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Abstrakt

Tato prace je zaméfena na oblast persondlniho managementu, konkrétné na vzdélavani a
rozvoj pracovnikl ve firméch.

Teoreticka ¢ast popisuje systém podnikového vzdélavani, identifikaci vzdélavacich
potfeb, planovani, realizaci a hodnoceni podnikového vzdélavani. Déle se zabyva i
problémem, jak spravné vybirat Skolici firmu. Praktickd Céast analyzuje soucasny

vzdélavaci systém ve spolecnosti TOS Kuiim-OS, a. s. a uvadi moznosti jeho zlepSeni.

Klic¢ova slova: podnikové vzdélavani, systematicky piistup, Skolici firma.

Abstract

This thesis is focused on a section of personal management concretely on the education
and the employee development in companies. The theoretic part describes the system of
company education, identification of educational demands, planning, realization and
classification of company education. Next it occupies by a problem how to correctly
choose the training company. The practical part analyses the contemporary education
system in the company TOS Kufim-OS, a. s. and mentions the possibilities of its

improvement.

Keywords: Company Education, Systematic Access, Training Company.
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l. Uvod

Jednim z divoda, pro€ jsem si vybrala pro svou bakalaiskou praci oblast podnikového
vzdélavani, je, Ze se jedna o oblast stale vice aktudlni a dilezitou.

Vzdélavani se povazuje za jeden z kliCovych faktorGt pro zlepSovani
konkurenceschopnosti, a proto se mu vénuje zejména ve vyspélejSich zemich stale veétsi
pozornost. Usp&§né organizace a spole¢nosti v nejriiznéjsich odvétvich a oborech
¢innosti maji jedno spolecné - investuji do svych zaméstnanct, rozvijeji jejich znalosti a
schopnosti, a tim zvySuji nejen jejich, ale i svoji konkurenceschopnost a posiluji Sanci
na uspéch.

I pres to pouze Ctvrtina Ceskych spole¢nosti povazuje vzdélavani za prioritu, a také

samotni zaméstnanci postradaji motivaci k dalSimu vzdélavani.

Spole¢nost TOS Kufim-OS, a. s. jsem si vybrala proto, ze je jednim znejvétSich
vyrobnich podnikt a také zaméstnavatelii v okrese Brno venkov.

Cilem praktické ¢asti je analyzovat souCasny vzdélavaci systém TOS Kuifim-OS, a. s. a
na zékladé ziskanych teoretickych poznatkd navrhnout doporuceni, ktera by mohla
spolecnosti  pomoct ke  zkvalitnéni  vzdélavacitho  systétmu a  zvySeni

konkurenceschopnosti firmy i jejich zaméstnanct.
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Il. Teoreticka cast

Podnikové vzdélavani je dilezitou soucasti pée o zaméstnance. V nékterych rysech se
vyznacuje stejnymi piistupy jako vzdélavani poskytované Skolskymi institucemi pro
studenty. OdliSuje se vSak tim, Ze ani pro zaméstnavatele ani pro zaméstnance neni
vzdelavaci Cinnost absolutné prioritni, ale probiha zaroven s jejich hlavni pracovni
¢innosti.

Casto je vzdélavani jesté hodnoceno jako neproduktivni &innost a néklady na né
vynaloZené nejsou posuzovany jako investice. V soubéznosti obou ¢innosti (pracovni a
vzdelavaci) se skryva jeden z hlavnich problému vzdélavani v podnicich. Ten spociva v
tom, ze vzdelavani na jedné strané nabizi zlepsSeni kvality ¢innosti zaméstnanct (n€kdy
téméf okamzité¢, mnohdy vSak az ve stfednédobém nebo dlouhodobém horizontu), na
druhé stran¢ vSak vyzaduje okamzité investice jejich casu.

Druhy hlavni problém je ten, Ze primarnim tkolem podnikatelskych subjektt z hlediska
vlastnikil je vykazovat zisk. Vzdélavani na jedné strané slibuje, ze vytvorti piedpoklady,
aby zaméstnanci dokézali zvysit budouci zisky spoleCnosti, na druhé strané¢ vSak
vzdélavani neni zadarmo, takZe zvySuje vnitini naklady. V obou piipadech bohuZzel
plati, Ze pozitivni efekty vzdélavani jsou mozné, ale nezarucené, a navic spiSe budouci,
zatimco nepriznivé efekty jsou jisté a okamzité.

V soucasné dob¢ vSak nejlspesnéjsi moderni organizace stavi na mySlence, ze lidsky
kapital - nebo inteligentni a efektivni pracovni sila - mlze byt hlavni konkurenéni

vyhodou firmy a pfedstavuje potencial tvorby zisku.
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1. Vzdélavani - u€eni

Vzdélavani:

O je utvafeni jedince v prib¢hu Zivota,

0 je trvaly pfirozeny jev a nejlepsi uceni je uzce spojeno s praktickou zkusenosti,

0 je individudlni zalezitosti, ale mize se odehravat i kolektivnim zptisobem,

O muze nastartovat jakékoliv zkuSenost nebo zazitek,

0 muze byt védomé nebo nevédomé, planované ¢i neplanované, prirastkové
(prirastek  znalosti, dovednosti) nebo transformacni (zména znalosti,
dovednosti),

O je planovany proces zmény postojii, znalosti a dovednosti u¢enim, sméiujicim k

dosazeni efektivniho vykonu v urcité ¢innosti ¢i okruhu ¢innosti.

‘Lidé se uci stle a prostfednictvim svych ¢innosti ziskavaji riizné znalosti, dovednosti a

zkuSenosti. Kazdy ¢lovék ma vsak sviij vlastni styl uceni a neda se tedy fici, ze existuje

pouze jediny a spravny zpusob jak se ucit. Naopak, je jich vice a zalezi pravé na typu

osobnosti, kterému z nich da pfednost. Jiz dfive byly zpracovany rizné analyzy stylt

uceni podle typt ucicich se osob. Jednou z nich je i analyza podle Davida Kolba, ktera

rozd€luje osoby nasledujicim zplisobem:

Kompromisnici - u¢i se metodou pokusti a omyld a spojuji pfitom konkrétni

zkuSenost s experimentem.

Imaginativni typy - déavaji piednost postupu od konkrétnich k abstraktnim

situacim a od uvah k aktivnimu zapojeni. Mivaji dobrou fantazii, coz jim
umoziuje vidét situaci z riiznych thli pohledu.

Logické typy: - preferuji experimentovani s napady a vazi si téchto napadii pro
jejich praktickou uzitecnost. Zajimaji se hlavné o to, zda a jak teorie funguje
V praxi.

Asimildtofi: - radi vytvareji své vlastni teorie a méni nesourodé pozorovani do

obecného uceleného vysvétleni.© (2, s. 477 — 483).
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2. Podnikové vzdélavani

Vzdélavani ve firmé znamend investovat do lidi za Ucelem dosazeni jejich lepsiho
vykonu a lepsiho vyuzivani jejich schopnosti. Je nejvyznamnéjSim nastrojem rozvoje
zaméstnanct, ktefi tak zdokonaluji, rozsituji a prohlubuji svou profesni zptsobilost, coz
ptispiva k vyssi vykonnosti nejen jich samotnych, ale i firmy jako celku.

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani neni vSak pouze rozvoj nebo osvojeni si
novych znalosti a dovednosti, ale hlavné zména v mysleni a citéni zaméstnancti, které
jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a udrzeni jeji konkurenceschopnosti.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct se fidi ekonomickymi a personalnimi potiebami
organizace a bohuzel v mnohych ¢eskych firmach je vzdélani povazovéano jen za nutné
vydaje. To znamend, ze pokud spolecnost prosperuje a ma dostatek financ¢nich
prostiedkti, investuje do vzdelavani svych zaméstnancii vétsi castky nez spolecnost,
ktera ma finan¢ni problémy. Pravé oblast vzdélavani je potom jednou z prvnich oblasti,
kde dochazi k redukci finan¢nich prostiedkli. Vedouci pracovnici téchto spolecnosti si
ziejme& neuvédomuji, ze investice do vzdélani svych zaméstnancli ma stejny vyznam
jako naptiklad investice do strojii a zatfizeni. Vzd€lavani by tedy rozhodn¢€ nemélo byt
povazovano za nutny vydaj, jak jiz bylo vySe uvedeno, ale za tceln¢ vynaloZzenou
investici, kterd pfinasi vysledky v podobé zvySeni vykonu podniku a zisku.
Prostiednictvim vyssi kvality lidského kapitalu, 1ze také dosahnout konkurenéni vyhody
pro danou organizaci a naopak nedostatek zptsobilych zaméstnanci mtize ohrozit jeji

budouci prosperitu.

Pomineme-li nazor, ze podnikové vzdélavani je zbytecné, muzeme rozliSovat tfi

ptistupy ke vzdélavani zaméestnanc.

Jednotlivé vzdélavaci akce - reaguji na momentalni potfeby jednotlivcd nebo firmy.

Odstranuji rozdily mezi redlnou a pozadovanou kvalifikaci, ale vzhledem k jejich

nahodilosti a nepravidelnosti nemaji ve skute¢nosti rozvojovy efekt.

Systematicky pristup - ktery spojuje firemni a persondlni strategii se systémem

podnikového vzdélavani. Vzdélavani v tomto pfistupu je systematicky proces, ve
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kterém dochazi nejen ke zménam ve struktutfe znalosti a dovednosti, ale 1 ke zménam

v pracovnim chovéni. Zahrnuje tedy i motivaci a zptisob motivovani zaméstnancti.

Ucdici se organizace je takova organizace, kde se zaméstnanci dobrovolné¢ podrobuji

neustalému rozvoji svych dovednosti a védomosti, které jsou potiebné pro budouci
uspé&Snost organizace. Jinak feceno, ucici se organizace je charakteristickd pfeménou
podnikatelskych cili organizace do jasn¢ definovanych potieb a cili uceni, které
pfijimaji vSichni zaméstnanci. V takovéto organizace se zamé&stnanci u¢i prubézné a

predevsim z kazdodennich zkusSenosti. (10, s. 89 — 90).

2.1. Systematicky piistup’
Nejrozsifené€j§i variantou je v soucasnosti systematicky pfistup, neboli systém
podnikového vzdélavani. Zakladni soucdsti a vztahy v systému jsou uvedeny

na nasledujicim obrazku.

Identifikace potreb
vzdélavani
Hodnoceni . Plin vzdélavani
efektivity Monitoring
Realizace
vzdélavacich akei

Obr.1: Vzdeélavaci cyklus

'Kapitola 2.1. byla zpracovana dle literatury: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha:
Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN 80-247-0405-6 a /online/ Rozvoj zpUsobilosti zaméstnanct.
Dostupné z : http://www.fmmi.vsb.cz/639/qmag/mj13-cz.htm, posledni tprava 29. 11. 2005.
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2.1.1. Identifikace potieb vzdélavani

Co bude obsahem vzdélavani (jaké druhy Skoleni a vzdélavacich programil) zavisi
pfedevsim na firemni strategii a kultufe podporujici vzdélavani, dale pak na vzdélavaci
politice a strategii podnikového vzdélavani. Potifeby vzdélavani vyrobniho podniku
budou jiné nez potieby napt. poradenské kancelare.

Identifikace vzd¢lavacich potieb probiha na tfech trovnich — jednotlivec, tym a firma.
NejcastéjSimi metodami zjiStovani jsou napt. analyza dokument, dotaznikova Setieni,

fizené rozhovory, workshopy, pozorovani, hodnoceni vysledki, aj.

Urovn€ a metody zjistovani vzdé€lavacich potieb na jednotlivych urovnich

Jednotlivec — analyza osobnich dokumentli, rozhovory s nadfizenym, analyza
pracovnich mist, hodnoceni adapta¢niho procesu, dotazniky.

Tym — kreativni workshopy, tymové hodnoceni, dotazniky, rozhovory.

Firma — analyza strategickych dokumentti, hlavnich pravnich norem, trenda na trhu a

potieb zédkaznikli, monitorovani a analyza ¢innosti firmy, srovnani s konkurenci.

2.1.2. Plan vzdélavani

Vypracovani planu vzdélavani je vétSinou ukol personalniho utvaru, ktery ale
spolupracuje s jednotlivymi vedoucimi pracovniky. Pfi sestavovani planu se vychazi
zplénu osobniho rozvoje jednotlivych zaméstnancli, proto je vhodné rozdélit

zaméstnance do skupin, a to podle pozadovaného rozsahu a urovné znalosti.

Rozd¢€leni je mozné riznymi zpisoby, napt. do dvou zakladnich skupin:
1. zaméstnanci, kteti by méli ziskané dovednosti a védomosti uplatnit pii své praci
a méli by byt schopni interpretovat vysledky,

2. zaméstnanci, ktefi maji byt s danou problematikou sezndmeni

Na pocatku planovani jsou také stanoveny priority, které souvisi s celkovou firemni
strategii a z nichz vyplyva také to:

0 jaké vzdelavaci potieby budou uspokojeny piednostné,

0 které skupiny pracovniki budou vzdélavany prednostné,

0 jaky typ vzdélavani bude pouzit,
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0 v jakém rozsahu a jakymi zptisoby bude podnikové vzdélavani uskute¢néno,

0 jaké bude finan¢ni, personalni a materidlni zajiSténi.

2.1.3. Realizace

Vzdélavani zaméstnanci vyzaduje nemalé financni prostfedky (zejména realizace
prostfednictvim externich Skolitell), je tedy pochopitelné, Ze se organizace snazi, aby
bylo co nejuspésnéjsi. Zameéstnanci si musi uvédomovat, Ze se od nich ocekéava
uplatnéni nové ziskanych znalosti pfi své praci. Proto je neméné dilezitd motivace
zaméstnanct k vzdelavani.

Aby vsak realizace byla uspé$na, musi byt splnéno nekolik zdkladnich podminek:

jasn¢ definovany cil vzdélavani,

zaméstnancim musi byt vytvoteny podminky pro vzdélavani,

zvoleni vhodné formy uceni a pfiméfeny cas,

sestaveni programu a naplné vzdélavani,

uceni musi byt aktivni proces,

vedeni organizace musi jit pii vzdélavani piikladem,

vhodna motivace vzdélavajicich se zaméstnanct,

kvalitni Skolitel schopny povzbudit a poradit,

zaméstnanci musi mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani,

O O 0O 0O o o o o o o

pribézné vyhodnocovani vzdélavani, v pfipadé potfeby jsou nutna napravna

opatteni.

Dals§im dutlezitym ukolem odpovédnych pracovnikl je urcit, jak bude firma zajiStovat
vzdélavani. Je to mozné nékolika zplisoby:

1. interni Skolitelé — jedna se o specialisty, ktetfi pisobi ve Skolicich stfediscich

firem nebo podnikovych univerzitich, manazery, dal§i pracovnici, ktefi sice
pracuji na jinych pozicich, ale jsou zaroven i tviirci ¢i realizatofi vzdélavacich

akci.

2. externi Skolitelé — od téchto spolecnost nakupuje produkty (kurzy, vzdélavaci
programy, akce §ité na miru, aj.

3. kombinace vy$e uvedenvych postupi

17



Pti vyuziti internich Skolitelii povéfeni pracovnici zpracovavaji vzdélavaci projekt sami
a podileji se 1 na dalsi pfipravé realizace. Jestlize si firma zvoli druhou z moZnosti,
vzdélavaci projekt ptipravi vybrany vzdélavaci subjekt v soucinnosti s manazery firmy.
Timto rozd€lenim je tedy uréeno nejen to, kdo je za pripravu a naslednou realizace akce

zodpoveédny, ale také kde bude vzdélavani probihat.

O mimo pracovisté — v ucebnach, ve venkovském prostiedi, apod.
O na pracovisti — slouzi pro doplnéni a ovéteni znalosti ziskanych mimo pracoviste

nebo jako forma zacviku (instruktaze).

Dalsim krokem pfipravy projektu je také urceni forem a metod podnikového

vzdélavani.

Formy podnikového vzdélavani
O prezencni — piima vyuka. Tato forma je ¢asové nejnarocnéjsi a nejnakladnéjsi.
0 distan¢ni — korespondencni forma, jejichz hlavni vyhodou je, Ze Gcastnici se uci
ve volném case, kazdy podle svého tempa a potieb (napft. e-learning).
0 kombinovani — spojuje individualni fizené studium zaméfené na informace a
znalosti s tréninky zaméfené na postoje a dovednosti. Forma je vyhodna
z Casového hlediska, protoze n¢ktefi pracovnici maji problém s uvolilovanim

z pracovniho procesu.

Je jisté, Ze posledni dvé zminéné formy podnikového vzdé€lavani jsou efektivni jen
v oblasti poskytovani informaci, pfipadné tvorby védomosti. Nedosahuji vSak jiz
k osvojeni dovednosti a profesnich navyki. Tvoii tedy pouze zaklad profesni ptipravy.

Pro efektivni vytvareni a rozvijeni dovednosti je nejvhodnéjsi forma prezencni.
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Metody podnikového vzdélavani

Metody podnikového vzdélavani lze ¢lenit z riznych hledisek. Jedno z nich je ¢lenéni

na metody teoretické, teoreticko — praktické a praktické. (viz Tab. 1)

Teoretické Teoreticko-praktické Praktické
Pirednaska Diskusni metody Instruktaz
» Ex katedra = Rizena diskuse Demonstrovani
»  Klasicka * Plenarni diskuse Kouc¢ovani
= S diskusi * Panelova diskuse Mentoring
Cviceni Modera¢ni metoda Tutoring
Seminar Problémové metody Counselling
Trénink = Pfipadové studie Asistovani
Workshop = Hrani roli Staz
*= Manazerské hry Exkurze
Projektové metody Rotace prace
Programovana vyuka Létajici tym
Diagnostické a
klasifika¢ni metody
= Assessment centra
= Development centra
V uéebné V uéebné Na pracovisti

Tab.1: Metody podnikového vzdélavani

V soucasné dobé se pro prezencni formu pouzivaji hlavné metody aktivni, kdy se
ucastnik tvotivé podili na pribchu vzdélavaciho procesu, ale i ptfesto zlstavaji stale
uzitecné i pasivni metody (pfednasky), které se daji prevést i do pisemné ¢i elektronické
podoby a mohou byt vyuzity pro distan¢ni nebo kombinované studium.

Za soucast fizeni se povazuji ty metody, které jsou pouzivany priabézné a které slouzi

k rozvoji profesni kompetence zaméstnancti (metody praktické v tabulce).
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Nejpouzivanéjsi metody podnikového vzdelavani jsou blize vysvétleny na néasledujicich

radcich.

Piednaska

V poslednich letech byva tato metoda uvadéna spiSe jako metoda nevhodna, a to
z dlivodl pasivni role Skoleného. Je vSak vhodna pro sdéleni uceleného souboru
informaci o daném tématu vétSi skupin€é posluchaci. V tomto ohledu je piednaSka
ekonomicky efektivni (nizké naklady vzhledem k poctu posluchact). Zakladem této
efektivity je vSak spravné ptipravena a realizovana piednaska, coz v nejveétsi mife zavisi
na vhodném vybéru prednasejiciho.

Existuje vSak i metoda piednasSky s diskusi, ktera jiz do své struktury zaclenuje diskusni

prvky. Jedna se o kladeni a zodpovidani dotazl v priibéhu nebo na konci pfednésky.

Seminar

Seminat je oblibend metoda, jejiz t&ézisté spociva v ptipravé, kdy Skolitel ve spolupraci
s organizatorem vypracuji pfisluSnou tematiku budouciho seminafe. Na tomto zakladé
jsou skolenym pracovnikiim pfifazena témata referatti, které na zavér seminaie

prezentuji. Lektor vyuku organizuje vede diskusi a provadi shrnuti zavért.

Workshop
Tvurci pracovni setkani, kde ucastnici fesi praktické problémy v tymu z komplexniho

hlediska.

Diskusni metody

Vyuka probiha jako rozhovor mezi $kolenymi samymi a mezi Skolenymi a lektorem,

ktery diskusi podnécuje, rozviji a usmériuje.

Pripadové studie

Ve vzdélavani manazerti je tato metoda velice rozSifena a oblibena. Zakladem je
simulovana problémova situace z fidici oblasti, pfi jejimz rozboru a feSeni se ucastnik
uci a rozviji dovednosti rozhodovani a hodnotovych soudt. Pfipadové studie maji vice

variant, jsou jimi napf.: rozborové situace, konfliktni situace, apod.
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Hrani roli (inscenaé¢ni metody)

Tyto metody maji stejny zéklad jako ptipadové studie, ale k uceni dochédzi pfii
samotném hrani roli. Utastnici samostatné jednaji a sleduji své reakce a chovani, ¢imz
dochdzi k formovani a ke zméndm pravé v chovani a jednani vzhledem k okolni
objektivni situaci 1 vzhledem ke specifikdm jejich osobnosti. Inscenani metody se déli
na strukturované (je dana vychozi situace a jednotlivé role jsou blize specifikovany) a

nestrukturované (je vymezena situace a jednotlivé role jsou ureny pouze okrajove).

Manazerské hry

Hry ptedstavuji metodu nacviku feseni fidicich a rozhodovacich problémt v podnikové
1 nepodnikové sféfe z komplexniho hlediska. Jednotlivé situace zahrnuji nejen
mechanismy narodniho, ale také svétového hospodarstvi. Problémy jsou feSeny ve
skupinach. Ty mohou byt rizné ¢lenény (napft. dle organizaéni struktury podniku). Ve

svém provedeni se manazerské hry blizi téméf realité, a to 1 v nasazeni vypocetni

techniky do prezentacni, realiza¢ni a vyhodnocovaci faze.

Projektova metoda

Opct se jedna predevSim o metodu vzdelavani manazert, kteii jsou na zavér vyuky
povéteni pisemnym tkolem v podobé feSeni urcitého problému. Cilem je prokazat, Ze si
pfi studiu osvojili teoretické poznatky, a Ze je samostatné¢ dovedou aplikovat na

problémy v praxi.

Assessment centra (hodnotici centrum)

Jedna se o specidlni diagnostickou metodu, zaloZenou na sérii simulaci pozadovanych
pracovnich ¢innosti, pfi nichz se testuje zpusobilost a pracovni vykon. Pouziva se
hlavné¢ pro vybér pracovniki na manazerskych pozicich, zhodnoceni pokroku

v dovednostech nebo pfi planovani dal§iho vzdélavani.

Development centra (rozvojové motivacéni centra)

Ptedstavuji moderni zpisob diagnostiky a efektivni zptisob rozvoje fidicich dovednosti
a potencidlu manazerii. Jde o kvalitni persondlni audit, ktery je kombinovan s prvky

assessment center a s nacvikové orientovanym manazerskym tréninkem.
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Instruktaz

Jde o zapracovani nového zaméstnance, kterému jiz zaSkoleny a zkuSeny pracovnik
predvadi pracovni postupy a novy pracovnik si je osvojuje pozorovanim a
napodobovanim. Nej¢astéji se tato metoda pouzivd u jednoduchych nebo dil¢ich

postupll a vytvaii pozitivni vztah mezi zacastnénymi pracovniky.

Koucovani

Koucovani je dlouhodobégjsi proces, ve kterém je zahrnuto nejen vysvétlovani, ale i
sd¢lovani pfipominek a pravidelna kontrola, vétSinou ze strany bezprosttedniho
nadiizeného. Skoleny pracovnik je prib&zné informovan o hodnoceni své prace.
Skolitel (koug) a §koleny oboustranné spolupracuji.

Vysledky této spoluprace lze vyuzit pfi stanovovani cilii pracovni kariéry skoleného.

Mentoring

Obdobou koucovani je pravé mentoring. Zde vSak veSkera iniciativa a odpovédnost
spoc¢ivd na Skoleném pracovnikovi. Mentor je pouze v pozici radce, ktery radi,
usmériuje a stimuluje Skoleného. Pfinos této metody zavisi hlavné na vhodné volbé
mentora, ktery by mél byt zkuSenéjsi (obvykle jde o starSiho kolegy), a ktery je pro

Skoleného urcitym vzorem.

Tutoring

Tutoring je obdobou mentoringu. Rozdilna je spiSe skupinova péce a jde tu vice o uceni
se odborné problematice. Zejména jde o rozvoj metodické a technické slozky
kompetence. Vztah mezi tutorem a Skolenym je vice vztahem experta a novacka nez

v obou piedchozich metodach.

Counselling

Counselling neboli konzultace. Je zde potla¢en jednosmérny tok informaci mezi
Skolitelem a Skolenym. Oba tcastnici spolecné fesi urcity problém a predkladaji navrhy
feSeni. Metoda je sice Casové narocna, protoze Skolitel si v jejim pribéhu ovétuje a
formuje své pracovni schopnosti, ale na rozdil od predeslych metod se jedna o

jednorazovou aktivitu.
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Asistovani

Metoda, kdy je Skoleny piidélen jako asistent ke zkuSen¢jSimu pracovnikovi. Poméaha
mu v plnéni wkold, a zaroven se od n¢j uci pracovnim postuptim (nékdy i tém
nespravnym). V momenté, kdy je Skoleny pracovnik schopen vykondvat pracovni tkoly

samostatné, Skoleni konci. Pouziva se tam, kde zaskoleni vyzaduje delsi dobu.

Staze
Staze jsou dlouhodobé studijni pobyty na obdobném pracovisti, které funguji jako

forma piipravy na zaméstnani. Staze mohou probihat uvnitt firmy, ale také mimo ni.

Rotace prace

Metoda, kdy Skoleny pracovnik (novy zaméstnanec) je postupné povéien ukoly
v riznych ¢astech a na riznych pracovnich mistech podniku. Slouzi také jako rozvoj

zkuSenosti manazert v oblasti fungovani firmy, jejiz procesy fidi.

2.1.4. Hodnoceni efektivity vzdélavani

Hodnoceni uzavira cely proces rozvoje pracovniki, ktery zac¢ind u identifikace potieb.
Ukolem hodnoceni je zjistit, zda mélo vzdélavani smysl, respektive zda se vynaloZené
prostfedky na vzdélavani vrati v podobé vyssiho vykonu, efektivnéj$im vyuzivanim

zdrojt, apod.

Faze hodnoceni
I kdyZ to z ptedchozi véty nevyplyva, hodnoceni neni jednordzovou akci, ale proces,
ktery probiha v urcitych fazich vymezenych zakladnimi ¢innostmi:
1. plénovani procesu hodnoceni
2. stanoveni U¢elu hodnoceni
3. stanoveni kritérii a standardi hodnoceni
4. vytvoreni nastroju pro sbér dat
5. sbér dat
6. analyza ziskanych udaja
7. zpracovani zaveérecné zpravy
8

ptipadné upravy v procesu vzdélavani a kontrola systému
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Tri drovné hodnoceni

Hodnoceni 1ze obecné provadét na tfech trovnich:

1.

z pohledu zvoleného zpiisobu a formy vzdélavani — hodnoceni provadi

obvykle zaméstnanci, ktefi se vzdélavani zucastnili. Hodnoti pfedevsim délku,
napln a formu vzdelavani, vykon lektora a organizaéni zajisténi.

z pohledu ziskanvch védomosti a dovednosti — provadi lektofi jednotlivych

kurzl (zavérecné testy, praktické zkouskys,..).

vvvvvv

pfinos zhodnotit okamzité (prace s Word, Excel,..), existuje vSak mnoho
vzdélavacich akci, u kterych to mozné neni. VétSinou je hodnoceni
dlouhodobym procesem a mnohdy ani neni jisté, zda vyssi vykon zptlsobilo
pravé vzdélavani a nové proskoleni, nebo zda to byl vliv vhodné motivace

zaméstnance ¢i jinych skute¢nosti.

Pravidelné hodnoceni je dilezité zejména pii vyuziti sluzeb externich Skoliteld,

vysledky mohou byt pouzity pro zajisténi dalSiho vzdélavani.

Casové hodnoceni

Typy hodnoceni Ize také roz¢lenit na zdkladé toho, kdy hodnotici akce probiha.

Jedna se o hodnoceni:

l.

uvodni — pouziva se pfed zacatkem vzdélavaci akce a slouzi jako zaklad pro
pozdéjsi srovnavani. V pribéhu tohoto hodnoceni se zjistuje vstupni Groven
znalosti pracovnikd.

prubéziné — bylo jiz popsano v jednotlivych fazich (viz vyse)

zavérené — slouzi kurceni zvySeni znalosti. Pfi tomto hodnoceni se ovéiuji
znalosti a dovednosti po skonceni vzdélavaci akce, a to jak ithned po skonceni
akce, tak 1 opakované po urcité dobé (ptfezkousSeni). Toto hodnoceni je také

jednim z méfitek pro hodnoceni efektivity podnikového vzdélavani.
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Efektivita podnikového vzdélavani

U¢innost procesu podnikového vzdélavani ovliviiuje mnoho faktora.

Patii k nim zejména:

O zésadni postavy systému podnikového vzdelavani, jejich vliv na cely systém a

kritéria, podle nichz efektivitu procesu vzdélavani posuzuji,

0 identifikace potieb vzdelavani a vybér prioritniho vzdélavani, véetné

vyhodnoceni u¢innosti vybéru priorit,

O O O O O O o

kvalita zpracovani vzdelavaciho projektu,

vybér typu, forem a metod vzdélavani,

vybér a vymezeni ucastnikti vzdélavani,

uroven realizované vzdelavaci akce a zohlednéni vlivu vnéj$ich podminek,
profesionalita Skoliteld,

kvalita vyhodnoceni pribéhu akce a zptisob ovétovani vysledki,

prubézné sledovani a provedené zmény v systému.

Vliv §koleni na §koleného

Za nejdulezitéjsi druh hodnoceni se povazuje hodnoceni vlivu skoleni na skoleného.

Zvazuje se vliv skoleni ve Ctyfech urovnich (viz. Tab.2):

Uroven hodnoceni

Metoda sbéru dat

Reakce

Dotazniky, rozhovory

Uceni Objektivni a subjektivni testy, hrani roli
Chovani Pozorovani odborniki, hodnotici formulare
Vysledky Zaznamy z vyroby, finance, lidské zdroje, ptehledy, rozhovory

Tab. 2: Prehled urovni hodnoceni a metod sbéru dat

Uroven reakce

Je to nejcastéji pouzivand metoda hodnoceni spokojenosti Skolené¢ho. Umozni snadny

sbér a analyzu dat a snadno se provadi. Nastrojem pro realizaci hodnoceni jsou

dotazniky, které¢ Skolitelé vyplni na konci programu a zadaji o vyjadfeni miry

spokojenosti s obsahem, metodami 1 prostfedim.
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Dotazniky jsou sice levnou a snadno provadénou formou hodnoceni, mnohdy vSak
informace znich ziskané mohou byt pochybné. Pouzitelnost informaci mize byt
zvySena peclivym zpracovanim dotazniku.

Pfinosem této metody je okamzitd zpétna vazba, kterou dotaznik poskytuje skoliteli po
dokonceni programu. To jim umozni provadét rychlé Upravy dalSich pfipravovanych

kurza.

Uroveii uéeni

Meéfeni rozsahu ziskanych informaci a znalosti je také snadnym druhem hodnoceni.
NejlepSim zptsobem jak tento rozsah méfit jsou testy pred a po vzdélavaci akci.
Jakékoli zlepSeni ve vysledcich je mozno pokladat za disledky kurzu. Méfeni miize byt
také provadéno simulacemi provedenymi v realnych situacich (hrani roli).

Testy jsou nejen uzitecné pro hodnoceni dosazenych vysledkii v uceni, ale také slouzi

jako motivace Skoleného latku zvladnout.

Uroven chovani

Chovani se v téchto pripadech vysvétluje jako pracovni vykon. Jedna se tedy o
hodnoceni novych nebo rozvinutych dovednosti, které se méfi zménou pracovniho
chovani i¢astnika po ndvratu na pracoviste.

Hodnotit to, jestli dochdzi ke spravné aplikaci poznatkii nabytych mimo pracovisté na
konkrétni druh prace, je mozné nékolika zptisoby. Nejvhodnéjsim zptisobem je vyuziti
pozorovatell (odborniki na danou problematiku), ktefi mohou objektivné posoudit a
zhodnotit pracovni vykon Skolené¢ho pted a po Skoleni. Dalsi moZnosti je vyuzit lidi,
ktefi jsou s danym ucastnikem v kontaktu a pozadat je o jejich nézory.

Novou metodou jak posuzovat vykon pracovnikid je i nahrdvani chovani pti vykonu

prace.

Uroveii vysledkii

Me¢teni vlivu vzdélavaciho programu na podnikové ukazatele je nejslozitéjSim krokem
v hodnoceni. Jedna se o méfeni zmén v oblastech efektivity a produktivity firmy,
vyuzivani technickych prostfedkii a technologii, komunikace uvnitf firmy, obratu,

konkurenceschopnosti, apod. Cilem je vétSinou stanoveni nékladl programu a cistych
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piinost. Jak je patrné, jen stézi lze rozpoznat efekt vzdélavaci akce od ostatnich vlivi.
Meéfici metodou mohou byt zdznamy z vyroby, finance a lidské zdroje.

Kromé vySe uvedenych oblasti se ¢asto hodnoti i pracovni prostiedi, pocity, postoje a
dovednosti, které nejsou snadno mefitelné. Jako hodnotici metoda se nejcastéji

vyuzivaji rozhovory a piehledy.

Principy hodnoceni

Oblast vzdélavani je obtizna, ndkladnd a mnohdy i riskantni, a pravé z téchto divodi
mnoho firem ve skute¢nosti hodnoceni zanedbava nebo v nejhorSich ptipadech
neprovadi vlibec. Pracovnici oddé€leni rozvoje lidskych zdroji nebo i1 sami Skolitelé by
proto méli mit zdkladni piehled o metodach stanovovani méfitelnych cilt, kritériich
jejich dosazitelnosti, ptipravé rozumného navrhu prizkumu i metody sbéru informaci.

Za dulezité povazuji tii zékladni principy hodnoceni:

1. plénovani hodnoceni ve stejné dobé, kdy je provadeéna identifikace potieb

vzdelavani a ndvrhy opatieni.

2. navrh by mél vyuzivat pfedbéZznd a néslednd meéfeni s kontrolni skupinou,

skladajici se z Gi€astnikli planovanych pro provedeni dalSich opatieni.
3. dulezité je provést vice méfeni. Hodnoceni by mélo zvazit odpovédi, proces

uceni, chovani a vysledky. Méfeni musi zahrnovat nejen operacni tdaje, ale i

hodnoceni pozorovateld.
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2.1.5. Vyhody a nevyhody systematického pristupu

Vyhody
Vyhodou systematického pfistupu je hlavné¢ jiz zminénd konkurenéni vyhoda
prostiednictvim zaméstnanct a podpora vSech manazerskych procest ve firmé.
Spravné uplatnéni tohoto systému mulZe vést také ke zvySeni pracovni spokojenosti,
angazovanosti a loajality vici firmég, v disledku ¢ehoz miize dochdzet i k:

0 rUstu vykonnosti v triad¢ jednotlivec - tym - firma,

0 zkvalitnéni sluzeb poskytovanych zdkaznikim,

0 celkovému zlepSeni povésti firmy,

O rustu atraktivnosti zaméstnanct na trhu préce,

0]

zlepSeni kvality Zivota zaméstnancu.

Nevyhody

Jako kazda véc, ma systematické vzdé&lavani 1 své nevyhody. Za hlavni miZeme
povazovat tu, kdy systém neodpovida vySe naznacenému schématu (viz obr.1), neboli
kdyZ neni vazan na podnikovou strategii. Tim dochéazi k bezacelnému vynakladani
penéznich prosttedki, protoze k predpokladdanému rozvoji pracovnika bud’ nedoslo
nebo ho zaro¢i jinde (pro jiného zaméstnavatele). Podnikové vzdélavani se také miize
stat nastrojem manipulace s pracovniky (ze strany firmy i nékterych vzdélavacich

organizaci) nebo zdrojem konfliktd a z&visti mezi zaméstnanci navzajem.
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2.2. Uc¢ici se organizace

Ke vzniku ucici se organizace muze dojit na zdkladé dobfe fungujiciho systému

podnikového vzdélavani. Rozdil od systematického piistupu je vtom, Ze zatimco

systétmovy pristup je jednim z dil¢ich systémt prace slidmi ve firmé¢, ucici se

organizace je zalozena na mySlence kontinudlniho zdokonalovani a rozvoje. Tento

zakladni predpoklad se pak promita ve firemni strategii a kultute, kterd vzdélavani nejen

podporuje, ale miizeme ji oznacit jako ,,kulturu vzdélavani® (10, s. 108).

2.2.1. Prechod od systematického pristupu k u€ici se organizaci

Ptechod od systematického vzdélavani k u€ici se organizaci mizeme rozlozit do

nékolika fazi.

Jsou to:

1.

vznik — pfitéto fazi dochdzi k vytvareni zakladi potfebnych k efektivnimu
uceni se, a rozviji se i motivace k uceni.

formovani — na =zdkladé podminek kuceni, které spoleCnost svym
zaméstnancim vytvari, ochoty k uceni se a rozvoji, dochazi ke zdokonalovani
dovednosti potfebnych k efektivnimu uceni.

pokracovani — plné vyuzivani schopnosti ucit se a dovednosti potfebnych
k sebevzdélavani, iniciativa ve vzdélavani a odpovédnost za vlastni rozvoj se
pienasi z organizace na zaméstnance samotného.

transformace — zména spole€nosti v ucici se organizaci. Ptijeti této koncepce
pfinasi zmény, které podporuji vzdélavani, vzijemné pieddvani znalosti a
dovednosti, ale také uceni se z kazdodennich zkusenosti. V této fazi je dilezité
vytvoftit kulturu vzdélavani (takové klima, které podporuje vzdélavani a uceni se

pracovnikl od sebe navzajem).

Uplatnéni této koncepce je vSak odvislé také od vnitiniho prostfedi firmy, jejiho

lidského kapitalu, strategii a vizi do budoucna (10, s. 108 — 110).
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2.2.2. Pét zakladnich faktord rozvoje v uéici se organizaci
V ucici se organizaci se spolecnost uci prosttednictvim svych clent, ktefi se nejen pro
sebe, ale i pro firmu u¢i novym znalostem a dovednostem. Pravé diky nim a podpofe
vedoucich pracovnikii nartstd ochota i schopnost ménit pracovni chovani, postoje a
hodnoty.
Touto transformaci firemni kultury zaméfené na vzéjemné uceni mohou zaméstnanci
1épe rozvijet sviij potencial a ptispivat k rozvoji i ostatnich ¢lent organizace.
Toto je také v souladu s péti faktory rozvoje ucici se organizace, kterymi jsou:

O systémové mysleni,

O osobni mistrovstvi,
myslenkové modely,

vytvareni sdilené vize,

O O O

skupinové uceni.
Systémové mysleni jako jeden z faktorti sjednocuje ostatni faktory. Zdkladnim prvkem

ucici se organizace je tedy systematické uceni se vSech zaméstnancii, a predevSim

zaclenéni tohoto procesu do fidici praxe (10, s. 108 — 110).
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3. Zakladni zasady pro vybér skolici firmy 2

Vzdélavani je provozovano bud’ internimi nebo externimi Skoliteli a zéalezi jen na
organizaci, jak oba zpiisoby zkombinuje nebo zda si vybere pouze jeden z uvedenych.
Pokud je vybran Skolitel externi, je spolecnost zodpoveédna za spravny vybér vzdélavaci
agentury. Pfi vybéru Casto rozhoduji aspekty, které s ohledem na cil nebyvaji viibec

podstatné, proto je vybér skolitele slozitéj§im procesem, nez se mize zprvu zdat.

3.1. Utastnici Skolicich akei

Na prvni pohled je ziejmé, ze Skoleni se ucastni Skolitel a zaméstnanci (posluchaci).
Neméné vyznamnym c¢lankem v externim vzdélavani je personalista, ktery tuto akci
zajiSt'uje (objednatel). Povéteny pracovnik musi vybrat profesiondlniho Skolitele, ktery
uspokoji potfeby zaméstnancli, a pfitom mu nebude ani cizi prostfedi, ve kterém se
zameéstnanci pohybuji. Pravé objednatelé si Casto dilezitost svého ukolu neuvédomuji
nebo nevédi jak spravné postupovat.

Pokud vybiraji Skolici firmu, musi védét co od ni budou chtit, je tedy nezbytné, aby
méli pojeti o tom, co podnik, ve kterém pracuji, vyrabi nebo jaké poskytuje sluzby.

Znalost stylu prace, rizikovych mist i prostfedi jsou rozhodujici.

3.2. Prvotni informace

Prvnim kontaktem se Skolici firmou byvaji nabidky v podob¢ riznych reklamnich
letakdi, webovych stranek nebo e-mailli. Nékdy tento prvni kontakt byva jedinou
informaci, na zakladé které je Skolici firma vybirdna, coz je velice riskantni. Esteticka
uroven provedeni miize byt totiz matouci (je zfejmé, ze o€i lépe zaujme barevny a
vystizny letdk nez Cernobily népis na obycejném papiru). Objednatel by nemél proces
vybéru ukoncit praveé v této fazi, ale mél by myslet na ovéfeni informaci, aby nedoslo ke

koupi ,,zajice v pytli.

? Kapitola 3. byla zpracovana dle literatury: HELCL, Zdenék. Jak vybirat §kolici firmu. Persondl,
Cervenec — srpen 2003, ro€. IX., €. 7 -8, .29 — 32. ISSN 1213-8878.
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3.3. Informace a rozsah nabizenych sluzeb

Pokud uz personalistu n¢jaké nabidka zaujme, mél by také sledovat jaké informace z ni
lze wvycist. Pozitivnimi informacemi jsou bezesporu kontaktni osoby, misto,
komunikac¢ni spojeni, odkaz na webové stranky a cena — tu vSak nékdy uvést nelze diky
riznorodosti nabizenych kurzi. Co se ty¢e rozsahu nabizenych sluzeb nabizi se r¢eni
,méné je nékdy vice*. Skolici firma, kterd nabizi viechny druhy $koleni pro vsechny
druhy firem, si lektora, ktery danou problematiku ovlada, objednava. Ne vzdy pak uz
ale provadi néslechy, které jsou pro vybér vhodného lektora tak diilezité.

Délka kurzu v navaznosti na jeho obsah ma také sviij vyznam.

3.4. Asociace

Existuje celé fada asociaci sdruzujici Skolici firmy a je logické, ze pravé tyto organizace
maji informace o kvalité svych &lenii. Clenstvi v asociaci je zndmkou kvality, ale i
presto v ném nelze hledat zaruku. U nékterych asociaci je mozné byt ¢lenem i jako
zakaznik, coz je mnohdy prospésné, napt. k ziskani novych kontaktd, informaci, tcast

na akcich organizovanych asociaci, aj.

3.5. Ovérovani kvality

K ovéfovani kvality Skolicich firem slouzi ptfedev§im reference uvadéné v jejich
nabidkach. Jsou ditkazem o trovni nabizenych sluzeb, ovSem je nutné s nimi umeét
pracovat. Pokud si uvedené reference objednatel neovéri, je to jakoby se na né ani
nepodival. Reference si mize ovéfit bud’ u kompetentniho pracovnika (personalisty)
nebo piimo u ucastnika kurzu.

napied vybraného lektora osobné poslechne, a potom bud zvoli nebo vybira dal.
V tomto piipad¢ ziskd objednatel absolutné nezkreslené informace a muze sam

posoudit, zda firma opravdu dosahuje takovych kvalit, jaké ve své reklamé uvadi.

Vybér spravného partnera pro vzdélavani neni snadny ukol, ale pokud ho odpovédny
pracovnik provede peclivé a zodpovédne, miize usetiit ¢as i penize.
Dalsim dilezitym aspektem je také zaméteni spolecnosti, ktera si Skolitele objedndva a

hlavné jeji priority.
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4. Vzdélavani a zakonik prace
Dle § 227 a nasledujicich zakoniku prace zaméstnavatel pecuje o odborny rozvoj svych
zaméstnanct, ktery zahrnuje hlavng:

0 zaSkoleni a zauceni,

0 odbornou praxi absolventt skol,
0 prohlubovani kvalifikace,
0]

zvySovani kvalifikace.

Zameéstnavatel je povinen zaucit nového pracovnika, ktery nema potiebnou kvalifikaci.
Toto zau€eni se povazuje jiz za vykon prace a zaméstnanci za né¢j tedy nalezi mzda nebo
plat. Zaskolit je zaméstnavatel povinen i toho, kdo z jeho popudu musi piejit na nové
pracovisté nebo na novy druh prace, pokud je to nezbytné.

K ziskani dovednosti potfebnych pro vykonavani prace zaméstnavatelé zabezpecuji
absolventiim $kol odbornou praxi, za kterou jim ptislusi mzda, stejn€ jako v ptedchozim
pripad¢.

Prohlubovanim kvalifikace je mySleno jeji pribézné doplnovani, udrzovani i
obnovovani, a zaméstnanec je povinen si svou kvalifikaci prohlubovat k vykonu
sjednané prace. Zaméstnavatel mize zaméstnanci ulozit Gcast na Skoleni a studiu,
pfipadné i absolvovani Skoleni u jiné pravnické nebo fyzické osoby. I Skoleni se
povazuje za vykon prace a zaméstnanci za n&j tedy nalezi mzda. Néklady na
prohloubeni kvalifikace hradi bud’ zaméstnavatel sdm nebo se na nich mlze podilet i
zameéstnanec.

Zvysenim kvalifikace je myslena zména hodnoty kvalifikace, jeji ziskani nebo rozsifeni.
Timto zvySenim je napf. studium, vzdélavani, Skoleni nebo jind moznost ziskéani
vysSiho stupné vzdelani. Zaméstnanci nalezi pti zvySovani kvalifikace pracovni volno

s ndhradou mzdy nebo platu, a to v timto zdkonem stanoveném trvéani (11, s. 61-62).
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lll. Prakticka cast

TOS Kuiim-OS, a.s. je spolecnost s vice nez Sedesatiletou tradici ve vyrobé piesnych
obrabécich strojli. Za své pisobeni proSla firma mnohymi transformacemi. Cely
komplex kutfimské strojirny se sklada ze tii samostatnych celkti - TOS Kuiim-OS, a.s.,
Kulickové Srouby Kufim, a.s. a Slévarna Kufim, a.s.

V soucasné dob¢ je vétSinovym vlastnikem vSech tii organizaci spole¢nost Alta a.s.,
jejimz zamérem je navazat na dlouholetou tradici spolecnosti ve vyrobé obrabécich
strojii a zvysit 1 jeji konkurenceschopnost na svétovych trzich. Jednim ze zpisobt, jak
chce vedeni spolecnosti konkurenci zvysit, je 1 inovace vzd¢lavaciho systému
v organizaci. Vzdélavaci systém spoleCnosti tedy nyni prochazi velkymi zménami a

v planu je 1 vybudovani nového skoliciho stiediska.

Byvaly systém, ktery ve spoleCnosti fungoval jest¢ v minulém roce, mél mnohé
nedostatky. Jednim znich byla nedostacujici mira hardwarového a softwarového
vybaveni. VeSkeré zaznamy byly tudiz vedeny v papirové podobé, coz bylo nejen
Casov¢é narocné, ale i nepiehledné. Slozitd byla i administrativa pfi vyhodnocovani
vzdelavacich akei, kterd byla taktéz Casoveé naro¢na.

V soucasné dobé¢ jiz existuje elektronickd evidence, kterou vytvofil personalista, ktery
se zabyva praveé inovaci vzdélavaciho systému. Tato umoznuje jiz dobry monitoring
naplanovanych 1 realizovanych vzdé¢lavacich akcei, a je tedy mozné snadno provadet

srovnavani reality s planem.

Pocet zaméstnanci ve spolecnosti dlouhodobé klesa. Koncem osmdesatych let
spole€nost zaméstnavala kolem 5000 zaméstnancii, nyni je v celém komplexu 1500
zaméstnancu, z toho v TOS Kufim-OS, a.s. 630. (viz. obr. €. 2).

Tento pokles zpusobil i nedostatek kvalifikované pracovni sily v daném oboru.
Spolecnost diive spolupracovala se Stiednim odbornym ucilistém v Kufimi, které se
zamétovalo pravé na druhy prace vyuzivané ve spolecnosti (zdmecnik, montér,..).
Studenti dochazeli v ramci studia do TOS Kufim na praxi a po ukonceni studia zde
nastoupili do pracovniho poméru.

V soucasné dob¢ je vsak o tyto obory maly zdjem a navic také stale roste trend vysttidat

za ,,pracovni zivot“ n¢kolik zaméstnani.
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Obr. 2: Pocet zaméstnancii v jednotlivych letech

Pocet vzdélavacich akci naopak roste (viz. obr. €. 3) , coz je dobrym dikazem toho, ze

se spolecnost opravdu snazi dosahnout stanovenych cili a zvysit konkurenceschopnost

nejen celé firmy, ale 1 svych zaméstnanc.
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Obr. 3: Pocet vzdelavacich akci v jednotlivych letech
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5. O spole€nosti

5.1. Zakladni udaje
Obchodni firma: TOS Kufim-OS, a. s.

Sidlo: Stefanikova 41/110, Brno 602 00

Adresa pro dorucovani: Blanenska 257, 664 34 Kufim

E-mail: marketing@tos-kurim.cz

Web: www.tos-kurim.cz

1CO: 26231522

Datum z4pisu do obchodniho rejstfiku: 1. ledna 2001

Pocdet zaméstnancu: 630

5.2. Pfedmét podnikani

Pfedmétem podnikani spolecnosti je:

0]

o

O O O O o o

vyroba stroji a zafizeni pro vyuziti mechanické energie, vyroba soucasti pro
pievod otacivého pohybu a vyroba linearni techniky,

vyroba stroji a zafizeni pro urCitd hospodarskd odvétvi, vyroba obrabécich
stroju a zatizeni,

zprostiedkovani obchodu obrabécimi a tvarecimi stroji a souc¢astmi téchto stroju,
zprostiedkovani sluzeb v oblasti strojirenské vyroby,

¢innost podnikatelskych, finanénich organizaénich a ekonomickych poradct,
organiza¢ni a ekonomické poradenstvi,

¢innost technickych poradcii v oblasti strojirenstvi, hutnictvi a energetiky,
projektovani elektrickych zafizeni,

kovoobrabécstvi,

zamecnictvi,

vyroba, instalace a opravy elektrickych strojii a pfistroja,

vyzkum a vyvoj v oblasti pfirodnich a technickych véd nebo spoleenskych ved.
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5.3. Historie spole¢nosti

Pfed rokem 1914 vnasi republice neexistovaly zadné vétsi zdvody na vyrobu
obrabécich strojii. S vyvojem a rdstem automobilového prumyslu se vSak poptavka po
piesnych obrabécich strojich mnohonasobné zvysila. Jednou z prvnich velkych firem,
které si pocatkem roku 1924 zfidily strojirnu, byla spole¢nost Ceskoslovenska
Zbrojovka a.s. Brno. Tato spole¢nost v roce 1940 zalozila v Kufimi pobo¢ny zavod
s cilem vyrabét obrabéci stroje a provadét generalni opravy.

Béhem druhé svétové valky byla do Kufimi c¢éasteCné presunuta vyroba leteckych
motord, avSak po naletech americkych jednotek byl zadvod znaéné poskozeny, proto po
osvobozeni zaméstnance ¢ekaly jen obnovovaci prace.

V roce 1945 byla Ministerstvem primyslu jmenovana Narodni sprava byvalé Zbrojovky
a bylo rozhodnuto, Ze bude pouZivano nazvu Ceskoslovenska Zbrojovka Brno.

O rok pozdgji se vSak zdvod v Kuiimi spolecn€ s provozem Vankovka v Brné stal
soucasti Spojenych tovaren na obrabéci stroje, ndrodni podnik Praha (SPOTOS).

Dnem 1. 1. 1950 byl zavod v Kufimi ustanoven jako TOS Kuiim, narodni podnik, jehoz
piimym nadfizenym bylo Ministerstvo té¢zkého primyslu v Praze.

V roce 1949 zacala vystavba nové slévarny v n.p. TOS Kufim, pravidelna vyroba zde
byla zapocata v roce 1953 a od roku 1967 zacala vyroba kuli¢kovych Sroubti.

K 1. 1. 1980 byl TOS Kuiim n.p. zaflenén jako koncernovy podnik TOS Kufim
s pfimym nadiizenym Federalnim ministerstvem vSeobecného strojirenstvi.

Od roku 1964 se TOS Kufim ucastni veletrhil jak v Brn¢, tak i v zahranici, kde za své
vyrobky ziskala 1 nékolik zlatych medaili.

Akciovou spole¢nosti se TOS stal v roce 1991.

K 30. 4. 1992 se stavajici akciova spole¢nost rozdélila na samostatné spole¢nosti TOS
Kufim, a.s., Slévarna Kufim, a.s., TOS Lipnik, a.s., TOS Jasova, a.s. a TOS Znojmo,
a.s.

V roce 1996 prosla firma transformaci a stala se zcela privatni firmou, jejimz
stoprocentnim vlastnikem byla spole¢nost FOBS LEASING, s.r.0.

Od srpna 1996 nesl nastupce tradice ve vyrobé piesnych obrabécich stroji v Kufimi
jméno TOS Kufim - OS, s.r.o. a na zakladé licen¢nich dohod ptfevzal know-how,
registrovanou ochrannou zndmku a logo spolecnosti a predevsim kompletni tym

odbornikda.
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V souladu se zapisem do obchodniho rejsttiku ze dne 7. 12. 2000 a s uc¢innosti od

1. 1. 2001 vznikla akciova spole¢nost TOS Kuiim - OS, a.s. Tato spole€nost piebrala
veskerd prava, povinnosti a zavazky spolec¢nosti TOS Kufim - OS, s.r.o.

Majoritnim vlastnikem TOS Kufim-OS, a.s., Slévarny Kufim, a.s. a Kuli¢kovych
Sroubli Kufim, a.s. se od 26.7.2005 stala ceskd obchodni spolecnost ALTA, a.s. se

sidlem v Brné, jejiz vyznamnou obchodni komoditou jsou obrabéci stroje.

5.4. Vyrobni program TOS Kuf#im-OS, a. s.

0 Univerzilni stroje

- lozové frézky a obrabéci centra FS (Q),
- frézky a obrdbéci centra s posuvnym stojanem FF (Q),
- rovinné frézky a obrabéci centra s posuvnym portalem FRF (Q),

- frézky a obrabéci centra s posuvnym stojanem po samostatném lozi FU (Q).

0 Jednoudelové stroje a automatické obrabéci linky

- pro automobilovy a traktorovy primysl (motory, podvozky, ptevodovky,..),
- pro spotiebni primysl (radidtory, télesa riznych zamk, ¢lanky kotlu,..),

- armatury a fitinky (kompletni sortiment armatur a fitinkd,..),

- pro elektrotechnicky primysl (t€lesa statord, Stity motorti, rotory motord,..),
- unikatni obrobky (podvozky zelezni¢nich vagont, klikové hiidele obtich

lodnich motort).
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5.5. Organiza¢ni struktura

Generalni feditel

Sekretariat GR —

Ekonomicky Usek Technicky Gsek Obchodni dsek Vyrobni Usek Provozni Usek Usek RKJ
Ekonomicky feditel Technicky feditel Obchodni feditel VVyrobnifeditel Provozni feditel Reditel RKJ
= Controling = Vo US I Zakazkové oddéleni [ Zahranicni kooperace I Organizace fizeni = Rizen jakosti
= Financovéni = Vivoj JUS = Prodej tuzemsko = Rizeni vjroby = Personélni fizeni < Metrologické stredisko
L V3eobecnd (ctdma < Elektrokonstrukce - Prodej vychod I Provozlehké mechaniky [ | Personalnirozvoj I TKJ lehké mechaniky
I Techn.pfiprava vyroby - Prodej zapad I Provoztézké mechaniky | | Automatizace fizeni < TKJt8Zké mechaniky
— Techn.vjvoj - Marketing — Provozni montaz —  Technické sluzby = TKIMOV
- Zésobovani - TKJ vstupni
- Expedice — Laboratofe
- ProdejND

Obr. 4: Organizacni schéma spolecnosti TOS Kurim-OS, a. s.

Celni deklarace

Obchodné technické sluzby

Skolici stredisko
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5.6. Strategie spole¢nosti

Vyrobni strategie spolecnosti TOS Kufim-OS, a.s. je zaloZena na neustalé inovaci a
Sirokém sortimentu obrabécich stroju a jejich prislusenstvi. Tyto stroje jsou vybaveny
soucastmi svétoznamych vyrobcli (Siemens, Heidenhain, Indramat, Fanuc, Selca).
Technické troven dodavanych strojii a rozsah sortimentu vyroby jsou disledkem toho,
7e spole¢nost patii k nejvyznamngj$im vyrobciim v Ceské republice.

Strategickym zamérem spolecnosti TOS Kuiim-OS, a.s. je naplilovat pozadavky
zakaznikli v pozadované jakosti a vybudovat prosperujici firmu, kterd se bude dale

rozvijet ve vSech oblastech.

5.7. Vzdélavaci systém TOS Kurim — OS, a. s.

Jak jiz bylo v ivodu naznaceno, spole¢nost v soucasné dobé zasadné¢ méni vzdélavaci
systém. K tomuto ucelu bylo zavedeno i nové pracovni misto, kterym je usek

personalniho rozvoje.

Hlavnimi tkoly tohoto useku jsou:
0 zména predchoziho systému vzdélavani,
0 vybudovani nového skoliciho stiediska,
0 hodnoceni zaméstnanci,

0 vybér skolicich firem,

0]

identifikace potteb vzdélavani, apod.

5.7.1. Zakladni dokumenty
Podnikové vzdélavani ve spolecnosti se fidi nékolika zdkladnimi dokumenty, které
ohrani¢uji a vymezuji celkovy proces vzdélavani. I tyto dokumenty nyni prochazi
piepracovanim v diisledku zmény v systému vzdélavani.
Jsou jimi:

0 Ptirucka jakosti dle normy CSN EN ISO 9001

0 Smérnice — Zajistovani potfeby hodnoceni a kvalifikace zaméstnanci

0 Smérnice — Skoleni a zkousky v oblasti Bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci,

zapisniky bezpecnosti prace
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0 Ceska technickd norma dle CSN EN ISO 9004
0 Zéavéretné zpravy z interniho a externiho auditu

0 Cile jakosti pro rok 2007, které vypracovava utvar fizeni kontroly jakosti

Dle nové smérnice je upiesnéna i definice vzdélavaci akce, ktera zni:
»Vzdélavaci akce je konkrétni Skoleni pro konkrétniho zaméstnance nebo skupiny

zameéstnancu na ur¢itém misté za ur¢itou dobu.*

Nejrozsitenéjsi variantou piistupu k podnikovému vzdélavani je systematicky ptistup
(popsan v teoretické ¢asti), ktery vyuziva i tato spole¢nost. Dodrzuje tedy dany cyklus

identifikace potfeb — plan — realizace — hodnoceni

5.7.2. Identifikace potreb vzdélavani

Jaké druhy Skoleni budou zahrnuty do vzdélavaciho planu je dano zakladnimi
dokumenty, podle kterych se tato Skoleni rozdéluji na zdkonné a povinné, odborné a
ostatni Skoleni.

Personalisté ve spolupraci s vedoucimi pracovniky musi sledovat plany osobniho
rozvoje kazdého ze zaméstnancii, podle kterych identifikuji aktualni potieby vzdélavani
daného pracovnika. Piikladem miize byt to, Ze spolecnost zaméstnavd femeslniky
(montéfi, svareCi, zdmecnici, jefabnici,...), ktefi musi spliovat urCité pozadavky dle
zakona, personalisté nebo vedouci pracovnici sleduji platnost a ucinnost jejich
opravnéni, potiebnych k vykonu dané Cinnosti. V ptipad¢, kdy dané opravnéni konci je

nutno zaméstnance znovu proskolit.

5.7.3. Plan vzdélavacich akci

Vypracovani planu Skoleni byva tkolem personalniho oddéleni. V. TOS Kufim se
planovanim zabyva oddéleni personalniho rozvoje pracovniki, které vSak spada pod
provozni usek. Vzhledem k vysokému poctu zaméstnancli (630) ve spolecnosti by
planovani i nésledna realizace jedinou osobou bylo nemozné, proto personalista
spolupracuje s vedoucimi pracovniky ostatnich odd¢€leni. Ti vychazi z plani osobniho
rozvoje a pozadavki na pracovni pozici kazdého ze zaméstnanci, tudiz mé spolecnost

dobry piehled o tom, kdy se ma ktery pracovnik zacastnit konkrétniho skoleni.
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Efektivnost tohoto planovani spociva vtom, ze umozni pfipravit v pozadovaném
terminu (nebo 1 s pfedstihem), s minimalnimi niklady a vco nejkratSim case
pracovniky, které je nutno z hlediska realizace vyrobnich ¢i obchodnich cilii organizace
nove proskolit.
Plan vzdélavani na budouci rok se zpracovavd koncem kazdého roku. Tento plan
schvaluje vedeni spolecnosti vzdy na poc¢atku roku.
Naélezitosti vzdélavaciho planu je disledné popsani vSech dostupnych informaci napt.:

0 druh vzdélavaci akce
urceni (tzn. pro ktery Gtvar nebo zaméstnance je Skoleni ur¢eno)
pocet Skolenych osob
terminy Skoleni

predpokladana cena za jednu osobu

O O O O O

predpokladana cena celkem za jednotlivé akce, atd.

Spole¢nost nema hierarchické priority. Pfednost maji ta Skoleni, kterd jsou aktualné
potfebnd a v zavislosti s udrzenim urCitého opravnéni. Postupuje se tedy dle

schvaleného planu.

Druhy $koleni
Dle zakladnich dokumentd uvedenych vyse se skoleni ve spolecnosti TOS Kutfim-OS,
a.s. déli na:

0 zakonné a povinné Skoleni

0 odborné Skoleni

O ostatni Skoleni

Zakonné a povinné $§koleni

Zakonné a povinné Skoleni se fidi pravnimi ptedpisy, které urcuji pozadavky na rizné
pozice (fidi¢ — ftidi¢sky prikaz, svare¢ — svareCské zkousky,..), ale také natizuji
zameéstnavateli organizovat alespoii jednou ro¢n¢ provérky bezpe¢nosti a ochrany zdravi

pii praci na vSech pracovistich a zatizenich zaméstnavatele.
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Do této oblasti patfi:

(0]

O 0O 0O O 0O O o o o o o o o

BOZP dle zakoniku prace

Skoleni vedoucich hospodaiskych pracovnikli

Skoleni jefabnikl (periodické i novych zaméstnanct)
Skoleni vazact, svarecii (pravidelné i novych zaméstnancti)
obsluha regalovych zakladacii, zvedacich zatizeni

Skoleni zaméstnanct rizikovych pracovist’

Skoleni fidi¢l motorovych vozikd, referentskych vozidel
obsluha fetézové pily

prace ve vyskach

Skoleni vstielovacii

prace s jedy a Ziravinami

obsluha dievoobrabécich strojii

Skoleni pozarni ochrany pro vedouci hospodarské i ostatni pracovniky

dozorce vytahti

Odborné $koleni

Tato oblast zahrnuje osmdesat vzdélavacich akci, mezi které patii napiiklad:

0]

o

O O 0O 0O o 0O o o o o o

zaSkolovani pracovnikil montaZe pro plnéni externich kol (GS Profese)
zmény 2007 -Vnitini a zahrani¢ni obchod EU, clo, celni predpisy, dang,
Intrastat, apod.

controlling

financovani vyvoznich projektt

jak vést, fidit a motivovat prodejni tym

nemocenské a dichodové pojisténi

interni auditor

méteni polohovacim laserem

montaze a opravy

obrabéni NASA kusu

pokladna

prodej po telefonu

dané 2007
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stavebni zdkon

Skoleni personalistl
vnitropodnikové tcetnictvi
zakon o odpadech

zakon o ochrané ovzdusi

O O O O O o

zakonik préce, aj.

Ostatni $koleni

Ostatni skoleni zahrnuje pouze dopliiovani jazykovych znalosti
0 anglickd obchodni korespondence
0 anglicky jazyk (i samostudium)
0 némecka obchodni korespondence
0 némecky jazyk (1 samostudium)
(0]

soucasny Cesky jazyk

5.7.4. Realizace vzdélavacich akci
Realizace jednotlivych vzdélavacich akci probiha na zékladé schvaleného planu
vzdélavacich akei pro dany rok. Spolecnost zajistuje Skoleni kombinaci internich a
externich Skoliteld, zc¢ehoz je patrné, Ze vzdelavaci akce probihaji jak piimo ve
spole¢nosti, tak i mimo ni.
Interni Skolitelé jsou zaméstnanci firmy, ktefi pisobi ve Skolicim stfedisku nebo pracuji
na jinych pozicich, a zaroven jsou realizatotri n¢kterych skoleni.
Pocet internich skolitelli ve spolecnosti je 30 a zaméfuji se prevazné na ndsledujici
oblasti:

O interni audit,
personalistika (zakonik prace, kolektivni smlouvy,..),
controlling,
konstrukce,
montaz,
elektromontaz,
vyroba,

obchod.

O O O O o o o
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Pro ostatni oblasti spole¢nost spolupracuje se specializovanymi externimi spole¢nostmi,
od kterych nakupuje potiebné produkty (kurzy, programys,..).

Tyto specialisty si vybira spolecnost na zaklad€ urcitych kritérii, kterymi jsou v prvé
fad¢ smlouva s konkrétnim Skolitelem, cena a s ni spojené misto konani skolici akce a
reference od ostatnich klientt.

Informace o Skolicich firméch spolecnost ziskavé piimo od firem, které¢ uz automaticky
zasilaji své nabidky v podob¢ katalogii, e-maili nebo letdkl. Nasledn€ jsou informace

ptevedeny do elektronické podoby, ve které se jiz da lépe orientovat a srovnavat.

Formy podnikového vzdélavani se d€li na prezencni, distancni a kombinované.
Spole¢nost pro tcely vzdélavani svych zaméstnancii vyuziva vSech tifi moznosti, z nichz
nejvice formu prezenéni, kterd je sice Casové nejnarocnéjsi, ale vzhledem k dosazenym
znalostem 1 nejefektivné;si.

Distan¢ni formu vzdélavani vyuziva napt. pro vyuku cizich jazyki.

Z existujicich metod (popsané v teoretické ¢asti) spolecnost nejvice vyuziva prednasky,
tréninky, kouc¢ovani a seminate, tzn. Ze se prednostné zaméfuje na metody teoretické.

Dale se samoziejmé fidi nabidkami kurzt jednotlivych externich Skoliteli.

5.7.5. Hodnoceni vzdélavacich akci

Vzdélavaci akce se hodnoti podle jednoho ze zadkladnich dokumenti pro podnikové
vzdélavani, a to podle Smérnice — ZajisStovani potieby hodnoceni a kvalifikace
zaméstnancl.

Na zaklad¢ této smérnice vzdélavaci akci hodnoti sém zaméstnanec, ktery se Skoleni
zucCastnil. K tomuto Ucelu méa spolecnost specidlni formuldf nazvany Hodnoceni
vzdélavacich akci. Déle pracovnik projedna Skoleni se svym vedoucim prostfednictvim
prednasky nebo pohovoru, pii kterém sdéli veskeré podrobnosti o vzdélavaci akci,
ptedlozi potfebné dokumenty (potvrzeni o Gcasti,...) a zhodnoti i vykon Skolitele.
Dalsim krokem je hodnoceni zaskolenych pracovniki vedoucimi.

Jednou roc¢né provadi kazdy vedouci celoro¢ni hodnoceni zaméstnancti, u kterych
sleduje stabilizaci a zménu pracovniho nasazeni, popf. poddva navrh na dalsi

vzdélavani.
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IV. Navrhova cast

6. Navrhy na zlepseni vzdélavaciho systému

Na zédkladé teoretickych poznatki zpouzité literatury, informaci, které jsem
prostiednictvim odpovédnych osob ziskala ve spoleCnosti a po disledné analyze
vzdélavaciho systému dané spolecnosti jsem dosla k zavéru, ze ve vzdélavacim systému
existuji urcité nedostatky, a to i po zminéné transformaci.

Spole¢nost si neprala uvadét zadné finanéni udaje, a ztohoto divodu mi je ani
neposkytla. Nemohu tedy zhodnotit finan¢ni stranku vzdélavaciho systému.

Déle mi spolecnost neumoznila provést dotaznikovy prizkum, ktery by zhodnotil
spokojenost zaméstnancli se vzdélavanim a poskytl mozné névrhy, které by pomohly

zvysit efektivitu vzdélavacich akci.

V této Casti bych rada popsala vlastni navrhy, které by v budoucnosti mohla spole¢nost
vyuzit ke:
0 zlepSeni vzdélavaciho systému,

0 zvySeni konkurenceschopnosti firmy i zaméstnanct.

6.1. Vzdélavani top managementu

Vzdélavani zaméstnanci ve firmé je pii nejmensim dilezité, o to vic, jedna-li se o fidici
pracovniky. Spole¢nost, konkurence i zdkaznici se stale vyviji a méni, je tedy nutné tyto
zmény sledovat a prizptisobovat se jim nejen strategii, ale i celkovou filozofii
spolecnosti. A kde jinde zacit nez u vedoucich pracovnik.

Ridici pracovnici si ziejmé nyni neuvédomuji, jak je jejich vzdélavani pro spole¢nost
dilezité. I kdyz maji viceleté zkuSenosti z praxe, vyvoji spolecnosti a konkurence
nemohou zabranit, je tedy nutné jit s timto vyvojem a nespoléhat se na, mozna jiz
zastaralé, zkuSenosti z byvalych zaméstnani. V soucasné dobé existuje nespocet kurzi
pro manazery, které¢ jsou, dle mého ndzoru, pofddany velice zabavnou formou.

Po prozkoumani planu Skoleni na rok 2007 jsem zjistila, Ze v ném nejsou zahrnuty

téméet zadné aktivity pravé pro vedouci pracovniky. VétSina odbornych skoleni se
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orientuje na zmény zakoni, novinky ve vyrobé¢, financovani a Ucetnictvi, proskoleni
obchodnich zastupcli nebo nédkupcich, atd.
Myslim si, Ze vnitini prostfedi firmy je velmi dulezité, a to pro vSechny pracovniky.
At uz se jednd o pracovniky ve vyrobg, administrativé nebo managementu, vétSina
z nich ve spolec¢nosti travi podstatnou ¢ast kazdého pracovniho dne, a pokud se na svém
pracovisti neciti dobte, at’ uz fyzicky nebo psychicky, ma to vliv nejen na vykonanou
praci, ale 1 na osobni Zivot.
Ukolem managementu a viech vedoucich pracovnikii by mélo byt zajisténi dobrého
pracovniho prostiedi i kolektivu.
V dnesni dobé¢ existuje cela Skala nabidek zabyvajicich se pravé touto oblasti, z nichz
bych spole¢nosti doporucila napt.:

0 techniky fizeni a vnitropodnikova komunikace,
budovani tymu a tymova spoluprace,
emocni inteligence,
firemni kultura,

feSeni konfliktd,

O O O O O

motivace, aj.

6.2. Vyuka cizich jazyku

TOS Kufim je spolecnost, ktera prevazné vyvazi do zahrani¢i. Znalost cizich jazykt
nejen na pozicich manazerti a obchodnich zastupcii, kteti s klienty jednaji, je nutna. Do
zemi zékaznikll vyjizdi i montéfi a servisni pracovnici, ktefi tuto znalost nemaji, coz

zpomaluje jak préci, tak i feSeni vzniklych problému.

6.2.1. Priklad z praxe

Pracovnik montédze se na zahrani¢ni sluzebni cesté potyka s riznymi problémy. Jednim
z nich je i feSeni nahlych situaci ve spolecnosti zahrani¢niho klienta. Pfi nedostate¢né
jazykové vybavenosti nemlize sam pracovnik popsat vznikly problém nebo to, co je
tteba rychle udélat. Musi se pfivolat tlumocnik, coz je mnohdy slozité. Pokud by se
tento problém vyfesil, urychlil by se nejen montazni proces, ale i zdkaznik by jisté

kvalitu zamé&stnanct ocenil.
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Reseni konkrétniho problému vSak neni jednoduché. Nékteré montaze trvaji 1 vice nez

mésic, proto vecerni nebo firemni dlouhodobé kurzy nejsou vhodnym feSenim.

Vyuka cizich jazykti ve spoleCnosti byla diive ve vétSiné ptipadi realizovana
samostudiem, coz plati 1 dnes, a dle mého nazoru je to také divod, pro¢ nema velky
uspéch.

Pracovnici, ktefi Casto nevyuZivaji ciziho jazyka nemaji vili se ho naudit, u¢i se
nepravidelné, nemaji po praci ¢as na samostudium nebo si zkratka najdou jinou ¢innost
nez tuto. Pokud by ale byly zavedeny firemni kurzy, do kterych by zaméstnanci
dochazeli pravidelné a které by byly bezplatné (popi. za snizené Skolné), mohla by to
byt pro n€¢ dostate¢nd motivace.

Spole¢nosti bych doporucila také provést jazykovy audit.

6.2.2. Jazykovy audit

Jazykova vybavenost zaméstnanct je vizitkou firmy. Zékladnim kamenem kazdého
firemniho jazykového kurzu je jazykovy audit, pii kterém se zjiStuje jazykova
vybavenost kazdého ze studentt.

Jazykovy audit by mél byt provadén na zakladé ustniho i1 pisemného testu, a m¢l by byt
doplnén i o motivacni dotaznik. Tento dotaznik urci, jaké cile si kazdy student vytycil.
Nékdo potiebuje v cizim jazyce prezentovat, n¢kdo vést slozitd jednani, nékdo chce
ziskat pouze zakladni znalosti, jiny chce ziskat prestizni jazykovy certifikat.

Na zékladé¢ provedené¢ho auditu jsou studenti rozdéleni do skupin (odborniky

doporucovany pocet studentli ve skupin€ je maximalng 5).

Spolecnost by pii vybéru skolici firmy méla dbat zakladnich zasad (viz vySe). Dobrou
moznosti v tomto pfipad€ jsou naslechy, které jiz vétSina jazykovych Skol poskytuje
automaticky.
Dale by méla projevovat zivy zajem o to, zda penize, které na dané kurzy vynaklada,
jsou efektivni investici. Monitoring provadi jazykové skoly, a to ve tiech oblastech:

1. spokojenost studenti (dotaznik),

2. pokrok studentt (test z probrané latky),

3. hodnoceni prace studenti.
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6.2.3. Intenzita vyuky

Pro studenty je dobré nesetfit na intenzit¢ vyuky, hlavné ve skupiné zacate¢nikl. Pro
pokrocilé studenty je jiz vhodny i méné nakladny udrzovaci kurz.

Resenim pro podobné piiklady jako je piiklad z praxe (viz vyse) by mohly byt napf.
intenzivni kurzy daného jazyka, pied odjezdem do zem¢ urceni. V kurzech by se
pracovnici mohli naucit zakladni fraze a slovicka potifebna nejen pro svou praci, ale také
pro samotny pobyt - objedndni si jidla v restauracich, zapsani v hotelech, navstéva
riznych pamatek, nakupovani a samoziejm¢ poznavani novych lidi — vSemi témito
situacemi musi denn¢ prochazet a bez sebemensi znalosti je to velmi obtizné a mnohdy i
nepiijemné. (toto feSeni se tyka pracovnikl s zddnou nebo nizkou znalosti konkrétniho

jazyka).

6.2.4. Rozsireni vyuky cizich jazyku

Spolecnost poskytuje vzdélavani pouze v anglickém, némeckém a Ceském jazyce.
Vzhledem k tomu, Ze v soucasnosti jsou jejimi klienty i francouzské, ruské, béloruské ¢i
ukrajinské spolecnosti, doporucovala bych rozsifit vyuku jazyku i o rusky a francouzsky

jazyk, popt. dalsi svétové jazyky.

6.3. Pfredodjezdové informativni schiizky

i vice). Nejen Ze tak na Cas opoustéji své rodiny a pratele, ale navic jedou do zemé¢, ve
které budou pracovat i travit volny cas.

Myslim, ze informativni schiizka by pracovnikiim poskytla zakladni informace o zemi,
do které cestuji, zajimavych mistech, ktera by ve volném Case mohli navstivit, a hlavné
o kultufe a zvycich obyvatell. (,,jiny kraj, jiny mrav®).

Je sice pravda, Ze by si zaméstnanci mohli vSe zjistit prostiednictvim internetu nebo
knih, ale témito schliizkami by spolecnost dala najevo, Ze ji zalezi na tom, aby se
zaméstnanci v zahranici citili dobfe, a aby tudiz odvedli 1 dobrou praci a posilili tak

vztahy s klientem.
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6.3.1. Realizace

V aredlu spolecnosti jsou ucebny, kde by bylo mozné informativni schiizky potadat.
Jednalo by se vzdy o napf. 2h pfednaSku o dané zemi. Tyto pfedndsky by mohl vést
interni Skolitel, ktery by zajistil i studijni material (podle typu média - videokazeta,
DVD, seznam informaci, ktery by si pracovnici mohli vzit s sebou,..).

Myslim, Ze by pracovnici uvitali tyto praktické informace a jejich pobyt v cizi zemi, by
se timto zjednodusil.

jednou, popf. by na dal§im setkdni mohli prezentovat svoje zkuSenosti svym koleglim,

ktefi se do dan¢ho mista teprve chystaji.

6.4. Doporucené Skolici firmy
Na zaklad¢ planu vzdélavacich akci pro rok 2007 jsem provedla prizkum v oblasti
spole¢nosti nabizejicich podnikové vzdelavani. K tomuto prizkumu jsem vyuzila
nasledujici informacni zdroje:

- internet,

- noviny a reklamni tiskoviny,

- doporuceni (reference).

Mym cilem bylo nalézt takové vzdélavaci spole¢nosti, které poskytuji kvalitni vyuku za
dobrou cenu, proto také jednim z kritérii bylo umisténi spole¢nosti v Jihomoravském
kraji, popf. v kraji sousednim, coz pfinese nizsi naklady na dopravu.

Dalsim dulezitym kritériem byly reference, které jsem ziskala od souc¢asnych i byvalych
klienth jednotlivych spolecnosti.

Seznam vybranych spolecnosti je sefazen dle druhu Skoleni a uveden v nésledujici

tabulce. Stru¢ny popis nabidek spole¢nosti je potom v ptiloze €. 1.
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Zakonna a povinna Skoleni

Spolecnost

BOZP a PO

IVBP

Hill servis

Ing. Petr Dostal
BEPOZ, s.r. o.

Skoleni jefabnikt, vazac¢u, svafecu, regalovych
zakladaci, fidi¢t motorovych voziki a

referentskych vozidel, dozorce vytaht,..

Gama — Gapex, s. 1. 0.

Konses zz, spol. s . 0.

Svarec¢ska skola Interprodukt, s. r. o.
Vytahy Sumperk

10V, spol. s . 0.

Odborna Skoleni

Spolecnost

Manazerska oblast

Profi training
Psycho-servis, s. 1. 0.
A.LP. Consulting
Audivia s. 1. 0.
Konsens s. r. 0.
Altego s. 1. 0.

AZ — dialog s. 1. 0.

Pocitacové kurzy

Psycho-servis, s. 1. 0.
TSM spol. sr. 0.
PC-DIR Real, s. r. 0.

Aps Brno, s. 1. 0

Dang¢, ekonomika, zakony, audit

TSM spol. st. 0.
Led —japa, s. 1. 0.
Ekonservis — Ing. Pavel Uminsky

Integra centrum s. r. 0.

Ostatni S$koleni

Spolecnost

Cizi jazyky a Cestina pro cizince

Majda agency

Nepustilova jazykova Skola Brno
Pelikan, s. r. o.

Jazykova Skola Perfect English

Tutor

Tab.3.: Doporucené vzdelavaci spolecnosti
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Zaver

Ve své praci se zabyvam otdzkou podnikového vzdélavani, které je jednou
z nejdulezitéjsich soucasti péce o zaméstnance. Celozivotni uceni je také konceptem,
bez které¢ho se rozvoj modernich spolecnosti pfi stale se zvysujici konkurenci neobejde.
Vétsina zemi v Evropé 1 ve svété se uz déle zabyva modernizaci vzdélavacich systémil a
motivaci lidi i firem k ucici se spolecnosti, a dosahuje jiz viditelnych vysledki.

Neni ale jen vzijmu firmy, aby se jeji zaméstnanci vzdélavali a aby si zvySovali
profesni kvalifikaci. Je to 1 zalezitost zaméstnanci samotnych. PredevSim pro né je
profesni vzdélavani dilezité, protoze na n&j miiZze byt navdzana moznost dal§iho
postupu, at’ uz kariérniho, platového nebo spolecenského.

Nabidka vzdélavani tedy mize byt pro zaméstnance velice vhodnou mozZnosti
nepenézniho benefitu, protoze vzdélani, které jim spolecnost poskytne, bude piinosem
pfedevsim pro né samotné — at’ uz se jedna o moznost dal§iho postupu ve firmé nebo

rozvinuti profesni kariéry jinde.

Ve spolecnosti TOS Kuiim-OS, a. s. je vzdélavaci systém na pomérné dobré trovni.
Kromé Skoleni povinnych ze zdkona spolecnost poskytuje svym zaméstnancim i
odbornd a ostatni Skoleni, tykajicich se napf. Skoleni obchodnich zéstupct,
pocitacovych kurzl nebo vyuky cizich jazykt

Vyvoj spolecnosti se po problémech v minulosti opét stabilizoval a nyni je hlavnim
cilem podniku zvysit konkurenceschopnost a poskytovat svym zakaznikiim kvalitng;si
servis, a to i prostfednictvim zlepSeni vzdélavaciho systému.

K tomuto ucéelu jsem na zadkladé teoretickych poznatkd, informaci, které jsem
prostfednictvim odpovédnych osob ziskala ve spolecnosti a po analyze planu skoleni na
rok 2007 navrhla nékolik mozZnosti krozsifeni vyuky a k celkovému zlepSeni
vzdélavani v podniku.

Myslim si, ze problémy je nutno fesit u zdroje, proto je také jednim z névrha rozsifeni
Skoleni pro vedouci pracovniky. Ti mohou ve firmé svym pfistupem a chovanim zlepsit
pracovni prostiedi a zvysit tak celkové zdravi podniku.

Znalost alespon jednoho ciziho jazyka je v dne$ni dobé€ jiz nutnosti, a je o to dulezité;si,

jestlize spole¢nost obchoduje se zahrani¢nimi zakazniky.
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Tato znalost v dnesni dob¢ neni jen doménou vysoce postavenych pracovnikli nebo
obchodnich zastupct, ale stale vice se stava nutnosti i pro fadové pracovniky.

Mym dal$im navrhem je tedy rozsiteni jazykového vzdélavani za pomoci jazykového
auditu, na zaklad¢ kterého se zaméstnanci rozdéli do skupin dle dosazeného jazykového
vzdélani a také svych jazykovych ambici.

Praktické pro zaméstnance bude vyuZziti novych znalosti nejen v praci, ale i
v soukromém Zivoté (napf. pfi zahrani¢ni dovolené).

Je nutné si uvédomit, ze existuje mnoho typt lidi, a tedy i mnoho styld uceni.
Spolec¢nost by toto méla brat na védomi a ptizplsobit jednotlivé vzdélavaci akce tak,
aby vyhovovaly co nejvétSimu poctu pracovnik.

Cilem kazdé spolecnosti by mélo byt efektivné trénovat a rozvijet své bohatstvi — své

zameéstnance.
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Pfilohy

Priloha ¢. 1

Struc¢ny popis nabidek jednotlivych doporucenych Skolicich firem

Zakonna a povinna $koleni

Spolecnost Kurz

IVBP - Skoleni v oblasti BOZP

Hill Servis - skoleni pozérni ochrany,
- servis hasicich pfistroja,
- prodej novych hasicich pfistroj,

- konzultace, bezpecnostni predpisy

Ing. Petr Dostal - zpracovani a metodické vedeni dokumentace
BOZP,

- zpracovani registru rizik,

- Skoleni zaméstnanct v oblasti BOZP a
nakladéani s nebezpec¢nymi chemickymi latkami
a chemickymi ptipravky,

- Skoleni odbornych profesi (fidi¢i, obsluha
elektrickych, tlakovych, plynovych, zdvihacich
zafizeni, apod.) véetn¢ zajisténi revizi,

- zpracovani a metodické vedeni dokumentace
v pozarni ochrang,

- vybaveni pracovist’ hasicimi pfistroji, poZarnimi

hydranty, aj.

BEPOZ,s.r. o. - Skoleni zaméstnancii v BOZP a PO (i vedoucich
zamestnancl)

- technickou prevenci,

- zpracovani a trvalé udrzovani dokumentace

v aktudlnim stavu dle aktualnich zékont, aj.
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Spolecnost Kurz

Gama — Gapex, s. r. o. - kurzy a skoleni vazacu,
- kurzy a skoleni fidici motorovych vozikd,

- kurzy a skoleni prace ve vyskach, aj.

Konses zz, spol. s r. o. - Skoleni jetabnikil, vazacl a obsluhovatelt
zdvihacich zafizeni,
- samostatné i celkové opravy jetabu,

- pronajem jefabu, aj..

Svareéska Skola - svarec¢ské kurzy,
Interprodukt, s. r. o. - periodické zkousky

- zaskoleni, doskoleni, pfezkousSeni svaiecu, aj.

Vytahy Sumperk - revize a revizni zkousky vytahi,
- $koleni #idi¢ a dozorcti vytahu dle CSN,
- havarijni a vyprostovaci sluzbu u vytaht, na

nichz provadi servis, aj.

iOV, spol. s r. o. - obsluha ruéni motorové fetézové pily,
- leSenari,

- tidi¢i motorovych voziki,

- jetéabnici,

- vazadi,

- vstfelovadi, aj.
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Odborna skoleni

Spolecnost

Kurz

Profi training

Skoleni v oblastech:

prode;j,

management,

profesni a odborny rast,
komunikace,

marketing, aj.

Psycho-servis, s. r. o.

pocitacové kurzy,

komunikacni a prezentacni dovednosti,
manazerské dovednosti,

Skoleni personalistt,

marketing - fizeni vztaha se zdkazniky, aj.

A.LP. Consulting

Skoleni Skoliteld,
efektivni fizeni Casu,
uspesny prodejce a uspeésné telefonovani,

personalni servis a poradenstvi, aj.

Audivia s. r. o.

Skoleni v oblastech:

komunikacéni dovednosti,
mezilidské vztahy,
sebepoznani,
manazerské dovednosti,
tymova spoluprace,
rozvoj tvofivosti,

obchodni dovednosti, aj.

Konsens s. r. o.

Skoleni v oblastech:

komunikace,
zvySovani pracovniho vykonu,
trénink internich lektoru,

obchodni dovednosti, aj.
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Spolecnost

Kurz

Altego s. r. o.

firma jako vyvézeny celek,
finan¢ni management,
tréninkova Skola obchodnich zéstupci,

outdoor training, aj.

AZ — dialog s. r. 0.

vedeni profesionalniho obchodniho jednani,
péce o zakaznika,

feSeni reklamaci,

firemni kultura,

personalistika, aj.

TSM spol. s r. o.

pocitacové kurzy (word, excell, acces,..),
Skoleni BOZP,

Zékon o danich z piijmt, DPH, celni pfedpisy,
Zakonik prace, nemocenské a diichodové
pojisténi

fizeni naklada,

pokladna, aj.

PC-DIR Real, s. r. o.

Pocitacové kurzy:

operacni systémy,
databaze,
sité a komunikace,
kancelar,

programovani,aj.

Aps Brno, s. r. o.

Pocitacové kurzy:

MS Word,

MS Excel,

MS Access,

ekonomicky systém Pohoda,

programovani, aj.

Led — japa, s. r. o.

danova evidence a ucetnictvi,
ucetnictvi s vyuzitim vypocetni techniky,

zaklady obsluhy osobniho pocitace, aj.
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Spolecnost Kurz

Ekonservis - vedeni ucetnictvi a dainové evidence,
Ing. Pavel Uminsky - danovy poradce podnikatelt,

- mzdovy referent, aj.

Integra centrum s. r. o. - dané z pfijmi,
- DPH,
- cestovni ndhrady,

- fakturace v praxi, aj.
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Ostatni Skoleni

Spolecnost

Kurz

Majda agency

anglicky jazyk,
némecky jazyk,
rusky jazyk,
italsky jazyk,

francouzsky a Spanélsky jazyk, aj.

Nepustilova jazykova Skola

anglicky jazyk,
némecky jazyk,

francouzsky jazyk

Pelikan, s. r. o.

anglicky a némecky jazyk,
rusky jazyk,

italsky jazyk,

francouzsky jazyk,

c¢estina pro cizince

Perfect English

anglicky jazyk

Tutor

anglicky jazyk,
némecky jazyk,
rusky jazyk,
italsky jazyk,
francouzsky jazyk,

cestina a CeStina pro cizince.
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