami, v nichz se

zobrazuji postoje a nazory jednotlivych pracovnikl (pohovory, prizkumy) [1].

Na zdklad¢ téchto udajii je pak mozné provést analyzu potifeb vzdélavani pracovnikil

v podniku. Obvykle se vyuzivaji nékteré z téchto metod:

a)

b)

d)

Analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjiStovanych a registrovanych udaji

o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.

Analyzy dotaznikii ¢i jinych forem prizkumu ndzorl, postojii a poZadavkl

pracovniki tykajicich se vzdélavani.

Analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovniki a tykajicich se potieby
kvalifikace a vzdélavani jejich podiizenych, popiipad¢ piimo analyzy pozadavki

vedoucich pracovnikll na vzdélavani jejich podiizenych.
Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnika.

Monitorovani vysledki porad a diskusi, tykajicich se soucasnych pracovnich

problémt a perspektivnich pracovnich tkola.
Analyzy pracovnich zdznamt (denikil) vedenych vedoucimi pracovniky, specialisty,

popiipadé¢ i dalsSimi pracovniky.

2.3 Planovani podnikového vzdélavani pracovniki

Faze identifikace potieby vzd€lavani plynule prechdazi do faze planovani vzdélavani

pracovnikl. JiZ v této fazi se objevuji ndvrhy plant a ptedbézné plany, formuluji se prvni

ukoly a priority vzd€lavani a z nich vyplyvajici navrhy programti a ndvrhy rozpocti.

Vsechny tyto ndvrhy se postupné uptesiiuji a projedndvaji se teprve az vznikne definitivni

podoba rozpoctu a programu. Definitivni podoba programu vymezuje oblasti, na nézZ se

vzdélavani zaméfi, stanovuje pocty a kategorie pracovniki, kterych se bude vzdélavani

tykat. Déle specifikuje metody, prostfedky Skoleni a také Casovy plan Skoleni.
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Vlastni realizaci vzd€lavaciho programu jesté predchdzi vybér a registrace navrhovanych
ucastniktli, poptipad¢ zdjemcii. Tento kol maji na starosti liniovi manaZefi ¢i jini vedouci

pracovnici.

Dobife vypracovany plan podnikového vzdélavani pracovniki by mél odpovédét

na nasledujici otazky:

JAKE SKOLENI MA BYT ZABEZPECENO
KOMU

JAKYM ZPUSOBEM

KYM

KDY

KDE

ZA JAKOU CENU (S JAKYMI NAKLADY) [4].
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Identifikace potieby
vzdelavani

i

Definovani pozadavkl
na obsah uceni

A

A

A4

A

Planovéni programt
vzdélavani

I

v \4 l l
Metody Zatizeni Umisténi Skolitelé
Realizace
vzdélavani
\ 4
Hodnoceni
vzdélavani

Obr. 2. Proces pldnovaného vzdéldavani [1, s. 537]

Jednim z nejdulezitéjSich kroki planovani podnikového vzdélavani pracovniku je

volba metod vzdélavani (Skoleni).

2.4 Metody vzdélavani pracovniki
Pomérné Sirokou Skalu metod vzdélavani, Ize rozclenit do dvou skupin:
- metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti

- metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisteé
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,Je tfeba vzdy peclivé zvazit, jaké metody ke vzdélavani svych pracovnikli pouzijeme.
Nékteré metody jsou vhodnéjsi k zapracovavani novych pracovniki, nékteré k doskolovani
pracovnikii, jiné krozvoji pracovniki. Ne&které se pouzivaji castéji ke vzdélavani

manudlnich pracovnik, jiné ke vzdélani dusevnich pracovniki* [3, s.136].

2.4.1 Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti

Tyto metody jsou vyuZzivany na konkrétnim pracovnim misté, pti vykondvéani béZnych
pracovnich tkoll (metody ,,on the job*). Tato skupina metod byva povazovana za metody
vhodngjsi pro vzdélavani délnika.

Pracovni instruktaz — nejcastéji pouzivana metoda. Jde o nejjednodussi zplisob zacviku
nového, piipadné¢ méné zkuSeného pracovnika. Zicvik provadi vedouci nebo zkuSeny
pracovnik. ZacviCovany pracovnik nejdiive pozoruje piedvaddény pracovni postup,
napodobuje a osvojuje si jej na pracovnich tkolech. Tato metoda umoziuje rychly zacvik

spiSe u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupii.

Coaching -instruktdZ dlouhodobéjsiho charakteru. Jednd se o soustavné podnécovéni a
usmérnovani Skoleného k pozadovanému pracovnimu vykonu. Pfedpoklddd se moznost
vysvétlovani a sdélovani pfipominek a periodickd kontrola plnéni ukold. V podstaté jde

o uzkou oboustrannou spolupréci Skoleného se Skolitelem.

Mentoring — obdoba coachingu. Skolenému se piredava veétsi iniciativa a odpovédnost, sim
si miZe vybrat rddce (mentora), pfedstavujictho pro néj vzor. Ten mu radi, pomahd a

stimuluje jej.

Counselling — ndlezi k nejnovéjSim metoddm utvéaifeni pracovnich zaméstnanct. Je
zaloZena na vzdjemném konzultovani a ovliviiovani, které ptrekondva jednosmérnost

vztahu mezi Skolenym a Skolitelem, podfizenym a nadiizenym.

Asistovani — tradi¢ni a ovéfend metoda formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
Skoleny pracovnik je ptidélen ke zkuSenému pracovnikovi, pomahd mu pii plnéni jeho
ukolt, uci se od n¢j pracovnim postupim. Takto Skoleny pracovnik ziskdva vétsi znalosti a
dovednosti, az docili schopnost samostatné prace. Tato metoda je zvlast¢ vyhodna
pfi vychové manaZerti, kde Skolitelem je sdim vedouci. Duraz je kladen na praktickou

stranku vzdélavani.
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Metodu asistovani je mozno dile rozvijet poveéfovanim Skoleného feSenim postupné

ndro¢néjsich tkoli. Je vhodnd pro vychovu manaZerti a tviir¢ich pracovnikd.

Rotace prace (funk¢ni rotace) — pouziva se i oznaceni cross training. Metoda je zaloZena
na postupném pusobeni Skoleného na rtiznych pracovistich, pracovnich mistech podniku.
Zde je Skoleny po zapracovani povéfovan samostatnym feSenim dil¢ich tkoll. Metoda je
vhodnd zejména pro vychovu fidiciho apardtu. Lze ji pouZit i u fadovych pracovniki. Je
velmi ucinnd pro formovani pracovnich schopnosti, ale i z hlediska poznani pracovist
organizace. Jde o dilezity ndstroj zvySovani flexibility nejen pracovnikii, ale i celého

podniku.

Pracovni porady - Skoleny je seznamovén s tikoly a problémy nejen svého pracovisté, ale
celé organizace. Ziskava jisty organizacni ,,nadhled. Seznamuje se s pozicemi a rolemi
svych spolupracovniki. Utvéii si ,,obraz“ o pracovnich a osobnich vztazich pracovnikd,

poznava neformdlni stranku organizace.

Pfi vytvéafeni individudlnich planti pracovniho rozvoje pracovnikii se doporucuje vyse

uvedené metody kombinovat [4, 3].

2.4.2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Tato skupina metod je vhodné&j$i predevSim pro vzdélavani vedoucich pracovniki a
specialistd (metody ,,off the job®). V praxi se vSak pouzivd obou skupin metod

pro vzdélavani vsech kategorii pracovnik.

Piednaska — pieddvani teoretickych znalosti a praktickych informaci. Jeji vyhodou je

rychlost pfenosu informaci a nenaro¢nost na vybaveni.

Piednaska spojena s diskusi — moznost vétsi diskuse muze prekonat jednostrannost

prednasky. Je kladen vétsi diiraz na zapojeni posluchace do feSeni problémd.

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — nazorny zpisob preddavani znalosti a
dovednosti za pouziti audiovizudlni techniky, pocitaci, trenazérl, piistroju. Predvadi se
pracovni postupy, funkce a obsluha zafizeni v laboratofich, dilndch a podnicich. Tato

metoda se vice orientuje na dovednosti a vyZaduje ptisluSny Cas.
Piipadové studie — oblibend metoda, vétSinou pouzivana pii vzdélavani manazerl a
tvarc¢ich pracovnikli. Resi se skute¢né nebo modelové ptipady podnikovych problémiti.

Jednotlivci ¢i malé skupinky analyzuji problém a navrhuji jeho feSeni.
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Workshop - je obména piipadovych studii. Praktické problémy se fe$i tymovée

z komplexnéjsiho pohledu.

Brainstorming — je opét variantou piipadovych studii. Kazdy z d€astnikti vzdélavani
navrhne zplisob feSeni zadaného problému. Néavrhy se predlozi do diskuse a hledaji se
optimalni feSeni.

Simulace — piedstavuje metodu jeSté vice zaméfenou na praxi a aktivni tcast Skolenych.
Ucastnikim  jsou predklddiany podrobné scénife béinych Zivotnich  situaci
(od jednodusich ke sloZit&jsim). Skoleni jsou poZadéni, aby béhem stanovené doby uginili
fadu rozhodnuti. Metoda je velmi ndro¢nd na piipravu. U ucastnikii se prohlubuji
schopnosti vyjednavat a rozhodovat.

Diagnosticko-vycvikovy program (assesment centre, nebo téZ development centre). —
Metoda vysoce hodnocend pii vybéru a vzdélavani manazerti. Ugastnik fe$i raizné tkoly a
problémy, tvofici denni ndpln prace manazera. Pomoci pocitace se tkoly a problémy daji
generovat, lze meénit jejich frekvenci a tim vytvéfet riznou droven stresu. NavrZend feSeni
problémt vyhodnocuje pocita¢. Vyhodou je mit pfipravend optimdlni, pfedem vypracovana
feseni. Skolenému se tak naskytd moZnost konfrontovat svi feeni s optimalnimi a tim se
uci.

V praxi se uplatiuje fada dalSich metod. Metody 1ze vhodné kombinovat a tim zvySovat

jejich ucinnost [4, 5].

2.5 Vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani

Jelikoz jsou kvalifikace a vzdélavani jakozto kvalitativni charakteristiky obtizné
kvantifikovatelné a jejich droven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepfimo, mnohdy

pouze spekulativnimi metody, je stanoveni kritérii hodnoceni velmi obtizné.
Z toho tedy vyplyva rozmanitost kritérii a postupti vyhodnocovani.

Jednim z moZnych kritérii je napiiklad porovnani vysledkii vstupnich testi ucastniki
s testy uskute¢nénymi po ukonceni vzdélavaciho programu. Je vSak obtizné sestavit
test, ktery by objektivné zm¢éfil stdvajici droven znalosti a dovednosti. Vysledky testu by
také mohly byt ovlivnény i momentalnim rozpoloZenim testovaného a okolnostmi, za nichZ

testovani probihd. Nebere ani vétSinou v tivahu ptisobeni nahody ¢i jinych vlivt.
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Jesté méné spolehlivé je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu, tj. hodnoceni

vhodnosti a icinnosti jednotlivych metod a postuptl, poptipadé hodnoceni prace Skoliteld.

Hodnoceni odborniky — pozorovateli je zpravidla dosti subjektivni. Odbornik ma totiz
sklon hodnotit pozitivnéji ty metody a postupy, které sim uptednostiiuje. Stejn€ subjektivni

je hodnoceni ze strany Skolenych.

Snazime-li se kvantifikovat prakticky pi#inos vzdélavani pomoci ekonomickych
ukazateld, napt. zvySeni produktivity prace, zvySeni odbytu, zvySeni kvality vyrobkt ¢i
sluZzeb, poklesu ndkladd, zmetkovitosti ¢i hospodafeni s materidlem apod., moc si

nepomuzeme.

Jakékoliv pokusy o porovndni ndkladii a piinosti vzdélavani nohou vést ke zkreslenym
vysledkiim. VSe zavisi také na charakteru a obsahu prace. Nelze ani zapomenout na to, Ze
vysledek vzdélavani do znacné miry zavisi i na tom, jakd je motivace pracovnikli vzdélavat

se, jaké je podnikové klima atd.

Na misté¢ je tedy otizka, kdy vlastné zkoumat efektivnost vzdélavani, zda

bezprostiedné po ukonceni procesu, €i s uréitym odstupem.
,,Nejcastéji je proces hodnoceni rozélenén na iadu dil¢ich hodnoceni.
Hodnoceni se pak obvykle zamétuje na nasledujici otazky:
a) zda byly pifi vzdélavani pouZity adekvatni ndstroje (metody Skoleni, technické
vybaveni, Casova plan),

b) odezva, postoje a nazory u samotnych Skolenych pracovnikii (jde o nejcastéji

pouzivanou metodu),

¢) mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti (pouzivi se testovani Skolenych
osob bezprostfedné po ukonceni vzdélavani),
d) do jaké miry vySkoleni pracovnici uplatiuji v praxi, tj. pfi vykondvani své prace,

znalosti a dovednosti, na které bylo vzdélavani zaméteno* [4, s. 231-232].
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3 KVALITNI VZDELAVANI JAKO NOVA OBLAST RUSTU

Vev s

pro malou cast profesi a obecné pouze pro ty profese, které vzdy kladly vysoké naroky
na znalosti, jako jsou naptiklad profese 1€kafe nebo strojniho inZenyra. Tam, kde uchazeci
diive pottebovali pouze maturitni vysvédceni, dnes napiiklad obvykle potiebuji Ctyfi roky
vysoké Skoly, pfestoZe v jejich praci samé nedoslo k Zddnym patrnym zméndm. Skupina,
které se dafilo v tomto stoleti nejlépe, je skupinou nekvalifikovanych manudlnich délnik
ve vyrob&. PoZzadavky na znalosti ani na vzdélani se nijak nezpfisnily. Ekonomické
piinosy plynouci ze ziskani znalosti ¢i odborné kvalifikace byly neobycejné vysoké, ale

od té doby se tak vyrazné snizily, Ze prakticky zmizely [2].

3.1 Kiritéria efektivity vzdélavani
Se vzrustajici sumou investic do vzdélavani poroste i tlak na jejich efektivitu a ndvratnost.

,Neni to vSak jen o sumé¢, ale o schopnosti investovat do vzdé€lavani cilené, systémoveé a

dlouhodobg,* fika ing. Petr Kazik, jednatel AMBRA Consulting, s. r. o.
Zde je pét praktickych pristupii k této problematice:
- Prvnim poZadavkem je zjiSténi potieb.

Uvédomujete si jako zadavatelé slabiny svych podfizenych? Maite jasné formulované
standardy kompetenci svych lidi (odbornd, manaZerskd a osobnostni kritéria)? Uroveii je
nutné ovéfit analyzou zaméfenou na jejich znalosti a dovednosti. Tuto analyzu by méla

provést sama vzdélavaci spolecnost a méla by byt soucasti metodiky seminarii.
- Druhym je zvoleni vhodné formy kurzu, seminare ¢i tréninku.

Nechte si predlozit plan tréninku. Kromé jeho témat musi byt jasné i jejich cile. Posud’te,
zda nadefinované cile odpovidaji pozadavkim rozvoje individuality ¢i skupiny. Je rovnéz
nutné sezndmit se s metodami, kterymi budou dané cile naplnény a samoziejmé s vystupy,
které jsou nositeli efektt. Tento tréninkovy plan musite jako zadavatel schvalit. Souhlas
je dobré ziskat i od skupiny. Tak se vyvarujeme otdzek typu: ,,K ¢emu mi to je?* a ,,Pro¢
tady vlastné jsem?*. Tyto otdzky je mozné eliminovat i vhodnym motiva¢nim piistupem.
Ucastnici by méli védét, Ze jejich rozvoj je finanéné naroény a piipadny tspéch &i netispéch

by méli sami pocitit.
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- Ttetim faktorem dspéchu je lektorské obsazeni, tzn. vyladéni lektora se skupinou.

U dlouhodobéjsich projekti je vhodné lektory prostiidat. Lektor by mél byt schopen

prokdzat zkusenosti z praxe i pedagogické dovednosti.

- Ctvrtym kritériem efektivity je propracovany systém u¢ebnich materiali a

vizualni podpora.

K dobrym vysledkiim pomdhd promysleny systém hodnoceni a zpétné vazby, ktery by m¢l
vyustit v kvalitni hodnotici vystup jednotlivych semindit. Dtlezitym kritériem je ptfesné
formulovany sytém zkousek, které by mély zmapovat kompetence a hlavné definovat

zménu urovneé znalosti.

- Poslednim - patym krokem - je schopnost aplikovat ziskané znalosti a

dovednosti v kazdodenni praxi.

Klicova je jasnd, nejlépe pisemné formulovand pfedstava o mozné aplikaci samotnymi
ucastniky. Dulezité je i nastaveni firemni kultury (schopnost absorbovat nové navyky a
postupy) a piipadny koucink. Kvalitni systém vzd€lavani mysli i na pomoc s aplikaci

ziskanych poznatkl po seminéfi [8].

Vybirat vzdélavaci instituci nebo pifimo kurz I1ze riznymi zptisoby. Porovnavame nabidku a
vybirame podle ceny. Voditkem jsou ndm napt. webové stranky a propagacni materidly.
Muzeme se také informovat telefonicky nebo si pozveme zdstupce vzdélavaci instituce a
probereme s nim svij zdvér. Dal$i moznosti vybéru vhodné vzdélavaci instituce je
informovéani se v jinych firmach a oni nim nékoho doporuéi. Zadna z t&chto metod neni
dostate¢n¢ komplexni a objektivni, ale pouZiti vSech je pak pfinejmensim ¢asové narocné

[9].
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4 PERSONALNI ASPEKTY ROZVOJE LIDSKEHO KAPITALU A
PODNIKOVEHO VZDELAVANI

»Za nejdilezitéjsi kompetentnost Clovéka uz dnes, ale nejvice v nastupujici informacni

spolec¢nosti, se bude povazovat zpusobilost vzdélavat se po cely Zivot™ [5].

Do persondlniho a organizacniho rozvoje muzeme zahrnout Sirokou Skdlu rtznych
podnikovych i mimopodnikovych ¢innosti. Jde napf. o0 manaZerské kurzy, sebevzdélavani,

prace na raznych projektech, kariérové plany, tymova prace, stiZe apod.

Rozsah vzdélavani se v poslednich tfech letech zvysil v méné neZ poloviné organizaci a
neceld tfetina oCekdva zvySeni podilu vydaji na vzdélavani na celkovych pracovnich
nakladech po vstupu do EU. Zhruba tfetina organizaci povazuje naklady na vzdélavani
za priliS vysoké ve srovnani s piinosy. V piipadé odpovédnosti za realizaci vzdélavacich
aktivit a obecné za ziskdvani a rozSifovani kvalifikaci a dovednosti pracovnikd mirné
pfevazuje nazor, ze jde o ulohu organizace coby zaméstnavatele, oproti hodnoceni jako
soukromé zdleZitosti zaméstnance. Pfi vlastnim financovani vzdéldavacich aktivit viak jej
vyrazn¢ prevazujici podil organizaci zabezpeCuje v plném rozsahu a spiSe vyjimecn¢ se

pracovnici na financovani ucastni [14].

4.1 Elektronické vzdélavani

Vyuka v podnikovém, profesnim vzdélavani se stile vice zamé&fuje na konkrétni vzdélavaci

potieby, je stdle vice orientovdna na konkrétni pracovisté a na konkrétni ukoly.

,,Rychlé zmény podnikovych procesit vyZaduji v€asnou a rozsahlou piipravu zaméstnanct
na nové dkoly. To je také jeden zdivodd znacného ndristu zdjmu

o elektronickou formu vzdélavani — e-uceni* [8, s. 87].

W. Sommer, profesor sociologie na Univerzit¢ Karlsruhe, poznamendva: ,, Ne vSechny
ucebni procesy lze virtualizovat. Musime se intenzivn¢ zabyvat otdzkou, jak lze rtizné
prostiedky, které mame k dispozici, piepracovat na smysluplné vyukové scénare.” Dalsi
moznosti je napf. kombinace zavedenych podnikovych kurzii s podporou na webové siti,

koucinky ¢i tréninky maji svoji ,.klasickou* a elektronickou ¢ast apod.

Také jednou z podminek elektronického vzdé€lavani je bezproblémové zvladani intranetu a

jistd Zadouci troven pocitacové firemni kultury.
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V praxi jsou pouzivany ruzné systémy. Napiiklad vzd€lavaci programy vyuzivajici osobni
pocitate — CBT (Computer-based Training). Tyto tréninkové programy jsou nejcastéji
nabizeny v podobé CD-ROM. Jsou pruzné, pracuji piimo na pracovisti ucastnika a zkracuji

tak Cas nutny pro pfenos informaci ze Skoliciho centra k piijemci.

Nov¢jsim a kvalitativné vySSim stupném je elektronické vzdélavani prenesené na sit’ —

WBT (Web-based Training).

Vyhodou elektronického vzdélavani je moZnost ziizovat virtudlni ucebny, které spocivaji

v tom, Ze neni nutna fyzickd pfitomnost ticastniki.

Rozviji se také trh tzv. hotovych kurst, které nabizeji programy pro ruzné obory

vzdélavani. Jsou vytvareny a rozvijeny poskytovateli komunikacnich sluzeb na internetu.

Dobré zkuSenosti v praxi ptinesly také specidlni tréninkové programy. Zakladem takového
tréninkového programu byvd systém QAM (Quality Assurance Metodology). Tento
program se skladd celkem ze Ctyi fazi: analyza tréninkovych potieb organizace, piiprava
specidlniho tréninkového programu (s ohledem na zavddénou zménu), vlastni trénink a

hodnoceni jeho vysledkii.

4.2 Rozvoj zpusobilosti manazeru

Stejné tak dilezité je vénovat se alespon stru¢né odliSnostem v rozvoji a vzdelavani
manaZeri, nebot prav¢é tito zaméstnanci se vyznamnou mérou podileji na plnéni
strategickych cilti organizace. Za manazera lze povazovat takového zaméstnance, ktery ma
rozhodovaci pravomoci k ovliviiovdni chodu organizace. Jsou to nejCast&ji Clenové
vrcholového vedeni, feditelé divizi, vedouci jednotlivych tutvartt a podobné. Schopnost
organizace plnit svou podnikovou strategii z hlediska rozhodujicich faktorti podnikového
uspéchu (jakost, inovace, ndklady, dodaci Ilhity atd.) zdvisi do znacné miry

na schopnostech jednotlivych manaZeri a na jejich ochoté se dale rozvijet, vzdélavat se.

Prvni odlisnosti ve vzdélavani muze byt zpiisob hodnoceni zptisobilosti manazerii, zejména
pak clent vrcholového vedeni. Z diivodu objektivity je vhodné provést hodnoceni
nezdvislou organizaci. Obvykle ale posuzovani zpusobilosti jednotlivych clent
vrcholového vedeni provadi vlastnici organizace, popi. predstavenstvo podle vlastnich

kriterii.
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Vyrazné odlisnéjsi je ale sestavovani planu osobniho rozvoje pro jednotlivé manaZery.
Nejde o kopirovani zdroji. Ale uceni se ndpodobou, inspiraci od téch, ktefi prokazatelné
docilili Zivotnich uspéchli pfece neni pro nikoho ostudou. Zde se oekdvd mnohem vétsi
angazovanost jednotlivych manaZzert. ManaZeti musi pievzit hlavni odpovédnost za sviij
rozvoj a musi se proto maximaln¢ podilet na sestavovani svého planu osobniho rozvoje.
Zakladnimi predpoklady pro uspés$né sestavovani planu osobniho rozvoje jsou: - manaZer
musi védét, co se od ného ocekava, tzn. jaké ukoly bude plnit - manazer musi védét, jakym
zpusobem bude hodnocen jeho vykon. Na zdklad¢ vysledkii hodnoceni musi byt sidm
schopen posoudit, ve kterych oblastech je tieba zlepsit droven svych dovednosti a znalosti.
- musi byt ochoten dale rozvijet své dovednosti a rozSifovat své znalosti, a svym piistupem
k svému vzdélavani musi byt piikladem zejména pro své podiizené.

7

Ackoli na sestavovdni planu osobniho rozvoje se o¢ekdva ucast jednotlivych manaZerd, i
zde ma vyznamnou tlohu persondlni dtvar. Jeho tikolem je zejména podporovat rozhodnuti
manazer dale se rozvijet, navrhovat vhodné zpiisoby rozvoje, pomahat pfi zajiStovani a

zprostiedkovani vhodnych kurzl a stazi, apod.

Zakladni zplisoby rozvoje manaZert jsou: - vzdélavani formou internich i externich kurzt -
rozvoj pomoci ziskanych zkuSenosti (docasné plisobeni v riiznych pracovnich funkcich,
ucast v projektovych tymech, stdZze mimo vlastni organizaci) - rozvoj probihajici
individudlnim zpisobem — sebevzdélavani (studium literatury a aktivity, které nejsou
organizovany organizaci). Sebevzdélavani je zaloZeno na vlastni zodpovédnosti a ochoté

se dale rozvijet [13].

4.3 Ucdici se organizace

Udici se organizace je organizace, kde se zaméstnanci dobrovolné podrobuji procesim
neustdlého rozSifovani svych védomosti a dovednosti, které jsou potiebné pro budouci

uspesSnost organizace.

Jinymi slovy lze také fici, Ze ucici se organizace se vyznacuje pfeménou podnikatelskych
cili organizace do zfeteln¢ formulovanych potieb a cili uceni, které piijimaji vSichni
zaméstnanci.

Pojem ucici se organizace poprvé pouzil Senge. Timto pojmem charakterizoval piistup

zamé&feny na feSeni problémi pomoci tymového ucen.
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Zékladni podminky pro fungovani ucici se organizace: - orientace na zdkaznika - tymova
prace - inovace a zlepSovani - jasné definované cile - méfeni a vyhodnocovani - zdroje -

podnikova kultura.

Organizace se miZe nejcastéji ucit:

z vysledkl experimentovani (vyhleddvani a zkouseni novych metod a postupi),
-z dosavadnich zkuSenosti zejména pak odhaleni nedostatki,

-z vysledku auditt,

- rotaci zaméstnancd,

-z poznatkl ziskanych na konferencich, prezentacich, apod.,

- od ostatnich (pozorovat, jak to délaji jini a to nejlep$i uplatnit).

Piinos ucici se organizace lze ocekdvat ve zlepSeni ekonomiky, zlepSenim jakosti, zlepSeni
image, zvySenim konkurenceschopnosti, zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnanc,

apod. [13].



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

5 V DALSIM VZDELAVANI ZAMESTNANCU ZA VYSPELOU
EVROPOU POKULHAVAME

Dva ze tii podnikt zaméstnance dale skoli:

Jak vyplynulo z Setfeni Eurostat, odborné kurzy, individudlni studium ¢i Skoleni pfi praci
zajistuji svym zaméstnanciim asi dvé tfetiny z 31 500 zkoumanych podnika. Tento podil je
niZs$i nez ve vétSin€ zemi EU, ale na druhé stran€ je nejvyssi z deviti kandidatskych zemi,
které se Setfeni ucastnily. Vysledky prizkumu také ptinesly dals$i zajimavy poznatek: ¢im
veétsi jsou podniky (méfeno poctem zaméstnancit), tim Castéji poskytuji svym zaméstnanctim
vzdélavani.

Pritom vSak existuji zna¢né rozdily mezi podniky riznych oborti. Dobie jsou na tom lidé
pracujici v sektorech bankovnictvi, energetiky nebo vyroby dopravnich prosttedkii, naopak
pfiliS§ nemohou ocekdvat zaméstnanci ve velkoobchod¢, zpracovani dieva, pohostinstvi a
ubytovacich sluzbach. Jak pro ceské, tak i zahranicni podniky plati, Ze vzd€lavaci sluzby
pro své zaméstnance nakupuji vétSinou od externich vzdé€lavacich organizaci.
Primérny pocet hodin, které zaméstnanci vénuji dalSimu odbornému Skoleni, je u nis ro¢né
25 hodin, tedy doba zhruba tii pracovnich dnli. V mezinarodnim srovndni je to mélo. Delsi
dobu se lidé vzdélavaji nejen ve vSech Clenskych zemich EU. V Dénsku a Irsku, ale také

ve Spanélsku, to bylo 40 a vice hodin za rok.

Nelichotivy rozsah dalSitho odborného proskolovani pracovnikii je v Ceskych podnicich
témer stejny ve vSech velikostnich skupindch podnikii. Lisi se vSak z hlediska oboru
podnikt. Nejvy$si byl zjistén v podnicich vyrabé&jicich stroje a zafizeni, n¢kde kolem
priméru jsou napiiklad stavebni podniky a na konci Zebficku jsou podniky z oboru
pohostinstvi a ubytovani. K nejcastéjsi tematice vzdélavacich kurzli pro zaméstnance patii

cizi jazyky a vypocetni technika.

Do vzdélavani se investuje stale malo penéz:

Procento vydaji na vzdélavani k celkovym ndkladim price (mzdy vcetné¢ odvodi
na zdravotni a socidlni pojisténi) se stdle zvySuje. Zatimco pfi prvnim Setfeni za rok 1993
¢inilo v Déansku 1,3 procenta, v roce 1999 tam jiz dosdhlo tii procent. V Nizozemsku se
zvysilo béhem Sesti let z 1,8 procenta na 2,8 procenta, v Portugalsku z 0,7 procenta na 1,2

procenta. A Cesko? Vysledek 1,13 procenta je hor$i neZ v ostatnich zemich EU a

;;;;;;
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investuji mnohem vice penéz, nez je prumeér. Zavratnych 5,8 procenta, coz je 25 330 K¢
na jednoho ucastnika vzdélavani za rok, vykdzaly energetické podniky. Nadprimérné
vydaje, 3,4 procenta, ma také penéznictvi a pojiStovnictvi nebo podniky z oboru prodeje a
udrZzby motorovych vozidel. Kolem primeéru jsou firmy vyrabéjici dopravni prostiedky nebo
podniky potravindiské. Potfadi uzaviraji podniky z oboru dobyvani surovin a podniky
textilntho primyslu, v nichZ jsou vydaje na dal$i odborné vzdélavani zaméstnancl asi
desetkrat nizsi nez v podnicich energetickych. Vyse investic do vzdélani konkrétnich firem
je ovSem ovlivnéno nejen rozdilnou proziravosti manaZerii, ale také napiiklad rozsahem

vzdélavani ulozeného zdkony a vyhlaskami pro vykon urcitych ¢innosti.

Chybéii stimuly:

Jednim ze zdvaznych divodi podnikového vzdélavani je podcenovani vlivu vzdélani
na tak casto zmifovanou konkurenceschopnost. Témétr polovina podnikl, které svym
zaméestnancim neposkytuji dalsi odborné vzdélavani, jako divod uvedla, Ze dosavadni
dovednosti jejich pracovnikli odpovidaji potfebdm. Svou negativni roli sehrdva také
skutecnost, Ze na rozdil od tfady jinych zemi u nds stdle jeSt¢ nebyly zavedeny ucinné

finan¢ni a nefinancni pobidky, které by stimulovaly rozvoj vzdélavani dospélych [17].

,Kvalita a droven lidskych zdroji se pro vyspélé zemé stavd v modernim svété informaci a

Spickovych technologii klicovou konkurencni vyhodou* [10, s. 51].
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TEORETICKA VYCHODISKA PRO PRAKTICKOU CAST

K tomu, aby firma dosdhla co nejvétsich dspéchi v oblasti vzdélavani lidskych zdroju, je
zapotiebi spravny a efektivni vzdélavaci program. Firmy, které v CR podnikaji v oboru
dobyvani surovin, dosahuji vydaji na dal$i odborné vzdélavani zaméstnancii asi desetkrat
nizSich nez v podnicich energetickych, tzn. méné nez 25 330 K¢ na jednoho tucastnika
za rok. VySe investic do vzd¢lani je ovSem ovlivnéna také napiiklad rozsahem vzdélavani

uloZeného zdkony a vyhldskami pro vykon urcitych ¢innosti.

Primérny pocet hodin, které zaméstnanci vénuji dalsimu odbornému Skoleni, je u nés
rocn€ 25 hodin, tedy doba zhruba tii pracovnich dnd. Jednd se o dalsi hypotézu, kterou

na zdkladé analyzy potvrdim ¢i vyvratim.

Zamgéstnance je tfeba néjakym zplisobem motivovat a sd€lit jim, pro¢ by se méli dale
vzdélavat a co jim to pfinese. Dulezitd je zde predevsim informovanost a kvalitni
informovanosti docilime komunikaci na kvalitni drovni. Pracovnik musi mit také

odhodlani a ochotu chtit se néco nového naudit.

Dal$im ukolem bude odhalit, zda v této firm¢ existuji n¢jaké rozdily ve vzdelavani
fddovych pracovnikll a manaZerti. Zda jsou napf. manazeti aktivnéj$i a maji vétsi motivaci
se néCemu novému piiucit.

Jak jsem jiz vySe uvedla, daleZitd je interni komunikace a vzdjemnd informovanost.
Zjisténim vzdélavacich potieb to zacind, planovanim vzdé€lavacitho programu, vybérem

vhodnych skolitelli ¢i instituci pokracuje a vyhodnocenim efektivnosti vzdélavani to konc¢i?



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

30

II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI FIRMY P-D REFRACTORIES CZ,A. S.

Svou bakalarskou préci zpracovdvam ve firmé P-D Refractories CZ a. s. Tato spole€nost je
jednim z nejvétsich vyrobct a dodavatelli Zaruvzdornych vyrobkt a surovin pro Siroké pole
uzivatelskych oborii. Spolecnost P-D Refractories CZ miiZzeme zatadit podle klasifikace
odvétvovych a ekonomickych ¢innosti do OKEC — 26. (Vyroba ostatnich nekovovych
minerdlnich vyrobki). Obor vyroby Ziruvzdorného zboZzi 26.2b déle obory 26.3 — 26.8
tvofi primysl vyroby stavebnich hmot, ktery je fazen do odvétvi stavebnictvi. Spolecnost
dodava kompletni nebo castecné vyzdivky pro tepelné instalace s celosvétovou plisobnosti
do témé&f vSech odvétvi primyslu, které jsou predevsim aplikovany do koksovych peci,
vysokych peci (v€etné ohtivact vétru), sklaiskych peci a elektrolyzérti primérni vyroby

hliniku.

Obory maji znacné rozdilny charakter technologie vyroby i uZiti findlnich vyrobki. Také
vyvojové trendy oboru vykazuji rozdilny vyvoj. VéEtSina vyrobnich jednotek odvétvi je
ve vlastnictvi zahrani¢nich firem (vice nez 80 %), také produkce a odbyt jsou propojeny
do siti nadndrodnich koncernti, podléhajicich globdlnim zajmim kapitdlovych fizi a

koncentracim kapitdlovych vstupt.

Historie dnesni akciové spolecnosti sahd do roku 1892, kdy byla tehdejsi firma na vyrobu
Samotovych kamenti a malt zaloZena. Svym historickym vyvojem prosly ndzev spolecnosti
i jeji vnitini organizacni ¢lenéni a vazby na vyrobni celky. Od roku 1950 je jiz firma znama
jako Moravské $amotové a lupkové zavody Velké Opatovice. Od 1. 4. 1990 se MSLZ staly
stdtnim podnikem zaloZenym Ministerstvem vystavby a stavebnictvi CR. V roce 1991 se
stdva akciovou spolecnosti. S koncem roku 2000 se stdvaji Moravské Samotové a lupkové
zévody a.s. Clenem mezindrodni skupiny Preiss-Daimler Group pod nazvem P-D

Refractories CZ a.s.

Organizac¢ni struktura této firmy je velmi rozvétvend. Tvofii ji jednotlivé divize a odbory.
Ve své praci jsem se zaméfila na divize a oddé€leni zdvodu, které sidli ve Velkych
Opatovicich. Jedna se pfedevsim o Divizi 01 — Stard Samotka a Divizi 02 — Nova Samotka

a dédle odbory jako jsou Persondlné-spravni, Ekonomika, Obchod, Technicky rozvoj a dalsi.

Organizacni strukturu firmy uvadim v piilohach (Ptiloha II).
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6.1 Udaje o zaméstnancich firmy P-D Refractories CZ a. s.

Ve firm¢é P-D Refractories CZ a. s. pracuje v soucasné dob¢ presné 768 zaméstnancu.
Celkovy pocet zaméstnancti za rok 2004, jejich struktura a dosazené vzdélani je uvedeno
v nésledujici tabulce a grafech. Tyto statistické tdaje a zdznamy, tykajici se poctu,
struktury a dosaZeného vzdélani zaméstnancti v P-D Refractories CZ a. s. jsem cerpala

z internich materidli spolecnosti a Vyroéni zpravy za rok 2004.

Tabulka ¢islo 1 zndzoriiuje celkovy stav zaméstnanct spolecnosti za rok 2004, ktery je dale

rozdélen na d€lniky, THP bez manazeri a manazery. Celkovy stav zaméstnancl za rok

2004 byl 768.

Tab. 1. Stav zaméstnancii za rok 2004

Celkovy stav zaméstnancu za rok 2004 (1. - 12. 2004)

Délnici THP Manazeii Celkem
Stav zaméstnancu 632 109 27 768

V grafu ¢islo 1 jsou ndsledné uvedeny konkrétni procentudlni podily téchto skupin
zameéstnancl na celkovém poctu. Z uvedeného grafu vyplyva, Ze nejvétsi cast, tj. 82 %,
ze vSech zaméstnancu piedstavuji délnici a pouze 4 % jsou zastoupeny manazZery

spolecnosti.

4%

14%

82%

|@D&Inici BTHP O Manazefi |

Graf 1. Struktura zaméstnancit za rok 2004
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Tabulka c¢islo 2 dokumentuje podrobné aktudlni rozdéleni zaméstnancti do skupin

dle dosazeného vzdelani a jejich procentudlni podil na celkovém poctu zaméstnanc.

Tab. 2. Vzdelanostni struktura zaméstnanct

Refractories CZ a. s.

Vzdélanostni struktura zaméstnancu - P-D

Stav k 1. 1. 2005

Dosazené vzdélani pocet v %

Zakladni 72 9.4 %
Vyuceni 495 64,5 %
Stredoskolské 163 21,2 %
Vyssi odborné 2 0,3 %
Vysokoskolské 36 4,7 %
Celkem 768 100,0 %

Z grafického znazornéni hodnot v tabulce ¢. 2 a v grafu ¢. 2 vyplyvd, Ze nejmensi ¢ast

tvori zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Ddéle ndasleduji zaméstnanci se

zdkladnim vzdélanim a stfedoSkolskym. Procento zaméstnancli s vyS$$im odbornym

vzdélanim je zanedbatelné, jen 0,3 %. Nejvice zaméstnanci v podniku je vyuceno. Tento

fakt odpovidd i procentudlnimu zastoupeni délniki ve firm¢. Procentudlni podily

jednotlivych skupin zaméstnancti dle dosazeného vzdé€lani se nijak v poslednich letech

nem¢enily.
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Graf 2. Vzdeélanostni struktura zaméstnanci

6.2  Vzdélavaci program firmy P-D Refractories CZ a. s.

Sestaveni vzdéldvaciho programu mda v ndplni Cinnosti odbor 10 Persondlné-spravni.
Nejednd se o jednoduchou zaleZitost. Obsah programu zavisi pfedevSim na kvalifika¢nich
pozadavcich pracovniho mista, na jejich charakteristice a odbornych poZadavcich,
vyplyvajicich z pracovniho zafazeni zaméstnance v organizacni struktuie spolecnosti a
pfidélené miry samostatnosti a odpovédnosti. Spolecnost se fidi ustanovenimi dle normy
pro fizeni jakosti ISO 9001:2001. Jednd se o smérnici pro zajiSténi jakosti vycviku

zaméstnancu.

6.2.1 Organizacni zabezpeceni vycviku zaméstnancu

V souvislosti s ptipravou podnikatelského zdméru odbor 10 Persondlné-spravni (déle jen

persondlni odbor) zpracuje z vlastni evidence plan periodického vycviku na konkrétni rok.

Vedoucim zaméstnancim je pied terminem periodického vycviku persondlnim odborem
predloZen seznam zaméstnancl, kteii se ho maji podle persondlni evidence zucastnit.
Vedouci zaméstnanci rozhodnou, zda je pro uvedené zaméstnance vycvik aktudlni a

podle tohoto rozhodnuti zajist'uji jejich icast na porddanych vzdélavacich akcich.

PoZadavky na zatazeni novych zaméstnancli do periodického vycviku uplatnuji vedouci

zamestnanci na predepsaném formuléfi (Piiloha VII).

Diferencovany vycvik je zajiStovdn operativné na zdkladé poZadavkd vedoucich

zamestnancu schvalenych vedoucim persondlniho odboru.
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Persondlni odbor zajistuje vzdélavani u specializovanych firem nebo vlastnimi lektory
z fad vedoucich a odbornych zaméstnanct a informuje feditele a vedouci organizacnich

jednotek o terminech jednotlivych akci.

Persondlni odbor vede evidenci zaméstnanc zatfazenych do jednotlivych vzdéldvacich
skupin a evidenci o dcasti na jednotlivych vzdélavacich akcich. Pracovnik, ktery vede tuto
evidenci, musi pribézné informovat persondlni odbor. Jeho tkolem je informovat tento
odbor o vSech uskutecnénych akcich a ucasti na nich. Persondlni odbor vede centralni
evidenci o vycviku zpravidla v elektronické podobé. Podle potteby je vydavéano
,osveédCeni® o absolvovani vycviku. Povinnosti vedoucich zaméstnancii je uvolnit

na stanovenou dobu uréené zameéstnance a umoznit jim tcast na predepsaném vycviku.

Vycvik u externich dodavateli je narokovan jen prostfednictvim odboru 10 Persondlné
- spravniho, ktery posuzuje ndkladovost vycviku, porovndvd cenové relace mezi
vzdélavacimi agenturami a zajiStuje udhradu ve spolupraci s odborem 11 Ekonomika.
Reditel odboru 11 Ekonomika zajisti dhradu vycviku po odsouhlaseni vedoucim odboru 10

Persondlné-spravniho.

Personalisté zajisti archivaci dokumentace, souvisejici s vycvikem v souladu s platnym

archivnim a skartaénim fadem.

Pti tvorbé vzdéldvaciho programu bereme na védomi samoziejmé cile a vize firmy. Cilem
v oblasti vzdélavani je predevSim stanovit systém piipravy zaméstnancl vedouci
k dosaZeni shody ndrokii na pracovni misto se skutecnou zpisobilosti zaméstnance.
U nékterych profesi vychdzi podnikovy plan vycviku ze zdkonnych norem — periodické
Skoleni. Jednd se predev§im o praci délnikd. Co se ty¢e THP, tak zde jde o urcitou

kombinaci zdkon¢ stanovenych a dobrovolnych forem vycvik.

6.2.2 Formy vycviku ve firmé P-D Refractories CZ a. s.
o Vstupni Skoleni a nastupni praxe (zacvik)
o Metodické, vychovné a odborné plisobeni vedoucich a odbornych zaméstnancti

o Seznameni s novymi technologickymi postupy, navody na obsluhu piipadné jinymi

aktualnimi informacemi pfi zmén¢ ve vyrobé

o Vnitropodnikova Skoleni a seminafe
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o Utast na odbornych konferencich
o Doplitkové studium — odborné, jazykové apod.

o Studium na odbornych, sttednich a vysokych Skolach

6.2.3 Druhy vycviku ve firmé P-D Refractories CZ a. s.

A) Novi zaméstnanci

Jiz pted pfijetim je posuzovdna odbornd zpusobilost uchazeCe o zaméstnani s ohledem
na predpoklddané pracovni zatazeni se snahou, aby jiZ na zaCitku pracovniho poméru

splitoval co nejvice poZzadavki stanovenych pro dané pracovni misto.

Pfi pfijeti jsou zaméstnanci podany zdkladni informace souvisejici s jeho pracovnim
zafazenim a specifikami pracovniho mista, které bude zastavat.
Po piijeti prochdzi zaméstnanec nastupni praxi (zdcvikem), stanovenou na konkrétnich

pracoviStich vedoucim zaméstnancem a dédle postupuje jeho vycvik v souladu s vySe

uvedenymi formami vycviku.

B) Periodicky vycevik

Tento druh vycviku slouzi k udrZzeni odborné zpusobilosti potfebné k vykonu prace
na daném pracovnim misté. Jeho rozsah vyplyva z obecné zavaznych norem a vlastnich

predpist a. s.

C) Diferencovany vycvik

Vyuziva se pro dosaZeni souladu odborné zptisobilosti zaméstnance s naroky na vykon

pracovniho mista, které zastava nebo ma zastavat.

1) Pravidelna Skoleni zaméstnancu d€lnickych profesi

- Predev§im pfedstavuji Skoleni vychdzejici z prdvnich norem, kterd se tykaji fidict
motorovych voziki, jefdbnikl, vazacd, topicd, strojnikii, obrdbécti kovii, zamecnik,

udrzbait, svareci, leSendit, nastielovacii a ostatnich obsluhujicich zaméstnanci.

- Tato skoleni jsou zmeétfena hlavné na rozvijeni zru¢nosti a dovednosti zaméstnanct
spoleCnosti s ohledem na dodrZzovani bezpecnosti prace pii vykonu jejich povoléni.

Poskytovana skoleni jsou nésledujici:

o opakovand Skoleni pro jefdbniky a vazace,
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o opakovand Skoleni svareci,

o Skoleni pro fidice motorovych (vysokozdviznych) vozikd,

o Skoleni pro fidice ndkladnich vozidel,

o poZzarni ochrana,

o Skoleni jerabnik,

o manipulace, skladovéni, baleni, ochrana a dod4véni,

o Skoleni se zaméfenim na bezpe¢nostni prace — prace ve vyskach,

o Skoleni se zaméfenim na bezpec€nostni prace — prace s chemikdliemi,
o Skoleni BOZP na pracovnim mist¢.

- Jedna se predev§im o vzdélani technikli. U délnikil je divodem neustalého vzdélavani

prevazné dosazeni nebo dodrZzovéani piislusné certifikace nebo jiného dokumentu.
V ptiloze VI uvadim plan vycviku zaméstnancti P-D Refractories CZ a. s.

2) Vzdélavani zameéstnancu technicko hospodaiskych funkci (THP)

- Nabizené vzdéldvaci aktivity jsou, co se tyCe obsahu zméfeny na kvalifikacni pozadavky
plynouci z popisu pracovniho mista a z pracovni népln¢ jednotlivych dtvar spolecnosti a

jejich zaméstnancil.

- Skoleni, které jsou uréené zaméstnancm stfedni drovné fizeni jsou obsahové a
tematicky rozsahlejsi, coz vyplyva ze Sirokého pole pusobnosti jejich pravomoci a
odpovédnosti, tedy popisu pracovniho mista a konkrétnich kvalifikacnich poZadavkl
vztahujicich se k tomuto zaméstndni. Poskytované vzdéldvaci aktivity jsou zaméfeny

na nasledujici oblasti:
o systém fizeni jakosti,
o pracovni a technologické postupy,
o Tfizeni vyroby,
o opakované skoleni fidici,
o laboratorni zkuSebni fad,

o BOZP se zaméfenim na vedouci zaméstnance,
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o poZzarni ochrana.

3) Vzdélavani zaméstnance vrcholového vedeni spole€nosti (top management)

- Poskytované vzdé¢lavaci aktivity a jejich obsahové zaméfeni odpovidd potfebdm
zaméstnance pracujictho na vysSich drovnich tizeni podniku. Tato Skoleni jsou zaméfena

na:
o informacni technologie
o systém fizeni jakosti
o ucetnictvi

o zékonné pravni normy

6.2.4 Hodnoceni vzdélavacich aktivit

Hodnoceni vzdélavacich aktivit se provadi ojedin€le a nesystematicky. Firma nevede
pravidelné zdznamy hodnoceni a neexistuje ani celkové vyhodnoceni. Tato skutecnost plati

jiz n€kolik let a plati i nyni, tedy v obdobi mého vyzkumu.

Sledovani, archivace a vyhodnocovdni dodavateli, poskytovateld ale i1 ucastnikll
vzdélavacich aktivit provadi urCend pracovnice persondlniho tutvaru. Jejim udkolem je
vyhodnotit doS§lé nabidky riznych specializovanych firem, které obdrzi firma
prostiednictvim poSty nebo v elektronické podobé. Musim podotknout, Ze nabidka zcela
prevysSuje poptavku. Specializovanych firem, které nabizi rizné druhy Skoleni, kurzl je
celé kvantum. Firm¢ vSak nejde o kvantitu, nybrz o kvalitu. Z tohoto divodu jsou
vzdélavaci agentury peclivé vybirdny. VéEtSinou se obraci firma na agentury ¢i lektory se

kterymi udrZuje jiz dlouhodobou spolupraci.

6.2.5 Financovani vzdélavacich aktivit v P-D Refractories CZ a. s.
Néklady vzniklé za kazdou vzdélavaci akci jsou uhrazeny spolecnosti a jsou na fakturach
pretictovany na nakladova stiediska jednotlivych utvara.

V ramci vyzkumu se mi podafilo zjistit, Ze firma sleduje pouze celkovou vyfakturovanou
cenu za jednotlivé vzdélavaci aktivity. Jde o cenu , kterd je uhrazena piisluSnym agenturdm

¢i lektoriim. Firma uZ vSak déle nesleduje jednotlivé financni polozky, které tyto naklady
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zahrnuji. Napi. se mi nepodafila zjistit vySe cestovnich vydaji — ndklady na cestu, naklady

na ubytovani, diety apod.

Faktura¢ni ndklady na Skoleni zaméstnancii P-D Refractories CZ a.s. Velké Opatovice
Cinily celkem za rok 2004 341 000 K¢. To je v priméru asi 444 K¢ na jednoho pracovnika

za rok.

Také se mi podatilo zjistit, jakou c¢astku tvofi mzdové naklady na Skoleni. Jedna se
o thradu platii ucastnikt Skoleni. Tyto ddaje jsou znamy pouze u délnickych profesi za rok
2004. Tato suma cini celkem 159 512 K¢. V prepoc¢tu na hodiny €ini mzdové naklady
celkem 2005,50 h. V priméru jsou to necelé 3h na jednoho pracovnika za rok. Tento fakt
musime brit vSak s rezervou. Je mozné, Ze néktery z pracovnikli se nezucastnil Skoleni

vubec a nékteii naopak stravili na Skoleni napt. 10h.
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7  PRUZKUM NAZORU MEZI ZAMESTNANCI FIRMY P-D
REFRACTORIES CZ A.S.NA PODNIKOVY SYSTEM
VZDELAVANI

Podstatou mé analyzy je provést prizkum ndzorti zameéstnanct firmy P-D Refractories CZ

a. s. na pouzivany vzdélavaci systém. Tento prizkum jsem provedla pomoci pisemného

dotazovdni, a to v lednu 2005. Dotazniky jsem rozdala mistriim jednotlivych tutvart a dilen,

kteii je poté ptedali jednotlivym pracovnikiim (d€lnikiim). Pracovnikim administrativy a

managementu jsem dotazniky rozdala piimo osobné¢. Na zdkladé vyplnénych dotaznikil

provedu jejich vyhodnoceni a poté i zavérecné navrhové opatieni.

Pro analytickou ¢ast byly stanoveny tfi hypotézy, které by mély byt analyzou dat potvrzeny

¢i vyvraceny:

Hypotéza ¢. 1: predpokladam, Ze vétSina, tzn. vice nez 50 % dotazanych bude dostate¢né

informovéna o svém vzdélavacim programu

Hypotéza ¢. 2: predpokladam, Ze u vice nez 50 % dotazovanych existuji neuspokojené

vzdélavaci potieby

Hypotéza ¢. 3: predpokladam, Ze ochota dile vzdélavat se bude vétsi u pracovnikl
ve vysSich funkcich nez u d€lnikd, tzn. ze THP a manazeti uvedou vice dalSich kurza a

Skoleni mimo plén vycviku nez délnici.

7.1 Charakteristika vybérového souboru

Statisticky zkoumanym souborem budou vSichni zaméstnanci P-D Refractories CZ a. s.
ve Velkych Opatovicich. V tomto zdvod¢ se nachazi celkem 457 zaméstnancti, z toho je
377 délniki a 80 pracovnikt THP. Oslovila jsem pracovniky riznych pracovnich zatazeni.
Potom jsem je rozdélila dle riznych hledisek do vice kategorii. Tak jsem zjistila, jaci lidé
— podle téchto kategorii — ve firmé pracuji a mohla jsem 1 posoudit jejich odliSné odpovédi.
Celkem jsem rozdala 200 dotaznikt. Z celkovych 200 rozdanych dotaznikt bylo navraceno
126, z toho u 20 byly nékteré odpovédi chybé&jici nebo nesrozumitelné. Celkem 6 dotaznikt
jsem vubec nezatfadila do vyhodnocovéni, protoze mnoho odpovédi v nich zistalo
nevyplnéno. Déle tedy pokracuji celkem se 120 dotazniky. Celkova navratnost je tedy

60 %.
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7.2 Pouzita metoda Setreni

Zvolila jsem dotaznikovou formu, protoZze mi piiSla jako nejvhodnéj$i pro ziskdani
potfebnych informaci z oblasti vzdélavani pracovnikd. Jednou z vyhod dotaznikového
Setfeni je, Ze tak mliZeme oslovit velké mnoZstvi lidi a diky anonymité vede respondenty
k vétsi upiimnosti. Nevyhodou je, Ze dotaznik nemulze byt piiliS rozsdhly a podrobny.
Doplnujici informace jsem tudiZ ziskala i prostfednictvim rozhovort s pracovniky firmy,
zejména s vedoucim personalistiky, se kterym jsem komunikovala i prostfednictvim
elektronické posSty. Vyhodou bylo i mé zpracovani né€kolika pfedchozich seminarnich praci
v této firme&. Také diky vykonané praxi ve firm¢ jsem méla moZnost vidét pracovni

prostiedi a pracovniky v akci.

Jiz zminovany dotaznik jsem vytvofila na zdklad¢ nastudovanych teoretickych znalosti a
konzultaci s vedoucim své bakalédiské prace. Vybrala jsem celkem 17 otdzek, které se tykaji
pravé analyzované problematiky a tim jsou vzdélavaci potieby zaméstnanct. Nékteré
otazky byly pouze identifikacni. Tyto otdzky vSeobecné slouzi k rozdéleni pracovnikil
dle jednotlivych charakteristik. Déle jsem pouzila otdzky uzaviené pro piesné definovani a
leh¢i vyhodnocovdni, ale také jsem zafadila otdzky oteviené, pro vEtsi upresnéni a
individudlni vyjadieni, kreativitu pracovnika. Dotaznik obsahuje i hodnotici Skély. SnaZzila
jsem se zjistit, jak se lidé divaji na vzd&ladvani ve firm& a zda jsou informovani

o moZznostech dal$tho vzdélavani a zda maji viibec zdjem o dal$i sebevzdelavani se.

7.3  Vyhodnoceni dotazniki

Nejdiive rozd€lim pracovniky podle jiz diive zminénych hledisek. Celkovy pocet
respondentll, ktefi odpovédéli na téchto 5 otdzek je 120 pracovnikti. Dotaznik vyplnilo 14
Zen (12 %) a 106 muzu (88 %), tento pomér asi 1:8 odpovida i celkovému rozlozeni muzi
a Zen ve firm¢. Témér polovina zaméstnanct (48 %), kteti vyplnili dotaznik, dosdhla
nejvyssitho vzdélani na strednim odborném ucilisti. 33 lidi tj. 28 % vystudovalo stiedni
odbornou $kolu, 6 lidi dokoncilo pouze zakladni Skolu a jen minimum lidi vystudovalo
vys$si odbornou ¢i vysokou Skolu. Tento priizkum jen potvrdil celkovou strukturu vzdélani
vSech zaméstnancl firmy P-D Refractories CZ a. s. Mluvim pfedev§im o vétSinovém
zastoupeni pracovnikli se vzdélanim zakoncené vyucnim listem. Druhé nejvétsi procento

zastupuji zameéstnanci se stiedoSkolskym odbornym vzdélanim.
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Tab. 3. Vzdeélanostni struktura respondentii

CETNOST
Druh vzdélani Absolutni | Relativni
A 6 5%
Sou 57 48 %
SOU + nastavba 11 9 %
SOS 33 28 %
VOS 2 2 %
A 9 8 %
Jiné 2 2 %
Celkem 120 100 %

Pokud chybélo jediné zodpovézeni identifikacni otdzky, dotaznik nebyl zatfazen
do zkoumaného souboru. Jednd se o identifika¢ni otazky, které jsou uvedeny v samotném

zaveru dotazniku (Priloha IV):
Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti P-D Refractories CZ a. s. (d¥ive MSLZ)?

Primérnd doba pisobnosti v§ech dotazovanych, ktefi na tuto otdzku odpovédéli, je 15 let.

Odchylka vS$ak ¢ini 9 let.
Oznacte, co nejpi‘esnéji svoje pracovni zaiazeni.

Podle této otazky jsem rozd¢lila respondenty na dvé Casti. Jednu tvofi pracovnici nadiizeni
— teditelé, vedouci jednotlivych oddéleni (ekonomika, personalistika, obchod, technicky
rozvoj) hlavni mistfi a administrativa. V této skupin€, oznafené jako ,, THP a MN*
(technicko-hospodafsti pracovnici a management), mi dotazniky odevzdali vSichni, ktefi jej
obdrzeli — tedy 30 lidi, coz je 25 % celkovych dotazovanych. Druhou skupinu jsem
oznacila jako ,,d€lniky*“. Zahrnula jsem do ni lidi pracujici ve vyrobé, lisafe, zdmecniky,
truhlafe, fidiCe vysokozdviZznych voziki, udrzbaie, brusiCe a uklizecky. U téchto
pracovniki byla niZ§i ndvratnost dotazniki — pouze 90 osob, coZ je 75 % ze 120

dotazovanych.
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Dotaznik byl uréen vSem zaméstnanctim, tedy zahrnuje Siroké spektrum profesi ve firmeé

P-D Refractories CZ a. s., a to:

Tab. 4. Profesni struktura respondentii P-D Refractories CZ a. s.

Pracovni pozice Zena Muz | Celkem
feditel divize 1 1 2
vedouci technického rozvoje - 1 1
vedouci marketingu - 1 1
vedoucf ttvaru IT 1 - 1
matematik-analytik software 1 - 1
programdtor, analytik - 1 1
obchodné-technicky referent - 3 3
ekonomicko-spravni referent 1 - 1
referentka odbytu 2 - 2
referent - 2 2
vyvojovy pracovnik - 1 1
technolog - 3 3
technik 1 - 1
pracovnik v pfipravé vyroby - 1 1
ucetni 1 - 1
fakturantka 1 - 1
sekretaika 1 - 1
mistr - 5 5
dé€lnik (bliZe neurceno) 4 87 91
Celkem 14 106 120

Z celkového poctu vyplnénych dotaznikl (celkem 120) uvedlo svou profesi rovnéz 120
pracovnikii. Z vySe uvedené tabulky je patrné zastoupeni Zen piedevSim v administrative
(fj. ucetni, fakturantka, sekretaika) celkem 3 Zeny ze 14 dotazovanych. Jejich misto je 1
na postu vedoucich pracovnikl celkem 6 Zen, coZ je 43 % z celkového poctu dotazovanych
Zen a dokonce jedna Zena pusobi na nejvysSe uvedené pracovni pozici, a tim je feditelka
jedné z divizi firmy. Pouze 4 z dotazovanych pracuji jako délnice. Celkové procento Zen je

Vv s

v prevazné vétsSin€ vykondvaji praci délnika, je to celkem 87 muZzi, cozZ je 82 % ze vSech
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dotazovanych muzii (120). Tento fakt vyplyvd z fyzické narocCnosti této prace. Ddle je

muzZeme videt na postu vedoucich pracovnikil (mistfi a vedouci oddéleni).

Jaky je Vas vék?

VéEk jsem rozdélila do péti intervald. Téchto pét intervalll mi pomohou ptesnéji zatadit
respondenty z hlediska vékové kategorie. Do prvniho intervalu - < 19 let patii 1
respondent, coZ je 1 %. Druhy interval od 20 do 29 let je zastoupen 30 osobami, coZ
znamend 25 %. Do tfetiho intervalu 30 — 39 spadd nejvice osob, celych 27 %, tj. 32

respondentii. Ctvrty interval obsahuje 31 osob, tj. 26 %. Posledni péty interval &ini 22 %, tj.

26 respondentt s vékem 50 a vice.

Histogram

absolutni ¢etnost

méné nebo 20-29 30-39 40 - 49 50 a vice
rovno 19

interval

Graf 3. Histogram intervalovych cetnostni
Vypiste prosim, které kurzy (Skoleni) mate ve své profesi piredepsané.

Z uvedenych odpovédi vyplyvd, Ze respondenti zatazeni do skupiny ,,d€lnici® maji
pfedepsané predevSim kurzy a Skoleni, které se vztahuji pifimo k jejich profesi. Mezi

uvedené patii napf.:
o kurz fidi¢h motorovych vozikii
o kurz jetdbnika, vazaca
o obsluha plynovych zatizeni
o BOZP

o Skoleni tlakovych nadob
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o svareCsky kurz

Co se tyCe predepsanych kurzli, Skoleni ve vedoucich funkci ,,administrativa a

management*, byly uvedeny tyto odpovédi:
o cizi jazyky (némecky, anglicky)
o BOZP
o kurz vypocetni techniky (informacni systém-SAP)
o Skoleni k systému jakosti
o Skoleni v oblasti celni spravy
o kurzy tcetnictvi, dan¢
o QM
o komunikace

Jednd se nejen o Skoleni povinné ze zdkona, ale predev$im o dal$i mozZnosti kurzi, které

jsou vhodné specidln¢ pro pracovniky ,,THP*.
Domluvite se némecky?

Tuto otdzku jsem =zafadila do dotazniku zjednoho prostého divodu. Firma P-D
Refractories CZ a. s. je némeckou firmou, proto jsem chtéla védét, zda je v kompetenci
zaméstnancl se némecky dorozumét nebo ne. Vysledky jsem vyhodnocovala v zavislosti
na pracovnim zatazeni pracovnikl firmy, tzn. na ,,d¢lniky* a ,,THP a MN*. Vyhodnoceni{

vysledkl zobrazuje graf 4. a graf 5.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

"Délnici"
ANO CASTECNE
1% 20%

NE
79%

Graf 4. Znalost Nemeckého jazyka

Z grafu 5. je patrné, Ze ti, ktefi by se domluvili némecky je jen zanedbatelné procento.
Naopak nejvétsi procento je téch, ktefi se némecky nedomluvi. U skupiny nazvané jako
,»,délnici* to neni az tak prekvapivé. Ke své prici zfejme nepotiebuji znalosti ciziho jazyka.
U skupiny oznacené jako ,,THP a MN* je to o néco lepsi. Celych 42 % z dotazovanych se
domluvi alespont ¢astecné. Na zdklade téchto vysledkd soudim, Ze firma nijak nenuti
pracovniky k vyuce cizich jazyka. Je tedy jen v zdjmu zaméstnanct, zda si chtéji rozvinout
svoje schopnosti a védomosti. VEtSi zdjem by méli mit predev§im pracovnici ,,THP* a
management, napt. vedouci obchodniho odd€leni. Je to z divodu neustdlého kontaktu

s matefskou spolecnosti v Némecku.

"THP a MN"

ANO
8%

50% G CASTECNE
42%

Graf 5. Znalost Nemeckého jazyka
Myslite, Ze jsou dostateéné vyuzity Vase schopnosti a znalosti?

Na tuto otdzku byly moZné Ctyfi odstupniované odpovédi 1 = nejsou vyuzity, 2, 3 a 4 =
zcela vyuzity. Nejvice respondentl z fad ,,déInik“ oznacily stupen ,,3%, coZz znamend, Ze

jejich schopnosti a znalosti se jim zdaji viceméné vyuZzity. Takového ndzoru bylo celych 40
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%. Na druhém misté se umistila odpovéd’ ,,¢astecné vyuzity*, kterd byla zastoupena v 27
%. U skupiny respondenttl, které jsem oznacila jako ,,THP a MN* se ptiklonilo celych 66
% také k odpovedi ,,viceméné vyuzity“. Tento fakt je stejny jako u d€lnikd. Druhé nejvyssi
procento — 17 % - vSak v tomto piipad¢ ziskala odpoveéd’ nejvyssiho stupné, a to odpoved’

»Zcela vyuzity®.

Tab. 5. VyuZiti schopnosti a znalosti respondentii

"THP a
Stupeii vyuziti "Délnici" MN"
1 = nejsou vyuzity 11 % 3%
2 = Castecné vyuZzity 27 % 14 %
3 = viceméné vyuzity 40 % 66 %
4 = zcela vyuzity 22 % 17 %

Primérnad hodnota dosahuje u skupiny ,,d€lnika* i u ,,THP a MN* ptiblizn¢ stejné hodnoty
- 3% tzn., Ze maji vSichni dotazovani stejny pocit viceméné vyuZzitych znalosti a

schopnosti. Tento fakt potvrzuji i uvedena procenta v Tab. 5.
Které Skoleni jste absolvoval(a)?

Odpoveéd na tuto otdzku se vétSinou shodovala s odpovédi kazdého z respondent
na otdzku pfedchdzejici. V této otdzce méli vypsat kurzy nebo Skoleni, které maji

predepsané ve své profesi. Proto je vyhodnoceni z 90 % stejné jak u ptedchozi otazky.
Ohodnot’te jejich prinos pro Vasi praci: maly 1 2 3 4 vysoky

Celych 39 % dotazovanych se pfiklonilo k hodnoté ,,3“ — ,,spiSe velky piinos. Tuto otdzku
jsem opét vyhodnotila z pohledu ,,d€élniki* a ,,THP a MN®. Jak je patrné z grafu 6.
,d€lnici*“ hodnoti pifinos Skoleni jako vysoky, procento Cini 37 %. Jen o jedno procento
méné ma stupen Cislo 3 — coz by se dalo nazvat jako ,,spiSe vysoky* pifinos. U skupiny
, THP a MN* je na prvnim misté s 58 % prave stupeit miry piinosu ¢islo 3 — ,,spiSe vysoky*
ptinos. Procento respondentd, pro které jsou absolvovand Skoleni malym pfinosem je velmi
nizké. Muzeme tedy usoudit, Ze pfedepsand Skoleni, které zaméstnanci absolvuji, je

pfi vykonu préace nepostradatelné.
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Graf 6. Hodnoceni kurzii 7 hlediska prinosu pro prdci
Jste informovan(a) o svém zarazeni v planu vycviku?

Tyto odpovédi jsem vyhodnotila podle pracovniho zafazeni zaméstnanct. Skupina,
oznacend jako ,délnici“ odpovédéla celkem prekvapivé — 67 % si je védoma svého
zatazeni v planu vycviku. Podobné je na tom skupina ,,THP a MN®, kteii ze 64 % vi
o svém zafazeni v planu vycviku. Je to dokonce o 3 % méné nez u délnikd. Proto se
potvrdila moje prvni hypotéza. Pfedpokladala jsem, Ze vétSina pracovnikl je informovéna
o svém zatazeni ve vzd€ldvacim programu firmy P-D Refractories CZ a. s. a to se také

potvrdilo.

"Délnici"

EIANO
BNE

Graf 7. Informovanost o zarazeni ve vzdéldvacim programu
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64%

Graf 8. Informovanost o zarazeni ve vzdéldvacim programu

Vite o dalSich moznostech vycviku vhodnych pro Vas, s nimiz Vas plan vycviku

nepocita?

Jak miiZzeme vycist z grafu 10, vice néZ polovina dotazovanych — 54 % - odpovédéla, Ze se
o dal$i moZny vycvik nezajimd. VétSinou to byly odpovédi de€lniktt — 33 %. Tim se
potvrdila i moje hypotéze, Ze d€lnici nemaji zdjem o dalsi vzdélavani se. Jsou spokojeni
s témi kurzy nebo Skolenimi, které maji predepsané. NejvEtsi procento jsem zaznamenala
u odpovédi ,,Ne, nevim®. U ,,d€Iniki* byla tato odpovéd’ oznacena 56 % a u ,,THP a MN*
48 %, coz miZeme brat jako alarmujici fakt. Znamena to, Ze firma pfili§ neinformuje své
zamestnance o jejich dalsSim moZném vzdélavani. Ti, ktefi odpovédé€li na tuto otdzku
»ANO® jsou zarazeni do vyhodnocovini nasledujici otdzky. Celkovy pocet je 23

respondenttl, z toho 10 d€lnikd a 13 THP a MN.

19%

mANO,ViM
BNE,NEVIM
ONEZAJIMAM SE

54%

Graf 9. Védomi o moznostech dalsiho vycviku
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Pokud ano, zicastiiujete se ho:

Pravidelné se téchto kurzii ti¢astni jen 17 %. Vice néZ polovina — 53 % - se téchto vycvikil
nezucastnuje. 30 % se sice téchto vycvikli mimo plan dcastni, ale nepravidelné. Tento fakt
vypovidd pouze o tom, Ze pracovnici neciti nutnost ucastnit se téchto Skoleni, kdyz je
nemaji predepsané ze zdkona. Silny efekt je mozna jen ze zacdtku, ale méalokdo vydrzi
navstévovat tyto kurzy ¢i Skoleni po celou stanovenou dobu. Ze strany firmy zde také neni

nijak zvlast’ velky zdjem. Dalsi Skoleni totiZ znamend dalsi vydaje.

17%

M PRAVIDELNA
ENEPRAVIDELNA

53% ONEZUCASTNUJI SE
30%

Graf 10. Ucast na vycviku mimo pldn
Ohodnot’te Vasi spokojenost s timto vycvikem: nespokojenal 2 3 4 5 spokojena

Do vyhodnoceni této otdzky postoupili pouze respondenti, ktefi se tcastni téchto kurzii
pravideln€ nebo nepravidelné. Celkovy pocet byl tedy 11 pracovniki. Priimérnd hodnota
3,6 odpovidé i nejCastéji uvedenym hodnotdm ,,3* (55 %) a hodnoté ,,4* (27 %). Z toho

vyplyva, ze vSichni respondenti jsou spiSe spokojeni.

Jaké nové znalosti byste si rad(a) osvojil(a)? Co ve svém vzdélavani postradate (jaké

kurzy, Skoleni)?

V tomto piipad¢ jde o otevienou otdzku, kterd se mi zddla nejvhodnéjsi. Odpovédi jsem
vyhodnotila opét podle pracovniho zafazeni respondentii. Po vyhodnoceni této otdzky jsem
dospéla k dal$i odpovédi na mou dalsi hypotézu. Celych 72 % ,,délniki“ nemd zdjem
o dalsi vzdélavani se. Vice nez polovina dotazovanych uvedla, Ze jim sta¢i kurzy a Skolent,
které maji predepsané. Co se ty¢e skupiny ,,THP a MN®, tak dalSi vzdélavaci kurzy
nepostradd 41 %. Zde se potvrdila moje hypotéza, ze ,,d€lnici maji mensi ochotu

vzdélavat se. Také to mlZe znamenat zdroven vyvrdceni jiné hypotézy, kde jsem
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predpokladala, Ze vice nez 50 % respondenti budou mit neuspokojené potieby
ve vzdelavani — neni to tedy pravda.

Mimo jiné byl zaznamenan zdjem o vyuku cizich jazyka a prace na pocitaci. U skupiny,
oznacené jako ,,THP a MN*, je také vysoké procento — 31 % - u odpovédi ,,jiné“. VéEtSina
uvedla, Ze by méla zdjem o kurzy asertivity, komunikace, ucetnictvi, a mezinarodniho
obchodu. V neposledni fadé¢ byl uveden i zdjem o vzdé¢lavaci program v rdmci Cinnosti

firmy P-D Refractories CZ a. s.

{800/0

+70%

60%  [@ZADNE
50% |mpPC

40% CIZi JAZYKY
130% |SJINE

-20%

-10%

-0%

"Délnici®  THP a MN"

Graf 11. Ochota dalsiho vzdéldvani dle pracovniho zarazeni

Tuto otdzku jsem vyhodnotila i v zavislosti na véku respondentti. Zjistila jsem, Ze nejvetsi
neochota ddle se vzdélavat je u vékové kategorie 20 — 29 let a také 50 a vice. V tom
druhém piipadé mé to nijak zvlast’ nepiekvapilo. VétSina starSich lidi uZ nemd zdjem se
néco nového ucit. Souvisi to i s jejich bliZzicim se odchodem do diichodu. Pokud se jedna
o prvni ptipad, tedy o velmi mladé lidi, je to az zardzejici. MoZna je to tim, Ze tito mladi
lidé nevidi ve firmé svoji budoucnost. Naopak nejvétsi ochota dalSiho vzdElavani se

projevila u v€kové kategorie v rozmezi 30 — 39 let a 40 — 49 let.

Jaka forma vzdélavani by Vam pri ziskavani znalosti, které jste vyse uvedl(a),
vyhovovala?

U této otazky jsem dala na vybér n€kolik forem vzdéldvani a také moznost odpovédi ,,jiné,

uved’te”. Nejvice dotazovanym vyhovovala pfi vzdélavani forma kurza. U ,,d€éInika* je to

43 % a u skupiny ,,THP a MN* je to pfesné¢ polovina dotazovanych — 50 %. Vysledky
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ostatnich nabizenych forem vzdé€lavani jsou zndzornény v grafu 13. Jako ,,jiné*“ formy

vzdélavani byly uvedeny exkurze a prednésky.
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20% | .
0% VIDEO
KURZY ETAEE?U\;E ?\II//:IBOR(’}IZS AUDIO JINE
" | NAHRAVK
@ "THP a MN" 50% 16% 4% 24% 6%
0O "Délnici" 43% 6% 23% 27% 1%

Graf 12. Formy vzdélavani
Zaskrtnéte, ktery z nabidnutych kurzi byste rad(a) absolvoval(a).

U této otazky méli zaméstnanci na vybér tii druhy kurzi a samozifejmé moZnost vypsat
1 jiné. Vyhodnoceni je obsahem tab. 5. Nejvétsi zdjem byl o kurz odolnosti proti stresu.
Tento kurz ptipadl tazatelim jako nejatraktivnéjsi. Na druhém misté je kurz asertivity a
dile fizeni casu. Jako dal§i kurzy uvedli: $tihld vyroba, informacni technologie,

marketingova strategie, efektivita fizeni a organizace vyroby.

Tab. 6. Atraktivnost kurzu dle pracovniho zarazent

"THP a MN" "Délnici"
Druh kurzu pocet v % poradi | pocetv % | poradi
Rizen{ &asu 22 3. 10 3.
Asertivita 28 2 37 2
Odolnost proti stresu 39 1. 44 1.
Jiné 11 4 9 4

Musim podotknout, Ze prace ve firm¢ P-D Refractories CZ a. s. je fyzicky ndro¢nd. V tuto

chvili mluvim ptedevsim o praci délnikti. Vétsina lidi radéji oznaci uvedené odpovédi, nez
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aby vymyslela vlastni. Proto je tieba brat tuto otdzku srezervou. Z odpovédi piesné
nezjistime, co jim skutecné chybi a o jaké kurzy by méli nejvétsi zdjem. MoZnd, Ze ani
sami nevi, co vSechno existuje. Pokud se jednd o pracovniky oznacené jako ,,THP a MN*,
tak ani zde neni procento jinych odpovédi o moc vyssi. Kazdopadné je vidét, Ze nejvéEtsi
zéjem projevuji také o kurz odolnosti proti stresu. VZdyt prace vedouciho je mnohdy

psychicky velmi ndro¢nd a je dobré umét se proti stresu chrénit.
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SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V zévéru prvni Casti prace jsem uvedla teoretickd vychodiska pro praktickou ¢ast a prave
témito vychodisky se budu zabyvat i v zavért druhé ¢asti. Tyto poznatky budu porovnavat

se skute¢nosti.

Pti své praxi ve firmé P-D Refractories CZ a. s. jsem zjistila, Ze fakta , které jsem ziskala
literdrnim prizkumem se od praktickych skutecnosti ponckud lisi. Musim vSak
podotknout, Ze v zdsadé vychazi ze stejnych principt. Jednotlivé faze vzdélavaciho procesu

jsou naprosto stejné, 1i$i se vSak jejich pojetim.

Podnikovy proces vzdélavani v P-D Refractories CZ a. s. probihd skute¢né v jednotlivych
fazich a poradi. Na zacéatku celého procesu je skute¢né identifikace potteb, kterd ddle
pokracuje definovanim, pldnovanim, realizaci a kone¢nym vyhodnocenim. Pravé posledni
zminénd faze procesu je slabou strankou analyzovaného podniku, proto se ji budu zabyvat

v navrhovych opatfenich.

Dalsi zajimavé poznatky jsem zjistila z vyhodnoceni dotazniki, které byly zaméstnanciim
rozdany. Dotaznik byl zaméfen pravé na zjisténi vzdélavacich potifeb zaméstnanct.
Po vyhodnoceni dotaznikii se potvrdily i nékteré mé hypotézy, které jsem na zalatku
uvedla. Pracovnici niz§iho postaveni, predev§im manudlné pracujici jsou spokojeni a
nepocit'uji nutnost dal§iho vzdélavani se. Naopak zaméstnanci ve vysSich pozicich jako
jsou vedouci jednotlivych oddéleni nebo feditelé divizi citi potfebu se dale vzdélavat. Tito
hierarchicky vySe postaveni pracovnici berou vzdéldvani jako jednu z forem nepencZni

motivace.
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8 NAVRHOVE OPATRENI PRO VEDENI PODNIKU

Na zakladé porovnani teoretickych vychodisek se skuteCnym stavem v podniku, bych rada
spolecnosti P-D Refractories CZ a. s., navrhla zdvéreCnd opatieni. Z analytické c¢asti
vyplynulo, Ze systém vzdéldvani se sice fidi jednotlivymi fdzemi vzdé€lavaciho procesu, ale
ma i sva slabd mista. Mluvim pfedevSim o posledni fazi procesu a tim je vyhodnoceni
vzdélani.

Firma provadi jakési celkové vyhodnoceni vzdélavacich aktivit, ale spiSe v SirSim slova
smyslu. Jak jsem jiZ uvedla v teoretické ¢asti, kvalifikace a vzdélavani jakoZto kvalitativni
charakteristiky jsou obtizn¢ kvantifikovatelné . Jejich troven a velikost zmény lze zjistit

jen nepiimo. Mnohdy to byvaji pouze spekulativni metody.

Jako jednu z moznych forem vyhodnoceni téchto vzdé€lavacich aktivit bych doporucila
porovnavaci test. V tomto piipadé¢ jde o porovnani vysledkl testdl, které ucastnici
absolvovali pfed realizaci daného Skoleni ¢i kurzu a testi, které se uskuteCnily az
po ukonceni vzdélavaci aktivity. [ kdyZ je sestaveni tohoto testu obtizné a vysledky mohou
byt nékterymi faktory zkresleny, stile patii tento zptsob vyhodnoceni k tém atraktivnéjSim
a vérohodnéjSim.

Dalsi moznosti je hodnoceni piimo vzdélavaci instituce, agentury nebo lektorti. Hodnoceni
by mohlo probihat na zdklad¢ referenci jinych firem nebo piimo tc¢astniki Skoleni. U kazdé
z uvedenych moznosti vSak existuje jisté riziko. M¢la by to byt firma, o které dobie vime,
Ze s nami v jistych oblastech nesoutéZi a neni pro nds pfili§ velkou hrozbou. Mohlo by se
totiz stat, Ze ndm doporuci néjakou agenturu, i kdyZ dobte vi, Ze je napt. nejdrazsi a nema
kvalifikované lektory. Také reference pracovnikli musime brét s rezervou. Je lepsi se ptat

zamestnanct, o kterych vime a jsme si jisti jejich ditvéryhodnosti a spolehlivosti.

Hodnoceni vzdélavacich aktivit by se také mohlo provadét na zdkladé vSech podkladii
vztahujici se k dané vzdélavaci aktivité. Personalista je posoudi a provede celkové
vyhodnoceni. U kazdé vzdé¢lavaci aktivity by se pak hodnotily dosazené cile vzdélavaci
akce, spokojenost ucastnikii s obsahem Skoleni, pfimétenost délky kurzu k vykladanému
obsahu, lektorovo dodrZeni stanoveného programu, odbornd droven lektora, srozumitelnost

vykladu a spokojenost tcastnika s organiza¢nim zajisténim.

V zavérecnych teoretickych vychodiscich jsem se zminovala o spolecnostech, které

podnikaji ve stejném oboru jako analyzovand firma. Tyto spoleCnosti se sidlem na tizemi
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CR vynaloZ{ na vzdéldvani zamé&stnanct méné néz 25 330 K¢& na jednoho tdéastnika za rok.
Tuto skuteCnost jsem zjistovala i ve firm¢ P-D Refractories CZ a. s. a dospéla jsem
k vysledku 341 000 K¢ za rok celkem za vSechny ucastniky Skoleni. V priméru
na jednoho pracovnika je to potom pouhych 444 K¢ za rok. VySe investice je jisté
ovlivnéna rozsahem vzdélavani uloZené zdkony a vyhldskami pro vykon urcitych ¢innosti.
Troufam si také poznamenat, Ze firma neni tak financné zatiZena diky nezdjmu a neochoté
délniktt se déle vzdelavat. U pracovnika vyssiho postaveni je mnohdy tézké fici ne.
V tomto piipad¢ se uz spekuluje o tom, zda je dand vzdélavaci aktivita prospéSnd a zda
bude investice do ni efektivni. Vedeni podniku by proto mélo védét a byt predevsim
informovano o potiebach svych zaméstnancii. Doporucovala bych firmé, aby si stejné jako
na ostatni vydaje vycClenila urcité procento z HV také pravé pro oblast vzdélavani. Potom
muZe 1épe porovndvat vySi vynaloZenych vydajii s ostatnimi vydaji. Mdm na mysli
predev§im presnéjii kalkulaci jednordzovych nakladt na vzdélavéni. Slo by o vy&isleni
finan¢nich poloZek jako jsou: pouZity materidl a vybaveni, mzdové ndklady, cestovni
vydaje — ndklady na cestu, ndklady na ubytovani a diety, platy lektorti apod. Primérny
pocet hodin, které zaméstnanci vénuji dal§imu odbornému $kolent, je u nis — v CR, ro¢ng
25 hodin, tedy doba zhruba tfi pracovnich dni. Ve firmé¢ P-D Refractories CZ a. s.
v prepoctu na hodiny ¢ini mzdové néklady celkem 2005,50 h. V primeéru jsou to necelé 3 h
na jednoho pracovnika za rok, coZ je podstatné¢ mén¢ nez je tomu u jinych firem. Z toho
vyplyvd, Ze zaméstnanci této spolecnosti absolvuji pouze povinné aktivity, které maji
predepsané v planu vycviku. Pro firmu je to opét vyhodné, protoze tak udrzuje mzdové
naklady, které musi uhradit v dob& Skoleni, na minimdalni hranici. Doporucovala bych
vyc€lenit na oblast vzd€lavani piiblizné 2 % z hospodéiského vysledku, coZ by znamenalo

pii HV asi 20 mil. K¢ 400 000 K¢ na rok.

Jak vyplynulo z prazkumu, néktefi zaméstnanci si stéZuji na informovanost o moznosti
dalStho vzdé€lavani. I kdyZ jich byla pfevaZznd menSina, doporucila bych firmé zlepsit
interni komunikaci. Tyka se to piedev§Sim komunika¢niho styku s délnickymi profesemi.
Jednim z prostiedki miZe byt napt. informacni tabule, (ndsténnd tabule), kterd bude viset
u vratnice, u Saten, jidelen ¢i jinych mistnosti, kde se setkdva velké mnoZstvi lidi. Zde by
pak mohly byt uvefejnény veskeré informace o dalSim mozném vzdé€lavani. Na listin€ bude
uvedeno o jaky druh Skoleni se jednd, misto konani a Cas konédni. Dal$i mozZnosti je vydani
manudlt, které by byly zaméstnancim k dispozici u svych vedoucich pracovniki.

Prospésné by bylo jisté i zavedeni informacnich schiizek, prednasek ¢i jinych sezeni, kde
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by mohlo dojit k diskuzim mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. Schiizky by mohly
probihat 1 x rocné. Hlavni mluv¢i by zde mohl uvést, které vzdélavaci aktivity firma
nabizi, zdlraznit jejich piinos a dal$i mozna uplatnéni ¢i vyuziti pii kazdodennim vykonu

urcitého povoldni.

Jak jsem se jiz zminila v praktické ¢asti, vétSi zdjem o vzdelavani je ze strany vedoucich
pracovniki. Piesto neni Gicast na téchto dalSich vzdélavacich aktivitich 100%. MuzZe to byt
zpusobeno velkym mnoZzstvim prace a tedy i nedostatkem volného Casu, ktery by méli

zaméstnanci vénovat svému vzdélavani a seberozvoji.

Protoze CR je soucdsti Evropské unie, znamend to pro firmy vétsi moZnosti a otevieni
mezindrodniho trhu. Pokud chceme navazovat mezindrodni styky a uzavirat obchody
musime se umét také samoziejm¢ domluvit. V dnesni dob¢ je celosvétové uzndvanou
Spickou z hlediska cizich jazykli — Anglicky jazyk. Na naSem tzemi také existuje velkd
spousta nadndrodnich firem, které prakticky ovladaji tth CR. Z toho vyplyv4, 7e znalost
cizich jazykil je v dneSnim svété nepostradatelnd. Znamé je ptislovi ,,Kolik jazykt ovIadas,
tolikrat si clovékem.* Jelikoz firma P-D Refractories CZ a. s. je soucasti némeckého
koncernu, snazila jsem se pro firmu najit vhodny kurz, ktery by se tykal pravé vyuky cizich
jazykii. Mnoho vzd¢€lavacich instituci nabizi vyuku téchto jazyki ve stylu ,Sité na miru®.
Rekla bych, Ze je to dnes spise nutnost. Je to opét dano dobou, kdy se velmi rychle rozviji
masova kustomizace. Neznamena to nic jiného, nez potvrzeni vyroku — nas zakaznik, nas
pan. Jde o to, ptizplsobit se zdkaznikovym potfebam, tzn. udélat vSe podle jeho predstav.
Firma si tedy mlze vybrat misto vyuky, dobu trvani vyuky i zaméfeni kurzii. Je to také
déno vysokou konkurenci v této oblasti vzdéldvani. Cenova relace se pohybuje v rozmezi

od 300 do 500 K¢ za 1 hodinu vyuky, tzn. za 45 minut.

Doporucila bych jazykovou Skolu LEXICA se sidlem v Brné, kde nabizeji po predloZeni
zékladnich pozadavkii vyhotoveni nezdvazné kalkulace. Vyuka mutZe probihat bud
v prostorach jazykové Skoly nebo v misté sidla firmy. Také doba vyuky je pfizpiisobena
moznostem firmy. Konkrétné pii vybéru kurzu Némeckého jazyka se cena pohybuje od 320
do 420 K¢ za 1 vyu€ovaci hodinu, tzn. za 45 minut. Skola nabizi vyuku obecné ¢i obchodni
némciny. Vzdalenost Skoly neni az tak vysokd a ceny jsou pfiznivé. VEfim, Ze by

spolupréce firmy s touto jazykovou Skolu pfinesla jist€ pozitivni vysledky.
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ZAVER
,,Podnik nejsou jen budovy a stroje. Budovy — to jsou hromady cihel a betonu. Stroje — to je

spousta Zeleza a ocele. Zivot tomu ddvaji teprve lidé.“

Tomads Bata
Vzdelavani zaméstnancti predstavuje dilezitou oblast fizeni lidskych zdrojt a slouzi také
jako néstroj ke zvySovédni konkurenceschopnosti podniku. Proto snad kazdy podnik

uplatiuje urcity systém vzdélavani. Prostfednictvim tohoto systému tak zvySuje lidsky

potencial a tim i1 celkovou hodnotu spolec¢nosti.

Tato bakaldfska prace byla vénovana analyze vzdélavacich potieb zaméstnanci ve firmée
P-D Refractories CZ a. s. V teoretické Casti jsem se zabyvala pravé podstatou a procesem
podnikového vzdélavani. PredevSim jsem se zamcéfila na identifikaci potfeb vzdélavani,
na planovani vzdélavaciho programu a jeho nésledné vyhodnoceni. Uvedla jsem zde také
statistiku, ktera se tykd situace vzdélavani ve svété. Jsou zde konkretizovany udaje o vysi
ro¢nich vydaji na vzdélavani a také pocet hodin vynaloZenych na vzdéldvaci aktivity.
Veskeré teoretické poznatky jsem poté shrnula a nazvala je jako teoretickd vychodiska
pro praktickou ¢ést. Zjistila jsem, Ze sestaveni vzdélavaciho programu neni vibec lehkou
zélezitosti. Postup a zpracovani podnikového vzdéldvaciho systému je vSak zcela

v kompetenci firmy.

Obsahem analytické casti je analyza systému vzdélavani v podniku, pro ktery byla
zpracovana 1 tato priace. VeSkeré informace z této oblasti se mi podafilo zjistit formou
konzultaci s odpovédnym pracovnikem Persondlné-spravniho odboru a také na zdklade
internich materidlii firmy. Dal§im krokem analytické ¢asti byl prizkum nézori
zaméstnancl na podnikovy vzdélavaci systém. K ziskani téchto informaci jsem se rozhodla
pouzit dotazniky, které byly rozdany uritému poctu zaméstnancl.. V zavéru analytické
Casti jsem shrnula vysledky a zavislosti jednotlivych otizek a tim zjistila nékteré
nedostatky analyzovaného systému vzdé&lavani. Pravé tyto nedostatky mé inspirovaly
k navrZzeni moznych feSeni téchto slabych stranek podniku. V dasledku nesystematického
vyhodnocovéni vzdéldvacich aktivit, jejich financovéni a slabsi komunikace s podfizenymi
jsem doporucila jisté zefektivnéni tohoto systému. Co se tyCe prvniho nedostatku,
doporucila bych pouZiti srovndvacich testli pied a po absolvovani Skoleni nebo ziskani

referenci vzdélavacich instituci ¢i lektord. V oblasti financovdni by pomohla vyssi
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konkretizace ndkladi na vzdélavani a vyhrazeni urcité C¢astky na vzdélavani, kterd by se
stanovila jistym procentem z dosazeného hospodafského vysledku. Dale bych se snaZzila
o zvySovani informovanosti o pfipadnych moznostech vzdélavacich akci a vysvétleni jejich
pfinosu. Podle mého nédzoru firma nepovazuje za nutné dal§i vzdéldvani svych
zamestnanct, které neni povinné ze zdkona a ostatnich ptedpist. Dalsi vzdélavaci akce

znamenaji totiZ dal$i financni vydaje.

Manazeii i vykonni pracovnici podniku s rozvojem podniku nemohou vystacit s drovni
kvalifikace, kterou maji. Védeckotechnickd a informacni revoluce si vynucuje celoZivotni

vzdélavani!
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DOTAZNIK

ViZend pani, vdZeny pane,

jsem studentkou tfettho roCniku Univerzity TomdSe Bati ve Zliné, Fakulty
managementu a ekonomiky. V tomto roce je mym tkolem zpracovat bakaldiskou préci na
téma ,,Analyza vzdélavacich potieb zaméstnanci ve firmé P-D Refractories CZ a. s.
Pro zpracovani této prace jsou klicové informace ziskané dotaznikovym Setfenim. Chtéla
bych Vés proto pozadat, zda byste tento dotaznik mohl(a) vyplnit a pfispét tak svymi
odpovéd’'mi kvalitn€j$Simu a objektivnéjSimu zpracovani mé prace.

Za Vasi spoluprdci Vam predem dekuji.

Petra Wilderovd

U odpovédi oznadte kifzkem JEDNU nebo VICE odpovédi. (Otdzky hodnoceny 1-5 jsou 1
= nejhorsi... 5 = nejlepsi).
1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti P-D Refractories CZ a. s.? (zaokrouhlete na

roky)

2. Oznacte, co nejpiesnéji svoje pracovni zairazeni.

4. Domluvite se némecky?
lano | castecné  'ne

5. Myslite, Ze jsou dostatecné vyuzity Vase schopnosti a znalosti? (1 = nejsou vyuzity,

2 = Casteéné vyuzity, 3 = viceméné vyuzity, 4 = zcela vyuzity):



6. Ktera skoleni jste absolvoval(a)?
7. Ohodnot’te jejich prinos pro Vasi praci na stupnici od 1 do 4.
1 = zadny ...4 = velky
B 12 13 I 4
8. Jste informovan(a) o svém zarazeni v planu vycviku (vzdélani, Skoleni)?
T ano I ne
9. Vite o dalSich mozZnostech vycviku (vzdélani, Skoleni) vhodnych pro Vas, s nimiz
Vas plan vycviku nepocita?
i ano, vim Tnezajimém se Tne, nevim

10. Pokud ano, ziucastiiujete se ho:

I pravidelng I nezidastiiuji se (pii této odpovédi prejdéte na otdzku &. 12)

I nepravidelng

11. Ohodnot’te Vasi spokojenost s timto vycvikem na stupnici od 1 do 5.

1 = nespokojen(a) ......... S = spokojen(a)

12. Jaké nové znalosti byste si rad(a) osvojil(a)? Co ve svém vzdélavani postradate
(jaké kurzy, Skoleni)?

13. Jaka forma vzdélavani by Vam pri ziskavani znalosti, které jste vyse uvedl(a),
vyhovovala:
I kurzy
T ddlkové studium
I dialog s nadiizenym

i video, audio nahravky



JINE, UVEAC. ..ottt ettt ettt et et e et et e et et e e e e
14. Zaskrtnéte, ktery z nabidnutych kurzi byste rad(a) absolvoval(a):

T fizenf dasu

T asertivita (schopnost uplatiiovat se, prosazovat)

T odolnost proti stresu

THNE, UVEALE ....vv et

15. Jste I muz 1 7ena

16. Jaky je Vas vék?

17. Jaké je Vase nejvyssi dokoncené vzdélani?

178 1SOU 1 SOU + ndstavba
1SOS (AN Tvs
1 jiné

Dékuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku. Preji hezky den! ©
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Skoleni

Text - $koleni perioda léka¥skd prohlidka pozndmka

Skoleni

nad 50 let

Ridi¢i motorovych voziki 1 1x za 2 roky 1x roéné
Ridi&i z povolani 1 1x za 2 roky 1x roéné
Ridigi referentskych vozidel 1 1x za 3 roky 1x rocné
Obsluhovatelé tlakovych nadob 3 1x za 3 roky
Topi¢i nizkotlakych kotld 5 1x za 5 let
Topiti stiedotlakych kotld 3 1x za 3 roky 1x rocné
Obsluha zasobnikl na sypké hmoty 2 1xzaSlet | 1x za 3 roky
Obsluha plynovych zafizeni 3 1x za 3 roky
Obsluha kfovinofezu 2 1x za 2 roky
Obsluha Fetézové motorové pily 2 1x za 2 roky
Strojnik stavebnich strojii a zafizeni 2 1x za 3 roky
Ridi¢ vytahu 2 1x za 3 roky
Jefabnici 1 1x za 3 roky
Elektro - vyhl. €. 50 3 1x za5let | 1x za 3 roky
Svafe€i 2 1x za Slet | 1x za 3 roky
LeXenafi 1 1x za 3 roky 1x ro€né
Nasttelovaci 2 1x za 2 roky
Obsluha ramovych pil 6 mésicl 1x ro¢né
Stielmistfi 1 1x roéné
Horolezecka technika 1 1x roéné
Laborant nestanoveno | 1x za 3 roky
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