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Uvod
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V dnesni dobé je vzdélavani pracovnikd jednou z nejdtlezitéjsich otazek. Zijeme
v dobé, kdy jde svét ve vSech smérech velkou rychlosti doptedu. Zvysuji se naroky na
ovladani informacnich technologii a komunikaci. Pfedev§im u straSich generaci je
potieba tyto znalosti prohlubovat. Z tohoto diivodu vzdélavani nejen ve firmach hraje

zasadni roli.

Pokud chceme uspét na trhu prace, musime své znalosti a dovednosti neustéle
prohlubovat a zdokonalovat. Proto se vzdélavani stava celoZivotnim procesem. ProtozZe

znalosti, které jsme se naucili ve Skole jiz, nestaci.

Dnes jiz neni dostacujici tradini zplisob vzdélavani pracovnikil, jako napiiklad zacvik,
doskolovani nebo pieskolovani, a proto je potieba stile vice prosazovat rozvojové
aktivity, které jsou zamétené na Sirs$i oblast znalosti a dovednosti a formovani jejich
osobnosti. Pravé tyto aktivity pomdhaji formulovat flexibilitu zaméstnanci a jejich
piipravenost na zmény. Pokud chce byt podnik konkurence schopny a uspésny, musi se

neustale vénovat rozvoji vzdélavani svych pracovnikt.

Tato bakalaiska prace se zamétuje na proces vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti

Parker-Hannifn s.r.o.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit systém vzd€lavani ve spolec¢nosti z pohledu

zaméstnancl. Nasledné zformulovat opatieni pro danou oblast.

Teoreticka Cast se bude zabyvat zejména vymezenim vzdélavaciho procesu na zakladé
studia odborné literatury Tato Cast je tvotfena do tii kapitol, které maji dil¢i podkapitoly
a zabyvame se v ni charakteristikou firemniho vzdélavani, systematickym vzdélavanim
pracovnikii a moznosti vzdélavani v dobé, kdy neni mozné se osobné setkavat.

Nésledné budou poznatky aplikovany v dalsi ¢asti bakalarské préce.

Ve ctvrté kapitole bude struéné predstavena spolecnost Parker-Hannifin a historie
spole¢nosti. Blize predstavena bude pobocka v Sadské, ve které probihala analyza
podnikového vzdélavani dotaznikovym Setfenim. V paté kapitole Vzdélavani ve
spolecnosti bude popsan systém vzdélavani v podniku. Tato c¢ast bude zpracovana

pomoci internich dokumentti a rozhovoru s vedenim spolecnosti.



Stézejni Casti prace je dotaznikové Setfeni, které se zaméfuje na nazory pracovniki
v oblasti vzdélavani ve spole¢nosti. Cilem dotazniku je zjistit ndzory na vzdélavani

v daném podniku.

Na zéklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni a informaci ze systému podnikového
vzdélavani budou v posledni ¢asti navrhnuta opatfeni, kterd mohou piispét ke zlepSeni

podnikového vzdélavani ve spole¢nosti Parker-Hannifin s.r.o.



1 Firemni vzdélavani

Personalni prace je ta ¢ast organizace, kterd se zaméfuje na vse, co se tykd Cloveka
s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci a dalsi. (Koubek, 2015, s.

13)

Jakékoliv organizace mlze fungovat jen tehdy, pokud se ji podati shromazdit, propojit a

uvést do pohybu a vyuzivat

e material,
e finan¢ni zdroje,
e lidské zdroje,

e informacni zdroje.

Material a finan¢ni zdroje jsou ovSem zdroji nezivymi, proto potiebuji lidské zdroje,
které¢ je uvedou do pohybu. Lidské zdroje vSak potiebuji informacni zdroje, tedy
znalosti a dovednosti, které jsou hnaci silou. Lidské zdroje jsou fidici Cinnosti

organizace a zaroven maji rozhodujici vyznam pro organizaci. (Koubek, 2015)
Dovednosti a znalosti lidem poskytuje ve firmé podnikové vzdélavani.

Firemni neboli také podnikové vzdélavani je wvzdé€lavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdéldvani v podniku (interni, vnitropodnikové
vzdélavani, organizované podnikem ve vlastnim vzd€lavacim zafizeni nebo na
pracovisti), tak i1 vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na
objednavku ve specializovaném vzd¢lavacim zatizeni nebo Skole). (Bartonkova, 2010,

s. 16)

Jednd se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, Urovné znalosti a
dovednosti v€etné motivace zaméstnancli organizace, kterym se sniZzuje rozdil mezi

kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni. (Palan, 2002, s. 157)
Podnikové vzdélavani zahrnuje:

e vzdélavani vramci adaptacniho procesu a pfipravu pracovnikli k pracovni
¢innosti;

e prohlubovani kvalifikace;



zvySovani kvalifikace;
rekvalifikace;

vzdélavani manazerd. (Palan, 2002, s. 157)

Mezi hlavni tkoly firemniho vzdé€lavani patii zajistovani podélné a pticné flexibility.

(Koubek, 1995, s. 206)

Bartonikova (2010, s. 19) definuje podélnou flexibilitu jako pfizptisobovani pracovnich

schopnosti zaméstnancti ménicim se pozadavkiim pracovniho mista a pfi¢nou flexibilitu

jako zvySovani flexibility a kompetentnosti zaméstnanct tak, aby zvladali znalosti a

dovednosti potfebné k vykonavani dalSich jinych pracovnich mist.

1.1 Cile podnikového vzdélavani

Podle Tureckiové (2004, s. 92) je cilem podnikového vzdélavani dosazeni zmén v

mysSleni/citéni a chovani pracovniki, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro

dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti, pracovni

navyky a postoje jsou prostfedkem a zaroven podminkou uspéchu zavadéni organizacni

zmény. Jde tedy o vzajemné propojeni:

ochoty (motivace) k vynalozeni urCitého Gsili — nutné k tomu, aby pracovnik
ziskal nové znalosti (,,chtit se ucit*),

schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupti — dulezité pro tspésnou
implementaci zmény (,,umét se ucit®),

moznosti zucastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové formy chovani

v pracovnich ¢innostech (,,moci se u€it* a naucené pouZzivat).

Armstrong (2007) uvadi ze, zdkladnim cilem podnikového vzdélavani predevsim:

rozvinuti dovednosti a schopnosti pracovnikii a zlepSeni jejich pracovniho
vykonu;

pomoci lidem k rozvoji pro budouci uspokojeni potifeb zaméstnavatele, tak aby
potiebné zaméstnance bylo v budoucnu mozné nachdzet ve vlastnich
personalnich zdrojich;

snizeni mnoZzstvi vynalozeného Casu pro zdcvik zacate¢nikl, €i pracovnikl
prevadénych na jiné pracovni misto, tedy redukce ndkladli na pracovnika

schopného vykonavat novou praci
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2 Systematické vzdélavani pracovniki

Systém podnikového vzd€lavani je opakujici se cyklus, ktery vychéazi ze zasad
podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird se o
organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011, s.
81)

Tuto definici uvadi i Koubek (2015, s. 259)

Podnikové vzdé€lavani mohou realizovat interni odbornici nebo vlastni vzd€lavaci
(Skolici) centrum, ptipadné externi instituce, at’ uz vefejné ¢i podnikatelské subjekty.
Podnikové vzd€lavani neni kratkodobou zalezitosti; efektivné realizované vzdélavani

piedstavuje dlouhodoby proces, tvofeny ¢tyimi fazemi. Jak ukazuje obrazek €. 1, jsou

to:

¢ identifikace potfeb a definovani cilt vzdélavani;
e planovani vzdélavani;
e realizace vzdélavaciho procesu;

e hodnoceni vysledkl vzdélavani. (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 83)

Koubek (2015, s. 261) dodava, ze tyto faze rozhoduji o tom, jak bude vypadat vlastni

proces vzdélavani a jaka bude jeho uc¢innost v dalSich cyklech vzdélavani pracovnikii.

Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnancii

A
-’ Indentifikace potfeb, definice
: cill vzdélavani
l[} .-"ll

Vyhodnocovani vysledki Planovani
vzdélavani vzdélavani

f
|
Realizace vzdéldvaciho 1
procesu \—

Zdroj: Vodak, J., & Kucharcikova, A. (2011, s 84)
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e Identifikace potieb a definovani cili vzdélavani

Analyza potieb spociva ve shromazdovani informaci o aktudlnim stavu znalosti a
dovednosti pracovnikli jak v tymu, tak i jednotlivé. Poté se zjistény stav porovna

s pozadovanou urovni. (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011, s. 85)
Proces identifikace vzdelavani probiha ve tiech etapach.

V prvni etapé je realizovana analyza podnikovych cili. V procesu analyzy cili

smétujicich k identifikaci vzdélavacich potieb je dilezité prihlizet k podnikové kulture.

Ve druhé etapé jsou analyzovéany tukoly, znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnik.
Udaje pro analyzu je mozné ziskat z popist, specifikaci a kvalifikaénich charakteristik

pracovnich mist. Vysledkem je informace o potencidlni potfebé& vzdélavani.

Ttreti etapa je zaméfena na analyzu osob, kdy jsou individudlni charakteristiky
zamestnancl porovnavany s pozadavky podniku. Tyto udaje lze ziskat ze zdznami o
hodnoceni pracovnika, jeho vzdé&lani nebo absolvovani vzdélavacich programd,

tréninkti apod. (Koubek, 2015, s. 262)

Koubek (2015, s. 262) také uvadi, ze proces identifikace vzdélavani probiha ve tiech
etapach. Z nichZz prvni se zabyva celou organizaci, druhd se tyka jednotlivych

pracovnich mist a tfeti se zabyva jednotlivymi pracovniky.

Na zaklad¢ téchto udaji jsou pak analyzovany potieby na vzdélavani pracovnikl

v organizaci. (Koubek, 2015, s. 262)

Pti identifikaci potifeb vzdélavani je tfeba porovnavat dvé trovné vykonnosti, a to
standardni (pozadovanou, optimalni, pldnovanou) vykonost Vp a soucasnou (existujici,
redlnou) vykonost Vs. Rozdil mezi témito dvéma Grovnémi piedstavuje vykonnostni
mezeru. Poté se navrhne vhodny vzdé€lavaci program. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, s.

85)
e Planovani vzdélavani

Vystupem faze identifikace potieb vzdélavani je vypracovany navrh vzdélavaciho

programu (planu projektu). (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 96)

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 96-97) dale uvadéji, ze proces tvorby planu se sklada

ze tii fazi, a to:

12



Pripravna fize

Piipravna faze zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastniki a stanoveni cill
vzdélavaciho projektu. U dlouhodobych programti mohou byt stanoveny i diléi cile. Cil

24

slouzi jako métitko a milnik dosahovanych vysledkd.
Realizac¢ni faze

Tato faze predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu a
vlastni realizaci ve formé ukoll a stanoveni pofadi podle témat. Na zacatku této faze
jsou stanoveny vhodné techniky vzdélavani. Zde je dilezité zohlednit pocet ucastnikd,

priority podniku, podminky podniku pro uvoliiovani pracovnikti nebo obavy tcastnik.
Faze zdokonalovaci

Posledni fazi je faze zdokonalovaci, v niz jde o pribézné hodnoceni jednotlivych etap

vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim.

Podle Koubka (2015, s. 265) by m¢l dobfe vypracovany plan vzdélavani pracovnikl

odpovidat na nasledujici otazky:

e Jaké vzdelavani mé byt zabezpeceno? (obsah)

e Komu? (jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povoldni, kategorie, kritéria vybéru
ucastnik)

e Jakym zplGsobem? (na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody
vzdélavani, didaktické pomucky, ucebni texty, rezim vzdélavani)

e Kym? (interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,
organiza¢ni zabezpeceni)

o Kdy? (termin, ¢asovy plan)

e Kde? (misto konani, napi. konkrétni organiza¢ni jednotka organizace,
vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté vzdé€ladvaci zatfizeni, vzdélavaci
zafizeni jiné organizace, konkrétni vefejna ¢i soukromd vzdé¢lavaci instituce,
zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

e Zajakou cenu, s jakymi naklady? (rozpoctova stranka planu)

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a G¢innost jednotlivych vzdélavacich
programti? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

vvvvvv

vzdélavani. (Koubek, 2015, s. 265)
13



e Realizace vzdélavani

Po ukonceni planovaci faze a vSech pfipravnych praci je mozné zacit s realizaci
konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani. (Vodak

& Kucharcikova, 2011, s. 99)

Do faze realizace vstupuje n¢kolik nezbytnych faktorii, které ovliviiuji podstatnym
zpusobem podobu realizace dané¢ vzdélavaci akce. Jednd se o cile, program, motivace,

metody, UcCastniky a lektory. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2007, s. 83)

Obrazek 2: Prvky procesu realizace vzdélavani

Cile I8
- -~ - e . h e —

-~ ‘,.r, & .
/ / \
| LektoFi | [ Program |
M, N, J

' T" ' REALIZACE -

f l'-l il \\..
| Uastnici | | Motivace |

Zdroj: Vodak, J., & Kucharcikova, A. (2011, s. 99).
Cile

Cile ur¢ime na zéklad¢ stanovenych potieb vzdélavani. Je vhodné rozdélit cile na

programové cile a na cile kurzu.

Programové cile zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu procesu

stanoveni potfeb vzdélavani.

Oproti tomu cile kurzu nebo také vzdélavaci akce obsahuji cile jednotlivych

vzdélavacich aktivit a ty mohou obsahovat dalsi dil¢i cile.

Dulezité je také rozlisit rozdil mezi cilem a zdmérem. Zamér vyjadii, co chce lektor
v pribéhu lekce délat a cil fika, co budou ucastnici kurzu po absolvovani schopni délat.

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 99-100)

14



Program

Program obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah (téma), pouzit¢ metody a pomicky.
Me¢lo by se zajistit plynulé¢ a bezproblémové naplnéni programu. Také by mél byt
pfizpisoben tomu, aby se ucastnici skute¢né¢ néco naucili. (Vodak & Kucharcikova,

2011, s. 100)

Motivace

vvvvvv

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 102) motivaci definuji jako ochotu zdokonalit znalosti,

schopnosti a dovednosti.

Utastnici

Utastnici jsou klicovym prvkem podnikového vzdé&lavani. Citovy stav a dispozice
ucastnika maji vliv na to, jaky bude jeho pfistup k u€eni. Mizeme je rozd¢lit do Ctyt

typl na aktivisty, reflektory, teoretiky a pragmatiky. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, s.
106-107)

U aktivistii dominuji okamzité zkuSenost. Maji snahu projevit se v kratkodobych
krizich. Radi ptijimaji nové vyzvy. Reflektor rad stoji v pozadi, uvazuje o zkuSenostech
a pozoruje je z riznych thli. Reflektor shromazd’uje informace a analyzuje je diive, nez
dojde k zavéru. Teoretici touzi po zakladnich predpokladech, principech, modelech a
systémech. Maji snahu byt objektivni a analyticti. Pragmatici patraji po novych
myslenkach, jako prvni se chopi prilezitosti experimentovat s aplikacemi. Jsou to lidé,
kteti cht&ji nové ziskané myslenky vyzkousSet v praxi. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2007,

s. 90-91)
Metody

Metoda je zjednoduSené fecCeno postup k urcitému cili, je spojend s napliiovanim
stanovenych cill, s optimalnim zvladnutim obsahu vzdélavani a realizuje se v ramci
dané vzdélavaci formy a za urcitych vyukovych situaci a podminek. (Muzik, 1998, s

149)

Neexistuje jedind spravnd nebo univerzalni metoda vzdé€lavani, proto je vhodné

kombinovat metody. (Bartoiikova, 2010, s. 150)

15



Metody vzdélavani lze zatradit do dvou velkych skupin:

1) Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace;

2) Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. (Koubek, 2015, s. 265-266)

Prvni metody souvisi s u¢enim se na zakladé pracovnich zkusenosti. (Armstrong &

Taylor, 2015, s. 357) Proto jsou prvni metody vhodné&jsi pro vzdélavani délnika.

Druh¢é metody se Casto realizuji v rezimu podobném rezimu Skolnimu, ve zvlastnich
zafizenich, na vyvojovych pracovistich atd. Vesmés jde o metody pouZivané

k hromadnému vzdé€lavani skupin ucastnikt. (Koubek, 2015, s. 269-270)

V praxi se pouziva obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii pracovniki.
Dochézi vSak k ur¢itym modifikacim s ohledem na naplii prace konkrétni skupiny

ucastnikli vzdelavani. (Koubek, 2015, s. 266)
e Metody pouzivané ke vzde€lavani na pracovisti pti vykonu prace

Jedna se ptfedevsim o individudlni metody vzdélavani vyzadujici individualni piistup a

partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. (Koubek, 2015, s. 269)
Podle Koubka (2015, s. 267-272) se jedna o:
Instruktaz pri vykonu prace

Jedna se o nejjednodussi zpiisob obvykle jednordzového zacviku nového pracovnika.
Pti této metodé zkuSeny pracovnik ¢i nadiizeny predvede pracovni postup a vzdélavany

pracovnik si pozorovanim tento postup osvoji. Vyhodou je piedevsim rychlost zacviku.
Coaching

Zde jde predevsim o dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek.
Vzdélavany je soustavné podnécovan a sméfovan k zddoucimu vykonu préace a k vlastni
iniciativé, pficemz je brana v uvahu jeho individualita. Tato metoda umoznuje tzkou

oboustrannou spolupraci vzdélavaného a vzdé€lavatele.
Mentoring

Mentoring je obdobou coachingu. Rozdil mezi coachingem a mentoringem je v tom, Ze
u mentoringu si vzdélavany sadm vybird svého mentora. Pokud je vybrany mentor
ochoten takto fungovat, radi, stimuluje vzdé&lavaného a usmérniuje jej. Principem

mentoringu je princip volby a dobrovolnosti.
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Counselling

Tato metoda patii k nejnovéjsim metodam formovéani pracovnich schopnosti
pracovnikil. Jedna se o vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani, které prekonava

jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.
Asistovani

Jedna se o tradi¢ni a Casto vyuZivanou metodu. Vzdélavany pracovnik je pfifazen jako
pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, pomaha mu pii plnéni jeho ukolti a uci se od
n¢j. Postupné se podili na praci vétSi mirou a stidle samostatnéji, aZ je schopen

vykonavat praci samostatné.
Povéreni ukolem

Povéteni ukolem je rozvinutim piedchéazejici metody, poptipade jeji zaveérecnou fazi.
Vzdélavany pracovnik je svym vzdé€lavatelem (nadfizenym) povéfen splnit urcity ukol,

pficemz je jeho prace sledovdna. Tato metoda se pouziva pfi formovani pracovnich

7o

schopnosti fidicich a tviir€ich pracovnika.
Rotace prace

Tato metoda spociva v tom, ze je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na urcité obdobi

poveétovan pracovnimi tkoly v riznych ¢astech organizace (pracoviste, usek).
Pracovni porady

Béhem pracovnich porad se ticastnici seznamuji s problémy a fakty tykajicimi se nejen
pracovisté, ale 1 celé organizace Ci jiné oblasti zdjmu. Porady zvySuji nejen

informovanost pracovniki, ale i motivuji k individuélni aktivité a iniciativé.
e Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody jsou vhodnéjsi u vzdélavani manazert a specialisti.
Piednaska

Prednaska je zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych

znalosti. Nevyhodou je, Ze jde o jednosmé&rny tok informaci.
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Prednaska spojena s diskusi

Tato metoda se také oznacuje jako seminaf. Jednd spiSe o zprostiedkovani znalosti.
Béhem diskuse se objevuji napady a feSeni problémitl a ucastnici jsou stimulovani

k aktivitg.
Demonstrovani

Zprostiedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zptsobem. I kdyz je tato metoda
prevazné orientovand na zprostiedkovani znalosti, vnasi do vzdé€lani diiraz na praktické
vyuzivani téchto znalosti a oproti vySe uvedenym metoddm se vice zaméfuje na

dovednosti (pfedvadeéni zatizeni, vyukové dilny).
Pripadové studie

Jsou to skutecna nebo smySlena vyliCeni néjakého organiza¢niho problému, nebo
komplexu organizaénich problémi. Jednotlivi ucCastnici vzdélavani nebo jejich malé

skupinky je studuji, snazi se diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému.

Workshop

v v

Workshop je variantou ptipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipadé fesi

tymove a z komplexné&j$iho hlediska.
Brainstorming

Tato metoda je rovnéz variantou piipadovych studii. Skupina Gc€astnik je vyzvana, aby
kazdy z nich navrhl zpasob feSeni zadan¢ho problému. Navrhy se mohou podavat jak
ustné, tak i pisemné. Po predlozeni vSech navrhi je uspofddana diskuse a hledd se

optimalni navrh ¢i kombinace navrhi.
Simulace

Simulace je metoda vice zaméfend na praxi a aktivni ucast vzdélavanych. Ucastnici
vzdélavani dostanou dosti podrobny scénaf a jsou pozadani, aby béhem urcité doby

ucinili fadu rozhodnuti.
Hrani roli

Tato metoda se vyloZené orientuje na rozvoj praktickych schopnosti a c¢innosti
Gicastniki. Od nich se vyzaduje znaéna aktivita a samostatnost. Ugastnici na sebe berou
urcitou roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahd, stfetli a vyjednavani. Nékdy
scénaf role dovoluje dotvaret roli, ale vZdy je nutné fesit konkrétni situaci.
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Assessment centre

Jedna se o moderni a velmi vysoce hodnocenou metodu. Ucastnik vzdélavani plni rizné
ukoly a fesi problémy tvorici kazdodenni napli manazera. Ukoly a problémy jsou Casto
nahodné generovany pocitaem. A pocitatem jsou i vyhodnocovéna feSeni a ucinéna

rozhodnuti.
Outdoor training/learning

Nebo také adventure education je metoda, kterd se v posledni dob¢ stale vice pouziva.
Jedna se o skutecné hry ¢i akce spojené se sportovnimi vykony. Pii téchto hrach ¢i
aktivitaich se manazefi u¢i manaZerskym dovednostem, jako jsou naptiklad hledani
optimalniho feSeni néjakého tUkolu, umeéni koordinovat néjakou cCinnost, uméni
komunikovat se spolupracovniky, povétovat je tikoly a mnohé dalsi. Po splnéni ukolu se
diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly ke splnéni ukolu zapotiebi, jak se

uplatnily a co by se dalo vylepsit.
Vzdélavani pomoci pocitacu (e-learning)

Armstrong a Taylor (2015, s. 361-362) uvadi, ze e-learning ptedstavuje vyuzivani
informacnich a komunikacnich technologii za tucelem podporovéani jednotlivych
zaméstnancu pii jejich vzdélavani, a to predevsim z hlediska zprostiedkovani studijnich
materidlit a odborného vedeni. Koubek (2015, s. 273) dodava, ze pocitate umoznuji
simulovat pracovni situaci, usnadnuji u¢eni pomoci schémat, grafti a obrazk, poskytuji

vzdélavajicim se obrovské mnozstvi informaci a také nabizeji riizné testy a cviceni.
Lektori

Lektofi jsou vybirdni pfedev§im pro svoje odborné znalosti a méné pro pedagogické
ptedpoklady. Jednim z vyznamnych predpokladii uspésné prace lektora je vysoka mira
socidlni inteligence. Jde o schopnost dobife fungovat v mezilidskych vztazich. (Vodak &
Kucharc¢ikova, 2011, s. 117-118)

e Vyhodnocovani vysledkil vzdélavani

Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkli vzdélavani i vyhodnocovani ucinnosti

vzdélavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. (Koubek, 2015, s. 274)
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Podle Armstronga (1999, s. 555) je to jakykoliv pokus ziskat informace (zpétnou vazbu)
o ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle

ziskané informace.

v W

Vysledky jsou obtizné kvantifikovatelné a jejich troven nebo velikost zmény Ize zjistit

jen neptimo. Z toho ndm vyplyva mnoho postupti vyhodnocovani.

V prvni fadé se nabizi porovnani vysledkli vstupnich testd ucastnikli s testy
uskutecnénymi po ukonceni vzdélavaciho programu. DalS§im postupem je monitorovani
vzdélavaciho procesu a programu a vneposledni tadé naptiklad kvantifikace
praktického piinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatel. (Koubek, 2015, s.

274-275)
Nejcastéji je proces hodnoceni roz¢lenén na fadu dil¢ich hodnoceni. Hodnoceni se pak
obvykle zaméfuje na nasledujici otazky:

e Zkouma se, zda pii vzdélavani byly pouzity adekvatni metody.

e Zkouma se odezva, postoje a nazory u ucastnikii vzdélavani samotnych.

e Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti.

e Zkouma se, do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi.

Bartoiikova (2010) uvadi sedm pfistupti k hodnoceni vzdélavani.

e hodnoceni pfed zac¢atkem vzdelavani
1 o e hodnoceni v priibéhu vzdélavani
. z hlediska ¢asu , ) iy s,
e hodnoceni na konci vzdélavani
e hodnoceni po skoneni vzdélavani
2. e hodnoceni ex ante

z hlediska tucelu i
e hodnoceni ex post

. ., e e hodnoceni formativni
3. z hlediska fazi a cilu , .,
e hodnoceni sumativni

e hodnoceni externi

4. z hlediska zadavatele L. i
e hodnoceni interni
e reakce
5 z hlediska Grovni e uceni
(Kirkpatricktiv ptistup) e chovéani
o vysledky
e reakce
_ ) ) e uceni
6. z hlediska urovai e pracovni chovani
(Hamblintv pfistup) e vysledky
e hodnoty
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7. z hlediska autorstvi * hodnoceni subjektivni
e hodnoceni objektivni

8 7 hlediska trvani e hodnoceni kratkodobé
e hodnoceni dlouhodobé

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim Bartonkova, H. (2010), 2021.
e Formy hodnoceni vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je velmi dulezité, nebot’ poskytuje zpctnou vazbu a
poskytuje informace, které¢ vedou ze zvySeni kvality vyuky. Také poskytuje zpétnou

vazbu o mife zvladnuti obsahu a motivuje k dalsi studijni praci. (Zormanova, 2017)

Jednou z metod zjiStovani vysledkl jsou klasické ustni zkousky, jejichz smyslem je
zjistit uroven veédomosti, dovednosti a schopnosti aplikace probrané¢ho uciva. Pii
zkouSce nechd vyucujici studenta mluvit k obsahu uciva. ZkouSejici mize klast dalsi
otazky.

Objektivnéjsi, nez ustni zkouska, je zkouska pisemnd. Také je Casové méné ndrocna,
protoze za stejnou dobu je mozné vyzkouset vice studentti. Student dostane pisemny test

a za predem stanoveny Cas vyplni testové otazky.

Vyuzit se muze i praktickd zkouska, pti které jde o demonstraci ziskanych dovednosti

v redlné situaci.
Nekdy se ptistupuje i ke kombinaci zminénych metod. (Zormanova, 2017, 208-209)
Vyhodnocovani s sebou nese fadu vyhod a nevyhod.
Mezi vyhody patii naptiklad:
e pfispiva k efektivite,
e podporuje uzsi vazbu mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili podniku,
e zvySuje zaméfeni na pozadované cile vzdélavani a na dosazeni cili tymu a

jednotlivce,

e ukazuje Gcastnikiim, Ze maji zodpovédnost za dosazené vysledky atd.
Mezi nevyhody patii tyto skutecnosti:

e je naro¢né na ziskavani potfebnych informaci; vysledky jsou ¢asto subjektivni,
e vyzaduje mnoho Casu, Usili, vynalozeni dodate¢nych financ¢nich prostiedkl a

uzkou spolupraci lektord, ti€astnikli vzdélavani a managementu; nékdy je slozité

21




oddélit dopady vzdélavani od vlivi  vzniklych plsobenim jinych
podnikatelskych procest a n€které ptinosy vzdélavani je obtizné kvantifikovat.

(Vodak & Kucharéikova, 2011, s. 126-127)

2.1 Efektivnosti vzdélavacich programi

K posouzeni efektivnosti vzdélavacich programi je nutné provést podrobnou analyzu

nakladil a pfinost. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, s. 164)
e Naklady na vzdélavani

Pfi feSeni otazky nakladd je dulezité rozhodnout, do jakych podrobnosti jit. Mezi ty

vvvvvv

e piimé osobni ndklady na ucastniky a lektory vcetné pojisténi, cestovného a
stravného,

e naklady spojené se stanovenim a analyzou vzdélavacich potteb,

e naklady na vyvoj ucebnich aktivit,

e naklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostor a techniky,

e naklady na ptipravu a kopirovani materialt,

e naklady na externi moderatory a lektory.

Vodak s Kuchar¢ikovou (2011, s. 166) dale uvadeji, ze pfi zkoumani nakladii je
nezbytné vénovat pozornost faktorim, které jsou schopné ovlivnit vysi nakladi. Mezi
nebo pocet ucastnikli vzdélavani.

e Pfinosy vzdélavani

Pfi posuzovani efektivity neni spravné soustiedit se pouze na ndklady. Podle Vodéka a
Kucharcikove (2011, s. 166-167) je vhodné zvolit opacny pfistup, a to zacit sledovanim

ptinost, které zahrnuji:

e lepsi vyuzZiti potencidlu zaméstnancii — vzdélavani poméha zaméstnanciim stat se
flexibilnéjSimi a schopnéji plnit pozadavky tykajici se zvySeni vykonu,

e lep$i vyuziti zafizeni a systémid — pracovnici, ktefi nejsou obezndmeni
s pouzivanim technologii, nemohou tyto vyuZivat maximalng,

e zvySeni vykonu — vzdélani mlze pfinést zvySeni navratnosti spotiebovanych
zdrojl v oblastech, jako jsou bezpec¢nost, kvalita nebo vyrobni procesy,
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e snizeni fluktuace — pracovnici vétSinou vnimaji pozitivné moznost vzdélani a
rozvoje, proto je pravdépodobné, ze zaméstnanci zlistanou ve firmé,

e zvySeni spokojenosti zakazniki — zakaznik si ¢asto uvédomi potrebu vzdélavani
zam&stnanci svého partnera jako prvni a nefini mu problém pfejit ke

konkurenci, ktera 1épe splni jeho pozadavky a potieby.
K posouzeni piinost je mozné zkoumat tyto zmény:

e zvySeni produktivity, rentability, vystupt,

e pokles nakladi, absenci, fluktuace,

e zvySeni pracovni moralky,

e zvySeni kvality produkce a sluzeb,

e redukce poctu chyb/zmetkii,

e sniZeni poctu pracovnich trazi atd. (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 167)
Podstatou hodnoceni investic je srovnani nakladl na investici s vynosy, které investice
piinese. V pifipadé vzdélavani jde o srovnani nakladi vynalozenych na vzdélavaci
program a piinost, které podniku z této investice plynou. (Vodak & Kucharcikova,

2011)
e Piistupy k posuzovani efektivnosti vzdélavani

K porovnani miizeme pouzit bézné metody. K nejcastéji pouzivanym metodam patii
rentabilita navratnosti investic nebo doba navratnosti. Tyto ukazatele je mozné
aplikovat 1 v piipad¢ hodnoceni vzdélavani.

e Metoda rentability investic

Tato metoda se pouziva pfevazné k posouzeni investic do stroji nebo budov. Vysledek

investice vyplyva ze zédkladniho vzorce

ziskana Castka — investovana Castka

investovana ¢astka

Ptistup za pomoci ROI umozni, Ze bude ptidéleno pocate¢ni mnoZzstvi zdrojl a po urcité
dobé se zhodnoti pfinos programu. Na zaklad¢ vysledkli bude program pokrac¢ovat nebo

se ukon¢i.

23



e Doba navratnosti

Doba navratnosti predstavuje jednoduchou a Casto pouzivanou metodu. Jde o zjisténi
obdobi, za které tok pfijmi vyrovna puivodni ndklady na investici. Pokud je vydaj
jednorazovy a ptijmy z investice jsou kazdy rok stejné, mizeme navratnost vypocitat

pomoci vzorce

N naklady na investice
rocni cash flow
Obecné plati, Ze ¢im kratsi je doba navratnosti, tim je investice vyhodnéjsi. (Vodak &

Kuchar¢ikova, 2011, s. 172-173)

2.2 Problémy ve vzdélavani zaméstnanci

Kazdy podnik se v ramci vzdélavani svych zaméstnanct potyké s problémy (bariérami).
Zormanova (2017, s. 48) definuje bariéry jako piekazky, které brani dospélym vénovat
se vzdélavani.

Podle Bartlové, Freiberogvé, Jyskeove, Laykkiové, & Wagenhoferové (2008, s. 17-20)

jsou to bariéry externi a interni.
Mezi externi bariéry patii:

e nedostatek finan¢nich prostiedkii — nedostatek financi na dalsi vzdélavani,

e nedostatek casu — upfednostnéni jinych aktivit pred dal§im vzdélavanim,

e omezena nebo neatraktivni nabidka dobrych a kvalitnich kurzi,

e nedostatek informaci o kurzech — zaméstnanci nevédi, kde najit informace o
kurzech,

e rodinné problémy, nedostatena podpora — problémy v rodin¢ nebo mala
podpora tcastnika kurzu béhem jeho plnéni,

e lokalita — Spatna dostupnost do mista vzdélavaciho kurzu.
Mezi interni bariéry patfi:

nedostate¢nd sila vule — nedostateCnd motivace zaméstnancu k dalSimu

vzd¢lavani,

strach — z nezvladnuti ziskani dalSich znalosti a dovednosti,

zdravotni problémy — upiednostnéni zdravi pred dalSim vzdélavanim,
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e jiné priority — naptiklad upfednostnéni rodiny pied vzdélavanim,
e Spatné osobni zkuSenosti se systémem vzdélavani nebo Skoleni — pozistatek

negativnich zazitkli souvisejici se vzdélavacimi institucemi, pramenici z raného

véku. (Bartlova a kol., 2008, s. 17-20)

Obecné lze tict, ze dospéli nejsou k uceni dostateéné motivovani a nevidi zcela jasné

prinosy dal$iho vzdélavani. Schopnost ucit se také ovliviiuje veék, v pozdejsim veéku je

obtiznéjsi znovu zalit s procesem vzdélavani.

Problémem u zaméstnavatelll je ¢asto Spatné investovani do vzdélavacich programd,
vzdélani pak neodpovida potiebam spole¢nosti. DalSim problémem byva mala

informovanost zaméstnancii ze strany zaméstnavatele o moznostech dal§iho vzdélavani.
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3 Vzdélavani v dobé krize

Jednim z aktualnich problémt je pandemie Coronaviru, ktery podniktim ptipravil nejisté
vyhlidky do budoucnosti. I kdyz se situace postupné uklidiiuje, pro spoustu firem je tato
doba velmi tézka a musi snizovat naklady. Nejen kvuli ndkladim, ale také kvuli

vladnim opatfenim, podniky omezuji vzdélavani svych zaméstnanci.

Magazin LMC (2020) uvadi 4 hlavni divody, pro¢ neskrtat firemni vzdélavani ani

v této dobé.

1. Vzdélavani maze podpoftit piekonani krize
Témét vSechny firmy musely pfejit na praci z domova, a tedy i1 zacit pouzivat nové
programy a aplikace nebo potadat online schlizky. Skoleni mliZe tento pfechod usnadnit
a podpofit chod firmy.

2. UdrZeni loajality zamé&stnanct
Dobte nastaveny vzd€lavaci program posiluje zaméstnaneckou spokojenost a loajalitu.
Tim se eliminuje nadmérna fluktuace, ktera s sebou ptindsi zvysené naklady.

3. Nov¢ znalosti stmeluji kolektiv
Obecné feceno je variabilni a dobfe vedeny vzd€lavaci program zasadnim nastrojem
pusobicim napfi¢ vSemi firemnimi urovnémi i generacemi. Mladym zaméstnancim

umozni najit smysl prace, kudy se mohou ubirat a rozvijet. Sttednim generacim pomuze

udrzet krok s ménicim se prostfedim a technologiemi.
4. Nalakéni Sikovnych novackl

Vzdélavani je silnym motivatorem, ktery naldkd nové kolegy. Podle prizkumu, ktery
provedlo LMC, odpovédélo 65 % dotazovanych na otazku, zda je nabidka kvalitniho

vzdélavani motivaci ke zmén€ zameéstnani, kladné.
e Online vzdélavani

Firmy musely v dobé pandemie coronaviru zménit piistup ke vzdélavani i k meetinglim.
Veskeré schiizky se musely pfesunout do online prostfedi. Praveé proto v dnesni dobé

dostava vzdélavani pomoci pocitact (e-Learning) novy rozmér.
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xLearning

V mnoha odvétvich je klasicky e-Learning nedostacujici, proto vznikl xLearning neboli
experience learning. Slozil (2020) uvadi, Ze xLearning je online vzdélavani se zazitkem,
kde nejde jen o krasnou prezentaci zakoncenou testem. Dale uvadi, Zze xLearning

vyzaduje aktivitu od ucastnikii a dava na ni zpétnou vazbu.
Hybrid Learning

Hybrid Learning je metoda usilujici o kombinaci pozitiv informacnich technologii a
osobniho setkavani pii vyuce. Zalezi vSak na lektorovi, jak bude vyuZzivat online a

offline nastrojt. (Ktiz, 2020)

Spolec¢nost eThink (2020) k Hybrid Learningu uvadi, ze je to zptisob kombinovani
tradi¢nich zazitki ve tiidé€, zazitkovych cilli ueni a poskytovani digitalnich kurzi, ktery
zdaraziuje pouZiti nejlepsi moznosti pro kazdy cil u€eni.

Mezi hlavni vyhody patii moznost ptizpisobit si tempo studia podle potieb ucastniki.
To vede ke zvySeni efektivnosti vyuky a snizuje demotivaci. Umoziuje tcastnikiim
diskutovat mezi sebou, vyménovat si zkusSenosti nebo pracovat na riznych tkolech ¢i
projektech. Hybrid Learning pracuje s konceptem takzvané Flipped Classroom. Ten je
zalozeny na tom, ze materialy jsou dostupné online a Uc€astnik si je muze projit v klidu
doma a tkoly jsou vykovavany za ucasti vyucujiciho ve tfidé at’ uz samostatné¢ nebo ve

skupinach.

I kdyz tento model uceni vyuziva osobniho setkavani, lze ke komunikaci vyuzit
synchronniho i asynchronniho online e-learningu a je mozné 1 dob¢, kdy je zakdzano se

potkavat ve vétSich skupinach, se dal vzdélavat. (Kiiz, 2020)

Webinar

Dalsi z moznosti jsou webindfe. Webinafe 1ze zjednodusené popsat jako vyuku a dalku
pomoci digitalnich technologii. (K¥iz, 2020)

Web Zivotni vzdélavani (2015) uvadi, Ze webinat je zplsob internetové komunikace a
vzdélavani pres internet. Jednd se o alternativu k béZznému fyzickému Skoleni, ale
nevyzaduje fyzickou pfitomnost na konkrétnim misté. V redlném Case je moZnost vidét

a slySet lektora a formou chatu komunikovat s lektorem i ostatnimi ti€astniky.
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Vyhodou je, ze se jich mize ucastnit velky pocet lidi, protoze je jedna hlavné o ptenos

informaci od lektora ke studujicim.

Obdobou webinaie je takzvany evergreen webinaf. Jde o pfedem natoceny material,

ktery je k dispozici na vyzadani a zpravidla za poplatek. (Ktiz, 2020)

Nejen webinate, ale celkové online vzdélavani umoznuje veétsi flexibilitu vSech
ucastnikli a 1épe reaguje na aktualni pozadavky ve vzdélavani. DalSim velkym
pozitivem je moznost pofizeni zaznamu. Zatimco u normalni piednéasky je potieba
kvalitni technika, jako je kamera nebo mikrofon, u online vzdé€lavani staci zékladni

vybaveni a vhodny software.
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4 Charakteristika spole¢nosti

V této kapitole jsou zakladni informace o spolecnosti, jako jsou historie firmy, ¢innost
firmy a produktové portfolio. Néasledné bude popsan i systém vzdélavani zaméstnancti a

aktivity firmy v této oblasti.
e spolecnosti Parker-Hannifin

Spolecnost Parker-Hannifin s.r.o. byla zalozena v roce 1917 v americkém Clevelandu
Arthurem Parkerem a Carlem Klammem pod nazvem Parker Appliance Company.
Zpocatku firma stavéla unikdtni pneumatické brzdové systémy pro ndkladni
automobily, vlaky a dalsi primyslova zatizeni. V roce 1957 spolec¢nost Parker kupuje
spolecnost Hannifin Company. Hannifin Company byla pfednim vyrobcem valcl a
ventill. Postupem Casu se spolecnost rozrustd a stavi zavody v zdpadnim Némecku,
Finsku, Francii nebo v Australii. V roce 2017, tedy 100 let od zalozeni, se Parker-
Hannifin vypracoval na celosvétovy podnik s pobockami ve vice jak 120 zemich,
s 50 000 zaméstnanci, 400 000 zakazniky a 800 000 produkty. (Interni dokumenty
spolecnosti, 2017)

Mezi vyrobky spolecnosti patii naptiklad hydraulické hadice z pryZze nebo nerezové
oceli, zdravotni a dentalni vybaveni, jako jsou zafizeni na dodavku dentdlniho oxidu
dusného, nebo filtry stlaceného vzduchu. Za zminku také urcité stoji generatory plyna

nebo Cerpadla.

Spolecnost Parker-Hannifin v roce 2014 poskytla systém na ¢isténi vody, a vytvorila tak
spojenectvi s Water Mission. Water Mission je neziskova organizace, kterd reaguje na
naléhavou pottebu bezpecné pitné vody po celém svété v rozvojovych zemich a

oblastech zasazenych pfirodnimi katastrofami.

V Ceské republice se nachazeji tii pobocky, konkrétné v Chomutové, v Praze na
Proseku, ktera diive plisobila v Klecanech, a v Sadské.

Prvni zalozenou pobockou v Ceské republice byla vroce 1995 pobocka v Sadské.
Zavod vznikl se zékladnim kapitadlem 275 000 000 K¢&. V soucasné dobé jsou jednateli
Ing. Richard Stejskal, Mgr. Ivan Cindrych a Ing. Eva MojZiSkova. (Vetejny rejstiik a
Sbirka listin, 2021, Interni dokumenty, 2020)
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Tabulka ¢ 1 Zékladni tdaje — pobocka Sadska

Nazev spolecnosti

Parker-Hannifin s.r.0.

Sidlo

Podébradska 1005, 289 12 Sadska

Spisova znacka

C 38951/MSPH Meéstsky soud v Praze

Identifikaéni &islo (IC)

61676578

Den zapisu do OR

26. Cervence 1995

Pravni forma

Spolecnost s rucenym

Zakladni kapital

275 000 000,- K¢

Predmét podnikani

koupé zboZi za ucelem jeho dalsiho prodeje a
prodej, vyroba ruznych typt termoplastickych
a gumovych vyrobkli mimo vulkanizace,
kovoobrabécstvi, zpracovani gumarenskych
smési, vyroba a montaz Sroubeni, vyroba
hadic, vyroba soucasti klimatizacnich
systémd, ¢innost podnikatelskych, finan¢nich,
organizaCnich a ekonomickych poradci,
¢innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi,

vedeni danové evidence

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vetejného rejstiiku a Sbirky listin, 2021

Lokace v Sadské je rozdélena na divizi Prdedifa a Chomerics. Divize Priedifa zde

pusobi od samého pocatku, tedy od roku 1995, a nachdzi se v prvni ze dvou hal, ktera je

v aredlu. Tato divize se specializuje na vyrobu dynamického té€snéni, tésnicich krouzki

¢i profilt z gumy, plastd, teflonu nebo kompoziti (guma-kov, guma-plast). Takové dily

najdou uplatnéni v hydraulice, pneumatice ¢i chemickém a automobilovém primyslu.

Vramci divize Priedifa se vyrab&ji i1 statickd tésnéni (O-krouzky) pro sanitarni a

zdravotni techniku, automobilovy a chemicky primysl.

Druhd divize Chomerics byla zfizena vroce 2004 a nachazi se v druhé hale.

Specializaci této divize je vyroba aplikovanych typli té€snéni, elektrostatickych ¢i

elektrovodivych aplikaci

telekomunikaénich ¢i IT zafizenich.

pouzivanych pro odstinéni elektrického naboje v
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Odbératelé produktti jsou napiiklad Bosch, Airbus, TRW, John Deere, Volvo a mnoho
dalsich. Zakaznici si mohou produkty upravit podle svych pozadavkll na miru. Protoze
cilt.

e Organizacni struktura

V podniku je sestavena hierarchickd organizacni struktura. Spolecnost ma graficky
zpracovany piehled struktury spolecnosti. Tento ptehled je velmi podrobny a jsou
vném udaje, které si firma nepteje zvefejnit. Proto jsem vytvofila jednodussi a
obecnéjsi organigram. Jednatel spoleCnosti je zndzornén na vrcholku organigramu.
Dalsi uroven zaujimaji Operation Manager, Business Unit Manager a Regional Finance
Director. Operation Manager mé pod sebou vyrobni oddéleni divize Priedifa, oddéleni
kvality, personalni oddéleni, oddéleni udrzby a odd¢€leni controllingu. Vyrobni pozice
budou blize specifikovany v nésledujici kapitole. Operation Manager ma pod sebou také
EHS Managera, podptrné pozice, jako jsou sekretariat, a Supply Chain Managera. Pod
Supply Chain Managera spada odd¢€leni nakupu a logistiky. Business Unit Manager ma
na starosti odd¢leni kvality a vyrobni oddé€leni divize Chomerics. Pod Regional Finance
Managera spadd pozice FSM Managera. Dalsi trovni pod FSM Managerem jsou
Mzdova ucetni a Accounting Leader. Organizacni struktura podniku je piiloZena

v ptiloze B.

Veskerda rozhodnuti musi byt schvalena jednatelem. Pokud jde o bézné zalezitosti,

rozhoduji vedouci jednotlivych pracovnich tsekd.
e Lidské zdroje

V soucasné dobé¢ je v Sadské zaméstnano 468 zaméstnancil, z toho 76 pracovnikl je

agenturnich. (Interni dokumenty spolecnosti, 2021)

Ve spolecnosti jsou vyrobni a nevyrobni pozice. Kazdé vyrobni oddéleni je tym slozeny
zn€kolika nevyrobnich 1 vyrobnich pozic. Mezi nevyrobni pozice, patii
value stream manager. Takovy pracovnik mé na starosti chod celého oddéleni. Dalsi
pozici je mistr. Ten mé na starosti chod vyroby a planovani smén. Ukolem disponentky
je zajistit logistiku vyrobki, komunikace se zdkazniky nebo nakup surovin podle potieb
oddéleni. Kvalitu vyrobka kontroluji Quality engineer a Quality technik. Pravé Quality

engineer je vyS$i pozice a odpovida ze kvalitni vyrobky, naproti tomu Quality technik je
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nizsi pozice a ma za ukol také spravu a opravu méfidel. V neposledni fadé je tu procesni

inzenyr, jehoz tikolem je vse, co se tyka procesu vyroby.

Mezi vyrobni pozice patii sménovi vedouci, ktefi rozdéluji praci v ramci své smény.
Dale tu jsou ptipravari forem. Ti Cisti a ptipravuji formy pro sefizovace. Setfizovac poté
formu upevni do stroje nebo setidi stroj, aby spravné vyrabél dily. Obsluhu stroji potom
vykonavaji operatofi. V neposledni tadé kontrolofi zkontroluji vyrobky a odd¢li

piipadné Spatné vyrobky.
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5 Vzdélavani ve spoleCnosti

Spole¢nost Parker-Hannifin klade na vzdélavani velky daraz, snazi se pracovat
s novymi technologiemi, a poskytnout tak kvalitni vzdélavani pro své zaméstnance.
V této kapitole bude predstaven systém vzdelavani ve spoleCnosti. Popsand bude
identifikace potfeb, planovani vzdélavani, samotnd realizace vzdélavani a hodnoceni
vzdélavani.

e Identifikace potieb

Potteba vzdélavani ve spolecnosti vyplyva pifedevSim z popisu pracovniho mista. Zde je
popsano, jaké znalosti musi mit pracovnik na dané pozici a na zéklad¢ téchto udaji je
identifikovana potieba vzdé€lavacich aktivit. MoZnosti je zapis do rocniho hodnoceni
pracovnika, kdy se vedouci pracovnik a hodnoceny dohodnou na absolvovani kurzu
v dal§im fiskalnim roce. Pokud neni mozné ¢ekat delsi dobu, vedouci pracovnik pozada
personalni oddéleni o zapis pracovnika do kurzu. Administrativni pracovnici si mohou
v systému Talent Central zapsat a absolvovat bezplatna Skoleni sami a u placenych
Skoleni je nutné vyckat na schvaleni vedoucim. Systém Talent Central umoziiuje svym
uzivatelim zapsat a absolvovat bezplatna Skoleni sami a u placenych Skoleni je nutné

vyckat na schvaleni vedoucim.
e Planovani vzdélavani

Za pripravu plani skoleni zodpovida personalni oddé€leni na zékladé vstupti od piimych
nadfizenych. Plan vzdélavani je vytvoren do 3 meésict od zacatku nového fiskalniho
roku zuzavienych rocnich hodnoceni zaméstnanci jejich nadfizenymi bud

elektronickou, nebo pisemnou formou.

U novych nastupti je pti nastupu ptidélen adaptacni plan. Ten trva 3 mésice a hned na
zacCatku pracovniho poméru musi pracovnik absolvovat celkem sedm vstupnich Skoleni.
Poté probiha hodnoceni pracovnika po prvnim, druhém a tfetim mésici prace.
Hodnoceni probihd pozorovanim pracovnika pii praci a ozndmkovanim vykonu

zamé&stnance, kdy hodnotici Skala je 1 nejlepsi a 5 nejhorsi.

Podnik své zaméstnance informuje o vzdélavani pouze prostiednictvim vedoucich
pracovnikll. V prostorach jidelny se nachdzi dvé LCD obrazovky, kde se promitaji

aktualni informace o podniku a jeho aktivitaich. Na téchto obrazovkéach se nepromita
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nabidka kurzl, ani dal$i informace z oblasti vzdélavani. Aktuality z déni firmy mohou
dostavat zaméstnanci piimo do svého soukromého e-mailu, pokud si zazadaji na
personalnim odd¢leni. Pokud zaméstnanec sam citi, ze ma nedostatky, miize bud’ sam,
nebo prostfednictvim vedouciho pracovnika kontaktovat persondlni oddé€leni

s pozadavkem o zatazeni do kurzu.

Kazdy nadfizeny pracovnik je povinen informovat své podfizené o moznostech
vzdélavani i o nutnosti absolvovani Skoleni, z divodu koncici platnosti skoleni.

Informace ziska vedouci na poradach s vedenim firmy, které se konaji pravidelné.
e Realizace vzdélavaciho procesu

Vzdé€lavani je zabezpeCovano jak externimi dodavateli, tak i1 internimi Skoliteli. Pro
nové nastupujici zaméstnance zacind proces vzdélavani adaptacnim procesem, ktery
trva 3 meésice. Tito pracovnici pomoci e-Learningového programu ziskaji informace
potiebné k néastupu do zameéstnani. Poté jsou na konkrétnim pracovisti sezndmeni s praci
a doskoleni podle potieb oddéleni. Zaméstnanci je ukazano a vysvétleno, jak ma praci
vykonavat, a pracovnik sam provadi ukoly, které mu jsou zadany. Po celou dobu se
muze pracovnik obratit na kolegy, ktefi mu pomohou se zvladnutim adaptace. Novy

zamestnanec je pii praci sledovan a nasledné hodnocen.

Skoleni jsou zde rozdélena do &étyi hlavnich skupin, a to na vstupni $koleni, zaskoleni na

pracovisti, legislativni Skoleni a profesni a Ad hoc skoleni.

Zamgéstnanci jsou ve spolecnosti doskolovani podle potieb jejich pracovni pozice, o tom
rozhoduje vedouci pracovnik zaméstnance. U Skoleni, ktera maji rocni cyklus
opakovani, jsou informovéni vedouci pracovnici o nutnosti absolvovani Skoleni u svych
podiizenych 14-21 dni pied skonfenim platnosti. Vedouci pracovnik je povinen

informovat podfizeného o této skutecnosti. (Interni dokumenty spolecnosti, 2020)
Vstupni Skoleni

Vstupni Skoleni je povinné pro vSechny nové nastupujici pracovniky do spolecnosti

Parker-Hannifin s.r.o. Vstupni Skoleni zahrnuje:

e Skoleni BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci)
e Skoleni PO (poZarni bezpecnost)
e pravidla pfi nakladani s chemickymi latkami a smésmi

e Skoleni kvality
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e Skoleni o zadsadach ochrany zivotniho prosttedi EMS a HSMS
e Skoleni HR — seznameni se spolecnosti Parker-Hannifin s.r.o. a s pracovnim
fadem

e skoleni etického kodexu. (Interni dokumenty spole¢nosti, 2020)
Vsechna vstupni Skoleni probihaji formou e-Learningu ve vyukové mistnosti
spole¢nosti. Jednotliva skoleni jsou interaktivné ptizplisobena potfebam spole¢nosti, a
novy pracovnik ma tak moznost nastudovat problematiku sdm podle svého tempa a
potfeb. Ovéfeni absolvovani kurzu probihd testem, ktery je na konci kurzu. Po
uspésném absolvovani testu personalni oddéleni vytiskne certifikat a ucastnik podpisem

certifikatu potvrdi zvladnuti lekce. (Interni dokumenty spolecnosti, 2020)
ZasSkoleni na pracovisti

ZaSkolenim na pracoviSti musi projit nové nastupujici pracovnik 1 prefazeny
zamestnanec z jiného oddéleni a Skoleni probiha pfimo na konkrétnim pracovisti. Jedna

se hlavné o Skoleni BOZP na pracovisti.

Ostatni Skoleni na pracovisti, ktera jsou specifickd pro danou pracovni pozici, jsou plné

v kompetenci dané¢ho oddé€leni véetné planovani téchto Skoleni.

Tato Skoleni probihaji osobni formou a u n€kterych Skoleni i praktickou ukazkou. Novy
pracovnik je na pracovisti seznamen s obsahem Skoleni a nasledné je Ustnimi dotazy
provéien, zda dostatecné pochopil danou problematiku. Pokud to charakter Skoleni

vyzaduje, pracovnik je pozadan o praktickou ukazku.

Absolvovéani Skoleni potvrdi kompetentni Skolitelé do interniho formulafe svym

podpisem a datem. (Interni dokumenty spole¢nosti, 2020)
Legislativni Skoleni

Tato Skoleni vychazi zejména ze zdkonnych a dalSich ptedpisii. Legislativni Skoleni
jsou zakoncena ovéetfeni dovednosti zkouSkou a vydanim dokladu o ziskané kvalifikaci.
Takovymi Skolenimi v organizaci jsou napiiklad Skoleni fidich vysokozdviZznych
vozikt, Skoleni fidi¢lt nebo Skoleni jefabnikil a vazaci.

Skoleni v oblasti BOZP a PO je pii nastupu nového pracovnika zaji§téno v ramci
vstupniho Skoleni platného jeden rok. Poté je pln€¢ v kompetenci vedoucich danych

oddéleni. Zaroven probihd formou e-Learningu. Jednid se vSak pouze o doplikové

Skoleni BOZP a PO. (Interni dokumenty spolecnosti, 2020)
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Profesni $koleni a Ad hoc $koleni

Profesni Skoleni a Ad hoc Skoleni maji za cil neustdlé zvySovani kvalifikace
zameéstnancl, rozvoj dovednosti a znalosti a celkovy rozvoj motivace zaméstnanct
k podédvani vykoni nejvyssi kvality. Patii sem naptiklad rozvoj manazerskych

dovednosti nebo specificka odborna Skoleni.

Tato Skoleni probihaji prevazné formou e-Learningu nebo e-booku. Administrativni
pracovnici si mohou v programu Talent Central vybrat Skoleni/kurz, ktery potiebuji

k vykonu své prace, a ptimo v programu kurz absolvovat.

Pro vétsi skupiny pracovnikt tj. 10-15 pracovnikd, probihd skoleni prezenéni formou

v arealu firmy, kde je vyhrazena specialni mistnost na Skoleni.

Pracovniky vyroby musi na specificka Skoleni nominovat jejich vedouci, nebo zapsat
poZadavek na Skoleni do ro€niho hodnoceni pracovnika. Takova Skoleni probihaji
pfevazné prezencni formou, jelikoZ vyrobni pracovnici nemaji firemni e-mail, ktery

umoziuje pristup do programu Talent Central.

Po absolvovéani kurzu obdrzi tcastnik certifikat o uspéSném zakonceni kurzu, ktery

odevzda na personalni odd¢€leni.
(Interni dokumenty spolecnosti, 2020)
Jazykova vyuka

Jelikoz se jednd o mezinarodni firmu, je pro administrativni pracovniky dulezité ovladat
cizi jazyk. Zakladem je angli¢tina, ale na nckterych oddélenich je nutnd i1 znalost
némciny. Organizace umoZiluje pro své pracovniky rozvoj v této oblasti. Pro
zameéstnance ze zahrani¢i je 1 moZznost vyuky ¢eského jazyka. Vyuky se mizZou ucastnit

1 vyrobni pracovnici po schvaleni HR managerem.

Vedouci pracovnik nebo sam zaméstnanec po dohodé s vedoucim zaméstnancem poda
na persondlni oddéleni Zadost o jazykovou vyuku. Zaméstnanec spolu s Zadosti také
dolozi plan vyuky. Jazykova vyuka musi byt schvélena a ke schvéleni dojde v pfipadé,
kdy znalost jazyka je nezbytna pro danou pracovni pozici. Vyuka mliZe byt dovolena i
ptipadé, kdy cizi jazyk neni nezbytny pro vykon préce, ale jde o zvySeni kvalifikace

zaméstnance s moznym vyuZitim v budoucnu.

36



Po schvéleni je zaméstnanec informovan o zafazeni do vyuky. Jazykova Skola poté
vyhodnoti rozfazovaci test, ktery musi kazdy absolvovat, a prifadi Ucastnika do
odpovidajiciho kurzu.

Jo4

Standardni vyuka probiha ptimo ve firm¢ v rozsahu 2 hodiny tydné od zafi do Cervna.
Vyjimecéné je mozné i vice hodin tydné, nicméné vétsi rozsah hodin musim byt schvalen
jednatelem. V dob¢ pandemie jazykové vyuka nebyla prerusena, ale zacala probihat
online formou pomoci videotelefonnich softwarovych programt. Vyuka probiha
standardnimi vyukovymi metodami, student probira s lektorem latku, plni rtizna cviceni

a zpracovava ukoly zadané k vypracovani do dalsi hodiny.

Vzdy na konci semestru probihd testovani Uc€astnikd, které ma ovéfit, zda doslo
k prohloubeni znalosti. Testy vyhodnocuje jazykova Skola a s vysledkem testu zasle

organizaci 1 vlastni hodnoceni studenta.

Zameéstnanec jednou rocn€ ohodnoti praci lektora a organizace. Pokud by jiz v pribéhu
vyuky nebyl zaméstnanec spokojen, kontaktuje personalni oddéleni, které stiznost

provéii a pozada jazykovou Skolu o napravu.

Vyuku hradi spolecnost za piispévku zaméstnance. (Interni dokumenty spolecnosti,

2020)

e Hodnoceni vzdélavani

Absolvovana Skoleni jsou zaznamenavana v programu PowerKey, kde je mozné vidét,
jaka skoleni jaky pracovnik vykonal a kdy konkrétni Skoleni kon¢i. Tato evidence je pro
spole¢nost velmi dillezitd, protoze téméet nemlze dojit k tomu, Ze pracovnikovi

propadne néjaké Skoleni.

Po kazdé vzdélavaci aktivité, kromé¢ Skoleni srocnim cyklem opakovéni, se
vyhodnocuje zpétna vazba. Ucastnik vzdélavaci aktivity hodnoti ihned po skonéeni
Skoleni a vedouci pracovnik hodnoti s odstupem ¢asu. Hodnoti se hlavné piinos pro
pracovnika nebo podporujici materialy Skoleni. Pro tyto Ucely je v podniku vytvofen
interni dokument. Je zde 1 misto pro dalSi poznatky a pfipominky jak castnika, tak i
vedouciho pracovnika. Po vyplnéni dokumentu obéma stranami je formulat odevzdan
na persondlni odd¢leni, kde je hodnoceni zaznamendno a zaloZeno. Na zéklad¢ téchto

udajti probiha hodnoceni vzdélavani.
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Kazdy rok se také hodnoti celkovy vykon vSech pracovniki. Jednotlivé jsou
zameéstnanci zvani k vedoucimu pracovniku, kde proberou pirednosti i nedostatky
hodnoceného pracovnika formou rozhovoru. Vedouci pracovnik i sdm zaméstnanec

muze navrhnout absolvovani dalSich vzdélavacich aktivit.

Tato hodnoceni by méla motivovat pracovniky k lepsim vykonim, protoze po kladném

hodnoceni mtze dojit k navyseni mzdy. (Interni dokumenty spole¢nosti, 2020)
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6 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzory zameéstnancl spolecnosti
Parker-Hannifin na vzdé€lavaci systém v podniku. Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno
pfedevSim z Casové nenarocnosti. Také lze pomoci dotaznikového Setieni ziskat
rovnocenné udaje od riiznych respondentli, protoze nedochézi ke zkresleni odpovéedi
jako u rozhovoru. Pii vybéru metody pro ziskdni dat byla dilezitda i anonymita

respondenttl, kterou dotaznikové Setfeni poskytuje.

Otéazky v dotazniku byly formulovany v navaznosti na soucasny systém vzdélavani
v podniku. Vyuzity byly také poznatky z teoretické Casti prace. Po schvaleni dotazniku
HR Managerem se dotaznik pomoci vedoucich pracovnikli distribuoval mezi ostatni
pracovniky. Béhem ptfedem sjednané doby mohli zaméstnanci spolec¢nosti vyplnit

dotaznik.

Dotaznik byl tvofen 7 otazkami a 15 vyroky, na které respondenti anonymné¢ odpovidali
pisemnou formou. Prvnich pét uvodnich otazek se zameétovalo na identifikaci
respondenttl, jako jsou vek, pohlavi, dosazené vzdé€lani, délka pracovniho poméru a
pozice. Nasledujicich 17 otazek a vyrokii bylo zaméfeno na nazor pracovnikli na systém
vzdélavani. Devét vyrokli mélo pfedem definovanou Ctyfstupiiovou hodnotici skalu,
ktera vyjadfovala miru souhlasu ¢i nesouhlasu. Respondenti mohli zvolit ze ,,zcela
souhlasim®, ,,spiSe souhlasim®, ,,spiSe nesouhlasim* a ,,zcela nesouhlasim®. U Sesti
vyrokl respondenti vybirali z nékolika moznych konkrétnich odpovédi. U péti téchto
vyrokll byla moznost doplnit vlastni odpovéd’, pokud si respondent nevybral z pfedem
definovanych odpovédi. U péti vyroki méli respondenti moznost vybrat vice odpovédi,
se kterymi ztotoznovali. Tt otazky byly oteviené a respondenti mohli napsat sviij ndzor

a postoj k této problematice.
Dotaznik je uveden v pfilohach (Ptiloha A).
6.1 Respondenti

Respondenty byli zaméstnanci ze spolecnosti Parker-Hannifin. Dotaznik byl
respondentim distribuovan v papirové podobé a celkem bylo rozdano 150 vytiski

dotazniku. Dotaznik byl poskytnut na 7 pracovnich dni od 15. 4. 2021 do 23. 4. 2021,

39



béhem této doby mohli zaméstnanci dotaznik vyplnit. Z celkového poctu rozdanych

dotaznik, bylo vraceno 52 vyplnénych dotazniki, coz ptredstavuje 34,66 %.

Prvnich pét otazek dotazniku bylo vénovano identifikaci respondentd, jakou jsou vék,
pohlavi, vzdélani, délka pracovni doby nebo pracovni pozici. Nasledné budou otazky

vyhodnoceny. Pro lepsi piehlednost budou vysledky znazornény v tabulkach a grafech.

1. Otazka: ,Jste Zena nebo muz?

Tabulka ¢. 2: Pohlavi respondentii

Pohlavi Pocet respondentti Podil
Jena 28 54 %
Muz 24 46 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Pomér muzi a zen znazoriiuje tabulka ¢. 2. Dotaznik vyplnilo 28 Zen a 24 muzd.

V dotaznikovém Setfeni mirn¢ pievazuji zeny.

2. Otazka: . Kolik Vam je let?

Tabulka ¢. 3: VEk respondentt

Vek Pocet respondentii Podil

18-30 5 10 %
31-45 19 36 %
46-60 27 52%
61 a vice 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

V tabulce €. 3 jsou znazornény veékové skupiny respondentii. Nejpocetnéjsi skupinou
jsou respondenti ve ve€ku 46-60 let, kdy tuto odpovéd vybralo 27 zaméstnanct
spolecnosti. Respondentli ve v€ku 31-45 let bylo 19 a 5 zaméstnancti vybralo odpoveéd’
s vékovym rozpétim 18-30 let. Nejméné pocetnou skupinou je 61 a vice, tuto moznost

vybral 1 zamé&stnanec spolecnosti.
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3. Otazka: ,.Jaké je VaSe nejvyS$si dosazené vzdélani?*

Tabulka €. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

Dosazené vzdélani Pocet respondentti Podil

Zakladni 2 4%
Stiedoskolské bez maturity 12 23 %
Sttedoskolské s maturitou 24 46 %
Vysokoskolské 14 27 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

v

Tabulka ¢. 4 ukazuje nejvyssi dosazené vzdelani dotazovanych pracovnikli. Nejcastejsi
odpovédi v dotazniku bylo stfedoSkolské vzdelani s maturitou. Tuto moznost vybralo 24
respondentl. StfedoSkolské vzdelani bez maturity ma 12 respondentli a vysokoskolské

vzdélani mé 14 respondentli. Pouze 2 respondenti mé;ji zakladni vzdélani.

4. Otazka: ,\Na jaké pozici pracujete?*

Graf ¢. 1: Pozice zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Graf ¢. 1 zndzorfiuje pozice, na kterych respondenti pracuji. Nejvice dotaznikil vyplnili
respondenti, ktefi pracuji na pozici kontrolor (13 respondentil). Pozici soustruznik
zastupuje 8 respondentii. Sest respondentd pracuje na pozici manaZer. Dotaznik
vyplnilo 5 respondentli, kteti pracuji na pozici operator. Pozice Quality engineer,
Quality technik, sefizova¢, disponent a ndkupéi jsou reprezentovany vzdy 3
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zameéstnanci. Zastoupeny jsou i pozice controllera, personalisty a mistra, a to konkrétné
2 zaméstnanci pro kazdou pozici. Nejmén¢ zastoupenou pozici je vedouci vyroby, a to 1

respondentem. Respondenti z ostatnich pozic se dotaznikového Setieni neziacastnili.

Z grafu ¢. 1 je mozné vycist i zastoupeni administrativnich pracovnikli a vyrobnich
pracovnikl. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 22 zaméstnancli z administrativy
z pozic manazer, Quality engineer, Quality technik, controller, nakup¢i, disponent a
mistr. Vyrobni pozice jsou zastoupeny pozicemi soustruznik, kontrolor, sefizovac,

operator a sménovy vedouci. Na téchto pozicich pracuje 30 respondentt.

5. Otazka: ..Jak dlouho pracujete v organizaci?*

Tabulka ¢. 5: Délka pracovniho poméru v letech

DL pEeDyIiD FomTy Pocet respondentii Podil

letech

13 13 25%
4-6 10 19 %
7-10 11 21%
11 a vice 18 35%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Tabulka ¢. 5 ukazuje délku pracovniho poméru respondentl v letech. Nejvice
respondentli, a to 18 pracovnikli, v organizaci pracuje déle nez 11 let. Druhou
nejpocetnéj$i skupinou je 1-3 roky, kdy tuto moznost vybralo 13 zaméstnanct.
Z celkového poctu dotazovanych 11 respondentll pracuje ve spolecnosti 7-10 let.

Nejméné zastoupenou skupinou je 4-6 let. Tuto moznost vybralo 10 pracovnikii.

6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V nasledujici podkapitole jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setieni. Pro lepsi
pfehlednost jsou vysledky uvedeny pomoci tabulek a grafli. Vyhodnocovany budou
otazky a vyroky ¢. 6 - ¢. 22, které se zaméfuji na nadzory respondentli na systém

vzdélavani v podniku.
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6. Vyrok: ..Vzdéldvani na mé pozici povazuji za dalezité.*

Tabulka €. 6: Vysledky vyroku

Mira souhlasu Pocet respondentti Podil

Zcela souhlasim 20 38 %
Spise souhlasim 25 48 %
Spise nesouhlasim 6 12 %
Zcela nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z tabulka €. 6 vyplyva, Ze 45 respondentl zcela nebo spisSe souhlasi s tim, Ze podnikové
vzdélavani je dalezité na jejich pozici. Pouze 6 respondentti uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi

s timto vyrokem, Ze povazuji vzd€lavani na své pozici za dilezité.

7. Vyrok: .Jsem spokojen s aktualni nabidkou vzdé€lavacich aktivit pro mou

pozici.“

Tabulka €. 7: Spokojenost zaméstnanct s nabidkou vzdélavacich aktivit
Mira souhlasu Pocet respondentt Podil
Zcela souhlasim 12 23 %
SpiSe souhlasim 28 54 %
Spise nesouhlasim 8 15 %
Zcela nesouhlasim 4 8 %

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Z tabulky ¢. 7 je mozné vycist, Ze zaméstnanci jsou s nabidkou vzd¢lavacich aktivit
spokojeni. Moznost, ze s vyrokem zcela souhlasi, vybralo 12 respondentl. SpiSe
souhlasilo s vyrokem 23 zaméstnanct. S nabidkou vzdé¢lavacich aktivit je spiSe

nespokojeno 8 respondentli a zcela nespokojeni jsou 4 zaméstnanci.
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8. Vyrok: .Jsem spokojen se zpusobem podavani informaci o nabizenych

vzdélavacich aktivitach ve firmé.«

Tabulka €. 8: Spokojenost s podavanim informaci o vzdélavacich aktivitach

Mira souhlasu Pocet respondentti Podil

Zcela souhlasim 9 17 %
Spise souhlasim 30 58 %
Spise nesouhlasim 11 21 %
Zcela nesouhlasim 2 4 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Se zplisobem podavani informaci je spiSe spokojeno 30 respondentii, coz vyplyva
z tabulky ¢. 8. Zcela spokojeno je 9 respondenti a zcela nespokojeni jsou 2

zamestnanci. S vyrokem spiSe nesouhlasi 11 respondentti.

9. Vyrok: . Nejvice mi vvhovuje Skoleni:*

Tabulka ¢. 9: Forma Skoleni

Forma $koleni Pocet respondentt Podil

Na pracovisti 21 40 %
Mimo pracovi§té 18 35%
Online forma (e-Learning) 13 25%

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Tabulka €. 9 ukazuje preferenci respondenti ohledné formy Skoleni. Respondenti méli
moznost vybrat vice moznosti z nabizenych. Skoleni na pracovisti nejvice vyhovuje 21
respondentim. Respondentiim, ktefi vybrali moznost mimo pracovisté, bylo 18. Tyto
dvé moznosti vyhovuji nejvétSimu poctu zameéstnanci. Nejméné vyhovuje Skoleni

online formou, tedy e-Learning. Tuto odpovéd’ vybralo 13 respondentd.
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10. Vyrok: ..Ovéfovani ziskanych znalosti ve firmé probihd:*

Tabulka ¢. 10: Ovéfovani znalosti ve firmé

Zptisob ovéfovani znalosti Pocet respondentii Zastoupeni v %

Ustnimi dotazy 22 42 %
Pisemnym testem 24 46 %
Praktickou ukazkou 6 12 %
Neprobiha oveérovani 13 25 %
znalosti

Jiné 3 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

U tohoto vyroku mohli respondenti vybrat vice moZznosti, jak probihad ovérovani znalosti
ve spolecnosti. Nejcastéji podle respondenti probihd ovétovani znalosti pisemnym
testem. Tuto moznost vybralo 24 respondentli. Druhou nejcastéj$i variantou je ustnimi
dotazy. Ustnimi dotazy je zkou$eno 22 respondentii. Podle 13 respondentl ovéfovani
znalosti ve spolecnosti neprobihd a podle 6 respondentii probiha ovéfovani praktickou
ukazkou. Ti1 respondenti uvedli, ze oveéfovani probiha jinak, a to konkrétn¢ online

testem.

11. Vyrok: ..Zpusob. jakym firma ovéfuje ziskané znalosti, mi vyhovuje.*

Tabulka ¢. 11: Spokojenost se zptisobem ovérovani znalosti

Mira souhlasu Pocet respondentti Podil

Zcela souhlasim 13 25 %
Spise souhlasim 28 54 %
Spise nesouhlasim 10 19 %
Zcela nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Tabulka €. 11 znazorfiuje souhlas s vyrokem, Ze zpiisob, jakym firma ovétuje znalosti,
respondentim vyhovuje. Zcela souhlasilo nebo spiSe souhlasilo s vyrokem 41
respondentll. Moznost spiSe nesouhlasim a zcela nesouhlasim vybralo 11 respondenti.

Z toho 1 zcela nesouhlasil.
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12. Vyrok: ..Nejvice mi vyvhovuje ovéfovani ziskanych znalosti pomoci:*

Tabulka €. 12: Preferovany zptisob ovéfovani znalosti

Zpusob ovéfovani znalosti Pocet respondentii Zastoupeni v %
Ustnimi dotazy 18 35 %
Pisemny test 23 44 %
Prakticka ukazka 18 35%
Jiné 4 8%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

U tohoto vyroku méli respondenti moznost vybrat vice moznosti oveéfovani znalosti,
které jim nejvice vyhovuji. Nejvice respondentim vyhovuje ovéfovani pisemnym
testem. Tuto moznost vybralo 23 respondenti. Druhou nejvice preferovanou moznosti
je ovérovani ustnimi dotazy a praktickou ukdzkou. Ob€ moZnosti vybralo 18
respondenttl. Ctyfi respondenti uvedli, Ze by jim vyhovovalo jiné ovéfovani, nez méli na
vybér. Konkrétné uvedli, ze by jim nejvice vyhovovalo ovéfovani online testem nebo
7adné ovetovani.

13. Vyrok: ..Mam dostatek informaci o nabizenych kurzech/Skolenich.

Tabulka ¢. 13: Informace o nabizenych kurzech/skoleni

Mira souhlasu Pocet respondentd Podil

Zcela souhlasim 15 29 %
Spise souhlasim 20 38 %
Spise nesouhlasim 14 27 %
Zcela nesouhlasim 3 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z tabulky €. 13 vyplyva, Ze 15 respondentli zcela souhlasi s vyrokem, ze méa dostatek
informaci o nabizenych kurzech. Z celkového poctu respondentt 20 odpovédélo, Ze jsou
spiSe spokojeni s vyrokem a 3 respondenti zcela nesouhlasi. Zbylych 14 respondentt

s vyrokem spiSe nesouhlasi.
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14. Vyrok: ..Jaké metody Skoleni preferujete:*

Tabulka €. 14: Preferované metody Skoleni

Metoda koleni Pocet respondenti Zastoupeni v %
Praktické vyuka 31 60 %
Prednaska 28 54 %
e-Learning 19 37 %
Pracovni porady 10 19 %
Jiné 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

U této otazky byla moznost vybrat vice metod, které respondentiim nejvice vyhovuji.

Nejvice preferovanou metodou Skoleni podle respondent je praktickd vyuka. Tuto

moznost vybralo 31

respondentim nejvice vyhovuje e-Learning. Moznost pracovnich porad vybralo 10

respondentl. Prednasku preferuje 28 respondenti a 19

zaméstnancl. MoZnost specifikace jiné metody zadny z respondentii nevyuzil.

15. Vyrok: ..Vedouci pracovnik se zajima o mé vzdélavaci potieby.*

Tabulka 15: Vysledky vyroku

Mira souhlasu Pocet respondenti Podil

Zcela souhlasim 17 33 %
Spise souhlasim 21 40 %
Spise nesouhlasim 12 23%
Zcela nesouhlasim 2 4%

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Z vysledki (tabulka ¢. 15) je vidét, ze vedouci pracovnici se zajimaji o své podiizené.
S vyrokem, Ze se vedouci pracovnik zajiméa o vzdé¢lavaci potieby svych podiizenych,

zcela nebo spiSe souhlasilo 38 respondenti. Pouze 2 respondenti uvedli, Ze s vyrokem

zcela nesouhlasi, a spiSe nesouhlasi 12 respondent.
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16. Vyrok: ..Vybér Skoleni/kurzu, kterych se ucastnim, mam moznost ovlivnit.

13

Tabulka 16: Ovlivnéni vybéru kurzl pracovnikem

Mira souhlasu Pocet respondentti Podil

Zcela souhlasim 14 27 %
Spise souhlasim 23 44 %
Spise nesouhlasim 10 19 %
Zcela nesouhlasim 5 10 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Respondenti mohli vyjadfit miru souhlasu s tim, Ze mohou ovlivnit vybér Skoleni/kurzi,
kterych se tcastni. Zcela souhlasilo 14 respondent a 23 s vyrokem spiSe souhlasilo.
S tim, ze mohou ovlivnit vybér Skoleni, zcela nesouhlasilo 5 respondentd a 10

respondenti spiSe nesouhlasilo.

17. Vyrok: ..Skoleni, ktera absolvuii, jsou z hlediska mé pozice piinosnd.*

Tabulka ¢. 17: Prinos Skoleni

Mira souhlasu Pocet respondentt Podil

Zcela souhlasim 12 23 %
Spise souhlasim 34 65 %
Spise nesouhlasim 6 12 %
Zcela nesouhlasim 0 0 %

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Skoleni, kterA zamé&stnanci spole¢nosti absolvuji, jsou pifinosna pro jejich pozici. To
vyplyva z vysledkil, které znazoriiuje tabulka ¢. 17. Moznost, Ze s vyrokem zcela
souhlasi vybralo 12 respondentli a 34 respondentli spiSe souhlasi. Pouze 6 respondent
uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi s vyrokem, Ze absolvovana Skoleni jsou pfinosna pro jejich

pozici.

48



18. Vyrok: ..Skoleni/kurzy realizované pomoci e-Learningu mi vyhovuii.*

Tabulka €. 18: E-Learning

Mira souhlasu Pocet respondenti Podil

Zcela souhlasim 14 27 %
Spise souhlasim 32 62 %
Spise nesouhlasim 6 11%
Zcela nesouhlasim 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Respondenti povazuji Skoleni pomoci e-Learningu za vyhovujici metodu vzdélavani. To
vyplyva ztabulky ¢. 18, kde 14 respondentim zcela vyhovuje Skoleni realizované
pomoci e-Learningu. Nikdo zrespondenti neuvedl, Ze mu zcela nevyhovuje
e-Learningova forma vzdélavani. Pouze 6 respondentiim tato metoda spiSe nevyhovuje

a 32 respondentiim spise vyhovuje tato forma skoleni.

19. Vyrok: ,.Za vyhody e-Learningu povazuji:*

Tabulka ¢. 19: Vyhody e-Learningu

Vyhoda e-Learningu Pocet respondenti Zastoupeni v %

Zvoleni si vlastniho tempa 28 54 %
Moznost absolvovani 26 50 %
kdekoliv

Casov4 flexibilita 34 65 %
Jiné 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Za nejvetsi vyhodu e-Learningu povaZzuje 34 respondentti ¢asovou flexibilitu. Nejméné
castou odpovédi byla moznost absolvovani skoleni kdekoliv. Tuto moZznost vybralo 26
respondentll. Zvoleni si vlastniho tempa povaZzuje za vyhodu 28 respondentii. U této
otazky mohli respondenti vybrat vice moznosti a také specifikovat jinou vyhodu e-

Learningu. MoZnost specifikace vyhody nevyuzil Zadny respondent.
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20. Vyrok: ..Za nevvhody e-Learningu povazuji:

Tabulka 20: Nevyhody e-Learningu

Vyhoda e-Learningu Pocet respondenti Zastoupeni v %
Absence lektora 32 62 %
Potreba zakladni znalosti g 15 %
PC

Nutnost pfistupu k 1 21 %
internetu

Jiné 6 12 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

U tohoto vyroku méli respondenti opét moznost vybrat vice odpoveédi z nabizenych a
moznost specifikace vlastni odpovédi. Za nejvetsi nevyhodu povazuji respondenti
absenci lektora. Za nevyhodu to povazuje 32 respondentti. Za nevyhodu povazuje 11
respondentll nutnost piistupu k internetu. Potfebu zékladni znalosti PC vybralo za
nevyhodu 8 respondentli a 6 respondentti vyuzilo moznost specifikace jiné odpovédi.
Jako dalsi nevyhody uvedli respondenti problém udrZeni pozornosti nebo efektivnost
oproti klasickému vzdé€lavani. Tti respondenti uvedli k moznosti jiné, Ze v e-Learningu

nevidi zadnou nevyhodu.

21. Otazka: ..Co povaZujete za nejvetsi piednost firmy v oblasti vzdélavani?“

Tato otdzka byla oteviend a respondenti se mohli volné vyjadrit k dané otazce. Mezi
nejcastéjsi odpovédi patifi moznost online formy vzdélavani a s tim souvisejici Siroky
vybér kurzl. Tuto pfednost uvadéli administrativni pracovnici, ktefi maji pfistup
k sytétmu Talent Central, ktery umoziiuje vybér z Sirokého portfolia kurzd. Dale
respondenti uvadéli kladny ptistup spolecnosti k nadstandardnimu vzd€lavani a podporu
studentl pti ddlkovém studiu. Jeden z respondentl uvedl, Ze za piednost firmy povazuje
piistup persondlniho oddéleni. Jak jiZ bylo uvedeno, personalni oddéleni ma na starosti
pravé vzdélavani zameéstnancl.. Podle respondentli je pfednosti firmy i spojeni Skoleni
s provadénou praxi. Firma nabizi praxe i pro studenty stfednich Skol v okoli a
vysokoskolské studenty, nckolik respondentii uvedlo, Ze tento pfistup firmy je jeji

pfednosti. V neposledni fad¢ respondenti uvadeli, Ze prednosti firmy je duasledné
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vyzadovani pozadavkl podle legislativy. Konkrétné se jednd o zdkonna Skoleni a o

odborna skoleni, kterd vyzaduje legislativa.

22. Otazka: ,.Co povazujete za nejveétsi nedostatek firmy v oblasti vzdélavani?“

Tato otdzka byla oteviena a respondenti mohli napsat nedostatky, které podle nich firma
v oblasti vzdélavani ma. Mezi nedostatky podle respondentd patii problém s hlidanim
platnosti Skoleni. Za problém to povazuji vedouci pracovnici, ktefi maji na starosti
informovat své podfizené o skonceni platnosti Skoleni. Néktefi zaméstnanci postradaji
Skoleni na programy, které denné pouZivaji, ale firma je musela zavést v nedavné dobé,
kvili  zhorSené¢ epidemiologické situaci v souvislosti s Coronavirem. DalSim
nedostatkem podle respondentti je nedostatek pocitacii pouzivanych k online vyuce. Na
této skutec¢nosti se shodli 4 respondenti. Vyrobni pracovnici také uvadéli, ze postradaji
nekteré specialni kurzy naptiklad pro soustruzniky nebo sefizovace. Témeét tietina

respondenti se pak shodla, Ze nevidi zadné nedostatky spolecnosti v této oblasti.

6.3 Shrnuti dotaznikového Setreni

Pomér muzli a zen v dotaznikovém Setfeni byl téméi shodny. Nejvétsi zastoupeni méli
respondenti ve véku 46—60. Zastoupeni vyrobnich a administrativnich pracovnikli bylo
téméei vyrovnané. Nejvice respondentli pracuje ve spolecnosti 11 a vice let, coz je pro
dotaznikové Setfeni dobfe, protoze takovi pracovnici maji dostatek zkuSenosti a mohou

objektivné odpoveédeét na otazky.

Vyroky se cCtyfstupiiovou hodnotici Skalou jsou vyhodnoceny navic pomoci
statistickych ukazatel, a to konkrétné aritmetickym primérem, smérodatnou

odchylkou, medianem a modem.
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Tabulka €. 21: Zhodnoceni vybranych otazek statistickymi ukazateli

Vyrok Modus Median Smeérodatna | Aritmeticky
odchylka pramer
Vzdélavani na mé pozici povazuji za dulezité. 2 2 0,72 1,77
Jsem spokojen s aktualni nabidkou vzdélavacich
o o 2 2 0,83 2,08
aktivit pro mou pozici.
Jsem spokojen se zptisobem podavani informaci o
pokes P p ) 2 2 0,72 2,12
nabizenych vzdélavacich aktivitach ve firme.
Zpisob, jakym firma ovétuje ziskané znalosti, mi
i 2 2 0,72 1,98
vyhovuje.
Mam dostatek informaci o nabizenych
2 2 0,88 2,10
kurzech/Skolenich.
Vedouci pracovnik se zajima o mé vzdélavaci potieby. 2 2 0,84 1,98
Vybér skoleni/kurzt, kterych se Géastnim mam,
o 2 2 0,91 2,12
moznost ovlivnit.
Skoleni, ktera absolvuji, jsou z hlediska mé pozice
2 2 0,58 1,88
piinosna.
Skoleni/kurzy realizované pomoci e-Learningu mi
) ~ P st 2 2 0,6 1,85
vyhovuji.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z tabulky ¢. 6 miiZzeme vidét, Ze vSechny hodnoty modu a medianu jsou 2. To znaci, ze
vysledky téchto odpovédi dopadly pozitivné. Podle vysledki modu je vidét, ze
nejcastéj$i odpovédi respondentti byla ,,spiSe souhlasim®. Hodnoty aritmetického
praméru se pohybuji v rozmezi 1,77-2,12. Podle aritmetického priméru nejlepsi postoj
zaujimali respondenti k vyroku ,,Vzdé&lavaci na mé pozici povazuji za dilezité.”. Podle
tohoto vysledku respondenti povazuji vzdélavani pro svou pozici za dilezité. Naopak
nejhtife dopadly vyroky ,,Jsem spokojen se zptisobem podavani informaci o nabizenych
vzdélavacich aktivitdch ve firmé.“ a ,,Vybér Skoleni/kurzi, kterych se G€astnim, mam
moznost ovlivnit.”. Z hodnot smérodatné odchylky mizeme vidét, ze odpovedi se prili§
neodchylovaly od priméru. Z vySe uvedené tabulky Ize vyhodnotit, ze zaméstnanci

povazuji vzdélavani za dilezité. Také lze fict, Zze Skoleni, kterd absolvuji jsou pro
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respondenty pifinosna. Vyhovuje jim zplsob Skoleni pomoci e-Learningu a maji

dostatek informaci o moznosti dalsiho vzdélavani.

U zbylych vyrokii a otdzek nebylo mozné vyuzit statistickych ukazatelti, protoze zde
nebyla vyuzita hodnotici Skédla. Nicméné ztéchto odpovédi lze vycist, ze 40 %
respondentll upiednostiiuje Skoleni na pracoviSti. S tim souvisi i to, ze 60 %
dotazovanych preferuje Skoleni pomoci praktické vyuky. Z dotaznikti dale vyplyva, ze
44 % respondentiim nejvice vyhovuje oveéfovani ziskanych znalosti pomoci pisemného

testu.

Za nejvetsi prednost firmy povazuji respondenti moznost absolvovani skoleni a kurzt
online. S online formou Skoleni souvisi 1 Siroky vybér kurzt. Také uvadéli jako prednost
firmy v oblasti vzd€lavani pfistup firmy. Naopak za nedostatky uvadéli nedostatek
pocitacl, které lze vyuzit na absolvovani Skoleni v online prostfedi. Dotazovani
postradaji 1 specialni kurzy naptiklad pro soustruzniky a setizovace. Respondenti, ktefi
pracuji v administrativeé, uvadéli, ze jim chybi Skoleni na denné¢ pouzivané programy,
které firma nove zavadéla kviili koronakrizi. I pfestoze respondenti uvadéli nedostatky
v oblasti vzdélavani, v celkovém pohledu jsou zaméstnanci spokojeni a piednosti firmy

v této oblasti prevysuji nad nedostatky.
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7 Navrhovana opatieni

V této kapitole jsou popsany navrhy opatfeni, ktera by mohla vést ke zlepSeni systému
podnikového vzdélavani ve spolecnosti Parker-Hannifin s.r.0. Navrhy vychazi z analyzy
dotaznikového Setfeni a reaguji predevSim na nedostatky firmy v oblasti vzdélavani,

které uvedli respondenti.
7.1 Nakup dalSich pocitaci k vyuce

Nektera Skoleni ve spoleCnosti probihaji pomoci e-Learningu a k tomu pottebuji
zameéstnanci pristup k internetu a pocitat. Momentalné firma poskytuje 5 pocitacii na
absolvovani Skoleni. Tato kapacita nesta¢i, 1 kdyz téméf vSichni pracovnici
administrativy maji vlastni pracovni notebook. Na to reaguji i zaméstnanci spolecnosti,
ktefi tuto skutecnost uvedli jako nedostatek firmy v dotaznikovém Setfeni. Proto by
firma méla zvazit ndkup dalSich zatfizeni pro zaméstnance. Cilem opatfeni je uvolnéni
kapacity vyukové mistnosti, aby zameéstnanci nemuset ¢ekat na uvolnéni vypocetni
techniky nebo opakované navstévovat vyukovou mistnost za ucelem kontroly kapacity.
Pokud se zaméstnanci nebudou muset zabyvat opakovanym opousSténim pracovisté
kvili nedostatku pocitacii, budou se moci vénovat vykonu své prace, a to povede 1

k vysSimu poctu vyrobenych, nebo zkontrolovanych vyrobki.

Jelikoz firma ma v aredlu externi IT oddéleni, to by bylo zodpovédné za vybér novych
pocitacl, které by disponovaly potiebnymi parametry jako jsou pamét, vykon nebo

operacni systém. Samotny nakup pocitacl by zajistovalo oddéleni nakupu.

Z casového hlediska je zavedeni opatfeni ¢asoveé narocné. Nejdéle by trval vybér cenove
dostupného zatizeni, které by zaroven disponovalo potiebnymi technickymi parametry.
Na trhu se vyskytuje nékolik pocitact, které jsou svym technickym vybavenim
pfizplsobeny potifebam firem. Ceny takovychto zatizeni se pohybuji od 15 000-25 000
K¢. Poté by vyssi vedeni firmy schvalilo penézni ¢astku na nakup pocitact. Oddéleni
nakupu by po schvaleni provedlo objednavku zafizeni. Za instalaci novych pocitact by
bylo zodpovédné IT oddéleni, které by zajistilo i instalaci vyukovych programii do
pocitacii.

Rizikem je jiz samotny nakup zafizeni, na trhu se nemusi vyskytovat zafizeni, ktera by

technickymi parametry a cenou vyhovovalo. Rizikem je i misto ve vyukové mistnosti.
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Pokud by firma nakoupila vice zafizeni musela by se vyukova mistnost pfeorganizovat

nebo rozsifit.

Rizikem je také navyseni poctu pocitacu a s tim spojené pietizeni kapacity sité. Proto by
IT oddéleni pfed ndkupem dalSich pocitacti provedlo kontrolu kapacity sité a
informovalo personalni oddé€leni o tom, zda by navySeni pocitac¢t vedlo k pretizeni sité
a nakup tedy nedoporucuje do doby, nez se vyfesi kapacita sit€¢, nebo zda navySeni
kapacity pocitaclti nebude doprovazeno néaslednymi problémy s kapacitou sité a pocitace

se mohou nakoupit.

7.2 Podavani informaci a nabidka kurzua

Na zaklad¢ dotazniku by spole¢nost méla zavést online katalog nebo nabidku moZznych
vzdélavacich aktivit v tiSténé formé€ na nasténku do obou hal. Navrhy budou blize

popsany nize.

Nyni probihd ptfedavani informaci prostiednictvim vedoucich pracovnikli, a to neni

zcela vyhovujici pro respondenty.

Spolecnost pro sd€lovani aktualit z déni firmy pouziva LCD obrazovky, které jsou
v prostorach jidelny. Tyto obrazovky by byly vyuzity i na promitaii vzdélavacich
aktivit, kterych se mohou zaméstnanci ucastnit s podminkou nahlaseni ucasti doptedu.
Za ptidani nabidky vzdé€lavacich aktivit na LCD obrazovky by bylo zodpovédné
personalni oddéleni, které ma agendu vzdélavani na starosti. Pfipraveny seznam pro
promitani na LCD obrazovky by se nasledné i vytiskl a umistil do obou hal na vhodné

misto, jako je naptiklad nasténka.

Odpovédnost za zavedeni online katalogu by mélo IT oddéleni za spoluprace
s personalnim oddé€lenim, které by dodalo potfebné informace. Zameéstnanci by si
vybrali Skoleni, které by bylo pfinosné pro danou pozici, a zaméstnanec by mél zajem o
jeho absolvovani. Rizikem volného absolvovani kurzii je nasledna absence pracovnika

na oddéleni. Proto by vybrany kurz musel projit schvalenim od vedouciho pracovnika.

Pokud by kurz schvalil vedouci pracovnik, Gcastnik by obdrZel na jim vybrany e-mail
potvrzeni, Ze se muze kurzu zGcastnit. Po absolvovani kurzu by tucastnik dolozil
certifikdt nebo prezencni listinu personalnimu oddéleni, které by zapsalo kurz do

programu PowerKey.
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Podobny program funguje jiz pro administrativni pracovniky pomoci systému Talent
Central. Z informaci, které madm od spolecnosti, vim, ze na moznosti systému Talent

Central i pro vyrobni pracovniky jiz pracuje.

Pokud by firma zavedla systém Talent Central i pro ostatni zaméstnance, musela by
usporadat Skoleni, kde by se systém piedstavil a vysvétlila by se obsluha programu.
Podobny proces jiz probéhl u zavadéni jiného programu pro vSechny zaméstnance,
proto si myslim, Ze 1 na tento systém by si zaméstnanci zvykli a nasledkné by program

pouzivali bez komplikaci.

56



Z.avér

Bakalarska prace zpracovava téma vzdélavani ve vybrané organizaci. Cilem bakalarské
prace bylo zhodnotit systém vzdélavani ve spolecnosti z pohledu zaméstnanci.
Nasledné¢ zformulovat opatfeni pro danou oblast. Dotaznikovému Setfeni predchazi

analyza soucasné situace v podniku v oblasti vzdélavani.

V prvni Casti bylo vymezeno pomoci odborné literatury podnikové vzdélavani a jeho
cile a systematické vzdélavani a byly popsany jednotlivé taze podnikového vzdélavani.
Také byly uvedeny metody vzdélavani. Tato cast byla rozdélena do tii kapitol

s podkapitolami.

V druhé casti bakalarské prace byla predstavena spolecnost Parker-Hannifin s.r.o.
Popsédna byla historie celé spole¢nosti, také byla predstavena pobocka spolecnosti se
sidlem v Sadské. Praveé v této pobocce bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Hlavni ¢asti
piedstaveni podniku byl popis systému vzdélavani. Byla popsana identifikace potieb,
planovani vzd€lavani, samotna realizace vzdélavani a hodnoceni vzdélavani v podniku.

Systém vzdélavani byl popsan na zakladé internich dokumentii spolecnosti.

Stézejni Casti bakalafské prace bylo dotaznikové Setieni. Vysledky z dotaznikového
Setieni byly zpracovany do tabulek. Vysledky byly vyhodnoceny i pomoci vybranych
statistickych ukazatelti. Ze zpracovanych vysledkl bylo zjisténo, ze zaméstnanci jsou
spokojeni se systémem vzdélavani ve spoleCnosti. Podnik se snazi poskytnou svym
zaméstnancim kvalitni prostfedi na vzdélavani a Sirokou nabidku vzdé€lavacich kurza.
Ve spolecnosti nebyly nalezeny velké nedostatky, nicméné podle nazor respondentti
byla navrzena opatfeni, ktera by méla vést k vétsi spokojenosti a motivaci pracovnikil

firmy.

Prvnim navrhem byl ndkup vice vypocetni techniky pro vzdélavani zaméstnancii.
Pracovnici by tak nemuseli ¢ekat nebo se opakované vracet do vyukové mistnosti.
DalSim navrhem byl online katalog nebo sdileni nabidky vzdélavacich aktivit na LCD
obrazovkach v prostorach jidelny. Ve spolecnosti jiz funguje program Talent Central,
ktery umoznuje absolvovani kurzli online. Tento program prozatim vyuZivaji pouze

vvvvvv

vyhledat kurzy, které by byly ptinosné pro jejich pozici.
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Priloha A: Dotaznik

Vazeni,

jsem studentkou 3. ro¢niku Zapadoceské univerzity. V téchto dnech pisu bakalatskou
praci na téma Vzdelavani zaméstnanci ve spoleCnosti Parker-Hannifin a rada bych
znala Vase nazory a poznatky k tomuto tématu. VaSe odpovédi jsou anonymni a

pomohou nejen ke zpracovani mé bakalaiské prace, ale také mohou pomoci spolecnosti

zlepsit vzdelavaci aktivity podle potieb svych zaméstnancti.
Dé&kuji za Vas Cas a Vasi spolupraci.
Veronika Cervena

Dotaznik

Instrukce

Dotaznik obsahuje 22 otazek, ke kazdé odpovédi kiizkem do Ctverecku vyberte jednu
odpovéd’, u nékterych odpovédi je moznost vybrat i vice moznosti. Tato moznost je
uvedena u otazky. Pokud se jednd o otevienou otazku, odpovézte, prosim, co mozna
nejkonkrétnéji.

Otazky

1) Jste zena nebo muz
O Zena O muz

2) Kolik Vam je let?
O 1830 O 31-45 O 46-60 O 61

a vice

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

O zakladni
O sttedoskolské bez maturity
(| sttedoskolské s maturitou

O vysokoskolské

4) Na jaké pozici ve firmé& pracujete? Napiste



5) Jak dlouho pracujete v organizaci?

O

1-3 roky L 4-6 let 0 7-10 let 011

vice let

6) Vzdélavani na mé pozici povazuji za dulezité.

O

zcela souhlasim [J spiSe souhlasim [ spiSe nesouhlasim [J zcela

nesouhlasim

7) Jsem spokojen s aktualni nabidkou vzdélavacich aktivit pro mou pozici.

O

zcela souhlasim [0 spiSe souhlasim [ spiSe nesouhlasim [J zcela

nesouhlasim

8) Jsem spokojen se zpisobem podavani informaci o nabizenych vzdélavacich
aktivitach ve firme.

O

zcela souhlasim [ spiSe souhlasim [ spiSe nesouhlasim [J zcela

nesouhlasim

9) Nejvice mi vyhovuje Skoleni:

O

na pracovisti

OO mimo pracovisté

O online formou (e-Learning)

10) Ovétovani ziskanych znalosti ve firmé probiha: (moznost vybrat vice odpovédi)

O

O 0O g O

ustnimi dotazy

pisemnym testem
praktickou ukazkou
neprobiha ovérovani znalosti

jiné (specifikujte)

11) Zpiisob, jakym firma ovétuje ziskané znalosti, mi vyhovuje.

O

zcela souhlasim [J spiSe souhlasim [ spiSe nesouhlasim [J zcela

nesouhlasim



12) Nejvice mi vyhovuje oveéfovani ziskanych znalosti pomoci: (moznost vybrat
vice odpovédi)
O stnich dotazl

O pisemného testu
O praktické ukazky
L jiné (specifikujte)

13) Mam dostatek informaci o nabizenych kurzech/Skolenich.
O zcela souhlasim [ spiSe souhlasim O spiSe nesouhlasim [J zcela

nesouhlasim

14) Jaké metody Skoleni preferujete: (moznost vybrat vice odpovéedi)
O prakticka vyuka

pfednaska
e-Learning

pracovni porady

I I I R N R

jiné (specifikujte)

15) Vedouci pracovnik se zajima o mé vzdélavaci potieby.
O zcela souhlasim [J spiSe souhlasim [ spiSe nesouhlasim [J zcela

nesouhlasim

16) Vybér skoleni/kurzi, kterych se ucastnim, mam moznost ovlivnit.
0 zcela souhlasim [J spiSe souhlasim [ spiSe nesouhlasim [J zcela

nesouhlasim

17) Skoleni, ktera absolvuji, jsou z hlediska mé pozice piinosna
0 zcela souhlasim [ spise souhlasim [ spiSe nesouhlasim [] zcela

nesouhlasim

18) Skoleni/kurzy realizované pomoci e-Learningu mi vyhovuji.
O zcela souhlasim [J spiSe souhlasim [ spiSe nesouhlasim [ zcela

nesouhlasim

19) Za vyhody e-Learningu povazuji: (moznost vybrat vice odpovedi)
O zvoleni si vlastniho tempa vyuky



O moznost absolvovani kdekoliv
O casova flexibilita (moznost absolvovani kdykoliv)

O jingé (specifikujte)

20) Za nevyhody e-Learningu povazuji: (moznost vybrat vice odpoveédi)
O absence lektora

O potieba zékladni znalosti PC
O nutnost pfistupu k internetu
O jiné (specifikujte)

21) Co povazujete za nejvétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani?

22) Co povazujete za nejveétsi nedostatek firmy v oblasti vzdélavani?
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Abstrakt

Cervena, V. (2021). Vzdélavani pracovnikii v organizaci (Bakalaiskd prace),

Z4pado&eska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: podnikové vzdélavani, systematické vzdélavani, vzd¢lavani

zamgéstnancl, Parker-Hannifin s.r.0.,

Bakalafska prace je vénovana tématu vzd€lavani pracovniki ve spolecnosti
Parker-Hannifin s.r.o. Cilem prace bylo analyzovat a zhodnotit systém vzdé€lavani ve
spolecnosti a na zaklad¢ vysledkli zhodnoceni navrhnout opatieni, kterd mohou vést ke
zlepSeni v této oblasti. V prvni Casti prace je vymezeno podnikové vzdélavani, jeho cile

a problémy. Dale jsou uvedené moznosti vzdélavani v online prostredi.

V druhé casti je strucné popsana spolecnost Parker-Hannifin, s.r.o. Zde je popsana
historie spolecnosti a predevsim systém vzdélavani pracovnikii v pobocce Sadskd. Na
tuto ¢ast navazuje dotaznikové Setieni. Cilem Setfeni bylo zjistit ndzor zaméstnancii

spolecnosti Parker-Hannifin v poboc¢ce Sadska.

V posledni ¢ast jsou uvedena néavrhova opatieni, ktera byla navrZzena na zakladé
dotaznikového Setfeni a informaci od spoleCnosti. Tato opatieni by meéla vést ke

zlepseni podnikového vzdélavani ve spolecnosti Parker-Hannifin s.r.o.



Abstract

Cervena, V. (2021). Employee training in the organization (Bachelor Thesis). University
of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: corporate training, systematic training, employee training, Parker-Hannifin

S.r.0.

The bachelor's thesis is devoted to the topic of employee training at Parker Hannifin
s.r.o. The aim of the work was to analyse and evaluate the education system in society
and based on the results of the evaluation to propose measures that can lead to
improvement in this area. The first part of the thesis defines corporate education its
goals and problems. The following are the possibilities of education in the online

environment.

The second part briefly describes the company Parker-Hannifin, s.r.o. Here is described
the history of the company, and especially the system of education of employees in the
Sadska branch. This part is followed by a questionnaire survey. The aim of the survey

was to find out the opinion of Parker-Hannifin employees in the Sadska branch.

The last part presents the proposed measures, which were proposed based on a
questionnaire survey and information from the company. These measures should lead to

improved business education at Parker-Hannifin s.r.o.



