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Anotace

Bakal&ska prace se zabyva &tévanim a rozvojem ve spdileosti Stanlay Black and
Decker. Ve své teoretick&asti popisuje témata spojena se &adanim a rozvojem.
Hlavni kapitola pojednava o vzniku a Uloze &2¢ani jako sothst konceptu firemniho
vz&klavani. Navazna kapitola informuje o wavani zamistnand jako sowést

firemniho vza@lavani. DalSi kapitoly z teoretick&sti se zawiuji na rozvoj znalosti
pracovniki v organizacich a také rozvoj z&tnand se zamienim na manaZery

organizace.

Souasti prace je také fmkum zamdreny na spokojenost za&stnand se systémem
vz&klavani a rozvoje ve zkoumané spwlesti. Praktickacast proiuje, za pouZiti
kvantitativniho Sé&eni, nazory pracovniks riznym vzdlanim, na iznych pracovnich

pozicich na vzéavani a rozvoj ve spataosti Stanley Black and Decker.
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Annotation

This thesis deals with education and developmentStanley Black and Decker
company. The theoretical part discusses topicdeetlto education and development.
Main chapter describes the creation and the rokedoftation as part of the concept of
corporate education. The follow-up chapter inform®ut the education of employees
as part of corporate training. Other chapters ef ttieoretical part will focus on the
development of knowledge of workers in organizati@s well as staff development

with a focus on the organization's managers.

The thesis also includes a survey on satisfactibreroployees with training and
development system in the surveyed companies. Taigal part examines, using a
guantitative survey, the views of workers with difint education and various positions

in education and development at Stanley Black aseckBr.

Keywords

Education, knowledge, skills, competence, develogmeéevelopment centre, self-

development, coaching.
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UvoD

Vzdélavani a rozvoj tvid nedilnou sotést kazdodenniho Zivota, a to jak toho osobniho,
tak zejména pracovniho Zivota. Jélekité, aby firmy jako satést strategického
planovani toto braly v potaz a nabizely vhodné&l&dini a rozvoj svym zastnand i
tehdy, pokud to bezprdasdre nepotebuji k vykonu svého povolani. V&dvani a
rozvoj mohou byt pro za#stnance velice motivujici a nedostatékhto aktivit mize
vést az k demotivaci a sniZzeni pracovniho vykorakonec odchodu od stavajiciho

zamestnavatele, tam kde mu w#édvani a rozvoj bude nabidnut.

Téma bakaléské prace ,Vzdavani a rozvoj zagstnané spol€nosti Stanley Black
and Decker se zaffenim na sedni a vySSi management* bylo zvolenotzatiu
neustalého podaevani této problematiky na pracovisti spmlesti Stanley Black and
Decker. \&tSina podnik se zamfuje pouze na vzadavani potebné pro vykon
povoléni, ale malokterd organizace se opravdu Zafirto, co by zagstnance zajimalo
a o jaké vzdlavani by ndli zajem. Existuje velka spousta moznosti jak &stman@ém
nabidnout vzéavaci ¢i rozvojovy program, bohuzel seétginou v rozpdétu firem
nenajde na vzadavani a rozvoj dostatek prostki. Hlavnim cilem prace je podat
uceleny pohled na vzthvani a rozvoj pracovnikve spolénosti Stanley Black and

Decker a spokojenost pracovhige systémem vZthvani a rozvoje v této spa@ieosti.

ARV

Prace je rozélena na dv ¢asti, a to teoretickou a praktickou. Teoreti¢kst se zagti
na popsani témat spojenych se &adanim a rozvojem pracovnik Teoretickécast
bude zanstena na vznik a Ulohu vtvani dosplych jako sodést konceptu firemniho
vza&lavani. Déle se zafii na oblasti firemniho vzdvani, charakter firemniho
vz&klavani, ukoly firemniho vatlavani, kompetence, znalosti a dovednosti. Tedetic
¢ast bude také &novana vzdlavani pracovnik od identifikace pdeb vzalavani,
planovani vzdlavani, realizaci vagavani, az po vyhodnocovani wévani. Déle se
bude také gnovat rozvoji pracovnik planovani osobniho rozvoje, Wévani a rozvoji
manaZzek, metod rozvoje manader seberozvoje, kawvani a kafeteria modelu. V
praktickéc¢asti bude provedenoimkumné Seeni, jehoz cilem je podat uceleny pohled
na spokojenost zatstnand se systémem v2thvani a rozvoje ve spaieosti Stanley
Black and Decker.



Jako metoda jekumu bylo zvoleno kvantitativni feni formou dotazniku.
Zamestnan@m Usteckého zavodu, Kkfe jsou na pozici $edniho, ¢i vySSiho
managementu bude elektronickou formou rozeslanrmetevy odkaz na anonymni
dotaznik, tak aby bylo zaji&tio maximalni anonymity respondéniTento dotaznik se
bude tykat spokojenosti se systémemélédani a rozvoje zaéstnané na pozicich

stredniho a vy$Siho managementu ve zkoumané Spuse.

Pro blizSi zkouméni byla vybrana spoiest Stanley Black and Decker se sidlem
v Trmicich u Usti nad Labem, ktera je #ioeu spolénosti v nadnarodni korporaci
spole&nosti Stanley fisobici v zemich po celém &¥. Trmicky zavod je jednim
z nejwtSich vyrobd rucniho n&adi a pisluSenstvi k danému doimu ndadi v Evrog.
Tato spolénost je jednim z nefiSich zamstnavatel v okoli Usti nad Labem.
V souwasné dob ma vice jak 1000 za¥atnand na iznych pozicich, kde nejtsi podil
piedstavuji operato vyrobnich linek, &chto linek je ve spotmosti @iblizné tricet a
nekolik desitek linek balicichifsluSenstvi. Zastoupeni pracoviika pozicich THP je

v v 7

priblizné 300 zanistnand, tedy na pozici s¢dnihoci vy$Siho managementu.

Vysledky dotaznikového &eni budou pedany vedeni spalrosti a budou slouZit jako
z&klad pro jednani o mozZnostech a nabidkackl&zdcich a rozvojovych program

zanestnandm.



TEORETICKA CAST

1 VZNIK AULOHAVZD ELAVANIi DOSP ELYCH JAKO
SOUCAST KONCEPTU FIREMNIHO VZD ELAVANI

Bene$ uvéadi, Zevgnik vzdlavani dosplych je reakci na historické a sponské
zneny modernich spal@osti. V fiznych epochach a spdéenskych podminkach se
nazory na vyznam a Ulohu v#avani nmeni.“ (BeneS, 2008, s. 19). Vikhvani
dosglych vznikalo jako reakce na vyvojové #ny a také na gmnici se spok&enské
situace. V dob spol&enskych zmin a krizi vznika nej#tsi nutnost &eni. Dle BeneSe
(2008, s. 19) se vthvani dosplych diive soudted’ovalo pouze na vzZthvani v rdmci
néjaké organizace naixlad cirkve, odbory, podnikatelsky svazy, zastupéiteld,
rodic¢u, ¢i statnich organizaci. V2thvani se zg&alo vyuZivat k budovani kariéryloveék
jiz neziskaval préci, ktera mu byldedugena mivodem, ale vyuzival viastni vykon,
dovednosti a schopnosti. Velky vyznam nadadani ma rozvoj &y a neustalyust
informaci. Také technické vynalezy a jejich kosmérvyuziti velmi ovlivnily rozsah a
vyznam osobnich zkuSenostoveéka a poteb vzdlavani. DileZitou funkci vzdlavani
dosglych je moZznost doplnit si chyfici vza&lani. Vzdlavani dosplych umoziovalo
a umo#iuje ziskat dosud nedosazeny stupecilani a to od zakladnihoj¢s stedni az
po vysokoskolské&i jinak odborné. Z hlediska jednotlirse jedna o dalSi véavani a

0 pokra&ovani ve vzdlavani.

Ulohou vzalavani dosplych, jak popisuje Hronik (2007, s. 30) je rozvdgry vede ke
stalé a efektivni zemé v Zivott kazdéhotloveka. VSichni lidé touZi po lepSi orientaci
v informacich, které k nim kazdy denghazeji. Vzdlavat se v dosgeém wku pomaha
propojitclovéka s neustéle seamicim prostedim a to nejen tim pracovnim. \&dvani
neboli Wweni, je snaha o znu, tato zmina ovSem nemusi byt trvala a proto je nutné
vzklavat se neustale. VEdvani gindSi moznosti, které ne kazdy dokaze vyuZivat ve
swvij prosgch. Kazdycloveék se dnes a dednuci a to i vzajemnou interakci s ostatnimi
lidmi, tak v rdmci &jaké organizace, jako podminka pro fungovani v téganizaci.

Uceni byvé&tasto spontanni a lidé si ani nédemuiji, Ze se préwzdlavaji.
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Vzdélavani dosplych v organizaci se dle Bartdka (2007, s. 17)vgia zangfuje na:

» zlepSovani pracovniho vykonu

» uplatiovani pravidel spotaosti

» powdomi pracovnik o technologickém a kulturnim kontextu spwolesti
* rozvoj potencialu pracovnik

* fizeni a zlepSovani vztama pracovisti, ve vztahu k zakazinik

» prohlubovéanti ziskani odbornych znalosti

Vzdélavani dosplych je vychodiskem pro firemni vzthvani, tedy vzdavani
zanestnand@. Bartaikova (2010, s. 11) uvadi, Ze firemni ¥&Vani l1ze chapat jako
vz&klavani zanmistnané ve firmg, které zahrnuje povinné a kvalifika vzdlavani

zanestnand, zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovaaiifikace pracovnik.

11



2 VZDELAVANIi ZAM ESTANCU JAKO SOUCAST
FIREMNIHO VZD ELAVANI

Bartaikova (2010, s. 13) tvrdi, Ze wddvani dosplych je také sotasti profesniho
vzklavani zamistnand, zejména pak jako soaést systému formovani pracovnich
schopnosti ¢loveka, tedy pracovnika. Seasti firemniho vzélavani je rozvoj
kompetenci pracovnik Firmy zahrnuji vzédlavani do strategickych planaby sniZili
mozné chyby, fedvidaly zmdny a mohly na & reagovat,¢i je vyuZivat ve st
prosgch. Ulohou strategického planovani je pomoci orgagii stanovit reéiné cile,
kterych bude dosahovat, a to nejen fFemnim vzdlavani. Teprve pokud mé firma
vypracovany strategicky plan, e od ®j odvozovat plany na vzthvani

zanestnan@. Pouze pokud je strategicky plan #@elpostaveny rive se stat firemni

vvvvvv

Strategicky plan popisuji Vodak a Kuchiova jako yzajemné vztahy meidzenim
lidskych zdraj a strategickynmyizenim. Strategickéizeni lidskych zdrdj se dotyka
celkového zadifeni podniku v oblasti zabezjpeani cili podnikatelské strategie za

pomoci a prosednictvim lidi.“ (Vodak a Kuchatikova, 2011, s. 44).

Dle Bartaka (2007, s. 18) musi ¥Hvani v organizacich mit své cile, tedy takové,
které vyjaduji to, co je pateba se naiit, pripadré jaké vwdomosti, dovednosti si maji
zanestnanci osvojit. Cile firemniho v&vani utuji, k éemu maji vzdlavaci aktivity
smefovat. Cile vzdlavani museji vychézet z gilorganizace. # stanovovani cil je
nutné stanovit soulad mezi strategickymi cili atstgii vzélavani. Vzalavaci cile by
mély obsahovat pdeby vzalavani, ngli by vychéazet z poZzadavkna pracovisti, musi
byt specifikovdno za jakych podminek a v jak&masovém horizontu se budou
uskute&novat. CaleZitou sodasti i stanovovani cil vzalavani je, v jaké frekvenci se
bude vzdlavaci aktivity vykonavat, jak tdezity ukol hraje pro jednotlivcefi
organizaci. Cilem vzdavani musi byt hodnoceni studijnich vysl&édk hodnoceni

vzklavacich aktivit, jen tak iZe firma ziskat pohled na &gmost vzdlavani.
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2.1 Oblasti firemniho vzdélavani

Firemni vzdlavani musi stanovit oblasti, které budou do firémon vzdlavani
zahrnuty. Barttkovéa (2010, s. 17) popisuje oblasti firemniho &tadani, jako soubor
oblasti vzdlavani, do kterého pAt samotné vzglavani ve formd zakladnich
vSeobecnych znalosti a dovednosti. DalSi oblagtinfiiho vzdlavani je kvalifikace,
kterd zahrnuje odbornou profesntigravu, tedy zakladni ifpravu na povolani,
orientaci, doSkolovani atd. Posledni oblasti zajigivase firemnim vz&8avanim je
oblast rozvoje. Do oblasti rozvoje piatdalSi vzdlavani, roz&ovani kvalifikace,

formovani osobnosti jedince na pracovisti.

Rozvoj se orientuje spiSe na kariéru Zamand@ neZzli na vykonavanou praci. Firemni
vzklavani zahrnuje vzadavani i adapt&nim programu pracovnik tedy v rdmci
orientace. Zahrnuje také prohlubovani kvalifikacegkvalifikaci a zvySovani

kvalifikace.

DalSi oblasti firemniho vzthvani je dle Muzika (2012, s. 162) rekvalifikace.
Rekvalifikaci se rozumi zisk&ni nebo rdesi stavajici kvalifikace pracovnika.
Rekvalifikace by mila byt zahrnuta do pldnna vzélavani pro pipad, Ze organizace
bude obsazovat volné pracovni pozidad stavajicich zagstnané. Jednim z nastrdj
rekvalifikace na pracovisti je rotace pracé, kieré si zamstnanci osvoji i jiné druhy

prace, nez které vykonéavaji kazdy den.
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2.2 Charakteristika a ukoly firemniho vzdélavani

Bartaikova (2010, s. 17) popisuje firemni wilvani jako sotastéinnosti personalnich
atvar, tedy personalifit které se mni v zavislosti na wjSi a vnitni podminky
spole&nosti. Je tlohou personalniho uUtvaru navrhnoutldmayat a zrealizovat pihbné
vz&klavani v organizaci. V souvislosti s tim musi pedoi Gtvar komunikovat se
vSemi sloZkami spotmosti na vSech Urovnich. Zakladnim cilem persohéalnitvaru,
potaZmo personalist je dosahovani dil organizace KemuZz mohou pomoci

zanestnanci, kté disponuji patebnymi znalostmi, dovednostmi a ¥&ghim.

Dle Bartaka (2007, s. 30) musi také firemni &adani brat v potaz Urovie
zanestnand@, protoZze ti se podili velkou ¢&rou na tom, co firmu brzdi, fipadré
posiluje. Znalosti zagstnané plodi feSeni problérin které je dleZité pro organizaci,
pro ipadné dalSi roz&vani spolénosti, ale také zvySuji schopnost firmy udrzetae n

trhu.

Ukolem firemniho vzdlavani je umini vyrovnat se zenami spolénosti, fedevsim se
zménami technologickymi, ale také socialnitiekonomickymi. Firmy se potykaji se
zménami kazdy den ve stale tvrdSich podminkdch komlage ktera se neustéle

prohlubuje.

Mezi hlavni a kitové dkoly firemniho vz&élavani pati dle Bartaikové (2010, s. 19)
zaji¥ovani flexibility, a to podélné a figné. Podéalna flexibilita iedstavuje
piizpasobovani pracovnik dle poZzadavik pracovniho mista, tedy flexibilita daného
pracovniho mista. Podélna flexibilita je ¢egtji soutasti firemniho vz&8lavani i
zmené technologii. Flexibilita ficnd naopak znamend raziiani znalosti, dovednosti,
flexibility a kompetenci pracovniktak, aby byli schopni vykonav&innosti na jiné
pracovni pozici. Flexibilita f¢nad je nejastji provazana s kariérnim tustem

zanestnand, nebo se z&nmami v organizéni struktue spolénosti.

14



2.3 Vyznam vzdélavani pro firmy

Velkym vyznamem vzé&lavani pro firmy je rozvoj osobnosti z#&stnand. Fi
vz&klavani pracovnik se také zvySuje jejich motivace k praci a pohled aglou
spole&nost, takzvanou identifikaci se spofesti a tim sniZovani nakladspojenych
s odchodem za#stnandé. Dle Halika (2008, s. 113) v&dvani zamstnand odrazi
kvalitu firmy, tedy to na jakych zakladech firmaj$ta pada. Lidé ve vedeni spatesti
jsou v prvnitact zodpowdni za vedeni pdizenych, ale pokud poideni nedostavaji

spravné informace, nejsou sprédkoleni, nemuseji byt pro spotest ginosem.

Vzdélavani musi mit motivni charakter, coz podle Vajnera (2007, s. 3@dptavuje
potreby, motivy, které ovliiuji naSe pracovni chovani. Moznosti, jak Zamance
motivovat je spousta, mezi zakladni motivh nastroje organizace pat moznost

vzaélavat se a moznost rozvoje.

Firemni vzaélavani ma také vyznam ve spojeni s ostatnimi péta@mi ¢innostmi.
Bartaikova popisuje firemni vzdvani v kontextu persondlniatinnosti, ze firemni
vzatlavani je samo o s@bjednou z persondlnichinnosti. Naradu z nich je Gzce
navdzano aada z nich je Uzce propojena se vstupy a vystupgnfiiho vzdavani.
Firemni vzdlavani souvisi nafiklad s planovanim lidskych zdigjs personalnim
rozvojem, s nadborem, s Wbm zarndstnana;, je soudsti protifluktua@nich opatenti,
souvisi s kariérovym planovanim, personalnim panatiém atd. Jigtbychom dokazali
najit souvislost v podstats kazdou z personalnicfinnosti. Shrnuti dch zakladnich,
véetre informace o tom, Kemu miZe firemni vzélavani pispet dané personalni
¢innosti a co z persondlnictinnosti niZze firemni vzélavani vyuZzit.(Bartaikova,
2010, s. 20).
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3 VZDELAVANIi PRACOVNIK U

Kocianova definuje vadavani dosplych jako ,jproces, Bhem rhoZc¢lovek ziskava a
rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti atge$ (Kocianova, 2010, s. 169).
V moderni dob se neustale &mi poZzadavky na znalosti a dovednadtivéka, proto
aby byl ¢lovek zanmtstnatelny, musi neustale razdiat a prohlubovat svoje znalosti a
dovednosti. Koubek (2007, s. 252) konstatuje, Adagd@&m uUspSné spolénosti jsou
takovy pracovnici, kié disponuji patebnymi znalostmi a dovednostmi. Vstupni
znalosti a dovednosti pracovifiikovsem nestd ktomu, aby spolmosti obstali

v proudu zndn, proto je nejdlezitejSim akolem persondlni prace forméatovani
pracovnich schopnosti pracovailOrganizace zjidji, Ze tradini zpisoby vzélavani
pracovniki, jako napiklad zacvik, Skoleni, fi@Skoleni jsou jiZ nedostajici k vykonu
povolani. Persondlni utvary se zZ#uji na SirSi zakr znalosti a dovednosti pracovinjk

nez jen ten, jaky vyZaduje vykonavané pracovnianist

Diky vzdlavacim aktivitAm personalnich Gtwaa vSech vedoucich z&sinand, jsou
pracovnici |épe fpraveni na fipadné zminy v organizaci. Kocianova (2010, s. 170)
uvadi, Ze vz&dlavani pracovnik by melo byt sodasti strategie a politiky organizace.
Investice, které organizace vlozi do vl&bvani pracovnik, jsou navratné a zajigji
organizaci personal s gebnymi schopnostmi. Na realizaci ¥&vani pracovnik se
vétSinou podili personalist&i specialisté z oblasti vzthvani, ale také vedouci
pracovnici. Vzdlavani pracovnik je zahrnuto do persondlni strategie, personalni
politiky i personalniho planovani. Vedvani pracovnik umoiuje spolénostem
zvySovat pouzitelnost pracovtiikaby zvladali vykonavani i jinych pracovnich pogic
praci. Vzalavanim pracovnik Ize také peSkolit pracovniky na zvladani jinych
pracovnich Ukdl, neZ jen d&ch, kter4 jsou spjata s jeho pracovni pozici. déhni
zamestnand@ také pomaha v orierttaim procesu pracovnik tedy gizpasobovani se
novych pracovnik poZadavikim daného pracovniho mista. Rozvoj kompetenci, geré
mozné rozvijet a zvySovat pomoci wdalani zamistnan@ se uplaiuje zejména
v mezilidskych vztazich, dochazi zde k oviain pracovniho chovéani a tim i ovligmi
vykonu pracovnika. Ve stejném duchu popisujeéi&dini zamstnané také Bartak
(2011, s. 66).
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3.1 Znalosti, dovednosti

Vodak a Kuchatikovad charakterizuji znalosti jakoosvojeny souhrn teoretickych
poznatl, predstav a poju ziskany genim, praktickodinnosti a zkuSenostrhiVodak
a Kuchatikova 2011, s. 74).

Znalosti Ize tedy charakterizovat jako soubor teckgch poznatk, které zamstnanci
ziskavaji v prvnirad® ucenim, zkuSenostmi a praktickym vyuZzivaniif ypykonavani
raznych¢innosti. Vodak a Kuchaikova (2011, s. 74) uvéfl, Ze ve firméch se znalosti
nalézaji zejména ve firemnich procesech a normaacalosti jsou vytvéeny lidmi za
pomoci vzajemné interakce mezi jednotlivymi pradkyntak mezi skupinami. Znalosti
jsou pracovnikm poskytovany viznych manualech, knihach a podnikovych
dokumentech, ale také ¥imém kontaktu na pracovistii u¢eni na pracovisti. Znalosti
jsou pokladany za velmi vyznamny zdroj podnifako sodast lidského kapitalu
pracovniki. Pro pracovniky, tak pro firmy jeitkZité, aby tyto znalosti byly ve firmach

zavedeny v postupech, zpracovavany a uchovavanggi$od pracovniky.

Vodak a Kuchatikova definuji, Ze govednostiloveka pedstavuji jeho zjsobilost a
dispozice umaijici konat utité ¢innosti” (Vodak a Kuchatikova 2011, s. 75). Stejn
tak je tomu u zagstnand tedy, Ze dovednosti jsouigobilost a schopnost, umagici
vykonavat ukité ¢innosti. Vodak a Kuchérkova (2011, s. 75jikaji, Ze v souvislosti
s pracovnimi dovednostmi se jedna o vykonavaniqwaich poZadavk efektivre a
kreativreé se zohledénim pracovnich podminek. Dovednosti prosmé automaticky se
stavaji navyky, pokud jsou tyto navyky spravné, mofredstavovat pro firmu ul€eni

vykonu praci.

Odborné dovednosti ziskané vykonem praci mohou zbgkonalovany za pomoci
odborného fipravy a vedeni a vzZthvani. Ri navrhovani roz$ovani dovednosti
zanestnan@ je dilezité, aby vzdlavaci programy byly efektivni. O efektivnosti
vzklavacich aktivit hoviime tehdy, pokud je v podnikurgsré definovana droue
znalosti a dovednosti pracoviiikna jednotlivé pracovni pozice. PoZadavky na
rozSrovani dovednosti je mozné uskiné dle takzvanych standaralovednosti, které

museji vymezovat pozadavky jednotlivych pracovrgohic, a to jak je naplnit.
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3.2 ldentifikace potieb a planovani vzdlavani

Armstrong (2007, s. 503) konstatuje, Ze dladani pracovnik musi mit specifikovany
Ucel, tento del Ize definovat, pokud jsou geby vzalavani spravié analyzovany a
identifikovany. Pro identifikaci vaHavani je dlezitd analyza poeb vzdlavani.
Analyza poteb vzalavani by ndla identifikovat poteby vzalavani pracovnik a tim
dosahovat shody mezi tim, co pracovnici znaji aounotlat, a tim, co by @i byt
schopni dlat a znat. Vzdavani by se wrlo zabyvat také rozpoznavanim a

uspokojovanim peeb zandstnané po weni a rozvoji v organizaci.

Pri provadni identifikace patb vzdlavani v podniku jeieba vzit v Gvahu &kolik

aspekt a to, Ze proces vithvani pracovnik vychazi z vize, poslani, @il filozofie a
kultury podnika, coz je vSe zahrnuto ve strategii a politice prdniMuzik (2011, s.
272) popisuje identifikaci pteb vzdlavani jako rozdil mezi tim co se&jd, a tim co by
se n¢lo dit.

Vystupem pro identifikaci peeb vzalavani je vytvéeni planu vzdlavani. Vodak a
Kuchakikova (2011, s. 96) definuji proces tvorby gigjako sloZeninu zdkolika fazi.

Prvni fazi tvorby plah je pripravna féze, tato faze specifikuje faiity, analyzuje
Uc¢astniky a stanovuje cile vddvani pracovnik DileZitou sodésti tvorby plan je

jasné rozliSeni mezi tim, jaky je z&ma tim jaky je cil vz8avani. Druhou fazi tvorby
plani je realiz&ni faze, pi které se zpracovavaji jednotlivé etapy 8adéni a pechazi
se k samotné realizaci wddvani. Jsou stanoveny techniky w&Vani, schopnosti

pracovniki a z&azeni pracovnikdo tiznych drovni vz8éavaciho programu.

Pri stanoveni technik vzZéhvani je pateba brat naietel také poet (Eastniki, priority
podniku, podminky podniku a mozné obavy pracoirnikneuspchu. Posledni fazi
tvorby plami vza&lavani je takzvana faze zdokonalovani, v niz jdeprébézné

hodnoceni jednotlivych etap wdvani vzhledem ke stanovenymueil organizace.
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3.3 Realizace vzdlavani

Realizace vz&lavani podle Hronika (2007, s. 161)¢r@ jest pred tim, neZ lektor
vstoupi do webny. Realizace vathvani v podstat zatind gFipravou na vzélavaci
aktivitu vybérem vhodné metody, ktera bude pro &ladéni pouzita. Pokud jde o
lektora, jednd se ofijpravu materidl pottebnych k realizaci vzdavani, ale také o
zvoleni vhodné metody vélavacich aktivit. Lektor musidastniky zaujmout, kemuz
mu miZe pomoci také prezentatieukizka prace. Ze strany organizace jde v pfadi

0 zajistni vhodné mistnosti, kde se wtavaci aktivity uskuténi. Organizace také musi
védet, jakych zamistnand se vzaélavani bude tykat acas je o tom informovat. Vlastni
realizace vzélavani se sklada zkolika bodi. Jednim zd&hto bodi je zahdjeni,
kterém lektor Gastniky seznami s napini &évacich aktivit. Lektor musi potupovat
dle pedem dohodnutého harmonogramu a vgtéa udrZovat Urove vzdlavacich
aktivit.

Armstrong (2007, s. 503) popisuje, Z& nealizaci vzdlavani je pateba kurzy neustale
monitorovat pro zabezpeni takového mibe¢hu, ktery se drzi planu a schvaleného
rozpaitu. Vzailavani by se rlo také po ukodeni vyhodnocovat, jako prékeni, zda

prineslo poZadované vysledky.

3.4 Vyhodnocovani vzd&lavani

Vyhodnocovani vzélavani je dlezité proto, aby bylo mozné posoudit, jakych vgikie
bylo pri vzdélavani dosazeno. Vyhodnocovani stévani také slouzi jako mustr pro
dalSi vz@lavaci akce. Ukaze se, jestli je zapbi reco znenit ¢i vylepSit @i planovani
dalSiho vzdlavani pracovnik. Vyhodnocovani by #lo byt sowésti vzélavani jiz gi

planovani vzdlavacich aktivit.

Vyhodnocovéani vz&élavani odpovida firmam na otézky typu, jak bylo &lagani
aspsné ¢i do jaké miry vzdlavani splnilo s Gcel. Smyslem vyhodnocovani

vzklavani dle Vodaka a Kuchdkové (2011, s. 124) je navratnost investic viozdny
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do vzdlavani firmou. Vyhodnocovani iie spolénostem pomoci i odstraiovani

pochyb, zda jsou investice vynaloZené dodlédani pro zarstnance pdebné.

Pri rozhodovani podnik o investicich do vzdavani je dlezité oddlit financni
investice a gnosy vzélavani, které jsou spi$ kvalitativni jako je tiafad zlepSeni
chovani zarstnana vaci zdkaznikm, vySsi moralka, zvySena flexibilita zastnand

a podobs.
3.4.1 Charakteristiky vyhodnocovani vzdlavani

Vyhodnocovéani vz#lavani je velmi dlezitou a také posledntésti vzdlavaciho
procesu. Jde o #pob, jak ziskat alespajakou zgtnou vazbu o €innosti vzalavani

a o hodnat vzaelavani.

Vodak a Kuchatikova (2011, s. 125fikaji, Ze poptavka firem po vyhodnocovani
vz&klavani roste s pitem vzalavacich aktivit ve firmach.#dtim, nez si podnik najme
externi zhodnocovatele, musi sigdemit naklady spojené s vyhodnocovanim. Také si
musi stanovit pravidla a priority vyhodnocovani,awaje poteba si pi vyhodnocovani
vzklavani dat pozor. Dale si firmy museji odpdét na otazku, kdo se vyhodnocovani

zWastni, zda zapoji také zastnance, ktié vzdilavani absolvovali.
3.4.2 Rozhodovani o realizaci vyhodnocovani

Z&akladnim prvkem vyhodnocovani je odpdv na otadzku ceho chce podnik
vzklavanim dosdhnout. S tim se naskedid porovnat, jak byla vzthvaci aktivita
aspsna. V ramci vyhodnocovani vddvani je vhodné uzéit takzvany kontrakt, ktery
se bude tykat za¥stnance a jeho vedoucihdtazky, na & by nél podobny debni

kontrakt v kazdémifpade reagovat, jsou nafklad tyto:

» Jakeé jsou cile, jichZ chceme jako vysledkdlavani dosédhnout?

» Jak se tyto cile a vzlhvaci aktivity budou vztahovat k nasi &asné a
budouci praci?

» Jak budeme ja adpvedouci ¥det, zda jsemechto cil: dosahl?

» Jakou podporu budu od svého vedoucih@gimivat pi vyuzivani ziskanych
dovednosti v praxifvodak a Kuchatikova, 2011, s. 133)
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3.4.3 Modely a pristupy vyhodnocovani

Modely a gistupy vyhodnocovani vZthvani jsou tveéeny v reékolika krocich ¢i
stupnich. U kazdého =z krdk ¢i stupia je pouzito, jak konkrétnich metod

vyhodnocovani, tak kombinacg&hto metod.

Armstrong (2007, s. 507) piSe, Ze jednim z mibdgihodnocovéni je Kirkpatriaks

model, ktery rozdil vyhodnocovani do &kolika Grovni. Vyhodnocovani v podstat
muaZe z&it na jakékoliv Urovni, ale je snagfi postupovat od prvni Uro¥maz po tu
nejvysSi. Z tohoto modelu |zéci, Ze vysledek zfiné vazby, ktery magmkou cenu je

ten, ktery odkazuje na zlepSeni prace &gmand.
3.4.4 Efektivnost vzdélavacich programi

Evangelu (2008, s. 43) konstatuje, Ze efektivnastlavacich aktivit Ize r&it nékolika
zpasoby, jednim zé&chto zgisohi je pouZiti dotazniku. Dotazniky se nemusi Gavat
pouze na Skolitele, ale mohou opdét také na to, jaké znalosti, dovednosti si ze

Skoleni odnesldastnik.

Pri stanovovani efektivnosti vZthvacich prograriinje nutné zohlednit naklady spojené
s lektorem, Gastnikem, ale také naklady spojené séwgin a zaji&nim vhodnych
prostor. Bartékova (2010 s. 176) popisuje dva druhy naklad to fixni, které jsou
pevre dané, napklad odnéna lektora, prondjem prostor pro vyuku a dalSi.Sibal
druhem nakladl jsou takzvané naklady variabilni, tedy takové, r&ktese mini

v zavislosti na peet @astniki kurzu. Vysledkem sdtiu vSech néklail by ngl byt
odhad ¢istého ginosu, neboli odhad névratnosti investic, které wdoklani firma

viozila.
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4 KOMPETENCE VE VZD ELAVANI

Lidé, kteri podavaji éekavany vykon, rizeme povazovat za schopné. Takovy lidé jsou
tedy schopni naplno vyuzivat svych dovednosti, astala ¥domosti, aby splnili dané
cile, které po nich pracovni misto vyZzaduje. VodélKuchatikova definuji pojem
kompetence podle anglickych termijako ,competence fedstavuje pojem z oblasti
prace, k niz je dan&d osoba:zpbila ¢ jiZz je opravena vykonavat. Odpovida tedy
pojmu kvalifikace ¢i odborna zgsobilost Competency se vztahuje kiys chovani
podmiiujicim pimérenou vykonnost. Tento termin je moZno nahradit @oim
schopnost' (Vodak a Kuchafikova, 2011, s. 70).

Hronik (2007, s. 61) vymezuje pojem kompetenceo ja&ubor znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a vlastnosti, kterymi zgstmanci dosahuji cile organizace. Soukiwhto
znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti |zezomvat ve vzorku chovani
pracovniki. Diky tomuto vzorku chovani #ieme pozorovat a identifikovat vice
kompetenci. Kompetence nejsou pouze dovednostmijsall pozorovatelné #poby,
které mohou pomoci k dosahovani efektivnich vykoa tim padem pbni cili

organizace.

Kompetence zasstnandé nemaji byt pro organizace pouze moznosti a nastrojak
dosahnout ekonomickéhdstu, postaveni na trhdj konkurenceschopnosti. Kbvé
kompetence péebuji zejména pracovnici k uplatnitelnosti na tymace. VeteSka a
Tureckiova uvadji, Zze ,rozvijeni klfovych kompetenci souvisi s dalSimelaadanim,
celozivotnim ¢enim a rekvalifikaci, nelo klicové kompetence jsou ziskavany
predevsim f vzalavacim procesu (Skolnim, podnikovém a dal3irgléedni). Ukolem

a snahou andragogiky je reagovat na nedostatkymidoprocesu a po metodické,
technické a organizai strance nabidnout moZnosti celoZivotniho ékaani

dosplym.” (VeteSka a Tureckiova 2011, s. 56)
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4.1 Zdroje kompetenci, klicové kompetence a kliové kvalifikace

Zakladnim zdrojem kompetenci je lidsky kapital. &&a a Tureckiova (2011, s. 28)
popisuji lidsky kapital, jako &déni a dovednosti, které podporuji osobni a socialni
blahobyt, a také kvalitu ZivotdTeorie lidského kapitalu vznikla jiz v 60. lete@®.
stoleti. Jeji zrod je spojen se jmény jako Pettyhu&, Becker, Denison a dalSi a pro
Nas je vyznam zejména tim, Ze pova¥ag@lavani za zakladnu lidského kapitalt
(VeteSka a Tureckiova, 2011, s. 28).

Hronik (2007, s. 61) uvadi, Ze jedniméeh, ktgi se vydali mimo Uzemi vlastnosti, a
rysi byl H. Mintzberg, ktery ve své publikaci ,Povahamazerské prace” z roku 1973
vychézel z pozorovani manaiepii praci, na zaklag tohoto pozorovani poté sestavil

pracovni role manazera.

Pojmy kompetence a kvalifikace a jejich vzajemnyabiznejsou v odborné literdeu
jasré definovany. VeteSka a Tureckiova (2011, s. 43)iqu0ppojem kompetence jako
pravomocéi schopnost vykonavat &ité cinnosti, byt kompetentni tedy znamena byt
schopny. Kvalifikace jako pojem byva v odbornérltere pouzivan, jako synonymum

pro pojem kompetence.

Kvalifikaci se rozumi soustava schopnosti, ktetlmvék potebuje k vykonu prace, je
to tedy vztah¢loveka a prace. Roprvé popsal tzv.kli¢ové kvalifikacé D. Mertens
v publikaci ,Schlis-selqualifikationen—Thesen zuch®&ung fur eine moderne
Gesellschaft* (1974). Kéiovymi kvalifikacemi je nazyva proto, Zze pomahajowyavat
se se skutmosti, a zvladat tudiz také néroky flexibilnihétayprace. Tomu odpovidd i

Mertensem sestaveny seznariokiych kvalifikaci:

» Zakladni kvalifikace: zakladni mySlenkové operacakoj pedpoklad
kognitivniho zvladani nejere¢jSich situaci a poZzadaik
» Horizontalni kvalifikace: ziskavat informace, paro®t jim, zpracovavat je a

chapat jejich specifnost (VeteSka a Tureckiova, 2011, s. 43)
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4.2 Struktura profesnich kompetenci

Struktura profesnich kompetenciibe byt izn4. NejjednodusSicteni je dle Vodaka a
Kuchakikové (2011, s. 72) na kongap, socialni a technické. Jiny pohled nalézéa ve
skupinach kompetenci, kterymi jsou:

* ManaZerské kompetence, ktergegstavuji paebné schopnosti a dovednosti,
aby byli manaz& schopni plnit dané dkoly a tim napblat cile spolénosti.

* Interpersonalni kompetence slouzi ke komunikaci akera a vytvni
pozitivnich vztali na pracovisti i vztaink zakaznikm.

= Technické kompetence se vztahuji kdolintakovych pracovnich Ukl které se
vztahuji k praci a jsou odliSné od jinych praci flené, nagiklad finance,
programovani a jiné.

Strukturou profesnich kompetenci je také takzvammeterini model, ktery obsahuje
jednotlivé kompetence. Hronik (2007, s. 68) pomstgnto model, jako most mezi
business strategii a personalni strategii. Délemjgstem mezi hodnotami, které
spole&nost vyznava a popisem prace. Dale (2007, s. 1&%) kbmpetence na
neuvdonelé tedy takové, u kterych zastnanec jest nevi, co pedstavuji a

kompetence wdontlé, tady takové, u kterych si z&stnanec uddomuje slabych
stranek svého vykonu.
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5 ROZVOJ ZNALOSTIi PRACOVNIK U

Rozvoj znalosti za#stnan@ Ize definovat, jako zlepSovani pracovniho vykonu a
piiprava na mozné povysetiiprefazeni na jiné pracovi§tpraci. Bartak (2007, s. 102)
uvadi, Ze rozvoj znalosti pracovhikniZe posilit jejich zaujeti pro firemni z&ny.
Dulezitou roli @i rozvoji znalosti pracovnik hraje vedeni organizace, jeho ochota a
vstiicnost i podpde rozvoje znalosti zatatnand. Dle Bartaka (2011, s. 72) se rozvoj
znalosti pracovnik da rozpoznat pomoci analyzy stavajiciclisgbilosti pracovnik

Na zaklad této analyzy lze vytiit komplexni program kvalifikéniho rozvoje

pracovniki, “a rozpracovat jej na jednotliva pracovist

» Pristoupit k tvorld individuélnich prograni kvalifikacniho rozvoje, které
zahrnuji konkrétni a terminované ukoly z&mé na rozvoj poZadovanych
zpisobilosti pracovnika;

= Zabezpéit jejich realizaci a kontrolu (vystupy, certifika)

= Provést hodnoceni efektivnosti realizovanycheMaecich aktivit;

» Posoudit adekvatnost zvolenych postaphlediska arowhuplatreni osvojenych

zpisobilosti ve firemni praxi.(Bartak, 2011, s. 72)

Hronik (2007, s. 60) popisuje rozvoj individualnizhalosti na Urovni jednotlivce, ale
také na Urovni organizace. Z pohledu jednotlivcgedea o takzvany seizing, kteiika,

Ze je v zajmu kazdého z&stnance, aby u#h a znal poZzadavky daného pracovniho
mista. DalSim z terminzantrenych na jednotlivce je bestoeing, coZz znamen&aym
zkuSenosti, organizace poskytuje pracovnikovi mstingystematického rozvoje.
Z pohledu organizace se jednd o takzvany tranggctiedy firma poskytne
zamgstnan@ém potebné manudly, pravidla a vycvik, a pracovnici nzaipovinnost

nauit se vSe co je pteeba k vykonu dané funkce.

Rozvoj zandstnand dle Pildové (2008, s. 58) je realizovafiznymi zpisoby. Jednim
z téchto zpisohi je, Ze zamsstnanec chce n&jaky kurz a zaréstnavatel s touto Zadosti
souhlasi. DalSim ze #pohi je, Ze natizeny zamstnance nabudeagswdéeni o tom, Ze
je nutné potizeného proskolit. ¥Sinou je ovSem v organizaci dany rozeb na

vzklavani a manaZerozhoduji o vyuziti &chto prostedki.
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5.1 Planovani osobniho rozvoje

Kocidnové konstatuje, zZ@lanovani osobniho rozvoje pracoviikrovadii jednotlivci
s potebnym vedenim, podporou a pomoci manazéiadn osobniho rozvoje se
zaneruje na kroky, které lidé navrhuji ve presh svého vzdvani a rozvoje. Berou
na sebe odp@dnost za formulovani a realizaci planu, ale mush jbyt gitom

poskytnuta podpora ze strany organizace a jejichabari.” (Kocianova 2010, s. 172).

Planovéani osobniho rozvoje Ize vyitgina zakladl vysledki ziskanych z rozvojovych
aktivit zangstnand, ale nejasgji je planovani osobniho rozvoje zahrnuto do praces
fizeni pracovniho vykonu pracovnika. Planovani ogabrnozvoje popisuje Armstrong
(2007, s. 510) vé&kolika krocich, kde prvnim z nich je analyza &sného stavu a
potreby dalSiho rozvoje. Druhym krokem je stanovenii gifo zvySeni vykonu na
stavajicim pracovnim mistrozsteni znalosti aiechod¢i postup v organizaci. Krok

treti zahrnuje fipravu planu rozvojovychinnosti.

Pri planovani osobniho rozvoje zastnané je podle Kocidnové (2012, s. 110) vhodné
zohlednit i takzvany talent management, tedy plandwa rozvoj taleiit Zasadnim
planovani talent managementu je, aby si organipagdomila, kdo je pro organizaci

talentem a nastavila tomu rozvojové aktivity, kteuglou vybrani jedinci absolvovat.

5.1.1 Identifikace potieb rozvoje

Poteby rozvoje pracovnici identifikuji dle Armstron¢2007, s. 511) v procesizeni
pracovniho vykonu, a to jak samostattak s pislusSnym manazerem. Do identifikace
potreb rozvoje bude zahrnuto také hodnoceni pracowykonu a posouzeni toho, zda
pracovnik ma schopnosti gebné k dosaZzeni planorganizace, potazmo daného
manazera. Pracovnici si mohou wyivovlastni analyzu, ktera bude odrazetipby

osobniho rozvoje.

Rozvojové aktivity nabizené organizaci maji mitrvnp radé funkci motivani pro
pracovniky, kté planuji rozvoj své kariéry a, a to nejen pro oigaci ve které pracuji,

ale také pro budouci uplaimi a také pro zvySeni moznosti uplatnitelnostirhe prace.
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5.2 Development centre

Development centre slouZi k rozvoji pracownile to jakysi soubor metod, které jsou
zantieny na identifikaci vzélavacich a rozvojovych pigb zandstnand. Kocianovéa
(2010, s. 168) uvéadi, Ze development centre bykdlyr ozn&ovan, jako rozvojovy
assessment centre, rozdil je zde v tom, &estiici jsou pouze pracovnici organizace.
Tato rozvojova aktivita &Sinou trva jeden az dva dny podle velikosti skypin
pracovniki a typu pracovnik ktefi jsou do rozvoje zahrnuti. Zji@vani rozvojovych
potreb Ize uskut&nit za pomoci vysledk hodnoceni, rozhovérse zamistnancici
dotazniky, development centre vtomto ohledu ovSeabizi informace v SirSim
rozsahu. Aktivity rozvoje jsou zaji@vany skupinou hodnotitil ktefi se sousedi spiSe

na schopnosti, které bude pracovnikipbovat v budoucnu, nez na stavajici schopnosti.

Zawrem by nglo byt hodnoceni dastniki a poskytnuti z§tné vazby.

Vystupem z development centre pro organizaci b§li royt takové informace o

G¢astnicich, které budou plinit cile rozvojovych aiktiv
5.2.1 E-development

E-development iedstavuje jakysi bezbariérovyiigtup ke vzdlavani, rozvoji a

k osvojeni si pdebnych znalosti a dovednosti. Kocidnova (2010998) popisuje tento
pristup, jako objevovani a vytiéni poznatk. V e-developmentu je minimum
takzvanych hotovych informaci, febné informace, ipchazejici ve znalosti dodava
piedevsim dastnik. ,E-development, i kdyZ je za¥®en na rozvoj Uzce vymezenych
kompetenci (nap prodejni dovednosti), trva obvykle déle neZ jedésic.” (Kocianova
2010, s. 199). E-developmentt§inou probiha fes pditac bez gimého kontaktu
s lektorem, tim doché&zi k isporam jak fitich, takéasovych. Nevyhodou vSakiihe
byt zmirend nepitomnost lektora, tedy Zecastnik nemze dany problém s lektorem

prodiskutovat.
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6 ROZVOJ MANAZER U

Kazdy manazer musi mit podle Hronika (2013, s. 2A@xbytné manazerské
kompetence, které jsou pebné pro kazdého Usfného manazera. Na zakdad
manazerskych kompetenci je moZné stanovit rozvojmegram. Folwarczna uvadi, Ze
pii rozvoji manazer ,jde 0 nepetrzity proces, poskytujici Sirokou paletéil@zitosti,
cinnosti a zdraj pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykesti manaZet.”
(Folwarczn4, 2010, s. 28).

Rozvoj manazér se nevztahuje pouze na manazera, jako jednotlaleeyztahuje se
také k tomu, aby byly napiny cile a strategie organizace. Armstrong (200488)
konstatuje, Ze se rozvoj mana¥eantiuje na zlepSovani vykonu manaZer gipravu
na vysSi miru odpadnosti. Cilem rozvoje manaZeje rozvijet manazerské dovednosti
tak, aby organizaci napomahali k &pému podnikani. Do jednotlivych &itozvoje

manazei lze z&adit:

= Zabezpéeni toho, aby manatiespravre chapali to, co je od nich¢ekavano, a
jaké jsou cile organizace, které musi splnit.
» Rozpoznat takové manazery, tmaji potencial k realizaci osobniho rozvoje, a

zajistit ze strany organizace, aby se jimigbhého rozvoje dostalo.

O tom jak& bude schopnost organizace plnit cileodnikové strategie do jisté miry
rozhoduji manazea zavisi to na jejich schopnostech, protoj&eté tyto schopnosti
neustale rozvijet a uspokojovat pozadavky mariagiarrozvoj. NejdlezitéjSi véci, na
kterou nesmi organizace zapominat je, Ze rozvojadeth musi byt orientovan na
splreni podnikovych cil. Organizace rozhoduje o tom, jaky manazer s jakymi
schopnostmi bude zastavat danou pozici pro gaplpodnikovych cii a také jak se

budou tito manazerozvijet.
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6.1 Metody rozvoje manazefi, seberozvoj

Pro pldnovany rozvojovy program jsoulefité spravt zvolené metody, kterymi se
rozvoj manaZer bude realizovat. Jednou z vel@asto vyuZivanych metod rozvoje
manazeil, je studium MBA, které zahrnuje kompletni rozvagmazerskych schopnosti
a kompetenci. Folwarczna (2010, s. 66) uvadi, el pim, nez MBA studium bude
organizace nabizet, musi provést podrobn§zkum kvality nabizeného programu.
MBA studium je velmi ndkladné, a proto &sto firmy manaZera zavazi smlouvou,
které stanovuje dobu, po kterou manazer mustat v dané organizaci. NeggjSi

formou rozvoje jsou metody mimo pracoviSMezi takové pat nagiklad prednasky,

hry, simulace, fipadové studie, hrani roli, studium dopg@mé literatury.

Zminéné metody maji nevyhodu vtom, Ze nejsou do&tite piizpisobeny
individualnim potebam dastnilki, avSak maji v rozvoji manaZernenahraditelné
postaveni, nehomanaZz# pii nich rozvijeji takzvané tvrdé schopnosti (hegirategické

fizeni, tvorba strategie spofeosti).

Pojem seberozvoj tdeme definovat, jakoffstup k celoZivotnimu vzdavani a deni
kazdého jedince, a také jakaleZitost celozZivotniho vadavani. Folwarczna pise, Ze
.Seberozvoj penasi prvotni odp@dnost za procesceni na diciho se jedince. Ten
dostava k dispozici rozsahlou Skalu metod, aby dmylopen odkryt své rozvojové
poteby a vytvdt plan ¢innosti (action plan) pro implementaci poZzadovan@ry.”
(Folwarczn4, 2010, s. 74).

Tento gistup k seberozvoji se podle Folwarczné (2010,43.sfal kltovym zejména
pro rozvoj manazér Cyklus &eni podle Kolbova se zatfuje naclovéka a jeho
rozvoj, jako na cyklicky procescani. Tento cyklus napomaha manéperpevzit
iniciativu a odpo¥dnost za vlastni rozvoj. Seberozvojizeme definovat, jako odvahu
vzit na sebe riziko, které je spojené s hledaniwycto cest, které povedoui&Seni
nastalé situace. Weské republice neni tato forma rozvoje zatiiiligp rozstena.
Vzhledem krostoucim pozadawrk na vzdlavani a rozvoj manazer se da

predpokladat, Ze organizace této metodynpa vice vyuZivat.
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6.2 Koudovani

Koucovani lze chipat, jako prostiek ¢eni toho, jak dosdhnout maximalniho vykonu
za podminky osobniho rozvojeKoucink podle Bircha (2005) je proces, ktery
umoZuje weni a rozvoj k upevmi schopnosti se zlepSovat. WSpy kod by mel mit
znalost a porozu#mi procesu, kterého se jehditkovani tyka, stejhtak jako mnoho
ruznych schopnosti, kompetenci a technik vztahujiséchk oboru, ktery kduje.”
(Muzik, 2010, s. 166).

Koucovani je v prvnifad® zantfeno na formovani osobnostiovéka a rozvoj jeho
schopnosti. Kotovani pati mezi metody vyuzZivané ke wddvani a rozvoji na
pracovisti. Folwarczna (2010, s. 88) uvadi, Ze ¢koani je vyuzivano Kk rozvoji
manazek, pri kterém si mohou manafievyzkouSet konkrétni pracovni ukoly a
problémy nalézt naénieSeni. Kogovanim se manaBieuci hledat vlastni jedinmé
feSeni probléin Koutovani v ma v organizaci nejen \&aévaci a rozvojovy vyznam,
ale také podporuje firemni kulturu, posiluje selmlmi a respektuje individualitu

jedince.
6.2.1 Druhy kouéovani

Koucovani ma spoustu podob, které jsou zavislé na j@akg, pozice se tykaji a v jaké
situaci kogovéani organizace uplatje. Folwarczna (2010, s. 91) rozliSuje dva zakiadn

pristupy ke kogovani:
= Direktivni kowovani — vyuziva metod, jakymi jsou iimovani, instruktdz a
prikazovani.
= Nedirektivni kodovani — zanmstuje se na &eni metodou pokus, omyl. Toto
kowovani byva oznsovano, jako rozvojové k@ovani.

6.2.2 Vychodiska kowovani

Pokud mé& kotovani ginést @éekavany pinos pro dastnika, musi spbvat rekteré
predpoklady. Mezi tyto fedpokladyradime podle Folwarcznové (2010, s. 93) kulturu
vysoké divéry, kterd se zaklada na vybudovani vzajemiéEy mezi kodem, a tim
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kdo informace fijima, tedy manazerem a viry v lidsky potencidgr&todrazi vyuzivani

vlastnich zdraj, tedy podpora manazera v tom, #adgco co ma smysl.

6.3 Kafeteria model

Kafeteria model sestavuje plan rozvoje manazea zéklad individualnich pateb
manaZei. Kafeteria vzdlavani a rozvoje manaZepodle Folwarcznové (2010, s. 209)

by méla obsahovat takzvané pevné jadro a volitelny dbaléasti tohoto modelu jsou:

.Pevné jadro — soubor zakladnich programzdilavani na rozvoje, které jsou povinné

pro vSechny manazery:

* Tvrdé prvkyrizeni (odborna stranka, tvrdé schopnosti a dovetingsko
programy zam¥ené na strategicky management, figranvizeni,izeni zrany,
rizeni lidskych zdrdj

» Mekké prvkyrizeni (vztahova stranka,eékké schopnosti a dovednosti) jako
vycvik manazerskych dovednosti, delegovani, monioi, poskytovani zme

vazby, hodnoceni zastnand.“ Folwarcznové (2010, s. 209)

Volitelny obal, ktery podle Folwarcznové (2010269) gedstavuje soubor volitelnych
progrant vza&ilavani a rozvoje podle individuélnich pelb daného manazera, iikad
odborné znalosti, program MBA a kmvani. Kafeteria systém umadje organizacim
na jedné stradi zajistit Zaddouci Urove klicovych manazerskych schopnostina druhé
straré manazefim pfizpisobit vzatlavaci a rozvojové aktivity jejicindividualnim
potrebam vzatllavani a rozvoje. Manazer musédét, co p‘esr¥é se od @ ocekava
Doporuwcuji uzavit Smlouvu o rozvoji manaZzerkde se vyt cile,ceho ma vzéavani
a rozvoj dosahnout, a nastini cesty, jak jich bddsaZend. (Folwarcznové2010, s.
209)
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PRAKTICKA CAST

7 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Spole&nost Black and Decker byla zaloZzena roku 1910 v p&Ay A. Deckerem a S.
Blackem. Spolenost Black and Decker je né&pgim vyrobcem profesionéiniho
elektrického n&adi na s¥té. Produkty se prodavaji ve vice nez sto zemiclile st drzi
vedouci pozici mezi vyrobci profesionalniho eletdtého néadi napiklad vrtatky,
vrtaci kladiva, pimocaré pily. Spolénost ma zhruba dvacet deévisic zantstnandé po
celém s¥té. V roce 2010 doslo ke spojeni spwlesti Black and Decker se spatesti

The Stanley a tim vznikla spéleost Stanley Black and Decker.

Trmicky zavod spoknosti byl oteven roku 2002 na ploSe zabirajici vice neZ patnact
tisic meti étverenych vyrobni plochy a tisic sto métetvereinych plochy, které
zabiraji kancel@gké prostory. V saiasné dob ma Ustecky zavod vice nez tisic
zanestnan@ z toho je cirka 250 technickohospesiych pracovnik a cirka 750
zanestnand@ na pozici operator vyroby. Trmicky zavod se Zane na vyrobu Dewalt
n&adi (ri&ni pily, vrtaci a bouraci kladiva, aku Sroubovaéu vrta&ky) a Black and
Decker n#&adi (napiklad sek&ky na travu, kovinorezy) dale pak ipsluSenstvi

k uvedenému rnimu nd&adi. V dubnu roku 2005 byl uveden do provozu sklad
materiali na ploSe cirka deset tisic metttvere&nych. Zde jsou skladovany vSechny
dily pottrebné pro vyrobu.

Spolenost Stanley Black and Decker dodrZuje eticky kod#erytika, Ze zamstnanci
jsou si rovni v pistupu k zarmsstnavani. Dale zakazuje jakoukoli diskriminaci jako
napiklad z divoda pohlavi, rasy, &u, postizeni a dalSi. Spéleost Stanley Black and
Decker se stavi za dodrZovani lidskych prav. Trinizé&vod se podili na programu C-
TPAT (Custom Trade Partnersip Again Terrorism) kteznikl v USA po Gtocich na
New York 11. Z& 2001. Souasti tohoto programu, je zajii bezpénosti [ zasilani
zasilek do USA.

Komunikace ve spotmosti je zajifovana prosednictvim prostor k tomu &enych,
nagiklad nasinky, intranetéi webové stranky spoteosti. Kazdy nisic také vychazi

firemni magazin. Na v8eckichto mistech mohou zasstnanci také nalézt moznosti a
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nabidky dalSiho vzadlavani a rozvoje nabizené jako bendit. Stalym hmefje vyuka
cizich jazyki v pracovni dob na pracovisti nebo prostorach ktomucamych.
V letoSnim roce tedy 2015 spoiest vyraze rozsfila vyrobu a nabrala spoustu
novych zamstnand, za stejné obdobiiedchoziho roku byl nast zangstnand cirka o
300 zangstnand. Zdrojem pro pouZité informace o sp@testi je ,vstupni Skoleni pro
technickohospodéké pracovniky“ ktery je uloZeny na serveru spobsti Stanley

Black and Decker.
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8 PRUZKUM V OBLASTIVZD ELAVANIi AROZVOJE
VE SPOLECNOSTI STANLEY BLACK AND DECKER

Zamerem piazkumu bakalgské prace na téma ,VEdvani a rozvoj zagstnand
spoleg&nosti Stanley Black and Decker se z&mim na sedni a vy$Si management” je
posouzeni spokojenosti zastnané s tiznym pracovnim Zazenim, na tznych

pracovnich pozicich, se systémemadladani ve zkoumané spoleosti.

Hlavnim cilem kvantitativniho gekumu je zjistit, jak vnimaji vadavani a rozvoj ve
zkoumané spotmosti zangstnanci s nizS§im vzthnim, na nizSich pozicich, a jak
naopak vzdlavani a rozvoj vnimaji za#stnanci s vySSim vzthnim, na vedoucich

pozicich a manate

8.1 Prizkumny cil

s vz

V teoretické ¢asti je detaild popsano vz#élavani dosplych v kontextu vzdlavani
zamestnand, a to od vzniku a ulohy vzthvani dosplych, vzdlavani jednotlivych

pracovniki na pracovisti, az po v&tvani manazéra metod k tomu vyuzZivanych.

Praktickacast bakaléské prace je za#hena na zjidni jak moc zaréstnance motivuje
k podavani vyssich vykanmoznost dalSiho vathvani nabizeného zastnavatelem,
jak jsou zamstnanci informovani o moznostech w#@bani a rozvoje, zda jsou
spokojeni getnosti a organizaci v&dvani a rozvoje, a také jak zastnanci znalosti

ces

ziskané g firemnim vzdlavani a rozvoji vyuZziji fi své praci.
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8.2 Priizkumné hypotézy a otazky

Pro praktickowast bakalgské prace byly stanoveny hypotézy, které byly détsSteny
na rekolik prizkumnych otazek. Cilem praktick&asti bakaléské prace je nalézt

odpowdi na nasledujici izkumné otazky:

» Je pro zamstnance motivujici moznost vdvani a rozvoje v praci?

» Jsou zarstnanci zkoumané organizace spokojeni s firemnidtlgzanim a
rozvojem?

» Podporuje zkoumana spotest vzalavani a rozvoj zagstnan@?

» Jsou zaréstnanci dostateé¢ informovani o moznostech v&dvani a rozvoje ve
zkoumané spotmosti?

» ZjiStovala organizace, zda zastnanci ziskané vzthvani a rozvoj vyuziji p

prace, a zda odpovida pozZzadavkze strany zagstnavatele na pracovni pozici?
Dle vyzkumnych otazek byly stanoveny nasledujigidigzy:

Hypotéza ¢. 1. Zamgstnance se #doSkolskym vz&lanim bude sil&i, motivovat
moznost dalSiho vZthvani a rozvoje nabizené zé&smavatelem k podavani vysSich
pracovnich vykof, nez zamstnance s vySSim odbornym ¥#ghim a vysokoSkolskym

vzaklanim.

Hypotéza ¢. 22 ManazZé jsou informovani o moznostech rozvoje a &adani v dané
organizaci Iépe, jsou spokojgsi s¢etnosti a organizaci v&dvani nez zagstnanci na

pozicich THP +adovy zamistnanec a THP — vedouci pracovnik.

Hypotézy ¢. 3: Zamgstnanci na pozici THP #adovy zamistnanci vyuZiji znalosti
ziskané g vzdeélavani a rozvoji ve zkoumané organiza&eistji, nez zangstnanci na

pozicich THP — vedouci pracovnik a marfaze
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8.3 Priizkumny vzorek

Prizkum k bakalské praci probihal na pracovisti spolesti Stanley Black and
Decker. Zamistnanci spolénosti odpovidali na otdzky zipraveného dotazniku.
Dotaznik byl poskytnut zagstnaném na pozicich gedniho a vy3siho managementu a
také manazém spolénosti. Celko¢ se dotaznikového fmkumu z@astnilo 120
responderit Z celkového p&u zangstnand, ktefi se z@astnili ptizkumu, ngli
nejwtsi zastoupeni zafstnanci na pozici, tedy 74 zé&stnané, THP - fadovy
zanestnanec, cozZ jsou v podstaiantstnanci nafi¢ celou organizaci, plnici poZzadavky
nadizenych vedoucich pracoviiika manazeér. Tento neporr je také dan tim, Ze
kazdy z vedoucich pracovriilka manaZér ma pod seboudkolik pracovniki na pozici
THP —fadovy zamistnanec. Ve spateosti je nej¥tSi zastoupeni zaratnand ve wku

28 — 38 let, v zastoupeni 56 dotazovanych, tedyépainmlady kolektiv.

8.4 Metodologie praizkumu

Hlavni metodou pouZitou ip prizkumu je analyza dat, které poskytl dotaznik.
Dotaznik, ktery obsahoval dvacet otazek, byl razesl vytvéden pomoci sluzby survio

http://www.survio.com/survey/d/S9H2S3K4G5D1M3T2P, kterA se specializuje na

snadny pistup k on-line pizkumu. Diky vyuZiti této sluzby, byla zachovana madni

moZna anonymita respondénkteri dotaznik vyplnili.

V dotazniku (Filoha¢. 1) bylo pouzito uzaenych otazek, kde odp&¥ byla gredem
stanovena a vybrat mohli dotazovani pouze z jedpéwdi. Pro pfizkum byly pouZity
pouze kompleté vyplnéné dotazniky, dotaznik, ktery nebyl spravrebo nekompleth

vyplnén, nebyl do vysledk prizkumu zapgitan.
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8.5 Casovy harmonogram prizkumu

Praizkum byl zahdjen dne 1. 2. 2016 kdy byl zamand na pozicich $edniho a
vys8iho managementu Trmického zavodu spuisti Stanley Black and Decker
prostednictvim podnikového e-mailu rozeslan internetouflkaz na dotaznik.
Podnikového emailu bylo vyuZito pouze k rozesladifazu na internetové stranky, na
kterych byl dotaznik vytv@n, aby byla zachovana maximalni anonymita respufide
Dotaznik bal vytvéeny a rozeslany v celkovémdio 120 respondetit Sprave a Uplre
bylo vyplréno 106 dotaznik navratnost tedyinila 88,3%.

V obdobi od 1. 2. 2016 do 3. 2. 2016 probihaérsbdotaznik prostednictvim

internetového serveru survio.cz, tato faze bylanakna 3. 2. 2016.

8.6 Analyza, interpretace nashromazdénych dat

Dotaznik, ktery ma pomoci k ziskani pohledu na spiost zardstnané se systémem
vzklavani a rozvoje ve spaleosti Stanley Black and Deckerfipadré k podani
navrhu na zlepSeni, jdenén nactyii zakladni skupiny otazek. Prvni skupina otazek je
zantiena na ¥k a pohlavi respondeint dosazené vzthni a pracovni Zazeni ve
zkoumané spotmosti. Druha skupinu otazek fiffocelkem Sest otdzek, které jsou
zantiené na zawstnance se gdoSkolskym vzélanim a na to, zda je moZznost dalSiho
vzklavani a rozvoje motivuje k podavani vySSich pradov vykori. Treti skupina
otazek, tedyctyri otazky, jsou zawrreny na informovani o mozZnostech rozvoje a
vz&klavani ve zkoumané spéleosti, a také na spokojenost s informovéanitetaosti o
téchto moznostech. Posledndtipe otdzek sleduje, jakasto zamsstnanci naiznych
arovnich pracovniho *azeni vyuZiji znalosti ziskanéfipvzdélavani a rozvoji ve

zkoumané spotmosti.
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Pohlavi respondenii

Graf 1: Pohlavi respondent

H Muz

mZena

Zdroj: autor prace (vlastni $eni), 2016

Prvni otazka ma za cil rogéni respondeit dle jejich pohlavi. Z celkového ptu
responderit odpovdélo 66 zen, tedy 65% respondéna 36 mug, tedy 35%
responderit Zeny jsou ve &Sim zastoupeni ve zkoumané spniesti proto, Ze
vétSinou odpovidali zasstnanci na pozicich THP fadovy zamistnanci a naéthto
pozicich, na rozdil od manazZerskych pozic je vdesposti Stanley Black and Decker
VétSi ¢ast Zen, neZz miiz Zastoupeni Zen ve spoi®sti Stanley Black and Decker na
pozici THP - fadovy zamistnanec je vysoky, jednim &avbdi miZze byt nizsi
poZzadavky Zen na mzdy, a také proto, Zeézamavatel nabizi stabilni pracowiSkteré
Zenam vyhovuje. DalSi z moznosti, pje WtSi podil Zen mize byt, Ze se jedndsté o

kanceldskou praci, ktera jeipsré dana, a tedy spiSe vyhovuje Zzenam.
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Vék respondenti

Graf 2: &k responderit

m18-27
m28-38
m39-49

50 a vice

Zdroj: autor prace (vlastni $eni), 2016

Cilem druhé otazky je rozteni respondeit dle jejich ku. NejwtSi skupinou
responderit z tohoto hlediska jsou zastnanci ve ¥ku 28 — 38 let, kde z celkového
poétu 120 dotazovanych préavvtomto ku odpovidalo 56 respondént coz
procentual znamena 54,9%. DalSékovou skupinou jsou respondenti od 39 do 49 let,
ktefi jsou zastoupeni v gtu 24 respondefif coZ je 12% z celkového @i Skupina
responderit ve wku 18 aZz 27 let je 16 respond&ntoz znamena 15,7% z celku.
NejmenSi skupinou dle éku jsou zamistnanci 50 a vice, tito respondenti byli
zastoupeni pouze Sesti z&tnanci, tedy pouze 3% z celkovéhafpodotazovanych.

Z otazky zamtené na roz&leni respondeiitdle wku je patrné, Ze spalposti dnes
preferuji spiSe mladé lidi do svych pracovnich dyrRirmy preferuji mladé lidi do
tyma, z divoda nizSich pozadavk na mzdu, finasSeji do spolmosti energii, aasto
nové napady. Daldimadodem také mize byt, Ze zavod v Trmicich u Usti nad Labem

funguje teprve 13 let at8ina pozic byla obsazena absolventy Skol.
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NejvySSi dosazené vatani respondenti

Graf 3: NejvySSi dosazené #éni respondeiit

B Stfedoskolské
M Vzssi odborné

1 Vysokoskolské

Zdroj: autor prace (vlastni $eni), 2016

Treti otazka méa za ukol rodit respondenty podle jejich nejvy$Siho dosazeného
vz&klani. NejwtSi podil maji zamstnanci s vysokoskolskym vddnim, ktei jsou zde
zastoupeni v pgu 47 respondefit tedy 44,3%. DalSi skupinou jsou zgsstmanci se
sttedoSkolskym vzé&ldnim v p@tu 34 dotazovanych, coZqulstavuje 31,1%. Posledni
skupinu tvagi zameéstnanci s vy§sim odbornym wdnim v p@tu 25 zanistnand, tedy
23,6%. Z pohledu vzadani jsou skupiny ve zkoumané spolesti dosti vyrovnané,
nejwtsi skupinou jsou zde zastnanci s vysokoskolskym vadnim, z¢ehoz vypliva,
Ze si spolénost zaklada na zasstnancich, kié maji dostatéené vzdlani. Minimalrg
stredoSkolské vz#lani je pozadovanorpobsazovani volné THP pozice v organizaci.
Vzdélavani je sodidsti vylru a na pozice sdniho a vy3Si managementu je
poZzadovano vysSi vZthni. Velky podil zarsstnand@ s vyS$Sim odbornym vZthnim a
vysokoSkolskym vz&lanim je proto, Ze spousta zé&smand studuji @i zamgstnani, a
nagiklad @i psani zavrecnych praci je mozné zkoumat tuto sgolest a vyuzivat

jméno Spolénosti Stanley Black and Decker ve své praci.
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Pracovni za‘azeni respondeni

Graf 4: Pracovni zazeni respondeint

B THP - fadovy zaméstnanec
B THP - vedouci pozice

™ Manazer

Zdroj: autor prace (vlastni $eni), 2016

Ukolem ¢tvrté otazky je rozéleni respondeit dle jejich pracovniho zazeni ve
spole&nosti Stanley Black and Decker. NefptrgjSi skupinou zagstnand je pracovni
zaazeni na pozici THRadovy zanistnanec a to v celkovém §ia 74 respondefit
procentuald tato skupina fedstavuje 71,7%. druh& skupina, tedy &stmanci na pozici
manazer, je zastoupena Wpo 18 respondefif tedy 15,1%.Veieti skupir
predstavujici zastnance na pozici THP-vedouci zsimanec je 14 respondéntoz
piedstavuje 13,2% z celkového ghe. NejpaetrgjSi skupinou v tomto rozdeni jsou
zameéstnanci na pozici THPadovy zamistnanec, kterych je zeistiniho a vysSiho
managementu ve zkoumané organizaci nejvice. Taiteslost je také dana tim, Ze
kazdy ze zamstnand@ na pozicich THP-vedouci z&stnanec a manazer ma v tymu

nékolik pracovniki na pozici THPradovy zamistnanec.
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8.7 Interpretace a diskuze vysledk

Na zéklad vysledki rozeslaného dotazniku, kde prwvetyii otazky slouZili jako
rozckleni respondeiitdle jejich pohlavi, ¥ku, dosaZzeného vithni a pracovni pozice,
bylo mozné stanovit fekumné hypotézy a nalézt odgdy zda se hypotéza potvrdila,
¢i nikoli. Pro vyhodnoceni hypotéz je nejpodstggh rozctleni podle vzdlani a
pracovniho zazeni. Sestnact otazek v dotazniku byfomrozhodnout o tom, zda lze

prijmout ¢i naopak odmitnout stanoven&pkumné hypotézy:

Hypotéza ¢. 1. Zaméstnance se idoSkolskym vz&ldnim bude silgi, motivovat
moznost dalSiho vZthvani a rozvoje nabizené zé&smavatelem k podavani vysSich

pracovnich vykof, nez zamstnance s vySSim odbornym khim a vysokoSkolskym
vzaglanim.

Hypotéza ¢. 22 Manazé jsou informovani o moznostech rozvoje a &adani v dané
organizaci Iépe, jsou spokojgsi s¢etnosti a organizaci v&dvani nez zagstnanci na

pozicich THP +adovy zamistnanec a THP — vedouci pracovnik.

Hypotézy ¢. 3: Zamgstnanci na pozici THP #adovy zamistnanci vyuZiji znalosti
ziskané fi vzdélavani a rozvoji ve zkoumané organizéeistji, neZz zamdstnanci na

pozicich THP — vedouci pracovnik a mariaze
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Hypotéza ¢. 1. Zamestnance se idoSkolskym vz&lanim bude silgi, motivovat
moznost dalSiho vZthvani a rozvoje nabizené zé&smavatelem k podavani vysSich

pracovnich vykof, neZz zamstnance s vySSim odbornym khim a vysokoSkolskym

vzaklanim.

K hypotézec. 1 se vztahuji otdzky. 5 az 11 z rozeslaného dotazniku. Cilem je zjistit
zda bude vzgldvani a rozvoj nabizené zkoumanou organizaci égamance se

sttedoSkolskym vzélanim silrgji motivovat k podavani vyssich pracovnich vyskedk

Na otazkw. 5, zda zarstnance motivuji vaidavaci a rozvojové aktivity poskytované
zamestnavatelem k podavani lepSich vykonv praci, je nejasgjSi odpoedi
sttedoSkolsky vz8lanych zamistnand tedy 10,4% spiSe ne, 8,5% zde byla zastoupena
odpovd casténé a 7,5% odposd’ urité ano. Odpowd urité ne zvolilo 5,7%

z celkového p&tu stedoskolsky vzélanych zamistnand.

Otazkac. 6, ktera se za#ila na to, zda je pro zarstnance dlezitd moznost vztlavat
se a rozvijet své znalosti v praci, byli odpdivstedoSkolsky vz&lanych respondeft
nasledovn, 21,7% respondeit zvolilo odpo¥d urité ano, 8,5% dotazovanych
odpovidalo, Ze je proéndilezith moznost vztHlavat se a rozvijet své znalogéste&ne,
1,9% respondefitzvolilo odpow¥d’ spiSe ne. Odpeéd’ urité ne nezvolil ani jeden ze

stredoSkolsky vzélanych respondeiit

Otazkac. 7 se zamila na ziskani odpadi na otdzku, zda je ve zkoumané spobesti
dostaténé propracovany systém dalSiho ¥lani a rozvoje za#stnand, byla
negastjSi odpovdi zaméstnané se stedoSkolskym vz&lanim spiSe ne v zastoupeni
12,3% dotazovanych. 10,4% respondentvolilo odpowd c¢asténe, 3,8%
dotazovanych odpe@délo urcité ano a odpoxd’ urité ne zvolilo 5,7% dotazovanych

z celkového p&tu stedoskolsky vzélanych zamistnand.

DalSi, tedy otdzk&. 8 odpovidala na otazku, zda zmtmanci zkoumané spdleosti
byli vzdy spokojeni s absolvovanym \&énim. Z respondefit se stedoSkolskym
vzaélanim, byla nejasgjSi odpoedi okias, ktera byla zastoupena 15,1% dotazovanych.
Odpowd vzdy zvolilo 11,3% respondantziidka odpovidalo 5,7% a odpal nikdy

nezvolil ani jeden z dotazovanych sgedbskolskym vz&lanim.
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Otazkac¢. 9 se zanila na to, zda spodmost Stanley Black and Decker podporuje
vzklavanim klgové oblasti pdaebné pro vykon povolani zastnandé. Negasgjsi
odpowdi bylo ¢aste&ng, tedy 17% z celkového ptu zangstnané se stedoSkolskym
vzklanim, odpowd urtité ano zvolilo 5,7%, stejny get, tedy 5,7% zvolilo odp@d’

urcité ne a 3,8% dotazovanych odgdvspiSe ne.

Odpowd, zda se dostalo zasstnaném studijniho materialu ptgbného k absolvovani
vzdilavaci a rozvojové aktivity nastini otdazka 10. Casteéné odpovidalo nejvice
responderit z fad zandstnand se stedoskolskym vzdani, tedy 12,3%, odpeéd’ spiSe

sx s

ziskala odpo¥d’ urcité ano.

Otazkac. 11 se soustdila na ¥asné informovani zagstnané o vSech moznostech
vz&klavani a rozvoje ve spdleosti, potebnych k vykonu prace zastnand. U
stredoSkolsky vzélanych zamistnand byla nefastjSi odpoed ziidka, a to 14,2%,
druhou odpo¥di byla oldas 10,4%. odpad vzdy zvolilo 7,5% respondeinta Zadna
z odpoedi nebyla nikdy.

Na zaklad vySe uvedenych vyslediplynoucich z odpasdi jednotlivych respondeint
se stedoskolskym vzé&lani neni mozné hypotézu 1 prijmout, nebd se prokazalo, ze
stredoSkolsky vz&élané respondenty siji nemotivuje moznost dalSiho wddvani a
rozvoje nabizené zatstnavatelem k podavani vysSich pracovnich vyk@proti tomu
zanestnanci se vysSim odbornym iahim a vysokoSkolsky vzthni zangstnanci
volili vétSinou odpowdi uréité ano, ¢i ¢asténg, z toho vypliva, Ze zakstnanci ve
zkoumané spotmosti, kt&¢i maji vySSi odborné a vysokoSkolské &laahi, jsou silwji
motivovani k podavani vyssich pracovnich vykopokud jim organizace nabidne dalSi

vz&klavani a rozvoj na pracovisti.
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Hypotéza ¢. 2 Manazéi jsou informovani o moznostech rozvoje a &adani v dané

organizaci lépe, jsou spokojgsi scetnosti a organizaci v&hvani, nez zagstnanci

na pozicich THP #adovy zamstnanec a THP — vedouci pracovnik.

K hypotézeg. 2 se vztahuji otdzky. 12 a roz&ujici otazky¢. 13, 14 a 15 z dotazniku.
Cilem této hypotézy je zjistit, zda jsou marazee zkoumané spateosti lépe
informovani 0 moznostech v&@dvani a rozvoje nez zastnanci na pozicich THP —
fadovy zamstnanci a THP — vedouci pracovnik. Podil odjpidvdle pracovniho
zaazeni je nasledujici, manaige celkem 16, THP #adovych zamstnand a THP —

vedoucich pracovnikje 90 respondetitcelkem.

Z odpo¥di manaZer na otazkw. 12 je patrné, Ze manaé@c¢di was o moznostech
vzklavani a rozvoje ve spairosti, vzdy odpovidalo 12 manai€gill,3%) a obas 4
manazé (3,8%). Na pozicich THP #adovy zamistnanec a THP — vedouci pracovnik
byla nefastjSi odpowdi zidka v pondru 39 respondeff tedy 38,7%. Druhou
negastjSi odpowdi této skupiny zagstnand bylo oktas a to 37 respond€in84,9%.
Pouze 8 respondéniha pozicich THP zvolilo odped’ vzdy (7,6%) a 4 dotazovani

zvolili odpowd’ nikdy.

Otazka ¢. 13, ktera se zatrila na formu informovani o vathvani, ukazala, ze
negasgjSi a jedinou formou, jak se man#éizdozvidaji o vzdlavacich aktivitach je
elektronicky — emailem, tedy celkovy ¢ 16 manazér 15,1%. Elektronicky —
emailem se o vzadavani dozvidaji népsgji také zandstnanci na pozicich THP, a to
v paitu 48 dotazovanych, tedy 45,2% z celkovéhétpoUstré od nadizeného se o
vzaslavani dozvida 34 dotazovanych, coz je 32,1%. &sthkoled jsou o vzdlavani
informovani THP pracovnici v @tu 2 dotazovanych, tedy 1,9% a piséngou THP

pracovnici informovani o vzdavani v pétu 6 dotazovanych, coz je 5,7%.

Na otazku¢. 14, tedy jak jdou za#stnanci spokojeni &tnosti jejich vzdlavacich a
rozvojovych aktivit, je nejasgjSi odpowdi manazear ¢asténg, takto odpovidalo 12
manazel, coZ gedstavuje 11,3% z celkového g 16 manazér Shodi dopadli
odpowdi manaZek urtité ano a spisSe ne, tedy 2 respondenti (1,9%). U TidBopnilka
prevaZovala odpa@d’ ¢ast&ng, v paitu 40 respondefit tedy 37,7%. Odp@d’ ¢asteng
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zvolilo 24 dotazovanych THP pracovihjktedy 22,6% a w¢ité¢ ne zvolilo 20 THP
pracovniki (18,9%).

Otazkac. 15 se sougdila na spokojenost za&stnané@ s organizaci vzadavani ze
strany vedeni spataosti. NefasgjSi odpowdi manazar bylo ugité ano v pétu 12
dotazovanych mana#er coz znamena 11,3% z celkovéhoétpo Shode po dvou
odpowdich bylocasté&né a spise ne (1,9%). U THP pracovihiftevaZzovala odpasd
spiSe ne v pdu 45 respondefit coz [fedstavuje 42,5%. Odp&¥ cast&né zvolilo 33
responderit na pozici THP, tedy 31,1% z celkovéhoc¢po Shodny péet 6 ziskali

odpowdi urcité¢ ano a utité ne, coz pedstavuje 5,7% respondénmta pozici THP.

Z vySe uvedenych vysledkjednotlivych odpowdi na otazky, které #&i za ukol
potvrdit, ¢i naopak vyvratit pravdivost hypotézy, ktera se &l na informovani o
moZznostech vzH#avani a rozvoje v dané organizace a wedZe manaZe jsou o
téchto moznostech lépe informovani nez 2atnanci na pozicich THP #adovy
zanestnanec a THP — vedouci pracovnik, lze hypotéz2 g@ijmout, nebd se
prokdzalo, Z2e manafiejsou 0 moznostech vzthvani a rozvoje ve zkoumané
spolenosti Iépe informovani a jsou spokofEi séetnosti a organizaci v&kvani, nez

zanestnanci na pozicich THP pracoviik

Vzhledem k zastoupeni z&stnan@ na pozici THP —fadovy zamistnanec, by se
zanestnavatel mil zanetit na otazku, pro jsou tito zamistnanci life informovani o
nabizeném vadani a rozvoji v organizaci, a zda rtamkni pracovnici fedavaji
informace ¥as a srozumitelnou formou svym piaknym. ManaZe jsou spokoje#si
scetnosti a organizaci v&hvani, coz mZe nazn&ovat, Ze zarstnaném na pozici
THP - fadovy zamistnanci a zawstnanci na pozici THP — vedouci pracovnik se

nedostava dostateych [FileZitosti v organizace ke v&dvani a rozvoiji.

46



Hypotézy ¢. 3. Zamgstnanci na pozici THP #adovy zamistnanci vyuZiji znalosti
ziskané g vzdeélavani a rozvoji ve zkoumané organizaeistji, nez zangstnanci na

pozicich THP — vedouci pracovnik a marfaze

K hypotézet. 3: se vztahuji otazky. 16 az 20 z rozeslaného dotazniku. Tato hypotéza
ma za cil zjistit, zda za¥stnanci na pozici THP #adovy zamistnanci vyuZiji znalosti
ziskané g vzdeélavani a rozvoji ve zkoumané organizaeistji, neZz zangstnanci na

pozici THP — vedouci pracovnik a manéaze

Otazkac¢. 16 se zawtila na to, zda naizeny zjifoval, jak se znalosti ziskanéip
firemnim vzdlavani promitnou do prace zastnand. THP —fadovy zamistnanci
odpovidali nejastji ziidka v p&tu 25 respondefif tedy 23,6%. Druhou n&gsgjsi
odpovdi bylo nikdy, takto odpovidalo 21 respondentoZ gedstavuje 19,8%. 16
responderit na pozici THP +adovy zamistnanec zvolili odpoxd’ vZdy, tedy 15,1% a
odpovd obktas zvolilo 14 dotazovanych, coZegstavuje 13,2% z celkového gho
zanestnan@ na pozici THP <adovy zamistnanec. Né&pstjSi odpovdi manazer a
THP — vedoucich pracovnikje okfas v pdtu 16 respondeiit (15,1%), 10 z nich
zvolilo odpo¥d nikdy (9,4%) a shodntedy 2 dotazovani iad manazeéra THP —
vedoucich pracovnikzvolilo odpowdi vZzdy a ¥idka, kde kazda z nich ma podil 1,9%

z celkového pétu.

Zda je zamstnan@dm poskytovano takové vitvani a rozvoj, které odpovida jejich
pottebam, na to se zatifla otdzkac¢. 17 z dotazniku. THP +adovy zamistnanci
negastji zvolili odpoved’ ziidka v p@&tu 35 dotazovanych, tedy 33%,dals zvolilo 29
dotazovanych, coz je 27,4% a 12 respondevolilo odpovd vzdy, tedy 11,3%,
posledni odpox!’, nikdy nezvolil ani jeden ze zastnané na pozici THP —+adovy
zamestnanec. Pracovnici THP — vedouci a manazefastj volili odpovéd’ okias,
v celkovém pétu 22 dotazovanych, tedy 20,7%, a odabwZzdy byla zastoupena 8
respondenty, tedy 7,6%. Odgol ziidka a nikdy byli u THP — vedoucich pracovini

manazek nulové.

Otazkac¢. 18 se soustdila na to, zda vzthvani a rozvoj ve zkoumané organizaci
odpovida pracovnimu Fazeni zamstnand. THP pracovnici n pozicifadovy

zanestnanec neépstji volili odpovéd ¢asténé, a to 45 dotazovanych, tedy 42,5%

47



z celkového pé&u. 12 respondedt tedy 11,3% zvolilo odpad urité ano, 11
dotazovanych (10,4%) spiSe ne a 8 respofid@ghb%) utité ne. NefastjSi odpovdi
manaZzek a THP — vedoucich zamstnand bylo ukité ano, a to v p&tu 14 respondent
tedy 13,2%. Jako druhd, byla odpdvcéasténé s p@tem 12 respondeint(7,5%),
odpovd’ spiSe ne ozrdi 4 respondenti (3,8%) a ani jeden z dotazovanyemazei a
THP — vedoucich pracovnikheoznail odpowd’ urcité ne.

Otazka¢. 19 ntla za ukol zjistit, zda za#stnanci uplatni absolvované Skolerti p
vykonu své prace. Pracovnici na pozici THRadovy zanistnanci vybrali nejastji
odpovd’ ¢ast&né a to 47 z nich, tedy 44,3%. &¢ ano zvolilo 20 respondehntcoz
¢ini 18,9% dotazovanych THP fadovych zamstnané a 9 dotazovanych zvolilo
odpowd’ spiSe ne. U manazea THP — vedoucich pracoviiikbyla nefasgjSi odpoed
uréité ano, tedy 18 respondénf17%) 10 z nich zvolilo odp&d’ ¢asté&né (9,5%) a 2
spiSe ne (1,9%). Sho&n bez rozdilu pracovniho #mzeni nezvolil ani jeden

z dotazovanych odpéd’ uréité ne.

Otazka ¢. 20, ktera se za#ila na to, jestli se vzlavaci a rozvojové aktivity
poskytované zawgstnavatele zohlediji pii kariérnim fstu. THP —fadovy pracovnici
zvolili nejcastji odpowd” spiSe ne, a to v ptu 37 dotazovanych, tedy 34,9%. DalSi
odpowdi u THP - fadovych pracovnik bylo c¢asté€né, takto odpovidalo 24
dotazovanych, tedy 22,6%. Z celkovéha@tpoTHP —tradovych zaréstnané zvolilo 9

Z nich odpoed’ urité ne (8,5%) a 6 uité ano (5,7%). THP — vedouci pracovnici a
manaZzé nejcastji volili odpovéd ¢asté&ng, a to v celkovém pidu 16 respondefif coz
predstavuje 15,6%, 10 respondenblilo odpowd urité ano (9,5%) spiSe ne volili 2
respondenti (1,9%) a odp&¥ urtité ne nezvolil ani jeden z respondémta pozicich

THP — vedouci pracovnik a manaZzer.

Na zaklad vySe uvedenych vysledkplynoucich z odpasdi jednotlivych respondeint
na pozici THP —adovy zamistnanci neni mozné hypotézu 3 @ijmout, nebd se
prokdzalo, Ze za#stnanci na pozici THP +adovy zamistnanci nevyuZiji ziskané
znalosti ziskané ip vzdélavani a rozvoji ve zkoumané spatesti ¢astji, nez

zamestnanci na pozicich THP — vedouci pracovnik a methaz
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ZAV ER

Cilem bakal&ské prace na téma ,Veélhvani a rozvoj zadstnand spol&nosti Stanley
Black and Decker se zatienim na sedni a vy$Si management” bylo podat uceleny
pohled na vz&lavani a rozvoj ve zkoumané spaiesti, a také na spokojenost
zanestnan@ na pozicich sedniho a vySSiho managementu stim, jaky systém

vz&klavani je ve spolmosti nastaven, a zda je fedta z tohoto hlediskatco znenit.

Teoretickacast se zagtila na popséni témat spojenych se &@dadnim a rozvojem
pracovniki. Teoretickésast byla zarena na vznik a Ulohu vékvani dosplych jako
souwast konceptu firemniho vékvani. Dale se za#tila na oblasti firemniho
vzdélavani, charakter firemniho v&dvani, ukoly firemniho vatavani, kompetence,
znalosti a dovednosti. Teoretickast byla také &novana vzdlavani pracovnik od
identifikace pateb vzdlavani, planovani vzdavani, realizaci vz#ldvani, az po
vyhodnocovani vzgldvani. Déle se také¢movala rozvoji pracovnik planovani
osobniho rozvoje, vzthvani a rozvoji manazér metod rozvoje manader
seberozvoje, kaiovani a kafeteria modelu. V praktick&asti bylo provedeno
prizkumné Sétni, jehoz cilem je podat uceleny pohled na spoksjezanistnané se

systémem vztlavani a rozvoje ve spdalrosti Stanley Black and Decker.

Prizkum prolghl ve spolénosti Stanley Black and Decker se sidlem v Trmicidbsti
nad Labem, tato spalrost je vyrobcem wniho nd&adi a pisluSenstvi, také je jednim
z nejwtsich zansstnavatel v Usteckém kraji. V saiasné dob méa spolénost vice jak
1000 zamstnand, z toho je piblizn¢ 300 zamistnand@ na pozici sedniho a vyssiho

management, na které byl zacilefzkum.

Jako metoda jfizkumu bylo zvoleno kvantitativni §eni formou dotazniku. Emailem
byl rozeslan zagstnaném Usteckého zavodu spotesti Stanley Black and Decker
odkaz na internet@wytvoreny dotaznik v celkovém ptu 120 respondetit Spravie a
aplné bylo vyplnitno 106 dotaznik navratnost tedyinila 88,3%. dotaznik byl
rozStenim ti zakladnich hypotéz, dil othzky n&li za Ukol nalézt odpad’ na tyto
hypotézy a vysledek ghdanou hypotézuigmout, ¢i naopak vyvratit. Vysledky Segni
byly prezentovany v podélgrafického rozéleni respondeiitdle jejich pohlavi, ¥ku,

dosazeného vzthni a pracovniho #*azeni. Grafy vyjailji procentudini peet
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jednotlivych pracovnik, kteti vyplnili dotaznik. Jednotlivé otadzky dale byly
vyhodnocovany dle danych hypotéz a vysledkem tolkgtwdnoceni byla odpéd’,
zda se zkoumanda hypotéza potvrdilanikoliv. NejpcatetrgjSi skupinou respondent
byli zaméstnanci na pozici THP #fadovy zamistnanci, u této skupiny zastnana je

z odpoedi patrné, Ze nejsou dostate informovani, a moznostech nabizeného
vzklavani a rozvoje v organizaci, a Ze dostatenevyuziji znalosti ziskané pro
vz&klavani a rozvoji ve zkoumané organizaci. Vysledlotadnikového S&gni byly
predany vedeni spalaosti Stanley Black and Decker, ve kterézsum probihal, jako
moZznost pro diskuzi se z&stnanci 0 moznostech zlepSeni nabizenéhel&edni a

rozvoje ze strany organizace.

Mezi nejzajimavjSi zjiS€ni bakalé#iské prace bezesporu Hafakt, Ze vzdlavani a
rozvoj nabizené organizaci z&tnance nijak zvlaSnemotivuje k podavani vysSich
pracovnich vykofi. Organizace by se tedyéla zantgiit na nabizeni takového
vzklavani, které zawstnanci nejen péebuji, ale bude je také motivovat k podavani
vySSich pracovnich vykdn dale bude motivovat zamstnance Kk setrvani u
zanestnavatele a tim budou investice vynaloZzené dclaedni a rozvoje nabizené

zangstnavatelem navratné.
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Priloha A - Dotaznik

Dotaznik
Vazeni zamsstnanci,

rada bych Vas poZadala o vyphi tohoto dotazniku, ktery parke k zisk&ni pohledu na
spokojenost zasstnand se systémem vathvani a rozvoje ve spalrosti Stanley Black and
Decker, pipadré k podani navrhu na zlepSeni. Dotaznik je zcelaymai, proto Vas Zzadam

0 CO moZna nejufmngjSi odpowdi.

1. Jste muz nebo Zena?
a) Muz
b) Zena
2. Vyberte, prosim, vkovou skupinu?
a) 18 -27
b) 28 —38
c) 39-49
d) 50 a vice
3. Uved’te, prosim, nejvyssi dosazené vihni?
a) StredoSkolské
b) Vyssi odborné
c) VysokoSkolské
4. Jakeé je VaSe pracovni zéazeni?
a) THP —tradovy zamstnanec
b) THP — vedouci pozice
c) Manazer
5. Motivuji Vas vzdélavaci a rozvojové aktivity poskytované zaréstnavatelem
k podavani lepSich vykot v praci?
a) Urgité ano
b) Castens
c) SpiSe ne
d) Urgité ne



10.

11.

Je pro Vas dilezith moznost vzdlavat a rozvijet své znalosti v praci?
a) Urgité ano

b) Céaste&ns

c) SpisSe ne

d) Urgité ne

. Myslite si, Ze je vtéto spoknosti dostat&né propracovany systém dalSiho

vzdélavani a rozvoje zangéstnanai?

a) Urcité ano

b) Castens

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Byli jste vZdy spokojeni s absolvovanym vaiavanim?

a) Vzdy

b) Obcas

c) Zridka

d) Nikdy

Jste spokojeni s profesni Urovni poskytovaného vélvani zaméstnavatelem?
a) Urgité ano

b) Céaste&ns

c) SpiSe ne

d) Urgité ne

Podporuje spolé€nost Stanley Black and Decker vzélavanim klicové oblasti
potiebné pro vykon VaSeho povoléani?

a) Urgité ano

b) Castens

c) SpisSe ne

d) Urcité ne

Dostalo se Vam studijniho materiadlu potebného k absolvovani vzélavaci a
rozvojove aktivity?

a) Vzdy

b) Obcas

c) Zridka

d) Nikdy



12.Vite v¢as o vSech moZnostech vEvani a rozvoje ve spolénosti potiebnych
k vykonu Vasi pozice?
a) Vzdy
b) Obcas
c) Zridka
d) Nikdy
13.Jakou formou se o vzdlani dozvidate?
a) Elektronicky — emailem
b) Pisemg
c) Ustrg — od natiizeného
d) Ustre - od kolegd:
14.Jste spokojeni etnosti vaSich vzdlavacich a rozvojovych aktivit?
a) Urgité ano
b) Casteng
c) SpiSe ne
d) Urgité ne
15. Jste spokojeni s organizaci vatlavani a rozvoje ze strany vedeni spotaosti?
a) Urgité ano
b) Castens
c) SpisSe ne
d) Urcité ne
16.ZjiStoval nadiizeny, jak se znalosti ziskanéip firemnim vzdélavani promitnout
do VaSi prace?
a) Vzdy
b) Obcas
c) Zridka
d) Nikdy
17.Je Vam poskytovano takové vzélavani a rozvoj, které odpovida VasSim
potfebam?
a) Vidy
b) Obcas
c) Zridka
d) Nikdy



18. Odpovidé vzdélavani a rozvoj v organizaci VaSemu pracovnimu z&zeni?
a) Urgité ano
b) Céaste&ns
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
19. Uplatnite absolvované Skoleni §i vykonu své prace?
a) Urcité ano
b) Castens
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
20. Zohlediuji se vzdilavaci a rozvojové aktivity poskytované zaréstnavatelem (Fi
kariérnim r dstu?
e) Urgité ano
f) Céastens
g) SpisSe ne
h) Urcité ne

Dékujeme zacas straveny vyplrénim tohoto dotazniku.

Hezky den
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