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Uvod

., Existuje horsi véc nez vzdélavat své zaméstnance a pak je ztratit, a tol je nevzdelavat

Jje a ponechat si je.* (Zig Ziglar)

Pro kazdou firmu je velice dulezité, aby vzdélavala své zaméstnance, nebot’ jsou to
pravé zaméstnanci, kdo tvofi dobré jméno a image firmy. Investovanim do jejich
vzdélavani firma zvySuje jak jejich hodnotu, tak zaroven i svoji. Firma, ktera
neumoziuje svym zamestnancim vzdélavat se, neni schopna expandovat a udrzet krok
s konkurenci, coz pro ni mize mit ve vysledku fatalni nasledky. Proto se tato bakalaiska
prace zabyva tématem Vzd¢lavani pracovnikll v organizaci. Prace byla zpracovana ve

firm¢ TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.o.

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit vzdélavaci systém ve spoleCnosti a nasledné
formulovat pfipadna opatfeni ¢i navrhy, které by pfispély ke zlepSeni dosavadniho

vzdélavaciho systému.

Bakalatska prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickou ¢ast tvoii
2 kapitoly. V prvni kapitole je definovan pojem podnikového vzdélavani, jeho cile a
oblasti. V praci je uvedeno, kdo je ve firm¢ za vzdélavani a s nim souvisejicimi
¢innostmi zodpovédny. Dale jsou vymezeny tii nejéastéjsi ptistupy firem k vzdélavani a
zaveden pojem systematického vzdélavani. Druha kapitola teoretické Casti je detailnéji
vénovana systematickému vzdélavani ve firmé. Spolu s nim je definovan pojem
¢tyifazovy model. Jednotlivé faze étyifazového modelu jsou vysvétleny v nasledujicich
podkapitolach. V zavéru druhé kapitoly jsou zminény nejnovéjsi trendy v oblasti

rowr

podnikového vzdélavani. Teoreticka ¢ast je zpracovana s vyuzitim odbornych zdroju.

P4

Po shrnuti celé teoretické casti nasleduje Cast prakticka, ktera je vénovana vybrané
firm¢ TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.o. Prakticka ¢ast obsahuje
kapitoly Predstavent firmy, Vzdélavani ve firmé TGS, Dotaznikové Setreni a Navrhy a
doporuceni pro oblast vzdelavani. V Kapitole Predstaveni firmy jsou uvedeny zakladni
informace o historii spolecnosti, jeji podnikové Cinnosti, Vizi, organizacni struktufe a
ekonomické situaci. Stézejni kapitoly praktické casti predstavuji kapitola Vzdelavani ve
firme TGS, kde je popsan proces vzdélavani v uvedené firmé za pomoci systematického

9



ptistupu, a kapitola Dotaznikové Setieni. Setteni bylo realizovano mezi zaméstnanci na
pracovni pozici obchodni reprezentant (dale v textu jen ,,obchodnik®), ktefi patii
z hlediska konkurenceschopnosti firmy do jedné z klicovych skupin. Zavéreéna kapitola
Navrhy a doporuceni pro oblast vzdélavani prezentuje navrhy, které by mohly piispét
k zefektivnéni podnikového vzdélavaciho procesu. Prakticka c¢ast byla zpracovana
S vyuzitim internich zdroji podniku, webovych stranek firmy a strukturovanych

rozhovoru s personalnim feditelem.
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1 Vzdélavani v organizaci

Pod pojmem vzdélavani zaméstnancl v organizaci si lze piredstavit ,,soubor cilenych,
vedomych a planovanych Opatieni a cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani
znalosti, dovednosti a schopnosti a osvojeni si Zadouciho pracovniho jednani
pracovniky organizace* (Dvorakova, 2007, str. 286). Zaméstnavatel tyto c¢innosti
planuje za ucelem zvySeni ¢i prohloubeni kvalifikace zaméstnancli, pokud mozno
vedouci k vétSimu pracovnimu vykonu jednotlivych pracovnikli a zvySeni produktivity

v organizaci (Dvoiakova, 2007).

Bartonikova (2010, str. 11) pod pojmem podnikové vzdélavani rozumi cast profesniho
vzdélavani, které ,, zahrnuje zvySovani, ziskdavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace

zameéstnance.

Na vzdélavani lze také nahlizet jako na proces, pifi kterém organizace motivuje
zaméstnance k u€eni a poznéavani, které je v souladu se strategickymi cili spole¢nosti a

zaroven respektuje a evaluuje riznorodost pracovniki (Harrisonova, 2009).

1.1 Cile podnikového vzdélavani

Cilem podnikového vzd€lavani neni pouze snaha o ziskdvani novych znalosti a
dovednosti, ale i o schopnosti pracovnikii zménit svlij zpisob mysleni Ci citéni a své

chovani (Tureckiova, 2004).

Podle Armstronga (2015) je hlavnim smyslem vzdélavani neustalé zvySovani hodnoty
stavajicich zamé&stnanct s cilem zvySovat jejich kvalitu, ktera je potfebna pro naplnéni

soucasnych 1 budoucich pozadavkii.

Jednim z moznych cilii vzdélavani zaméstnanct ve firmach muze byt snaha o zvySeni

konkurenceschopnosti podniku (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).
Dvotakova (2007, str. 286-287) rozd¢€luje oblasti vzdélavani zaméestnancl na:

Orientaci — zaméstnanec se seznamuje se samotnou organizaci, kolektivem a budoucim
pracovnim mistem. Je pfirozené, ze kazdému jedinci v zacatcich trva, nez se zatradi do

pracovniho procesu. Kazdy nové nastupujici potebuje individualni zachazeni, které je

11



zajisténo prostfednictvim vstupniho vzdélavaciho programu. Firmy maji obecné
tendenci vzdélavani v procesu orientace pracovnika urychlovat, aby mohly z vysledka

pracovnika tézit co nejdiive.

Prohlubovani kvalifikace — cilem je zajistit kompatibilitu mezi odbornymi znalostmi
zam&stnance a pozadavky vramci pracovni pozice souvisejicimi napiiklad se

zavedenim nové technologie.

Preskolovani (rekvalifikace) — planovani organizace piemistit pracovnika z jeho
puvodni pozice na jinou. Ze strany organizace je poskytnuto Skoleni, diky kterému si

zameéstnanec osvoji dovednosti a znalosti, které nova pozice vyzaduje.

Profesni rehabilitace — pod timto pojmem rozumime oblast vzdélavani osob, ,, kterym
jejich soucasny zdravotni stav brdni trvale nebo dlouhodobé vykondvat dosavadni

zaméstnani “, s cilem je znovu zaméstnat (Koubek, 2007, str. 256).

Vzdélavani v podniku zastituje v malych firmach vétSinou personalni oddéleni, které
mimo vzdélavani pracovniki feSi i jiné Ulohy tykajici se ziskdvani a vybéru
zaméstnancl, odménovani, motivace atd. Naproti tomu ve velkych firmach figuruje
mimo klasické personédlni odd€leni samostatny specialni utvar, ktery se zabyva pouze
vzdélavanim. Problematiku vzdélavani nefesi pouze vyse uvedend oddé€leni, ale zapojuji
se také vedouci pracovnici, rizna sdruzeni pracovnikti ¢i dokonce odbory (Koubek,

2007).

1.2 Pristupy k podnikovému vzdélavani

Podle Mértlové (2014, str. 24) se systém podnikového vzdélavani formuje na zakladé
persondlni strategie, ktera vychazi zcelkové strategie firmy. Obecné se strategie
definuje jako ,,Fizeni urcité cinnosti k dosazeni zakladnich cilii; obecny postup, uméni
koncepcné dosahovat stanovenych cilu* (Diderot, 1999, str. 295). Pro kazdou
spolecnost je nutné si spravné definovat vlastni strategii, protoze od ni se odviji veskera
podnikovéa rozhodovani a procesy. Podle toho, zda dana organizace nasleduje svoji
pfedem danou strategii vzdélavani, se uplatiiuji celkem tfi mozné postoje, které

Dvotékova (2007) vymezuje nasledovné:

12



1)

2)

3)

Organizace, kterd vzdélavani zaméstnancii nepovazuje za prvoradou zélezitost.
Vzdélavani neni v této organizaci bud’ feSeno vibec, nebo pouze okrajove, kdy
organizace plni jen povinné zalezitosti vyplyvajici z pracovnépravnich piedpist.
Tyto organizace se snazi vybirat si na pracovnim trhu zejména takové
zamé&stnance, ktefi uz piipadnou kvalifikaci maji, a tudiz jim ji nemusi
roz$ifovat.

Dale mohou firmy uplatiiovat nesystematicky pfistup ke vzdélavani, kdy jsou
vzdélavaci aktivity planovany nahodné¢ a slouzi primarn¢ k uspokojeni
momentalni vzdélavaci potieby.

Pokud organizace vychazi ze systematického vzdélavani zaméstnanci, pak pro
ni vzdélavani znamena vice nez jen nutnost. Tento pfistup s sebou piinasi velké
mnozstvi vyhod. Nejenze se zlepSuje produktivita pracovniho vykonu a prace
obecné, zaméstnanci jsou o to kvalifikovanéjsi, dochazi u nich ke zvysSovani
jejich socialni jistoty, zlepsSuji se jejich znalosti a dovednosti, organizace se stava
na trhu prace atraktivnéj$i a ziskava na konkurenceschopnosti. Na druhou stranu
se ale zvySuji ndklady vyplyvajici ze zaméstndvani kvalifikovangjSich
pracovnikl a riziko, ze zaméstnanec firmu opusti diky uvédoméni si své rostouci
kvalit¢ na pracovnim trhu. V nésledujici kapitole je problematika

systematického ptistupu k podnikovému vzdélavani rozebrana podrobngéji.
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2 Systematicky pristup k podnikovému vzdélavani

Systematicky ptistup ke vzdélavani popisuje jednotliva stddia podnikového vzdélavani,
konkrétnéji se jedna o opakujici se ctyifazovy model, ktery zacind analyzou a
identifikaci vzdélavacich potieb, na které dale navazuje planovani, realizace a
zhodnoceni podnikového vzdélavani. Systematicky piistup funguje na principu pienosu
zkuSenosti z predchozich cykli do dalSich cykli, kdy dochazi k soustavnému
vylepsovani podnikového vzdélavani (Armstrong, 2002). Cerpa ze zasad firemni
politiky a jejich cili, dale pfedevsim ze zasad vzdélavaci politiky a strategie dané firmy
a hledi na institucionalni a organiza¢ni vzdélavaci predpoklady firmy (Koubek, 2007).
wPodstatou systéemu vzdelavani je pak také odstranovani rozdilii mezi tim, co je (co
mame k dispozici), a tim, co je zZadouci (co potiebujeme pro organizaci)* (Bartonkova,

2010, str. 110).

V nasledujicich podkapitolach budou rozebrany jednotlivé faze systematického

vzdélavani konkrétnéji.

2.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

V ramci analyzy potfeb vzdélavani zjiStujeme, jaky je souCasny stav znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovniki, a jaka je vykonnost jednotlivcl, tymii a podniku
celkové. Zjistény stav je pak nasledné porovnavan s pozadovanym stavem, ktery
vychazi z personalni strategie firmy (Vodak a Kucharéikova, 2011). Na konci analyzy
se zam¢fit predev§im na mezery, které jsou odstranitelné prostfednictvim vzdélavani
(Bartonikova, 2010). Pro tucCely analyzy jsou podle M¢értlovée (2014) vyznamné
pfedevs§im tfi typy udaji, na jejichz zaklad¢é srovnavame stav kvalifikace a vzdélani
zamé&stnanc firmy s kvalifikaci a vzdélanim, které je pozadovdno na konkrétni

pracovni pozici:

e Prvni znich pochazeji zanalyzy a specifikaci pracovnich mist, ze kterych
vychazeji pozadavky na zaméstnance a jejich dovednosti, informace o stylu

vedeni a pracovnich vztazich.
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e Dalsi podstatné udaje jsou obsazeny v celopodnikové analyze, jejiz soucasti jsou
informace o struktufe a pozici podniku na trhu, vyuzivani pracovni doby,
vyrobni program, personalni informace tykajici se poctu, struktury a fluktuace
zamgstnancu.

e Tteti typ udaji predstavuje analyza osob, ktera obsahuje hodnoceni jednotlivea,
informace o vzdélavani a absolvovanych kurzech ziskanych z vysledki testu,
Setfeni €1 pohovort.

Dvorakova (2007) trojici udaju dopliuje o udaje z okoli, kdy se zkouma situace na trhu,
zjist'uje, jakou cestou se ubira vétSina studentl na vysokych Skolach, zajima se, jak

funguje konkurence, a tézi ze zkusenosti jinych firem.

Pro potieby analyzy se uplatiiuji nejriznéj$i metody, kdy organizace za pomoci
dotaznikil zjiStuje ndzory zameéstnancl V oblasti vzdélavani, vyuziva vSech moznych
statistik tykajicich se zaméstnanclti a pracovnich mist, prochdzi zaznamy vedoucich
pracovnikll o jejich podfizenych a sleduje zavéry firemnich porad, kde se probiraji

aktualni problémy (Koubek, 2007).

V zavéru faze analyzy a identifikace vzd€lavacich potieb by firma méla umét
vyjmenovat osoby, pro které bude vzdélavaci akce organizovana, a déale by m¢cla
s jistotou definovat, o jakou vzdé¢lavaci akci se bude jednat — napiiklad vSichni
zamé&stnanci na pozicich obchodnika budou Skoleni v komunikaénich dovednostech

(Dvotékova, 2007).

2.2 Planovani vzdélavani

Ve fazi planovani vzdélavani by méla firma definovat, jaké vzdélavani se uskutecni,
jaky bude cil a obsah vzdé¢lavaci aktivity, jaké cilové skupiné zaméstnanci bude
vzdélavani urcéeno, jaké metody budou vyuzity pii vzdélavani zaméstnanct, kdy a kde
se vzdelavani uskute¢ni, zdali vzdélavaci aktivita bude poskytnuta interné ¢i externé,
jaké vzniknou v ramci celého procesu vzdélavani naklady, jaké budou pozadovany
materidly ke vzd€lavani, vcetn¢ technického vybaveni a sluzeb spojenych se
vzdélavanim, kym bude vzdélavani poskytovano a jaké budou vyuZity metody pfi
vyhodnocovani vysledkii vzdélavaci akce (Némec, Bucman a Sikyt, 2014).
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Jinymi slovy cilem druhé faze systematického vzdélavani je definice vstupti programu

vzdélavani.

2.2.1 Vybér a typy Skolitelu

vvvvvv

kvalitniho Skolitele, kterému nechybi profesni odbornost, vnitini vyvazenost a
komunikacni dovednosti. Evangelu, Bommel a Juficka (2013) popisuji, Ze skolitel, a¢
renomovany a zkuSeny, ktery je vSak psychicky nestabilni (nevyieSend minulost,
problémy v rodin¢ atd.), m4 vétsi pravdépodobnost, ze své posluchace nezaujme.
Opaénym ptipadem muze byt Clovek, ktery je vyrovnany, zabavny, sympaticky, ale bez
patficnych odbornych znalosti a dovednosti si sté¢zi udrzi dlouhodobé pozornost.
Skolitel by se mé&l umét orientovat v oblasti pedagogiky ¢ vzdélavani dospélych, aby

vytvofil sugestivni prostiedi pro Skolené osoby.

Pokud se skolitel ukézal jako velice schopny napiiklad béhem vyucovani kurzu
»Zaklady némeckého jazyka“, neznamena to, ze se téz osved¢i v kurzu ,,Némecky jazyk
pro pokrocilé®“. Jednotlivé pozadavky na lektora se méni jednak podle naplni kurzi, ale
také podle pouzitych metod béhem Skoleni. Podle toho, jakd metoda Skoleni se vybere,

rozliSuji autofi (2013) mezi rGznymi rolemi Skolitelt:

e Kouc

o Lektor

e Mentor
e Trenér

e Tutor

Osoba kouce si klade za cil dovést skolenou osobu za pomoci vhodnych metod
(piib&hy, spravné pokladané dotazy atd.) k rozuzleni uréitych problémi. Skolena osoba
je vedena k samostatnosti, kou¢ pouze funguje jako opora. Oproti ostatnim vyse
uvedenym u n¢j nehraji tak dilezitou roli odborné znalosti, ale spiSe socialni a

osobnostni kvality.
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Ukolem lektora je piedavani jak teoretickych, tak i praktickych informaci, &erpa

Z vlastnich zkuSenosti a svého vzdélani.

Mentor nebyva vzdy odbornikem v konkrétni oblasti, ale musi Se V ni orientovat. Jako

mentofi se predev§im vybiraji lidé s dobrym pfistupem k praci a moralnimi hodnotami.

Trenér vychazi z toho, Ze si Skolené osoby jiz osvojily teoretické znalosti, a procvicuje

S nimi postupy, procesy a potiebna feseni.

Tutorem se mize stat i zkuSen&j$i kolega, ktery se v dané problematice pohybuje
jistéji. Svého méné zkuseného kolegu se snazi vést, kontrolovat a podporovat kdykoliv

je zapotiebi.

Vodéak a Kucharé¢ikova (2011) za dobrého lektora povazuji osobu, kterda umi naslouchat,
povzbuzovat a podporovat ucCastniky v jejich aktivitich, davd jim feedback a
dovysvétluje piipadné nejasnosti. UGastnikiim poskytuje dostate¢né mnozstvi asu na
pfemysleni, davd jim piiméfené obtizné ukoly a snazi se u kazdého individualné
podnitit tvofivost a chut’ k uceni.

Svato§ a Lebeda (2005) doplnuji charakteristiku kvalitniho lektora o ptedpoklad, ze
jeho kvality spocivaji ve vysoké mife socialni inteligence, kterd souvisi se schopnosti
zvladat situace tykajici se mezilidskych vztahli,, kontrolovat své emoce, mit cit pro

feSeni riznych situaci a v neposledni fad¢ i vyzatrovat uréité osobni kouzlo.

Se spravnym vybérem Skolitele pfichazi témét vzdy efektivita a GspéSnost procesu
vzdélavani. Vybér kvalitniho Skolitele, ktery pohotové zvlada nejriznéj$i nefekané

scénafe, zavisi na organizatorovi vzdélavaciho programu.

2.2.2 Ucastnici vzdélavaci akce

Dalsi vstup vzdélavaciho programu predstavuje cilova skupina, kterou se firma chysta
Skolit. Nejenze si firma musi ujasnit diivody, pro¢ chce urcité pracovniky vzdélavat,
musi také jasné vymezit, kolika osob by se piipadné Skoleni tykalo, co piesné by byl cil
vzdélavaci aktivity a jak nebo podle ¢eho se nakonec dojde k zavéru, zdali se Skolena
osoba ve svém vzdélani doopravdy posunula tam, kde ji firma chtéla a chce mit. Firma

za pomoci realného vstupniho profilu ti¢astnika Skoleni definuje momentélni znalosti a
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dovednosti ucastniki, které pak nasledné ve fazi vyhodnoceni vzdélavacich aktivit
porovnava s tzv. vystupnim profilem ucastnika. Vystupni profil uc¢astnika je stanoven
jiz ve fazi planovani a dava spolu se vstupnim profilem ucastnika jasny piehled o tom,

¢eho ma byt v ramci vzdélavani dosazeno (Evangelu, Bommel a Juficka, 2013).

Nekteré firmy vyuzivaji tzv. kompetenéni modely. Kompetence podle Vodika a
Kucharcikové (2011) predstavuje schopnost Clovéka se uréitym zplisobem projevovat.
Modely slouzi jako nastroj k porovnani aktualniho stavu firmy s pldnovanym stavem
V budoucnosti a pomahaji piesné urcit jiz vyse zminéné vykonnostni mezery, které 1ze
eliminovat za pomoci vzdélavani. Hronik (2007, str. 68) ptipodobnuje kompetenéni
model k ,,mostu mezi business strategii a persondlni strategii“, kde se business strategii
mysli bod, ke kterému firma sméfuje, a persondlni strategii piedstavuje detailni

rozpracovani cesty k definovanému bodu skrz systém prace s lidmi.

Potieby vzdélavani jsou u pracovnikil zjistovany za pomoci riznych metod, naptiklad
pii firemnich pohovorech, které se uskuteciuji velice pravidelné, pfi individualnich ¢i
skupinovych setkanich, kdy se fte$i aktudlni problémy, pfi brainstormingovych
aktivitach, dotaznikovych prizkumech nebo diky development center, ktera se stavaji

¢im dal oblibenéjsimi (Evangelu, Bommel a Juficka, 2013).

2.2.3 Obsah skoleni

Obsah vzdélavani, jakoZto dal$i vstup vzdélavaciho programu, musi mit jasné
definovany tcel. Zde uz je potfeba se mimo porovnavani aktudlniho stavu vzdélani
zaméstnancl s pozadovanym stavem zaméfit i na skuteCné potfeby zaméstnavatele.
Obsah vzdélavani by se mél odvijet od firemni strategie. Vzdé&lavaci potieby se daji
planovat bud’ kratkodob¢ s cilem zjisténi aktualnich nedostatkt, nebo dlouhodobé, kdy
se berou v potaz vné&jsi aspekty tykajici se vyvoje firmy, firemni pozice na trhu,

firemnich hodnot a kultury (Evangelu, Bommel a Juficka, 2013).

Kone¢na efektivita vzdélavaci aktivity je dana podle Evangelu, Bommel a Juficky

(2013) mimo jiné ¢asovymi zdroji a finan¢nimi zdroji.
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Casové zdroje

Béhem planovani vzdé€lavani si personalista nebo jina osoba, ktera vzdelavani

organizuje, nevystaci pouze s poftem dni, které zahrnuji pouze samotné Skoleni. Pii

planovani vzdélavaci akce je nutné zvazit také ¢asové rezervy na:

2.2.5

ptipravu, realizaci a hodnoceni vzdélavani

nepfitomnost zaméstnance na svém pracovisti diky ucasti na Skoleni

vytizenost spolupracovnika, ktery daného Skoleného pracovnika béhem jeho
nepiitomnosti zastupuje

navaznost témat Skoleni v Case (pokud je naplanovéno Skoleni BOZP II —
BezpeCnost a ochrana zdravi pfi praci — a konkrétni pracovnik nema

absolvované skoleni BOZP I, nastava pro firmu jak ztrata ¢asova, tak finan¢ni)

Finanéni zdroje

Finanéni zdroje patii mezi vstupy, o které se zajima vedeni spolecnosti hlavné ve fazi

vyhodnocovani vzdélavaciho programu. Evangelu, Bommel a Juticka (2013) mezi né

fadi nejen naklady na Skolitele, na obcCerstveni, studijni materidly ¢i prostory, ale i na:

2.2.6

pojisténi v souvislosti s outdoorovymi aktivitami,

naklady na mzdy zaméstnanc, kteti se ticastni skoleni,

naklady na mzdy spolupracovnikd, ktefi Skolené kolegy zastupuyji,

cestovni naklady,

ptispévky na stravovani a ubytovanti,

ztraceny zisk, kterého by firma mohla dosahnout, pokud by Skolené osoby
neopustily své pracoviste,

a naklady na zpétnou vazbu ze Skoleni.

Volba metody vzdélavani

Volba vhodné metody vzdélavani predstavuje dalSi krok na cesté¢ k efektivnimu

vzdélavacimu procesu. Firma musi do svého planu zahrnout jednotlivé alternativy

internich a externich Skoliteldi spolu s jejich pozadavky na studijni materialy a zvazit
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osoby, které budou za Skolici akci zodpovédné. Firma musi urcit, kde a jak bude skoleni

probihat, naptiklad mimo pracovisté nebo na pracovisti (Dvotrakova, 2007).

Posouzeni, zdali byla zvolena spravna metoda vzdélavani, se odviji od konkrétni
potieby a cile vzdélavani, cilové skupiny, kterd se vzdélavani UcCastni a od

organiza¢nich piedpokladii vzdélavani (Némec, Bucman a Sikyi, 2014).

Metody vzdélavani budou podrobnéji rozebrany v nasledujici kapitole, Realizace

vzdelavacich aktivit.

2.3 Realizace vzdélavacich aktivit
Féze realizace se da podle Hronika (2007) rozdélit na tfi etapy:

e 1. Etapa— Priprava
e 2. Etapa — Vlastni realizace

e 3. Etapa— Transfer

V ramci etapy pripravy je potieba zajistit vSe potfebné k tomu, aby se konkrétni
vzdelavaci aktivita dala vibec realizovat. Tato etapa zahrnuje projednani podminek a
nasledné podepsani smlouvy s vybranym dodavatelem, ptipravu lektora, studijnich
materiall a jinych potfebnych pomticek vcetné technického vybaveni. V piipadé skoleni
mimo pracovisté zajisténi dopravy a ubytovani, dale pak v€asné kontaktovani ucastniki
vzdelavaci aktivity. Mezi stézejni informace, které by mély byt rozeslany ucastnikiim
vzdélavani, patii misto a cas konani Skolici akce, jeji cil a téma, aktivity planované pred
Skolenim, jméno a kontakt na lektora, dal§i kontaktni osoby a informace o ubytovéni a

stravovani.

Nasleduje vlastni realizace, ktera je zahajena hned poté, co se Skolitel dostavi na misto
konani. V pribéhu této etapy Skoleni je nutné neustale kontrolovat, zdali vSe probiha
tak, jak bylo napldnovéano. Lektor se zavazuje k tomu, Ze se vynasnaZi o navozeni
ptijemného aktivniho prostfedi, snazi se byt pozitivni a své zaky povzbuzovat. Pokud
vyvstane néjakd neCekana uddlost, musi se ihned vyfteSit. Problém mize spocivat
v nevyvazené skladbé ucastnikl, kdy se v kurzu vyskytuji jak Gplni zacatecnici, tak i

dost pokrocili. Nékdy se stava, ze se ucastnici drzi zpatky a pfili§ se neprojevuji. Na
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kurzu maze byt ale pfitomen i n¢jaky rusic, ktery svym chovanim nebo poznamkami

jakkoliv negativné ptisobi na prubéh skoleni.

Tteti a posledni etapu piedstavuje transfer. Po skonceni kurzu je potieba zamé&fit se na
poznatky, které ziskali ucastnici béhem kurzu, a nékam je zapsat a ulozit tak, aby byly
1 nadale pfistupné vSem ucastnikiim po ukonceni Skoleni. V prabéhu vzdélavaci akce se
doporucuje pofizovat rizné zaznamy, bud’ za pomoci fotek, nebo videi. Zaméstnanci,
ktefi se zucCastnili Skoleni, by méli byt vedeni k tomu, aby si ziskané poznatky rovnou
ov¢rili v praxi.

Féaze realizace mimo jiné zahrnuje vypracovani evaluacnich dotaznikd a evidenci
ucastnickych listin na jednotlivych Skolenich. Po uskutecnéni kazdého Skoleni se
vypliyje tzv. hodnotici zprava, kterd ma za kol poskytnout jakysi piehled o tom, do
jaké miry byl pfedem stanoveny plan naplnén a do jaké miry byly vy€erpany finan¢ni

prostiedky (Dvotakova, 2007).

Jak jiz bylo v ptedchozi kapitole zminéno, volba spravné metody vzd€lavani hraje

velice dalezitou roli v ramci procesu vzdélavani.

2.3.1 Metody vzdélavani

Spravny lektor si metodu vzdélavani nevybird nahodile, ale vzdy se pro urcitou metodu
rozhodne na zaklad¢é pozadavkl firmy na konkrétni obsah vzdélavaci aktivity. Volba
metody je ovlivnéna celou fadou faktorti (viz Obrazek €. 1), napiiklad by se méla
odvijet od vstupni urovné ucastniki. Pokud mame na Skoleni zaméstnance, ktefi se ve
Skolené problematice pohybuji dlouhodobé bez obtizi, bude je klasicka ptrednaska
pravdépodobné nudit. V jejich ptipadé bude zajimavéjsi s nimi rozebirat praktické
piiklady a pfedavat jim osobni zkusenosti. Castym problémem na $kolenich byva
sdélovani myslenek a ndzorli ze strany zaméstnancli. Pokud se na Skoleni vyskytuji
zamestnanci, ktefi se nezucastnuji pravidelnych vzdélavacich aktivit, musi vzit Skolitel
tuto skute¢nost v potaz a zbavit je jejich zabran. Obecné plati pravidlo: Cim zkuSen&jsi
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metod jako je naptiklad tymové fizena diskuse (Evangelu, Bommel a Juticka, 2013).
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Obrazek ¢. 1: Faktory oviiviwjici volbu vzdélavacich metod

[ FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD ]

8 ) 4 )

Cile uc¢eni Lidske faktory
- Védomosti - Lektoii

- Dovednosti - Ucastnict

- Schopnosti - Prostiedi

- Postoje, hodnoty

. J . J
4 ) (. N

Predmét a obsah Casové a materialni
. faktory
- Specificky predmét U
a pozadavky - Cas
podniku - Finance
- Interdisciplinarni - Vzdélavaci zafizeni

\ tézkosti / \ /
4 N

Prineipy uéeni

-  Motivace
- Altivni zapojeni
- Individualni piistup
- Zpétna vazba
\- Pienos poznatkt

J

Prevzato: Vodak a Kucharéikova, 2011

Evangelu, Hamalova, Fridrich a Novak (2013) popisuji celkem dva pfistupy, jak lze
nahlizet na metody vzdélavani — informativni a formativni. Volba konkrétniho

piistupu je spjata s poZzadovanymi cili vzdélavani, které jsou definované firmou.

V ramci informativniho pfistupu se lektor snazi predev§im informovat ucastniky
vzdélavaci akce. Tento pfistup nachazi své vyuziti hlavné pii Skoleni, které maji za cil
uvedeni do problematiky. Mezi jeho hlavni kladné znaky patii jasnost, méfitelnost nove
ziskanych védomosti, mensi ¢asova naro¢nost a moznost $koleni vétsi masy. Na druhou
stranu se u n¢j neda predpokladat, ze by doslo kromé predani informaci také ke zméné
chovani ¢i mysleni. Jednotlivec se mimo jiné v davu ztraci a ¢asto mu chybi snaha

prosadit vlastni nazory.
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V dnesni dob¢ si ziskava na oblibé spiSe ptistup formativni, u kterého je zapotrebi vétsi
kreativity a zkuSenosti Skolitele. Informace béhem tohoto druhu Skoleni ziskavaji
prostiednictvim riiznych podnétii a zpétné vazby. Ugastnici $koleni Se pfi ném aktivné
zapojuji do diskusi, u¢i se projevovat a zduvodnovat své postoje. V ramci formativniho
pfistupu je vzdy G€inné&jsi, pokud se Skoli mensi skupina osob. Kvalita vzdélavaci akce
tkvi v dikladné ptipravé lektora. Nedostatek se odrazi v obtizné meéfitelnosti uspesnosti
vzdélavani. Nelze piesné stanovit, do jaké miry se zmeénilo mysleni ¢i chovani

zucCastnénych.

V odbornych literaturach se lze setkat s riznymi typy dé€leni vzdélavacich metod. Pro
tuto praci jsem se rozhodla pro ¢lenéni dle Koubka (2007), ktery rozliSuje metody podle
skute¢nosti, zda se odehrava vzdélavani na pracovisti (,,on the job™) ¢i mimo pracovisté
(,,off the job*). Vredlu je ale mozné se spiSe setkat srtiznymi modifikovanymi

alternativami, nebot’ kazda firma se riizni svymi pozadavky od ostatnich firem.

S metodami vzdélavani na pracovisti se lze setkat napiiklad pfi Skoleni délniku, ktera
jsou méné ndrocnd na kvalifikaci zG€astnénych a jejichz cilem je ovlddnout pozadované

dovednosti a osvojit si potfebné pracovni chovani a jednéni.

Oproti tomu metody vzdélavani mimo pracovisté se vyuzivaji pti vzdélavani hlavné
vedoucich zaméstnanct na vsech fidicich urovnich. Jejich cilem je pfedani odbornych
znalosti takovym zpusobem, aby je byli vSichni Skoleni schopni v praxi bez
sebemensich potizi pouzivat. V ramci vzdéldvani mimo organizaci si vétSinou voli
metodu vzdélavani samotnd vzdélavaci organizace. ZaleZzi na zaméstnavateli, jakym
zpusobem a do jaké miry pfenechd iniciativu ohledné¢ volby konkrétni vzdélavaci

metody.

2.3.1.1 Vzdélavani na pracovisti (on-the-job training)

Metody vzdélavani na pracovisti kladou diraz na individudlni pfistup ke Skolenému
zaméstnanci. Skolitel vystupuje jako &lovék schopny udit, naslouchat, motivovat a
hodnotit. Postava Skolitele je velice vyznamna, nebot’ ma velky vliv na to, jak bude

Skoleny zaméstnanec ve vysledku smyslet o celkové organizaci (Dvotrakova, 2007).
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Vyhoda vzdélavani na pracovisti tkvi v jeho cenové dostupnosti, individualité, kdy se
Skolitel vénuje pouze jednomu pracovnikovi se specifickymi pozadavky na vzdélavani,
praktické zaméfitelnosti, snadnéj$i osvojitelnosti dovednosti ze strany pracovnika a

mimo jiné pracovnik se uc¢i od zacatku na konkrétnich firemnich situacich.

Nevyhody spatiuje Koubek (2011) v zatizenosti Skolici osoby, ktery ma kromé Skoleni
svych kolegll i jiné starosti tykajici se jeho pracovni pozice. Casto dochéazi k tomu, Ze
nestiha a jeho prace se pienasi na jeho spolupracovniky, ktefi stim mohou mit
problémy. Aby firma mohla realizovat vzdélavani na pracovisti, musi disponovat
Sikovnymi Skoliteli, ktefi se vyznaji v dané problematice a kteti vedle své vlastni prace

jesté maji Cas na realizaci Skoleni.

V odborné literatuie se muzeme setkat s popisem riznych metod vzdélavani na

pracovisti. Pro Gcely této prace jsem vybrala nésledujici:
Instruktaz pri vykonu prace

Instruktaz pii vykonu prace patii k nejcastéji vyuzivanym a nejjednodussim metodam
vibec. Skoleny sleduje svého zkusengjsiho kolegu a skrz napodobovani jeho pracovnich
postupll postupné fesi své vlastni ukoly. Tato metoda vzdélavani vétSinou probihd pod
velkym tlakem, nebot” pracovnik provadéjici instruktaZ musi vedle zauCovani svého
kolegy plnit jesté své vlastni povinnosti. Na druhou stranu metoda muize také vést
k vylepseni mezilidskych vztahti na pracovisti. Instruktaz se provadi spise kratkodobé a

jedna se vétSinou o jednordzové vzdelavani (Mértlova, 2014).
Asistovani

Skolenému je pfifazen zkueny pracovnik, jehoz tukolem je asistovat jeho méné
kvalifikovanému kolegovi. Skoleny piebira metody, techniky a postupy feseni
jednotlivych tkold, nez dojde do faze, kdy zkuseného asistenta jiz nepotiebuje, a je
schopen praci vykonavat zcela samostatné (Tureckiova, 2004). Metoda asistovani ma
velice praktické zaméteni. Jeji pfinos je spatfovan v soustavné pritomnosti asistenta a
moznosti Skoleného vSe si hned vyzkouSet. Pokud neni osoba Skolitele dostatecné
kvalitni, nepracuje tak, jak by mél, pak takovy pfistup chovani ptisobi na skoleného

spiSe negativné (Dvotékova, 2007).
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Povéreni ikolem

Skolitel zadava pracovnikovi ukoly, ktery je musi splnit. Metoda plné navazuje na
metodu asistovani. Pracovnik prokazuje, zdali je schopny pouzivat vSechny ziskané
poznatky a tikol vyfesit. Skolitel zaméstnance pravidelné monitoruje a usmériiuje,
vysledky a zavéry zaméstnance nasledné hodnoti. Metoda vyzaduje plnou samostatnost
a odpovédnost zaméstnance a je podminéna velkou divérou nadtizenych pracovniki

v zaméstnance (Koubek, 2007).

Rotace prace

rr

Metoda nachazi své vyuziti pii Skoleni fidicich pracovnikli a pfi zapracovavani nove
ptichozich absolventl Skol a jejich seznamovanim se s firemnim prosttedim. Muze
probihat na vertikdlni Grovni, kdy zaméstnanci stfidaji rizné urovné fizeni, nebo na
horizontalni tirovni, kdy se pracovnici pfemist'uji v ramci jedné arovné fizeni z jednoho
pracovniho mista na jiné. Zameéstnanec podstupujici rotaci prace se postupné seznamuje
s fungovanim celé firmy, uci se vidét problémy firmy z riznych Ghlt pohledu, ma vétsi
nadhled a stavd se flexibilngj$im. Rotace prace klade velké néaroky na organizaéni

schopnosti utvaru, ktery ji zajist'uje (Dvotakova, 2007).
Pracovni porady

Na pracovnich poraddch dochazi ke sdileni soucasnych problémovych témat, ale
zaroven také K hodnoceni témat piedeslych. Kazdy ucastnik pracovni porady ma
moznost fict oteviené sviij nazor a poradit se s ostatnimi ucastniky, kteti mohou byt
v dané problematice zb&hlej§imi. Prostfednictvim porad se zvySuje celkova
informovanost zucastnénych. Na druhou stranu se ale diky uskute¢néni porad
v pracovni dobé& snizuje Cas, ktery je urCen pro vykonavani pracovnich tukolu (Koubek,

2007).
Coaching

Coaching anebo koucovani, jak uvadi nékteré zdroje, se oproti instruktazi pii vykonu
prace provadi soustavnéji a vztahuje se k del§imu Gasovému obdobi. Skolitel je
zameéstnanci pridélen a ma za kol ho instruovat a kontrolovat. Zaméstnanec pracuje

pod tlakem a dostava od skolitele pravidelné zpétnou vazbu, ktera ho nuti k lepSim
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budoucim vykonim. Diky tzké a z obou stran dobrovolné spolupraci Skolitele se

zamé&stnancem se zlepSuje také komunikace mezi nimi (Koubek, 2007).

Evangelu, Bommel a Juficka (2013) povazuji coaching za metodu naro¢nou na cas,
planovani a finan¢ni prostfedky. KouCem se miize stat pfitom nejen manaZzer, ale 1

kolega z prace, ktery je velice zkuSeny a umi motivovat druhé.

Dankova (2015, str. 26) vysvétluje pojem coaching nasledujicim zplisobem:
., Koucovani je zalozené na tom, ze koucovanéemu dame moznost, aby se sam podival na
sve véci z jiného uhlu a ziskal vétsi nadhled.” Whitmore (2009, str. 30) nahlizi na
coaching jako na ,,zpiisob rizeni, zpiisob zachdzeni s lidmi, zpiisob mysleni a zpisob
zivota.“ Podle uvedeného autora (2009) je zakladnim cilem coachingu zvySovani

sebedlivéry koucovaného. Hlavni pfinosy pro organizaci spatiuje v nasledujicich

bodech:

e Vyssi vykonnost a produktivita
e Rozvoj lidi

e Lepsi schopnost se ucit

e ZlepSeni vztahli na pracovisti

e Podnécovani tviiréitho mysleni

e ZvySeni motivace u zaméstnancil

Mentoring

V praxi dochazi ¢asto k zaméné€ pojmi mentoring a coaching. V rdmci mentoringu si
Skoleny miize oproti coachingu svého Skolitele, mentora, zvolit sdm podle svého
uvazeni. Vztah zaméstnance s mentorem je méné¢ formalni. Mentoring se t&s$i vetsi
oblibenosti pravé kvuli neforméalnimu vztahu a mife vlastni iniciativy, kterou musi
zamé&stnanec vyvinout, aby pro sebe ziskal toho spravného mentora. Pokud mentor pro

zaméstnance nema v zaveru zadny piinos, je na vin¢ zaméestnanec (Koubek, 2007).
Counselling

Counselling je v porovnani s coachingem a mentoringem podobny spiS$e mentoringu,

nebot’ si nezakladd na formalité. Zamé&stnanec si svého Skolitele vybird. Mimo jiné pii
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ném vystupuji osoba kolitele a osoba $koliciho jako dva rovnocenné subjekty. Casto se

counselling pfipodobnuje spise k jakési konzultaci (Koubek, 2007).

Meértlova (2014) spatiuje nevyhody counsellingu v ¢asové narocnosti a V mozném

zanedbavani vlastnich povinnosti.

2.3.1.2 Vzdélavani mimo pracovisté (off-the-job training)

Metody vzdélavani mimo pracovisté se vyuzivaji ¢asto pfi zaSkolovani nové prichozich
zamé&stnancl, pifi doskolovani nebo rozvoji soucasnych zaméstnanct. Vzdélavani se
odehrava v pfredem dojednanych vzdé€lavacich institucich a je organizovano pro vice
ucastnikl. Tato Skoleni mohou byt realizovana bud’ internim utvarem firmy, ktery

zajistuje vzdélavani zaméstnanct, nebo externim vzdélavacim ttvarem (Koubek, 2011).

Piinosem externich vzdélavacich instituci jsou jejich zkuSenosti a aktualnost informaci,
technologie, pfistupi a myslenek z oboru. Na druhou stranu byvaji oproti vzdélavani na
pracovisti nakladnéjsi. Kromé =zaplaceni vzdéldvacich kurzi musi firma své
zaméstnance vétSinou na misto konani jesté dopravit a v nékterych ptipadech jim zajistit
ubytovani a stravu. Musi také pfedev§im pocitat s tim, Ze zaméstnanec v dobé Skoleni
nebude moct vykonavat svou pracovni ¢innost. Problém je spatiovan predevSim ve

slozitém transferu poznatkti do firmy. Poznatky jsou pfevazn¢ teoretického charakteru a

nedaji se vzdy lehko aplikovat ve firmé (Koubek, 2011).
V ramci vzdélavani mimo pracovisté jsem vybrala pro mou praci nasledujici metody:
Prednaska

Jedna se o metodu, ktera je uréena pievazné vice G¢astnikiim. Skolitel se za pomoci
vykladu snazi jednoduSe a rychle pfedat teoretické znalosti formou vykladu ¢i
prezentace. Vyklad byva zpravidla jednostranny, coz vede k tomu, Ze se u Ucastnikil
vytraci veskera motivace se n¢jak projevit a pouze pasivné poslouchaji (Mértlova,

2014).

Tato metoda je pro Skolitele 1 Skolené velice narocnd, protoZe pokud Skolitel nezvoli
vhodnou a zazivnou formu prednaseni, mize se stat, ze béhem jeho vykladu ztrati

vétsina ucastnikli pozornost.

27



4

Seminar

Seminafem se mimo jiné nazyva piednaska se skupinovou diskusi, ktera je podminéna
dikladnou pfipravou Skolitele a jeho schopnosti diskusi spravné fidit. Negativa zminéna
u piednasky, mizi pfi vyuziti seminafe. Ucastnici se aktivné zapojuji do debat, uéi se
otevien¢ fikat své ndzory napady, pfispivaji k feSeni urCitych problémi a celou
prednasku pouze ,,neprosedi. Spoleénym rysem piednasky a seminaie je predani

teoretickych znalosti (Koubek, 2007).
Demonstrovani

Pti demonstrovani ukazuje Skolitel zi¢astnénym urcité postupy feSeni riznych ptipadi
v modelovém nebo realném prostiedi. Metoda spociva v transferu jak teoretickych
znalosti, tak 1 dovednosti za pomoci pocitacii, trenazert a jiné techniky ve vyukovych
centrech nebo na jakychkoli jinych pracovistich zaméfenych na vyvoj. Demonstrovani
umoznuje ucastnikim vzdélavani ovéfit si své dovednosti ve vyukovém prostiedi.
Utastnici se nemusi bat, Ze pii jejich neuspdchu nastane ndjaka velka $koda. Jelikoz
probihd vzdelavani mimo pracovisté, existuje zde riziko, Ze se naucené znalosti a

dovednosti nedaji pouzit v praxi ve skute¢ném provozu (Mértlova, 2014).
Simulace

Pokud je potieba rozvijet v zaméstnanci uméni rozhodovat se, patii simulace
k vhodnym metodam. Kazdy vzdélavany obdrzi na zacatku vzdélavaci aktivity scénat,
jehoz ucelem je navozeni modelové situace. Ucastnici se nasledné chovaji, projevuji a
rozhoduji podle pfedem piipraveného scénafe. Nejedna se o zadné zaludné situace, ale
0 naprosto bé&zné situace v pracovnim zivot¢ zaméstnancli na vedoucich pozicich.
Metoda klade vysoké naroky na piipravu a hrozi, Ze se modelova situace pfili§ vzdali od

realného zakladu (Dvotakova, 2007).
Pripadové studie

V rdmci pripadové studie se v tymu fesi organizacni problémy, zpravidla zamétené na
jednu oblast fizeni organizace. Uastnici $koleni davaji hlavy dohromady a snaZi se
spoleén¢ za pomoci diagnostiky konkrétni situace dojit kfeSeni problému.
Charakteristickym rysem je nejednoznacnost feSeni, ucastnici Skoleni musi proto své

zavéry podlozit jinymi zavery ze studii z dalSich vhodnych obort. Kvalitni pfipadové
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studie podporuji analytické mysleni a jsou podminény zkuSenou a Sikovnou osobou
Skolitele. Firma piipadovych studii vyuziva pii Skoleni manazeri a tviir¢ich pracovniki

(Belcourt a Wright, 1998).
Workshop

Workshop se velice podobéd pifipadovym studiim. K feSeni praktickych problému se
pfistupuje tymové a o dost komplexnéji. Uastnici se uéi pracovat v tymech a zlepsuje
se jejich analytické mySleni a komunikacni schopnosti. Problémy mohou nastat
v ptipadech, kdy Skolenym chybi urcité znalosti a dovednosti ke zvladnuti nékterého

z dil¢ich problémi (Koubek, 2007).

Evangelu, Bommel a Jufi¢ka (2013) popisuji Skolitele jako osobu, ktera by méla byt

osobnostné vyzrala, charismaticka a tymem pfijatelna.
ManaZerské hry

Manazerské hry vyzaduji od ucastniki vysokou davku aktivity, koncentrace,
samostatnosti a ¢astecné 1 ochotu hrat si. Opét je mezi zaméstnance rozeslan scénar, na
zakladé néhoz je kazdému ze zicastnénych pfidélena konkrétni role, pficemz jednotlivé
role se rizni. U nékterych je vEétsi mira svobody si je pretvaret k obrazu svému nez
u jinych. Hlavnim cilem metody je naucit Ucastniky reagovat na konkrétni socialni
situace, aby dokazali FeSit rizné stiety, uméli vyjednavat, samostatné myslet a méli své
reakce pod kontrolou. Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze se jedna o vhodnou metodu

vzdélavani zaméstnanct na vedoucich pozicich (Dvotakova, 2007).
Brainstorming

Brainstorming je metoda podobajici se svym charakterem piipadové studii a
workshopu. Pfi brainstormingu se setka skupina lidi, kde kazdy vyjadii sviij nazor na
aktualné feSené téma. Hned poté jsou jednotlivé zplsoby feSeni ustné ¢i pisemné
rozebirany, hodnoceny a ke konci se vybere ze vSech navrhl ten nejidealnéjsi. Metoda
prispiva ke kreativit¢é zaméstnancu, je velice ucinna, ale opét zde musi vystupovat
postava moderatora, ktery je dostate¢né vyzraly a schopny diskusi vhodné fidit

(Koubek, 2007).
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Outdoorové aktivity

Jedna se o zabavnou, ale i hodné Casové a financné naro¢nou metodu, ktera se snazi
prostiednictvim pohybovych aktivit vést predev§im manaZery k rozvoji jejich
manazerskych schopnosti. U¢i je divat se na problémy z jiného thlu pohledu, zlepsuje
jejich jednani, tymové mysleni, rozhodovani, organizovani a vedeni. Na zacatku
dostane skupina ucastnikll ukol, ktery nasledné kolektivné tfesi. Vedouci skupiny je
ostatnimi Cleny bud’ piimo vybran, anebo se jim stane jeden ze zucastnénych zcela
nahodné¢. Jakmile je ukol splnén, skupina spolecné vyhodnocuje, co nového se naucila,
co mohla ud¢lat 1épe atd. Metoda vyzaduje dikladnou ptipravu Skolitele, kromé toho

neni vhodna pro vSechny kvuli vyssi fyzické naroc¢nosti (Koubek, 2007).
Assessment centre

Pod pojmem assessment centre si lze predstavit diagnosticko-vycvikovy program.
Hodné se pouziva hlavné pii vybéru zaméstnanct, ktefi jsou po uréitou dobu zavieni
V jedné mistnosti a maji za tkol fesit pfedem dané modelové situace, které¢ zpravidla
generuje pocitac. Frekvence zadavani ukoli se d4 ovladat a siln€ ovliviiuje, zdali se
Giastnici citi pod tlakem & nikoli. Utvar provadgjici jejich vybér u nich sleduje
predevsim zplsob feSeni jednotlivych situaci, ale také jejich reakce, jednani a
vystupovani. V zdvéru programu pocita¢ seznamuje ucastnika s jeho dosazenymi
vysledky. Nasleduji rozhovory s persondlnim utvarem pfitomnym b&hem vycvikového
programu, ktery pfedkladd zaméstnanci navrhy na jeho zlepSeni. Nevyhodou této

metody je predevsim jeji finan¢ni naro¢nost (Dvorakova, 2007).
E-learning

Stale oblibenéjSi se stdva metoda elektronického vzdélavani, kdy zaméstnanci
prostiednictvim modernich informacnich a komunikacnich technologii ziskavaji
nalezité informace v procesu vzdélavani (Egerova, 2012). Metoda je bliZze popsana

v kapitole Trendy ve vzdélavani.
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2.4 Vyhodnoceni vzdélavacich aktivit

vvvvvv

v cyKlu systematického vzdélavani.

Vzdélavaci aktivita probehla a je nutné zhodnotit, zdali splnila veSkera oCekavani firmy
tykajici se volby vhodnych metod, technického vybaveni, lektora a obsahu vzdélavani.
Firma zjiStuje nazory ucastnikii na vzde€lavaci akci a veskerou organizaci, fesi, jaké
znalosti a dovednosti si ucastnici ze Skoleni odnesli a jak je ucastnici umi pouzivat
v praxi. Hodnoti se, do jaké miry ovlivnilo $koleni pracovni vykon ucastnikti (Némec,

Bucman a Sikyi, 2014).

S evaluaci vznika podle Koubka (2011) ale i dalsi otazka. Kromé toho, co a jak
vyhodnotit, fesi firma i vymezeni ¢asu, kdy hodnoceni provést — zda hned po ukonceni
Skoleni, nebo aZ s odstupem casu. Pokud je hodnoceni provedeno s ¢asovou prodlevou,
ucastnici vzdélavaciho programu maji Sanci si nové osvojené dovednosti ovéEfit v praxi

(Belcourt a Wright, 1998).

Jiz ve fazi identifikace vzdélavacich potfeb bylo zminéno, Ze se na vzdélavani a
kvalifikaci nahlizi jako na kvalitativni charakteristiky, které jsou velice t¢zko méftitelné.
Zalezi pouze na firmé, jakd si zvoli kritéria hodnoceni. V praxi se hojné¢ vyuziva
piedevsim postup, kdy se zaroven porovnavaji vysledky vstupnich a vystupnich testd
ucastnikd. Nutny pfedpokladem pro kvalitu téchto testl je jejich objektivita a
rovnocennost, coZ je v praxi obtizné realizovatelné. V nékterych firmach se sleduji
zmény v ekonomickych ukazatelich, naptiklad firmu zajimaji pfedev§im zmény

v ziskovosti, obratu, kvalité atd. (Koubek, 2011).
Pro cely evaluace lze vyuZit velké mnozstvi metod méteni.

Kirkpatrickiiv ¢tyfaroviiovy model je jedna ze znamych metod, ktera je dle
Evangelu, Bommel a Juticky (2013, str. 120) zalozena na tvrzeni, Ze ,,uspésnost
vzdeélavaciho programu lze mérit podle reakce ucastnikii, stupné, ve kterém ucastnici
kurzu ziskali znalosti, urovne zmeny v chovani a miry dosazeni vysledkii vzdelavaciho

programu. “

Dotaznik spokojenosti piedstavuje metodu velice subjektivni, ktera se pouziva hlavné

po skonceni vzdélavani. Jejim cilem je celkové zhodnoceni vzdélavaci akce ucastnikem,
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ucastnik se vyslovuje, jak byl spokojeny a jaky pifinos pro ngj vzdélavani mélo.
Vyjadiuje se k obsahu a vystavbé kurzu, k osob¢ lektora, k prostoram, kde kurz probihal

a pfipadné k organizaci ubytovani a stravy (Hronik, 2007).

360° zpétna vazba patii k objektivnéjSim metoddm. V roli hodnotitele vystupuji

nadfizeny, podiizeny, kolega vzdélavajici se ho nebo zakaznik (Hronik, 2007).

Mezi dalsi metody patii Assessment/Development Centre. Zde zaméstnanci, ktefi se
zucastnili néjakého Skoleni, ukazuji, jak se umi vypofradat s konkrétnimi situacemi ve
firm¢. V roli hodnotiteld vystupuje hned nckolik osob. Metoda je vhodnéjsi pro

testovani tzv. mékkych manazerskych a prodejnich dovednosti (Hronik, 2007).

Provedenim rlznych Setfeni samotnd evaluace nekonéi. Je nezbytné 1 spravné
charakterizovat dosazené vysledky, které se jevi jako kli¢ové pro budouci zajistovani

vzdélavani ve firmé (Hronik, 2007).

2.5 Trendy ve vzdélavani

Nachazime se v obdobi ekonomického riistu, kdy je velice nizkd nezaméstnanost, coz
vede firmy k vymysleni strategii, jak ziskavat nové talenty, ale také jak si udrzet ty
stavajici. S vyvojem modernich technologii se vyvijeji také metody vzdélavani. K témto

metodam patii podle Langera (2018, str. 8) napf.:

e E-learning

e Gamifikace

e Virtualni a roz§ifena realita (VR a AR)
e Peer learning

e Microlearning

e Storytelling

Vyse uvedené metody nemusi byt vhodné pro vSechny typy firem. Jejich vyuZziti zavisi
jak na konkrétni situaci firmy, tak na konkrétnich potfebach vzdélavani. Podrobnéji

budou zminéné metody vzd€lavani popsany nize.
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2.5.1 E-learning

E-learning lze jednoduSe popsat jako nastroj pro Ucelné a ucinné vyuzivani raznych

informacnich technologii v rdmci procesi vzdélavani (Hirs, 2001).

S e-learningem se Ize setkat podle Armstronga (2006) v ruznych podobach. Separativni
e-learning vyzaduje samostatnost vzd€lavajici se osoby pii praci se vzdélavacim
programem. Zivy e-learning piipousti oproti separativnimu e-learningu i podporu
Vv osobé skolitele, ktery je ale pii e-learningu na Uplné jiném miste, nez je vzdélavaci se
osoba. Pfi kolektivnim e-learningu pouZivéa e-learning vice osob najednou. Ugastnici
vzdelavaciho programu jsou propojeni za pomoci diskusnich for, kde miizou oteviené

sdilet své nazory, problémy a pfipominky.

Oblibenost této metody souvisi s jeji cenovou dostupnosti. Firma muize uSetfit penize,
které by jinak vydala za cestovné, ucebny, studijni materialy a lektory. Jeji flexibilita
umoznuje vzdeélavanym studovat kdykoliv a kdekoliv. Zjednodusuje kontrolu
vzdélavanych a vyhodnocovani vysledkd vzdélavacich aktivit. Nabizi pestré alternativy
vzdélavacich kurzil. Jedna se o rychly pfenos znalosti a dovednosti. Resi problém
s kapacitou, ktera je pfi urcitych Skolenich velice omezena. Je velice moderni a dokaze
zacilit pfesn¢ na tu problematiku, kterou podnik zrovna potiebuje vySkolit (Egerova,

2012).

Blaha (2016, str. 38) napsal: ,,Dnesni zaméstnanec potiebuje ndstroje, které mu umozni
vetsi pracovni efektivitu a pomohou mu nejen ziskat znalosti za pochodu, ale hlavné si je
také udrzet a neustale zdokonalovat.” Vyhodu e-learningu spatfuje v té skutecnosti, Ze
se zamé&stnanec k rozpracovanému studiu mize kdykoli vratit a organizovat si ho podle

svych ¢asovych moznosti.

Jako dokonalejsi forma se v soucasnosti jevi tzv. blended learning, kdy se zaméstnanec
vramci standardni vyuky Vucebné nejdiive seznamuje sdanou problematikou,
e-learning zde slouzi pouze jako nastroj ke zlepSeni, rozSifeni a procvicovani

probraného uciva (Bléha, 2016).

Na druhou stranu vyzaduje urCité znalosti a dovednosti zaméstnanc v oblasti
pocitatovych technologii. Metoda je na pocatku velice ndkladnd (napf. v ramci

pofizovani potfebnych technologickych zatizeni). Dal§i nevyhodu piedstavuje riziko
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pofizeni levnéjsi verze e-learningového kurzu, coz se muze (ale nemusi) projevit jeho

niz§i kvalitou (Egerova, 2012).

V soucasné dob¢ si e-learning hleda stale svoji cestu. Existuji firmy, které nepodporuji
zmeény, boji se v§eho, co je nové, nebo nejsou dostateéné pripravené a vybavené na to,
aby e-learning nastartovaly. Pak jsou firmy, které nevyuzivaji ke vzdélavani zase nic
jiného nez elektronické vzdélavani, nebot’ v tom vidi jistou Gsporu penéz. E-learning je
metoda velice prakticka, pokud je spravné nastavena, ale doporucuje se ji kombinovat

i S jinymi vzdélavacimi metodami (Egerova, 2012).

Dvorakova (2007) ptistupuje k e-learningu jako K progresivni formé vzdélavani, ktera
vyznamné prispiva k pfenosu odpovédnosti za rozvoj a vzdélavani ze zaméstnavatele na
zaméstnance. Mé-1i byt tato metoda efektivni, je zapotiebi, aby mezi sebou zaméstnanci

své znalosti a zkuSenosti sdileli nejen v ramei tymu.

2.5.2 Gamifikace

Jedna se o jednu zmetod online vzdélavani. Frk (2016, str. 5) definuje pojem
gamifikace jako ,pouzivani hernich prvkii v nehernim prostredi. Podle ného lze

gamifikovat témét vSechny formy vzdélavani.

Vzdélavat se pomoci her mize byt podle Brédy (2017, str. 6-7) velice efektivni.
Zamgéstnanec se uci orientovat v ur¢itém prostfedi, ma Sanci otestovat sva rozhodnuti,
aniz by kohokoli poskodil, a u¢it se mnoha novym strategiim. Uvedeny autor (2017) ve
svém c¢lanku tvrdi, Ze hra je nedilnou soucasti Zivota kazdého z nas. Dodavd nam
motivaci v kazdodennim rutinnim zivoté i pii béznych ¢innostech, aniz bychom si to

plné uvédomovali.

Vybornym ptikladem Gspésné gamifikace miize byt vzdélavaci aplikace Duolingo, ktera
nabizi pestrou paletu jazykovych kurzi (od angliCtiny, némciny a francouzstiny az po
klingonstinu — jazyk z filmového svéta Star Trek) a odménuje hrace v zavislosti na
jejich aktivité tzv. XP body (body zkuSenosti). V rameci aplikace 1ze mimo jiné sledovat

uspésnost ostatnich hraci (pracovnich kolegll), coz mize podnécovat jejich soutéZivost
(Frk, 2016, str. 5).
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2.5.3 Virtualni a rozsSirena realita (VR a AR)

Virtudlni realita (VR — 2z anglického virtual reality) a rozSifend realita (AR —
z anglického augmented reality) umoziuji nasimulovat realné prostfedi za pomoci
specialnich bryli pro virtualni realitu (napt. Oculus). Principidlné se jedna o obdobu
gamifikace, kdy si zaméstnanec vyzkousi v bezpetném prostiedi situace, které by
V redlném svété v pripad€ neuspéchu znamenaly financni €i jinou ztratu (Langer, 2018,

str. 8).

2.5.4 Peer learning

Peer learning (n€kdy oznacovan zkratkou P2P learning ¢i peer-to-peer learning)
znamena v piekladu uceni se od jinych lidi a s nimi navzajem. Peers je pojem oznacujici
zaméstnance, ktefi se nachdzi ve stejné situaci a jsou si rovnocenni, zadny z nich se
nedd povazovat za experta ¢i ulitele. Predavani znalosti, dovednosti, zkuSenosti a
napadi miize probihat bud’ jednosmérné, kdy jeden ze zaméstnancti pouze vysvétluje a
dalsi jen pfijimaji, nebo oboustranng, kdy dochazi ke vzajemné vymené informaci mezi

vSemi zaméstnanci (Dvorakova, 2018).

Peer learning se podle Dvorakové (2018, str. 13) vétSinou vyskytuje ve dvou formach —
Vv ¢asteCné Fizené a spontanni. Prvni z nich je svoji charakteristikou velice podobna
metodé mentoringu, ktera byla zminéna v kapitole Vzdeélavaini na pracovisti. Spontanni
forma v praxi prevazuje. Probihd neformalné a nejsou pfedem dana pravidla, cile a

prostfedky komunikace.
K vyhodam této metody podle zminéné autorky patii:

e Uspora &asu a zdrojt

e Reseni problémi ve spravny &as a v konkrétnich podminkach

e ZlepSovani spoluprace a komunikace mezi zaméstnanci a Stim souvisejici
zlepSovani firemni kultury

e Peers znaji situaci ve firm¢ 1épe nez externi odbornici
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e Ztrata ,strachové bariéry* — peers se mén¢ boji ptat na banality, délat chyby a
pfiznat neznalost v pfitomnosti zndmych kolegli, nez kdyz je v blizkosti

externista
K nevyhoddm metody patfi:

e Obtizna kontrolovatelnost — mutize dojit k Sifeni chybnych ¢i nepfesnych
informaci
e Peer learning muze lehce prejit ze sdileni znalosti, zkuSenosti a napadi do

neformalni komunikace, kterd je zdrzuje od prace

2.5.5 Microlearning

Pod pojmem microlearning se rozumi podle Béhounkové (2018, str. 4) vzdelavani
v malych krocich nebo blocich s moZznosti uplatnit nabyté védomosti a dovednosti ihned

Vv praxi.

Casto se v praxi pracovnici setkdvaji s mnoha typy problémd, které jdou vyfesit rychle,
jednoduse a efektivné. Pro tyto ucely lze vyuzit internetové zdroje, obrazky, kratké
instruktaze nebo videa typu ,,jak na to“ a eliminovat tak Casové naro¢né a nakladné
konzultace s odbornikem. Aby zaméstnanci mohli vyuzivat tento koncept vzdélavani, je
zapotiebi, aby jim firma zajistila odpovidajici technologii a dostate¢ny pftistup

k internetu (Frk, 2017, str. 11).

2.5.6 Storytelling (narace)

Jedna se o velmi specifickou metodu vzdélavani, kdy se zaméstnanci u¢i za pomoci
pribéhii. Hlavni pfinosy jsou spatfovany v lepSim pochopeni tématu ze strany
zaméstnancl, vedou casto k uvolnéni atmosféry a zaméstnanci maji mozZnost se na
danou problematiku podivat také zjiného thlu pohledu. Metoda pfispiva i1 k lepsi
zapamatovatelnosti a vybavitelnosti z toho divodu, Ze posluchaci si béhem piibéhu

utvareji své vlastni postoje a pocity, ¢imz si informace obsazené ve vypravéni 1épe
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fixuji do paméti. Zaméstnanci jsou diky této metodé 1épe motivovani a maji moznost se

aktivné zapojovat (Dvorakova, 2018, str. 11).

37



3 Shrnuti

Kazdy autor nahlizi na definici podnikového vzdélavani jinak, ale souhrnné lze

podnikového vzdélavani definovat jako proces, pii kterém je snaha zvysit dosavadni

hodnotu zaméstnancti nebo ji alespon udrZet na stejné urovni. Konkrétni pozadavky na

zaméstnance se odviji od pfedem definovanych strategii spolecnosti, tudiz je potieba,

aby 1 budouci planovani vzdélavani bylo v souladu s firemni strategii.

Zatimco v malych firmach je vzdélavani zajiSténo predevSim personalnim oddélenim,

ve velkych firmach zastituje vzdélavani samostatny utvar.

V organizacich se vzdélavani mlze feSit/nefesit ttemi nasledujicimi zpisoby:

Neni feseno viubec ¢i pouze okrajove
Je feSeno ndhodné k uspokojeni momentéalnich potieb spolecnosti
Vzdélavani hraje dilezitou roli pro existenci spolecnosti a vychdzi ze

systematického ptistupu

Systematicky pfistup vzdélavani je zaloZen na ctyfech neustéale se opakujicich fazich:

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb — jedna se o fazi, ve které se
porovnavaji souCasné znalosti, dovednosti a schopnosti s idedlnimi
poZadovanymi znalostmi. V zavéru této faze spolecnost urci, kdo a v ¢em bude
Skolen.

Planovani — v této fazi se pevné stanovi seznam ucastnikll Skoleni, u kterych se
zjisti vykonnostni mezera mezi soucasnym a cilovym stavem. V této fazi se
uplatiiuji kompetencéni modely. Déale musi organizace naplanovat kdo, kdy a jak
vzdélavaci aktivitu povede, co vSe bude ke Skoleni zapotiebi a zplsob
vyhodnoceni §koleni.

Realizace — na zacatku faze realizace organizace zajiSt'uje veskeré zaleZitosti
(administrativni, technické...), aby $koleni mohlo prob&éhnout. Poté nasleduje
samotné Skoleni, pfi kterém se je mozné uplatnit fadu riiznych metod (coaching,
instruktaz, pfednaska, e-learning atd.). Skoleni je zakondeno evalua¢nimi

dotazniky, diky nimz se zjiStuje spokojenost zaméstnancii se vzdélavanim.
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Do féze realizace spadaji i hodnotici zpravy, které informuji o ptipadné finan¢ni
¢i jiné odchylce od planu vzdélavani.

vzdélavaci aktivita naplnila jeji ocekavani za pomoci riznych méficich metod
(360° zpétna vazba, Kirkpatrickiiv ¢tyiaroviiovy model, dotaznik spokojenosti

atd.)

K soucasnym trendim v podnikovém vzdélavani patii napf. — microlearning,

gamifikace atd.
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4 Predstaveni firmy

Firma TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0. (dale jen TGS) nepatii
podle vyjadieni personalniho feditele mezi Cisté strojirenské spolecnosti, ale je spiSe
obchodné-technologickou firmou pisobici pro strojirenské firmy. TGS dodava nastroje
(napt. vrtaky, zavitniky, frézy, soustruznické desti¢ky), nabizi CNC obrabéni stroju,
rizné technologie a dalsi pfidruzené sluzby. TGS neni pouze firma, ktera by piimo
vyrabéla, zivi ji pfedevs§im obchod a vymysleni inovativnich feSeni v technologiich,
ktera usetii Cas i penize. Aby firma TGS byla pro zdkazniky atraktivni, musi sledovat

nejmoderngjsi trendy v oblasti strojirenstvi a technologii (Interni materialy spole¢nosti,

2019).

Firma sidli v Praze 4, U Habrovky 247/11, PSC 14000. Pfedmétem podnikéni je podle
vypisu z obchodniho rejstiiku vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3
zivnostenského zakona, nastrojaistvi a zamecnictvi. Zékladni kapital TGS byl vlozen
Pavlem Divisem pii vzniku firmy a &ini 7 000 000 K& (Ministerstvo spravedlnosti CR,
2019).

Obrdazek ¢. 2: Logo firmy TGS

=105

NASTROJE - STROJE - TECHNOLOGICKE SLUZBY

Pievzato: http://www.tgs.cz/

4.1 Historie spolec¢nosti

Spolecnost byla zapsana do obchodniho rejstiiku 26. dubna 1996, avsak jeji zalozeni se
datuje uz v roce 1990 (viz Ptiloha A). Tehdy spolec¢nost dovazela Svycarské zavitniky.
Firma byla zalozena Pavlem Divisem spolecné s jeho otcem a bratrem a béhem 29 let se
rozrostla zmalé rodinné firmy v respektovaného partnera mnoha spokojenych

zakazniku (http://www.tgs.cz/).
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Od roku vzniku spole¢nosti TGS zastava Pavel Divi§ pozici jednatele. Pozici prokuristy
(mé opravnéni jednat za spoleCnost samostatné a pti podpisu priklada udaj oznacujici

prokuru) vykonava Ing. Adam Szabé (Ministerstvo spravedlnosti CR, 2019).

Firma zacala s prodejem nastrojii v roce 1992 a o 8 let pozdé&ji rozsitila svoji nabidku
0 stroje. V roce 2007 TGS vyuzila znalosti prodavanych nastroji a firma zahajila také
jejich vlastni vyrobu. Od roku 2010 TGS nabizi mimo stroje a nastroje také prodej
modernich technologii, S ¢imz souvisi vznik nového technologického centra o 4 roky
pozdéji. Velky zlom nastava roku 2015, kdy dochazi k odstépeni casti jejitho jméni,
které ptresly na nove vznikajici nastupnické spolecnosti — TGS obrabéci stroje s.r.o.,
TECHNOLOGICKE CENTRUM OBRABENT s.r.o. a PROTOTYPOVA VYROBA

s.r.o. (http://www.tgs.cz/).

Rok 2016 byl pro firmu TGS ve znameni Uspéchu. Kromé toho, Ze se stala firma
vitézem ceny Brainiac za inovace ve strojirenstvi, ziskala i ocenéni Czech TOP 100
,Usp&sna firma“ a ocenéni Mechanical Engineering Company Of The Year. Od roku
2016 se firma také chlubi nové vybudovanou vyrobni halou, kanceldfemi a
showroomem v Myté. P#i modernizaci kancelati se TGS nechala inspirovat firmou
Google, prostory jsou navrzeny tak, aby si v nich zaméstnanci pii volnych chvilich

mohli zasportovat nebo se zrelaxovat (https://www.cocuma.cz/company/tgs/).

4.2 Stroje a nastroje, vyroba a technologické centrum

Jak uz bylo zminéno v piedchozi podkapitole, firma se od roku 2015
Z administrativnich dtvodu cleni na tii velké celky: stroje a nastroje, prototypova

vyroba a technologické centrum.
Ke strojiim, které TGS dodava svym zékaznikim, patii:

e (NC obrabéci centra horizontalni
e (CNC obrabéci centra vertikalni

e (CNC obrabéci centra portalova

e CNC dlouhoto¢né automaty

e (CNC soustruhy horizontalni
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e (CNC pctiosa obrabéci centra

Mezi piedni partnery TGS patii strojirenské firmy Biglia, Correa, Sigma, Kitamura a

Hartford (http://www.tgs.cz/).

V ramci oddéleni nastroji firma nabizi nejriznéjsi typy cCinnosti od zavitovani,
vyvrtdvani a vrtani, po soustruzeni, frézovani, upinani a dodavky piislusenstvi.
K pfednim partnerim sekce nastroju patii napiiklad Schaublin, UniCut, Safeway,
Nikken a Vardex.

Prototypova vyroba je nedilnou soucasti firmy TGS, kterd v redlném prostiedi
predstavuje celé portfolio sluzeb na strojich, jenZz firma nabizi. TGS vyuZziva pro svou
praci na zakazkéach vlastni prototypové ndstroje nebo prototypy vytvofené na piéani
investora. Dle pozadavkil zadkaznika se prototypy tadné otestuji, funkéné vyladi a
optimalizuji na zaklad¢ pozadavkl na predem uréenych dilech (¢asto dodavanych piimo

zakaznikem, ktery poptava prototyp).

Technologické centrum plni ve firm¢ funkci oddé€leni poskytujiciho zaruéni
1 pozarucni servis stroji, technicky support napiiklad ve formé Skoleni programatord a
technologli, instalaci strojii, generalni opravy stroji, zpracovani Casovych studii a

dodavky nahradnich dilu (http://www.tgs.cz/).

4.3 Vize, poslani, motto spole¢nosti

Firma TGS se na svych webovych strankach prezentuje slovy: ,,Ménime strojirenstvi.
Kazdy den pracujeme jinak, nez se pracovalo ve strojirenstvi po desetileti. Vracime
strojirenstvi vdsen, kterd se z néj vytratila. Nasi vizi je inspirovat ostatni firmy a
promeénit cely obor. Nic pro ndas neni nemozné a vSe se da vylepsit*

(https://www.cocuma.cz/company/tgs/).

Cilem spolecnosti je poskytnout zdkaznikiim komplexni sluzby a inovovat vlastni
pfistup firmy, aby odrazel aktualni potfeby zdkaznikd. Firma nabizi svym zakaznikiim
Siroké spektrum nejriznéjsich sluzeb, aby zdkaznik ve vysledku obdrzel svou zakéazku
tzv. na kli¢ — od pomoci s vybérem technologie, pies dodani novych stroji, potiebnych

nastroji a software, az po proSkoleni zaméstnanci u zdkaznika a poskytovani
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poprodejniho servisu. TGS se neustdle snazi zlepSovat uroven a vyvoj Ceského

strojirenstvi.

Kobylka, jenz se stala symbolem TGS a objevuje se ve vsech prezentacich, a dokonce
1 na sluzebnich vozidlech, symbolizuje dokonalost pfirody, kterou se vSichni ve firmé

inspiruji a odrazi ji ve svych projektech (https://www.cocuma.cz/company/tgs/).

Obrazek ¢. 3: Kobylka jako inspirace firmy TGS

Pievzato: https://www.cocuma.cz/company/tgs/

Kazdy projekt zac¢ind myslenkou ze strany konstruktérti, ktefi ji daji podobu, a zavisi
poté na technicich a managementu, aby vysledny projekt zrealizovali. Z této idey

vzniklo motto firmy: ,, Davdame planiim Zivot* (https://www.cocuma.cz/company/tgs/).

4.4 Ekonomicka situace spolec¢nosti

Rozvahy spolecnosti zlet 2016-2017 ukazuji, ze jsou aktiva tvofena pfevazné
dlouhodobym majetkem, ktery je spiSe hmotného rdzu. Mimo budovy a pozemky
vlastni spoleénost hmotné movité véci v podobé riznych stroji, pocitact atd. Velkou
¢ast obéznych aktiv tvofi predevSim zbozi. Nepatrnd ¢ast finanénich prosttedkl je
ukrytd v materialu, ktery spolecnost pouziva ve vyrobé. VySe pohledavek vychazi
pfedevSim z obchodnich vztaht a jinych skutecnosti. Vlastni kapital se sklada z velké
casti ze zékladniho kapitalu, ktery je doplnén o fondy ze zisku, nerozdéleny
zisk minulych let a vysledkem hospodateni bézného Ucetniho obdobi. Cizi zdroje
spolecnosti obsahuji hlavné kratkodobé zavazky. Patii sem zavazky z obchodnich

vztahl, zavazky kuvérovym institucim, kratkodobé pfijaté zalohy, zavazky
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k zamé&stnanciim, zavazky ze socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi, danové

zavazky a dotace a dal$i (Vyro¢ni zpravy, 2016-2017).

Ve vykazu zisku a ztraty jsou ve vynosech spolecnosti zahrnuty polozky trzby za prode;j
zbozi a trzby z prodeje vyrobkl a sluzeb. Nejvétsi zastoupeni v ramci nakladi maji
polozky oznafené souhrnné jako vykonova spotieba, kam se tadi naklady vynalozené
na prodané zbozi, spotieba materidlu a energie, sluzby, osobni ndklady, odpisy a
nakladové uroky.

Tabulka ¢. 1: Vytazené polozky z financnich vykazii (v tis. K¢)

Jednotlivé polozky (v tis. K€) 1.7.2015-31.6.2016 1.7.2016 -30. 6. 2017
Aktiva celkem 208 627 177 990
Dlouhodoby majetek 37 202 33767
Obézna aktiva 165 750 139 370
Zasoby 83 404 55 507
Zbozi 82 083 54 266
Kratkodobé pohledavky 61 322 53 128
Vlastni kapital 73 231 81 256
Kratkodob¢ dluhy 134 032 95 448
Trzby 967 113 353 456
EAT 26 255 8 025
EBT 33234 10 768
EBIT 36 281 12 130

Zdroj: Vyro¢ni zprava, 2016 a 2017
Zpracovala: Karolina, Trhlikova, 2019

Vysledek hospodafeni za béznou ¢innost (Earning after Tax — EAT) ¢inil k 30. 6. 2017
okolo 8 000 000 K¢ (viz Tabulka ¢. 10). Spolecnost ktomu datu generovala trzby
Vv celkové hodnoté 353 456 000 K¢. V porovnani se stavem spolecnost k 31. 6. 2016
doslo podle tabulkovych hodnot k vyraznému poklesu celkovych trzeb a zéaroven

vysledku hospodareni za béznou ¢innost (Vyro¢ni zpravy, 2016-2017).
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Likvidita spoleénosti

Likvidita spolecnosti predstavuje schopnost vcasné splacet své kratkodobé zavazky.
Pokud podnik neni dostatecné likvidni, neni schopen reagovat na pftilezitosti, které by
pro n¢j mohly v budoucnosti znamenat vyssi zisk. Kdyz nevykazuje podnik dostatecnou
likviditu, nedafi se mu také splacet své bézné zavazky, coz ho muze vést k jeho platebni
neschopnosti nebo dokonce kGplnému bankrotu. Pokud je podnik naopak piili§
likvidni, znamena to, Ze své financni prostiedky nevyuziva dostatecné efektivné a
zbytecné mnozstvi z nich vaze ve svych aktivech. Tato skuteCnost omezuje patficné
zhodnocovani finan¢nich prostfedkl spole¢nost a pusobi tak neptiznivé pro vlastniky

podniku (Ruckova, 2015).

Obecné se rozliSuje mezi tfemi zakladnimi ukazateli likvidity — béZnou, pohotovou a
okamzitou. U bézné likvidity je doporuc¢ovana vysledkova hodnota v intervalu 1,5-2,5.
Doporuc¢ena hodnota u pohotové likvidity by méla byt v rozmezi 1-1,5. U okamzité
likvidity by se méla doporu¢ovana hodnota pohybovat v intervalu 0,9-1,1 (Rackova,
2015).

Tabulka ¢. 2: Ukazatele likvidity

Ukazatel likvidity 1.7.2015-31.6.2016 1.7.2016-30.6.2017
Bézna likvidita 1,24 1,46
Pohotova likvidita 0,61 0,88
Okamzita likvidita 0,11 0,16

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Spolecnost vykazuje v obou uvedenych obdobich hodnoty bézné, pohotové a okamzité
likvidity velice nizko pod doporu¢enym intervalem. Podle vysledkové hodnoty by
mohla mit firma problém splatit své kratkodobé zéavazky, kdyby obéznd aktiva
pfeménila v daném okamziku za hotovost. Ale ve skutecnosti je tento jev ¢asty a nemusi

nutné znamenat, ze se firma dostala do platebni neschopnosti (Rackova, 2015).
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Rentabilita spole¢nosti

Ukazatele rentability méfi schopnost podniku generovat zisk s vyuzitim investovaného
kapitalu. V Citateli se u ukazatelli rentability vzdy vyskytuje polozka odpovidajici
vysledku hospodareni a ve jmenovateli druh kapitalu nebo trzby. Ukazatele rentability
poukazuji na celkovou efektivnost urcité ¢innosti a méli by se postupem ¢asu zvySovat.
K ukazatelim rentability patfi napiiklad: rentabilita celkového vlozeného kapitalu
(ROA — Return on Assets), rentabilita vlastniho kapitalu (ROE — Return on Equity) a
rentabilita trzeb (ROS — Return on Sales) (Ruckova, 2015).

Ukazatel rentability celkového vlozeného kapitalu je dan pomérem zisku (EBIT) a
celkového vlozeného kapitalu. Poskytuje informace o celkové vynosnosti kapitalu,
pticemZ nezohledniuje zdroje financovani podnikatelské Cinnosti. Ukazatel rentability
vlastniho kapitdlu se vyuziva k méfeni vynosnosti kapitalu, ktery byl vloZzen do podniku
akcionafi nebo vlastniky. Vypocita se jako pomér zisku (EBIT) a vlastniho kapitélu.
Ukazatel rentability trzeb vyjadiuje schopnost podniku generovat zisk pfi ur¢ité tirovni
trzeb (Ruckova, 2015).

Tabulka ¢. 3: Ukazatele rentability (v %)

Ukazatel rentability (v %) 1.7.2015-31.6.2016  1.7.2016-30.6.2017
Ren.tatblllta celkového vloZeného 17,39 6.81
kapitalu

Rentabilita vlastniho kapitalu 49,54 14,93
Rentabilita trzeb 3,75 3,43

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Ukazatele rentability jsem porovnala s hodnotami z finanéni analyzy podnikové sféry.
Primérnd hodnota rentability celkového vlozeného kapitalu v odvétvi je v roce 2016
niz$i nez hodnota podnikové rentability. V roce 2017 se hodnota podnikové rentability
celkového vlozeného kapitalu vice blizi primérné hodnoté v odvétvi. Rentabilita
vlastniho kapitalu firmy TGS je o dost vys§i nez primérna hodnota v odvétvi. V roce

2017 se hodnota ROE ptiblizuje pruméru v odvétvi. Rentabilita trzeb firmy je béhem
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uvedenych obdobi relativné stabilni. V porovnani s primérnou hodnotou rentability
trzeb v odvétvi je nizsi.

Tabulka ¢. 4: Ukazatele rentability z financni analyzy podnikové sféry (v %)

Ukazatel rentability (v %) 2016 2017
Ren.ta’blllty celkového vlozené¢ho 9,70 8,33
kapitalu

Rentabilita vlastniho kapitalu 13,89 12,01
Rentabilita trzeb 9,01 7,44

Zdroj: Finan¢ni analyza podnikové sféry, 2017
Zpracovala: Karolina, Trhlikova, 2019

4.5 Struktura spole¢nosti

Organizacni struktura TGS (viz Priloha B) je plochd, nebot’” obsahuje mensi pocet
organizacnich trovni a ma Siroké rozpéti. Je centralizovand, coz je typické pro mensi
spole¢nosti, tudiz veSkerd moc je soustfedéna v rukou vrcholového managementu. Déle
Ize ze struktury vy¢ist, ze je jednoducha, ptehledna a liniova, coz znamena, ze kazdy
podiizeny ma pravé jednoho nadiizeného. Poslednim znakem organizacni struktury
TGS je funkcionalita, kterd udava rozdéleni spole€nosti na jednotlivé funkcni bloky

podniku podle podobnych ¢innosti (Prochazkova, 2015).

V cele spolecnosti TGS stoji generalni feditel. Generalnimu fediteli se zodpovidaji ctyfi
reditelé, kteti zastupuji jednotlivé useky: Obchodni, Technicky, Finan¢ni a Personalni.
Kazdy usek se dale ¢leni do riiznych oddé€leni. V Cele kazdého oddéleni stoji manazeti

jednotlivych odd€leni.

Pod Obchodni usek patfi oddéleni Ptimy prodej (regiony), Interni prodej, Prodej
klicovym zakaznikim a Podpora obchodu. Kazdé oddéleni pokryva urCité tzemni
celky, jejichz celkovy pocet &ini &étyfi — tii pro Ceskou republiku (Morava a Slezsko,

Vychodni Cechy a Vyso¢ina, Severni, Jizni a Zapadni Cechy) a jeden pro Slovensko.

Oddgleni Konstrukce, Aplikace, Produkty TGS, Rizeni zakazek, Servis a Vyroba patii

do Technického useku.
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Pod Finan¢nim tsekem pusobi oddéleni zajistujici Logistiku a distribuci, Controlling,

Nékup a Spravu administrativy.

Do Personalniho useku patfi kromé persondlniho feditele také specialistka HR.
Spole¢né se staraji o ndbor a vzdélavani zaméstnanci ve firmé, a funguji jako

komunikaéni centrum (http://www.tgs.cz/).

4.6 Lidské zdroje spole€nosti

Lidské zdroje spolecnosti fidi persondlni oddéleni. Krom¢ zajistovani vzdélavani pro
své zaméstnance, patii k jeho naplni prace také planovani a organizace naboru, vcetné
uskute¢novani pracovnich pohovorti, hodnoceni zaméstnanct, jejich odménovani a

veskera administrativa, ktera souvisi S vySe uvedenymi ¢innostmi.

V soucasné dob¢ pracuje ve spolecnosti TGS dle aktudlnich informaci persondlniho
feditele celkem 99 zaméstnanctu (posledni aktualizace 15. ledna 2019), coz je o 59
zamg&stnanctu vice nez v roce 1990. Vékovy prumér zaméstnanct se pohybuje okolo 38
let. Nejvetsi procento zaméstnanci se pohybuje mezi v€kem 30 a 50 let. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, kterym je pod 30 let (asi 2030 lidi). Nejméné
zastoupenou veékovou skupinou jsou zaméstnanci, jejichz vék piesahuje 50 let (asi 3-4

zaméstnanci) (Interni materialy spolecnosti, 2019).

Vlivem technologického pokroku a nastupem pramyslu 4.0 jsou na znalosti
zamé&stnanci kladeny vétsi naroky, proto je pro spolec¢nost velice dilezité své
zamé&stnance vzdélavat. V nasledujici kapitole bude popsan systém vzdélavani ve firmé

TGS.
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5 Vzdeélavani ve firmeé TGS

Vzdélavani zaméstnancii hralo a hraje pro TGS velice vyznamnou roli. Nejenze pomaha
zvySovat kvalitu lidskych zdroji uvnitf firmy, coz vede ke zlepSovani celkového
postaveni firmy na trhu, ale jedna se pfedev$im o nastroj, prostfednictvim kterého si
firma v dnesni dobé, kdy se nezaméstnanost pohybuje na velice nizké Grovni, snazi
udrzet talentované zaméstnance. Mimo jiné se ve svété neustdle vyvijeji nejriznéjsi
moderni technologie, se kterymi se zaméstnanci musi ucit pracovat. Jeding tak je firma

schopna udrzet krok s konkurenci (Interni materialy spole¢nosti, 2019).

Pro firmu je dle vyjadieni personalniho feditele velmi dilezité, aby se zaméstnanci do
podnikového vzdélavani nenechali nutit, ale sami dobrovolné citili potfebu se vzdélavat.
S touto skute¢nosti souvisi status ,,u¢ici se“ organizace, o ktery firma TGS tvrd¢ usiluje.
Snazi se ho dosédhnout tim, Ze vitd a podporuje zaméstnance s chuti vytvaret vlastni
inovativni feSeni a s motivaci se neustdle ucit novym vécem (Interni materidly

spole¢nosti, 2019).

Pfiblizn¢ do roku 2013 nebylo vzdélavani ve firmé systematicky fizené. Firma v té dobé
zaméstnavala okolo 40 zaméstnancti, jejichz potieby vzdélavani se feSily prevdzné
nahodile. Pfelom nastal v roce 2013, kdy firma zacala pro své nové ptichozi
zamé&stnance vytvaret vstupni Skoleni. Proces vzdélavani se zacal systematicky fesit, a
to s vyuzitim dtyifazového modelu vzdélavani, kdy se nejprve u zaméstnance
identifikuje urcita mezera ve vzdélani, kterou se firma snazi odstranit tim, Ze pro n¢ho
naplanuje konkrétni vzdélavaci aktivitu, jenZ se nasledné zrealizuje. Zavérem se
zhodnoti, nakolik se podafilo danou mezeru ve vzdélani u zaméstnance zaplnit. Za cely
vzdélavaci proces je zodpovédny Personalni usek firmy TGS (Interni materialy

spole¢nosti, 2019).

Pro firmu je z hlediska firemni strategie klicovych nekolik pracovnich pozic. Patii sem
napiiklad obchodnici, ktefi samotné produkty firmy nabizeji a prodavaji, ale také
konstruktéfi, kteti jsou hlavnimi strijci novych ¢i inovativnich feSeni. Dulezitou roli
hraji také aplikacni technici, ktefi nejenze odpovidaji za bezproblémovou piredavku
stroji a nastroji, ale také skoli zakazniky, jakym zptisobem dané stroje a nastroje

ovladat.
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V ramci mé bakalaiské prace bych se vSak rada zaméfila pouze na pracovni pozici
obchodnika, proto nasledujici podkapitoly popisuji podrobnéji  jednotlivé faze

systematického vzdé€lavani u pracovni pozice obchodnika.

5.1 Identifikace potreby vzdélavani

Ve firmé TGS se pravidelné uskuteciiuji pulro¢ni pohovory vedoucich manazeri se
svymi podtizenymi. Tyto rozhovory obecné slouzi k celkovému shrnuti dosavadni
situace zaméstnance ze strany manazera spolu s doporucenimi o mozném budoucim
zlepseni, které zaméstnanec muze, ale nemusi akceptovat. Zaméstnanci se mimo jiné
Vv ramci tohoto pohovoru nabizi moznost vyjadrit se k ispéchiim ¢i naopak problémtim,
které se béhem pracovni doby objevily. Zaroven se pracovnikovi naskytuje jedine¢na
ptilezitost ptedlozit jakdkoli nova inovativni feSeni, ktera by pfispéla ke zlepSeni
dosavadniho chodu spole¢nosti ¢i vytvoreni lepsich podminek na pracovisti tykajicich

se naptiklad pfistupu firmy ke vzdélavani.

V prvni fad¢ je ale cilem téchto ptlrocnich rozhovori zjistit, kam se dany zaméstnanec
vzdy Vv ramci konkrétniho pulroku posunul. V soucasné dobé k tomu firma vyuziva
popisy pracovnich pozic. Do budoucna firma TGS planuje zavedeni tzv. kompetencnich
profilii, které by ji mély poslouzit jako nastroj pro fizeni vzdélavani zaméstnanci.
V soucasné dobé dokoncila firma TGS kompetencni profil pro pracovni pozici
obchodnika, ktery je popsan nize. Na vytvofeni kompetenénich profili pro dalsi

pracovni pozice firma usilovné pracuje.

Kompetenc¢ni profily se odviji od délky pracovniho poméru zaméstnance ve firm¢. Na
zaklade této délky se rozliSuje mezi tfidami Novdcek, Junior a Senior. Novackem se
mini nové piijaty zamé&stnanec a tento status mu zistdvd az do konce tfimésicni
zkuSebni doby, poté postupné povysuje do tiidy Junior. Nepsany pielom mezi Juniorem
a Seniorem nastava ptiblizné€ po tfech letech pracovniho poméru. Pokud zaméstnanec

vvvvv

finanénim ohodnoceni.
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Vlastni struktura kompetencniho profilu pro jednotlivé pracovni pozice se da roz¢lenit

do nasledujicich oblasti:

Znalosti (13 kompetenci)
Dovednosti (14 kompetenci)

Osobni charakteristika/ptistup (4 kompetence)

Z nich kazda obsahuje kompetence véetné jejiho popisu a definovanych trovni (0 —

nedostatecna uroven, 1 — zakladni Groven, 2 — dobra troven, 3 — velmi dobra tGroven, 4

— vyborna trovern).

U kazdého nové nastupujiciho zaméstnance je zpocatku na zakladé vstupnich testl a

modelovych situaci urena uroven vypovidajici o jeho aktudlnich znalostech a

dovednostech. Po uplynuti zkuSebni doby by se kompetence u obchodnika Novacka

mely pohybovat az na jazykové znalosti, u nichz je povolena nedostate¢na Urove,

pfevazné na zékladni trovni. Od Novacka se naptiklad ocekava:

zakladni povédomi o strojich a nastrojich, které firma TGS nabizi,

orientaci Vv zakladnich problémech a nejcastéji se opakujicich procesech —
hlavné tvorba nabidky,

zakladni Grovenl v zachazeni s firemnim systémem S4S a kancelarskymi balicky
MS Office a s tim souvisejici schopnost pfipravit zakladni prezentaci tykajici se
firmy ¢i produktu,

zékladni piehled o obchodni siti spolecnosti, o dodavatelich a jejich hlavnich
¢innostech a skupinach zakazniki a jejich aktivitach,

znalost zakladnich pojma z podnikovych financi (rozvaha, kalkulace, finan¢ni
ukazatele atd.),

zakladni povédomi o nejvétsich konkurentech a jejich aktivitach,

spi§ neZ vyhledavani novych zdkaznikli zaméfeni na ty soucasné ¢i ztracené,
s nimiz si obchodnik musi dokazat samostatné sjednat schtizku,

zakladni znalost zasad spoleenského chovani, schopnost navazovat nové
kontakty,

schopnost jasné a srozumitelné formulovat zakladni otazky pro zjisténi potieb a

pozadavku zdkaznika,
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e a aktivni za¢lenéni do tymu a dodrzovani pravidel Gispésné tymové spoluprace.

U zaméstnance, ktery dosahne téidy Juniora, jsou kompetence zpravidla o jednu Groven

VyS$i, to znamena, ze se pohybuji na dobré trovni. Obchodnik Junior musi naptiklad:

e mit vice nez jen zakladni povédomi o strojich a nastrojich, které firma dodava,
ale musi byt navic schopen nejprodavanéjsi produkty popsat, aktivné je
prezentovat a nabizet,

e znat a umét pouzit bezchybné nejcastéji se opakujici procesy a postupy,

e zvladat obsluhu aplikaci, které jsou potiebné pro praci se zakazniky,

e vyznat se ve struktufe celé spolecnosti a znat jeji dlouhodobé cile,

e rozumeét Vv cizim jazyce nejcastéji pouzivanym vyraziim a termintim, ale nemusi
umét plynné hovofit,

e mit detailni ptehled o konkurenci,

e umét aplikovat pojmy zoblasti podnikovych financi pii komunikaci se
zakaznikem,

e byt schopen charakterizovat potieby jednotlivych skupin zakaznikt, pficemz
dalsi potencialni zakazniky si dokaze vyhledavat jak z internich, tak i z externich
zdroj,

e umét se aktivné ptat a zjiStovat pozadavky zdkaznika, ZzjiSt€né informace
dokazat vyuzivat a nesmi mu €init problémy se kdykoliv znovu zeptat,

e ovladat bezproblémovou telefonni komunikaci se zdkazniky,

e pisobit navenek profesionalné a piijemné,

e byt schopen d¢lat vlastni rozhodnuti a opakujici se problémy fesit samostatné,

e dokazat vést vyjednavani o zdkladnich bodech (cena, platebni a dodaci
nadtizeného ¢i zkuSenéjSiho kolegy,

e Dbyt schopen pii své prezentaci vyuzivat specialnich pomiticek (Flip Chart,
PowerPoint) a bez problému zvladat prezentovat pied skupinou o 5 lidech,

e a pracovat vtymu a stejn¢ jako Novacek znat a dodrzovat pravidla uspésné

tymové spoluprace.
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Zaméstnanec, ktery dosahne tiidy Seniora, se pohybuje svymi kompetencemi (aZ na

jazykové dovednosti) od 2. urovné vyse. Jeho kompetence se pohybuji tedy od dobré

urovné az po velmi dobrou uroven. Obchodni Senior napiiklad:

umi struéné€ a srozumiteln¢ vysvétlit produkty a sluzby vSem typim zékazniki a
ve vSech prodejnich situacich,

ma znalost veSkerych internich procesti a postupti a bez problémii je ovlada,
disponuje pokroc¢ilymi znalostmi kancelarského softwaru balicku MS Office,
bezproblémov¢ pracuje se vSemi typy softwart a aplikaci, které jsou potiebné
pro praci se zakazniky,

dokaze podrobné vysvétlit firemni hodnoty a vizi spole¢nosti,

ma dobry piehled o pracovné pravnich normach a vyuziva je pfi své praci,
sleduje soucasné trendy v ¢eském strojirenském primyslu,

dokaze shrnout veskeré vyhody vlastnich produkti a feSeni v porovnani
S konkurenci,

aktivné¢ vyhledavd nové zékazniky a podle situace a potieb piehodnocuje
vybérova kritéria a zaméteni,

béhem meetingt i telefonickych hovort pisobi piesvédéiveé a dokaze invertovat
I odmitavy ptistup zakaznika,

je schopny aktivné naslouchat, umi vyvolat a ovlivnit potfebu zakaznika,
nejlepsi fesent,

umi vyjednavat na velice dobré Urovni, dokdze vyjednat a obhajit vyhodné
podminky pro ob¢ strany,

aktivné prezentuje 1 pied skupinou o vice nez 5 lidech,

a svym chovanim a postoji vyznamnym zpusobem pusobi na ostatni ¢leny tymu.

Vyse uvedeny a popsany kompetenéni profil firma doposud nevyuzila, ale

vV budoucnosti ho planuje aplikovat Kk urceni trovné kompetenci zaméstnance a

nasledné identifikaci jeho vzdélavacich potieb.
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5.2 Planovani vzdélavacich aktivit

Planovani vzdélavacich aktivit zajistuje persondlni tsek v uzké spolupraci s vedoucimi
manazery jednotlivych oddé€leni. K tomu, aby bylo zajisténo konkrétni Skoleni, musi
personalni oddé€leni obdrzet ptesny pozadavek, co je potieba vzdélavat. Nestaci pouze,
aby manazer objednal pro své podiizené u HR Skoleni na software na upravu a
vytvafeni tabulek, ale z jeho strany musi byt jasné a detailné definovana oblast, kterou

je nutno proskolit.

Pokud bychom chtéli danou situaci ukazat na prikladu, pak feknéme, ze zaméstnanci A
1 B potiebuji Skoleni na jeden z kancelafskych softwar. Zaméstnanec A umi vytvaiet a
zpracovavat data v tabulkach, ale neumi vyuzivat filtry a podminéné formatovani.
Zaméstnanec B ma opaény problém — filtry a podminéné formatovani pouziva na dobré
urovni, ale neni schopen surova data zptehlednit za pomoci tabulky. Oba dva potiebuji
Skoleni na stejny software, ale se zaméfenim na rizné nastroje. Proto je nutné béhem
planovani detailné sledovat u vSech zaméstnanct uroven jejich znalosti v jednotlivych
odvétvich, aby nedochazelo k plytvani finan¢nich zdroji spolecnosti a zaméstnanec

nebyl vysilan na Skoleni zcela zbyte¢n¢.

~

Ve fazi planovani vzdélavani teSi spoleCnost také otazku financi. U kazdého
zameéstnance se obecné fesi prevazné jeden druh nakladd, a tim je cena za vzdélavani,
kdy se zohlednuje, kolik finan¢nich prostfedkt celkem firma do vzdélavani planuje
investovat. Firma si musi stanovit plan, ze kterého bude jasné, kolik financi je ochotna
poskytnout na vzdélavani jednotlivct. Finan¢ni prosttedky na Skoleni jsou soucasti tzv.
budgetu, ze kterého se zaméstnancim hradi veskeré naklady s jejich osobou vzniklé —
mzda nebo vybaveni (napf. auto, pocitat nebo mobilni telefon). S budgetem
jednotlivych zaméstnancli hospodaii pfevazné persondlni fteditel v izké spolupraci

s finan¢nim Gsekem a manaZery konkrétnich odd¢€leni.

Jednim z dalSich cilti firmy je zajistit kazdému zaméstnanci alespoii 4 dny vzdélavani
v roce (nevztahuje se K nastupnimu planu). Nékdy se podafi tyto 4 dny dodrzet, najdou

se ale zamé&stnanci, kteti své vzdélavaci dny nevycerpaji vSechny.

Po zvédZeni vSech pfechozich bodi se spole¢nost rozhoduje, na jaké Skoleni

zaméstnance vyslat ¢i nevyslat. Provadi kalkulaci nakladd, které by vzesly ze Skoleni
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zaméstnance u externiho dodavatele. Vykalkulovanou ¢astku porovnava s nédklady, jez
by spole¢nosti vznikly, kdyby si zaméstnance proskolila firma TGS sama (napi. formou

mentoringu).

5.3 Realizace vzdélavani

U nové nastupujicich pracovniki jsou Skoleni zaméstnancii na pozici obchodnika
pfedem dané. Jednotlivi obchodnici se mtizou sice do urcité miry liSit svymi znalostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi, ale Skoleni, kterd musi zpoc¢atku béhem prvnich tii mésicti
ve firm¢ absolvovat, jsou aZ na mensi drobnosti stejna. Nastupni plan ma vzdy pevné
danou strukturu. Jeho soucésti jsou terminy kontrolnich rozhovort s vedoucimi, datum
zahajeni samostatné c¢innosti, dale jsou v planu jasné stanoveny pozadavky na
zaméstnance a Skoleni, kterd musi zaméstnanec bezprostiedné absolvovat. Veskeré
aktivity jsou rozepsany do podrobného denniho planu. U kazdé aktivity jsou uvedeny
potfebné vstupy (tj. materidly potfebné k prostudovani, vstupni Skoleni, schizky),
pozadované vystupy (napft. znalost produktového portfolia, schopnost samostatné vést

obchodni jednani atd.) a osoby odpovédné za danou akci.

U pracovni pozice obchodnika jsou v nastupnim planu stanoveny tfi nasledujici oblasti

vzdélavani, ve kterych je obchodnik ze zacatku proskolen:

e firemni prostiedi TGS
e produkty firmy TGS

e dovednosti

S firemnim prostfedim je zaméstnanec seznamen formou prezentace v ramci vstupniho
Skoleni. Zde se dozvidd vSechny potfebné informace o firmé¢, tzn. o jeji Cinnosti,
procesech a systémech, historii, struktufe, zaméstnancich atd. Mimo vstupni $koleni je
mu piedstaven i software Soft-for-Sale (S4S) neboli interni systém firmy pro fizeni
komunikace se zakazniky, ve kterém se uci orientovat. Zameéstnanec se také zucastiuje
za doprovodu zkusen¢jSich kolegli nejriznéjsich porad, spoleénych navstév u zakaznikt
a dodavatelii. Vedle toho se od né& ocekava samostudium, at’ uz katalogti dodavatel
nebo obecné internich material a webovych stranek firmy. Pravidelné se mu dostava

podpory a zpétné vazby od nadiizeného a ostatnich kolegt.
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Aby obchodnik mohl uzavitit se svymi potencidlnimi zdkazniky co nejvice smluv, musi
se zucastnit produktovych Skoleni, kde jsou mu vSechny firmou nabizené produkty
predstaveny. Jedin€ pak je schopen firemni produkty patiicné prezentovat potencialnim
zékazniklim, zodpovidat jejich dotazy a ve vysledku je uspésné¢ prodat. Veskeré
informace jsou mu Kk dispozici nejen na webovych strankach firmy a v katalozich, ale
také behem kratkych Skoleni ve vyrobnich halach ¢i obrabécich a technickych
prostorach firmy, kde se seznamuji s jednotlivymi procesy obrabéni a prototypové
vyroby. Na kazdém ,,stanovisti“ se seznamuje s aktivitami a lidmi, ktefi za n¢ nesou
odpovédnost. Tim vSim si zaméstnanec buduje vSeobecné povédomi o spolecnosti.
Firma testuje u zaméstnance znalost produktu jak ustné, tak i pisemné formou testu.
V ramci této oblasti je obchodnik také povinen si vypracovat podklady k padesati
nejveétsim zakaznikim firmy, zjistit si, o jaké firmy se jedna, co je pro né typické a

jakou strategii bude uplatiiovat pii obchodovani s nimi.

Posledni oblasti pro vzdélavani jsou dovednosti. Obchodnici se zucastiuji §koleni na
Prodejni dovednosti 1., které se dale Cleni na dvé Casti: Telefonovani zdakaznikim a
Jednani se zdkazniky. Skoleni firma objednava u externiho dodavatele, ktery pak piijede
zaméstnance vyskolit pfimo do sidla firmy. Jednd se pfevdazné o jednodenni az
dvoudenni Skoleni, jehoz vystupem by méla byt schopnost obchodnika si samostatné
telefonicky domluvit schiizku a schopnost samostatné vést obchodni jednani. Po navratu
ze Skoleni se zaméstnanec sejde se svym nadiizenym nebo personalnim feditelem
(oddéleni HR), ktefi si schopnosti zaméstnance ziskané proSkolenim ovéiuji formou

modelovych situaci, kdy S nim komunikuji pres telefon.

Pokud obchodnici GspéSné splni nastupni plan a nadale zustanou zaméstnani ve
spole¢nosti, postupuji plynule ve svém vzdélavani, nejcastéji na Skoleni Prodejni

dovednosti Il.

U zaméstnanct, ktefi ve firm¢ pracuji déle nez jeden rok a zacinaji se vice specializovat,

se musi vice sledovat jejich aktudlni vzdélavaci potieby.

Firma rozliSuje mezi rGznymi typy Skolitelt a Skolicich aktivit. Obé dvé kategorie jsou

popsany niZe.
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5.3.1 Typy Skolitelu

Firma TGS vyuziva sluzeb jak internich, tak i externich Skolitel. Vedeni se snazi
pomér indoorovych aktivit (Skoleni v prostorach TGS) a outdoorovych aktivit (mimo
firemni prostiedi) vyrovnavat. V ramci Skoleni u externiho dodavatele vzdélavani se
volba metod nechdva na skolitelich. V ptipadech, kdy si firma své zaméstnance Skoli
sama, se zvolené¢ metody vzdélavani odviji od praktik, které mély v minulosti nejvetsi

uspech.

Firma pro tcely vzdélavani vyuziva nejriznéjsich dodavateli Skoleni. Obecné firma

TGS dodavatele vzdélavacich aktivit ¢leni na:

e interni Skolitele,
e externi Skolitele,

¢ adodavatele produktu (vyrobce produktu).

Interni Skolitelé neboli interni ,trenéfi” patfi podle slov personalniho feditele
k sou¢asnym trendim firmy. Firma zavedla program nejdiive pro $koleni pracovni
pozice aplikaéni technik. Postupné byl program internich skolitelti zaveden i u dalsich
pracovnich pozic, véetn¢ pracovni pozice obchodnika. Interni skolitelé jsou zaméstnanci
spolecnosti, ktefi se snazi preddvat svoje znalosti a zkuSenosti dale. MlZe se napftiklad
jednat o situaci, kdy zkuSené&jsi zaméstnanci firmy uéi o néco méné zkuSené
zaméstnance na produktové znalosti. Firma vyuziva internich Skolitelti ve fazi nastupu
novych zaméstnanct do firmy, které je potfeba béhem jejich tfimésicni zkusebni lhity
dostate¢né podpofit. Interni skolitelé jsou vybirani na zakladé manazerskych referenci.
Nezalezi tedy na délce praxe, ani na délce pracovniho poméru u firmy. Zaméstnanci
jsou Kk pozici interniho $kolitele motivovani prostiednictvim odmén, které jsou jim
pravidelné kazdy mésic vyplaceny, at’ uz dané skoleni uskutecni ¢i ne. V soucasné dob¢

planuje spole¢nost zhodnotit uspésnost tohoto programu.

Externi Skolitelé se vyuZivaji jak pii Skoleni mékkych dovednosti, tzv. soft skills (napf.
komunika¢ni dovednosti), tak 1 pii Skoleni tvrdych dovednosti, tzv. hard skills (napt. IT

dovednosti).

Dodavatelé ve smyslu vyrobci produkti, které¢ firma TGS odebira, nabizi kromé svych

produktli také $koleni. Skoleni od dodavatelii se uskuteiuji v pfipadech, kdy ma
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dodavatel n¢jaky novy vyrobek, ktery chce predstavit se zaméfenim na skuteCnost,
v ¢em je dany vyrobek lepsi oproti produktim od konkurenc¢nich firem. Cilem Skoleni
je pifimeét odbératelskou firmu k zavedeni nového vyrobku ve firmé a tim uvedeni tohoto
vyrobku na trh. Dodavatelska Skoleni jsou téméf povinna, firma se jich musi zucastnit.
U t&chto $koleni nemé firma TGS na vybér, kdo, co a jak bude $kolit. Skolitel je p¥imo
vybran dodavatelskou firmou. Cena Skoleni se odviji od dodavatelsko-obchodnich
vztaht. Pokud firma TGS nakupuje uréity objem od svého dodavatele, zpravidla nemusi
za Skoleni zaplatit nic, nebot’ je pro dodavatelskou firmu kli¢ovym partnerem. Pokud
neni splnén minimalni objem, pak je firma povinna Skoleni uhradit vlastnimi finan¢nimi

prostiedky.

5.3.2 Typy Skolicich aktivit

Ve firmé TGS se uplatiiuje nékolik typti €lenéni Skoleni. Jednim z nich je déleni podle

formalnosti na formalni a neformalni.

U formalni typu Skoleni existuje profesiondlni vztah mezi ucastnikem a Skolitelem,
zpravidla se jedné o Skoleni externi, ¢asto dopfedu naplanované. Znakem neformalniho
$koleni je predevsim spontannost. Ucastnik si nemusi uvédomovat, Ze je pravé skolen, a
,Skolitel“ nemusi vnimat pfeddvani zkuSenosti jako oficidlni Skoleni. Vztah mezi nimi

je spise kolegialni, az pratelsky, a jejich rozhovor nema pevnou formalni strukturu.
Dale jsou skoleni ve firmé ¢lenénd na povinna a nepovinna.

Povinnych $koleni se musi bezprostiedné Ucastnit vSichni zaméstnanci firmy s tim
rozdilem, Ze existuji specificka Skoleni, kterd jsou stéZejni pouze pro urcitou skupinu
zaméstnancl (viz nize). K povinnym Skolenim, kterda musi absolvovat vSichni

zameéstnanci, firma radi:

e Skoleni BOZP (Bezpeénost a ochrana zdravi pii praci)

e Pozarni ochrana

e Skoleni Fidi¢t — preskoleni jednou za 2 roky kolitelem z autoskoly
e GDPR (Obecné nafizeni o ochrané osobnich tdaji)

e Prvni pomoc — jednou za 3 roky
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V ptipad¢ Skoleni BOZP a Pozarni ochrany jsou na externi Skoleni vysilani pouze

vedouci pracovnici, ktefi po névratu zaskoli své podiizené.

Povinnym S$kolenim pro zaméstnance na pracovni pozici obchodnik byvaji také Skoleni

na cestovni piikazy. Skoleni probihé jednou roéné a firma si ho sama realizuje.

Mezi nepovinna Skoleni patfi vSechna ostatni, kterych se zaméstnanec ucastni
V podstaté dobrovolnég, aby si osvojil nové znalosti a dovednosti ¢i zlepsil ty stavajici.
Nepovinna Skoleni mizeme délit na soft skills (mékké dovednosti) a hard skills
(tvrdé dovednosti). Rozdil mezi témito skupinami je v méfitelnosti. U hard skills 1ze
jednoduse zjistit, na jaké trovni dané dovednosti se zaméstnanec nachazi ¢i jestli ji
vibec ovlada. Naproti tomu soft skills jsou pfevazné uddvané nasSim charakterem,

povahou, nékdy dokonce 1 okolim.

Firma TGS poskytuje svym zaméstnancim oba typy nepovinnych skoleni. V ramci

Skoleni soft skills se obchodnici vzdélavaji naptiklad na:

e Prodejni dovednosti
e Komunikaéni dovednosti
e Manazerské dovednosti (pouze v pfipad¢é manazeri pro zlepSeni vedeni

pohovori a meetingi)

Skoleni hard skills se zaméfuje na oblast, ve které firma plisobi a ve které se
zaméstnanec musi orientovat. Firma se timto zplisobem snazi predat zaméstnanci své

know-how. Jedna se napiiklad o $koleni:

e Znalosti produktt nastroju
e Znalosti produkti stroji

e |T dovednosti

Firma dale rozliSuje naptiklad mezi otevienymi kurzy a kurzy takzvané ,,na miru“,

které jsou doddvany externimi dodavateli.

V ramci otevienych kurzt je dopiedu vypsan termin, na ktery jsou vyslani zaméstnanci
z riznych firem. Pokud firma potiebuje vyskolit pouze jednoho nového manaZzera na

komunika¢ni dovednosti, je pro ni vyhodnéjsi ho zapsat na otevieny kurz.
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Kurzy na miru jsou realizovany v pfipadé, ze se ve firm¢ najde vétsSi skupina
zaméstnancl, kterd potifebuje vyskolit. Tyto kurzy jsou sestaveny na zékladé
konkrétnich pozadavki firmy, jedna se tedy o nakladnéj$i variantu oproti otevienym

kurzum.

5.4 Hodnoceni vzdélavani

Po kazdém Skoleni nasleduje zhodnoceni, zdali byl cil vzd¢lavaci akce dosazen.
Hodnoceni probiha dle slov personalniho feditele ve dvou formach — u dodavatele

vzdélavaci aktivity a ve firmé, ktera Skoleného zaméstnava.

Pokud zaméstnanec absolvoval skoleni u externiho dodavatele, pak po skonceni skoleni
od né& obdrzi dotaznik, jehoz cilem je zjistit, jak byl zaméstnanec se Skolenim
spokojeny a co by pfipadné¢ do budoucna zménil. Dale se o spokojenost svych
zamg&stnancl s absolvovanymi kurzy zajima samotna firma TGS. Zaméstnanci vypliuji
dotaznik spokojenosti V papirové formé. Na zakladé vysledki z vyplnénych dotaznikli
spokojenosti se pak firma rozhoduje, zdali pfisté stejné Skoleni objednavat. Firma
zjistuje nejen, jestli se zaméstnanci dané Skoleni libilo, ale také jestli by na ném néco
zménil a zdali by uvital jesté néjaky dalsi kurz zabyvajici se podobnou problematikou.
Tento dotaznik je zpravidla rozesilan s odstupem ¢asu tak, aby si ucastnik mohl v§echny

nové osvojené¢ dovednosti vyzkouSet v praxi a na zakladé toho byl schopen fict, Ze

Skoleni splnilo jeho ocekavani.

Dalsi hodnoceni probihd v rdmci diive zminénych pulrocnich hodnoticich rozhovort,
kdy se vedouci setkd se svym v minulosti Skolenym podfizenym a S vyuZitim
modelovych situaci si ovétuje, zdali Skoleni pfispélo ke zlepSeni znalosti a dovednosti
Skoleného zaméstnance. U obchodnikd se posuzuji i tzv. méfitelné ukazatele, kde se
pozoruje pocet noveé uzavienych smluv. Pokud se obchodnik zucastni Skoleni napiiklad
za ucelem zlepSeni prezentacnich dovednosti, mélo by u n¢j teoreticky dojit ke zvySeni

pravdépodobnosti uzavieni novych dohod.
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6 Dotaznikové Setreni

V dotaznikovém Setieni jsem se zaméfila na skupinu obchodnikd ve firmé TGS. Cilem
dotaznikové Setfeni bylo zjistit jejich nazory na vzdélavaci systém ve spolec¢nosti TGS.
Dotaznik (viz Pfiloha C) tvofilo celkem 20 otazek, ztoho byly prvni tfi otazky
identifika¢ni, ostatni otazky byly charakteru meritorniho. V dotazniku se vyskytovaly
jak otazky oteviené, tak i otazky uzaviené. U otevienych otazek vyjadrovali respondenti
svij nazor kur¢itému tématu. U uzavienych otazek respondenti vyjadfovali miru
spokojenosti (resp. souhlasu, piinosnosti) ¢i nespokojenosti (resp. nesouhlasu,
nepiinosnosti) vétSinou za pomoci Ctyistupnovych Skal. Otazky oteviené byly pouze
slovné¢ okomentovany, uzaviené otdzky byly vyhodnoceny za pomoci tabulek a graft.
Otazky v dotaznikovém Setfeni byly formulované na zdkladé firmou poskytnutych
informaci a dokumentti. Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano 30 obchodnikiim, z nichZz
vyplnilo dotaznikové Seteni 17. Celkova navratnost dotaznikd byla 56,7 %, coz by pro
ucely této prace mélo byt dostatecné. Dotaznik byl vytvoien za pomoci Google
formulafe a zaméstnancim spoleCnosti byl distribuovan prostfednictvim e-mailové

adresy.

6.1 Interpretace vysledku

Otazka €. 1: Pohlavi respondenti

Pocet respondentli muzského pohlavi ¢ini celkem 13 osob a pocet respondentil z fad Zen
¢ini 4 osoby.

Tabulka ¢. 5: Pohlavi respondentii

Pohlavi Pocet respondentii Podil (v %)
Muz 13 76,5
Zena 4 23,5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka C. 2: Vékové kategorie respondentu

Z tabulky ¢. 3 lze vycist, ze je se svymi 7 respondenty nejvice zastoupena vékova
kategorie 31-40 let. 5 respondenti patii do vékové kategorie 41-50 let. Ani jeden
respondent nepochazi z vékové kategorie 61 a vice.

Tabulka ¢. 6: Vékové kategorie respondentii

Vékové kategorie Pocet respondentii Podil (v %)
18-30 3 17,6
31-40 7 41,2
41-50 5 29,4
51-60 2 11,8

61 a vice 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 3: Délka pracovniho poméru na pracovni pozici obchodnika

Nejvétsi pocet respondentli pracuje na pozici obchodnika 3-10 let, jedna se celkem o 7
respondentli. 5 respondentli pracuje na pracovni pozici obchodnika méné nez 1 rok.
Pocet respondentt z fad obchodnikl, ktefi pracuji na dané pozici 1-3 roky, jsou 2.

Tabulka ¢. 7: Délka pracovniho poméru na pracovni pozici obchodnika

Délka pracovniho poméru Pocet respondentii Podil (v %)
Méné nez 1 rok 5 29,4
1-3 roky 2 11,8
3-10 let 7 41,2
10 a vice let 3 17,6

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 4: PovaZujete ucast na vzdélavacich aktivitach z hlediska Vasi pracovni

pozice za dulezitou?

Vétsina (88,2 %) respondent povazuji svoji Gcast na vzdélavacich aktivitach z hlediska
pracovni pozice obchodnika za dtlezitou, jeden respondent za spiSe duleZitou a pouze
jeden respondent za spiSe nedulezitou. V poslednim uvedeném piipadé se jednd o
respondenta, ktery ve firmé pracuje jiz delsi dobu (3-10 let).

Graf ¢. 1. Dulezitost uicasti na vzdélavacich aktivitach z pohledu obchodnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 5: Kolika Skoleni jste se béhem posledniho roku zacéastnil(a) kromé ze

zakona povinnvch §koleni?

Vétsina respondentil (52,9 %) se béhem posledniho roku zcastnila 3 a vice Skoleni, 7
respondentl bylo na 1-2 Skolenich. 1 respondent pracujici na pracovni pozici
obchodnika 3-10 let se béhem posledniho roku Zadnych jinych Skoleni nez povinnych
nezacastnil.

Tabulka ¢. 8: Pocet skoleni, kterych se obchodnici béhem posledniho roku zucastnili

Pocet Skoleni Pocet respondentii Podil (v %)
Zadného 1 5,9
1-2 7 41,2
3 a vice 9 52,9

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 6: Pokud jste se zicastnil(a), o jaka Skoleni se konkrétné jednalo?

U otazky ¢. 6 bylo v dotaznikovém Setfeni vytvofeno pole, kam respondent mohl
doplnit konkrétni $koleni, kterych se b&hem posledniho roku zucastnil. Pro lepsi
prehlednost jsou odpovédi vyjadieny pomoci tabulky. Mezi nejéastéji uvadéna Skoleni
patii produktova Skoleni (10 respondentll). 5 respondenti se béhem posledniho roku
zucastnilo Skoleni na kancelarské balicky MS Office. Méné¢ Castéji byla uvedena Skoleni
na prezentacni dovednosti, prodejni dovednosti, administrativu, GDPR, obrabéni,
zavitovani, Unicut, soustruzeni, vrtani a S4S (interni systém firmy). Déle byla zminéna
Skoleni s technickym zaméfenim, Skoleni s cilem umét napsat inzerce a manazerska
akademie. Kazdé z téchto Skoleni az na Skoleni S4S (2 respondenti) probéhlo podle
dotazovanych respondentli pouze jednou.

Tabulka ¢. 9: Jakych Skoleni jste se behem posledniho roku zucastnil(a)

Typ Skoleni Pocet respondenti
Produktové Skoleni 10
Kancelarské balicky MS Office

Prezentaé¢ni dovednosti

Prodejni dovednosti

Administrativa

GDPR

Obrabéni, Zavitovani, Unicut, Soustruzeni, Vrtani
S4S

Uméni psani inzerce

Manazerska akademie

R T = T R SN S S S S NG

Skoleni s technickym zaméfenim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢&. 7: Zjistuje Vas bezprostiedni nadiizeny VasSe potreby v oblasti

vzdélavani?

Z celkového poctu respondentu 5 uvedlo, Ze si jejich bezprostiedni nadiizeny zjistuje
jejich potieby v oblasti vzdé€lavani. 8 respondentt zvolilo u této otazky odpoveéd’ ,,Spise
ano“ a 3 respondenti oznacili odpoveéd’ ,,Spise ne“. Jeden respondent odpovedél, Ze si
jeho bezprostfedni nadfizeny jeho vzd€lavaci potfeby vibec nezjistuje. Jedna se
0 respondenta, ktery u otazky ¢. 5 uvedl, Ze se béhem posledniho roku nezucastnil
zadného skoleni kromé ze zakona povinnych skoleni.

Graf ¢. 2: Zjistuje si bezprostredni nadrizeny vzdeélavaci potreby svych zaméstnancii?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 8: Jste v dostate¢né mire informovan(a) o moznostech vzdélavani ve Vasi

spole¢nosti?

8 respondentti odpovédelo, Ze je spole¢nost v dostate¢né mife informuje o moznostech
vzdélavani. Stejny pocet respondentll je 0 moznostech vzdélavani spiSe informovan.

Pouze jednoho respondenta spole¢nost spiSe neinformuje o moznostech vzdélavani.
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Graf ¢. 3: Mira informovanosti obchodnikii o moznostech vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka &. 9: Jste spokojen(a) s nabidkou $koleni/kurza, které firma poskytuje?

3 respondenti uvedli, Ze jsou s nabidkou $koleni ¢i kurzt spokojeni, 11 respondentt je
spiSe spokojeno, 2 respondenti jsou spiSe nespokojeni a jeden respondent neni
s nabidkou kurzl viibec spokojeny.

Graf ¢. 4: (Ne)spokojenost s nabidkou Skoleni/kurzii, které firma poskytuje
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka €. 10: Jaka dalsi $koleni ¢i kurzy byste uvital(a)?

Na otazku ¢. 10 odpovidali pouze ti respondenti, kteti u ptredchozi otazky vybrali
moznosti ,,SpiSe nespokojen(a)* nebo ,,Nespokojen(a)“. Celkem na otazku odpovidali
tedy 3 respondenti. Jeden z nich by uvital kurzy anglického jazyka, druhy by uvital
spiSe individudlni Skoleni a tieti by chtél absolvovat Skoleni se zaméfenim na
programovani.

Tabulka ¢. 10: Skolent, ktera by respondenti uvitali

Typy Skoleni Pocet respondentii
Anglicky jazyk 1
Programovani 1
Individualni 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 11: Mate moznost si zvolit $koleni, které chcete absolvovat?

U 5 respondenti byla zaznamenana odpovéd’, Ze si mizou vybrat jakékoliv Skoleni,
kterého by se radi zucastnili. 10 respondentli spiSe souhlasi s tim, Ze maji moznost
vybéru Skoleni, které by radi absolvovali. S moznosti volby konkrétni Skoleni spiSe
nesouhlasi 2 respondenti. Jeden respondent je toho nazoru, Ze ohledné vybéru z jeho
strany Zadaného Skoleni, nema moZnost volby.

Graf ¢. 5: Maji obchodnici moznost si zvolit Skoleni, které by chtéli absolvovat?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 12: Do jaké miry jsou pro Vas a Vasi praci absolvovana $koleni

prinosna?
Absolvovana Skoleni jako pfinosnd vyhodnotilo 11 respondenti. Odpovéd ,,SpiSe
pfinosna“ zvolilo 5 respondenti. Odpoveéd ,,SpiSe nepiinosnd™ oznacil pouze jeden
respondent. Jedna se o samého respondenta, ktery uvedl, ze se béhem posledniho roku
nezucastnil zaddného Skoleni, dale odpoveédél, Ze si jeho bezprosttedni nadiizeny
nezjistuje jeho potieby vzdélavani a v neposledni fadé projevil nespokojenost s firmou
nabizenymi Skolenimi/kurzy.
Graf ¢. 6. Prinosnost absolvovanych Skoleni pro obchodniky a jejich praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 13: Uplatiujete nové ziskané znalosti a dovednosti ve své praci?

12 ze 17 respondentil uvedlo, Ze uplatituji své nové ziskané znalosti a dovednosti pii své
praci. 4 respondenti spiSe souhlasi s tim, Ze je uplatiuji. Jeden respondent znalosti a

dovednosti ziskané ze Skoleni spiSe neuplatiiuje.
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Graf ¢. 7: Mira uplatnéni nové ziskanych znalosti a dovednosti obchodnikii pri praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 14: Jaké metody vzdélavani Vam béhem $koleni nejvice vvhovuji?

V této otdzce méli respondenti moznost zvolit jednu ¢i vice moznych odpovédi.
Z hlediska oblibenosti dosahuji nejvyssi urovné metody semindi a workshop,
Vv dotaznikovém Setfeni je zvolilo v obou piipadech 10 respondent. Dalsi oblibenou
metodou vzdélavani je mentoring, kterou oznacilo celkem 6 respondentti. Déle byla
uvedena s5 odpovéd'mi metoda coachingu. 3 respondenti se rozhodli pro metody
brainstormingu a samostudia. 2 respondenti zvolili vzdélavaci metody asistovani a
prednaska. Rotaci prace oznacil jeden respondent.

Graf ¢ 8: Oblibenost metod vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka €. 15: Jakymi zpusoby jste motivovan(a) k uacéasti na Skoleni?

Otazka ¢. 15 dava respondentim opét moznost zvolit jednu ¢i vice moznych odpovédi.
Naprostd vétsina respondentli, celkem 17, oznacilo, Zze na Skoleni ¢i obecné na
vzdélavani nahlizeji jako na ptilezitost ucit se néCemu novému. 6 respondentt se shodlo
na tvrzeni, ze jim Skoleni umoznuji kariérni rtist. 1 respondent oznacil, ze ve své ucasti
na Skolenich vidi moznost lep$itho budouciho finanéniho ohodnoceni. Uznani od
vedoucich pracovniki a kolegii motivuje k ucasti na Skoleni jednoho respondenta.
Moznost ,,Jiné* nevyuzil zadny z respondentti.

Tabulka ¢. 11: Zpiisob motivace zaméstnancii k vucasti na Skoleni

Zpisob motivace Pocet respondenti
PrileZitost se ucit nécemu novému 17
Lepsi finan¢ni ohodnoceni 1
Moznost kariérniho ristu 6
Uznani od vedoucich pracovniki a kolegu 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 16: Zjistuje si firma Vasi spokojenost s absolvovanymi $kolenimi?

13 ze 17 respondentti uvedlo, Ze si firma zjistuje jejich spokojenost s absolvovanymi
Skolenimi. 4 respondenti uvedli, Zze si firma jejich spokojenost s absolvovanymi
Skolenimi nezjist'uje.

Graf ¢. 9: Zjistovani spokojenosti zaméstnancii s absolvovanymi skolenimi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 17: Jak by mohla spoleénost TGS zlepsit (zefektivnit) proces vzdélavani

obchodniku?

Otazka byla formulovana tak, abych zjistila navrhy respondentt, jak proces jejich

vzdélavani zlepSit. Respondenti vyplnovali své navrhy do textového pole.

V dotaznikovém Setfeni bylo uvedeno doslovné nasledujicich 14 navrhu:

nastaveni procesu a pravidel,

vétsi zatraktivnéni vzdelavani za pomoci interaktivnich nastroja,

vice zjistovat, co je potieba vzdélavat, naptiklad za pomoci dotazniku,

u technickych nebo produktovych Skoleni vice zapojit obchodni argumenty
smérem k zdkaznikovi, protoZe nestaci vycet technickych specifikaci produkti,
vice Skoleni,

spole¢né porady,

nacvik situaci z praxe,

produktova Skoleni dodavatelti/ukazka nastroji v praxi,

jini skolitelé,

1épe skloubit praxi s teorii,

vytvofit kompletni seznam nabizenych Skoleni, vice praktickych Skoleni a
workshop,

informovat $kolitele dodavatelskych firem, co nas konkrétné zajima,

uskute¢néni teambuildingovych akci,

a Skoleni pomoci metod mentoring nebo coaching.

Odpovéd’ ,,Vice Skoleni byla v dotaznikovém Setfeni navrZzena 2 respondenty. 2

respondenti uvedli, Ze jsou spokojeni a neuvedli zadny navrh.
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Otazka ¢. 18: Ve firmé pravé bézi program ..internich trenérua*, povazujete ho za

uzitecny?
Za piinosny povazuje program ,,internich trenéri* 17 respondenti. 1 respondent uvedl

»Nemohu posoudit — program neznam*®. Pro n¢j dotaznik skoncil touto otazkou.

Tabulka ¢. 12: Uzitecnost programu ,,internich trenéri

Piinos programu Pocet respondentii Podil (v %)
ANo 16 94,1

Ne 0 0
Nemohu posoudit — program neznam 1 59

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 19: V ¢em konkrétné vidite vvhody ..internich trenéru?

Otazka ¢. 19 se zobrazila pouze tém respondentiim, kteti v pfedchozi otazce odpovedéli
ano. Respondenti méli opét moznost rozepsat se ohledné toho, jaké vyhody vidi
V programu internich trenérii. Ziskané odpovédi a pocet jejich vyskytu jsou uvedeny
Vv tabulce ¢. 13.

Tabulka ¢. 13: Vyhody programu internich trenéri

Uvedené vyhody Pocet
respondenti
Nizké naklady 2

Poskytnuti okamzité zpétné vazby
Vice znaji slabosti zaméstnancu

Piesné vi, co a jak maji trénovat

N T

Detailni zaméreni, zaméreni na urcity problém

Lidé z praxe — znaji spole€nost a konkrétni situace spokojené
s fungovanim ve firmé, velmi dobré povédomi o aktivitiach 9
firmy a presné napasovani $koleni na potreby pracovniki

Zaméstnanec je ¢asto zna a vi, co od nich miiZe o¢ekavat 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Nejcastéji, v 9 pripadech, odpoveédéli respondenti, ze interni trenéry povazuji za ,,lidi
z praxe®, ktefi znaji nejen spolecnost jako takovou, ale i konkrétni situace spokojené
s fungovanim ve firm¢, maji velmi dobré povédomi o aktivitach firmy a dokazi skoleni
dokonale ptizpisobit potifebam pracovniki. 2 respondenti vidi pfinos v tspofe nakladu.
2 respondenti vidi pfinos internich trenéri piedevsim v jejich zaméfeni na urcitou
oblast.

1 respondent oznacuje za pozitivni skuteCnost, ze od nich Skoleny obdrzi okamzitou
zpétnou vazbu. Za pozitivni je u internich trenérii povazovano to, ze vétSinou znaji
»slabosti skolenych zaméstnanct® (1 respondent), pfesné vi, co a jak trénovat (1
respondent) a Skoleny zaméstnanec je Casto osobné zna a vi, co od nich mize ocekavat

(1 respondent).

Otazka €. 20: V ¢em konkrétné vidite nevvhody ..internich trenéru“?

Otazka ¢. 20 se zobrazila pouze tém respondentim, ktefi v otazce ¢. 18 odpoveédéli bud’
ano, nebo ne. Respondenti mé¢li opét moznost rozepsat se ohledné toho, jaké nevyhody
vidi v programu internich trenéri. Ziskané odpovédi a pocet jejich vyskytu jsou
uvedeny v tabulce ¢. 14.

Tabulka ¢. 14: Nevyhody internich trenéru

Uvedené nevyhody Pocet
respondenti
Niz$i autorita internich trenéra 1
Casové vytiZeni internich trenéri 4
Interni Skolitel nemiiZe byt prifazen kazdému, kaZzdy ma horni 1
hranici zaméstnanci, které miize Skolit
Spousta informaci v kratké dobé §koleni/pouze prezentace 1
Obcasné odbocovani od tématu a zabihani do jinych témat, 1
menS$i moZnost nadhledu
Délka Skoleni 1
Interni Skolitelé maji své vlastni povinnosti, jejich praci za né 3

nikdo neudéla

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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5 ze 17 respondentii uvedlo, Zze Zadné nevyhody v programu internich trenérd nevidi.
4 respondenti vidi nevyhodu v jejich ¢asovém vytiZzeni. 3 respondenti vidi slabinu
internich trenérl v tom, Ze maji své vlastni povinnosti, které musi odsunout, kdyz Skoli.
1 respondent vidi problém v nizké autorité¢ internich Skolitele. Za problematickou je
oznacovana skutecnost, ze interni Skolitel nemtze skolit kazdého, ale pouze omezenou
skupinu zaméstnancti, kterou mu jeho kapacita dovoli (1 respondent). Pfi Skolenich
internich trenért dochazi podle 1 respondenta k pfedani velkého mnozstvi informaci
v kratké dob¢ a vétSinou pouze ve forme prezentaci. Podle 1 respondenta Skolitelé obCas
odbocuji od tématu a zabihaji do jinych témat. 1 respondent vidi nevyhodu v délce

Skoleni.

6.2 Zavéry dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se zucastnili pfevazné respondenti muzského pohlavi (76,5 %).
Byly zastoupeny vSechny vékové kategorie az na vékovou skupinu 61 a vice let. U 5
respondentt, ktefi pracuji ve firmé méné nez 1 rok, je pravdépodobné, ze se ve
spole¢nosti a jejim systému nemusi dokonale orientovat. Tato skute¢nost miize mit jisty

vliv na vysledky dotaznikového Setieni.

U otazky ¢. 5 méli respondenti uvést pocet Skoleni (kromé ze zékona povinnych
Skoleni), kterych se béhem posledniho roku zucastnili. Vétsina respondentt absolvovala
za posledni rok vice nez 3 Skoleni. Tento pozitivni vysledek je v souladu se slovy
personalniho feditele, ktery tvrdi, ze se firma kazdému zaméstnanci snazi poskytnout

Vv priméru Ctyii Skoleni za rok (viz kapitola 2.2 Planovani vzdélavani ve firmé).

K nejoblibenéjsim metodam vzdélavani patfila u obchodniki seminai a workshop,
1 respondent oznacil metodu rotace prace (Otazka ¢. 14). Vétsinu respondentt k Gc¢asti

na vzdélavani motivuje ptilezitost ucit se né¢emu novému (Otézka €. 15).

76,5 % obchodnikli potvrdilo, ze je jejich spokojenost se vzde€lavacimi aktivitami
firmou zjistovana. Ostatni respondenti uvedli, Ze si firma jejich spokojenost nezjistuje

(Otazka ¢. 16).
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Odpovedi z otazek ¢. 4,7, 8,9, 11, 12 a 13 jsou vyhodnoceny v tabulce ¢. 15 za pomoci
zakladnich nastrojii popisné (deskriptivni) statistiky — aritmetického priméru, modu a
medianu. Respondenti u téchto otdzek ukazovali své postoje a postichy souvisejici
s podnikovym vzdélavanim. Odpovidali na otdzky, které¢ se tykaly se jejich ndzora
ohledn¢ pfistupu firmy ke vzdélavani. Vyjadiovali svoji (ne)spokojenost s firmou
nabizenimi Skolenimi, posuzovali nutnost vzdélavat se s ohledem na jejich pracovni
pozici obchodnika. Vyjadfovali se k mife informovanosti o moznostech vzdé¢lavani,
piinosnosti a uplatnéni vystupti ze Skoleni pii své kazdodenni praci obchodnika.
Odpoveédi mély strukturu Ctyistupnovych skal, kde ¢islo 1 vyjadrovalo velice pozitivni

postoj respondenta k zadané otazce a Cislo 4 jeho negativni postoj.

Tabulka ¢. 15: Zhodnoceni odpoveédi

Aritmeticky
Otazka n r:1e tc Y Modus Median
primér

4. Dulezitost ac¢asti obchodniki na §kolenich 1,18 1 1
7. Informovanost nadrizeného o vzdélavacich 5 5 5
potiebach obchodnikii
8. Informovanost obchodniki Znostech

nformo chodnikii 0 moZnostec 159 1:2 )
vzdélavani
9. Spokojenost obchodniki s nabidkou
. , o 2,06 2 2
Skoleni/kurzi
11. Moznost obchodniku zvolit si §koleni 1,88 2 2
12. Pfinosnost absolvovanych Skoleni pro 141 1 1
obchodniky ’
13. Mira uplatnéni nové ziskanych znalosti a

, - - 1,35 1 1

dovednosti obchodnikii v praci

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Hodnoty odpovédi vychézejici z dotaznikového Setieni se daji klasifikovat jako velmi
pozitivni. Aritmeticky primér odpovédi se pohybuje od hodnoty 1,18 az po hodnoty
2,06, coz je pro firmu velice pfiznivy vysledek. Modus i medidn nedosahuje vyssi

hodnoty nez 2. To znamen4, Ze v dotaznikovém Setieni silné ptevazuji kladné odpovédi.
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Z uvedené tabulky lze usoudit, ze byla nejpozitivnéji hodnocena otazka €. 4 tykajici se
dilezitosti casti obchodnikGi na Skolenich. Lze tedy usoudit, ze si obchodnici
uvédomuji vyznamnost $koleni, ktera je pro vykon jejich ¢innosti velmi potiebna. Na
druhou stranu nejhor$i ohodnoceni obdrzela otazka ¢. 9, kterd se dotazuje na
spokojenost obchodnikl s nabidkou Skoleni/kurzii. Tento postoj nemusi byt naprosto
opravnény, nebot ve firm¢ pracuji zaméstnanci, ktefi v dasledku dosavadniho
kratkodobého pracovniho poméru, nemusi mit veskeré potfebné¢ informace ke

vzdélavacimu systému.

Slabina spole¢nosti mize byt skryta v nizké informovanosti bezprostfedniho vedeni
o aktudlni potifebé obchodnika (Otdzka €. 7). Aritmeticky pramér odpovédi u této
otazky je 2, coZ znamena, Ze u otazky prevazovaly odpovédi ,,SpiSe ano®.

V dotaznikovém Setieni bylo dale zjistovano, zda si respondenti mohou sami zvolit

Skoleni, ktera by chtéli absolvovat (Otazka ¢. 11). Nejcast&jsi odpoveédi u této otazky je

¢islo 2, které znaci ,,SpiSe ano®.
U otazky ¢. 8 prevazovala €isla 1 a 2, coZ siln€ vypovida o vysoké informovanosti
respondentll 0 moznostech vzdélavani.

Velmi pozitivni postoje zaujimali respondenti u otazek ¢. 12 a ¢. 13, kde pievazna

W

vétsina z nich jednoznaéné zvolila odpovéd’ ¢islo 1.

Oteviené otazky zde budou pouze stru¢né¢ okomentovany, nebot’ u nich nelze vyuzit

nastroju popisné statistiky.

Odpovédi uotazky ¢. 17 lze povazovat za velice pifinosné, nebot’ v sobé zahrnuji
zajimavé podnéty ke zlepSeni procesu podnikového vzdélavani obchodnikil. Z navrht
Ize vyvodit naptiklad nedostatky firmy tykajici se pfedevsim poskytovanych metod
Skoleni a vybéru Skolitelli. Respondenti by uvitali, kdyby Skoleni obsahovala vé&tsi
mnozstvi praktickych ukazek, které by vice odpovidaly redlnym situacim ve firmé.
Respondenti také uvedli, Ze by vzdélavani zatraktivnili pomoci interaktivnich nastrojt,
napfi. zavedenim e-learningu, simulaci atd. Respondenti by uvitali mnohem vice $koleni.
Réadi by byli skoleni pomoci metod mentoring nebo coaching. Firma by podle nich méla
vytvofit prehled nabizenych Skoleni, ktery by jasné definoval moZnosti zaméstnanci.

Skolitele by podle respondenttl bylo potiebné vice informovat o firmou preferovanych
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tématech skoleni, nebo je Gpln¢ vymenit za jiné. Dalsi nedostatky nachazeli respondenti
ve fazi identifikace potteby vzdélavani. Podle nich by se firma méla vice informovat o
vzdélavacich potifebach svych zameéstnancii, at’ uz formou dotaznikového Setfeni nebo

formou spole¢nych pravidelnych porad.

O ¢¢

Program ,internich trenérd*“ znala az na jednoho vétSina respondentd. Program
ninternich trenérti* ma své vyhody, mezi které patii naptiklad uspora nakladd, praktické
znalosti interniho trenéra a zjeho strany okamzitd zpétnad vazba. K nevyhodam
programu patii omezena kapacita Skoleni, délka Skoleni, nizka autorita a ¢asové vytizeni

internich trenért, které je omezuje v plnéni jejich vlastnich povinnosti.

6.3 Zhodnoceni systému vzdélavani ve spoleénosti

Potieba vzdélavani u obchodnikl se ve spolecnosti TGS identifikuje béhem pulro¢nich
rozhovorti s jejich nadfizenym. Sami obchodnici maji moznost si vybrat Skoleni,
kterych by se zucastnili, ale jsou pfi jejich vybéru omezeni uritym rozpoctem.
Vzdélavaci aktivity zajiStuje ve firm€ Persondlni tsek, ktery vyuziva sluzeb externich i
internich Skolitelti (viz ,interni Skolitelé¢*). Vzd¢lavaci aktivity mohou probihat bud’
piimo v prostorach firmy, nebo v prostorach mimo firmu. Volbu metody vzdélavani
nechava firma na dodavateli Skoleni. Po Skoleni nasleduje hodnoceni vzdélavaci
aktivity, kdy obchodnik vypliluje dotaznikové Setfeni hned po absolvovani Skoleni u
externiho Skolitele. Ve firmé vypliiuje v n€kterych ptipadech dalsi dotaznikové Setfeni,
které¢ ptedstavuje pro spolecnost urCitou formu zpétné vazby. Po specifickych
vzdélavacich aktivitach dochdzi v ramci otestovani noveé nabytych znalosti a dovednosti

k praktickému ptezkouseni obchodnika.

Firma neustdle pracuje na zdokonalovani vzdélavaciho systému. O tom svédci
planované kompetencni profily, které by firma rada v budoucnosti postupné zavedla na

vSech pracovnich pozicich.

Systém vzdélavani ve spoleCnosti bych celkové ohodnotila kladn¢ vzhledem
K nadprimérnym vysledkim v dotaznikovém Setfeni a z informaci, které mi byly
poskytnuty formou strukturovaného rozhovoru s personalnim feditelem. Na zakladé

uvedenych zjisténi mé firma TGS velmi dobfe propracovany vzdélavaci systém. I pies
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pfevazujici pozitivni hodnoceni vzdélavani ve spolecnosti TGS, vyplynuly naméty
k moznému zefektivnéni vzdélavaciho procesu, které jsou uvedeny v nasledujici

kapitole.
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7 Navrhy a doporuéeni pro oblast vzdélavani

Na zéklad¢ zjisténi z predchozich kapitol jsou v nasledujici kapitole prezentovany

navrhy a opatfeni pro oblast vzdélavani v dané spolecnosti.

Zefektivnéni programu internich trenéri

Co se ty¢e programu internich trenért, bylo v dotaznikovém Setieni v jednom piipadé
uvedeno, ze Skolitelé maji béhem vykladu nizsi autoritu. Tato skutecnost je vSak Cisté
individualni a lze zlepsit pouze tim, ze Skolitel bude po celou dobu Skoleni udrzovat

profesionalni pfistup.

Nevyhoda, kterd odkazuje na horni limit zaméstnancl, ktefi mohou byt internimi
Skoliteli proskoleni, je zavadéjici, protoze podle slov personalniho feditele se doposud
vzdy naslo ve firmé TGS dostatecné mnoZstvi internich Skoliteli pro zaskoleni nové

nastupujicich obchodnikli v ramci nastupniho planu.

Interni Skolitelé dle jednoho respondenta vyuzivaji k pfedani informaci pouze formu
prezentace, coz je dle mého nazoru nedostate¢né. Interni Skolitelé se snazi pomoci
prezentaci pfedstavit produkty firmy TGS, které by bylo mnohem lepsi zaméstnanciim
ukazat v redlné podob& nebo alesponi za pomoci videi. Pokud si zaméstnanec propoji

teoretické znalosti s vizudlni ukdzkou, 1épe si problematiku uchova v paméti.

Firma TGS (v nasem konkrétnim ptipadé¢ obchodnici) si musi uvédomit, Zze pokud
predavaji své znalosti a zkuSenosti jinym nové piijatym koleglim, zakonité¢ dochazi
K omezeni jejich vlastni pracovni c¢innosti. Pokud je ovSem Skoleni uspésné a
respondenti se aktivné zapoji do pracovniho procesu, zvysi se tim produktivita prace.
Dale nesmime opomenout, Ze a¢ interni Skolitelé uskutecni béhem mésice Ctyfi Skoleni
nebo zadné, jejich status ,trenéra® je nalezité¢ finanéné ohodnocen formou odmén.
Finan¢ni odmeéna je silny motivacni nastroj, a i kdyZ firma skolitele v ur¢itém mésici
viibec nevyuzije, vi o nich, ze jsou kdykoli k dispozici. Samoziejmeé vyse jejich finanéni
odmény se musi liSit od téch Skolitell, ktefi v ur€itém mésici poskytli né€jaka Skoleni.

Zde navrhuji, aby se finan¢ni ohodnoceni skute¢né Skolicich Skolitelt odvijelo od poctu
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realizovanych Skoleni. Za veSkeré zmény zodpovida jak Persondlni usek, tak i samotni

zameéstnanci se statusem internich trenéru.

Vétsi informovanost nadrizenych o potiebach svych podrizenych

V dotaznikovém Setfeni se ukézalo, Ze si bezprostfedni nadfizeny pottebu vzdélavani u
svych podfizenych nezjistuje na 100 %. Situace by se zlepsila, pokud by se nadfizeny
béhem pulrocnich rozhovori svych zaméstnancii vice ptal na danou problematiku.
Navrhuji, aby se obchodni feditel ve spolupraci s Persondlnim usekem zaméfili na
jednotnou strukturu ptlro¢nich rozhovorti. Také zaméstnanec by mél mit moznost
béhem rozhovor informovat svého nadfizeného o mezerach v jeho znalostech a

dovednostech.

Vétsi diiraz na hodnoceni spokojenosti obchodniki s absolvovanymi §kolenimi

V dotaznikovém Setfeni se 4 respondenti vyjadfili, ze si jejich bezprostfedni nadiizeny
nezjistuje jejich spokojenost s absolvovanymi Skolenimi. V tomto piipadé vidim
problém, nebot’ tito 4 respondenti jsou ve firmé zaméstnani déle nez 3 roky. Ve chvili,
kdy obchodnici absolvuji néjaké skoleni, mél by si s nimi jejich nadfizeny ¢i personalni
teditel sjednat schlizku, a zjistit, do jaké miry byli s absolvovanym Skolenim spokojeni.
Dle slov personalniho feditele si béhem pravidelnych ptilro¢nich rozhovorti nadfizeni
zjistuji zpétnou vazbu od svych podfizenych ohledné absolvovanych Skoleni. Otdzkou
zlstava, jestli se ptlrocni pohovory opravdu pravidelné uskuteciiuji a zdali se pii nich
vzdy najde prostor na zjiStovani spokojenosti souvisejici s podnikovym vzdélavanim.
V tomto ptipad¢ stejn€ jako u predchoziho bodu pouze navrhuji, aby obchodni feditel
ve spolupraci s Personalnim tsekem vice apelovali na jednotnou strukturu puilro¢nich
rozhovorti, kde by se kromé& soucasnych problémli a témat hovotilo zaroven

i 0 problematice vzdélavani.

Dalsi problém vidim v zachazeni firmy s vyplnénymi dotazniky od zaméstnancii, které
se po absolvovani Skoleni pouze archivuji v listinné podobé. Pfedné bych doporucila,
aby se dotaznikova Setfeni vytvafela prostfednictvim internetové aplikace, které by

firma uz jen rozeslala patficnym zaméstnancim. Nasledné by si vysledky
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z dotaznikovych Setfeni pouze vygenerovala a vlozila do interniho systému firmy.
Zjisténa data by pouze nearchivovala, ale snazila by se je vice analyzovat, diky ¢emuz
by piispivala k neustalému zefektiviitovani vzdélavaciho procesu v podniku. Navrh jsem
jiz zkonzultovala s personalnim feditelem, ktery s nim souhlasil. Ve fazi ptipravy je
kratké univerzalni dotaznikové Seteni, které by firma rozesilala zaméstnancim

prostfednictvim podnikové e-mailové adresy.

Zpiehlednéni firmou nabizenych Skoleni

V dotaznikovém Setfeni u otazky ¢. 8 (Jste v dostatecné mife informovan(a)
o moznostech vzdélavani ve Vasi spoleCnosti?) odpovédélo 8 respondentti ,,Ano*, 8
respondenttl ,,SpiSe ano* a jeden respondent ,,SpiSe ne*“. V tomto ptipad€ povazuji za
dulezité, aby vSichni zaméstnanci byli v dostate¢né mife informovani o moznostech
vzdéelavacich aktivit. Firma by podle mého nadzoru méla vytvoftit katalog, ve kterém by
byly zaznamenany jednotliva Skoleni, kterych se zaméstnanci mohou béhem roku za
urc¢itych podminek zucastnit. Katalog by mél byt volné dostupny a snadno dohledatelny
napiiklad v internim systému S4S. Pak by obchodnici védéli, jaka je konkrétni nabidka
a jaka Skoleni mohou ¢i pfipadné nemohou absolvovat. Katalog by bylo nutné
pravidelné aktualizovat v zavislosti na nejnové€jSich trendech ¢i v zavislosti na zpétné
vazbé Skolenych zaméstnancii. Navrh jsem jiz prokonzultovala s persondlnim feditelem,
ktery mi sdélil, Ze o podobném feSeni jiz premyslel, ale Ze pravidelnd aktualizace

nabizenych Skoleni by podle jeho ndzoru byla ¢asové a finanéné narocna.

Organizace vzdélavacich aktivit

Aby si firma obchodniky udrzela, méla by se béhem pullro¢nich rozhovori nebo
napiiklad formou dotaznikovych Setfeni vice zajimat o to, jaka Skoleni by zaméstnanci
uvitali.

Z ptilozeného dotaznikového Setfeni vyplyvéa, ze se prevazna Cast Skoleni tyka
produktl, které firma nabizi. Obchodnici nejsou Upln€ spokojeni s nabizenymi kurzy a

podle vysledkl jim nestaci pouze produktova skoleni a Skoleni na kancelarské balicky
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MS Office. Radi by se vzdélavali i v jinych oblastech, napt. v oblasti jazykovych

dovednosti.

Nektefi obchodnici uvedli, Ze informace ziskané na S$koleni spiSe uplatiuji v praxi.
Firma by tuto odpovéd méla povazovat za nedostateénou. Vzdélavani zaméstnanci je
pro firmu velkd investice, od které se ocekdva, ze bude mit urcitou navratnost. Je
zbyte¢né, aby se obchodnici zucastnovali $koleni, ktera jim neptinesou zadné praktické
znalosti. Nadfizeni a Personalni usek by méli zjistovat ze zpétné vazby od $kolenych,
jaka konkrétni Skoleni jsou pro né méné pfinosnad a Snazit se najit jina, ktera by byla

v souladu s jejich pracovni ¢innosti.

Dalsim navrhem pro zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho systému firmy TGS je
zatraktivnéni Skoleni za vyuziti interaktivnich metod. Cilem je odbourat pasivni vyuku a
ozvlastnit proces vzdélavani interaktivnimi nastroji v podobé e-learningového
vzdélavani, uceni se pomoci hrani, fizenych diskusi a dalSich. Naptiklad zavedenim
e-learningu by spolecnost usSetfila za prostory, ve kterych by Skoleni normalné
probihalo. Zaméstnance by bylo mozné zkouSet na probranou problematiku formou
testll. Poznamky by byly zaméstnanciim ptistupné 24 hodin denné a zaroven by méli
prostor ke komunikaci se Skolitelem a dal$imi ucastniky vzdélavani. E-learning by
znamenal pro firmu ze zacatku velkou investici, ktera by se ale vyplatila. Urcité bych
doporucila zavést metodu e-learningu pti Skolenich, ktera jsou ze zdkona povinna. Jedna
se o Skoleni, kterd jsou spiSe teoretického razu. Sviij navrh zavést e-learningové
vzdélavani pfi ze zdkona povinnych Skolenich jsem pfednesla persondlnimu fediteli.
S navrhem souhlasil, ale bylo mi feceno, Ze soucasné vedeni prozatim e-learningové

vzdélavani neplanuje a v nejbliZsi dobé ani planovat nebude.
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Tématem této bakalaiské prace bylo ,,Vzdélavani pracovnikt v organizaci®. Cilem
prace bylo zhodnotit vzdélavaci systém ve spoleCnosti TGS-stroje-nastroje-
technologické sluzby spol. s r.0o. a nasledné¢ zformulovat opatfeni a navrhy

k zefektivnéni dosavadniho vzdélavaciho systému.

Bakalatska prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast byla
zpracovana s vyuzitim odborné literatury. Ke zpracovani praktické ¢asti byly vyuzity
interni materidly firmy, vysledky dotaznikového Setfeni a strukturovany rozhovor

S personalnim feditelem.

V teoretické cCasti byly vymezeny zékladni pojmy souvisejici s podnikovym
vzdélavanim, cile a oblasti podnikového vzdélavani. Dale byl definovan pojem
systematického vzdélavani a popsany jeho jednotlivé faze. Soucasti teoretické ¢asti bylo
rovnéz predstaveni modernich trendd v oblasti podnikového vzdélavani. Poté byly
praktické Casti.

V praktické ¢asti byla piedstavena firma TGS-stroje-nastroje-technologické sluzby spol.
s .0., struéné byla popsana historie firmy, jeji ¢innost a produktové portfolio. Dale byla
zminéna jeji vize, organizacni struktura a ekonomicka situace. Stézejni Cast
predstavoval popis vzdélavani ve firmé TGS prostiednictvim jednotlivych fazi
systematického vzdélavani. Podstatnou kapitolu praktické casti tvofilo dotaznikové
Setfeni, které bylo realizovano mezi podnikovymi obchodniky a jehoz cilem bylo zjistit

jejich nazory na systém podnikového vzdélavani.

Z dotaznikového Setfeni a strukturovaného rozhovoru s personalnim feditelem
vyplynulo, Ze ackoliv je firma na trhu pomérné kratkou dobu, snazi se velice dobie
pecovat o vlastni vzdélavaci systém. Piikladem propracovaného vzdélavaciho systému
je naptiklad nastupni plan, program internich trenéri a nové pldnované kompetencni

profily.
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V zavéru praktické ¢asti byly nastinény navrhy k zefektivnéni stavajiciho podnikového
vzdélavaciho systému. Navrhy byly konzultovany s personalnim feditelem. Doufam, ze

mnou predloZzené navrhy pomohou ke zlepseni vzdélavani ve firmé TGS.
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Priloha C: Dotaznikové Setieni

Dobry den,

jmenuji se Karolina Trhlikova a jsem studentkou Fakulty ekonomické Zapadoceské univerzity v Plzni.
Dovoluji si Vés pozadat o vypInéni dotazniku, ktery je zaméfen na zjisténi Vasich nadzorti na vzdélavani
pracovnikl ve firmé TGS. Jeho vyplnéni Vam nezabere déle nez 10 minut. Dotaznik je anonymni a
odpovédi budou zpracovany pouze v rdmci bakalaiské prace a nebudou déle zverejiiovany. Pfedem dékuji
za Vas Cas a spolupraci.

1. Pohlavi
o Muz
o Zena
2. Veék
o 18-30
o 31-40
o 41-50
o 51-60
o 61 avice

3. Jak dlouho pracujete na této pracovni pozici?
o mén¢ nez | rok
o 1-3roky
o 3-10 et
o 10avice let
4. Povazujete ucast na vzdélavacich aktivitach z hlediska Vasi pracovni pozice za dulezitou?
o Ano
o Spise ano
o Spise ne
o Ne
5. Kolika Skoleni jste se béhem posledniho roku zucastnil(a) kromé ze zdkona povinnych skoleni?
o  Zadného (v ptipadé zvoleni této odpovédi presun na 7. otazku)
o 1-2
o 3avice
6. Pokud jste se zacastnil(a), o jaka Skoleni se konkrétné jednalo?
7. Zjistuje Vas bezprostiedni nadiizeny Vase potfeby v oblasti vzdélavani?
o Ano
o Spise ano
o Spisene

o Ne
8. Jste v dostate¢né mife informovan(a) o moznostech vzdélavani ve Vasi spole¢nosti?
o Ano

o Spise ano
o Spise ne
o Ne
9. Jste spokojen(a) s nabidkou Skoleni/kurzu, které firma poskytuje?
o Spokojen(a) (v ptipadé zvoleni této odpovédi piesun na 11. otazku)
o  Spise spokojen(a) (v pfipad€ zvoleni této odpovedi presun na 11. otdzku)
o Spise nespokojen(a)
o Nespokojen(a)
10. Jaka dalsi skoleni ¢i kurzy byste uvital(a)?



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

Mate moznost si zvolit Skoleni, které chcete absolvovat?
o Ano
o Spise ano
o SpiSe ne
o Ne
Do jaké miry jsou pro Vas a Vasi praci absolvovana skoleni pfinosna?
o Pfinosna
o  Spise ptinosna
o  SpiSe nepfinosna
o Nepiinosna
Uplatiiujete nove ziskané znalosti a dovednosti ve své praci?

o Ano

o Spise ano
o SpiSe ne
o Ne

Jaké metody vzdélavani Vam béhem Skoleni nejvice vyhovuji? (mozno oznacdit vice odpoveédi)

O Seminai — pfedani teoretickych znalosti formou prezentace ¢i vykladu zakoncené
diskusi ve skupiné

O Prednaska — piedani teoretickych znalosti formou prezentace ¢i vykladu

O Coaching (¢esky koucovani) - pfidéleni Skolitele zaméstnanci za i¢elem instruktdze a
kontroly, vztah mezi nimi je spise formalni

O Mentoring — zaméstnanec si svého $kolitele voli sdm, vztah mezi nimi je spise
neformalni

O Workshop — vzdélavani formou diskuse a prace v tymu za uplatnéni analytického
mysleni jednotlivet (tymové feseni urcitého problému)

0O Brainstorming — vzdélavani formou skupinové diskuse, jednotlivei vyjadiuji sviij nazor
na konkrétni téma, posléze je vybran ten nejlepsi

O Rotace prace — pfemist'ovani pracovniki z jednoho pracovniho mista na jiné za uc¢elem
poznani firemniho prostiedi

O Asistovani — ptifazeni zkusené&jsiho pracovnika méné zkusenému

O Samostudium

O Jiné:

Jakymi zplisoby jste motivovan(a) k casti na Skoleni? (mozno oznacit vice odpovédi)

O Prilezitost se ucit né¢emu novému

O Lepsi finan¢ni ohodnoceni

O Moznost kariérniho rtstu

0O Uznani od vedoucich pracovniki a kolegti

O Jiné:
Zjist'uje si firma Vasi spokojenost s absolvovanymi skolenimi?
o Ano
o Ne
Jak by mohla spolecnost zlepsit (zefektivnit) proces vzdélavani obchodniki’? Uved'te, prosim,
konkrétni navrhy.
Ve firme prave bézi program "internich trenérl”, povazujete ho za uzite¢ny?
o Ano
o Ne

o Nemohu posoudit — program neznam (v ptfipadé zvoleni této odpovédi konec dotazniku)
V ¢em konkrétné vidite vyhody "internich trenéri"?
V ¢em konkrétné vidite nevyhody "internich trenéra"?



Priloha D: Strukturovany rozhovor s personalnim reditelem (¢. 1)

Jaké jsou diilezité¢ mezniky ve vyvoji spolec¢nosti TGS?

Kolik zaméstnanct firma zaméstnava a z jaké vékové kategorie pochdzeji?
Jak spolecnost nahlizi na lidsky kapital?

Co firma TGS chape pod pojmem vzdélavani?

Kdo ve firmé¢ zajistuje vzdeélavani zaméstnanct?

Jak se vyvijel pfistup ke vzdélavani od vzniku firmy?

Kdo se miize ve spole¢nosti vzdélavat?

Jak se firma snazi motivovat zaméstnance ke vzdélavani? Jakych nastroja k tomu firma
vyuziva?

Jaké skupiny zaméstnanct jsou pro firmu klicové z hlediska firemni strategie?



Piiloha E: Strukturovany rozhovor s personalnim feditelem (¢. 2)

Jak funguje proces vzdélavani v TGS?

Jak se zjisti potieba vzdélavani u firemnich zaméstnanct?

Jakou formou probihaji pravidelné pulro¢ni rozhovory?

Maji zaméstnanci moznost sami si vybrat Skoleni?

Existuji ve firmé néjaké katalogy, ze kterych si zaméstnanci mzou Skoleni vybirat?

Kdo a jak planuje vzdélavani zaméstnanci? Z ¢eho vychézi planovéani vzdélavaci

aktivity?

Kolikrat za rok organizuje firma né¢jaké Skoleni? Kolik Skoleni prob&hne priimérné za
rok?

Jaka je nabidka vzdélavacich aktivit a jak se tato nabidka tvoii?
Jakych vzdélavacich aktivit se zaméstnanci pravidelné zacastiuji?

Jak se pfesn¢ probihaji povinna skoleni (Skoleni ze zdkona)? Jaké metody jsou
vyuzivany pfi jejich realizaci? Jak dlouho trvaji a kdo se téchto skoleni ztcastnuje?

Jaké vzdéelavaci metody jsou nejcastéji vyuzivany? Proc?

Jsou Castéjsi indoorové ¢i outdoorové vzdélavaci aktivity? Proc?
Vyuziva firma spiSe interni ¢i externi Skolitele? Proc¢?

Kdo jsou interni Skolitelé firmy a jaka jsou kritéria pti jejich vyberu?

Podle ¢eho si firma Skolitele vybira?

Je mozné se S externim dodavatelem domluvit, kde Skoleni pfesné probehne, pokud se
jedné o kurz/Skoleni na miru?

Uzavira firma se svymi zaméstnanci kvalifikacni dohody? Na jak dlouho? S jakymi
zaméstnanci? Kterych Skoleni se to tyka?

Jak se hodnoti uspésnost vzdélavaci aktivity?
Kolik finan¢nich prostfedkt je firma ochotna investovat do vzdélavani?

Jaké trendy lze podle Vas pozorovat v sou¢asném vzdélavani?
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PiedloZena bakalaiska prace se zabyva vzdélavanim pracovniki na pozici obchodnika
v organizaci TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0. Jedna se o obchodné-
technologickou firmu puasobici ve strojirenském primyslu, kterd dodava stroje, néstroje
a moderni technologie. Prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou.
V teoretické cCasti jsou vysvétleny pojmy souvisejici s podnikovym vzdéldvanim
zaméstnancl. Praktickd Cast popisuje systematicky pristup ke vzdélavani. Soucasti
prace je dotaznikové Setfeni, jehoz cilem je zjistit ndzory obchodnikii na podnikové
vzdélavani, a strukturovany rozhovor s persondlnim feditelem. V zav€ru prace
prezentuji navrhy na zlepSeni, které by mohly proces podnikového vzdélavani ve firmé

TGS zefektivnit.
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This Bachelor Thesis deals with education of employees on a position of businessmen
in the organization TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0. It is a business-
technology company operating in the engineering industry that supplies machinery,
tools and advanced technology. The Thesis is divided into two parts — theoretical and
practical. The theoretical part explains the concepts related to corporate training of
employees. The practical part describes a systematic approach to education. A part of
the Thesis is a questionnaire survey, which aims to find out the opinions of businessmen
on corporate training, and a structured interview with the HR director. In conclusion, |
present suggestions for improvement that could make the process of corporate training

in TGS more effective.



