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Abstrakt

Predkladanéd bakalédrska prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnancd. V te-
oretické Casti je hlavni kapitolou firemni vzdélavani, kde jsou nejprve vymezeny za-
kladni pojmy. Dale se kapitola firemniho vzdélavani vénuje problematice systematic-
kého vzdélavani. Samostatnou kapitolu ma v teoretické ¢asti model Donalda Kirkpa-
tricka, ktery bude pouzit pro hodnoceni efektivity vzdéladvaciho programu.

Prakticka ¢ast je zamérena na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl v prdmyslové firmé
WITTE Nejdek spol. sr. 0. Firma je pfedstavena, a je vysvétlen novy zaskolovaci systém
technik( jakosti. Cilem prace je dosdahnout porovnani starého a nového zaskolovaciho
programu, vyhodnotit zmény mezi nimi a podat firmé doporuceni na zlepSeni nového
konceptu.

Klicova slova

Vzdélavani, rozvoj, zameéstnanci, podnik, mentorovani

Abstract

This bachelor thesis deals with education and development of employees. In the the-
oretical part, the main chapter is business education, the key terms concerning edu-
cation are defined. Furthermore, it explains systematic education. In the theoretical
partis a separate chapter of the model by Donald Kikrpatrick, which will used for eval-
uating the effectiveness of the education program.

The practical part is focuses on employee development and professional training of
employees in the industrial company WITTE Nejdek spol. s r. 0. The company is intro-
duced and a new training system of quality technicians is explained. The aim of this
bachelor thesis is to compare the old and new training system evaluate the changes
between them and to make suggestions for improvement to the company's new con-
cept.

Key words

Education, development, employees, company, mentoring
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Uvod

Spravné vzdeélavani a rozvoj zameéstnancd je nedilnym komponentem fungujici orga-
nizace. Kazda firma by méla mit ve svém zdjmu neustalé prohlubovani a rozsifovani
znalosti a schopnosti svych zaméstnancd. Investice do vzdélavani a rozvoje zamést-
nancl se firmé vyplaci ve chvili, kdy diky motivovanym a vzdélanym zaméstnanclm,
ziskd konkurendcni vyhodu na trhu. Takovi zameéstnanci jsou schopni firmé pfispét ve
formé lepsi produktivity prdce a zajistuji tak zaméstnavateli perspektivni a konku-
renéni vyhodu. Vzdélavani a rozvoj je pfinos i pro zaméstnance samotné, protoZe
dobre vzdélani zaméstnanci najdou na trhu prace uplatnéni.

Cilem této prace je analyzovat novy vzdélavaci systém technikl jakosti v prdmyslové
firmé WITTE Nejdek spol. sr. 0. Autorka prace se touto oblasti bude zabyvat zejména
proto, Ze tfi roky brigddné ve firmé pQsobila, z toho jeden rok méla moznost byt sou-
¢asti tymu kvality, kde pCsobili technici jakosti, pro néz byl systém vytvoren.

Teoretickd ¢ast ma jako hlavni kapitolu firemni vzdélavani, ve které jsou nejprve objas-
nény zdkladni pojmy a plynule na né, navazuje proces systematického vzdélavani. Sa-
mostatnou kapitolu ma v teoretické ¢asti jedna z nejcastéji vyuzivanych metod hod-
noceni efektivity vzdélavaciho programu — metoda Donalda Kirkpatricka, podle které
bude autorka prace mérit efektivitu v praktické ¢asti.

V praktické ¢asti se autorka zabyva analyzou nového vzdélavaciho konceptu pro tech-
niky jakosti ve firmé& WITTE Nejdek spol. sr. 0. Jednd se o systém zalozeny pfedevsim
na mentorovani juniord technik( jakosti. Soucasti analyzy je porovnani starého a no-
vého systému vzdeélavani pro techniky jakosti, na zadkladé relevantnich dokumentd. Au-
torka dale pro zhodnoceni nového vzdélavaciho systému pro techniky jakosti stupné
1, vyuZivad dotaznikového Setfeni, jehoZ vystupem by mélo byt vyhodnoceni spokoje-
nosti samotnych Ucastnik(. Dalsim podkladem pro vyhodnoceni jsou informace, které
autorka prace ziskala diky schiizkdm s odbornym konzultantem vzdéldvaciho tymu.

Pfed samotnym analyzovanim soucasného systému vzdélavani, byly autorkou stano-
veny vyzkumné otazky.

Prvni otdzka se zaméruje na porovnani plvodniho a souc¢asného konceptu vzdélavani:
Jak se proménil systém vzdélavani?

Dalsi, dil¢i otazky, se vztahuji k vyhodnoceni mentoringu:
Méli mentofi na svoje mentee ¢as?
Byli juniofi pfipraveni na mentorské schiizky?

VSechna ziskana data jsou v praci vyhodnocena, a na zakladé nich, jsou navrhnuta
vhodnd opatrfeni pro vylepseni nového systému.
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1. Firemni vzdélavani

1.1 Vymezeni pojmu vzdélavani

Pro uvedenido problematiky firemniho vzdélavanije nutné objasnit pojem vzdélavani
samotného.

Kocidanova (2010, str. 169) rika, ze vzdélavani je proces, pfi kterém ¢lovék ziskava nové
znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.

Palan (2002, online) tuto definici rozviji, a uvadi, Ze vzdélavani je proces zdmérného a
cilevédomého zprostifedkovani a aktivniho formovani, osvojovani védomosti a praktic-
kych a intelektudlnich dovednosti.

Dvorakova a kol. (2012, str. 284) uvadi, Ze mnozi povazuji vzdéldvani za proces, ktery
vede ku€eni. UCeni chdpou jako zlepSovani a pfidavani znalosti a dovednosti, méné
uz si ho ale spojuji se zdokonalovanim schopnosti ¢lovéka a zlepSovanim jeho zpdso-
bilosti.

Pojem uceni Ize chdpat jako schopnost ¢lovéka produktivné ménit pfedstavy, chovani,
zvyky, znalosti a dovednosti (Benes, 2014, str. 18).

,U€enise vorganizaci je mozné vymezit jako spletity tfifazovy proces, ktery zahrnuje
ziskavani, sifeni a sdilené zavadéni znalosti. Tento proces Uzce souvisi s fizenim zna-
losti. Znalosti je moZné ziskavat s vyuZitim vlastni zkusenosti, zkusenosti ostatnich
nebo paméti organizace.” (Armstrong, 2015, str. 348)

Dllezité je vymezit také pojem rezvej, ktery je v rdmci podnikového vzdélavani cha-
pan jako investice do budoucna a perspektiva v seberealizaci zaméstnance (Palan,
2002, online).

Armstrong (2015, str. 335-336) zaroven definuje rozvoj i spolu se vzdélavanim jako pro-
ces, ktery zabezpedluje, Ze ma spolecnost kvalifikované a vzdélané lidi. Je to proces,
ktery pomahé jednotlivedm a tym{m, aby si osvojili pozadované znalosti a dovednosti
za pomoci vlastnich zkusenosti, vzdélavacich program0 a dalSich aktivit, které jsou za-
jistované organizaci.

| 7



Uceni (se)

Vzdélavani

-

Obrézek 1 - Vztah mezi vymezenymi pojmy, zdroj: vytvoreno dle Hronik (2007, str. 31)

)

V obrazku vyse Hronik (2007, str. 31) ndzorné vysvétluje, Ze se u¢ime, i kdyZ se nevzdé-
ldvadme. Lze také fict, ze se u¢ime i nevitanym vécem, které neni mozné povazovat za
rozvoj. Rozvojovy plan obsahuje vSechny aktivity, které vedou k Zadouci zméné a ne-
musi jit jen o vzdélavani.

Firemni vzdélavani zahrnuje zvysovani ziskavani, prohlubovani a udrZzovani kvalifi-
kace zaméstnance.” (Bartonkova, 2010, str. 11). V organizaci se Ize setkat s povinnym a
kvalifikacnim firemnim vzdélavanim.

Muzik (2012, str. 123) tvrdi, Ze vzdélavanije ,investice do lidskych znalosti a dovednosti,
a mdZe podporovat ekonomicky rist, zvysovat produktivitu a mit pozitivni vliv na roz-
voj zaméstnance.”

Siky¥ (2014, str. 125) doplfiuje Bartorikovou, a nastifiuje dal$i druhy odborného vzdéla-
vant:

Zaskoleni (adaptace, orientace), pro ¢lovéka nastupujiciho do organizace, nebo z dl-
vodu prechodu na jinou pozici v organizaci.

Doskolovani (prohlubovani kvalifikace), pro osvojovani znalosti a dovednosti v zavis-
losti na novych pozadavcich kladenych na urcita pracovni mista.

PFeskolovani (rekvalifikace), pro osvojovani novych znalosti a dovednosti z dfivodu
vykonavani jiné prace.

Rozvoj (rozsifovani kvalifikace), pfi kterém si ¢lovék rozSifuje své znalosti a dovednosti
nad rémce pozadavk( svého pracovniho mista.

Koubek (2008, str. 253) fika, Zze vzdélavani zaméstnancd je persondlni ¢innost, kterd
zahrnuje tyto aktivity:

Piizptisobovani pracovnich schopnosti zaméstnanciim ménicim se pozadavkim je-
jich pracovniho mista. Jedna se tedy o zminéné prohlubovani pracovnich schopnosti.
Tyka se doskolovani znalosti na pracovni pozici zaméstnance, coz je tradi¢ni zpUsob,
tzv. podélnd flexibilita v rdmci pracovniho mista.



DUleZitou aktivitou je zvySovani pouzitelnosti zaméstnanci tak, aby byli diky naby-
tym znalostem schopni ¢innosti tykajici se jinych pracovnich mist. Dochazi tedy k roz-
Sifovani pracovnich schopnosti. Jednd se o flexibilitu, kterou Ize nazyvat pri¢na.

Je vhodné usilovat o rozsifovani pracovnich schopnosti zaméstnance, usnadfiuje to
totiZ pripadné rekvalifikalni procesy v organizaci — coz jsou procesy, kdy maji zamést-
nanci jiné povoldni, nez organizace potrebuje, a jsou preskolovani na povolani, které
organizace potrebuje.

Tureckiova (2004, str. 89) nastinuje, ze existuji priblizné tfi vyvojové stupné, potazmo
pristupy podnikového vzdélavani.

Prvnim pfistupem je organizovani jednotlivych vzdélavacich akci u samotnych za-
meéstnancl, nebo firmy. Tento pristup odstranuje rozdil mezi aktualni a potfebnou kva-
lifikaci. Vzhledem k nahodilosti pfistupu vSak neni mozné, aby mél pravy vzdélavaci a
rozvojovy efekt.

Dalsi je systematicky pFistup, ktery propojuje podnikovou a personalni strategii firmy
se systémem podnikového vzdélavani. Vzdélavani je zde chapano jako systematicky
proces, ve kterém diky zménam ve znalostni a dovednostni struktufe dochazi ke zmé-
nam pracovniho chovani zaméstnancl. Tento pfistup je také spojovan s motivaci za-
méstnancd.

Poslednim vyvojovym stupném je koncepce ucici se spole€nosti. Jedna se o kontinu-
alni model, kde se pracovnici u¢i pribézné prisvé praci, za pomoci zkusenosti, kterych
denné pfi vykonu prace nabyvaji. Podnik se diky svym ucicim se zaméstnanclm stava
zplsobily vytvaret, pfendset a implementovat znalosti, a podle potfeb odvinutych od
interniho a externiho prostfedi ménit své chovani.

Jak tvrdi Bartonikova (2010, str. 16), podnikové vzdélavani je proces, ktery organizuje
firma. Zahrnuje vnitropodnikové vzdélavani zaméstnanc(l, organizované ve vlastnim
vzdélavacim prostredi. Obsahuje také externi vzdélavani, tedy mimo podnik, to mdze
byt napf. vzdélavani ve skole nebo jiném vzdélavacim zafizeni.

Definice firemniho vzdélavani, na které se autofi shoduji, je ta, Ze se jedna o systema-
ticky proces zmény pracovniho chovani, Urovné znalosti a dovednosti véetné motivace
zaméstnancd v organizaci, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a kvali-
fikaci objektivni (Palan, 2002, online).

Subjektivni kvalifikaci je myslen soubor dovednosti, zkusenosti, schopnosti, ndvykd a
ddlezZitych kvalifikaci, které se ziskavaji v prlbéhu celého Zivota, a existuje u nich po-
tencidl vyuZiti pfi vykonu urcité ¢innosti.

Objektivni kvalifikace je chdpéna jako kvalifikovanost prace, tzv. pozadavky na kvalifi-
kaci zaméstnancy, kterd vyplyva z ndro¢nosti, povahy a odbornosti prace (Bartorikova,
2010, str. 16).



V4 ~

1.2 Strategicky pFistup k firemnimu vzdélavani

s

U soucasnych firem je nejrozsifenéjsi variantou strategického pristupu ke vzdélavani
pracovnik( systém podnikového vzdé&lavani (Tureckiovd, 2004, str. 90).

A to z dGvodu, ktery naznacuje Hronik (2007, str. 127), Ze systematicky pfistup se snazi
vnést do rlznych struktur vétsi pfehlednost a poradek. Je samozrejmé nutnd nélezitd
organizadni struktura. Systematicky pfistup v organizaci zajistuji personalisté, ve vel-
kych firmach potom speciélni Useky — jako je oddéleni rozvoje lidskych zdrojd.
Obecné lze fici, Zze se autofi publikaci o vzdélavani shoduji, Ze se jedna o nejefektiv-
né&jsi zplsob vzdélavani v organizaci (Hronik, 2007, str. 127; Koubek, 2015, str. 259, Tu-
reckiova, 2004, str. 90).

Ukolem strategického Fizeni (vzdélavani) je pomoci firmé udrzet nebo ziskat strategic-
kou konkuren&ni vyhodu, stanovit si redlné dlouhodobé cile, kterych organizace v urdi-
tém ¢ase dosahne (Kostan — Sule¥, 2002, str. 1).

Cilem tvorby a implementace strategie jako takové, ale i té vzdélavaci, je snizovani ri-
zika mozné chyby. Privést firmu do stavu, kdy je schopna zmény predvidat, odpovidat
na né a vyuzivat je ve prospéch organizace (Bartorikova, 2010, str. 12).

1.1.1 Cyklus podnikového vzdélavani

NiZe je schematicky vyobrazen, jiZ zminény, nejrozsifenéjsi strategicky planovaci mo-
del — systém podnikového vzdélavani.

Cyklus systematického vzdélavani zacind identifikaci vzdélavacich potfeb, pokracuje
prfes plan a realizaci vzdélavani az do vyhodnoceni U¢innosti vzdélavani.

Identifikace vzdélavacich

‘ potfeb s

Vyhodnoceni efektivity
vzdélavani

Plan vzdéldvani

‘ Realizace vzdélavani '

Obrazek 2 — Cyklus podnikového vzdéldvani, zdroj: vytvofeno dle Tureckiova (2004, str. 90)

|10



Je ale velmi dilezité neopomenout, Ze na cyklus maji vliv vychodiska a predpoklady:
firemnf strategie a politika vzdélavani zameéstnanc( ve firmé, vytvoreni organizacnich
a institucionalnich predpokladl vzdélavani (Kubek, 2007, str. 260).

Vyhody systematického pfistupu podnikového vzdélavani Ize najit pravé v ziskavani
konkurenénf vyhody, prostfednictvim lidi ve firmé a v podpofe manazerskych, tzn. or-
ganizac¢nich a rozhodovacich procest (Tureckiovd, 2004, str. 90 — 91).

Koubek (2007, str. 259) definuje vyhody systematického vzdéldvani zaméstnancd
v podniku konkrétné&. Rika, Ze systém soustavné dodava spole¢nosti néleZité odborné
vzdélané pracovniky bez nesnadného vyhledavani na pracovnim trhu. Dale umoznuje
formovani pracovnika podle potfeb dané organizace. ZlepSuje kvalifikaci, znalosti, do-
vednosti, ale i osobnost vzdélavaného pracovnika. A posledni pfednost systému, pro
organizaci velkym pfinosem - zlepsuje pracovni vykon, produktivitu prace, i kvalitu vy-
robk( a sluZzeb vice nez jiné zplsoby vzdélavani.

V nasledujicich kapitolach budou jednotlivé komponenty systematického cyklu vzdeé-
ldvani blize popsdny a vysvétleny.

1.1.2 Identifikace vzdélavacich potieb

Armstrong (2015, str. 354) vysvétluje, ze vdechny vzdéldvaci aktivity musi vyhazet z po-
znani a pochopeni toho, co se ma udélat a jak. Proto je nutné nejprve identifikovat a
analyzovat potreby vzdélavani. A to na Urovni organizace, ale i jednotlivc(, nebo sku-
pin. Poté je potfeba definovat Ucel vzdélavacich ¢innosti.

Koubek (2007, str. 261) upozornuje, Ze identifikace potfeb vzdélavani a formovani kva-
lifikace zaméstnancO predstavuje velmi podstatny problém, a to hlavné z toho di-
vodu, Ze vzdélavani a kvalifikace jsou tézko kvantifikovatelné viastnosti Clovéka. Tézko
se urcCuji kvalifika¢ni pozadavky na urcité pracovni misto, obtizné se stanovuje soulad
mezi pracovnimi schopnostmi pracovnika a pozadovanou kvalifikaci vybraného pra-
covniho mista. Snadno vydislitelny neni ani vztah mezi kvalifikaci zamé&stnance a vy-
sledky jeho pracovniho vykonu. Koubek tedy podotyka, Ze kvalifikaci a vzdélani doka-
zeme kvantifikovat a posuzovat jen velmi primitivné, a to podle dokonceného Skolniho
vzdélanis ohledem na délku praxe. Dale se bere v potaz individualita pracovnika - tedy
jeho specifické schopnosti v oboru, vlastnosti, talent, to, jak se stavi k feSeni pracovnich
Ukoll - tu vSak Zaddnym mérenim vystinnout nelze. | proto tvrdi, Ze identifikace potreb
vzdélavani je v mnohych pfipadech zaloZena na odhadech a aproximativnich postu-
pech.

Armstrong (2015, str. 354) se ale nechce v rémci identifikace této potfeby drzet pouze
predvidania odhadu toho, co by mélilidé na jisté pracovni drovni ovlddat a znat, jenom
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proto, Ze to pracovni pozice vyZaduje. Zd{raznuje, Ze pozornost by méla byt uprena na
hledania analyzovani mezerve vzdélavani a identifikovani potfeb vzdélavani na Urovni
organizace, skupin, ¢i jednotlivce. Na proces identifikovani zminénych mezer, Ize pohli-
Zzet vramci zjisténi potreb jednotlivce, ze kterého potom mozZe vyplynout uspokojo-
vani potfeb v ramci skupiny, nebo naopak. A souhrn potfeb vzdélavani na drovni jed-
notlivcd a skupin umoznuje identifikovat potreby celé organizace.

Coje Mezera ve vzdélani Co by mélo byt
Skuteéna Groveri znalosti, _| PoZzadovana drovef znalosti,
dovednosti a vykonu dovednosti a vwkonu

Obrazek 3 — Mezera ve vzdélani, zdroj: vytvofeno dle Armstrong (2015, str. 335)

Sikyt (2012, str. 149) vysvétiuje potfebu vzdélavani obdobné jako je vidét z obrézku 3.
Rik&, Ze ,potfeba vzdéldvani znamend nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, doved-
nostmi a chovanim) zaméstnanci a poZadavky pracovnich mist.”

Sikyr (2012, str. 149) také tvrdi, Ze identifikace potFeby vzd&lavani se uskute&hiuje s vy-
uzitim Udajd o pracovnich mistech - Ukoly, povinnosti, podminky a pozadavky urcité
prace —a s vyuzitim dostupnych Udajd o zameéstnancich jako je odborna zplsobilost,
dovednosti, specifické znalosti. Udaje o pracovnich pozicich a zaméstnancich posky-
tuje analyza pracovnich mist a hodnoceni zaméstnancda.
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1.1.3 Plan vzdélavani

Faze identifikace potfeby vzdélavani postupné pfechazi do faze planovani vzdélavani
zaméstnancl a pfipravy realizace vzdélavacich akci.

Na poclatku této etapy byvaji stanoveny priority procesu podnikového vzdélavani,
které jsou spojeny se strategii firmy jako takové, a strategii a politikou vzdélavani.

S planovaci etapou souvisi dobfe vypracovany plan vzdélavani zaméstnancii, ktery
odpovida na nasledujici otazky:

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZAJISTENO? (Obsah); JAKE CILOVE SKUPINE? (Vyplyva
z potfeby vzdélavani); JAKYM ZPUSOBEM? (Metody vzdélavani — na pracoviti/mimo
pracovisté); KDO BUDE VZDELAVAT? V/zdé&ldvaci instituce, interni/externi vzdélavatel,
organizace sama); KDY SE BUDE VZDELAVAT? (Casovy plan vzd&lavani, termin); KDE
BUDE VZDELAVANI PROBIHAT? (V organizaci/mimo organizaci): JAKE BUDOU NA-
KLADY? (Rozpoctova stranka planu; zavisi na po¢tu zaméstnancl, metodé vzdélavani
aj.); JAKE BUDE MATERIALNI A TECHNICKE ZAJISTENI? (Potieba studijnich materiald,
vypoc&etni techniky, doprava, stravovani); JAKE BUDOU METODY HODNOCENI VY-
SLEDKU VZDELAVANI? (Kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit, porovnani vstup-
nich a vystupnich testd)

(Koubek, 2007, str. 264 — 265: Siky¥, 2012, str. 149: Tureckiovd, 2004, str. 101)

1.1.4 Realizace vzdélavani

Do realizacni faze se prechdzi ze zminéné oblasti planovani vzdélavani, a to ve chvili,
kdy je koncepce podnikového vzdéladvani fadné vytvorena dle struktury vyse. Autofi se
shoduji na tom, Ze i kroky v realizalni fazi maji byt feSeny uZ pfi tvorbé projektu urcité
vzdélavaci akce (Bartonkovd, 2010, str. 167; Tureckiovd, 2004, str. 102).

V souvislosti s napldnovanym cilem a cilovou skupinou zaméstnancl, se vyberou
vhodné metody vzdélavani, instituce, lektor, misto a ¢as. Je potfeba zajistit odpovida-
jici materidl, technické pomUcky, pfipadna doprava, ubytovani a stravovani Gc¢astnik{
akce. Ddle se zjistuji ndklady a stanovuji se metody hodnocenf vzdélavani (Sikyr, 2012,
str. 150).

To tvrdiiautofi Vodak — Kucharcikova (2007, str. 83), ktefi vyctem ukazuji pravé faktory,
které podstatné ovlivni to, jakou bude mit dany vzdélavaci program ¢i akce podobu.
Faktory:

Cile; Program; Motivace; Metody vzdélavani; U&astnici; LektofFi

Bartorikova (2010, str. 167) podotykd, ze k témto faktorim je nezbytné nutné pfidist
organizadni a finanéni zabezpedenost vzdélavaciho programu a podle Hronika (2007,
str. 162) je na tuto zabezpecdenost potfeba hledét po celou dobu téchto etap realiza¢ni
faze:
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Prvni etapou je pFiprava. Projekt vzdéldvaci akce je pfipraven, a ted je potrfeba pfipra-
vit vSechno pro to, aby projekt a vSechny kroky, které obsahuje, mohl byt pfipraven.
Je nutné pripravit lektory, u¢ebni pomUcky, misto a Gcastniky samotné vzdéldvaci
akce. Je zkrdtka nutné vSechno nalezité zorganizovat.

Dalsi fazi je vlastni realizace. Tato etapa zahrnuje pfijezd lektora na misto konani
vzdélavaci akce, zahajeni, kontrolovani pribéhu akce, zajisténi plynulosti a pfipadné

v

feseni nepredvidanych situaci.

Posledni etapa se nazyva transfer. V ramci planovani a navrhovani vzdélavaci akce
probihd i navrh aktivit, které budou nasledovat po realizaci kurzu. Jedna se o fazi
transfer, coz je oznaceni pro prvni dny po skoncenf akce. V téchto dnech je dilezZité
zpracovat nejrlznéjsi poznatky, které se ziskdvaji béhem kurzu a ndsledné je zazna-
menat napriklad do zavérecné zpravy. Plati, Ze po skonceni kurzu by méli byt absol-
venti motivovani k bezprostrednimu ovéreni znalosti formou Ukold v praxi.

1.1.5 Vyhodnoceni vzdélavani

N4

Jednd se o posledni, a prakticky nejdUlezitéjsi fazi celého cyklu vzdélavaniv organizaci.
Kazda vzdélavaci aktivita ma uz v pocatku planovani obecny cil, kterym je zvyseni pra-
covniho vykonu. Je tedy dllezité zjistit, do jaké miry vzdélavaci akce svij cil splnila.
Mnohdy byva slozité vyhodnotit zpétnou vazbu a zméfit efektivitu vzdélavacich aktivit,
a neni ani snadné fici, jaky vzdélavaci program je efektivni, a zda se projevuje na pra-
covnich vysledcich (Hronik, 2007, str. 176).

Bartonkova (2010, str. 188) vysvétluje pro¢ je nejobtiznéjsim krokem pravé méreni
vlivu na firemni ukazatele: ,Z hlediska organizace se vysledky vztahuji ke kvantifikova-
telnym zménam v oblastech, jako je obrat, produktivita, kvalita, ¢as, ziskovost, stiZznosti
zakaznikG atd. Ve vétsiné pripadd je cilem stanovit naklady dané vzdélavaci akce a
urcit Cisté prinosy. Kvili obtizim s mérenim kvantifikovatelnych vysledkd (tvrdé ddaje)
se hodnotitelé nékdy obraceji k vyuZiti ,mékkych udaji” jako k jejich ndhraZce. Mékké
tdaje zahrnuji hodnoty pracovniho prostredi, pocity, postoje, dovednosti, které jsou
obtizné méritelné.” Podotyka, Ze praveé skutecnd efektivita konkrétniho vzdeélavaciho
programu na zmény ve firemnich ukazatelich, jde prokdzat jen velmi téZko, z ddvodd
zminénych ,neméritelnych mékkych Gdajd”. Objevuji se tady samoziejmé dalsi fak-
tory, které mohou vysledky ovlivnit, jako Urokové miry, chovani konkurence. Ty maji vliv
na vysledek hospodarfeni a mohou znacné zkreslit vyhodnoceni efektivity daného
vzdélavaciho programu.

Hronik (2007, str. 177) pfidava, Ze problém v méfitelnosti je také ten, Ze vzdélavani pad-
sobi s velkym zpozdénim, a tim padem neni mozné od sebe oddélit podil vsech vliv{.
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Pfi hodnoceni vysledkl vzdélavani lze s jistotou posuzovat to, zda byly dodrZzeny a po-
uzity prislusné metody, jakd byla pfiméa a ndsledné odezva Ucastnik( vzdélavaci akce.
Jak si absolventi osvojili nové nabyté znalosti, a jak s nimi naklddaji v praxi. Velmi d{-
lezité je vysledky hodnoceni vzdélavani predat zaméstnancim na pravidelném hod-
noceni zamé&stnancd (Siky¥, 2012, str. 150).

Faze procesu hodnoceni

Pro prehled toho, jaké konkrétni faze se vyskytuji v procesu hodnoceni vzdélavani, na-
bizi Tureckiova (2004, str. 105) po sobé jdouci kroky, které vymezuji zadkladni ¢innosti:

Planovani procesu vyhodnoceni véetné stanoveni zaméru hodnoceni

PFiprava — stanoveni kritérii pro hodnoceni

Vytvaieni nastrojii pro sbhér dat

Sbhér dat

Analyza ziskanych dat

Priprava a zpracovani zavérecné zpravy

Provedeni moznych uprav fazi v cyklu firemniho vzdélavani a kontrola systému.

Systém metod méreni

Autofi se shoduji na slozité, az nemozné kvantifikaci efektivity vzdélavani, jako kvanti-
fikovani praktického prinosu za pomoci ekonomickych ukazatell v projeveni na zvy-
Seni produktivity Ci zvyseni kvality produktl. Nabizi ale rzné procesy hodnoceni, které
maji v ramci vyhodnocovaci etapy smysl.

Koubek (2007, str. 276) fikd, Ze hodnoceni se obvykle zaméFuje na nasledujici otazky:
Zkouma se, zda byly uZity naleZité vzdélavaci nastroje — metody vzdélavani, technické
pomdcky, ¢asovy harmonogram, obsah vzdéldvaciho programu. Zjistuje se odezva
Gcastnikd kurzu, jejich postoje, ndzory — jedna se o nejcastéjsi metodu hodnoceni,
mnohdy zkreslenou kvili subjektivnimu hodnoceni. Zkouma se mira osvojeni rozvije-
nych znalosti a dovednosti — tady plati, Ze po bezprostfednim ukonceni vzdélavaci
akce, je Ucastnik testovan. A posledni uvadéna metoda, je zkoumani toho, jak jsou ab-
solventi schopni uplatnit znalosti a dovednosti v praxi. Zmény se v tomto pfipadé mo-
hou projevovat postupné.

Nejcastéjsi déleni metod hodnoceni vysledkd vzdéldvani je, zda nasleduji bezpro-
stfedné po vzdélavaci akci, nebo az po néjaké dobé, a také podle toho, kdo je autorem
hodnoceni — mdze byt Gcastnik kurzu, nebo néjaky externi hodnotitel. Metody se také
mohou lisit ve formé zdznamu, v dnesni dobé predevsim v elektronické podob¢é.
Velmi zndmym c¢lenénim metod méreni je Kirkpatricklv model, ktery zahrnuje nasle-
dujici drovné hodnoceni:
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e Uroven reakce — vyjadtujici spokojenost G&astnika, spokojenost lektora

e Uroven u¢eni — hodnocenf rozsahu nové nabytych znalostf

e Uroven chovani — hodnoceni novych dovednostf

e Urover vysledk(l — redIn& dopady pro organizaci — efekt (Hronik, 2007, str. 178).

Kirkpatrickdv model bude podrobné vysvétlen v ndsledujici kapitole.

V tématu vyhodnocovani efektivity vzdélavaciho programu se tedy naskytuje nékolik
Uskali. Autofi se shoduji na tom, ze Gcinnost procesu firemniho vzdéladvani je ovlivnéna
spousta faktory, jako je Groven zpracovani koncepce a plant vzdéladvani, kvalita zpra-
covani vzdélavaciho projektu, provedeni vzdélavaci akce, monitoring aj., i proto je mé-
feni pfinosu vzdélavani obzvlast obtizné (Tureckiova, 2004, str. 106).
Vyhodnocenivzdéldvaciho procesu tedy pfedstavuje analyticky proces stanoveni hod-
noty. ZjiStuje se, ,zda byly ¢as a penize strdvené vzdélavanim a rozvojem vynaloZeny
na dosazeni poZadovanych cilG.” (Folwarczné, 2010, str. 172)

K nejcastéjsim pouzivanym metodam a technikdm sbéru dat patfi: dotazniky, rozho-
vory, monitorovani priibéhu vzdélavaciho programu, testy, osobni zaznamy o Ucastni-
cich a zpétnd vazba skupiny (Tureckiové, 2004, str. 106).

Uspé&sné vzdélavani je dlouhodoby proces, ktery jde za hranice zp&tné vazby, kterd je
vykonavana bezprostfedné po ukon&eni vzdélavaciho procesu.

1.3 Kirkpatrickiiv model

Této metodé je vénovdna zvlastni kapitola proto, Ze z ni autorka prace bude vychazet
v praktické casti.

Jak bylo zminéno v pfedchozi kapitole, jednd se o jednu z nejzndméjSich metod pou-
Zivanych pro hodnoceni efektivity vzdéldvacich a rozvojovych programd. Je to model
Donalda Kirkpatricka, ktery hodnoti Gcinnost vzdélavani a rozvoje do CtyF Urovni hod-
noceni.

Prvni Urovni je Uroven reakce. V této fazi probihd hodnoceni ihned po ukonceni vzdé-
ldvaci akce a hodnoti se okamZita reakce na vzdélavaci akci. U¢astnici programu hod-
noti ¢asti programu vzdélavani na bodové Skale, pfipadné zodpovidaji oteviené
otazky. V pfipadé, ze chtéji lektori ziskat konkrétni podnéty a pfipominky, vytvari tzv.
cilové zamé&rené diskuzni skupiny a v jejim ramci Gcastnici hodnoti.

Vétsinou plati, Zze lektofi voli pfi provadéni hodnoceni pravé jen Uroven reakce. Tato
forma hodnoceni patfi do systematického procesu vzdélavania rozvoje proto, aby bylo
odhaleno, zda nebyl program kompletné chybny a nerelevantni. Hodnoti se pomoci
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dotaznikd, neboli happy sheets, jejichZ nevyhodou je, Ze se z néj nevyhodnoti zddny
skute¢ny uzitek pro organizaci (Folwarczng, 201, str. 176).

Druhou Urovni je Uroven uceni, pfi které se méri rozsah znalosti a dovednosti, které se
ve skutecnosti absolventi programu naudili, a do jaké miry se zménily jejich postoje
k pozadovanym postojdm. Vyhodnocovani ziskanych znalosti a dovednosti by se mélo
provadét prostfednictvim testu na samotném zahdjeni programu a na jeho konci. A to
formou Ustni zkou$ky, nebo pisemného testu (Armstorng, 2015, str. 368).

Folwarcznd (2010, str. 176) dodava, ze predpokladem pro spravné hodnoceni této
Urovné je zapotrebi dohoda s manazery, které znalosti a dovednosti jsou klicové pro
dosazeni cild organizace.

Treti, Groven chovani, zhodnocuje, do jaké miry U&astnici vzdélavaciho kurzu skutecné
vyuzivaji v pracovnim prostfedi to, co se na ném naucili. Zjistuje se, v jaké mife doslo
k pfenosu znalosti a dovednosti a postojd do praxe. Tady uz je zkoumani o néco sloZi-
téjsi. Obsahuje individualni rozhovory s Ucastniky programu, hovory s jejich kolegy i
nadrizenymi. Dalsi formou mUze byt jiz zminéna cilové zamérenda skupina. Jednou
z metod je taky pozorovani na pracovisti. Vyhodnocovani by mélo odhalit, do jaké miry
se dosahlo vymezenych cilG vzdélavani (Armstrong, 2015, str. 368; Folwarczna, 2010,
str. 177).

Nejvyssi droven hodnoceni, kterd hodnoti program v kontextu dosazenych podniko-
vych cil{, je Uroven vysledk(. Za pomoci nabytych znalosti a dovednosti Ucastnikd
(Groven 2.) a jejich nasledné implementaci v rdmci pracovniho prostfedi (Groven 3.)
jsou spIn&ny podnikatelské cile organizace (Grover 4.) Ctvrta Grovef je nejdlezit&j&im
ukazatelem pro lektory a samotnou organizaci. Vyhodnocuji se pfinosy vzdélavani
v porovnani s naklady na vzdélavaci program. Toto porovnani pak umozni vyhodnotit
skutecny pfinos investice do vzdélavani a rozvoje pro organizaci. Je dllezZité neopo-
menout faktory, které mohou podnikatelské vysledky ovlivnit (Folwarcznd, 2010, str.
177).

Kirkpatrickdv model je vyuzivan lektory i manazery napfi¢ organizacemi, obvykle ale
nebyvaji dodrZzovany vsechny Urovné hodnoceni. Pouzivané drovné jsou v zavislosti na
dllezitosti vzdélavaciho programu.

Dllezité je zminit, Ze zdsadni prechod je ze treti do Ctvrté Urovné. Prvni tfi drovné se
totiZ zabyvaji pfedevsim na G¢astnika vzdélavani. Ctvrta Groved uZ se zamé&fuje na stu-
pen, ktery hodnoti efektivitu vzdélavani pro celou organizaci (Folwarcznd, 2010, str. 178
—179; Tureckiovd, 2004, str. 107).
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1.4 Metody firemniho vzdélavani

Pro realizaci vzdélavani je ddlezité aplikovat spravné zvolenou kombinaci vzdélava-
cich metod. Takovou, kterd umozni zaméstnanclm osvojit si schopnosti a dovednosti
poZadované k vykonu prace a dosahovani poZzadovaného vykonu. (Sikyt, 2014, str. 127).
Koubek (2011, str. 150) podotykd, ze je dllezité zvazit zvoleni urlité metody podle
toho, zda se jedna o zapracovani nového pracovnika, doSkolovani stdvajiciho, nebo
jestli se vzdélavaji manualni & dusevni pracovnici.

Koubek (2015, str. 265) uvadi, Ze se postupem Casu vytvofila velkd Skdla rGznych vzdé-
ldvacich metod, a vSechny z nich Ize zaradit do dvou nasledujicich skupin:

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti p¥i vykonu prace - ,,on the job"
Jednd se o0 metody na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani béznych pracov-
nich ¢innosti. Podle Armstronga (2015, str. 358) se jedné o neformalni proces vzdéla-
vani, kdy se lidé uc¢i béhem vykonavané prace. Zameéstnanci se uc¢i na zakladé ziskava-
nych pracovnich zkusenosti.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté - ,off the job"
Vzdéldvani mze probihat v organizaci nebo mimo ni.

Prvni skupina byva povazovana za metody vhodnéjsi pro vzdélavani délnickych pozic.
Druhd naopak pro vzdélavani vedoucich pozic a specialistl. V praxi plati, Ze se metody
z obou skupin vyuzivaji pro vzdélavani vSech kategorii zaméstnancd. V rdmci metod
potom dochazi k Upravam zvolené metody tak, aby byla pro urenou pozici co nej-
vhodnéjsi.

Metody vzdélavani na pracovisti — ,on the job"

Nize, bude vymezeno sedm metod vzdélavani na pracovisti

(instruktdz pri vykonu prace, asistovani, kouc¢ovani, povéreni Ukolem, rotace prace,
mentorovani, counselling).

Instruktdz pfi vykonu prace je nejjednodussi zplsob zaucovani nového ¢i nezkuse-
ného pracovnika. Zkuseny pracovnik pfedvadi pracovni postupy novému ¢i nezkuse-
nému pracovnikovi, a ten to po ném nasledné opakuje, pracovni postup se tedy snazi
co nejlépe napodobit pfi pInéni svého Ukolu (Langer, 2016, str. 186).

Sikyt (2012, str. 151) dodava, Ze vyhoda instruktdZe spociva v tom, Ze si zamé&stnanec
snadno a rychle osvoji znalosti a dovednosti ke spravnému vykonavani sjednané
prace.

Asistovani je metoda, pfi které je Skoleny zaméstnanec pfifazen jako pomocnik ke zku-
senému Skoliteli. Pomaha mu pfi pIinéni pracovnich Gkold, spolupracuje s nim, uci se
od né&j pracovnim postupdm. Ucelem této metody mUze byt také néslednictvi ve
funkci, neboli ,stinovani” (Tureckiova, 2004, str. 104).
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Langer (2016, str. 186) Fika, ze Skoleny zamé&stnanec je postupné do préce zapojovan
s vétsiintenzitou a prebird vétsi odpovédnost.

,Koucovanije divérnym procesem mezi nadrfizenym a pfislusnym pracovnikem za tim
ucelem, aby byl pracovnik jesté lepsi.” (Haberleitner Elisabeth, Deistler Elisabeth, Un-
gvari Robert, 2009, str. 32)

Tureckiova (2004, str. 103) nastinuje, ze podstatou koucingu je podpofit rozvoj pracov-
nika, a vést ho k samostatnosti v provadéni stale obtiznéjsich Gkold. Koucovani probiha
jako dlouhodobé instruovani a vysvétlovani.

Povéreni Ukolem probiha tak, Ze Skolitel zadd zaméstnanci Ukol a provéruje tak, jestli
ma zameéstnanec schopnosti aplikovat osvojené znalosti, dovednosti a chovani. Tim,
Zze je zaméstnanec urcitym Ukolem povéren, se uci vétsi samostatnosti a odpovéd-
nosti.

Pfi metodé rotace prace se zameéstnanec uci béhem postupného premistovani v rdmci
organizace na jind pracovni mista a vykonava rlizné pracovni Ukoly. Rotace prace od-
povidd docasnému premistovani a zajistuje rozsifovani kvalifikace a prizplsobivost
zamé&stnance préaci (Sikyf, 2012, str. 151).

Koubek (2015, str. 269) dodava, Ze rotace prace se vyuzivd u vedoucich pracovnikd a
pfi seznamovani ¢erstvych absolvent( Skol s organizaci.

~Mentorovani je proces zaloZeny na vyuZivani specialné vybranych a vyskolenych je-
dinct (mentor(), ktefi pomahaji pfidélenym osobam pfi jejich vzdélavani a rozvoji tim,
Ze jim poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou podporu.” (Armstrong, 2015,
str. 361)

Mentofi napomahaji svéfenym lidem ve firmé k tomu, aby dosahovali v budoucnu lep-
Sich vysledkd, byli schopni zvlddat slozitéjsi pracovni Ukoly a byli schopni pfipadného
postupu v kariéfe. Mentorovani pomaha lidem pfi jejich vzdéladvani a rozvoji, podpo-
ruje vzdélavani na pracovisti — coz je ten nejlepsi zplsob, jak si osvojit konkrétni zna-
losti a dovednosti potfebné k vykonu prace.

Koubek (2015, str. 268) vidi vyhody mentoringu v tom, Ze do procesu formovani pra-
covnich schopnostia dovednosti vnasivlastniiniciativu pracovnika, uvédomélou volbu
a neformalni vztah — coz jsou dlvody, pro¢ je mentoring obecné hodnocen pozitivnéji

nez koucing.

Counselling patfi k nejnovéjsim metodam formovani schopnostia dovednosti zamést-
nance. Jedna se o vzajemné ovliviiovani a konzultovani, které prekonavéa jednosmeér-
nost mezi nadfizenym a podfizenym, vzdélavanym zaméstnancem a jeho vzdélavate-
lem (Koubek, 2015, str. 268).
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Metody vzdélavani mimo pracovisté — ,off the job"

Nize bude definovano sest metod vzdélavani mimo pracovisté

(pfedndaska, seminar, demonstrovani, pfipadové studie, outdoorové aktivity, e-lear-
ning).

Pfedndaska je metoda, pfi které se zaméstnanci uci za pomoci vykladu sSkolitele. Je to
snadny a rychly zpUsob jak pfedat zaméstnanclm potrebné znalosti a dovednosti Sko-
litele.

Seminar Ize chapat jako metodu predavani znalosti, kdy Skolitel komunikuje se Skole-
nymi zameéstnanci, a diskutuji vSichni mezi sebou.

Demonstrovani vyjadfuje metodu, kdy skolitel zprostfedkovava znalosti a dovednosti
nazorné, za pomoci techniky, predvadéni pracovnich postupd, mdze se skolit i prfimo
na vyrobnich linkach.

Metoda pfipadové studie funguje tak, ze se zaméstnanci uci podle néjakého zadani a
hledaji réizné varianty FeSenf pracovniho Ukolu. Re&f tak v&t&inou rediny problém. P¥-
padovd studie je zaloZena na rozvoji analytického a systémového myélenf (Sikyt, 2012,
str. 152).

Outdoorové aktivity, tzv. uceni se hrou &i pohybovymi aktivitami, je uceni se vramci
plnéni her a Ukol(, kdy jsou uceni hlavné manazefi, ktefi by v rdmci her méli rozvijet
manazerské dovednosti, jako najit optimalni feSeni problému, koordinovat skupinu,
komunikovat. Vzdélavani mize probihat na rlznych mistech, ve spole¢nosti, v pfirodé
(Koubek, 2015, str. 272).

Stale vice pouzivand metoda e-learning, kterd pouziva informacnich a komunikacnich
technologii, podporuje jednotlivé zaméstnance v jejich vzdélavani, a to prostfednic-
tvim rdznych studijnich materiald. Bézné byva provadén v rdmci internetové (firemnf)
sité. E-learning rozsifuje znalosti zaméstnance kdykoliv a kdekoliv to potfebuje. Vyho-
dou je, ze e-learning mize byt pfizplsoben potfebdm jedince. (Armstrong, 2015, str.
361).
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2 Rozvoj

V této kapitole bude vysvétlen pojem rozvoj z rlznych strategickych hledisek.

Armstrong (2015, str. 336) definuje rozvoj jako ,rozsifovani schopnosti nebo realizace
potencialu jedince s vyuZitim nabizejicich se pfileZitosti k u¢eni se a vzdélavani.”
Koubek (2015, str. 257) shrnuje rozvoj jako rozsifovani spektra znalosti a dovednosti,
nez které jsou potfeby ke stavajicimu zaméstnani.

Hronik (2007, str. 20) rozlisuje dva typy strategického rozvoje:

Strategie organizacniho rozvoje

Je to strategie rozvoje, kterad funguje ve smyslu od organizace k jedinci. Pro tuto stra-
teqgii je specifické soustfedéni se na rozvoj celé organizace a jejich &asti. Pro organi-
zacni rozvoj je charakteristickd spoleéna prace na problémech za chodu organizace.
Strategie organizacniho rozvoje se zabyva tim, jak v prostfedi pravidel, kazdodennich
problému a definovanych zdjmd organizace, podnitit iniciativu a tvorivost zamést-
nance.

Armstrong (2015, str. 200) definuje rozvoj organizace jako ,systematicky proces zlep-
sovani schopnosti organizace, ktera souvisi s procesem vykonu prace.”

Strategie rozvoje jednotlivcii

Strategie rozvoje fungujici ve smyslu od jedince k organizaci. V ramci této strategie
se predpoklada, ze organizace je na dobré a konkurenceschopné Urovni v pfipadé, ze
ma odborné i personalné schopné zameéstnance. Uplatfiuje se zde model, pfi kterém
je brano v potaz socialné psychologické vychodisko, ve kterém lze najit tfi skupiny
kompetenci. A to kompetence feSeni problémi, kompetence interpersondlni a sebefi-
zeni (Hronik, 2007, str. 20).

Planovani osobniho rozvoje

Planovani osobniho rozvoje provddéji zameéstnanci za pomoci vedeni, rad a podpory
manazerl. Vétsinou se vychazi z pfezkoumani pracovniho vykonu a individualniho roz-
voje zaméstnance. Plany osobniho rozvoje vymezuji kroky, které jsou odhodlani jed-
notlivi zaméstnanci podniknout pro svoje vzdéladvani a rozvoj. Plati, Ze sami zamést-
nanci prebiraji odpovédnost za planovani rozvojovych pladnl a jejich uskutecrovani.
Zaroven maji oporu ze strany organizace prostfednictvim manazerl (Armstrong, 2015,
str. 362). Planovani osobniho rozvoje mé za cil zleps$it u¢eni zamé&stnancy, a prinést jim
jakési portfolio dovednosti, které jim pomdze v rozvoji kariéry (Armstrong, 2008, str.
112).
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Faze planovani osobniho rozvoje

Prvni fazi je analyza soucasného stavu a potreb rozvoje. Faze mUze byt provadéna
v ramci procesu fizeni pracovniho vykonu.

Druhou ctapou je stanoveni cill rozvoje. Fdze zahrnuje napf. zlepSovani pracovniho
vykonu, zlepseni a ziskdvani dovednosti, rozvijeni zvlastnich schopnosti, priprava na
zménu pracovniho mista nebo kariérni postup.

TFetim krokem je vypracovani planu akci. Jedna se o plan aktivit neboli plan ¢innosti
k rozvoji, odpovidéa na to, co udélat a jak to provést. Vymezuje tedy ocekdvané cile roz-
vojové aktivity. Plan aktivit by mél zahrnovat rozvojové aktivity, které jsou pfrizpCso-
bené jednotlivym zaméstnancdm.

Ctvrtou, posledni fazi, je realizace napldnovanych rozvojovych aktivit (Armstrong,
2015, str. 362).

Kocidanova (2010, str. 173) uvadi, jakymi ¢innostmi mohou byt potfeby rozvoje uspoko-
jovany:
Pozorovani prace ostatnich (nejlepsi praxe); prédce na projektech; pfijeti role vzoru

(mentor); koucovani jinych lidi, u¢eni se akci: specialni povéreni Gkolem, studium do-
porucené literatury.
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Prakticka cast
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3 Cil a vyzkumné otazky

Cilem této prace je analyzovat novy vzdélavaci systém technikd jakosti v primyslovém
podniku WITTE Nejdek spol. s r. 0. Soucéasti analyzy nového konceptu je srovnani s kon-
ceptem starym, pricemzZ budou porovnavany skutec¢né zmény v systému zaskolovani
a vzdélavani technikl jakosti. Pro vyhodnoceni nového systému, se autorka odkaZze na
teorii a vyuzije model Donalda Kirkpatricka. Dalsim krokem, je dosdahnout subjektivniho
hodnoceni nového konceptu zaskolovani, a to za pomoci dotaznikd, zamérenych na
dvé skupiny sledovanych technikl kvality (mentofi a juniofi), a ziskat tak zpétnou
vazbu pro oddéleni vzdélavani, které diky tomu mUze povazZovat koncept za Uspésny,
pfipadné mQze pfijmout navrzend opatreni.

V praktické casti bakalarské prace jsou vyuzivany tyto podklady:

Interni dokumentace firmy WITTE Nejdek spol.sr. o.
Jednd se o materialy v podobé prezentaciv programu PowerPoint, které byly vytvofeny
vzdélavacim a personalnim tymem. Soucasti prezentacijsou informace o vzdélavacich
procesech ve firmé&. Dalsimi materidly jsou reporty vedené v programu Excel, do kte-
rych mentofi zaznamendavali data a hodnoceni svych juniord.
Prezentace: Certifikace technikd jakosti, 2017, WITTE vzdélavaci tym

Navratnost pland nastupni praxe, 2015, WITTE personalni tym
Excel: Report mentofi, 2018, WITTE vzdélavaci tym

Komunikace s odbornym konzultantem vzdélavaci tymu

Pouzitd fakta v praktické casti se dale opiraji o odborné konzultace s ¢lenkou vzdéla-
vaciho tymu (persondini oddéleni), kterd mé koncept technikd jakosti na starosti. Od-
borné schiizky probihaly v mésicich fijen 2017 az duben 2018.

Dotaznikové Setieni

V rdmci zjistovani toho, jak byl novy vzdélavaci koncept Uspésny, autorka prace pro-
vedla dotaznikové Setfeni zamérené na spokojenost Gcastnikl nového vzdélavaciho
systému.

Prezentace vysledkii ve firmé

Autorka prace prezentovala vysledky dotaznikového Setfeni Gc¢astnikim vzdéldvaciho
programu na firemnim ,meet upu”. Nékteré informace z ,meet upu” a pozdéjsi diskuze
mezi Ucastniky jsou v praci vyuzity.

Prezentace: Zhodnoceni nového konceptu zaskolovani a certifikace technikd jakosti,
2018, Adéla Antonova
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Vyzkumné otazky:

Prvni stanovend vyzkumna otdzka se soustfedi na porovnani plvodniho a nynéjsiho
konceptu vzdélavani pro techniky jakosti:

Jak se proménil systém vzdélavani?

Druhd a treti vyzkumna otazka se zamérfuje na mentoring, ktery je hlavni soucasti no-
vého vzdéldvaciho konceptu:

Méli mentofi ¢as na to schazet se se svymi juniory?
Byli juniofi na mentorské schiizky vzdy pfipraveni?

Na prvni stanovenou otdzku autorka prace odpovi po vypracovani porovnani obou
konceptd, na zakladé internich dokument@ firmy.
Na druhou a tfeti otdzku odpovi na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setreni.

3.1 Metodika prizkumu

Autorka prace prostudovala, a vytvofila si podklady z internich dokumentii firmy,
které ji ndsledné slouzily jako relevantni zdroj pro porovnani pdvodniho a sou¢asného
konceptu vzdélavani.

Dalsi metodou, kterou autorka zvolila, byla komunikace s odbornou konzultantkou
ze vzdélavaciho tymu, kterd prfimo organizovala a zastitovala analyzovany vzdéldvaci
program.

V pribéhu mésicl rijen 2017 az duben 2018 se autorka bakaldrské prace zicastnila
¢tyf organizovanych schlizek, pfi kterych formou rozhovor( zjistovala informace o no-
vém vzdéldvacim systému pro techniky jakosti. Kazda schlizka trvala pfiblizné hodinu
a pQl. Pro Ucely této prace byly vyuZity zapisky z téchto schlizek.

Autorka vyuzila k vyhodnoceni vysledkl spokojenosti Ucastnikl s novym vzdéldvacim
programem dva dotazniky. Jeden dotaznik byl sméfovan na mentory, druhy na juni-
ory. Nékteré otazky se shodovaly, jiné byly specifické pro postaveni ve vzdélavacim
programu. Dotaznik byl prostfednictvim intranetového systému ve firmé zaslan k vy-
hodnoceni pro 12 mentord a 17 juniorl. V mozném casovém Useku, cca jeden mésic
(prfelom Unora a brezna 2018), vratilo dotaznik s odpovédmi celkem 18 tdzanych, kon-
krétné 9 mentord a 9 juniord.

Posledni metodou, kterou se autorka prace zabyvala, je metoda hodnoceni vzdélavaci

akce, podle modelu Donalda Kirkpatricka. Tato metoda pomUze ucelit vyhodnoceni
celého konceptu.
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4 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost WITTE Automotive je primyslova firma s hlavnim sidlem v némeckém Vel-
bertu. WITTE Automotive je spole¢nym oznacenim pro zavody v Némecku, Ceské re-
publice, ve Francii a v Bulharsku. V celosvétovém pohledu spada spole¢nost WITTE Au-
tomotive pod alianci VAST v Asii, Jizni a Severni Americe.

Skupina WITTE Automotive disponuje technologiemi pro vyrobu kli¢ovych konceptd
pro svétovy automobilovy prlimysil.

V Ceské republice mé spole¢nost zastoupeni v podobé& dcefinych zavodd: WITTE Ne-
jdek spol. sr. 0., WITTE Nejdek spol. s r.o. - vyvojova kancelar Plzen a WITTE ACCESS
TECHNOLOGY, s.r.o; WITTE Paint Application, s.r.o — Ostrov (Struktura firmy, © 2018, on-
line).

Prvnim zminénym zavodem - WITTE Nejdek spol. sr. 0., se bude prakticka ¢ast bakalar-
ské prace zabyvat.

Spole¢nost WITTE Nejdek spol. sr. 0. je nejvétsim zavodem skupiny WITTE Automotive,
¢itad pres 2000 zaméstnankyn a zaméstnanctl, a jedné se o druhého nejvétsiho zameést-
navatele v Karlovarském kraji. Nejdecky zavod ma rozsahlé kompetence v sériové
montazi.V Nejdku, Ize déle najit Usek vstfikovny plastl (zpracovani plastd), ndstrojarnu
(vyroba nastrojd a forem), vyvojové centrum, vzorkovnu a zkusebnu.

Ve zminéném nejdeckém zavodeé se vyrabi klicové koncepty dvefi (vnéjsi kliky, vyztuhy,
zamky, brzdy, zamykaci ¢epy aj.), klicové koncepty sedadel (sedac¢kové zamky, vnitfni
kliky aj.) a automaticky vymezovac toleranci patentovany firmou WITTE, tzv. WITOL.
VSechny tyto koncepty putuji do automobild nejpfednéjsich svétovych znacek (WITTE
Nejdek, spol. sr. 0., © 2018, online).

Historie spole¢nosti

Roku 1899 zalozil spole¢nost pan Ewald Witte v némeckém Velbertu. Zprvu se firma
zabyvala vyrobou zdmk0 pro kufry. Pfed 2. svétovou valkou zacala prvni vyroba kovani
pro automobily, a pozdé&ji, uz se prvni VW ,Brouk” pysnil produkty vyrobenymi firmou
WITTE.

V 70. letech se vyvoj rozsitil na vsechny soucasti zamykacich systémd automobild.
Roku 1992 byl zalozeny nejdecky zavod WITTE Nejdek spol. sr. 0. a spolec¢nost WITTE
Automotive se tak stala konkurenceschopnou na mezinarodnim trhu.

Z novodobé historie stoji za zminku zahajeni vyroby v Bulharsku v roce 2010 a otevreni
vlastniho zdvodu v roce 2014. V roce 2016 se skupina WITTE rozsifila o prodejni a vyvo-
jovou kanceldr ve Svédském Goteborgu. Nejnovéjsi zavod byl v kvétnu roku 2016 ote-
vien v Ostrové, pobliz Karlovych Var(, a disponuje nejmodernéjsi linkou na vnéjsi lako-
vané kliky na svété (WITTE Automotive — vice nez 111 let pokroku, © 2018, online).

V nasledujicich kapitolach, bude jiz prace zamérena na analyzovany vzdélavaci systém
v nejdeckém zavodé WITTE Nejdek spol. s . 0.
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5 Novy vzdélavaci systém

Vzdéladvani a rozvoj zameéstnancl ve firmé WITTE Nejdek spol. s r. 0. m& na starost per-
sonalni Utvar, respektive vzdélavaci tym, &itajici Sest lidi. Zminény vzdéldvaci tym spo-
le¢né s vedenim firmy, sestavil a zrealizoval novy vzdélavaci a zaskolovaci koncept pro
kritické pozice ve firmé, jako jsou technici jakosti, pfedaci, vedouci projektu, manipu-
lanti a disponenti. Vedeni firmy definovalo pozice pro novy zaskolovaci systém z di-
vodu nutnosti stabilizace personélu, pficemz se bude cilit na jejich odborny rozvoj.
Jednd se totiz o mnohoc&etné pozice, na kterych je tim paddem i vysoka fluktuace, kterd
ma za ndasledek negativni dopady na firmu.

Soucasti nové koncepce je i novy adaptacni proces, ve kterém ma kazdy novy tech-
nicko-hospodafsky pracovnik k dispozici $est adaptacnich dni (schdzky s odbornym
konzultantem firemniho vzdélavani, fijen-listopad 2017).

Tato prace se bude zabyvat prvni uvedenou kritickou pozici, analyzou nového vzdéla-
vaciho systému pro techniky jakosti.

Novy koncept vzdélavani pro techniky jakosti

Novéa koncepce technikl jakosti funguje predevsim na bdazi mentoringu. Novy zasko-
lovaci systém pro techniky jakosti byl vymyslen tak, Ze 12 seniorl (mentord) ma napfic¢
rdznymi tymy na starost mentorstvi juniord. Znamena to tedy, Ze mentor vede vzdy
juniora z jiného tymu, nez ve kterém on séam pUsobi. Tato podminka byla nastavena
zejména proto, aby byl mezi mentorem a juniorem urcity profesionalni pfistup. DalsSim
predpokladem také bylo, Ze jsou juniofi ve firmé Cerstvé, bud zcela nové nastupujici,
nebo pfiblizné do jednoho roku.

Soucastivzdélavaciho programu, je jiz zminény mentoring, jakoZto hlavni stavebni ka-
men vzdeélavaci akce. DalsSimi nezbytnymi komponenty vzdélavaciho programu jsou
prezencni Skoleni a e-learning.

Samotny vzdélavaci program trval intenzivné ¢tyfi mésice (odstartoval v fijnu 2017).
Béhem téchto mésicl probihala pro juniory rizna prezendéni sSkoleni externim Skolite-
lem, ¢ast Skoleni potom probihala e-learningovou formou. Ve chvili, kdy si juniofi prosli
jiz zminénymi zaskolovacimi procesy, pfichdzely na radu mentorské schlzky, které si
spolu junior s mentorem domluvili. Obsahem téchto schlizek byla odbornd konzultace
od mentora smérem k jeho juniorovi. V pfipadé, Ze mél junior potfebu jiz Skolené téma
znovu probrat, tfeba z ddvodu nejasnosti, mentor mu byl k dispozici prdvé na mentor-
skych setkdnich. V rdmci téchto schlizek si zdrovernh mentor ovéroval nabyté znalosti
juniora. A to prostrednictvim testl a praktickych Ukol(, které musel junior splnit. Prd-
meérné meél junior s kazdym svym mentorem deset mentorskych schiizek za dobu tr-
vani vzdélavaciho programu. DillezZité je podotknout, Ze v pribéhu zaskolovani se do
systému pridali dalsi juniori, ktefi uz po néjakou dobu pUsobili ve firmé, jako technici
jakosti, a nebyli Gplné novi. O novém konceptu se dozvédéli, a pozddali o moznost za-
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fazeni do nového systému vzdélavani pro techniky jakosti. Stav, ktery bude v praci ana-
lyzovan,je tedy 12 mentord a 17 junior, znamena to, Ze nékteri mentofi méli svoje tzv.
mentee (juniory) dva — zaroven plati, Ze néktefi juniofi z rGznych ddvodld vzdélavaci
program opustili.

Zakonceni vzdélavaciho programu probéhlo v duchu obhajoby juniord. Probihalo to
tak, ze juniofi vysledky své prace, kterych dosahli v rdmci vzdélavaciho programu, ob-
hajovali pred komisi. Junior pfi obhajobé prfimo vykonaval zadany pracovni Ukol, ve
veétsiné pripady, si ale po dobu ¢tyf mésich vypracovaval praktické Gkoly postupné, a
predmeétem jeho obhajoby bylo okomentovani toho, co v pribéhu konceptu plnil a
splnil.

Komise, na zakladé toho, juniorovi pfedala certifikat, ktery jemu i firmé dokladal, Zze se
stal certifikovanym technikem stupné 1. Junior tak ziskal néco pro svij odborny rozvoj,
a firmé zajistil kvalifikovanéjsiho technika jakosti. K dubnu 2018 plati, Ze certifikat zis-
kalo zatim 8 juniord. (schlizky s odbornym konzultantem firemniho vzdélavani, fijen
2017 — duben 2018; Certifikace technikl jakosti, 2017, WITTE vzdélavaci tym)

Vzdélavaci cesta k profesni certifikaci

Profesni Praxe na
skoleni pracovisti

Adaptace

| i

Adaptaéni 6ti Skoleni Pouziti

denni Skoleni profesnich odbornych
a praxe ve dovednosti znalosti na

vyrobé zakoncené pracovisti pod
testem dohledem

nadrizeného

| J
Y

Podminkou Uspéchu je intenzivni spoluprace
mezi mentorem a nadfizenym.

Obrazek 4 - Cesta k ziskani certifikace, zdroj: Certifikace technik( jakosti, 2017, WITTE vzdélavaci tym

Obrazek vySe schematicky naznacuje, jak probiha cesta juniorského technika jakosti,
ktery je zarfazen do nového zaskolovacim programu. Od prvnich adaptacnich dni, pfes
zminované profesni Skoleni a praxi na pracovisti vradmci nového systému, az po ko-
necnou certifikaci, které junior dosahne.
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Post fi tvorbé nového kon t

Dllezité je také zminit, jak probihala tvorba nového konceptu.

Prvnim krokem byl ndvrh samotného konceptu. Vzdélavacim tymem bylo navrzeno, ze
bude v koncepci figurovat jeden mentor, tedy senior na pozici technik jakosti, ktery
bude mit na starost mentorovani jednoho juniora na stejné pozici, ale z odliSného
tymu. Po tomto ndvrhu probéhlo predstaveni konceptu seniorlim a zjistovani, zda maji
vlbec zdjem byt mentory. Dale probéhla nominace pro vedouci vyroby — mentory, a
nové, nebo téméer nové juniory.

Druhym, velmi ddlezitym krokem byla GAP analyza, kterou se zjiStovalo, co Skolit a jaka
je skutecné potreba skoleni — tzv. zjistovani rozvojovych potreb. Pfed GAP analyzou se
na workshopech dospélo k rdznym tématlm, a na zédkladé GAP analyzy se zjistilo, kdo
co neumi. Nasledné se zajistil interni Skolitel, v pfipadé, Ze téma neovladali jeden, dva
juniofi, Skoleni zajistil jejich mentor.

Pri zminéném zjistovani, zda maji seniofi zajem mentorovat, jim byly poskytnuty tyto
informace, které by definovaly jejich praci s juniory:

e mentor ma na starosti 1-2 juniory

e organizuje a prijima skupinové schizky

e rozddava Ukoly k danému Skolicimu bloku

e kontroluje pInéni Ukoll a samostudium juniora

o vysvétluje souvislosti

e spolupracuje s vedoucim business tymu (ve kterém je junior)

e reportuje vysledky vedoucimu business tymu a vedoucim Useku kvality

Déale byl mentor sezndmen s tim, Ze musi vést zdznam o mentoringu, o Ukolech, které
junior plnia o dochazce — tzv. reporting. Vsechny tyto zaznamy byly vedené ve firemni
siti, v programu Excel, do kterého méli pristup mentofi a lidé ze vzdélavaciho tymu. Ti
méli moznost reporty kontrolovat a zasahovat do jejich Uprav (schlzky s odbornym
konzultantem firemniho vzdélavani, fijen 2017 — duben 2018).

Byla také stanovena pravidla a kompetence:

Mentor ma pravo vyloucit technika jakosti z certifikacniho procesu v pfipadég, ze se
opakované — 3x za sebou, bez omluvy nedostavil na dohodnutou schlzku, nebo v pfi-
padé, Zze neni schopen pochopit probirané téma minimalné u tii Skolicich blokd.
Technik kvality se v novém certifikacnim programu musi vénovat samostudiu v po-
dobé e-learningu, a dochazet na naplanované terminy Skoleni. Také se musi Ucastnit
dohodnutych mentorskych schlizek, a mentorovi reportovat vysledky zadanych Gkold
(Certifikace technikd jakosti, 2017, WITTE vzdélavaci tym).
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6 Porovnani starého a nového konceptu
vzdélavani

Jak cil prdce napovida, vystupem praktické ¢asti této bakaldrské prace, je dosdhnout
porovnani starého a nového systému vzdéldvani na pozici technik jakosti.

V této kapitole bude stary systém postaven do komparace se vzdélavacim systémem
novym, coz bude dobra vypovidajici hodnota pro celkové zhodnoceni a pfipadné zlep-
Seni nového vzdélavaciho konceptu.

Tato kapitola odpovida na prvni stanovenou vyzkumnou otdzku - Jak se proménil sys-
tém?

ZASKOLOVANI

Jak bylo uvedeno v teoretické &asti, jedna se o adaptaci ¢lovéka noveé nastupujiciho do
firmy, a je brédno jako prvni krok, ktery je zahrnut v odborném vzdéldvani zaméstnanc(
(SikyF, 2014, str. 125).

Prvni, co je potfeba zminit pfi porovnavani starého a nového systému technikd jakosti
stupné 1, je pFistup k juniordm technikiim jakosti. \/zhledem k tomu, Ze je novy sys-
tém vzdélavani zalozen na mentorovani juniord, je velkou vyhodou individudlni pri-
stup, ktery mentofi vici juniordm maji. Funguje tady okamzitd zpétnd vazba na men-
torskych schlizkach, kde ma junior moznost upozornit mentora, ze nékteré z probira-
nych témat potrebuje pfipadné vysvétlit znovu. V pdvodnim systému zaskolovani byl
tento pfistup nemozny, skoleni probihala ve velkych skupindch, v rémci kterych nebylo
mozné uspokojit individuaini potfeby juniora.

Co se tyce délky zaskolovani na pozici technik jakosti, ve starém systému, trvalo cel-
kem témérrok a pll. Zaskolovani probihalo narazové, a skoleni, kterd mél vést zameést-
nancOv nadfizeny, byla mnohdy brdna jako nezbytna nutnost, aby mél zaméstnanec i
nadfizeny ,splnéno”, a to predevsim z ddvodu Casové tisné.

V novém systému je vitdna zména. Technici jakosti prochazeji intenzivnim cCtyfmésic-
nim programem zaskolovani. Je velmi dllezité dbat na to, aby byla frekvence a délka
Skoleni spravna, a to urcité nesystematickému rok a pUl dlouhému zaskolovani nelze
pricitat.

V plvodnim systému adaptace pracovnika nebyla hliddna dochazka zaméstnancl na
Skoleni. V novém certifikacnim programu ma vzdélavaci tym, i vedouci Useku prehled,
do jaké miry se pracovnik zGcastnil Skolenych témat. Sledovat mohou také dochdzku
juniord na mentorské schlizky. Soucasti nového systému je tedy evidence dochazky
zaskolovani, kterou spravuje a hlida vzdélavaci tym (Certifikace technikd jakosti, 2017,
WITTE vzdélavaci tym).
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S tim Uzce souvisi to, Ze kazdy nové nastupujici technik jakosti ziskal do svych rukou
papirovy plan zaskoleni. PIdn obsahoval vypsana vsechna skoleni, kterych se mél za-
méstnanec zUcastnit. V praxi to fungovalo tak, Ze si mél kazdy zaméstnanec odskrta-
vat Skoleni, kterych se zUcastnil, a nechat si to potvrdit podpisem od povérené osoby
provadeéjici zaskolovani, byl to bud skolitel, nebo nadfizeny. Tento pldn mél zaméstna-
nec viceméné pro sebe (Navratnost plant nastupni praxe, 2015, WITTE personalni tym;
schiizka s odbornym konzultantem firemniho vzdélavani, brezen 2018).

V nésledujici tabulce Ize vidét procentudlni ndvratnost pldnl nadstupni praxe, za rok
2015, zpét personalnimu tymu. Jednda se o navratnost pland zaskolovani technicko-
hospodarskych pracovnik( ve starém systému nastupniho Skoleni v papirové podobé.
Dany mésic a procentudlni navratnost pland je v ném poditdna z hlediska 150denni
navratnosti pland. Znamena to tedy, Ze napfiklad v mésici ¢ervnu byla vypocditdna na-
vratnost pland u pracovnikd, ktefi nastoupili v lednu. V tabulce je mozné vydist kolisa-
vou navratnost pland, kterd je do jisté miry ovlivnéna i tim, kolik nové nastupujicich
bylo.To, ze se v patém mésici nevratil ani jeden zaskolovaci plan, mdze byt zplsobeno
tim, Ze probéhl pouze jeden nebo nékolik novych nadstupd. Samoziejmé, je ale dilezité
se nad timto ukazatelem pozastavit, a uvédomit si, Ze ndvratnost pland nastupni praxe
jisté nebyla dostatelna.

l. I. [l V. V. | VL VII. VIII. IX. X. Xl. XlI.
THP | 56% | 80% | 67 % | 100 % | - 82% | 33% | 100% | 75% | 67 % | 100 % | 50 %

Tabulka 1 Ndvratnost plant ndstupni praxe u THP v roce 2015 — zdroj: vytvoreno dle Navratnost pland
ndstupni praxe, 2015, WITTE personalni tym

Nové nastupujici pracovnik dostal informaci o tom, Ze az bude mit kompletné spinény
cely seznam 3koleni, ma papirovy pladn odevzdat na persondini oddéleni. Casto ale
vSechna skoleni nepodstoupil, a pldn zaskoleni se tak na persondalni oddéleni vibec
nedostal. Dvodem byl hlavné nedostatek terminii §koleni, které byly bud ¢asové ne-
vyhovujici, kryly se s ostatnimi Skolenimi, nebo bylo termin( vypsano zkratka mélo.
Nyné&j$f program tyto problémy zcela odbourdva. Zaddny papirovy systém planl zasko-
lovanijunior technik jakosti nema, vSechno se vede v jiz zminéné evidenci, podle které
tym vzdélavani bezpecné poznd, co junior splnil a co ne. Vzhledem k tomu, Ze se jedna
o Ctyfmésicni projekt, tak béhem této doby, junior musi urcité vSechna pro néj nutna
Skoleni splnit, aby dosahl certifikace. Co se termind Skolenfi tyce, dle informaci zjisté-
nych prostfednictvim vzdélavaciho tymu, jsou vypisovany ¢astéji, ve vétsi mife i inten-
zité, kazdy by mél byt schopny si z terminC vybrat. Také to velmi ulehcuje fakt, Ze né-
kterd Skoleni funguji e-learningovou formou, junior se tedy mQze Skolit kdykoliv je to
pro néj vhodné. Dalsi vyhodou je, Ze velka ¢ast probiranych témat je v rdmci mentor-
skych schlzek, kdy si termin sladi osobné jeden mentor s jednim juniorem (schiizka
s odbornym konzultantem firemniho vzdélavani, Gnor 2018).
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Dalsi dilezité porovnani pdvodniho a souc¢asného systému vzdéladvani technikd jakosti
Ize najit vramci ovéFovani efektivity zaskoleni. V dfivéjSim konceptu zadné realné
ovérenitoho, zda nové nastupujici technik kvality téma pochopil, a je schopen znalosti
a dovednosti nabyté na Skoleni aplikovat do praxe, nebylo. V podstaté si nechal jen
potvrdit téma v planu zaskolovani podpisem nadfizeného pracovnika, nebo skolite-
lem. Tim se ¢asto novy zaméstnanec dostaval do situace, kdy po absolvovaném Sko-
leni nemél dostatecné znalosti ktomu, aby byl schopen v budoucnu fesit prakticky
problém.

Soucasny certifikacni program pro techniky jakosti je nastaven Uplné opacné. Praktické
ukoly jsou hlavni myslenkou celého procesu. Kazdy junior prochazi rznymi formami
Skoleni (e-learning, prezen¢ni Skoleni, mentorské schizky). Na mentorovi je, aby z
kazdé oblasti, kterou sijunior prosel, vymyslel juniorovi prakticky Ukol, ktery musi spInit
jako soucdst certifikace. Zhodnoceni Ukolu provede mentor, v pfipadé, ze junior v testu
obstoji, ma Skolenou oblast splnénou. Pokud ne, mentor juniorovi vysvétli, co bylo
Spatné, a pripadné téma podrobnéji objasni.

O vesSkerych aktivitdch se vedou zdznamy, aby bylo jasné, jak si juniofi vedou v praktic-
kych Ukolech zadanych jejich mentory (schizky s odbornym konzultantem firemniho
vzdélavani, fijen — listopad 2017).

0
. - slovni hodno- , zhodno- poznamka
Ucast: | pochopeni tématu: , ukol: ,
ceni: ceni: mentora:
Predlozené
reklamace
... |jsou bez-
I Jch bné za
Int. Zmetkovitost | rekla- vy .
. . loZené v
zpracovava, maci na
T SAP,
opatreni chtéji doda- Yy
v v Oy véetné ulo-
peclivéji. Pred- |vatele |, |
i .| . . . |Zenych 8D
staveny zakladni | vcetné 5
, S . report(.
nastroje jakosti, |zpraco- ,
o s - Na portéle
jejich poutziti a vani na y
(o uzavieno.
zpracovani. B2B "oy :
. Libi se mi
portalu virr
vyuziti ur-
genci pres
B2B portal.

Tabulka 2 - Evidence zaskolovani — zdroj: Report mentori, 2018, WITTE vzdélavaci tym

V tabulce 2 je moZné vidét zaznam mentora, ktery nejprve potvrdil Gcast svého juniora
na jmenovaném Skoleni — pokud Skoleni vedl on, pokud ne, doplni vzdéldvaci tym.
Kdyz junior splfiuje poZzadavky k tomu, aby mohl vykonat zkousSku, mentor mu zada
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Ukol. Nasledn& mentor zhodnoti, jak byl junior ve vykondvani svého Ukolu Uspésny.
V poslednifadé junior obhajuje provedené Ukoly hodnotitelské komisy — a to v zavéru
certifikace.

Dalsim velkym rozdilem, ktery jde mezi starym a novym systémem vzdéldvani nalézt,
je porovnani v oblasti skuteéné potieby skoleni.

V plvodnim konceptu dostal kazdy noveé nastupujici zminény plan zaskolovani, na kte-
rém mél oblasti Skoleni. VSech téchto Skolenych témat se sprdvné mél zacastnit. Nikdo
nehledél na to, zda je néjakého tématu jiz dobfe znaly a nepotfebuje se ho skolit.
Novy koncept v podani vzdélavaciho tymu pfiSel s tim, Ze se budou zjistovat skute¢né
rozvojové potfeby kazdého juniora. Ceho? se dospélo, na za¢atku uvedenou, GAP ana-
lyzou. Diky GAP analyze Uplné vymizely potreby urcitych Skoleni u nékterych juniord.
Dané téma totiz ovlddali natolik, ze by bylo zbytecné ztracet tim juniordv ¢as (schizky
s odbornym konzultantem firemniho vzdélavani, listopad 2018).

Vydisleni;

Pro finanéni vycisleni obou konceptl je stanoven kvalifikovany odhad pro finanéni vy-
jddreni ¢asu vSech Ucastnikl (schlzka s odbornym konzultantem firemniho vzdéla-
vani, duben 2018):

Junior — Th = 250 K¢

Mentor — Th = 500 K¢&

Skolitel = Th = 500 K¢&

Stary systém vzdélavani technikl jakosti

17 povinné Skolenych témat — odména pro Skolitele = 8 500 K¢&
17 juniord, ktefi se povinné museli zGcastnit vsech Skoleni —
¢as juniora na Skolenich = 289 hodin Skoleni * 250 K¢= 72 250 K¢

Novy systém vzdélavani techniki jakosti

Vv

17 témat, z toho 5 e-learningem, néktera dalsi skolili mentofi sami

12 Skolenych témat Skolitelem — odména pro Skolitele = 6 000 K¢

17 junior( se zucastnilo jen skutecné potfebnych Skoleni (na zédkladé GAP analyzy) —
¢as juniora na Skolenich = 126 hodin Skoleni * 250 K¢ = 31 500 K¢

odmény mentord = 25 500 K¢

¢as mentora = 10 hodin mentorovani jednoho mentora v rdmci programu * 17 junior(*
500 K¢& = 85 000 K¢&
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7 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni autorka prace provedla na prelomu mésice Unora a bfezna 2018.
Pripravené dotazniky zaslala na firemni vzdéladvaci tym, kde byly dotazniky zkontrolo-
vany. Nasledné odborna konzultantka vzdélavaciho tymu, prostfednictvim intranetové
sité, zaslala Ucastnikdm vzdélavaciho programu odkaz, s prosbou o vypInéni, které na-
pom{zZe ke zhodnoceni nového konceptu, v rdmci bakalarské préce. U&astnici systému
se pres odkaz dostali na webové stranky programu click4survey, a dotazniky zde vypl-
nili online. Toto Setfeni se uskutelnilo proto, aby se zjistila mira spokojenosti s novym
vzdélavacim systémem technikd jakosti. Soucasti systému byly dvé zminované sku-
piny — mentofi a juniofi. Primérna délka vyplfiovani dotazniku u mentor( byla 14 mi-
nut. A prdmérna délka vyplnovani dotazniku u juniord byla 19 minut.

Jak bylo zminéno v metodice prlzkumu, dotaznik vyplnilo 9 mentord a 9 juniord, z cel-
kovych 12 mentor( a 17 juniord.

V prvni ¢asti se oba dotazniky shodovaly, méli hodnotit obecnou spokojenost se sys-
témem. V nasledujicich ¢astech se jiz dotazniky liSily, jeden byl specificky pro mentory,
druhy pro juniory.

Pro vétsi pfehlednost budou nékteré odpovédi znazornény v grafech a v tabulkach.

Analyzovany budou jen ty otdzky, které jsou stéZejni pro spravné vyhodnoceni nového
vzdélavaciho programu pro techniky jakosti.
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7.1 Dotaznik MENTORI

Prvni provérovanou otdzkou, ze strany autorky, bylo zjistovanitoho, zda byl mentordm
koncept nalezité predstaven.

Spokojenost s pfedstavenim a vysvétlenim nového vzdélavaciho konceptu, v té dobé
potencidlnim mentorlm, byla bez jakychkoliv pfipominek stoprocentni.

Druhou, velmi dlleZitou otdzkou pro zjistén{ efektivity sledovaného vzdélavaciho pro-
gramu, byla otdzka tykajici se vstupniho testu, ktery v rdmci GAP analyzy juniofi pod-
stoupili. Prostfednictvim testu se tedy zjisStovala skutec¢na potfeba Skoleni pro juniory.
Na mentorech bylo posoudit, zda test juniory dostate¢né testoval.

Graf 1 — Vypovidalo absolvovani vstupniho testu dostatecné o znalostech testovanych? —
zdroj: vlastni vypracovani

= ANO = NE

Graf vySe zndzornuje, Ze nékteri mentofi nesouhlasi s tim, Ze by mél vstupni test do-
statecné prokazovat znalosti junior(. Konkrétné 5 mentorG zvolilo odpovéd NE — tedy,
7e absolvovanivstupniho testu neodpovidalo znalostem dostatecné, 4 mentofi potom
zvolili odpovéd ANO.

Nékteré odpovédi mentor(, ktefi zvolili NE, byly nasledujici:

.NEékteré otazky v testu se zdaji pro praci kvalitare zbytecné a jejich znalost / neznalost
nevypovida o skutecnych znalostech kvalitare. Nejvic znalosti se ziska praktickym cvi-
cenim. Test se da slepé naucit, kdeZto praktickym cvic¢enim ziska kvalitar opravdové
povédomi o vykonavané ¢innosti.”

,Otazky v testech byli obecné a nezjistovali do hloubky znalosti mentee.”

,Chybi praktické zkousky v SAPu.”
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Dalsi otazka se tykala vybranych témat pro Skoleni technika jakosti 1. stupné, ktera
byla stanovena pred samotnym konceptem. ZjisStovalo se, zda povazuji mentofri
strukturu témat za vhodnou. V3ichni mentofi odpovédéli, Ze ANO.

V ndvaznosti na to, byli mentofi dotdzani, jestli se nakonec od pdvodnich témat pfi
svém mentorovani odchylili.

Graf 2 - Odchylili jste se od plivodnich témat a pro¢? — zdroj: vlastni vypracovani

= ANO =NE

V grafu vyse je zndzornéno, ze 6 mentor( se od vysvétlovanych témat neodchylilo a 3
mentofi ano.

Vysvétleni odchyleni mentor(:

,Odchylili. Juniofi uZz néktera témata znali. Vénovali jsme se nékterym tématim vice
do hloubky pr. MSA, SPC.”

JAno, plvodnitémata byla pro kvalitare cca 3 mésice po nastupu do dané pozice. Men-
tee byli jiz zkusenéjsi, néktera témata jsme preskoclili nebo naopak probrali do vétsiho

detailu, neZ bylo nutné pro novacka.”

Nasledujici otazky se tykaly spokojenosti mentor{ se svymi mentee.

Spokojenost mentora s menteem | Priimér
Domluva schlizek s juniorem 70 % aZz 100 % 89 %

Pfipravenost juniora na schiizky 80 % az 100 % 88 %

Tabulka 3 — Vyjadreni spokojenosti mentori se svymi mentee — zdroj: viastni vypracovani

V tabulce 3 Ize vidét procentudlni vyjadreni spokojenosti mentord, tedy jaké byly hra-
nice voleb mentord na procentudini Skale. Ve sloupci Prdmeér Ize vidét prdmérnou spo-
kojenost tdzanych mentor(.
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V dalsi ¢asti mé&l mentor zhodnotit roli mentor a mentoring jako takovy.

Hodnoceni role mentor, mento- | Primér
ringu
Spokojenost s ¢asovou narocnosti 40 % aZz 100 % 71 %
schizek
Casovéa naro¢nost role mentor 30 % az 80 % 58 %
Pfipravenost na to byt mentor 70% az 100 % 80 %
Jak jste zvladli byt mentorem 70 % az 80 % 73 %
Vnimate mentoring jako pozitivni 100 % ANO
zménu?

Tabulka 4 — Hodnoceni role mentora a mentoringu, zdroj: viastni vypracovani

Ve sloupci Hodnoceni role mentor, mentoringu, je volené procentualni rozhrani men-
torQ. V poslednim sloupci je spocten pridmér tohoto hodnoceni.

Posledni dllezitou etapou, ve které se méli mentofi rozepsat, bylo porovnani starého
a nového konceptu vzdélavani pro techniky jakosti.
Mentofi méli v této oblasti moznost napsat tFi pozitiva a tF¥i podnéty na Gpravu no-

vého systému.

POZITIVA

PODNETY NA UPRAVU

IndividuaIni pfistup

Casovéa naroc¢nost

Pfeddvani zkusSenosti

Absence skolicich materiald pro mentora, mentofi
nemaji jednotny pristup ve vedeni junior({

Okamzita zpétna vazba

neovlada

Mentor se tolik nevénuje tématlim, které perfektné

Intenzita vzdélavani

RGzna ndrocnost pozadavkd na juniory od mentor(

Moznost pfizplsobit se znalos-
tem juniora

Ovéreni znalosti praktickou ces-
tou

Definovani potfeb Skoleni

Mentoring

Tabulka 5 - Pozitiva a podnéty na Upravu nového konceptu vzdélavani techniki jakosti dle mentord
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Posledni Ukol mentor(, vradmci dotazniku, bylo napsat tfi pozitiva a tii negativa
starého konceptu vzdélavani.

POZITIVA NEGATIVA

Ze sSkoleni vsichni odchéazeli se stejnymi po-

znatky Neprobihaly praktické tGkoly

NiZsi ¢asova narocnost Skolend témata probirdna okrajoveé
Mozné skolit vétsi skupinu lidi najednou Nemozny individudIni pristup

A

Nesystémové feSeno

Nebyly ovérovany znalosti Skole-
ného

Chybéla zpétna vazba od juniord

Univerzalni plan skoleni pro vsechny

Tabulka 6 — Pozitiva a negativa starého konceptu vzdélavani technikd jakosti dle mentord — zdroj: vlastni
vypracovani

Vdechny odpovédi mentor(, které se objevovaly v dotaznicich, jsou v tabulce shrnuté.
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7.2 Dotaznik JUNIORI

Prvni zdsadni otdzka pro juniory, byla stejna jako pro jejich mentory. A to zjisténi, zda
jim byl novy koncept vzdéladvani pro techniky dostate¢né predstaven. VSichni juniofi
byli s predstavenim a vysvétlenim stoprocentné spokojeni.

Druha otdzka mitfena na juniory, byla opét stejnd jako pro mentory. Autorka zjistovala,
jestli si juniori mysli, Ze Uspésné slozeni vstupniho testu skutecné vypovidalo o zna-
lostech testovanych.

Graf 3 — Vypovidalo absolvovani vstupniho testu dostate¢né o znalostech testovanych? -
zdroj: vlastni vypracovani

s ANO = NE

V grafu 3 je zndzornéno, Zze 6 juniorl se domniva, Zze absolvovani vstupniho testu do-
statecné o znalostech testovaného vypovida, 3 juniofi tvrdi opak.

Proc si néktefi juniofi mysli, Ze absolvovani testu o znalostech testovanych nevypovi-
dalo:

,Otdazek bylo malo na to, aby provérily znalosti lidi. Nékteré otazky pak nebyly uplné
vypovidajici.”

,Odpovédi se daji tipnout. Je lepsi mit informace prostfednictvim skoleni.”

.Myslim, Ze test nebyl zaméren plné na kvalitu, plno otazek mi prislo spis pro predaky.”
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N 4

V dalsi ¢asti mél kazdy junior na procentudlni skdle ohodnotit spokojenost se svym

mentorem.

matdm junior rozumf

Spokojenost juniora s mentorem Prameér
Mentor se sjuniorem dostatecné 80 % az 100 % 95 %
schazel, mél na néj cas
Mentor meél potfebné teoretické 80 % az 100 % 98 %
znalosti a praktické dovednosti
Mentor mél dobré komunikacni 100 %
znalosti, byl trpélivy
Mentor umél predat znalosti a in- 90 % az 100 % 98 %
formace
Mentor si ovéfil, zda probiranym té- 70 % az 100 % 96 %

Tabulka 7-Vyjadreni spokojenosti juniorl se svymi mentory — zdroj: vlastni vypracovani

V tabulce 7 Ize vidét procentudlni vyjadreni spokojenosti juniorl se svymi mentory.
V druhém sloupci je nejnizsi a nejvyssi hranice spokojenosti vsech junior(, ve tfetim
sloupci prdmérné spokojenost véech juniord se svymi mentory.

V dalsi oblasti dotazovani se autorka zaméfila na celkové zhodnoceni nového kon-
ceptu technik( jakosti z pohledu juniord.

Spokojenost juniord s novym vzdéla-
vacim programem
Celkové hodnoceni nového konceptu za- 80 % az 90 %
kolovani
Vnimaji juniofi vétsi intenzitu Skoleni jako 100 % ANO
pozitivum
Vnimaji juniofi mentoring jako pozitivni 100 % ANO
zménu
Vyhovovali juniorim terminy zaskolovani 90 % ANO, jeden respondent NE

Tabulka 8 — Vyjadreni spokojenosti juniord s novym vzdélavacim systémem technik( jakosti — zdroj:

vlastni vypracovani
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Velmi dlleZitou oblasti v dotazniku pro juniory, bylo zhodnoceni pfinosu Skolenych té-
mat. KaZzdy junior mél na procentualni Skale vyjadrit prfinos skoleného tématu jemu do

praxe.
Skolena témata Pri-

mérny

pFinos
EWA + COCKPIT CHART 68 %
OCV ranni obchlizky + SFM 89 %
Sezndmenis produkty tymu 82 %

UWDAD/interni zmetk. + analyzovat zmetky + ISHIKAWA, 5 WHY, A3, pa- 92 %
reto

TOV + Cinnost na lince, pravidla pro linku, zelené desky, nouzové plany 73 %
Etiketovani, scanovani, pfedvyroba 61 %
Contaiment plan 98 %
Zmetkové sklady, disponibilita dilG 89 %
SPC - zaklady/regulacni karty 81 %
SAP - pracovni plany QP 78 %
SAP-Q1,Q2aQ3 87 %

SAP - kusovniky (CS), kmenové data, ZKMI SAP, SAP - infozdznam jakosti 81 %
Qn

SAP - zaklddani dokumentu 84 %
Méfidla, kalibrace, evidence 79 %
Vykres 90 %

Tabulka 9 - Vyjadreni primérného prinosu skolenych témat z pohledu juniorl — zdroj: vlastni vypracovani
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Posledni souc¢dast dotazniku pro juniory bylo vypsani pozitiva podnétd na Upravu no-
vého systému zaskolovani technikd jakosti stupné 1.

POZITIVA PODNETY NA UPRAVU
Osobni pristup Mentor a junior si nemusi rozumét
Demonstrace ve vyrobé Casové& naro&né (1 junior)
Mentor pfeddvéa zkusenosti Mentor neni ze stejného tymu jako junior

Kratka doba zaskolovani

Ovéreni efektivity Skoleni

Systematické Skoleni

Rozvoj dovednosti

Osvojeni praktickych problém(
Tabulka 10 — Pozitiva a podnéty na Upravu nového zaskolovaciho systému z pohledu juniori — zdroj:
vlastni vypracovani

VSechny odpovédi juniord, které byly v dotaznicich uvadény, jsou v tabulce vyse shr-
nuty.
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8 Vyhodnoceni efektivity vzdélavaciho
programu die modelu Donalda Kirkpa-

tricka

Jakjiz bylo zminéno, autorka prace se rozhodla pro vyhodnoceni efektivity nového za-
Skolovaciho systému pro techniky jakosti stupné 1, vyuzit, mimo jiné, i model Donalda
Kikrpatricka, ktery zajisti celkovy pohled na U&innost vzdélavaciho programu.

Jednd se model, ktery hodnoti efektivitu vzdélavaciho programu za pomoci Ctyr Urovni
hodnoceni (Folwarczna, 2010, str. 176).

Prvni Grovni, kterd pomUze k vyhodnoceni Gc¢innosti vzdélavaci akce, je Uroven reakce.
Jednad se o fazi, ve které probihd hodnoceni ihned po ukonceni vzdélavaci akce a hod-
noti se okamzita reakce na vzdélavaci akci (Folwarczng, 201, str. 176).

Autorka prace se pro vyhodnoceni prvni Urovné rozhodla vyuzit dotaznik{, které men-
tofi a juniofi, tedy Ucastnici nového zaskolovaciho systému, obdrzeli pfes firemni intra-
netovou sit. Dotazniky pro mentory a juniory se liSily ve specifickych oblastech otézek,
oba dva dotazniky mély ale za Ukol zjistit, do jaké miry byli UCastnici systému s novym
konceptem spokojeni. Na dotaznikové Setfeni odpovédélo 9 respondentd ze strany
mentord a 9 respondentl ze strany juniord, z celkovych 12 mentord a 17 juniord.
Prvni ,vlna" zaskolovaciho programu pro techniky jakosti stupné 1, kterd obsahovala
prezencni skoleni, e-learningovou formu Skoleni a mentorské schlzky, trvala priblizné
v obdobi Fijna 2017 az ledna 2018. V Unoru 2018 probihalo dotaznikové setfeni, v ramci
kterého, se zjistovala reakce na samotny vzdéladvaci program.

Obsahlé vysledky dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v samostatné kapitole s na-
zvem Dotaznikové Setfeni. Vyhodnoceni vysledk( dotaznikového Setreni je soucasti
kapitoly Interpretace vysledka.

Vysledky dotaznikového Setfeni spole¢né s doporucenimi pro vylepSeni nového za-
Skolovaciho programu, autorka prace v poloving dubna 2018 prezentovala na firem-
nim ,meet upu”, na kterém byli pfitomni tazani technici jakosti, mentofi a juniofi, ve-
douci oddéleni kvality a vedouci vzdélavaciho programu pro techniky jakosti.

Druhd Uroven, kterd nese nazev Uroven uceni, je faze, ve které se méri znalosti a do-
vednosti, které se (c¢astnici vzdélavaciho programu skute¢né naucili (Armstorng, 2015,
str. 368).

V ramci této faze se autorka odkazala na interni dokumenty firmy, které ji byly poskyt-
nuty. To, co se juniofi, ktefi byli soucasti nového vzdélavaciho konceptu, naudili, hod-
notili mentofi v pfipraveném reportu. Soucasti reportu bylo slovni hodnoceni mentora.
Kazdy mentor zhodnotil, jak jeho mentee obstal v pInéni praktickych Ukol(, které mu
zadal v ramci jednotlivych Skolenych témat.
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Hodnoceni juniora 1

Hodnoceni juniora 2

ZkouSena
témata
EWA, COC- | Popsana EWA, vysvétleny | Popsal druhy nédklad{, a co zhruba ob-
KPIT druhy néklad(. Cockpit znd, v | sahuji
CHART zastoupeni doplfioval, prové-
fuje tydenni naklady
OCV ranni | provadi dennf obchizky, sbird | U¢ast na &koleni 6. 11. 2017
obchlzky | data pro SFM, Gcastni se SFM,
provadi analyzy niO dil{
SFM aktivné se Ucastni ranniho | U€astni se SFM | kvality
marketu a SFM 1 kvality na
tymu a ve Sperrlageru
Sezna- produkty tymu znd lépe neZ | Zna své produkty a vi, do jakych sestav
meni mentor spadaji
s produkty
tymu
UWDAD/ Int. Zmetkovitost zpracovava, | Vi, co je interni zmetkovost a zna prin-
interni opatreni chtéji vic peclivéji. | cip analyzy zmetkd
zmetk. + | Pfedstaveny zdkladninastroje
analyzo- jakosti, jejich pouZiti a zpraco-
vat vani
zmetky +
ISHIKAWA,
5 WHY, A3,
pareto
TOV + Cin- | zna pouziti zel. Desek, pfe- | Vi, k C¢emu slouzi dtvar TOV. Vi kde na-
nost na vzeti oprav/dprav, pouZiti | 1éztzelené desky a umise v nich orien-
lince, pra- | zluté prepravky. Nouzové | tovat
vidla pro plany vi, Ze existuji.
linku, ze-
lené
desky,
nouzové
plany
etiketo- vysvétlen proces, dlvody a
vani, sca- | nasledky
novani,
predvy-
roba
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entace OK. Vysvétleny slozi-
téjsi vykresy, fezy, detaily,
znaceni rovinnosti, souososti
atd.

contai- Zna layout, postup materidlu | Znd podminky nastaveni CP, a jaké
ment plan | pracovidtém i povinnou doku. | podklady jsou k tomu zapotrebi (pfi-
klad OKP zaslan)

zmetkové | dennischlzky s QS ve sperrla- | Zna Ucel zmetkového skladu, a jak fun-

sklady, geru, vyporadani, prevody | guje

disponibi- | Chybi vétsi praxe, napft. infor-

lita dild mace na vSechny zucastnéné
pfi pozastaveni dilu atd.

SPC - za- | Na pfifazenych linkdch neni | Vio ¢em je SPC(Ze to nenfjen kontrola,

klady/re- | zavedené SPC. Vysvétleno po- | ale také regulace procesu)

gulac¢ni uziti, rozdil KL/RK, vyhodnoco-

karty vani RK.

SAP - pra- | Prac. Plany pouziva, je v pro- | Znalost transakce ZQMPRP

covni jektovém tymu. Proskoleny

plany QP | ndvaznosti norem, vyr. verzi,

(kontroIni | kont. Davek + plan kontrol

plan)

SAP - Q1, | Aktivné pouzivd, zaklddd Q2, | DokdZze samostatné vytvofit hlaseni v

Q2 a Q3| Q3, v zdstupu i F1. Pracuje s | SAP a pro reklamaci na dodavatele do-
dodavatelskym portdlem. Do- | hledat delivery note pfes MB51.
plnény trans. QM10/QM11

SAP - ku- | S kusovniky pracuje, zdkladni | Znalost transakce ZQMPRP

sovniky zobrazeni, stejné tak kme-

(CS), kme- | novéd data - vyhledat dispo,

nova data, | QM. Doplnény transakce CCO4,

ZKMI SAP, | C515, QIO3

SAP - in-

fozdznam

jakosti (Ql)

SAP - za- | Dokumenty umi zalozit. Dopl- | Znalost transakce CVOIln a pouZiti v

kladani néna info o tfidach, které jsou | praxi

doku- povinné pro nékteré druhy

mentu dokument(

méfidla, Absolvoval Skoleni p. Padua. V pfedchozim zaméstnani to byla také

kalibrace, z Castijeho napln prace, takze tuto pro-

evidence blematiku ovlada

vykres Vi jak vyhledat, zdkladni ori- | Znalost nastroje CAD Tool, &tenf vykre-

sovych nalezitosti a pohyb ve vykresu.

Tabulka 11 — Mentorské hodnoceni toho, jak juniofi plnili praktické Ukoly — zdroj: Report mentori, 2018,
WITTE vzdélavaci tym
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V tabulce 11 Ize vidét ukdzku hodnoceni dvou juniord z pohledu jejich mentor(. Kazdy
mentor zaznamendval hodnoceni do pfipraveného sloupce pro slovni hodnoceniv do-
kumentu Reporting pro mentory. Do dokumentu méli pfistup mentofi, juniofi a prede-
vsim vzdélavaci tym, ktery zdznam mentorského hodnoceni sledoval.

Treti fazi hodnoceni, za pomoci modelu Donalda Kirkpatricka, je Uroven chovani, kterd
zhodnocuje, jak Ucastnici vzdéldvacinho programu vyuzivaji v praxi to, co se v radmci
programu naucili (Armstrong, 2015, str. 368).

Vzhledem ktomu, Ze v prvni ,vIné" juniofi Uspé&sné zakondili Gc¢ast ve vzdéldvacim pro-
gramu certifikaci na prelomu ledna a Unora 2018, neméli jesté néktefi mentofi, ¢i ve-
douci business tym Sanci posoudit zménu chovani v nékterych firemnich procesech.

Autorka meéla moznost v rdmci prezentovani vysledkd na firemnim ,meet upu” toto
téma precijen otevfit. Mentofi, ktefi byli na prezentovani pfitomni, byli v rémci diskuze
dotézani, zda jsou schopni u juniory, ktefi plsobi na jejich tymu (mentorovani tak méli
tito juniofi zajisténo seniorem z jiného tymu) zhodnotit to, jak jsou juniofi schopni zvla-
dat problémy bézného provozu a jestli je vidét néjaké konkrétni zlepSeni oproti juni-
ornim technikl@m jakosti, ktefi nejsou soucasti nového zaskolovaciho systému.
Nékteri mentofi nebyli schopni na tuto otazku odpovédét s komentarem, Ze je na tuto
vypovéd pfilis brzy. Vyskytlo se ale nékolik mentor(, ktefi uz ted hodnotili pfinos za-
Skolovani junior( jinymi mentory velice pozitivné. Jeden z mentord dokonce ihned po
oficidlnim skonceni ,meet upu” pfisel za autorkou prace a vedouci vzdélavaci akce s in-
formaci, Ze konkrétné u jeho juniora je vidét, Ze je na Uplné jiném stupni nez ostatni, a
Ze Ctyfmésicni intenzivni vzdélavaci kurz opravdu splnil Ucel. Pfedevsim potom men-
tor vyzdvihaval, Ze jeho juniorovi byly pfedavany znalosti mentorem, ktery mél na ju-
niora velky vliv a junior je opravdu schopny feSit praktické problémy vramci bézného
provozu. Mimo jiné zminil, Zze jeho junior ma znalosti nékterych sSkolenych témat
opravdu ukotvené a byl schopny uz nékolikrat téchto znalosti vyuzit.

Posledni, ¢tvrtou etapou, je Uroven vysledkd. Jednda se o nejvyssi Uroven hodnoceni,
kterd celou vzdéldvaci akci hodnoti v kontextu dosazenych podnikovych cild
(Folwarczna, 2010, str. 177).

Na zdklad& zmény v Urovni chovani, tedy té, ze juniofi budou postupné schopni vstie-
bané znalosti a dovednosti nabyté ze zaskolovaciho programu vyuzivat v praxi, se ole-
kava jisté promitnuti do Urovné vysledkl. Ve firmé nejsou zatim po ukonceni programu
sledovany ukazatele, které by hodnotily zmény vysledkd, jak ale bylo zminéno, na za-
kladé zmeény chovani se zmény vysledk({ ocekavaj.
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9 Interpretace vysledkii

V této kapitole bude autorka prace postupné komentovat vysledky vyhodnoceni no-
vého systému vzdélavani technikd jakosti ve firmé WITTE Nejdek spol. s r. 0.

9.1 Vysledky porovnani starého a nového systému vzdé-
lavani

Jednim z cill prace bylo porovnani plvodniho a souc¢asného systému zaskolovani pro
techniky jakosti.

Autorka bude v téhle podkapitole rekapitulovat vysledky porovnani pdvodniho a sou-
c¢asného systému vzdéladvani technikd jakosti, a to na zdkladé internich dokument(
firmy a informaci ziskanych ze schlizek s vedouci vzdéladvaciho programu technikd ja-
kosti.

V ndsledujici tabulce jsou v bodech uvedeny rozdily v jednotlivych oblastech mezi sta-
rym a novym vzdéldvacim konceptem technikd jakosti stupné 1.

STARY ZASKOLOVACi SYSTEM

NOVY ZASKOLOVACIi SYSTEM

Délka zaskolovani

AZ rok a p0l

Ctyfi mé&sice

Terminy sSkolenf

Malo termind, nevyhovujici

Terminu vypisovano vice, in-
tenzivni

Ovérovani efektivity

Z4adné redlné ovéreni toho, Ze
junior téma pochopil

Praktické Ukoly vramci kaz-
dého Skoleného okruhu

Skolend témata

Juniofi se Skolili na vsechna
témata

Juniofi se Skoli jen témata,
kterd skutecné potrebuji

Dochazka na Ssko-
lenf

Nebyla u junior( hlidéna

Evidence dochdazky v reportu

Plan zaskoleni

Papirovy, nevracel se na per-
sonalni oddéleni

Elektronickd evidence

Osobni pfistup

Nebyl mozny

Systém zaloZen na individu-
alnim pfistupu (mentoring)

Tabulka 12 — Skutecné porovnani starého a nového zaskolovaciho systému technik( jakosti — zdroj:
vliastni vypracovani - Zhodnoceni nového konceptu zaskolovani a certifikace technik( jakosti, 2018, Adéla
Antonova

Podrobné rozebrani jednotlivych rozdill bylo vysvétleno v kapitole Sesté s ndzvem Po-
rovnani starého a nového systému vzdélavani.
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Soucésti porovnani téchto dvou systémU je i zjisSténi toho, co bylo ve starém systému
povazovano Ucastniky systému za negativni, a zda pro to bylo v systému novém nale-

zeno jiné feseni.

NEGATIVA STAREHO KONCEPTU

ZMENA V NOVEM KONCEPTU?

Neprobihaly praktické Gkoly

Praktické zkousky probihaji

Skolend témata probirdna okrajoveé

Potfebna témata probirdna do hloubky

Nemozny individudIni pfistup

Zdkladem je individudIni pfistup

Nesystémoveé feseno

Systematicky reseno (pro techniky jakosti
stupné 1)

Nebyly ovéfovany znalosti Skoleného

Ovérovani znalosti prostfednictvim testl
a praktickych dkold

Chybéla zpétna vazba od juniord

Zpétnd vazba juniorl v rdmci mentor-
skych schlizek

Univerzalni plan Skoleni pro vSechny

Vybrana Skoleni pro juniora na zakladé
jeho potreb

Tabulka 13 — Negativa starého konceptu a pfipadna zména v novém konceptu — zdroj: vlastni vypracovani
- Zhodnoceni nového konceptu zaskolovani a certifikace technik( jakosti, 2018, Adéla Antonova

V rdmci porovnavani obou systému lze fict, Ze novy vzdélavaci koncept zajistil vyplnéni
mezer, ¢i Uplnou zménu systému v jednotlivych komponentech zaskolovani. Juniofi
maji moznost zUc¢astnit se Skoleni, kterd skuteéné potfebuji, nabizi se jim odborné kon-
zultace a pomoci prostrednictvim jejich mentor(. DlleZitou zménou je ovérfovani efek-

tivity zaskoleni, mentofi tak maji moznost ovéfit, co se juniofi skutec¢né naudili.
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9.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Pro kompletni vyhodnoceni nového vzdélavacino systému technikl jakosti autorka vy-
uzila dotazovani se samotnych Gc¢astnik( vzdélavaciho programu, mentord a juniorQ.
Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi spokojenosti s novym vzdélavacim
konceptem.

9.2.1Vysledky dotazovani mentori

Na zdkladé odpovédi v dotaznicich pro mentory Ize fici, Ze mentofi hodnoti novy sys-
tém vzdélavani technikd jakosti, ktery v sobé& zahrnuje prezendénf skoleni, e-learning a
mentorovani juniord, velmi pozitivné. Vdichni mentofi (9 respondentl) hodnoti sa-
motny mentoring, na kterém stoji cely vzdélavaci program, jako pozitivni zménu.
Mentofi méli zhodnotit, jak byli spokojeni se svymi juniory, i tady byla Skala hodnoceni
pomeérné vysokd. Mentofi své mentee hodnotili v prdmeéru témér kolem 90 %.

Mentofi dale zhodnocovali systém mentoringu a sebe v roli mentora. Shodovali se na
tom, Ze mentoring byl pomérné casové narocny, coZ se ale mentofi dozvédéli jiz pfi
predstavovani konceptu.

Pfi hodnoceni sebe samych, tedy jak seniofi zvladli byt mentory, se primér pohyboval
nad 70 %.

V posledni ¢asti mentori uvadéli pozitiva nového vzdéladvaciho programu pro techniky
jakosti a podnéty na jeho Upravu. Lze jednoznacné fici, Ze pozitiva kvantitativné i ob-
sahové znacné prevazZovala. Mentofi hodnotili jako pfinosné: individudlIni pristup k ju-
niorlim, predavani zkusenosti, okamzitd zpétna vazba obéma smeéry, ovéreni znalosti
za pomoci praktickych Ukold, ovéreni potreb Skoleni, a nakonec samotny mentoring.
Pfipominky mentor( k novém vzdéldvacimu systému byly: absence Skolicich materi-
ald, mentofi méli rizné pozadavky na juniory.

Samostatnou oblast hodnoceni z pohledu mentord mél vstupni test, ktery juniofi pred
zacatkem samotné ctyfmésicni certifikace podstoupili. Nadpolovi¢ni vétSina mentor(
se shodovala na tom, Ze tento test ve skutecnosti UpIné nevypovidal o znalostech tes-
tovanych.

9.2.2 Vysledky dotazovani juniori

Juniofi, vrdmci dotazovani autorky, celkové hodnotili novy vzdélavaci koncept velmi
kladné, jejich hodnoceni se pohybovalo mezi 80 % a 90 %. Intenzitu Skoleni a mento-
ring samotny vsichni juniofi hodnoti stoprocentné jako pfinos.

V dalsi ¢asti dotazniku mél kazdy junior zhodnotit, jak byl spokojeny se svym mento-
rem. Vzhledem ktomu, Ze systém je z velké &asti zaloZen pravé na mentorovani, je

hodnoceni mentord dllezitym ukazatelem toho, zda systém miZe spravné fungovat.
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Spokojenost juniorll s mentory byla absolutné vysokd, prdmeéry se v jednotlivych od-
povédich pohybovaly od 95 % do 98 %.

Dalsi ¢asti dotazniku pro juniory, bylo zhodnoceni prinosu Skolenych témat do jejich
praxe. Juniofi na procentudlni skale hodnotili, jak moc se jim témata do praxe zatim
hodila. Je potreba fici, ze primeérné prinosy jednotlivych skoleni byly velmi vysoké. Nej-
nizsi hranice pfinosu byla u Skoleni ,Etiketovani, skenovani, predvyroba”, s prdmérnym
pfinosem 61 %, nejvyssi pfinos juniofi vnimali u Skoleni ,Contaiment plan”, u kterého
se primeérny pfinos vysplhal na 98 %. Nadpolovi¢ni vétsina Skolenych témat se dostala
nad 80% hranici prdmérného prinosu. Nizsi prmérné pifinosy vychazely z toho, Ze ju-
niofi jiz dané téma znali z pfedchozi praxe, nepotfebuji znalosti vyuzivat v praxi, nebo
Skoleni jesté vibec nepodstoupili.

Posledni oblast dotazniku pro juniory, bylo uvedeni pozitiva podnétd na Upravu no-
vého systému zaskolovani technikd jakosti, v mnohych se juniofi shodovali s mentory.
Za pozitiva nového systému byla uvddéna: demonstrace ve vyrobé, individualni pfi-
stup k juniorGim, ovéreni efektivity pomoci praktickych Ukol(, kratkd doba zaskolovani,
rozvoj dovednosti juniora.

Pripominky k novému systému byly z hlediska mentoringu. Jeden z respondentd uvedl
prfipominku, zda je vhodné, aby byl mentor z jiného tymu, nezZ je jeho junior. Autorka
prace na firemnim ,meet upu” diskuzi na toto téma otevrela a dospélo se k zavéru, ze
juniofi byli stimto ,kfizovym" systémem spokojeni a doporucuji v ném pokracovat
déle. Casovou naro¢nost celého konceptu zagkolovani potom uved! jeden respondent.
Samostatnou oblasti hodnoceni bylo i u junior(, hodnoceni vstupniho testu, ktefi juni-
ofi pfed zacatkem ctyfmésicni certifikace podstoupili. Juniofi byli dotazani, zda tento
test skute¢né vypovidal o znalostech testovanych. Sest juniord se domniva, Ze ano, tfi
juniofi si mysli, Ze test o znalostech nevypovidal dostatecné.

9.3 Vysledky finanéniho vy¢isleni obou konceptu

Autorka v rdmci porovnavani pdvodniho a souc¢asného konceptu vzdélavani, vyjadrila
ndklady na oba zaskolovaci koncepty.

Stary zasSkolovaci systém pro 17 juniornich technik( jakosti byl vyc&islen na 80 750 K¢.
Novy zaskolovaci systém pro 17 juniornich technikd jakosti byl vycislen na 148 000 K¢.

Z finan&niho hlediska je levnéjsi stary koncept zaskolovani, ktery ale nebyl systema-
ticky feSen a nepracoval na rozvoji juniord. Jednalo se o univerzalni zaskolovaci pro-
gram, ktery nebylo mozné pfizpQsobit juniorovym potrebdm. Juniofi tak ziskavali po-
tfebné znalosti a dovednosti slozitéji, neméli moZznost vyzkouset si praktické Ukoly
z rlznych oblasti, a nebyli nikym mentorovani. Nakladovy ukazatel neni v tomto pfi-
padé Uplné relevantni, neukazuje sdm miru pfinosu, je s nim potfeba zvazit zminéné
tzv. mékké slozky.

Prokazatelnou Usporu lze nicméné vidét v ¢ase junior(l, ktefi se nemusi Gcastnit vsech
Skoleni a sv0j ¢as mohou vyuZzit produktivnéji v bézném provozu.
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10 Navrhy a doporuceni pro zlepseni no-

vého vzdélavaciho konceptu

V této kapitole bude autorka podavat firmé& WITTE Nejdek spol. sr. 0. navrhy, které by
novy vzdélavaci koncept technikd jakosti stupné 1, mohly vylepsit.

Novy zaskolovaci systém jako celek, ktery v sobé zahrnuje prezencni skolenf junior(, e-
learningova Skoleni a mentorské schizky, je vhodné, dle prizkum autorky v praci, za-
chovat. U&astnici systému byli s konceptem velmi spokojeni, v porovnavani pdvodniho
a soucasného systému prevazuji jasna pozitiva na strané konceptu soucasného.

V rliznych oblastech prvni ,viny” vzdélavaci akce, se ale nasly komponenty, ve kterych
je potfeba systém lehce pozménit, aby novy vzdélavaci systém technik( jakosti byl pro
juniory jesté Ucinnéjsi, a tim padem i pfinosnéjsi pro budoucnost celé firmy, ktera tak
ziskd schopného a sobéstacného technika jakosti.

V ramci GAP analyzy, kterd byla provadéna pred zacatkem nového programu zaskolo-
vani, byli mentofi i juniofi testovani. Test obsahoval otdzky z rlznych tematickych ob-
lasti, které byly pro techniky jakosti stanoveny jako vhodné. Seniofi — budouci mentofi,
byli testovani z toho dlvodu, aby se zjistilo, jestli maji potfebné znalosti, které by monhli
v ramci mentorovanijuniordm predavat. Juniofi byli testovani proto, aby se zjistilo, jaka
témata junior neovlada, a potfebuje tak Skoleni, nebo naopak, jaka zvldda vyborng, a
Skolenf ur¢itého tématu u néj odpada (schlzky s odbornym konzultantem firemniho
vzdélavani, fijen — listopad 2017).

Na zdkladé dotaznikového Setfeni autorky se zjistilo, ze vétsina mentord tvrdi, Ze tento
vstupni test skutecné nevypovidal o znalostech testovanych. Stejné tak souhlasili né-
ktefi juniofi.

Na firemnim ,meet upu”, na kterém autorka prace prezentovala vysledky dotazniko-
vého Setfeni, doslo k otevieni diskuze na toto téma. Bylo zjisténo, Ze mentofi ani juniofi
opravdu nebyli zcela spokojeni s timto testem.

Pro vhodné zjisténi skutecnych potreb Skoleni u jednotlivych junior(, by bylo vhodné
uz do vstupniho testu zafadit jisté praktické Ukoly. Zajistilo by se tim to, Ze by juniofi
neméli moznost tipovani, a test by mél vétsi vypovidajici hodnotu o znalostech a do-
vednostech juniora. Praktické zkousSky by se mohly tykat nékterych vhodnych témat,
jako jsou napfiklad transakce v SAPu a vykresy. Otazky na jednotliva témata by bylo
vhodné sestavit tak, aby zjistovaly vice do hloubky juniorovy znalosti a skute¢né pro-
kazovaly to, co junior umi. V posledni fadé by bylo vhodné za pomoci mentor( zjistit,
jak test |épe sestavit, aby znalosti skutecné testoval. Mentofi jsou totiz, jakoZto seniofi
Usekd kvality, nejpovolanéjsi osoby k tomu, aby byli schopni test spradvné zménit.
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V dalsi ¢asti, kde méli mentofi vypsat navrhy na zmeénu nového systému, se objevovaly
odpovédi, Ze mentofi kladli na juniory riznou naroénost pozadavkii. Zde je na misté
doporucit, aby si mentofi mezi sebou nastavili urcitou Uroven naro¢nosti a hodnoceni
svych juniord. V souvislosti se zménou testu, ktery by méli pomoci nastavit pravé men-
tofi spolecné, by si méli mentofi ujasnit, jak velky vyznam budou pfikladat jednotlivym
tématdm. Nastaveni by mélo zajistit, Ze mentofi nebudou chtit po Skolenych juniorech
technik( jakosti stupné 1, aby do hloubky znali témata, kterd jsou spise pro techniky
jakosti stupné 2. Naopak, mentori by si méli spolecné s vedoucim kvality ujasnit, u ja-
kych Skolenych témat je potfeba jit s juniory technik( jakosti stupné 1 vice do hloubky,
protoZe je to pro né do praxe aktualné pfinosné

V rdmci podnétl na dpravy nového systému se mentofi zminovali o absenci $kolicich
materiall, které by mohli vyuzit pro mentorovani svych junior(. Mentor proskoloval
svého juniora na dané téma, ale nemél pro téma zajisténé podklady. Osnova, kterou
se fidil, byla tedy spiSe sestavena ze zkusenosti mentora. | proto mohlo dojit k jiz zmi-
nénému problému rdznych narokd na juniory.

Bylo by tedy vhodné, zajistit v intranetové firemni siti v tzv. ,WITTE WIKI" pfistup ke Sko-
licim materidlim pro jednotlivd skolend témata. Prostrednictvim sloZzky pro techniky
jakosti, by se mentofiijuniofi jednoduse dostali do mista, kde by byly vsechny skolici
podklady, které by mél mentor i junior v kazdé situaci pfi ruce. Mentor by tak mél os-
novu, o kterou by se mohl opfit, coZ souvisi se sjednocenim mentord ve vedeni junior(.
Zaroven by mél junior pfi ruce materialy, do kterych by mohl kdykoliv nahlizet, tedy
pfipomenout si znalosti pfed plnénim praktického Ukolu, nebo si kdykoliv pomoc pfi
bézné praxi.

V rdmci firemniho ,meet upu” zaznélo, Ze vétsina Skolicich materidl( jiZ byla vytvorena,
respektive tyto materialy u sebe mél odborny skolitel. Toto vylepsSeni se tedy tyka pfi-
stupu ke Skolicim materidldm pro vsechny Ucastniky vzdélavaciho programu.

Soucast dotaznikového Setreni bylo zjistovani, jak mentor zvladl svou roli, z pohledu
mentor( i juniord. Juniofi byli se svymi mentory velmi spokojeni. Hodnotili, jaké ma
mentor znalosti a dovednosti, jak je dokaze predat a jak je trpélivy.

Mentofi sami sebe hodnotili o néco pfisnéji. Primeérna spokojenost s tim, jak zvladli byt
mentory celkové, se pohybovala lehce nad 70%. Na zakladé prlizkumu internich doku-
mentd a rozhovord s odbornym konzultantem vzdéladvaciho tymu, autorka zjistila, ze
mentofi nepodstoupili pfed zacatkem vzdélavaciho programu Zadna Skoleni tzv.
,mékkych dovednosti”. Pro zlepSeni mentord v jejich mentorovani, by bylo vhodné za-
jistit mentor@im pravé skoleni na ,soft skills”. Poznatky z odborného ,soft skills” Skoleni
by si mentofi méli pfenést do praxe a mé&li by byt schopni [épe zvliddat svou roli. Skolici
instituce nabizi kurzy zminénych ,mékkych dovednosti” ve velké skale, jako je verbalni
a neverbalni komunikace, rétorické dovednosti a jiné. Mentofi by tak prostfednictvim
téchto Skolenf ziskali potfebné sebevédomi pro vedeni junior(.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo porovnat stary a novy koncept vzdéladvani technik(
jakosti stupné 1 v prmyslové firmé WITTE Nejdek spol. s r. 0., a navrhnout pripadné
Upravy nového vzdélavaciho systému, které povedou k jeho vylepsent.

V teoretické ¢asti autorka objasnila pojmy podnikového vzdéldvani a rozebrala ddle-
Zité podkapitoly tykajici se systematického vzdéladvani ve firmé. V posledni fadé se vé-
novala i samotnému rozvoji zameéstnancd.

Autorka pro relevantni vyhodnoceni vzdélavaciho programu technik{ jakosti vyuzila
porovnani plvodniho a soucasného systému na zakladé internich dokumentl firmy,
které ji byly poskytnuty, a pouzila informace ze schlizek s odbornou osobou ze vzdé-
ldvaciho tymu. Déle provedla dotaznikové Setfeni u juniorl a mentor(, jehoz vysledky
prezentovala Ucastnikdm nového konceptu na firemnim ,meet upu”. Dotazniky obsa-
hovaly rlzné oblasti, které pomohly k vyhodnoceni nového vzdéldvaciho konceptu.
V prvni ¢asti se dotazniky shodovaly, byly zaméfeny na zhodnoceni konceptu celkové,

V4

dalsi ¢asti uz byly pro juniory a mentory specifické.

Na zacatku samotné prace si autorka stanovila nékolik vyzkumnych otdzek, na které v
praktické ¢asti odpovidala. Prvni vyzkumna otadzka se tykala toho, jak se proménil sys-
tém vzdélavani. Pro zodpovézeni této vyzkumné otazky, autorka vyuzila internich do-
kumentd firmy, kde byla jasné dana fakta. Autorka timto porovnanim dospéla k zavéru,
Ze novy systém vzdélavani technikl jakosti md mnohem vice pozitiv nez stary zasko-
lovaci program. Juniofi se vzdélavaji a rozvijeji efektivnéji, intenzivnéji, a to pod vede-
nim mentora, ktery na né v ramci ¢tyfmeésicniho zaskolovani dohlizi a je jim plné k dis-
pozici.

Druhd a tfeti vyzkumna otazka se zamérfovala na mentorovani, na kterém byl novy za-
Skolovaci systém technik( jakosti postaven. Autorka si stanovila otadzky: Méli mentofi
¢as na to schazet se se svymi juniory? Byli juniofi na mentorské schlizky vzdy pfipra-
veni?

Na tyto otdzky autorce prostfednictvim zminénych dotaznikl odpovidali juniofia men-
tofi. Juniofi hodnotili celkové své mentory velmi pozitivné. | prfesto, Ze mentofi uvadéli,
ze mentorovani je pomérné asové narocné, juniofi byli sintenzitou a domluvou
schiizek velmi spokojeni. Mentofi pfipravenost svych mentee hodnotili na prdmeérné
Skale témeér k 90%. Takto vysoké hodnoceni tedy splnilo pfedpoklad pro spravné fun-
govani systému mentoringu.
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Autorka se pro shrnuti vysledkd efektivity vzdélavaciho programu rozhodla odkézat na
model Donalda Kikrpatricka, ktery ve ¢tyfech Urovnich hodnoti G¢innost vzdélavaci
akce. Vystupem tohoto modelu je predpoklad, Ze zmény chovani juniord v rdmci treti
Urovné, se budou promitat pozitivné do Urovné vysledk(, a to proto, Ze juniofi budou
postupné svoje nabyté znalosti a dovednosti vyuZivat v béZzné praxi.

V zavéru prace autorka firmé poskytla doporuceni pro zlepseni nového vzdéladvaciho
konceptu pro techniky jakosti stupné 1. Tyto doporucenti, i vysledky celého prlizkumu,

byly autorkou ve firmé& prezentovany a prodiskutovany.

Zavérem lze fict, Ze stanovené cile prace byly spinény.
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Prilohy

PFiloha 1 - Dotaznik JUNIORI
Zpétna vazba juniorli na koncept zaskolovani techniki jakosti
1) Vyplite prosim Vase jméno a pfijment:
2) Byl Vam novy koncept zaskolovani dostate¢né predstaven a vysvétlen?

ANO NE

3) Povazujete strukturu vybranych témat Skoleni za dostate¢nou?
ANO NE

4) Prostfednictvim testu se zjistovala skute¢nd potreba Skoleni jednotlivych té-
mat. Myslite, Ze Uspésné absolvovani testu dostatecné vypovida o znalostech
testovanych?

ANO NE

5) Jak hodnotite novy koncept zaskolovani QM jako celek?
0% - 100%

ZdGvodnéte prosim svou odpovéd:
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6) V pribéhu samotného proskolovani mély probihat pravidelné schiizky mezi
mentorem a jeho juniorem. Jak hodnotite tyto schlzky z rGznych hledisek?
Mentor na mé mél ¢as a dostatecné se se mnou schazel: 0 % - 100 %
Mentor mél potfebné teoretické znalosti i praktické dovednosti: 0 % - 100 %
Mentor mi umél predat informace a znalosti: 0 % - 100 %
Mentor mél dobré komunika&ni dovednosti, byl trpélivy: 0 % - 100 %
Mentor si ovéfil, zda probranym tématdm rozumim: 0 % - 100 %

7) Mél/ajste moznost byt soucasti starého systému zaskolovani technik( jakosti?
ANO NE

8) Vnimate vétsiintenzitu skoleni v novém systému vzdélavani jako pozitivum?
ANO NE

9) Vyhovovaly Vam terminy proskolovani?
ANO NE

10) Vnimate mentoring (vedeni juniorl seniorem) jako pozitivni zménu?
ANO NE

11) Vypiste tfi pozitiva a tfi negativa NOVEHO konceptu vzdélavani technikd jakosti:
12) Vypiste tfi pozitiva a tfi negativa STAREHO konceptu vzdélavani technikl jakosti:
13) Zhodnotte na Skdle 0 % - 100 % piinos nasledujicich §koleni pro Vasi praci:

EWA + COCKPIT CHART

OCV ranni obchdzky + SFM

Sezndmeni s produkty tymu

UWDAD/interni zmetk. + analyzovat zmetky + ISHIKAWA, 5 WHY, A3, pareto
TOV + Cinnost na lince, pravidla pro linku, zelené desky, nouzové plany
Etiketovani, scanovani, pfedvyroba

Contaiment plan

Zmetkové sklady, disponibilita dil{

SPC - zdklady/regulagni karty

SAP - pracovni plany QP (kontrolni plan)

SAP-Q1,Q2aQ3

SAP - kusovniky (CS), kmenova data, ZKMI SAP, SAP - infozaznam jakosti (QI)
SAP - zakladani dokumentu
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FAZIT -

garnitury

Méridla, kalibrace, evidence

Vykres

U Skoleni, kterd jste ohodnotili méné nez 50 %, uvedte dlvody:

14) Co konkrétné Vam novy koncept zaskolovani pfinesl v praxi?

15) Zde je prostor pro jakékoliv dalsi poznatky, pfipominky & navrhy tykajici se no-

vého konceptu vzdéladvani technik( jakosti, které byste chtéli sdélit:

Pfiloha 2 — Dotaznik MENTORI

Zpétna vazba mentorl na koncept zaskolovani technikt jakosti

D)

2)

3)

4)

5)

6)

Vyplfite prosim Vase jméno a pfijmeni:*

Byl Vam novy koncept zaskolovani dostatecné predstaven a vysvétlen?
ANO NE

Pfed vytvorfenim samotného konceptu byla navrZzena témata, kterd jsou sté-
Zejni pro praci technika jakosti st. 1. Povazujete strukturu vybranych témat za
dostatecnou?

ANO NE

Odchylili jste se od plvodnich témat a pro¢?
Prostfednictvim testu se zjiStovala skutec¢na potfeba Skoleni. Myslite, Ze
Uspésné spinéni testu dostatecné vypovida o znalostech testovanych?

ANO NE

V pribéhu samotného proskolovani mély probihat pravidelné schiizky mezi
mentorem a jeho juniorem. Jak hodnotite tyto schlzky z rliznych hledisek?

Vyjadrete na Skale 0 % - 100 % svou spokojenost s domluvou schiizky s juniorem:
Vyjadrete na Skale 0 % - 100 % svou spokojenost s pfipravenosti juniora na schiizku:
Vyjadrete na Skéale 0 % - 100 % svou spokojenost s ¢asovou naroc¢nosti schlizek:

Zdlvodnéte prosim svou nespokojenost s domluvou schlizek s juniorem:
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ZdOvodnéte prosim svou nespokojenost s pfipravenosti juniora na schlizky:

7) Na Skéle ohodnotte ¢asovou naro¢nost role MENTOR:*
(0 % = funkce mentora neni ¢asové naroc¢na, 100 % = funkce mentora je extrémné ¢a-
sové naroc¢nd)
8) Na Skdle 0% - 100 % ohodnotte, jak jste zvladli byt mentorem:
9) Na Skale 0% - 100% ohodnotte, jak jste byli na mentorovani pfipraveni:
Co byste potrebovali pro zlepseni Vasich mentorskych dovednosti?
Co udélate pro to, abyste pristé zvladli roli mentora l1épe?
10) Vniméate mentoring (vedeni juniord seniorem) jako pozitivni zménu?

ANO NE

ZdGvodnéte prosim, pro¢ mentoring juniord nepovazujete za pozitivni zménu:”
11) Vypiste t¥i pozitiva a tfi negativa NOVEHO konceptu vzdélavani technikl jakosti:
12) Vypiste tfi pozitiva a tfi negativa STAREHO konceptu vzdé&lavani technikl ja-

kosti:

13)Zde je prostor pro jakékoliv dalsi poznatky, pfipominky ¢i ndvrhy tykajici se no-
vého konceptu vzdélavani technikl jakosti, které byste chtéli sdélit:
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Pfiloha 3 — Ukazka z prezentace vysledkii hodnoceni certifikace technikt jakosti
(MENTORI)

SNWITTE

NANUTOMOTIVE

Zhodnoceni hového konceptu zaskolovani a

certifikace techniku jakosti
Zpracovala: A. Antonova, duben 2018

=

Klicové koncepty

AUt omob
pro AT

VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY —

i(ovg svit

SNWITTE

AUTOMOTIVE
= VSichni mentofi byli dostatecné seznameni s novym konceptem
zaskolovani.

= Vsichni mentofi povaZuji zvolena témata na proskoleni juniornich
technikd jakosti jak vhodna a potrebna.

= 33 % mentori se odchylilo od stanovenych témat

= Zddavodnéni odchyleni:

= Juniofi nékterd témata jiZ znali, jinym tématdm se mentofi vénovali vice
do hloubky

= Pudvodni témata byla pro Cerstvé juniorni techniky jakosti — pokud byl
mentoriv junior zkuSenéjsi, nékterd témata preskocili, pripadné se
nékterym vénovali vice do hloubky

AT g L
VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE * STRATTEC * ADAC L
n

NWITTE

AUTOMOTIVE

= VYPOVIDALO ABSOLVOVANI VSTUPNIHO TESTU DOSTATECNE O
ZNALOSTECH TESTOVANYCH?

= Zddvodné&ni mentord, kter{
volili NE:

= Neé&které otdzky v testu byly
pro technika jakosti
zbytecné

= Test nemiZe pokryt
viechny praktické situace

= Otazky byly prilis obecné

Ao e = Chybély praktické zkousky
v SAPu
NASNT /f'?j
VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE = STRATTEC = ADAC g‘ 3
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WITTE

Zpétna vazba na juniorni techniky jakosti E ALTOMETIVE

= Domluva schiizek s juniorem
Spokojenost 70 % - 100 % (primér 89 %)

= Pripravenost juniora na schiizky
Spokojenost 80 % -100 % (pramér 88 %)

VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE * STRATTEC » ADAC -

Celkové zhodnoceni role mentora a mentoringu E W.!IJ.VEE

*  Vyjadrete SPOKOJENOST s casovou narocnosti schiizek
40 % - 100 % (prameér 71 %)

*  Ohodnotte casovou naro¢nost role mentor
30 % - 80 % (prumér 58 %)

* Obhodnot'e jak jste byli pripraveni na roli mentora
70 % -100 % (primér 80 %)

*  Ohodnot'te jak jste zvladli byt mentorem
70 % - 80 % (primér 73 %)

* Vhimate mentoring jako pozitivni zménu?

100 % ANO
~ AT e |
VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE * STRATTEC = ADAC g“ﬂ,
Novy koncept zaskolovani z pohledu mentori - pozitiva Ew'!llé
a podnéty na zlepSeni
POZITIVA PODNETY NA UPRAVU
Individualni pfistup Casové naroénost

Absence 3skolicich materiald pro mentora,
mentofi nemaji jednotny pfistup ve vedeni
Pfedavani zkusenosti juniora

Mentor se tolik nevénuje tématim, které

OkamZitd zpétna vazba perfektné neovlada
RiUzna ndroénost pozadavkd na juniory od

Intenzita vzdélavani mentord
MoZnost pfizplsobit se

znalostem juniora
Ovéfeni znalosti praktickou

cestou

Definovani potfeb skoleni

Mentoring

AN /g-ﬁi_
VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE = STRATTEC * ADAC -
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Porovnani starého konceptu zaskoleni s novym -z E WAIDIVEE
pohledu mentoru

ZMENA V NOVEM

POZITIVA NEGATIVA KONCEPTU?
Ze skoleni viichni odchazeli
se stejnymi poznatky Neprobihali praktické ukoly |Praktické zkousky probihaji
Skolena témata probirdna  |Potfebna témata probirana
NiZsi ¢asova narocnost okrajové do hloubky
Mozné skolit vétsi skupinu  |[Nemozny individudini Zakladem je individualni
lidi najednou pristup pfistup
Nesystémoveé feseno Systematicky feseno

Ovérovani znalosti
Nebyly ovéfovany znalosti  |prostfednictvim testli a

skoleného praktickych tkoll

Chybéla zpétna vazba od Zpétna vazba juniorG v

juniora ramci mentorskych schiizek
Univerzalni plan skoleni pro |Vybrana skoleni pro juniora

viechny na zakladé jeho potieb

AT T i
VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE = STRATTEC * ADAC ‘g’ h,
Navrhy a doporuceni na zlep3eni konceptu E W,!IDIVEE

= Celkové zhodnoceni konceptu

Ze strany juniord a mentoru byl koncept hodnocen velmi pozitivné 80 % - 100 %

= Absolvovani vstupniho testu + |. mentorska schizka

Tuto strukturu vhodné zachovat

= Soft skills mentoru

Doporuceni skolit mentory na ,,mékké dovednosti pro lepsi pripravenost na to
byt menteemu jesté lepsim mentorem

= Skolici materialy pro mentory i juniory

Doporuceni zajistit mentorum podpurné skolici materialy tykajici se kazdého
Skolené tématu (osnova, teoreticky obsah, na co se pfi urditém tématu nejvice
zaméfrit); zprostiedkovat tyto podklady i juniorum pro lepsi teoretickou orientaci

VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE = STRATTEC = ADAC -
.
Navrhy a doporuéeni na zlepseni konceptu E W,!IJE

= Sjednoceni v mentorovanf juniort

Doporuceni pro mentory, zorganizovat si schiizi mentord a na té si ujasnit
Uroven naro¢nosti poZadavkdl kladené na juniory

= Mentor md tendence vénovat se méné tématim, které perfektné
neovlada

- Mozné dovzdélini mentord odbornym skolitelem v tématech, ve kterych
si mentor neni 100 % jisty

- Druhd moznost: odbornik by Skolil rovnou juniory

= Mentor byl z jiného tymu nez jeho mentee

- Diskuze

VEHICLE ACCESS SYSTEMS TECHNOLOGY WITTE = STRATTEC * ADAC -
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Adéla Antonova
V Praze dne: 03.05. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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