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UvVOD

Na vzdélavani v organizaci je v této diplomové praci nahlizeno jako na kli¢ k uspésné
¢innosti organizace, ktera je pak konkurenceschopna.

Pro diplomovou praci si autor vybral téma ,,Vzdélavani dospélych v organizaci®.
K vybéru a zpracovani tohoto tématu autora vedlo nékolik impulsi: Vzd€lavani je
nedilnou soucasti celého naseho Zivota. Pokud chce byt spole¢nost tispés$na a uspét tak na
dravém trhu prace, musi velmi dobie a systematicky vzdélavat své zaméstnance. Je nutné
podotknout, Ze pravé systematické vzdélavani musi probihat na vSech Grovnich.

Teoretickd Cast je prevazné kompilacni, jsou zde popsany a vysvétleny zakladni
pojmy, jako jsou vzdélavaci dokumenty, které jsou aplikované v CR, obecné je popsano
vzdélavani a uceni dospélych, vzdélavani v organizaci, firemni a profesni vzdélavani.
Dale je v této Casti popsana strategie vzdélavani ve firmé, jeho poslani a vize v organizaci.
Dale jsou v této diplomové praci charakterizovany cile vzdélavaciho procesu, je zde také
nastinéna motivace ke vzdélavani, metody vzdélani atd.

V praktické ¢ésti autor vytvoril dotaznik, ktery zkoumad vzdélavani ve spolecnosti
LENIA. Dotazniky budou vyhodnoceny a jeho vysledky budou pak nasledovné
analyzovany. Zékladnim cilem vytvofeni a nasledného vyhodnoceni je ovéteni piedem
stanovenych hypotéz.

Autor pii tvorbé dotazniku bude postupovat dle teorie tvorby dotazniku, zvoli si
adekvatni pocet otazek pro respondenty. Respondenti budou odpovidat na problematiku
tykajici se vzdélavani ve spole¢nosti LENIA.

Dotaznik bude distribuovan za pomoci HR oddéleni spole¢nosti LENIA, a to na niZe
uvedené pozice — Top management, management prodeje, péce o zakazniky, logistika a
délnické profese. Autor zamérné zvolil profesni diverzifikovanost, a to vzhledem
Kk choulostivosti zadanych témat. Dotaznik se bude skladat jak zuzavienych, tak i
otevienych otazek.

Autor si stanovi tii zakladni hypotézy:1) Zaméstnanci maji nizké povédomi o
moznostech vzdélavani v organizaci. 2) HR spatifuji moznosti vzdélavani jen na zakladé
externiho vzdelavani. 3) Kontinudlni prohlubujici vzdélavani je potieba, nestaci pouze

vstupni a zdkonna Skoleni.



Cilem prace je podat souvisly ptehled o vzdélavani v organizaci ve spolecnosti
LENIA. Na zéklad¢ analyzy by autor chtél podat navrhy na zlepsi vzdélavani ve
spolecnosti LENIA.

V této diplomové praci bude pouzita nejen odborna literatura, jeZ bude uvadéna dle
citacni normy, ale také i elektronické zdroje a pfedevsim dotazniky, ktera jsou hlavnim
ukazatel v praktické Casti.

Autor bude &erpat piedevsim znize uvedené odborné literatury: BARTAK, J.:
Vzdélavani ve firm¢€. Praha: Alfa nakladatelstvi, 2007, 162 s., ISBN 978-80-86851-68-
6. Tato kniha ukazuje a popisuje rizné modely vzdélavani ve firmé., VETESKA, J.,
VACINOVA, T.: Aktualni otdzky ve vzdélavani dospélych: andragogika na prahu 21.
stoleti. Praha: Univerzita Jan Amose Komenského, 2011, 208 s., ISBN 978-80-7452-
012-9. Kniha autort VeteSky a Vacinové se zabyva aktualnimi problémy ve vzdélavani
dospé€lych, pro autora byla dulezitym voditkem pro tvorbu dotaznikové Setfeni.
BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavéani. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci, 2007. ISBN 978-80-244-1859-9. VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.:
Efektivni vzdélavani zaméstnanct. 2. rozsifené vyd. Praha: Grada. 2011. s.168., ISBN:
978-80-247-3651-8.

V diplomové praci bude autor pouzivat metody analyzy, dedukce, syntézy a indukce.
Prakticka ¢ast bude tvotfena dotaznikovym Setfenim ve spole¢nosti LENIA. Na zakladé
ziskanych dotaznikli budou vysledky analyzovany a vz4jemné porovnany, poté budou
vytvofena doporuceni na mozné zlepSeni a zkvalitnéni vzdélavani dospélych ve

spolecnosti LENIA.
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TEORETICKA CAST

1  VZDELAVANI DOSPELYCH YV ORGANIZACI

1.1 VZDELAVANI A JEHO OBECNY VYZNAM

Nize uvedena kapitola by méla nastinit a vysvétlit pojem vzdélavani a jeho jednotlivé
vztahy mezi vybranymi pojmy. Dale se bude vénovat strategickym dokumentiim, které
ovlivnily anebo ovliviiuji vzdélavani dospélych v Ceské republice. Déle se autor bude

snazit vysvétlit pojmy vzdelavani — formalni, neformalni a formalni, uceni.

Vzdé€lavani je proces, v némz si jednotlivec osvojuje patiiéné poznatky a s nimi spjaté
¢innosti, kterd pak nasledné zpracovava, mél by se naucit délat spravné véci a vyuZzivat
1

jich k osvojeni znalosti v dané praxi.~ Vzdé¢lavani je uzce spjato s uc¢enim. Uceni je

proces, ve kterém si osvojuji nové veéci.

Ucast dospélé populace v dal§im vzd&lavani je znacné ovlivnéna mnoha faktory, jako

napft. socialnim, spolecenskym, kulturnim atd.

1.2 VZDELAVANI DOSPELYCH V CESKE REPUBLICE,
STRATEGICKE DOKUMENTY

Tato kapitola by méla vytvofit kratky piehled o vzdélavani dospélych v Ceské
republice, a to od 90. let do soucasnosti. Autor se bude snazit vytvofit stru¢ny pichled
strategickych dokumentd, které se dotykaji tématu vzdélavani v Ceské republice. Ve
bude fazeno chronologicky. Autor zamérné¢ vynechal dokumenty, které¢ se tykaji

vzdélavani dospélych pred rokem 1990.

V této kapitole budou zminény hlavni dokumenty a myslenky, které mély vliv na

myslenku uéici se spoleénosti a rozvoje koncepce celozivotniho vzdélavani a uceni. Jako

L BARTAK, J. Vzdéldvdni ve firmé. 1. Vyd., Praha: Alfa Publishing, 2007, s.11.
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hlavni dokumenty autor uvede Memorandum Evropské komise k celoZivotnimu uceni,
Ndrodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice, Strategie rozvoje lidskych zdrojii
pro Ceskou republiku, Strategie celozivotniho uceni CR a jeji Implementacni plain,
operaéni programy a Strategicky ramec evropské spoluprdce ve vzdélavani a odborné

prFiprave.

Jako prvni uved'me Narodni program vzdélavani v Ceské republice, ktery je spise
znam pod nazvem Bila kniha. Bila kniha odrazi kurikularni a legislativni zmény ve
$kolstvi.? Pfistupuje ke vzdélavaci soustavé celistvé, takze do ni zahrnuje viechny stupné
vzdélavani a vychovy, a to jak od predskolni, tak i vzdélavani dospélych. Bila kniha byla

po témét dvouleté piipravé schvélena zasedanim vlady CR v roce 2001.

Daldim dilezitym meznikem ve vzdélavani dospélych v CR bylo evropské
Memorandum o celozZivotnim uceni, Kdy zacala jednotliva narodni jednani v daném statg.
V CR vie probihalo pod zastitou ministerstva §kolstvi a fizeni prevzal Narodni vzdélavaci
fond. Zavér z tohoto Memoranda velmi koresponduje se zavéry Bilé knihy v oblasti
vzdélavani dospélych. Struéné napséano, vysledkem je celkova nerozvinutost tohoto

sektoru.

Ceska i evropska vzdélavaci politika vychazi z konceptu tzv. celozivotniho uéeni
(lifelong learning). Pojem celozivotni uceni vychazi ztoho, ze jedinec prochazi
pocatecnim vzdélavanim ve Skolach a poté rozviji své dovednosti a znalosti po cely sviij
zivot. Myslenka celoZivotniho ugeni velmi silné souvisela s kulturné-humanizaéni ideou?®,
dale pak se vzrustajici potfebou techniky a technologie, které maji poté vliv i na
ekonomicky charakter daného statu. Idea celoZivotniho uceni, kdy se celozivotni u€eni
povazuje za jakousi nutnost a vzdélavani je povazovano za nastroj pro vytvoreni znalosti

spole¢nosti. Tato znalostni spole¢nost je tedy moderni a konkurenceschopna, z ¢eho ma

2 VYHNANKOVA, K.: Vzdéldvdni dospélych v Ceské republice a Evropské unii. 1. vyd. Praha: Univerzita

Jana Amose Komenského, 2007, s.89.

3 VYHNANKOVA, K.: Vzdéldvdni dospélych v Ceské republice a Evropské unii. 1. vyd. Praha: Univerzita

Jana Amose Komenského, 2007, s.76.
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velkou prosperitu nejen organizace, ve které dany jedinec pracuje, ale také predevsim
stat. Nejvétsi zietel je piitom kladen na profesni vzdélavani. Ukolem profesniho
vzdélavani je pfipravit budouci pracovniky pro dany obor, a to nejen za pomoci
pocatecniho vzdélavani, rekvalifikaci atd., ale také dopliiovat, aktualizovat, zlepSovat

jejich dovednosti a znalosti v daném oboru.

V Ceské republice v souvislosti s dalsim vzd&lavani se hovoii o nutnosti tzv.
systétmovych krokil (jiz po sametové revoluci), kdy bylo zapotiebi vytvofit novou
vzdélavaci politiku v ménici se spole¢nosti. Obecné miizeme fici, je tieba se vice vénovat
politice dal$iho vzdélavani a systémové ji zaclenit do soudobé Ceskoslovenské, potazmo
Ceské vzdelavaci politiky. Zde v prvopocatcich dalsi vzdélavani narazi na nékolik

problémt, jako napf-.:

a) Poukazat na potieby zabyvat se dal§im vzdélavanim a podporovat jej,

b) Vytvorit organiza¢ni zabezpeceni, uréit odpovédny organ, ktery by dalsi
vzdélavani politicky zabezpecoval a také vytvoril pravni ramec,

C) Vénovat se analytické praci a vyzkumné oblasti a dal§imu rozvoji systému
dalsiho vzdélavani,

d) Vytyg¢it si cile politiky dal§iho vzd&lavani.*

Tvorbé systému v Ceské republice napomohlo zasedani Evropské unie v Lisabonu,
tzv. Lisabonsky proces a Memorandum o celozZivotnim vzdeélavani. Toto zasedani uréilo
budouci smér politiky a ¢innosti v Evropské unii. Jeho zavéry potvrzuji, Ze Evropa
nepochybné pokrocila do znalostni éry se vSemi dusledky, které to bude mit pro kulturni,
hospodaisky a socidlni zivot. Zptisoby uceni, zZivota a prace se rychle méni. Znamena to

nejen, ze se jednotlivei musi prizptisobovat zménam, ale také, Ze se musi zménit zavedené

4 VYHNANKOVA, K.: Vzdéldvdni dospélych v Ceské republice a Evropské unii. 1. vyd. Praha: Univerzita

Jana Amose Komenského, 2007, s.77.
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zpuisoby prace.> Na zdklad¢ zasedani Evropské unie a Memoranda o celozZivotnim uceni

se podafilo v Ceské republice zapracovat niZze uvedené body:

a) Prijeti myslenky o potieb& dalsiho vzdélavani obéant Ceské republiky a
zaclenéni do vzdélavaci soustavy, a to v pojeti celozivotniho uceni.

b) Analyza kompetenci. Jako velky problém se ukazalo, jaké ministerstvo bude
zastieSovat dal§i vzdélavani, zda Ministerstvo Skolstvi a télovychovy, ¢i
Ministerstvo prace a socialnich véci. V této véci nebylo do soucasného dne
rozhodnuto. Ministerstvo prace a socialnich véci zejména financuje
rekvalifikace a zabezpecCuje finance pro rozvoj dalSitho vzdélavani.
Ministerstvo Skolstvi télovychovy ma na starosti implementaci dal§iho
vzdélavani v dokumentech, systémovym propojenim pocatecniho vzdélavani
a dalSiho vzdé€lavani. Realizaci mél na starosti Narodni ustav odborného
vzdélavani, nyni Nérodni Gstav odborného vzdélavani®, ktery spadd pod
Ministerstvo Skolstvi a télovychovy.

C) Vyzkumna prace v oblasti rozvoje systému dalsiho vzdélavani. Vyzkumné
prace jsou tvoreny piedevsim jako podklad pro tvorbu navrhil a strategii a
resitelské tymy, které jsou vftad¢ organizaci. Jako jednu z nejvétSich

organizaci uved'me Narodni vzdélavaci fond’.

5> Memorandum o celoZivotnim uéeni [online]. 2000 [cit 2019-12-09]. Dostupny na WWW:

<http://old.nvf.cz/archiv/memorandum/obsah.htm>

65 platnosti od 1. ¢ervence 2011 doglo ke slouéeni tfi pfimo fizenych organizaci MSMT: Nérodniho
Ustavu odborného vzdélavani (NUOV), Vyzkumného ustavu pedagogického v Praze (VUP) a Institutu
pedagogicko-psychologického poradenstvi (IPPP).

Nastupnicka organizace nese nazev Narodni Ustav pro vzdélavani, skolské poradenské zafizeni a
zafizeni pro dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikd (NUV). Narodni Gstav pro vzdélavéni resi otazky
predskolniho, zékladniho, stfedniho a vyssiho odborného vzdélavani, véetné vzdélavani uméleckého a
jazykového. Ustav se také zabyva pedagogicko-psychologickym, specialné pedagogickym, vychovnym a
kariérovym poradenstvim ve Skolstvi.

7 Narodni vzdélavaci fond vznikl jiz v roce 1994. Jeho cilem je podporovat rozvoj a restrukturalizaci

lidskych zdrojti v souladu s pozadavky ekonomickych a socialnich reforem Ceské republiky.
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d)

Stanoveni cili politiky dalSiho vzdélavani. Tyto cile jiz byly poprvé
formulovéany na konci 90. let pod vlivem ¢eskoslovenského a evropského déni
a ménici se socio-kulturni spole¢nosti. Jako zékladni cile uved’'me:

1. Dotvoieni organiza¢niho a fidiciho zazemi dalSiho vzdélavani, jasné

definovani roli a zodpovédnosti, pravni ukotvenost,
2. Vytvoteni a zprovoznéni systémovych prvkl v dalSim vzdélavani:
v Role jedinci v dal§im vzdélavani,

Osvéta a informacni sluzby,
Poradenstvi v dal§im vzdélavani,
Motivace aktérti z podnikl ke vzdélavani,
Uznavani vysledki ucenti,

Financovani

AN N N N NN

Kvalita.

Utad vlady CR v roce 2003 vydal Strategii rozvoje lidskych zdrojii pro Ceskou

republiku,

kterd by méla ptispet v podpote lidskych zdroji. Zde se jiz do konkrétnich

ukolt zapracovavaji operacni programy, napi. Operacni program Rozvoj lidskych zdrojii.

V této Strategii a Operacnim programu je velmi dilezité, ze vedle narodnich charaktert

a potreb vzdelavani, respektovani regionalnich zvlastnosti a potieb pro vzdélavani.

1.2.1 STRATEGIE CELOZIVOTNIHO UCENI CESKE REPUBLIKY 2007

V roce 2007 vznikla Strategie celozivotniho uceni Ceské republiky, ktera piedstavuje

uceleny koncept celozivotniho uceni. Tato Strategie vyty¢ila sedm hlavnich sméru, a to:

a)

b)

d)

Uznévani a prostupnost. Tento smér si klad za cil vytvofit prostor pro
celozivotni ucfeni a uznavani vysledki neformalniho vzdélavani a
informalniho uceni.

Rovny pfistup. Zde je poukazovano na dostupnost a rovnou Sanci v piistupu
ke vzdélavacim prilezitostem pro vSechny a béhem celého Zivota.

Funk¢ni gramotnost. Zde se jedna o schopnost ucit se v pritbé¢hu celého zivota.
Socidlni partnerstvi. Tato strategie si klade za cil vyvazenost nabidky
vzdélavacich pfileZitosti s potfebami ekonomického a socidlniho rozvoje

jedince.
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e) Stimulace poptavky. Podnécovani poptavky po vzdélavani u vSech skupin
obyvatelstva, a to po cely Zivot.

f) Kuvalita poptavky. Podporovat kvalitni nabidky v dalSich vzd¢lavacich
prilezitostech.

g) Poradenstvi. Rozvijet a podporovat informaéni a poradenské sluzby.®

Obecné lze Fici, ze Strategii celoZivotniho uceni Ceské republiky bylo postupné si
stanovit dosazitelné cile, které mohou byt mimo jiné podpofeny finan¢nimi prostiedky
z evropskych fondii v obdobi 2007-2013. Cil této Strategie byl podpora osobniho rozvoje

a vzdélavani, socialni soudrznost a konkurenceschopnost obyvatel Ceské republiky.®

Strategie Celozivotniho uceni Ceské republiky, jak jiz bylo feéeno vyse, vychazi
z definovanych predpokladi Lisabonské strategie, resp. z pracovniho programu
Vzdélavani a odbornd piiprava 2010. Cilem programu Vzdéldvani a odborna ptiprava
2010 Ceské republika byla pomoc V rozvoji spole¢nosti a ekonomiky zalozené na
znalostech. Strategie Celozivotniho uceni si kladla za cil v souladu s Lisabonskou
strategii EU rozvoj celoZivotniho u¢eni v Ceské republice v letech 2007-2013, nejvétsi

podpora byla zamétena na dalsi vzdélavani.

Strategie Celozivotniho uceni byla chapana jako prilomova koncepéni zména pojeti
vzdélavani, ve kterém jsou vSechny moznosti uceni, v rdmci vzdelavaciho systému, 1
mimo né&j, chapany jako jeden jedineény propojeny celek.'® Financovani Strategie bylo

zajiSténo z operacnich programi Evropského socidlniho fondu a ze statniho rozpoctu.

8 VYHNANKOVA, K.: Vzdéldvdni dospélych v Ceské republice a Evropské unii. 1. vyd. Praha: Univerzita

Jana Amose Komenského, 2007, s.79.

9 VETESKA, J., VACINOVA, T.: AktudlIni otdzky vzdéldvdni dospélych andragogika na prahu 21. stoleti.

1.vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011, s.53.

10 VETESKA, J., VACINOVA, T.: Aktudini otdzky vzdéldvdni dospélych andragogika na prahu 21. stoleti.

1.vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011, s.53
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V roce 2009 piijala vlada Ceské republiky svym usnesenim Implementacni pldn
Strategie celozivotniho uceni, ve kterém predevSim ministerstvim ukladd zabezpecit
rozsah, a i za¢lenéni pfedem danych opatfeni. Tento implementa¢ni plan ma shodnou
dataci se Strategii celozivotniho uceni a opera¢nimi programy, tj. 2007-2013.
Implementacni plan vznikl za ucasti vSech potiebnych resortl, tj. ministerstev,
Hospodatské komory CR, partnert, krajd, odbornikii v oblasti vzdélavani zaméstnavateld
a atd. Odpovédnym organem =za realizaci tohoto Implementacniho plénu bylo
Ministerstvo skolstvi a t€lovychovy, zaroven byl vytvoren koordinac¢ni a implementaéni
vybor. Implementacni plan podporuje spolupraci zaméstnavateld a vzdélavacich instituci
a zaroven podporuje zaclenéni Skol do vetejného zivota a spolupracovat s mistnimi

firmami pii zjiStovani praktického vzdélavani.

Dal$im zlomem pro Ceskou republiky byl rok 2009, kdy Ceska republika vedla
predsednictvi Rady Evropské Unie. Konkrétné v oblasti vzdélavani byl pfijat vSemi
ministry Skolstvi ¢lent EU dokument Strategicky ramec spoluprdace ve vzdélavani a
odborné priprave. Vedle rozvoje vzdélavani v Evropé do roku 2020 se tento dokument
celistvé orientuje na celozivotni u¢eni. MiZeme fici, Ze Strategicky ramec vyzdvihuje roli
zameéstnavatelll a dalSich stran. Strategicky ramec je postaven na zdkladnich ctyfech

pilifich:

a) Realizace celozivotniho uceni a mobilit. Zakladem tohoto pilife je dokoncit
proces zavadéni vnitrostatnich strategii celozivotniho uceni, a pfedevsim se
vénovat ovéfovani neformdlniho a informalniho uceni a poradenstvi.
Podporovat provazanost vSech narodnich systému kvalifikaci s evropskym
ramcem kvalifikaci.

b) Zlepseni kvality a efektivity vzdélavani a odborné piipravy. Cilem tohoto
pilife je podporovat a modernizovat vysokoskolské vzdélavani. V oblasti
vzdélavani dospélych se hlavné zaméfit na kvalitu jeho poskytovani. Klast
veétsi duraz na prokazovani udrzitelnosti vefejnych, i popi. soukromych
investic.

c) Podpora spravedlnosti, socialni soudrznosti a aktivniho obcanstvi. Snahou
tohoto pilife je odstranit piekazky tém, kdo predcasné ukoncili Skolni

dochazku, a umoznéni jim navrat ke vzdélavani a odborné ptiprave.
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d) Zlepseni kreativity a inovaci na vSech urovnich vzdélavani a odborné

piipravy, véetn& podnikatelskych schopnosti.!

Ceska republika se do Strategického ramce spoluprice ve vzdélavani a odborné
pripravé zapojuje vymeénou a ziskavanim informaci, zkuSenosti a piiklady dobré praxe
(Oteviena metoda koordinace), ddle na zaklad¢ ziskanych napadt, doporuceni a inspiraci
tvoii narodni politiky v patfi¢nych pravnich tikonech, a to zejména aktivnim zapojenim
do komunitarnich programi. Garantem je opét Ministerstvo Skolstvi, mladeze a

télovychovy.
1.3 VZDELAVANI A UCENI DOSPELYCH

V dnes$ni dobé¢ je vzdélavani a u¢eni nedilnou soucasti celého naseho zivota. Kazdy
Z nas by si m¢l uvédomit, ze uceni a vzdélavani v organizaci ma velky ptinos, jak pro

uciciho se dospélého, tak i pro organizaci.

Obecné muzeme fici, Ze vzdélavani a uceni je vSude kolem nés. Ne vSichni vSak maji

stejny pristup ke vzdélavani, nejsou motivovani se vzdélavat.

Vzdélavani z pedagogického pohledu muizeme dé€lit na formalni, neformalni a

informalni udeni.

Pojem formalni vzd€lavani je asto definovano jako forma vyuky, kterd je realizovana
v podobé klasického vzdélavani, a to ve vzdélavacich institucich — Skolach ¢i
univerzitdch. Formalni vzdélani je ddno zakony a zahrnuje rtizné stupné vzdélavani
(primarni, sekundarni a terciarni). Na zaklad€ ukonéeni daného stupné vzdélavani obdrzi
vzdélavajici osvédceni (vysvédEeni, vyulni list, maturitni vysvédceni, diplom atd.), které

je uznavano patficnymi narodnimi autorita.

11 Evropskd spoluprdce ve vzdéldvdni a odborné pfipravé (Education and Training) [online]. 2009 [cit
2019-17-09]. Dostupny na WWW http://www.msmt.cz/mezinarodni-vztahy/evropska-spoluprace-ve-

vzdelavani-a-odborne-priprave
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Zapojenost dospélych do formalniho vzdélavani zavisi na celé fad¢ spolu spjatych

faktori. Jako dané faktory mtze uvést:

a) Kyvalita a pravni prostiedi pro formalni vzdélavani,

b) Politicka podpora,

c) Investice do rozvoje vSech stupni formalniho vzdélavani,
d) Investice do rozvoje vzdélavani dospélych

e) Nabidka vzdé¢lavacich aktivit.

Neformalni vzdélani je Casto chapano jako absolvovani rizné formy vzdélavani
Vv dospélosti. Je zaloZzeno na organizovaném ziskavani védomosti a dovednosti, pod
vedenim pedagoga, odborného letora anebo jiného vzdélavatele. Casto tato forma
vzdélani probiha paraleln€¢ s formalnim vzd€lavanim. Neformalni vzd€lavani casto

1.z . v12 - v - v . v v . wr
probihé decentralizované*“, je obsahové€ 1 procesné velmi pruzné, protoze reaguje pfimo
na potfeby daného jedince, ¢i skupiny. Neformalni vzdélavani ma Casto kratsi trvani. Do

neformalniho vzdélavani muzeme zafadit:

a) Kurzy (profesné i zajmové orientované),
b) Prednasky,

c) Kratkodoba skoleni,

d) Workshopy atd.

Stejné tak jako formalni vzdélani je i neformalni vzdélavani ovlivnéno
institucionalnim prostfedim, Kulturou, a pfedev§im postoji lidi, ktefi povazuji dalsi
vzdélavani za nedilnou soucast osobniho i1 profesniho rozvoje. Je mozné fici, ze 1 velkym
motivaénim nastrojem pro neformalni vzdélavani je i1 budoucnost a mozné zlepSeni
finan¢niho ohodnoceni a v neposledni fadé lepsi postaveni jedince na trhu prace. Je
obvyklé, Ze tento typ vzdélavani Casto probihd na pracovisti ¢i v uzké vazbé na

vykonéavanou profesi.

12 yzdéldvdni dospélych v Ceské republice a evropské kontextu. Praha: Cesky statisticky Giad, 2014, s.

11.
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Informalni uceni je ¢asto vysvétlovano jako neplanované a spontanni. Tento typ uceni
probiha v kazdodennim zivoté pii béznych ¢innostech v praci, doma ¢i volném case. Do

informalniho uceni zahrnujeme i sebevzdélavani.

1.3.1 UCENI DOSPELYCH

Obecné uceni mizeme chapat jako proces, pii kterém ziskavame anebo rozvijime své
znalosti, dovednosti, schopnosti, porozuméni, chovani, socialni a emoéni kompetence.*®
Z pohledu dospélych je uceni zna¢né jiné nez uceni déti. Na vzd¢lavani dospélych maji
vliv rizné faktory, napf. socialni, technologické, ekonomické, politické a také
samozfejmé i trh prace.!* Jako motivy pro vzdélavani dospélych miizeme vychazet z
intelektudlni, emociondlni a akéni vybavenosti, zkuSenosti a miry odpovédnosti za vlastni
rozvoj. U dospé€lého ¢loveka hraji velmi dilezitou roli jeho dosavadni znalosti, socialni
dovednosti, interakce s ostatnimi lidmi, zkuSenosti, osobnostni charakteristiky atd.
Dulezitym faktorem pii uceni dospélého je, ze dospély si v konecném dusledku za své

uspésné uceni zodpovida sam, obvykle si spoji novou latku, ¢i véc s tim, co uz zna.

Vzdélavani a rozvoj umoznuje Siroka Skala vzdélavacich Cinnosti. Jako tradi¢ni
moznosti se vyuzivaji Skoleni, e-learningové kurzy, Skoleni na pracovisti, samostatné

uceni, stdze a studijni praxe.
Vzdé¢lavani v organizaci se obecné namétuje na nize uvedené oblasti:

a) Zlepsovani pracovniho vykonu,

b) Uplatiiovani zakont, pravidel a postup,

c) Aplikace Sirsiho kontextu (kulturniho, technického, technologického,
hospodatského atd.)

d) Rozvoj lidského potencionalu (rozvoj kariéry, potencionalu atd.),

13 BARTAK. J.: Vzdéldvdni ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 12.

% EGER, L.: Vzdéldvani dospélych a ICT. Plzefi: Nava, 2012, s. 67.
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e) Vyvolavani a zvladani zmén,
f) Rizeni vztaht (na pracovisti, se zakazniky),
g) Odborné dovednosti, které sméfujici k ziskavani a prohlubovani patii¢né

kvalifikace.r®

Pti vzdélavani dospélych v organizaci je velmi dilezité stanovit si cile. Tyto cile by
mély vyuzit metodu SMART, tedy kam by mélo dané vzdélavani sméfovat, musi byt
mefitelné, realistické a pfedem casové ohraniCeno. Déle by mély byt specifikovany
vzhledem K potfebam jedince/organizace, za jakych podminek a v jakém cCasovém

horizontu je Ize vyhodnocovat, jak se budou hodnotit.

Obrazek 1 Vztah vzdélavani a cili organizace

Analyza
vzdélavacich
potieb

Uplatnéni Stanoveni
vzdélavaci vzdélavacich cili
strategie

Navrh vzdélavaci Uréeni klicovych
strategie bod vzdélavani

Zdroj: 1 BARTAK: Vzdélivini ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 18

Vzdélavaci a rozvojové Cinnosti organizace vychazi z cili dané organizace. Pii

zkoumani cilt a planu je dilezité se zaméfit na:

a) Vztahy strategickych a taktickych cila,
b) Strategii vzdélavani v organizaci,

c) Predpokladané zmény v organizaci,

15 BARTAK, J.: Vzdéldvdni ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 17.

21



d) Jaky je styl fizeni,
e) Jaka je organiza¢ni kultura organizace,

f) Dalsi vlivy, jako napf. kolektivni smlouva apod.

Déle je nutné se zaméfit na vymezeni specifickych znalosti a dovednosti.
2 VZDELAVANI V ORGANIZACI

Na vzdélavani v organizaci je pohlizeno jako hlavni néstroj realizace a uplatnéni
strategie vzdé&lavani pracovniki v dané organizaci. 1 MuZzeme Fici, Ze je jednim ze
zasadnich ukazatel tispéchu dané organizace, coZ poté vede K jeji celkové strategii a
konkurenceschopnosti v dané oblasti. Vzdélavani v organizaci musi vzdy brat v potaz i

vng&jsi prostiedi, tak aby pruzné reagovala na dané potieby a trendy.

Vzdélavani v organizaci je vlastné¢ vzdélavani zaméstnancti v dané organizaci,
zahrnuje povinné 1 kvalifikaéni vzdélavani zaméstnancl, zvySovani, ziskavéni,
prohlubovani a udrzovani kvalifikace zaméstnance, formovani pracovnich schopnosti

daného jedince.

Zakladem pro kvalitni vzdélavani v organizaci je vytvofeni strategie. Strategie totiz
ovlivituje dlouhodoby smér organizace. Dobfe pfipravend vzdélavaci strategie Casto vede
K vyhodé¢, v nasem piipad¢ je to konkuren¢ni vyhoda na trhu. Taktéz strategie, jak jiz bylo
uvedeno vyse, musi reagovat na vn¢jsi prostiedi. Bez reakce na vnégjsi prostfedi neni
organizace dynamickd a neumi ptedvidat zmény. Vytvoreni a zavadéni strategie musi byt
kontinualni proces. Ten zalind vytvofenim posldni organizace, analyzou vnéjSiho
prostiedi. Zakladem po dobte fungujici strategii vzdélavani je formulace poslani a vize
spolecnosti, vytvorit strategické planovéani, vytvofit samotnou strategii. Vytvofeni

strategie jiZ v sobé mimo jiné musi zahrnovat vytvofeni koncepce vzdélavani, plant a

16 BARTONOVA, H.: Firemni vzdéldvdni: Strategicky pfistup ke vzdéldvdni pracovniki. 1. Viyd. Praha:
Grada, 2010, s. 9.
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systémt. Poté jiz nastupuje samotna realizace strategie a jako posledni faze je

monitorovani a vyhodnocovani strategie.!’

Je nutné podotknout, Ze strategie je velmi dilezita, ale také systém vzdélavani
zaméstnancu ve firmé je rozhodujici. Do systému vzdélavani pracovnikil v organizaci se
zapojuje nejen personalni Gtvar, ktery se zabyva vzdélavanim pracovnikil, anebo zvlastni
utvar vzdélavani pracovnikd, ale také vSichni vedouci pracovnici, odbory, popf. jina
sdruzeni. Vzd¢lavani pracovniki je takova personalni ¢innost, jez je obvykle postavena

na spolupraci organizace s externimi spolupracovniky anebo vzdélavacimi institucemi.

Mezi zékladni vychodiska pro systém vzdélavani v organizaci patii pristup organizace

ke vzdélavani. Existuji tfi mozné varianty feSeni této problematiky:

* Organizace pfijima jen plné kvalifikované pracovniky, jejich vzdélavani je
omezeno na minimum. Tento pfistup je ndrony na ziskavani a vybér pracovnikil i na

ostatni personalni ¢innosti v organizaci.

* Organizace realizuje vzdélavani pracovnikd tehdy, kdyz to velmi naléhavée
pottebuje nebo kdyz ji hrozi ur€ité sankce (napt. povinné Skoleni o bezpecnosti prace).

Vzdélavani je ndhodné, nepravidelné, ¢asto ma charakter jednorazovych akei.

* Organizace vénuje vzdélavani pracovnikli systematickou a trvalou pozornost,
vzdélavani je soucasti podnikovych aktivit. Tento piistup ma v praxi nékolik podob.
Idealnim ptipadem je ptijeti podnikové politiky — ucici se organizace, kdy je vzdélavani
pracovnikl pevné zabudovano do fidicich, personalnich, marketingovych atd. ¢innosti

organizace. 8

17 BARTONOVA, H.: Firemni vzdéldvdni: Strategicky pfistup ke vzdéldvdni pracovniki. 1. vyd. Praha:
Grada, 2010, s. 15.

18 MUZIK, J.: Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Codex Bohemia, 1999, s. 82.
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2.1 FIREMNI VZDELAVANI, PROFESNI VZDELAVANI{ A DALSI
PROFESNI VZDELAVANI

Firemni nebo podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces, ktery je zajiStovany
organizaci/podnikem/firmou. Pojem profesni vzdélavani zahrnuje piipravu na budouci
povolani. Vzdélavani v organizaci zahrnuje jak vzdélavani v organizaci, tak i vzdélavani

mimo organizaci. Do oblasti podnikového vzdélavani je mozné zahrnout:

a) Vzdélavani v ramci ptipravného procesu,

b) Prohlubovani vzdélavani, pokracovani v odborné piiprave,
c) Rekvalifikace,

d) Profesni rehabilitace

e) ZvySovani kvalifikace.!®

Hlavnimi ukoly firemniho vzdélavani je ptizplsobovani pracovnich schopnosti
zaméestnanci meénicim se pozadavkim pracovniho mista a rozSifovani pracovnich
schopnosti. Tim, Ze firma organizuje a podporuje vzdelavani dospélych, dava
zaméstnancim najevo, ze si jich velmi vazi. Poskytuje jim perspektivu a na vlastni

naklady jim umoziuje zvySovat jejich konkurenceschopnost na trhu prace.

Aby vzdélavani nebylo nahodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zarucilo firmé
navratnost vloZenych prostfedkl, musi byt systematické a vychazet z celkové firemni
strategie. Vzdélavaci projekty by mély byt jednoznaéné a jasné propojeny s podnikovou

strategii.?

Ve firm€ by mély byt jasné definovany pfistupy k rozvoji a vzdélavani lidskych
zdroji. Je dilezité, aby vznikla koncepce vzdélavani, tj. urCeni zakladniho smyslu
vzdélavani, jeho postaveni ve firmé, stanoveni cilii. S koncepci vzdélavani Gzce souvisi

systéem vzdélavani. Z koncepce a systému vzdélavani Ize sestavit plan vzdélavani. Plan

19 BARTAK, J.: Vzdéldvdni ve firmé. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007. 28.

20 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii. 2. roziitené vyd. Praha: Grada.
2011. 81.
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vzdélavani pak zahrnuje souhrn vSech vzdélavacich aktivit firmy urcenych k realizaci
Vv urcitém obdobi. Proces tvorby vzdélavaciho plant se sklada ze tii fazi. V ptipravné fazi
dochazi ke specifikaci potieb, analyze ucastnikii a stanoveni cilt. V realiza¢ni fazi
dochazi k rozpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu a vlastni realizaci
stanovenych cili. Ve fazi zdokonalovaci se jedna pfedevSim o prubézné hodnoceni
vysledkl vzdélavani vzhledem ke stanovenym ciliim. Jsou hledany moznosti ke zlepSeni

celého vzdélavaciho systému.
Plan vzdélavani ma obsahovat odpovédi na nasledujici otazky:

e Jaké je cilova skupina tcastniki?

e Jakd témata vzdélavani je tieba zajistit?

e Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?

e Kdy avV jakém casovém obdobi se vzdélavani realizuje?

e Kde se vzdélavani uskutecni?

e Jak a kdy se bude realizovat prubézné a zavérecné hodnoceni vzdélavani?

e Jaké jsou naklady na vzdélavani?

e Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena (pokud je vzdélavani realizovano

pomoci externi instituce)?

Je nutné, aby byl aplikovan systémovy pfistup k planovanému vzdélavani. To
vyzaduje pracovni sily, které se budou zabyvat pfipravou plani vzdélavani a budou
zohlediiovat vSechny faktory a proménné, jezZ by mohly ovlivnit proces osvojovani si

znalosti, dovednosti a schopnosti.

Systematické vzdélavani pracovnikll pfindsi pro firmu, ale i pro zaméstnance velké

mnozstvi vyhod. Napftiklad:

e Firma kontinualné ziskava odborné pfipravené pracovniky, nemusi je hledat na
trhu prace.

e Neustale dochézi ke zvySovani kvalifikace, znalosti a dovednosti pracovnikii.

21 BARTONKOVA, H.: Firemni vzdéldvdni. Grada. 1. vyd. Praha 2010. 112.
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o Systematické vzdélavani ptispiva ke zlepsovani pracovniho vykonu, produktivity
prace,

e Umoziuje prubézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci podle
specifickych potteb firmy.

e ZlepSuje vztah zaméstnanct k firmé a zvysuje jejich motivaci.

e Zvysuje kvalitu a tim i trzni cenu jednotlivého pracovnika.

e Je jednim znejefektivnéjSich zplsobii hledani a nalézani vnitinich zdrojt
k pokryti potifeby zaméstnancu.

e Primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi nez pfi jinych
zpusobech vzdélavani.

e Umoznuje neustdlé zdokonalovani vzdéladvacich procest tim, Zze zkuSenosti
Z ptedchazejiciho vzdélavaciho cyklu jsou zohlednény v cyklu nésledujicim.

e ZvySuje atraktivitu firmy na trhu prace a ulehCuje ziskdvani a stabilizaci

zaméstnanci.?

2.1.1 PROSTREDI FIREMNIHO VZDELAVANI

Charakter vné&j$iho 1 vnitiniho prostfedi firmy ovliviluje 1 podobu strategie

vzdélavani a dalsiho rozvoje pracovnikl dané firmy.

Déni ve firmé je vyrazné ovlivilovano i tim, co se déje mimo ni, tj. vn¢j$Sim
prostfedim. K zakladnim prvkim wvné&jSiho prostfedi patfi socidlni a demografické
prostiedi, ekonomické prostredi, legislativni a politické prostfedi ¢i technologické

prostiedi.

Ke zménam v demografickém prostfedi dochazi velmi pomalu, maji ale velky
dopad na cinnost personalniho oddéleni. Neékteré firmy, které pracuji piedevSim
s mladymi lidmi, napt. firma McDonald ‘s, musi pocitat se zménami napt. v porodnosti,
tudiz s moznym nedostatkem zaméstnancli v mlad$i veékové skupin€é. Zména

Vv technologii vyroby méni podobu jednotlivych praci a charakter schopnosti, které¢ jsou

22 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji. Management Press. Praha 2002. s. 244,
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k jejich vykonu potfebné.?® Vydaje na vzdélavani se stanovuji vétsinou v Uréitém poméru
k celkovym nékladim. V ramci EU zaujima CR jedno z poslednich mist v objemu
nékladd na vzdélavani pracovnikd. Vzdélavani dospélych je v pravnim fadu CR
zakotveno velmi obecné a vagné. Poskytovat vzdélani pro dospélé mize v soucasné dobe

v CR kazdy, aniZ je vazan predpoklady odborné a pedagogické zptisobilosti.

Do vnitiniho prostfedi firmy lze zaradit veSkeré interni procesy firmy, jejich
podminky a prosttedky jejich fungovani.?* Pro efektivni fungovani firemniho vzdélavani
je nutna provazanost strategie fizeni lidskych zdroji a strategie vzdélavani pracovnikd.

Musi byt taktéz vytvoreny organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani.
2.1.2 ANALYZA A IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb jsou nejdulezitéjsi ¢asti projektovani
vzdélavacich aktivit. Pokud dojde v této fazi k chybé, mine se dal$i vzdélavani
pracovnikl u¢inkem. Vysledkem analyzy ma byt zjisténi mezer ve vykonnosti, které je
tfeba eliminovat, se zaméfenim na takové, které je mozné odstranit vzd&lanim.?
Vzdélavaci potteby vznikaji v okamziku, kdy jedinci chybi znalosti ¢i dovednosti, které
maji vyznam pro jeho dalsi préci. Potfeba je tedy jakousi disproporci mezi dovednostmi,
znalostmi, porozuménim problému na stran¢ pracovnika a tim, co pozaduje pracovni
misto nebo co vyplyva z organizacnich ¢i jinych zmén. Vzdé€lavaci potieby vznikaji ve
dvou zakladnich situacich: nastane-li zména ve vnéjSim prostiedi firmy ¢i v ptipadé

zmény ve vnitinim prostiedi firmy.

Obvykle jsou rozliSovany dva zakladni typy vzdélavacich potieb. Vykonnostni
neboli reaktivni potifeba je aktualni, pokud je na pracovisti zaznamenan pokles vykonnosti
¢i produkce. Proaktivni potieba nastava v souvislosti s technickym vyvojem, se zménou

podnikatelské politiky.

23 BARTONKOVA, H.: Firemni vzdéldvdni. Grada. 1. vyd. Praha 2010. s.24.

24 BARTONKOVA, H.: Firemni vzdélavani. Grada. 1. vyd. Praha 2010. s5.27.

25 Tamtéz.s.118.
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Pti analyze vzdelavacich potieb se pracuje obvykle se tiemi skupinami udaju, a to
s celopodnikovymi udaji, s Gdaji o pracovnim misté a udaji o pracovnikovi. Bézn¢ jsou
rozliSovany tfi urovné analyzy vzdé¢lavacich potteb, a to komplexni analyza, analyza

klic¢ovych otazek nebo analyza zaméiena na problémy.

3 STRATEGICKY PRISTUP KE VZDELAVANI
V ORGANIZACI

V této kapitole bude nastinéno, co vlastné je poslanim a jaké jsou vize organizace,
dale pak jak se tvofi strategie vzdélavani, jaké jsou jeji nastroje pro zaclenéni strategie,

nasledné¢ budou sledovany a vyhodnocovany strategie vzdélavani v organizaci.
3.1 POSLANI A VIZE ORGANIZACE

Spravné vytvoreni vize a poslani v organizaci hraje velmi diilezitou roli. Jedna se o
dokument, ktery je jakymsi stavebnim kamenem, v némz se popisuje, co chce organizace
v blizk¢ 1 daleké budoucnosti dosdhnout. Na kvalitné vytvofené vize a dobie
formulovaném poslani zna¢né zavisi, jak je svym okolim vniména dana organizace, jak
organizaci vnimaji zaméstnanci a v neposledni fad¢, jak efektivné se budou zaméstnanci

realizovat danou strategii.

Pti tvorbé vize, poslani a poté i strategie je potfeba znat dané informace. Jedna se

piedevsim o nésledujici ukazatele:

a) Zakladni makroekonomické ukazatele,

b) Hospodatska politika,

c) Pravni ukotvenost,

d) Informace o technologiich,

e) Informace o strategiich svych konkurentt,
f) Potencional na danych trzich,

g) Nové sméry vyvoje,
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h) Znalost mozZnosti spole¢nosti, moznost rozvoje a produktivité¢ znalostnich

pracovnikd, jejich zvy$ovani atd.?®

Poslani mizeme definovat myslenkou, pro¢ a k ¢emu organizace existuje, co chce
d¢lat, co umi. Poslani se vice orientuje na veskeré okoli. Snahou poslani je vytvotit dobré

Image organizace. Poslani by mélo tikat o dané organizaci:

a) Jaké je jeji uloha a jaky je vyznam organizace,

b) Jaké jsou tradice organizace,

c) Jaky je piistup k zakaznikovi

d) Jaka je podpora rozvoje firmy,

e) Jaka je spolecenska odpovédnost dané organizace,
f) Jaky je postoj k zaméstnanctiim,

g) Jak buduje vztahy s dodavateli atd.

Vize, jak jiz bylo zminéno vyse, je dokument, ktery by mél informovat zaméstnance
a potencionalni investory. Vize musi jit ruku v ruce s poslanim a sméfuje jak do blizké,

tak 1 vzdalené budoucnosti.
Vize ma hlavni tfi cile:

a) Vyjasnit obecny smér,
b) Motivovat lidi, aby v§e sméfovali spravnym smérem,

€) Rychlé, spravné a soucinné usili velkého mnozstvi lidi.
Aby byla kazda vize dobré a u¢innd, tak musi obsahovat niZze uvedené znaky:

a) Obraznost,
b) Adresnost,
c) Uskute¢nitelnost, jednoznaénost,

d) Ptizpusobivost,

26 BARTONKOVA, H.: Firemni vzdélavéni. Grada. 1. vyd. Praha 2010. s. 33.
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e) Srozumitelnost?’

Vize piedstavuje chovani organizace v budoucnosti. Poslani musi zrcadlit danou
realitu, vychazet z realnych podminek, ve kterych se organizace nachazi. Na zaklad¢ vize
a poslani si organizace stanovi strategické cile. Strategické cile jsou pak urc¢ené na dané

obdobi.

3.2 STRATEGIE V ORGANIZACI

Zakladni vzorec, ktery umoznuje naplanovat, vytvofit, integrovat a monitorovat
strategii vzdélavani je tzv. strategicky ramec. Tento strategicky ramec v sob¢é zahrnuje
firemni myslenku, a to jak dlouhodobou, tak i sttedn¢ dobou i kratkodobou. Monitoring
vzniklé strategie vede k analyze vnéjsiho i vnitiniho prostfedi, v némz se dana organizace
nachdzi. V pojeti této diplomové prace strategicky rdmec vede k tvorbé vzdélavaci

strategii, V neposledni fadé vede i k vytvoreni konceptu ucici se spole¢nosti.

Strategické kontinuum ndm obecné tik4, jak firma vytvafi strategickou vyhodu oproti

28 Dale si organizace musi vytvofit

ostatnim spoleCnostem, a to v redlném Ccase.
organiza¢ni ramec. Organiza¢ni rimec miiZeme rozdélit na dva hlavni sméry, jeden smér
tenduje k zékaznikovi a trhiim, kam by organizace méla sméfovat, druhy smér je
motivujicim nastrojem pro zameéstnance, investory a dodavatele. Muzeme fici, Ze

organiza¢ni rdmec je pevny cil organizace, kam by méla smétfovat.
3.2.1 STRATEGIE ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU, STRATEGIE
VZDELAVANI

Ma-li byt vysokd vykonnost organizace, tak musi byt kvalitné a dobfe nastaveny
procesy a vykonnosti lidi. Vykonnost procest je zna¢né zavisla na produktivité lidi, je

tézké si predstavit soulad kvalitnich procest a nevykonnych lidi. VSe musi byt

27 BARTAK, J.: Vzdéldvdni ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007. s. 103.

28 FISER, ROMMAN: Procesni fizeni pro manazery: jak zafidit, aby lidé védéli, chtéli, uméli i mohli.

Praha: Grada, 2014, s. 35.
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V rovnovaze. Je mozné fici, Ze existuje piima uméra mezi procesy a lidmi. Cim slozit&jsi
jsou procesy, tim vykonné&jsi musi byt i lidsky kapital. Za predpokladu, ze se ndm dafi
drzet vykonnost lidi a vykonnost procesti na vysoké urovni, miize organizace sméfovat
k prostiedi, které nazyvame ucici se organizace. Vykonnost zam¢stnanci je piimo zavisla

na rozvoji, hodnoceni a v neposledni fadé na odménovani.

Strategie rozvoje a vzdélavani je zdvisld na nadfizenych strategii (personalni a

business strategie).?®

29 HRONIK, Zdenék. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. Vyd.1. Grada, 2007, s. 18.
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4  REALIZACE VZDELAVANI

4.1 CILE VZDELAVACIHO PROCESU

Na zéklad¢ stanovenych potieb je nutno urcit cile vzdélavani. Obecné lze cile rozdélit
do dvou skupin, na cile programov¢ a cile jednotlivé vzdélavaci akce. Programovymi cili
jsou mysleny planované vystupy celého vzdélavaciho procesu. Cile kurzu jsou chapany
jako cile jednotlivych vzdélavacich aktivit.* Je nutno rozligovat mezi pojmy cil a zimér.
Pojmem zamér rozumime, co chce lektor v pritbé¢hu vzdélavaci lekce délat, pro¢ dané
téma bude probirat. Cilem pak sd€lujeme, co budou ucastnici kurzu po jeho skonceni

schopni d¢lat.

Pfi stanovani cilli je nutné brat v potaz jejich naro¢nost a mnozstvi. Pfetizeni
ucastnikli  kurz mnoha informacemi ¢i  vzdéldvacimi materidly muize byt

kontraproduktivni. Zjednodusené se dé ¥ici, ze zaméry se tykaji lektora a cile u¢astnika.®!

Pro zvySeni efektivity kurzl je vhodné, aby se jeho ucastnici sezndmili s cili a zaméry
kurzu pted jeho zapocetim. Cile a zdméry kurzu musi byt rovnéz v souladu se strategii

celého podniku a musi byt dosazitelné, konkrétni a méfitelné.
4.2 PROGRAM VZDELAVACIHO PROCESU

Za ucelem efektivniho vzdélavani musi byt stanoven vhodny program vzdélavaci

akce, jenZ obsahuje ¢asovy harmonogram, témata, pouZité pomiicky a metody.

Je nutné, aby se Ui¢astnici kurzu mohli vyjadfit k programu a tim pfispét k vyjasnéni
ptipadnych nejasnosti. Uéastnici by méli sdélit, co od kurzu o&ekavaji, popt. navrhnout
doplnéni chybéjicich témat, jez jsou v souladu s cili kurzu. Ob¢ strany vzdélavaciho

procesu by se mely shodnout na kone¢né podobé programu a jeho cilech. Lektoii musi

30 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. rozéifené vyd. Praha: Grada.
2011. s. 99.

31 PROKOPENKO, J., KUBR, M.: Vzdélavani a rozvoj manaZert. Grada, 1. Vydani. Praha 1996, s. 136.
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VvV zaveéreéné Casti kurzu vytvorit dostateCné velky prostor na systematizaci poznatk,
vyjadfeni ucastnikii, zodpovézeni ptipadnych otdzek a ujasnéni nesrovnalosti. Ucastnici

kurzu by méli odchazet s pocitem, ze vzdélavaci akce méla smysl.
4.3 MOTIVACE

Motivace je nepostradatelnym a dilezitym prvkem vzdélavaciho procesu. Motivace
K uceni, tj. ochota zlepsit znalosti, dovednosti a védomosti, vyrazné¢ ovlivituje efektivitu
vzdé€lavani. Mezi Gcastniky se vyskytuji rozdily v motivaci. Je dilezité zvolit vhodnou

strategii, jak zvySovat motivaci frekventantd kurzu.

Motiv je vnitini pohnutka, kterd zplsobuje zménu chovéani ¢lovéka a smétuje
Kk uspokojeni jeho potieb. Stimulace je navozeni motivace za pomoci vné&jsich podnéti.

Aby byla motivace uspéSna, je zapotiebi shody ndzorti subjektu a objektu motivace.

K zakladnim motiviim na stran¢ managementu firmy patii védomi, ze vzdelavani
zaméstnanct je dalezitym faktorem pii zvySovani vykonnosti jednotlivee, tymu a celé
firmy. Vzdélavani rovnéZ zvySuje samostatné a odpovédné chovani zaméstnanci a
podporuje riist motivace pracovnikil. Vzdé€lavani zaméstnancl rovnéz zvysuje
konkurenceschopnost podniku na trhu a pfinasi vyssi schopnost flexibility firmy na trhu.
Pro firmu je nezbytné, aby méla vypracovany systém motivace zaméstnanci ke
vzdélavani. Ten musi vychdzet ze strategie podniku, z cili podnikového systému

vzdélavani a respektovat specifika firmy. Rovnéz musi zohledfiovat potieby a moznosti

zamé&stnancu firmy a reagovat pruzné na celospolecenskou situaci v zemi.

Kazdého zaméstnance motivuje jiny faktor, proto je nutny individualni pftistup.

K hlavnim motiva¢nim faktoriim patfi:

e UdrZeni pracovniho mista

e Pracovni postup, ziskani nového mista

e Zvyseni pracovni vykonnosti, vyssi platové ohodnoceni
e ZlepSeni postaveni v tymu, ve firmé

e MozZnost vyuziti ziskané kvalifikace, pocit seberealizace

e Pracovnici musi byt pfesvédceni o smysluplnosti prace

33



e Ztotoznéni zaméstnance s firmou, zaméstnanec nepracuje pro sebe, ale pro firmu
e Pracovnici musi byt pfesvédceni o smysluplnosti prace

e Motivaci zvySuje spoluucast zaméstnance na rozhodovani

4.4 UCASTNICI VZDELAVACIHO PROCESU

Kli¢ovym prvkem firemniho vzdélavani jsou samotni jeho ucastnici. Kazdy ma
svlj zvlastni styl uceni. Na zakladé mnohych studii jsou rozliSovany ¢ty zakladni styly
udeni: aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik.®? Preference jednotlivych styli je mozné

zjistit dotaznikem ¢i pozorovanim pii akci samotné.

U aktivistt dominuji okamzité zkuSenosti. Radi pfijimaji nové vyzvy, radi se
zucastiuji tymovych her, kde pfijimaji svoji roli. Preferuji vzruch a spad, vét§i mnozstvi
aktivit. Reflektor je osoba, ktera stoji v pozadi, rozvazuje zriznych uhlti pohledu.
Shromazd’uje a analyzuje informace, ma tendence k opatrnosti. Teoretici touzi po
zakladnich principech, teoriich. Preferuji logiku a racionalitu. Nevyhovuje jim
dvojznacnost a subjektivnost. Pragmatici patraji po novych myslenkéach, experimentuji.

Myslenky spojuji s praktickymi vyhodami, problémy berou jako vyzvu.

Pti realizaci vzdé€lavacich aktivit je tfeba akceptovat skutecnost, Ze ochota k uceni
je u dospélych osob ovlivitovana mnoha faktory, jez se daji rozdé€lit do tii zakladnich
skupin. Fyzické faktory — zdravotni kondice, zejména zrak a sluch, ¢i stres ovliviiuji
kvalitu vnimani. Emociondlni faktor — vniméani sebe samotného, podpora v uceni ze
strany vedeni firmy, kolegii ¢i rodiny, to vSe vyrazn€ ovliviluje schopnost ucit se.
Intelektudlni faktory — kvalita doposud nabytych védomosti, na které 1ze v procesu uceni

navazovat.3?

32 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. rozéifené vyd. Praha: Grada.
2011.s. 106.

33 Tamtéz, s.110.
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Dospéli 1idé maji tendenci mit vSe pod kontrolou, tedy i ufeni a objevovani
novych informaci. V ne¢ekanych situacich se citi zaskoceni a vznikaji tak rtizné bariéry

V uceni. Bariéry spocivaji v nasledujicich skute¢nostech:

e Potifeba dokonalosti — mnozi lidé se snazi byt dokonali, téZzko si
piipoustéji, ze by mohli udé€lat chybu. Obavaji se ztraty svoji autority, boji
se, ze by nékdo mohl kol splnit nékdo Iépe, byt jde jen o vzdélavaci akei.

e Negativni zkuSenost — zde se jedna o opakovany neuspéch z minulych
Skoleni. Zde je nutné docilit viry v uspéch. Pokud bude osoba pfemyslet o
opakovani neuspéchu, je netspéch velmi nepravdépodobny.

e Nevhodna definice vyzvy — Spatn¢ definovana vyzva, Gcastnici mohou
chépat vyzvu jako néco, co nezvladnou, co je nad jejich sily.

e Stereotypy mysleni — zde se premysli pouze zaZitym zplUsobem, neni
rozvijeno tviréi mysleni. Uastnici kurzu si nepfipoustéji, Ze mohou

existovat 1 jiné cesty, efektivnéjsi feSeni.

45 METODY VZDELAVANI

Na stanoveni cili a na volbu obsahu vzd€lavani dosp€lych navazuje volba
didaktickych forem a metod. Didaktickymi formami rozumime soubor pravidel,
kterymi se realizuje vzdélavani v daném case a prostoru. Mezi zakladni typy
didaktickych forem patii zejména piima vyuka, kombinovana vyuka a distan¢ni
vzdélavani. Metodami pak rozumime postup, ktery lektor voli ve vyucovacim
procesu. Existuje velky pocet metod, jez jsou ¢lenény dle riiznych kritérii. Jednotna

klasifikace metod vSak neexistuje.

K vybéru konkrétni metody neexistuje jednoznaény navod. Vybér vhodné metody
musi odrdZet individudlni potfeby a pozadavky firmy. Vybér je ovlivnén rliznymi
faktory, jako je napf. pocet a vek ucastnikt vzdélavani, jejich uroven védomosti, jejich

motivaci atd. Jiné metody se uzivaji pfi predavani védomosti a znalosti, jiné pfi
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zvladani dovednosti. Vzd¢lavaci metody by vSak vzdy mély podporovat tvofivost,

ochotu piijimat zmény a schopnost reagovat na n&.>*

Z hlediska mista, kde probihd vzdélavaci proces, 1ze metody rozdélit do dvou

zékladnich skupin:

Metody vzdélavani na pracovisti, na konkrétnim pracovnim miste.
Typickymi metodami jsou instruktaz pii vykonu prace, rotace prace,
kou€ovani nebo mentorovani. Tyto metody jsou vhodnéjsi u délnickych
profesi.

Metody vzdélavani mimo pracovist¢ — predndska, koucovéani,
samostudium brainstorming, seminaf diskuse, uceni akci, manazerské hry

atd. Tyto metody jsou vhodng&jsi u manazerti a specialist.

v

Pro kvalitni vzdélavani je nutné vyuzivat kombinace vice metod. Nejcastéjsi jsou

prednasky a seminafe, ucinnéjsi jsou vsak participativni metody. Kazda metoda ma

svoje vyhody a nevyhody. Zakladni otazka pfi posuzovani vhodnosti metod by méla

znit: Které vyhody jsou pro mou vyukovou situaci obzvlasté dilezité, se kterymi

nevyhodami se mohu, nebo naopak nechci smitit?*® Béhem vzdélavaci akce je vhodné

metody menit a stiidat.

Participativni metody vyuZivaji pfirozené potteby kazdého clovéka komunikovat

S jinymi lidmi, a tim se i ucit.

4.6 METODOLOGIE KVANTITATIVNIHO VYZKUMU

Nize uvedena kapitola by méla nastinit a popsat piistup a metodologii kvantitativniho

vyzkumu — dotaznik.

34 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdéldvdni zaméstnancdi. 2. rozéifené vyd. Praha: Grada.

2011.s. 112

35 BARTONKOVA, H.: Firemni vzdéldvdni. Grada. 1. vyd. Praha 2010. 5.152.
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Nejbéznéjsi pouzivanou metodou ve vyzkumu je dotaznik. Dotaznik muizeme
charakterizovat jako ur€ity zpusob shromazd’ovani dat ¢i informaci od respondentt.
Dotaznik probihd na zakladé pisemné poloZenych otazek. V porovnani s jinymi druhy
priazkumi je mozné za pomoci dotaznikového Setieni ziskat velké mnozstvi informaci, a
to ve velmi kratkém cCasovém obdobi. Pro své, na prvni pohled velmi jednoduché
sestaveni, Sifeni a zavére¢né vyhodnoceni, je dotaznik velmi vyhleddvanou metodou

nejen mezi odborniky, ale také mezi laickou vefejnosti. Pti tvorbé dotazniku je vSak nutné

dodrzovat neékolik zakladnich pravidel.
4.6.1 TVORBA DOTAZNIKOVE SETRENI

V Gvodni fazi tvorby dotazniku je nutné si stanovit cile priizkumu, na které se budeme
zamétovat. V piipade, Ze cil dotazniku neni jasné definovan, nemusi dotaznikové Setieni
splnit oéekavani. Cil priizkumu musi byt jasny, zfetelny a jednozna¢ny. Uvod kazdého
dotaznikového Setfeni by mél obsahovat struény a jednoduchy popis, jehoz ukolem je
osloveni dotazovanych, ve stru¢nosti musi obsahovat kratké seznameni s obsahem
dotazniku, definovéani zakladnich a jednoznaénych pokynti k préci s dotaznikem a v

neposledni fad€ podékovani za vyplnéni dotazniku.

Zakladnim stavebnim pilifem dotaznikového Setieni je jeho spravnad konstrukce. S
ohledem na cile dotazniku a vzorek dotazovanych osob je nutno uzpusobit stavbu
dotazniku. Z praktického hlediska to znamend, Ze autor dotaznikového Setfeni se musi
rozhodnout, zda pfi svém vyzkumu pouZije pouze uzaviené otazky, nebo otazky oteviené.
Zakladni problém, ktery je feSen v dotazniku, by mél byt rozdélen do nékolika casti.
Obvykle se dotaznikové Setieni sklada ze tif hlavnich Gasti. Uvodni &ast obsahuje
hlavicku a zakladni informaci o dotazniku. Prvotnim ukolem této Casti je motivace
dotazovaného k odpovédim. Druha ¢ast je sloZena z vlastnich otdzek, jeZ maji pfinést
stéZejni informace. Postup pro tvorbu otazek je nasledujici: nejprve volime méné slozité
otazky, poté jsou kladeny otazky tézsi, pro respondenta obvykle méné zajimavé, avSak
prave tyto otazky maji nejvyssi vypovidajici hodnotu. Posledni zavérena ¢ast je slozena
z faktografickych otazek. V této posledni ¢asti je nutné podeékovat dotazovanému za jeho

ochotu a cas, ktery danému dotaznikovému Setfeni vénoval.
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Velka cast odborné vetejnosti se shoduje na zakladnich pravidlech pfi tvorbé

dotaznikovych otazek:

» Otazka musi byt jasn¢ a zietelné¢ vymezena. V piipadé, ze je zadani otazky Sirsi,

velmi ¢asto muze dojit k volnéjsim odpovédim.

» Otazky musi byt jednoznacné a srozumitelné¢ formulované, respondent jim musi

rozumét, pouze v tomto piipadé mize adekvatné odpovidat.

* V dotazniku je nutné, aby se autor vyhybal nékterym vyraziim, jako napt.: nékdy,

néco, nekolik, vétSinou, obycejne€; dotazovani si je pak mohou vykladat razné

» Dotaznik nesmi obsahovat dvojité otdzky. Otazka se musi tykat pouze jediné véci.

Pokud tomu tak neni, dotazovany mize odpovidat jen na jednu z nich.
* Autor dotazniku se musi vyhybat zapornym vyrazim.
» Je nutno pokladat otazky, na které jsou respondenti schopni odpovédet.

»  Neni dobré pokladat citoveé zabarvené otazky, které pak svoji formulaci napovidaji

respondentovi odpoveéd'.
* Dotaznik nema obsahovat otazky, jez vzbuzuji ptedpojatost

Prvotnim kritériem pfi tvorbé a nésledném déleni otdzek v dotazniku je mira jejich
otevienosti. Otazky lze rozdé¢lit na tfi typy, a to na oteviené€, uzaviené a polozaviené.
Uzavieny typ otazek predklada respondentovi jiz vypracované odpoveédi, bez alternativni
moznosti vybéru odpovédi. Pokud otazky nabizeji respondentovi dvé mozné odpovédi,
jedna se o otazku dichotomickou. Otazka byva Casto doplnéna tieti moZnosti, a to
odpovédi v podobé neumim posoudit, rozhodnout se... Tato alternativa je obvykle
vybirana dotazovanym, jenz neznd danou problematiku nebo nechce sdélit sviij vlastni
nazor. Jestlize by treti varianta odpovédi nebyla zafazena, byl by dotazovany nucen k

odpovédi, jez by nemusela odpovidat pravde.

Oteviené otazky nabizeji dotazovanému Sirokou Skélu volby odpovédi. K nejvétsim

kladim otevienych otazek patii skuteCnost, ze nikterak neomezuji dotazovaného v
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odpovédich. Tento typ otazek vede dotazovaného k zamysleni nad polozenymi otdzkami,
obvykle zachycuji pohled dotazovaného na danou otazku, jelikoz neni omezen variantami

odpovedi.

Polozaviené otazky nabizeji dotazovanému nejdiive vybér z odpovedi, a poté jesté

zadaji slovni vyjadieni k danym otazkam v podob¢ oteviené otazky.

Zvlastnim typem dotaznikového Setieni je dotaznik se sémantickym diferencidlem.
Sémanticky diferencidl je stupnice, s jejiz pomoci dotazovany vyjadiuje své postoje
k vlastnostem posuzovaného piedmétu. Skalové otazky jsou nejvice pouZivany jako
ukazatel zmény postojii a nazort. Ziskané odpovédi jsou velmi jednoduse statisticky

analyzovatelné.

V dotaznikovém Setieni je mozné variovat nékolik typt otazek. Rada odborniki velmi
doporucuje stfidani typti pokladanych otazek, toto stfidani vede ke zlepSeni pozornosti,
Casto vyvadi dotazovanou osobu ze stereotypniho zplsobu vypliiovani. Spravnost

odpovédi nezalezi jen na polozené otazce, ale i na samotnych dotazovanych.

Déle miizeme hodnotit pfistup respondentii pii vypliovani dotaznikl. Nekteti
dotazovani odpovidaji pfesné a pravdive, jini pfistupuji k vypliiovani volnéji, mnohé

odpovédi tzv. ,,pribarvuji®.

Zakladnim pravidlem pro sestaveni dotazniki by méla byt skutecnost, Ze nejprve sam
autor vyplni dotaznik, poté by mél nasledovat druhy test, ve kterém by mél byt predlozen
dotaznik mensi skupiné dotazovanych. Timto postupem je mozné ziskat zpétnou vazbu
jesté pfed samotnou distribuci dotaznikil. Testovany dotaznik by mél byt vyhodnocen, na
zéklad¢ jeho vysledkii by mélo byt jasné, zda poskytuje potiebné udaje a zda je

srozumitelny pro dotazovany vzorek respondenttl.

Metodologii vyzkumu lze chépat jako védni disciplinu, jeZ zkouma organizaci,
planovani a néslednou realizaci vyzkumu. Nasledné se zabyva vyhodnocenim ziskanych
informaci, dat. Popisuje nejen vyzkumné metody, ale zabyva se i jednotlivymi fazemi
vyzkumu, tj. jeho planovanim, pouzivanim vyzkumnych metod a zavéreCnym

vyhodnocenim.
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Metodologii vyzkumu je nutné odliSovat od pojmu vyzkumné metody. Na rozdil od
metodologie, jez je védni disciplinou, chdpeme vyzkumnou metodu jako piedem
definovany a urceny zptuisob ziskavani dat a informaci a jejich nasledné zpracovani.
Metoda je tedy chapana jako cesta, jak dosahnout planovité stanoveného cile. K vyfeSeni

cili byva vétsinou pouzita kombinace riznych metod.

Metodika vyzkumu je chépana jako soubor metod a postuptl, jez jsou pouzivany pii
vyzkumu. Pii daném vyzkumu je nezbytné pouzit validnich a reliabilnich nastroju.
Validitou neboli pravosti je rozumén pozadavek korelace mezi cilem vyzkumu a
skute¢nymi dosazenymi vysledky. Reliabilitou pak ozna¢ujeme schopnost dosahnout pfi
opakovani zkoumani stejnych vysledki. Vyzkumné nastroje by mély byt presné a
spolehlivé, ale zadny néstroj nedosahuje 100 % spolehlivosti. Vhodny vyzkumny néstroj

musi mit vysokou validitu a reliabilitu.

Zakladnim znakem kazdého vyzkumu je systematické, kontrolované a kritické
zkoumani. Védecky vyzkum je zdmérna a planovana Cinnost. Vyzaduje systematickou
praci, naopak nahodilost a chaoti¢nost je vylouc¢ena. Kazdy vyzkum se skldda z urcitych
etap, jez na sebe navazuji. Zacina se volbou vyzkumného problému, proménnych a cil.
Ze stanovaného cile vyzkumu a ze stanoveni vyzkumnych otazek ¢i hypotéz vyplyva,
jaky typ dat je nutné ziskat a nasledn¢é zpracovat. Zjednodusené lze napsat, ze jsou

rozliSovany dva zakladni typy dat: data kvantitativni a data kvalitativni.

Cilem kvantitativniho vyzkumu je testovani hypotéz, jejich potvrzeni ¢i vyvraceni.
Nejcastéji se pouzivaji kvantifikacni a statistické metody. V kvalitativnim vyzkumu jde

piedevsim o detailnéj$i popis skutecnosti. Vznikaji nové hypotézy a nové teorie.

Kvantitativni vyzkum se pouziva zejména v ptipad¢, kdy je potieba nalézt odpoved’
na otazky Co? a Kolik? Vyzkum se tedy zabyva ziskdvanim informaci o ¢etnosti vyskytu
urcitych jevl a vztahli mezi témito jevy. Sesbirana data jsou nasledné vyhodnocena za
pomoci statisticko-matematickych operaci. Kvantitativni vyzkum mize zkoumat jen
takové jevy, jez je mozno pielozit do jazyka pracovnich hypotéz. Tvrzeni, jez nelze

specifikovat, nelze ani ovéfovat.
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Pro kvantitativni vyzkum je dilezité standardizace technik sbéru dat. Jsou rozliSovany

Ctyfi zékladni techniky: rozhovor, dotaznik, pozorovéni a obsahova analyza.

Dotaznik je nejspiSe nejrozsifenéjsi technikou, jez se pouziva k ziskani dat. Je také
nejméné narocny na Cas a pripravu, velmi levné a rychle Ize touto metodou zjistit data od
vzdalenych osob. Mezi druhy standardizovaného dotazovani patii pisemné dotazovani —
dotaznik a osobni dotazovani — rozhovor. Osobni dotazovani je Casové i organizacné
zaroven vsak i nevyhodou dotazniku, odpoveédi mize uvadet jind osoba, nékteré otazky
mohou byt rovnéz pieskoceny. Samostatnym problémem je i ndvratnost dotaznikl. Zde
je mozné respondentovi napfi. slibit odménu za vyplnéni dotazniku. Otazky musi byt
srozumitelné, jednoznacné. Dotaznik zacind ivodnim oslovenim, jeZ ma vzbudit zdjem
dotazovaného, mé vyvolat pocit dileZitosti sdélovanych informaci. Otazky musi tvofit
uzavieny celek. Na zaclatek jsou kladeny otdzky jednodussi, nejdilezitéjsi otazky
uprostied. Do dotazniku se nezafazuji otazky sugestivni ¢i hypotetické. V dotazniku
nemaji misto otazky typu proc¢? Na zavér dotazniku patii otazky zjistujici
sociodemografické udaje. Vyplnéni dotazniku musi byt jednoduché a srozumitelné vSem

respondentiim.

Diilezitym faktorem je distribuce dotazniku. V dnesni dob& ptfevazuji tfi zplisoby —
tiStény dotaznik, elektronicky dotaznik a online dotaznik. Tistény dotaznik by mél byt

vyti$tén na kvalitnim papiru formatu A4.
4.6.2 POPIS OTAZEK V DOTAZNIKU
V dotazniku se mohou objevit rizné formy otazek:

* Otevien¢ otazky — respondent sam tvoii odpovéd, ma velkou vypovédni

schopnost, ale je velmi ndro¢nd na zpracovani

* Polouzaviené otazky — jsou v nich nabizeny mozné odpovédi, s moznosti napsat

jinou, vlastni odpovéd

» Uzaviené otazky — dotazovany si vybira z moznych alternativ odpovédi. Tento

zpiisob otdzek je snadno zpracovatelny.
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V ramci uzavienych otazek se nabizi mnoho variant:

» Dichotomické — zde respondent voli mezi dvéma variantami odpoveédi

* Polytomické — vybérové — je vybirana jedna varianta odpovédi

» Polytomické — vylucovaci — vybira se jedna varianta, jeZ se vylucuje

* Polytomické — vyctové — zde se vybira vice odpovedi

* Polytomické — stupnicovité — zde respondent urcuje poradi variant odpovédi

» Komparativni — jsou kombinaci otdzek vyctovych a stupnicovych
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PRAKTICKA CAST

5 VZDELAVANI DOSPELYCH V ORGANIZACI
LENIA

5.1 Popis organizace LENIA

Spolecnost LENIA byla zaloZzena v roce 1991 jako instala¢ni firma poplasnych
zafizeni. Za necelé tfi desitky let doslo k vybudovani technologické skupiny spole¢nosti,
které se zabyvaji komplexem cinnosti v oblasti distribuce integrovanych bezpecnostnich
systému. Spolec¢nost zabezpeCuje dodavatelské a inzenyrské Cinnosti nejen v oblasti
technické bezpec¢nosti majetku a osob, ale i v sektoru telekomunikaci a informacnich
technologii. Spole¢nost LENIA poskytuje sluzby v sektoru monitorovani chranénych
objektll prostfednictvim pultd centralizované ochrany. LENIA patii v soucasnosti
k nejzkusengjsim firmam v CR a SR. Firma nabizi individualni p¥istup, kazdy klient je
jedine¢ny. Resent je vzdy nabizeno na miru. Cilem préace je piinést komplexni feseni celé

bezpecnostni struktury. Jeden systém tak dokaze obsluhovat v§echny bezpecnostni prvky.

Kontaktni a servisni mista spole¢nosti jsou strategicky rozmisténa po celém uzemi
Ceské republiky a Slovenské republiky. V oblasti integrovanych bezpe¢nostnich systémil
spole¢nost disponuje servisni siti, jejiz centrum se nachazi v prazském dispecinku. Ten
pracuje nepretrzit¢ a organizuje servisni zasahy tak, ze zdkaznikim je nabizena

dosazitelnost do 2 hodin na celém uzemi CR:

Kvalita poskytovanych montaZznich, servisnich a bezpecnostnich sluzeb skupiny
LENIA je garantovana koncesnimi listinami, certifikaci CI CAP i ¢lenstvim
v Elektrotechnické asociaci a AGA. Spolecnost se mize chlubit vice nez tisicem
realizovanych zakazek pro finan¢ni Gstavy, petrolejaiské firmy, hotely, statni a vefejné
instituce, pojistovny, telekomunikacni spolec¢nosti, automobilovy primysl a mnoho

dalsich.

Systémovi technici jsou pravidelné Skoleni u zahrani¢nich partnerti a prodejci a

montéfi jsou nasledné Skoleni v aredlu spolecnosti. Firma sdzi na celozivotni vzdélani a
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vysokou odbornost a profesionalitu svych zaméstnancii. Management firmy neustale
sleduje nejnovéjsi trendy a okamzité je adaptuje v podminkéach spolecnosti. Vzdy jsou

pfinasena feseni, ktera jsou na Spickové svétoveé urovni a jsou vysoce efektivni.

Spolec¢nost LENIA nabizi poradenskou a konzulta¢ni ¢innost. Souc¢asti poradenstvi je
vzdy technickd a cenova studie, takze zakaznik jiz na pocatku spoluprace vi, jaké sluzby
obdrzi a kolik budou stat. Projekty jsou zpracovavany podle platnych norem a ptredpist.
Co firma konkrétné nabizi? Poplachové zabezpecovaci a tisiiové systémy, systémy
kontroly vstupu, systémy prumyslové televize, elektrickd pozarni zafizeni, revize a
zakonné prohlidky vcetné nasledného servisu, identifikacni systém pro sledovani
dochazky, elektronickou ochranu zbozi, mechanické zdbrany a turnikety, vyvolavaci
systémy, komplexni dodavky IT feSeni, sluzby bezpecnostni agentury, zajisténi

kompletniho facility servisu ¢i silnoproud¢ instalace.

5.2 Vzdélavani ve firmé LENIA

Jednim ze zékladnich cild spolecnosti LENIA je systematické zvySovani urovné
vzdélani vlastnich zaméstnancti. Firma v soucasné dobé uvazuje o vybudovani
samostatného firemniho vzdélavaciho a Skolitelského stiediska. Jiz si pozadala o podporu
finan¢nich prosttedkii z programu EU Podnikani a investice. V nejblizsi dobé by tak mélo
vzniknout Skolici stfedisko, jez bude mit multifunkéni ucebnu pro 40 osob, zdzemi pro
lektory a misto na obcerstveni. V soucasnosti se Skoleni realizuji v prostorach budovy,
v niz sidli vedeni spole¢nosti. Skolici mistnost ma v$ak nizkou kapacitu a musi slouzit i
jinym, Casto operativnim a neplanovanym uceliim. Pii potiebé vzdélavani vétsiho

mnozstvi zaméstnanci si firma pronajima prostory externiho Skoliciho stiediska.

V soucasnosti se zde realizuji jednak zakonna Skoleni, jeZ vychazeji z obecnych
ustanoveni zakoniku prace a zdalSich pracovnépravnich piedpisi. K nejcastéjSim
kurziim patfi §koleni, ktera se zabyvaji bezpeénosti a ochranou zdravi pii praci. Skoleni
pro vedouci pracovniky a zaméstnance probihaji odd¢lené. Zakon téZ uklada pravidelna
Skoleni pozarni ochrany. Zde jsou zameéstnanci pii ndstupu sezndmeni s predpisy o

pozarni ochrang, Skoleni vSak probihaji kazdoro¢né&. Firma se mliZe pochlubit statistikou,
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ze v uplynulych péti letech (2014—2019) nemusela fesit zddny pracovni traz. Spolecné se
musi zaméstnanci Skolit v poskytovani prvni pomoci. Zakon téz stanovi dalsi Skoleni, jez
se vV administrativni budové vedeni firmy musi realizovat — Skoleni fidicu referentskych
vozidel, Skoleni obsluhy plynovych zafizeni, odborné elektro Skoleni 50/78 Sb., atd.

K realizaci téchto zdkonem ulozenych Skoleni vyuziva firma zejména externich skoliteld.

Nabidka vzdélavacich aktivit je ve firm¢ LENIA pomérné bohatd. Vzdélavani se
uskuteciuji podle cyklu PDCA: Plan — Do — Check — Act. Tedy naplanovat, zrealizovat,

zkontrolovat a zavést.

Vzdélavani pro firmu prevazné zajistuji externi dodavatelé. Pro nové typy Skoleni

z dota¢niho programu budou nadale vyuzivany externi agentury.

Standardni Skoleni poskytuji firm& LENIA zdarma jeji dodavatelé na zaklad¢ objemu
nakupii. Cast §koleni je finanéné hrazena z internich zdroji, v ramci dota¢nich programi

ma firma v pladnu proinvestovat ¢astku 1.000.000 K¢ za rok 2020.

Identifikace vzd¢€lavacich potfeb probihda ve tfech zakladnich urovnich — na
celofiremni Urovni, na urovni jednotlivych pracovnich usekl a na Grovni jednotlivych
pracovnikil. Firma nejdiive stanovuje strategické oblasti vzdélavani pro celou spolecnost.
Kazda cilova skupina zaméstnancli ma nadefinované kompetence, jez musi zaméstnanci,
ktefi do skupiny patii, dosdhnout. Zaroven jsou stanovena opatfeni, zplisoby, jak lze
pozadovanych kompetenci dosdhnout. Identifikace vzd€lavacich potieb probihd i na
jednotlivych firemnich tusecich. Jednotlivé useky si rovnéZz mohou stanovit vlastni
kompetence, vzdélavaci cile. Vedeni spole¢nosti nasledné vede rozhovory s vedoucimi

jednotlivych usekti o naplni vzdelavacich aktivit.

Po vyhodnoceni analyzy vzdélavacich potteb dochéazi k planovani vzdélavani. Planu;i
se terminy kurzd, jejich obsah, vhodni Ucastnici, lektofi a didaktické metody. Je nutné 1
propocitat celkové naklady. Vyslednd nabidka kurzl je poté zvefejnéna na intranetu,
vétSinou na konci kalendarniho roku. Informace, jak a kdo se miiZe pfihlésit, jsou rovnéz
uvedeny na intranetu. Néktera $koleni jsou vSak cilena jen na ur€itou ¢ast zameéstnanc,

nékteré vzdeélavaci aktivity jsou povinné, jiné dobrovolné.
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Stalym zaméstnancim firma nabizi podporu v doplnéni vysokoskolského vzdé€lani.
Pomoc spociva v udéleni 20 dnit dovolené ro¢né nad ramec standardni dovolené. Pomoc
je vazana na studium, které odpovida mozné budouci pozici ve firm¢. Samoziejmosti je 1

zavazek, ze zaméstnanec bude po dokonceni studia pracovat pro firmu LENIA.

VétSina vzdélavacich aktivit se realizuje pfimo na pracovisti, nékdy i pii vykonu
prace. Tomu odpovidaji 1 nejcastéji zvolené metody. Casto je ve firmé vyuzivan

mentoring, workshop, seminafe, instruktaz pti vykonu prace, coaching a prednasky.

Skoleni probihaji ve standardni pracovni dobg, jen predstavitelé nejvyssiho
managementu nepravidelné vyjizdéji na vicedenni Skolici aktivity mimo aredl firmy.

Skoleni se zacastiiuje pravidelnd 60 % zaméstnanct, vétsina z v mési¢nich intervalech.

K procesu dal§iho vzdélavani nalezi i evaluace uskute¢nénych kurzl. Bezprostiedné
po ukonceni vzdélavaci akce vypliuji jednotlivi ucastnici dotaznik, v némz hodnoti napf.
splnéni ocekavani, vykon lektora ¢i kvalitu vzdélavacich materialti. Pokud se jedna o
Skoleni, kde jsou ocekavanym vystupem nové poznatky, jsou absolventim kurza
predkladany kontrolni testy. Specificky zplsob kontroly je ve firmé zaveden v ptipadé
jazykovych $koleni. Uroveti $koleni nehodnoti pouze jednotlivi frekventanti, ale i vedouci
jednotlivych oddé€leni. Ti mohou posoudit, napf. pozorovanim, zda byl kurz pro

pracovnika prospésny a zda se poznatky z kurzu projevily na vysledcich zaméstnance.

Stale vétsi pocet Skoleni mtze firma realizovat z dotaci fondi EU. Zde se jedna
zejména o podporu z Operacniho programu Zaméstnanost na realizaci projektu Dalsi
vzdélavani zamé&stnancl spolecnosti. Zaméstnanci firmy se na Skolicich akcich nemusi

finan¢né podilet.
5.3 VIZE, POSLANI A STRATEGIE LENIA

Dle sebranych dat autor nize uvadi vizi vzdélavani, jez byla graficky znazornéna, viz

obrazek nize.
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Obrazek 2 Vize vzdélavani v rameci spolecnosti LENIA.

Vize LENIA INDUS GROUP

Zvysit obrat spolecnosti, vice se zaméfit na pozarucni podporu

«

Vize personalni

Stabilizovat profesionalné zdatny tym zaméstnanct

«

Vize vzdélavani
Ucici se spole¢nost

Zdroj: 2 Spole¢nost LENTA

Z vyse uvedeného grafické zobrazeni je patrné, Ze spole¢nost LENIA velmi dobie
pracuje s konceptem vzdélavani ve své spole¢nosti. Uvédomuje Si, Ze v dnesni dob¢, kdy
je velmi nizkd nezaméstnanost, musi svym zaméstnanciim nabidnout jakousi jistotu a
davéru ve svou spole¢nost. Tim, Ze se spolenost zabyva velmi sofistikovanou
technologii, neni jednoduché své odborniky vzdélat a nasledné si tak vytvofit tym
profesionalti a odbornikti, kteti mohou pracovat plné samostatné. Vyse uvedend vize
spolecnosti LENIA pIn¢ ukazuje dobry smér spolecnosti, ktery vede k heslu ucici se
spoleCnost. 'V ptipadé, Ze tento cil nebude splnén, tak se firma mize stat

nekonkurenceschopnou na tomto trhu.

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole praktické cCasti, zaméstnanci jsou
pravidelné skoleni u zahrani¢nich partnerd a prodejci a montéfi jsou nasledné skoleni ve
vlastnim Skolicim zafizeni. Firma s&zi na celoZivotni vzdé€lani a vysokou odbornost a

profesionalitu svych zaméstnanci.
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5.4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni ve firmé¢ LENIA probehlo v prosinci roku 2019. Cilem bylo
zjistit uroven nabidky firemniho vzdélavani. Dotaznik byl rozdan 60 zaméstnanctim,
dotaznik vyplnilo a odevzdalo 42 respondentti. Navratnost tedy ¢ini 70 procent. Dotaznik
byl rozdan zastupctim vSech profesi. Nize autor uvadi strukturu poslaného dotaznikové

Setfeni:

1. Jaka je VaSe pracovni pozice?

e Top management

e Management prodeje
e Péce o zdkaznika

e Logistika

e Délnické profese

2. Jak dlouho pracujete ve Vasi spolecnosti?

e dolroku
o 1 5let
e 6-10 let

e vice jak 10 let
3. Mate poti‘ebu se dale vzdélavat?

e Souhlasim

e SpiSe souhlasim

e Nevim

e SpiSe nesouhlasim
e Nesouhlasim

4. Povazujete zaméstnanecké vzdélavani za vyhodu?

e Souhlasim

e SpiSe souhlasim

e Nevim

e Spise nesouhlasim
e Nesouhlasim
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5. Jak hodnotite Groven vzdélavani ve Vasi firmé?

e Vyborny
e Chvalitebny
e Dobry

e Dostatecny
e Nedostatecny

6. PovaZujete za dostate¢né mnoZstvi moznosti vzdélavani ve Vasi firmé?
e Urcité¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
o Urcité ne

7. Kdy vétsinou probiha vzdélavani ve Vasi firmé?

e V pracovni dobé
e Mimo pracovni dobu
e Ruzné

8. Zudastnil (a) jste se v poslednim roce néjakého vzdélavani ve Vasi firmé?

e Ano
e Ne

9. Kolika Skoleni jste se zacastnil (a) za posledni rok?

e Zadného
o 1

o 2

e 3

e 4avice

10. Splnilo posledni $koleni Vase ofekavani?

o Urcité ano
e SpiSe ano
e Nevim

e SpiSe ne
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e Urcité ne

11. V jakém ohledu Vam prospélo vzdélavani ve Vasi firmé? (mozno vybrat 3
odpovédi)

e Vedlo k mé vyssi kvalifikaci

e Zvyseni sebedlvéry

e Prospé¢lo mému osobnimu rastu

e Zvysilo mé kompetence

e Piedstavuje pro mé motivaci k dalsi praci
e Posililo mou schopnost posoudit véci
e (Odvadim lepsi vykon v préci

e 'V praci jsem se zatim nevzdélaval

e Posililo moji sounalezitost s firmou

e Jistota pracovniho mista

e Ocenéni a uznani kolegi

e Vibec mi neprospélo

12.V jakych ¢asovych intervalech byste Skoleni uvital (a)?

e Kazdé 3 mésice
e Kazdy pal rok
e KaZzdy rok

13. Jaka metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

o Kurz

e Pfednaska

e Skoleni

e InstruktaZ pfi vykonu prace
e Nazorné ukazky

e Mentoring

14. O jaka témata $koleni, kurzi byste mél (a) zajem?

Respondent musi na otazky odpovedét vliastnimi slovy

15. Co byste rad zménil (a) ve vztahu k vzdélavani ve Vasi firmé?
Respondent musel napsat odpovéd’ vlastnimi slovy.
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1. Jaka je VaSe pracovni pozice?

Graf 1 Jaka je VaSe pracovni pozice?

B Top management B Management prodeje i Péce o zdkaznika

M Logistika H Délnické profese

Zdroj: dle dotaznikového Setieni

Mezi osobami, které odevzdaly vyplnény dotaznik, je nejvice zéastupch
délnickych profesi (35 %), zhruba ¢tvrtinovy podil maji zastupci logistiky (26 %) a péce
o zékaznika (22 %). Je pochopitelné, ze nejmensi pocet respondentil patii k managementu
prodeje (9 %) a ktop managementu (8 %). Zastupci posledné¢ jmenovanych pozic
odevzdali dotaznik vyplnény vSichni. Vyplyva to nejspise i z jejich piani zjistit pohled na

dalsi vzdélavani pracovnikl ve firmé.
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2. Jak dlouho pracujete ve Vasi spole¢nosti?

Graf 2 Jak dlouho pracujete ve Vasi spole¢nosti?

Mdolroku H1-5let m6-10let Mvicejak 10 let

Zdroj: 4 dle dotaznikového Setieni

Vice nez 6 let pracuje ve firm¢ ze zkoumaného vzorku 52 % zaméstnanct. 22 %
zaméstnancl pracuje ve firmé vice jak 10 let, tedy témét nebo uplné€ od jejiho zalozeni.
35 % zaméstnancu pracuje ve spole¢nosti v rozmezi 1-5 rokd.

3. Mate potrebu se dale vzdélavat?

Graf 3 Mate potfebu se dale vzdélavat?

B souhlasim M spiSe souhlasim M nevim M spiSe nesouhlasim M nesouhlasim

0% 0%

Zdroj: 5 dle dotaznikového Setieni

52



Odpovédi na vyse uvedenou otazku naznacuji, ze zaméstnanci priznavaji potiebu
dalsiho vzdélavani. 87 % respondentii souhlasi nebo spise souhlasi s pottebou dal§iho
vzdélani, jen 13 % respondentli zvolilo odpovéd nevim. Vysledek dokazuje, ze

zaméstnanci piijimaji vzdélavani ve firm¢ pozitivné.

4. Povazujete zaméstnanecké vzdélavani za vyhodu?

Graf 4 PovaZujete zaméstnanecké vzdélavani za vyhodu?

M souhlasim M spiSe souhlasim ™ nevim M spiSe nesouhlasim M nesouhlasim

4% _0%

%

Zdroj: 6 dle dotaznikového Setieni

Vysledek koresponduje s ptedchozi zkoumanou otazkou. Drtiva vétSina
zaméstnancll povazuje firemni vzdélavani za vyhodu, 70 % respondentli rozhodné
souhlasi, 26 % dotazovanych odpovida spiSe ano. Jen 4 % zvolilo odpoveéd’ nevim. Je

dilezité, Ze mezi dotazovanymi neni osoba, jez by dalsi ve firmé& odmitala.
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5. Jak hodnotite uroven vzdélavani ve Vasi firmé?

Graf 5 Jak hodnotite vzdélavani ve Vasi firmé?

mvyborny ®chvalitebny mdobry mdostateCny m nedostatecny

4% _9% ~qu

Zdroj: 7 dle dotaznikového Setieni

Pti pouziti $kolni klasifikacni stupnice ohodnotilo vzdélavani ve firme stupném
vyborny 74 % dotazovanych zaméstnanct. 22 % pracovnikd udélilo znamku chvalitebny,

jen 4 procenta znamku dobry. Horsi znamka se nevyskytla.
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6. PovaZujete za dostateéné mnoZstvi vzdélavani ve Vasi firmé?

Graf 6 PovaZujete za dostate¢né mnozstvi vzdélavani ve Vasi firmé?

B uréité ano MspiSeano M spiSe ne MW urcité ne

0% 0%

Zdroj: 8 dle dotaznikového Setieni
74 % zamé&stnancti hodnoti mnozstvi dal$iho vzdélavani ve firm¢ jako dostacujici, 26
% se ktéto odpovédi spise priklani. Zadny zaméstnanec nevolil odpovéd, v niz by
vyjadiil nazor, Ze mnoZstvi dalSiho vzdé&lani ve firm¢& je spiSe nebo rozhodné

nedostacujici.
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7. Kdy vétSinou probiha vzdélavani ve Vasi firmé?

Graf 7 Kdy vétSinou probiha vzdélavani ve Vasi firmé?

m v pracovni dobé ® mimo pracovni dobu  mrizné

Zdroj: 9 dle dotaznikového Setieni

V ptipad¢ této otazky doslo k rozporu mezi odpovédi zastupcli managementu
firmy a n¢kolika zaméstnancti. Jak uvadim v piedchozim textu, Skoleni maji dle vedeni
firmy probihat vyhradné v pracovni dob&. Dle dotaznikového Setfeni vSak 26 %
odpovidajicich piSe, Ze Skoleni se realizuje mimo pracovni dobu ¢i rizné. Jediné
vysvétleni mize byt pouze ve skutecnosti, ze vicedenni pracovni vyjezdy oznacuji
zastupci managementu firmy za Skoleni mimo pracovni dobu. Dle 74 % respondentt

probihaji vzdélavaci akce v rdmci pracovni doby.
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8. Zucastnil (a) jste se v poslednim roce néjakého vzdélavani ve Vasi
firmé?

Graf 8 Zucastnil(a) jste se v poslednim roce néjakého vzdélavani ve Vasi firmé?

Hano Ene

Zdroj: 10 dle dotaznikového Setieni
Drtiva vétSina respondentli uvedla, Ze se v poslednim roce zlcastnili néjaké

formy vzdélavani dospélych. Pouze 9 % respondentti odpovédélo, Ze se v uplynulém

roce neucastnili zddného dal$iho vzdélavani.
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9. Kolika $koleni ve Vasi firmé jste se zucastnil(a) za posledni rok?

Graf 9 Kolika §koleni ve Vsi firmé jste se ziic¢astnil(a) za posledni rok?

B 73dného W1 m2 W3 m4avice

Zdroj: 11 dle dotaznikového Setieni

Nejvice z dotazovanych osob (31 %) odpovédélo, ze se zucastnilo v uplynulém
roce dvou skoleni. Tii Skoleni pak absolvovalo 26 % dotazovanych pracovnikt. 17 %
zaméstnancu se zucastnilo Ctyf a vice vzdélavacich akci. Rovnéz 17 % se zcastnilo
pouze jednoho Skoleni. S ptedchozi odpovédi koresponduje skutecnost, ze 9 %

respondentl se nezii€astnilo zddného Skoleni ¢i seminafte.
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10. Splnilo posledni $koleni VaSe ofekavani?

Graf 10 Splnilo posledni $koleni Vase o¢ekavani?

Huréité ano MspiSeano Mnevim MspiSene M urcité ne

0%

Zdroj: 12 dle dotaznikového Setieni

Témét polovina respondentt (48 %) odpovédéla, Ze byla s poslednim Skolenim
spiSe spokojena. 26 % respondentd pak sdélilo, ze byli s poslednim Skolenim rozhodné
spokojeni. 74 % odpovédi tak hodnoti Skoleni jako pfinosné. Pomérné vysoké procento
(17 %) vsak sdé€luje, ze posledni Skoleni spiSe nesplnilo planované o¢ekavani. 9 %
respondentl neni schopno zhodnotit ptinos posledni vzdélavaci a akce a zaSkrtlo odpoveéd’

nevim.
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11. V jakém ohledu Vam prospélo vzdélavani ve Vasi firmé?

Graf 11 V jakém ohledu Vam prospélo vzdélavani ve Vasi firmé?

vibec mi
posililo Mo " @ neprospélo
soundlezitogt 0> 2% \ vedlo k mé vy3si
firmou *© " kvalifikaci
5% O 20%

v praci jsem se

zatim zvyseni
nevzdélaval sebedlveéry
2% 8%
odvadim lepsi 5
| . prospélo
vv%k?nv raci )
preds asvy e pro mému
v L0 . ’ v e
mé motivaci k schopno osobnostnim  zvysilo mé

dalsi praci  posoudit véci kompetence
10% 3% 15% 7%

Zdroj: 13 dle dotaznikového Setieni

Na vySe uvedenou otazku jsou odpovédi velmi rozmanité. Nejvice jsou
zastoupeny dv€ odpovédi, a to 23% odpoveéd, Ze Skoleni prospélo k ziskani jistoty
pracovniho mista. 20 % odpovédi uvadi, Ze vzdélavani vedlo k ziskani vyssi kvalifikace.
Ob¢ varianty, zejména prvné¢ zminovand, vSak mohou vypovidat o skutecnosti, Ze

zameéstnanci jsou ke vzdélavani motivovani predevsim udrzenim pracovniho mista.

15 % respondenti odpovédélo, ze vzdélavani ve firmé prospélo osobnostnimu
rustu, 10 % odpovéedi uvadi, ze dalsi vzdélavani piedstavuje dalsi motivaci k praci. 8 %
dotazovanych si mysli, Ze vzdélavani ve firm& pfispélo ke zvySeni sebedlvery. 5 %
zameéstnancl si mysli, Ze doslo k posileni soundleZitosti s firmou ¢i vedlo ke zlepSeni

pracovniho vykonu ve firmé.
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12.V jakych ¢asovych intervalech byste Skoleni uvital?

Graf 12 V jakych ¢asovych intervalech byste $koleni uvital(a)?

M jednou za 3 mésice  Mjednouzapllroku M jednou zarok

Zdroj: 14 dle dotaznikového Setieni
Nejvice zaméstnancu si pieje (52 %), aby vzdélavani probihalo dvakrat ro¢né.
Castéjsi frekvenci, jednou za 3 mésice, si pieje vice jak Ctvrtina respondenti (26 %),

naopak 22 % dotazovanych vyjadfilo nazor, ze by skoleni mélo probihat jednou ro¢né.

13. Jaka metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Graf 13 Jaka metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

 kurz B prednaska
m Skoleni M instruktdz pfi vykonu prace
B nazorné ukazky B mentoring

Zdroj: 15 dle dotaznikového Setifeni
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Zaméstnanci nejvice voli (25 %) jako formu dalsiho vzdélavani kurz. Nazorné
ukazky a skoleni shodné preferuje 21 % dotazovanych. 17 % dotazovanych uvedlo jako
odpovéd mentoring, ktery je pozadovan pievazné u novych zaméstnanci, ktetfi se

zaSkoluji. NejmenSimu zdjmu, vZdy po 8 %, se t&€§i ndzorné ukazky a prednasky.

14. O jaka témata Skoleni, kurzi byste mél (a) zajem?

Na vysSe uvedenou otdzku méli respondenti odpovidat vlastnimi slovy. Z odpovéedi
jednoznacéné vyplyva, Ze vétSina zaméstnancii méa zajem o jazykové vzdélavani. Kromé
vyuky anglického jazyka, ktery se objevuje v nabidce firmy, by zaméstnanci uvitali i
vyuku dal$ich cizich jazykd. Zmifovany jsou zejména némecky a rusky jazyk, kam také
Casto sméfuji produkty firmy. Pomérné velké mnozstvi materialu pro finalizaci zakdzek
je nakupovano ze Spolkové republiky Némecko. Nékteti pracovnici uvedli 1 odpovéd’, ze
maji zdjem i vyuku slovenského jazyka. Céast dotazovanych osob si pfeje navstévovat
kurzy asertivity a Skoleni na téma, jak jednat se zdkaznikem. Velké mnozstvi pfani je
vénovano nacviku komunikac¢nich dovednosti. I kdyz firma vénuje velkou pozornost IT
technologiim, velké mnozstvi pracovnikli chce navstévovat prave kurzy ¢i skoleni s touto
tematikou. Cast respondentll uvedla, Ze by uvitali vétsi mnozstvi Skoleni i mimo firmu,
zejména outdoorove aktivity, jeZ by vedly ke stmeleni pracovniho kolektivu. V nékterych
pripadech se objevila vzpominka na vy$e uvedenou aktivitu, jez prob&hla v roce 2017,

ale byla bohuzel ojedinéla.

15. Co byste rad zménil (a) ve vztahu k vzdélavani ve Vasi firmé?

I na tuto otdzku museli dotazovani zaméstnanci odpovidat vlastnimi slovy. Témét
vSechny odpovédi vyjadiily spokojenost se vzdélavanim dospélych ve firme. Ocenuji, Ze
veskera Skoleni probihaji v pracovni dobé. I nabidka je dle odpovédi respondentl
dostacujici, jen systém pro piihlaSovani je dle nich komplikovany. Jest€ komplikovangjsi
vSak ne¢kterym dotazovanym ptipada skutecnost, ze musi po skon¢eni Skoleni vypliovat
zdlouhavy dotaznik. Ten sice slouZzi k evaluaci firemniho vzd€lavani, ale zaméstnanci

maji pocit, Ze na ptipominky, které uvadéji v dotazniku, neni bran ztetel.
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Nejvice je zminovan nevyhovujici prostor pro Skoleni, stisnéné podminky jedné
mistnosti a neutulnost prostredi. Jak jiz bylo uvedeno v piedchozi otdzce, zaméstnanci by
uvitali 1 Skoleni a seminafe mimo pracovni dobu, pokud by vedly ke stmeleni pracovniho
kolektivu. Nektefi povazuji za nedostatek, Zze Skoleni, zejména vyuka anglického jazyka,

probiha oddélené pro management a ,,fadové® zaméstnance.

Opakované¢ se objevila odpovéd’, Ze pravidelnd Skoleni jsou spiSe formalniho
charakteru. Zde je problém spatfovan zejména v Osob¢ lektora, jenz svym vykladem
vzbuzuje u posluchacti nezajem. Pracovnici by radéji uvitali rozbor konkrétnich situaci

z BOZP, jez by mohli ptipadné pouzit ve vlastni praxi.

Jak jiz bylo zminéno, kladn€ je hodnocena moznost studia anglického jazyka.
Zaméstnanci vSak upozornuji, ze vyuka probiha v relativné velkych skupinach a mezi

zaky jsou velké védomostni rozdily.

Zameéstnanci ocenuji 1 zpusob, jak firma podporuje vzdélavani svych zaméstnancii na
vysokych 8kolach, v bakaldiském a magisterském oboru. Cést studentdl nastupuje do

firmy na ¢astecny tvazek jesté v dobé studia.

Ne¢kolik zaméstnanci se shodlo, Ze zajimavym zpestfenim by byla moznost
nckolikatydennich zahrani¢nich stazi, jez by vedly k vymén¢ zkuSenosti a ke zlepSeni

odbornosti.

5.5 DOPORUCENI

Spole¢nost LENIA vnima dal$i vzdélavani svych pracovnik jako dilezity faktor pro
rozvoj vlastni spolecnosti. To dokldda i skutecnost, Ze v souCasné dobé dochazi

K realizaci plant na vznik samostatného vzdélavaciho centra.
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Vzdélani obecné ma dva zékladni aspekty. Jednak poskytuje ¢lovéku Siroky rozhled
a povédomi o zivoté a celé spolecnosti, jednak ptinasi i ziskani odbornych znalosti a
dovednosti. Zaméstnavatelé musi dbat o to, aby pracovnici mohli své vzdélavani kdykoliv
rozSitovat, doplnovat. Vzdélavaci proces je celozivotni zalezitosti, je nutné, aby pracovni
sila byla schopna nejen pracovat, ale dale se i vzdélavat. VSichni si potfebuji neustéle

doplnovat informace, ziskavat kvalifikace, jez jsou nutné k uplatnéni na trhu prace.

S nastupem automatizace a robotizace dojde k zaniku mnoha pracovnich mist. Na trhu
prace se bude moci uplatnit pouze kvalifikovana pracovni sila. I kdyz se spolecnost
LENIA systematicky vénuje vzd&lavani svych pracovnikii a v ramci Ceské republiky
snad i patii k nadpraméru, je podpora vzdélavani stale nedostacujici. Nejen od firmy, ale

zejména od statnich organil.

V nékterych zemich jiz zapocali se zavadénim vzdé€lavacich kont. V praxi to
znamena, ze by si zaméstnanec sam mohl vybirat, na jaké vzd€lavaci aktivity prostiedky
Z konta pouzije. Finan¢ni prosttedky by pro konta poskytoval jednak stat a jednak
zaméstnavatel. Je diskutabilni, zda by se na financovani dal$iho vzdélavani méli podilet
1 samotni zaméstnanci. Pokud by se zaméstnanci finan¢n¢ spolupodileli, urcité by
uvazlivéji volili témata a napln vzdélavacich akci. Nejdiive by museli vSak mit
zamestnanci moznost vlastniho vybéru témat a forem vzdélavani. Celozivotni vzdélani
ve firmé je jakasi forma benefitli, pfinaSi nadhodnotu jak pro zaméstnance, tak 1 pro

zaméstnavatele.

Po skonc¢eni vzdé€lavaci akce vyzaduje firma vyplnéni dotazniku o spokojenosti a
ptinosu akce. Hodnoceni slouzi k evaluaci vzdélavani, ale Skolenym osobam ptipada jeho
vyplnéni zdlouhavé a formalni. Neni znamo, jestli jsou tyto dotazniky dale

vyhodnocovany a zda existuji kvalifikované vystupy.
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Firma LENIA by méla jest¢ intenzivnéji spolupracovat s vysokymi Skolami,
podporovat studium a rozvoj mladych lidi, ktefi cht&ji spojit nasledné svoji kariéru s touto
formou. Firma by méla i v ramci svych mozZnosti podporovat vyzkum na $kolach tak, aby
byl piinosny pro Skolu i zaméstnavatele. Témata potiebného vyzkumu znaji firmy
nejlépe. Kladné€ I1ze hodnotit jiz existujici systém podpory studia na vysokych skolach.
Moznost placené dovolené pro studujici zaméstnance je dobrym pocinem. Zaroven je
potésitelné, ze Cast zaméstnancl pochazi zfad vysokoskolskych studentii, ktefi ve

spolecnosti LENIA pracuji na ¢astecny uvazek.

V nejblizsi dobé by bylo vhodné realizovat planovanou stavbu vlastniho vzdélavaciho
centra. Soucasné prostory jsou nevyhovujici a neposkytuji Skolenym pracovnikiim

distojné zazemi. Ucebni prostor neni ani vybavena naleZitou didaktickou technikou.

Samostatnou kapitolou je pak pifiprava zaméstnancii délnickych profesi, spojitost
firem a u¢novskych skol je velmi slaba. To je vSak spiSe problém celostatni koncepce
vzdelavani. Rozvoj technologii bude vyzadovat vzdélané pracovni sily i v délnickych
profesich. Nastaveni vzdélavacich kapacit musi korespondovat s uplatnénim absolventi
na trhu prace. Vyhodou je, Ze spolecnost LENIA piisobi v oboru, jemuZ se nyni dostdva
nejvetsi podpory, jelikoz ve vzdélavani na vSech stupnich jsou nejvice preferovany
ptirodovédné a technické dovednosti. Na nékterych stiednich Skolach vznikaji tzv. talent
centra, ktera se vénuji vyuce zvlasté nadanych zakl. A vzajemna spoluprace skol a firem

muze obéma stranam jen prospet.

Z dotaznikového Setfeni vyplynul zavér, Ze zaméstnanci maji zajem o dalsi vzdélavani
ve firmé. Za zvazeni stoji, zda by si mohli 1 sami Castecné€ volit jeho napln. Ncktera
Skoleni povazuji zaméstnanci za formalni a nepfinaSejici Zadny efekt pro zlepSeni
odbornosti. Z Setfeni rovnéz vyplynul zavér, ze by se vétSina zaméstnancl nebranila
vicedennim vzdélavacim aktivitim mimo areal firmy. DoSlo by nejen k naristu
odbornosti, ale i k vétsi identifikaci zaméstnanci s firmou a k posileni kolektivni
spoluprace. Ptijemné pracovni klima, kvalitni mezilidské vztahy by urcité byly pro firmu

pfinosem.
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Zavérem lze konstatovat, ze program dal$iho vzdélavani je ve spolecnosti LENIA na
vysoké trovni. Vzdélany a informovany pracovnik je zde na prvnim misté. Jelikoz firma
pracuje v oboru modernich technologii, které se rychle vyvijeji, je zadouci, aby dalsi
vzdé€lavani zaméstnancu bylo jeSté Cetnéj$i a dynamictéjsi. Je nutné vyuzit vSechny

dostupné prostiedky, aby se zaméstnanci jeste vice identifikovali se spolecnosti LENIA.
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ZAVER

Vzdélavani dospélych je mozné povazovat za jednu z hlavnich etap celozivotniho
uceni. Doba, v niz Zijeme, je ¢asto doprovazena velmi rychlymi zménami. Okoli klade na
dospélého jedince velké naroky, a to jak v podob¢ neustalého zvySovani, prohlubovani
vzdélani, ale i ve zménach své kvalifikace. Cim je ¢lovék flexibilngjsi, tim je vyssi
pravdépodobnost jeho uplatnéni na trhu prace. Rychle se ptizptisobujici zaméstnanci jsou
tak vice prospé$ni pro danou organizaci, organizace se tak na trhu prace stava vice
konkurenceschopnou. Ukazuje se, Ze budoucnost kazdého znas, ale i budoucnost
organizaci, patfi piipravenym. Ti, ktefi na sobé neustale pracuji, rozviji se, vzdélavaji se

maji schopnost obstat v tomto proménlivém prostiedi obstat.

V dnes$ni dobé existuje fada vyzkumi, které se zabyvaji otazkami vzdélavani
dospélych v Ceské republice. Vysledky ukazuji, ze vzdélavani dospélych je velmi
vyznamnou slozkou celozivotniho uceni, kterou podporuje a rozviji stale vétsi mnozstvi
zaméstnavateli a firem. Moznost dalS§iho odborného ristu, zvySovani kvalifikace ¢i

jazykovych znalosti patii k vyhleddvanym benefitim i ze strany zaméstnanct.

Je ziejmé, Ze vzdélani ziskané na stfednich a vysokych Skolach je nedostacujici,
pokud neni podporovano a dopliiovéno celozivotnim studiem. To je skutecnost, jejiz

plnéni si vyZaduje dnesni, dynamicky se rozvijejici doba.

Je tedy velmi pozitivni, ze v oblasti vzdélavani dospélych dochazi k vyraznému
rozvoji. Nabidka forem a metod vyuky se neustéle zvySuje, samotnd andragogika se stava
popularnim studijnim oborem. To je dalsi diikaz skutecnosti, Ze vzdélavani dospélych

patii k fenoméntiim dne$ni doby.

Diplomova prace se zabyva problematikou vzdélavani v organizaci, a to konkrétné ve

spolecnosti LENIA.

Tato préace je rozdélena do dvou ¢asti. Uvodni, teoretickd ¢ast méa spise kompila¢ni
charakter, snazi se vysvétlit zakladni pojmy, které souviseji se vzdélavanim v organizaci.

Soucasti teoretické Casti je piehled strategickych dokumentt, které jsou vyuzivany a
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implementovany v Ceské republice. Autor se snazi na zakladé teoretického podkladu

pfipravit plynuly pfechod pro svou praktickou ¢ast.

Prakticka cast, jejiz zaklad je tvofen dotaznikovym Setfenim, zkouma vzdélavani ve
spole¢nosti LENIA. Dotaznik byl rozdan 60 zaméstnanctim. Dotaznik vyplnilo a odeslalo
42 respondentd. Navratnost byla pomémé vysoka, a to 70 %. Autor tedy miize
konstatovat, Ze se nepotykal s problémem, ktery se vétSinou vyskytuje, a to nedostatecné

mnozstvi dat k nalezité analyze.

Jak jiz bylo uvedeno v uvodu, autor si stanovil tfi zakladni hypotézy: 1) Zaméstnanci
maji nizké povédomi o moznostech vzdélavani v organizaci. 2) HR spatifuji moznosti
vzdelavani jen na zakladé externiho vzdélavani. 3) Kontinudlni prohlubujici vzdélavani

je potieba, nestaci pouze vstupni a zakonna skoleni.

Po zpracovani a analyze dotaznikové Setfeni doSel autor k velmi zajimavym

vysledkiim.

Prvni hypotéza, ze zaméstnanci maji nizké povédomi o moznostech vzdélavani
Vv organizaci, se nepotvrdila. Naopak vice nez tii ¢tvrtiny respondentti odpovédélo, Ze vi,

co jim firma nabizi a velmi pozitivné to ocenili.

Druhéd hypotéza, ze HR spatiuji moznosti vzdélavani jen na zaklad¢é externiho
vzdélavani, se potvrdila Caste€né. V soucasné dobé je spolecnost LENIA limitovana
prostory. Tuto otdzku vSak velmi intenzivné fe$i za pomoci riznych podplirnych
programi. Déle je mozné fici, Ze spole¢nost LENIA pracuje ve velmi sofistikovaném
prostiedi, které vyzaduje jak interni, tak i externi vzdé€lavani/Skoleni. Autor vyvozuje, ze

rozdéleni vzdélavani na externi a interni je plné v souladu s pottebami firmy.

Tteti hypotéza, ze kontinudlni prohlubujici vzdélavani je potieba a Ze nestaci pouze
vstupni a zdkonna Skoleni, se taktéZ potvrdila. Spole¢nost LENIA velmi intenzivné

pracuje na své vn&jsi tvari ucici se spolecnosti. Toto si 1 velmi uvédomuji zaméstnanci.

Silnou strankou této diplomové prace je vysoka navratnost dotaznikii a ztoho
vyplyvajici dostatek informaci pro rozbor stavu vzdélavani dospélych ve spole¢nosti

LENIA. Jako slabou stranku je mozno uvést mensi pocet informaci, jez byly pfi Setfeni o
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pribéhu vzdélavani ve spoleCnosti zjistény. Management si samoziejmé ¢ast informaci

uchoval jako interni sdéleni a nesd¢lil je pro ucel diplomové prace.

V priabehu psani diplomové prace jsem si ovéfil hypotézu, ze vzdélavani dospélych
ve firméch je perspektivni, i kdyz stale jest¢ nedoceniovanou oblasti. Ve spolecnosti

LENIA je vSak vzdélavani dospélych vénovan velky a zaslouzeny prostor.

Zavérem je mozné fici, Ze cil této diplomové prace byl splnén. Byla ovétena ¢asteéna
platnost hypotéz. Na zaklad¢ provedené analyzy autor souhlasi s vétSinou respondentd,
ze vzdélavani ve spolecnosti LENIA je dostacuji, ale nikdy ¢lovék nema usnout na
vaviinech a neustale musi pracovat na sob& samotném. Pokud je toto dostatecné naplnéno,

pak se i spole¢nost miize rozvijet a byt ispésna ve své oblasti.

Pti analyze vzdélavacich potieb organizace LENIA bylo zjiSténo: Ze program dalSiho
vzdélavani je ve spolecnosti LENIA na vysoké urovni. Vzdélany a informovany
pracovnik je zde na prvnim misté. Jelikoz firma pracuje v oboru modernich technologii,
které se rychle vyvijeji, je zddouci, aby dalsi vzdélavani zamestnancti bylo jeste Cetngjsi
vice identifikovali se spolecnosti LENIA. Dale bylo zjisténo, Ze zaméstnanci maji zdjem
0 dalsi vzdélavani ve firmé€. Za zvazeni stoji, zda by si mohli i sami ¢astecné volit jeho
napli. Néktera Skoleni povazuji zaméstnanci za formalni a neptinasSejici zddny efekt pro
zlepSeni odbornosti. Z Setfeni rovnéz vyplynul zavér, Ze by se vétSina zaméstnanci
nebranila vicedennim vzdélavacim aktivitim mimo aredl firmy. Doslo by nejen k nariistu
odbornosti, ale i k vé&tsi identifikaci zaméstnanc s firmou a k posileni kolektivni
spoluprace. Piijjemné pracovni klima, kvalitni mezilidské vztahy by urcité byly pro firmu

pfinosem.

Autor se v této diplomova praci zaméfil predevsim na vzdé€lavani v organizaci, a to
ze strategické perspektivy a kompenzacniho piistupu. Je nutné podotknout, ze samotna
realizace vzdélavani ve spolecnosti LENIA. vzdy podléhd konkrétni cili a potiebé.
NemuzZeme tedy fici, Ze tato diplomova prace je univerzalni a platnd na pro vSechny typy
spole¢nosti jako je spole¢nost LENIA. Cilem této prace je spiSe poskytnout thel pohledu

na vzdélavani v této spolecnosti a ptipravit jakousi nezavislou analyzu vzdélavani.
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