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Uvod

V soucCasné moderni dobé, ktera se vyznacuje rychlym tempem a stale rostoucimi
naroky na jednotlivce i spoleCnosti, se klade duraz na vyuzivani konkurencnich
vyhod. TradiCni hmotna aktiva postupné ustupuji do pozadi, zatimco kliCovym
prvkem uspésného podnikani se stavaji lidské zdroje. Vysoce kvalifikovani
zaméstnanci jsou kliCovou slozkou fungovani podniku. U kterych je tfeba dale
rozvijet védomosti i talent, aby byl naplnén jejich potencial a tim i pfinos pro

spolecnost. Praveé tento cil by mélo naplfovat podnikové vzdélavani.

Téma podnikového vzdélavani a rozvoje bylo zvoleno za téma bakalarské prace s
presvédéenim o mimofadné dulezitosti vzdélavani nejen v profesnim, ale i v

celkovém zivotnim kontextu.

Struktura bakalaiské prace se déli na dvé Casti, teoretickou a empirickou €ast.
Teoretickym cilem prace je podat pfehled aktualnich poznatkl o uceni a rozvoiji
pracovnikl v organizacich. Praktickym cilem prace je analyza stavajicich pfistupu
k u€eni a rozvoji pracovniku ve vybrané organizaci a navrh opatfeni zamérenych na

zvySeni kvality a efektivity nabizenych vzdélavacich a rozvojovych aktivit.

Teoreticka Cast prace je strukturovana do dvou kapitol. Prvni kapitola definuje ukoly
fizeni lidskych zdroji v organizacich a specifikuje jednu z téchto uloh — vzdélavani
a rozvoj pracovnikl. Druha kapitola zkouma systém vzdélavani v organizacich a

detailné vymezuje metody vzdélavani a rozvoje v ramci organizaci.

V empirické Casti je provedena charakteristika vybrané spolecnosti, kde je popsan
jeji prfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancli. Nasledné jsou analyzovany
vysledky dotaznikového Setfeni realizovaného v této spolecnosti. V zavérecné Casti
prace je provedeno vyhodnoceni vyzkumu a jsou navrzena opatfeni zaméfena na
zvySeni kvality a efektivity pfistupd k ueni a rozvoji pracovniki v této konkrétni

organizaci.



1 Uceni a rozvoj pracovniki jako dllezita soucast rizeni
lidskych zdrojua

Klicovym aspektem efektivniho fizeni lidskych zdroju v organizaci je dosahovani
prostfedky €i pracovni silu. Pro manazery pfedstavuje fizeni lidskych zdroju
komplex ukoll, vC€etné vybéru zaméstnancl, motivovani, rozvoje a zajisténi

vhodnych pracovnich podminek.

Zakladnim pilifem organizace jsou zaméstnanci, proto je dulezité o né peCovat a
poskytnout jim moZzZnost vzdélavani. Tuto skutecnost si uvédomuji malé i velké
organizace, proto je vzdélavani potfebné pro rozvoj organizace i zaméstnancu.
Kdyz budou zaméstnanci dostatené motivovani, aby kariérné rostli, bude rist i
dana organizace a tim zvySovat své postaveni na trhu a stavat se siln&jSi oproti
konkurenci (Koubek, 2007).

1.1 Rizeni lidskych zdroja v organizacich

Rizeni lidskych zdrojd mlzeme vnimat jako strategicky a logicky pfistup fizeni
zaméstnancu, ktefi individualné nebo kolektivné pfispivaji k dosahovani cilu
podniku (Armstrong, 2007). Lidé jiz nejsou vnimani pouze jako pracovni sila, kterou
je tfeba ukolovat, fidit a odmérovat za konkrétni pracovni vykony, ale jako zakladni

zdroj neustalého zlepSovani a zefektiviiovani vlastni prace i organizace jako celku.

Zakladem kazdého konkurence schopného podniku je lidsky kapital, ktery je zdroj
védomosti, schopnosti a prace. Predstavuje zdroj ojedinélych myslenek,
slozkou a bohatstvim podniku, které vyzaduje fizeni a péci k dosahovani
podnikovych cill. (Hfebiek, 2008).

Rizeni lidskych zdroju je soudasti podnikového Fizeni a zaméfuje se na vse, co se
tyka lidi v pracovnim procesu. Dlraz je tedy kladen na jejich ziskavani, formovani,
vyuzivani, pracovni vysledky, pracovni dovednosti a pracovni chovani, vykonanou
praci, podnik, vztahy s kolegy a také na osobni spokojenost s vykonavanou praci
(Koubek, 2007).



Mezi Ukoly fizeni lidskych zdroji podle Koubka (2007) patfi nasledujici:

Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci

Usilovani o umisténi spravného clovéka na spravné pracovni misto a
dohlizet na to, aby byl zaméstnanec schopen se pfizpusobovat ménicim se

pozadavkim pracovniho mista
Tvorba tymda, efektivni styl fizeni lidi a mezilidskych vztahu v organizaci

Personalni a socialni rozvoj zaméstnancu, rozvoj schopnosti, védomosti,

kariéry

Znalost a dodrzovani legislativy v oblasti prace, spoluvytvareni dobré

zameéstnavatelské povésti organizace

Dale fizeni lidskych zdroji podle Armstronga a Taylora (2015) zahrnuje

specifické strategické personalni Cinnosti, které se tykaji:

Spolecenské odpovédnosti
Rozvoje organizace

Rizeni talentd

Odménovani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Péce o spokojenost zaméstnancu

DalSim cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit kvantitativni (poCet, vék, profesni

struktura, formalni kvalifikace) a kvalitativni (vykonnost, kreativita, motivace,

ztotoznéni s cili podniku) aspekty lidskych zdroju (Kleibl, 2001).

Ugelem téchto ukold je zabezpedit pfitomnost motivovanych a kvalifikovanych

zameéstnancu, ktefi pfedstavuiji kliCovy prvek pro udrzeni trvalé konkurenéni vyhody.

1.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V soucasném spoleCenském kontextu dochazi k neustalym zménam v poZzadavcich

na znalosti a dovednosti. Jednotlivci, ktefi chtéji ziskat konkurenéni vyhodu na trhu

prace, se musi neustale vzdélavat a zdokonalovat své schopnosti. Formovani
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znalosti a pracovnich dovednosti tak v dnesni moderni spoleCnosti predstavuje

kontinualni a celoZivotni proces.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl se primarné zabyva rozvijenim pracovnich
schopnosti zaméstnancl. Jednak se napliuji individualni vzdélavaci potfeby
zaméstnancul, druhak se zvySuje jejich pracovni vykon, ktery vede ke zvySeni
vykonnosti celé spoleCnosti. Ztoho divodu by mélo byt vzdélavani pevné

zakotveno v strategii kazdé organizace.

Rozvojem zaméstnanci se chape poskytovani prilezitosti k uceni, vytvareni
vzdélavacich programu a vytvareni prostfedi, ve kterém si budou zaméstnanci nové

schopnosti zkouSet v praxi.

Organizagni vzdélavani je vzdélavani zaméstnanci ve firmé, které zahrnuje
nasledujici: ziskavani, zvySovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnancu.
Organizacni vzdélavani je jedna z personalnich ¢innosti, ktera souvisi s planovanim
lidskych zdroj, s personalnim rozvojem, s naborem i vybérem zaméstnancu,
s kariernim planovanim a personalnim poradenstvim. Propojeni firemniho
vzdélavani s ostatnimi personélnimi ¢innostmi vede k efektivité firemniho

vzdélavani (Bartorikova, 2010).

Zakladnim kamenem uUspésné organizace je flexibilita a schopnost reagovat na
zmény. Jestli chce byt podnik flexibilni, musi disponovat flexibilnimi zaméstnanci.
Pravé vzdélavani zaméstnancl pomaha podniku reagovat na zmény okoli a
udrzovat si postaveni na trhu. Je nutné, aby zaméstnanci byli schopni pruzné

reagovat na pozadavky trhu (Koubek, 2007).

Rozvoj byva pomérné Casto pfinosny i v budoucim profesnim ristu zaméstnance,
protoZe rozvojem si podle Sikyfe (2012) &lovék osvojuje nové schopnosti, a to i nad
ramec pozadavkl svého soucasného pracovniho mista, za ucelem zvyseni svého
uplatnéni v organizaci i mimo ni. U&elem vzdé&lavani je podle n&j systematické
vytvareni, prohlubovani a rozSifovani schopnosti zaméstnancu tak, by dosahovali

cili organizace.
Rozvoj zaméstnancl podle Armstronga (2007) zahrnuje pfedevSim tyto Cinnosti:

e Uceni se — trvala zména v chovani, ke které dochazi v disledku zkuSenosti

a praxe
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e Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti

e Rozvoj — rust anebo realizace osobnich schopnosti a potencialu

prostfednictvim vzdélavani a praxe

e Vycvik — planované a systematické formovani chovani pomoci vzdélavacich
programu, které umozfuji dosahnout takové Urovné schopnosti, aby svou
praci vykonavali efektivné

Uceni (se)

Obrazek 1: Hronik (2007) - Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Armstrong a Taylor (2015) se domnivaji, ze pfi vzdélavani a rozvoji pracovniku by

mél byt uplatnén pfistup navratu investice. Mezi tyto pfinosy se fadi:
e ZlepSeni vykonu jednotlived, tyma i organizace

e Ziskavaji se kvalitni zaméstnanci, kterym pfilezitost ke vzdélavani a rozvoji

umoznuje prohloubit a rozSifit kvalifikaci
e ZlepSuje se oddanost zaméstnancu
e Podporuje se vytvareni pozitivni kultury v organizaci

e Zlep3uje se uroven sluzeb poskytovanych zakaznikum

Systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji pracovnikl dale pfiblizuje kapitola 2.
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2 Systém vzdélavani a rozvoje pracovnikt

Tato kapitola se zaméfuje na definovani systému vzdélavani a rozvoje pracovniku,

nasleduje predstaveni metod vzdélavani a poslednim bodem je e-learning

,Vzdélavani je nepfetrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale také

vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postoju, které pfipravuiji lidi na budouci, Sirsi,

Bartorikova (2010) definuje podnikové vzdélavani jako hledani a nasledné
odstranovani rozdilu mezi tim ,co je* a tim ,co je Zadouci“. Abychom mohli
identifikovat zadouci vysledky, potfebuje organizace stanovit cile vzdélavani

zaméstnancu, které vychazeji z potfeby organizace.

Dvorakova a kol. (2007) zastavaji nazor, ze vzdélavani zaméstnanc, jejich dalsi
individualni rozvoj a rozvoj celé organizace jsou navzajem propojené procesy.
Pokud vsak tyto procesy maji byt ucinné, nemohou byt spontanni, ndhodné, ale

systematicky naplanované Cinnosti.

2.1 Systém vzdélavani a rozvoje pracovniku

Systém vzdélavani a rozvoje pracovniku je organizovany proces, jehoz cilem je
Zlepsit a rozSifit znalosti, dovednosti a kompetence pracovnikl v ramci organizace.
Tento systém je kliCovou soucasti fizeni lidskych zdroji a pfispiva k celkové
efektivité, vykonnosti a konkurenceschopnosti firmy. Primarnim cilem je podpora
osobniho a profesniho rustu zaméstnancu, aby byli schopni efektivnéji plnit své
pracovni ukoly a pfispivat k rozvoji organizace. Sou¢asné umoZznuje organizaci
udrzet krok s neustale se ménicimi pozadavky trhu a technologiemi (Armstrong,
2007).

Systém vzdélavani a rozvoje pracovniku v organizaci je zalozeny na Ctyf krokovém
modelu. Nejdfive se zanalyzuji a identifikuji vzdélavaci potfeby zaméstnancd. Ve
druhé fazi se prejde k planovani vzdélavani. Dale se realizuje vzdélavani a
v posledni, ¢tvrté fazi se vzdélavani zaméstnancl vyhodnocuje za u¢elem zméreni

efektivity provedeného vzdélavani (Armstrong, 2007).

13



Identifikace potfeb
vzdélavani

Vyhodnoceni vysledk
vzdélavani

Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavani

Obrazek 2: Koubek (2007) — Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniku

organizace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikll predstavuje komplexni postup, ktery
zahrnuje identifikaci, planovani, provadéni a hodnoceni vzdélavacich iniciativ. Jeho
cilem je posilit vykonnost zaméstnanci a soucCasné podpofit strategické cile
organizace. Jednotlivé faze tohoto procesu — od identifikace vzdélavacich potfeb,
pfes planovani a provedeni az po vyhodnoceni — jsou spojeny logickymi vazbami,
které charakterizujeme jako systematicky pfistup k podnikovému vzdélavani.
Systém podnikového vzdélavani pfedstavuje opakujici se cyklus, ktery se odviji od

vzdélavaci politiky, organizacnich cill a firemni strategie.

Tureckiova (2004) uvadi, ze existuji 3 pfistupy ke vzdélavani zaméstnancu, které

nasledné definuje takto:

a) organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které reaguji na aktualni
potfeby podniku nebo konkrétnich zaméstnancl — podnik tak muze odstranit
rozdil mezi sou€asnou a pozadovanou situaci,

b) systematicky pfistup, ktery propojuje podnikové vzdélavani s organizacnimi

a personalnimi strategiemi, dochazi ke zménam v chovani zaméstnancu,
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c) koncept uCici se organizace, je komplexnim modelem rozvoje zaméstnanct,
v tomto pfipadé se zaméstnanci pribézné uci na zakladé kazdodennich

zkuSenosti.
Dvorakova a kol. (2007) déle uvadi nasledujici vyhody systematického vzdélavani:
e pfispiva k mnohem vyssi produktivité prace a pracovnimu vykonu,
e zvySuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnanc,

e pomaha zvySovat atraktivitu a konkurenceschopnost organizace na trhu

prace a zlepSuje vztahy mezi zaméstnanci.
Tato autorka zmirnuje také nevyhody:

o vy3Sinaklady a zvySené riziko, Ze zaméstnanci, jejichz hodnota na trhu préace

se diky Skoleni zvysi, pfejdou k jinym zaméstnavatelim.
Podle ni maji spole¢nosti tfi rozdilné pristupy ke vzdélavani:

¢ Organizace bez strategie — vzdélavani zaméstnancl neni pro tuto spole€nost

prioritou,
¢ Nesystematicka koncepce vzdélavani — nahodily zpasob vzdélavani,

e Systematické vzdélavani — spole€nost klade duraz na vzdélavani a rozvoj

svych zaméstnanc.

2.1.1 Ildentifikace vzdélavacich potreb

Proces systematického vzdélavani zacina identifikaci potfeb vzdélavani. Aby
vzdélavani mohlo slouzit urCitému ucelu, je kliCové porozumét potifebam vzdélavani

jednotlivych zaméstnancu.

Analyzou vzdélavacich potfeb se rozumi shromazdovani informaci o sou¢asném
stavu znalosti, dovednosti a kompetenci zaméstnancu, taktéz i informace o
vykonnosti jednotlivce, tymu a podniku, a porovnani tohoto stavu s poZzadovanou
arovni. Vysledkem analyzy je identifikace nedostatkl, které je potfeba fesit, se
zaméfenim na ty, které lze odstranit prostfednictvim vzdélavanim. Pfi urCovani
potfeb vzdélavani by se méli porovnavat dvé urovné vykonnosti, tedy standardni
(pozadovany, optimalni) vykon a aktualni (skute¢ny) vykon. Rozdil mezi témito

dvéma urovnémi pfedstavuje tzv. vykonnostni mezeru (Vodak, Kuchar&ikova 2011).
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Armstrong (2007) to vnima obdobné — vzdélavaci potfeby vznikaji na zakladé
identifikace nedostatku znalosti anebo schopnosti. Je to rozdil mezi aktualnim
vykonem a dopfedu stanovenym standardem vykonu. Tyto potfeby vznikaji vlivem
zmén zvnitiniho i vnéjSiho prostfedi podniku. Pro uspéSnou identifikaci
vzdélavacich potfeb analyzujeme tfi skupiny udajl, témi jsou celopodnikové udaje,

Gdaje o pracovnim misté a udaje o zaméstnanci.

,Vyznamnou ulohu pfi identifikaci potfeb vzdélavani hraji udaje o demograficke,
socialni, ekonomické a kvalifikacni struktufe pracovnikl, o mife vyuziti kvalifikace i

celkové produktivité prace.” (Hfebicek, 2008, str. 68)

Uréeni vzdélavacich potieb lze provést rlznymi metodami. Jeden z pfistupt
spociva v tom, Ze zaméstnanec prakticky vyzkousSi praci, kterou ma vykonavat, a
identifikuje nezbytné dovednosti. Analyza se zaméfuje na specifické schopnosti,
které jsou pro danou pracovni pozici klicové. Vysledkem této analyzy je identifikace
oblasti, kde mize zaméstnanec zlepSit svou vykonnost, coz Ize dosahnout dalSim

vzdélavanim. Naslednym krokem je definovani vhodného vzdélavaciho programu.

2.1.2 Planovani vzdélavani pracovniku

Po identifikaci potfeb a uréeni konkrétnich cili vzdélavani postupuje organizace
k jeho planovani. V této fazi je potfeba stanovit si priority, konkrétné urcit v ¢em
vzdélavat zaméstnance nejdfive a u kterych zaméstnancl je absolvovani
vzdélavaciho programu nejpotiebnéjsi. Take je zapotfebi porovnat zjisténé potfeby,
moznosti organizace a vypracovat konkrétni plan vzdélavani, ktery podle
Bartorikové (2010) zahrnuje pfehled vSech vzdélavacich aktivit a sestavuje se na
zakladé identifikovanych rozdild mezi skuteCnou a pozadovanou vykonnosti

zaméstnance, které Ize feSit vzdélavanim.

Kazdy plan vzdélavani by mél davat odpovéd na otazky, jaké by mély byt okruhy
vzdélavani, cilova skupina uc€astnikl, jakymi metodami a technikami by se mélo
vzdélavani realizovat a kde se vzdélavani bude realizovat. Vodak a Kuchar€ikova

(2011) takeé uvadéji jednotlivé faze procesu planovani:

Pripravna faze: tato faze zahrnuje identifikaci potfeb, analyzu uc€astniki a

stanoveni cili vzdélavaciho programu (popfipadé dilich cil)
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Realizaéni faze: v této fazi je nutné urcit, jak bude Skoleni probihat. Zahrnuje také

stanoveni jednotlivych fazi projektu vzdélavani.

Faze zdokonalovéani: tato faze zahrnuje prubéznou kontrolu a hodnoceni
jednotlivych fazi s ohledem na stanovené cile. Hledaji se v ni také zpusoby, jak
ZlepSit celkovy proces Skoliciho programu. Na této fazi by se méli podilet
organizatofi, Skolitelé, uc€astnici a vedouci pracovnici Skolenych zaméstnancu.

Nutnosti je vybér vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii

2.1.3 Realizace vzdélavani pracovniki

Po dokonc&eni planovaci faze vzdélavani zaméstnancu organizace pfistupuje k
realizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit. Cilem efektivniho vzdélavani je zajistit,
aby jeho absolventi ziskali realné dovednosti a schopnosti, které mohou uplatnit v
pracovnim prostfedi. Proces realizace firemniho vzdélavani je zcela zavisly na

stanoveném vzdélavacim programu, definovanych cilech a metodach vzdélavani.

V souladu s planovanym cilem vzdélavani a cilovou skupinou zaméstnancu se
podle Sikyfe (2012, str. 150) ,nejprve vybere vhodna metoda, instituce, lektor, misto
a Cas vzdélavani. Nasledné se zajisti odpovidajici materialni a technické vybaveni,
dohodnou se podminky realizace s ur€enou instituci, informuje se cilova skupina
ucastniku, vybere se vhodna metoda hodnoceni vzdélavani a stanovi se naklady
vzdélavani.”

V kazdé fazi vzdélavaciho procesu je potfeba védét jaké jsou cile vzdélavani, jak
jich dosahnout, kdo je za kterou €innost zodpovédny, v jakém €asovém horizontu
se bude vzdélavani odehravat (Bartorfikova, 2010). Mezi cinnosti, které jsou

zahrnuty do organizace vzdélavaciho procesu, patfi:

e Zajisténi lektorl (interni, externi)

Definovani uc¢astnikl vzdélavaciho programu

Harmonogram

Zaijisténi studijnich materialu

Pfiprava prostor pro vzdélavani

Aby byla realizace vzdélavacich programd uUspeSna je nezbytné vzbudit u

zasméstnancl motivaci a o¢ekavani v souvislosti s danym vzdélavanim. Dulezité
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je, aby si byli védomi toho, Ze nabyté znalosti a dovednosti jsou zaméreny na jejich

celkovy osobni rozvoj.

2.1.4 Vyhodnoceni efektivity vzdélavacich programu

Vzdélavaci proces musi zapadat do celkového systému fizeni lidskych zdroja
v organizaci. Na zakladé hodnoceni vzdélavaciho procesu je nutné posoudit, zda
byly dosazeny stanovené cile. Vyhodnoceni vzdélavani predstavuje posledni, ale

zaroven velmi dulezity krok v ramci vzdélavaciho systému.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) tvrdi, ze evaluace umozfiuje manazerim zaméfit
pozornost na lidské zdroje, pfispiva k provozni efektivité, podporuje integraci
vzdélavani s ostatnimi podnikovymi aktivitami. Pfestoze hodnoceni muize byt
naro¢ny proces z hlediska ¢asu, usili i financi, organizace by se do néj mély zapojit

a sledovat navratnost investic.

Hodnoceni vysledku vzdélavani je problematické tim, Ze se obtizné méfi a projevuiji

se s odstupem &asu v chovani a pfistupu zaméstnancu (Sikyf, 2012).

Pfi hodnoceni vzdélavani je dulezité nejprve urcit kritéria hodnoceni. Velmi
problematickym, ale c¢asto pouzivanym kritériem je spokojenost ucCastnikl
prostfednictvim prizkumu spokojenosti. Prlizkumy spokojenosti tvofi vétSinu
hodnoceni Skolicich aktivit. Spokojenost by proto neméla byt jedinym kritériem pro
hodnoceni, ale zaroven by neméla byt zcela vyloucena. Pozitivni hodnoceni a
spokojenost ucastnikd zvySuji pravdépodobnost, Ze si latku osvoji a promitnout ji
do své kazdodenni prace. Spokojenost s kurzem je lepSi hodnotit s odstupem, nikoli
bezprostfedné po skonéeni kurzu. Vhodné je hodnoceni tfi az sedm dni po skon&eni
kurzu (Hronik, 2007).

Koubek (2007) uvadi jako kritérium porovnani vysledku pocate€nich testd ucastniku
s testy provedenymi po skonéeni vzdélavaci aktivity. Tento pfistup ma vSak podle
néj vice negativnich nez pozitivnich aspektd. Je velmi obtizné a témér nemozné
vytvofit vhodny zavérecny test, ktery by ovéfil, zda ucastnici skute¢né ziskali nové
znalosti, védomosti a dovednosti. Hodnoceni odbornych pozorovatelu je ¢asto velmi

subjektivni.

Dvorakova a kol. (2007) odkazuje na postup hodnoceni Skoleni. Na zacatku celého

procesu Skoleni je tfeba si ujasnit, ¢eho ma byt v jeho pribéhu dosazeno. Tyto cile
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je tfeba nastinit pomoci metody SMART. Je tfeba zajistit, aby vSichni, kdo se na

Skoleni néjakym zplUsobem podileji, tyto cile znali.

Bartonkova (2010) povaZuje hodnoceni vzdélavani za proces, ktery vyhodnoti, jestli
byl problém vyfeSen. Jedna se podle ni o porovnani cild s vysledky a odpovida, do
jaké miry byl splnén ucel vzdélavani. Vyhodnoceni v oblasti vzdélavani je tedy
zaméfené na zjisténi, jestli byl €as, finan¢ni prostfedky urcené k vzdélavani

vynaloZzené na dosahnuti stanovenych cilt a jaké vysledky toto vzdélavani pfineslo.

19



2.2 Metody vzdélavani a rozvoje

Aby bylo vzdélavani a rozvoj zaméstnancul efektivni a naplnily se stanové cile, které
chce organizace prostfednictvim systému vzdélavani a rozvoje dosahnout je
potifeba zvolit vhodné metody vzdélavani. Volba spravnych vzdélavacich metod je
velmi dilezita a primarné se odviji od cild vzdélavaciho programu. Je potifeba se
pfizpusobit i individualnimu stylu zaméstnancu, protoze jak uvadi Plaminek (2011),
vzdélavani je ovlivnéné dvéma faktory, pomérem pfijimani a vytvareni toho, co se

zaméstnanci naucili a mirou vstupu reality do uCeni.

2.2.1 Metody rozvoje zaméstnanct na pracovisti

Tyto metody se vykonavaji béhem pracovniho dne zaméstnancli pFimo na
pracovisti. Mizeme se také setkat s anglickou zkratkou OJT, ktera znamena ,On
the Job Training“. Koubek (2007) pfifazuje ke vzdélavani na pracovisti napfiklad
metody: instruktaz pfi vykonu prace, asistovani, mentoring, povéfeni ukolem, rotace

prace a couching.

Instruktaz pfi vykonu prace definuje SikyF (2012) jako metodu, na zakladé které
zkuSeny Skolitel ukazuje zaméstnanci, jak spravné vykonavat danou praci.
Zameéstnanec ziskava nové poznatky a dovednosti na zakladé pozorovani Skolitele.
Tato metoda je vhodna pro zaskoleni a zau€eni nového zaméstnance. Dvorakova
a kol. (2007) se domnivaji, Zze se jedna o nejjednodussi zpusob vyuky nového

zaméstnance a muze vytvofit pozitivni vztah mezi obéma zucastnénymi.

Asistovani je béznou a Castou metodou vzdélavani, kdy zkuSeny pracovnik
pomaha nezkusenému, ten se od né&j postupné uci a formuje, aZ je schopen praci
vykonavat zcela samostatné. Vyhodou je prakticka stranka vzdélavani, nevyhodou
naopak moznost naucit se nespravnym pracovnim navykim a ztrata kreativity.
Metoda je vhodna jak pro vyuku manualniho zaméstnani, tak i pro vedouci

pracovniky a specialisty, kde vyuka vyZaduje delSi dobu (Koubek, 2007).

Mentoring podle Armstronga (2020, str. 122): ,Mentorovani je proces, pfi némz
specialné vybrana a vySkolena osoba poskytuje pokyny, rady a trvalou podporu,
ktera pomuze osobé nebo osobam, jez byly pod jeji patronat pfidéleny, aby se
dale mohly ucit a rozvijet.“ Podstata této metody spociva v tom, Ze jde o

individualni vedeni manazery, ktefi znaji chod spole€nosti.
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Povéreni ukolem spociva predevSim v samostatnosti a zodpovédnosti
zameéstnance. Hlavnim ukolem Skolitele je zadani konkrétni ulohy a sledovani
zaméstnance, aby védél, co déla zaméstnanec spravné. Zaméstnanec vyuziva pfi
praci svoje védomosti, dovednosti i kreativitu. Zaméstnanec je timto zplisobem

vice motivovan (Koubek, 2007).

Rotace prace je dalsi z metod rozvoje zaméstnance na pracovisti (Sikyf, 2012)
tvrdi, Ze jde o doCasné prfemistovani zaméstnancu na jiné pracovni misto, které
se liSi obsahem prace a podminkami. Zaméstnanci timto zplsobem ziskavaiji
mnoho zkuSenosti. Vyhoda této metody je v zlepSeni flexibility a rozsifeni

kvalifikace.

Smysl Couchingu je zaloZeny v pfistupu ,jeden na jednoho® a je zajistovan
specialisty z organizace, pfipadné mimo ni. Tato metoda obsahuje kladeni otazek
a vedeni zaméstnance, coz ma vést k uvédomeéni vedené osoby, do jaké miry
vykonava svou praci dobfe. Dale se tu vyskytuje fizené delegovani, i

povzbuzovani zaméstnance (Armstrong, 2020).

2.2.2 Metody rozvoje zaméstnanci mimo pracovisté

Podle Koubka (2007) se metody rozvoje zaméstnancl mimo pracovisté vykonavaji
ve zvlastnich zafizenich a podobaji se Skolnimu reZzimu. Jde o metody, kde se
vzdélavaji zaméstnanci hromadné a rozvijeji se jak znalosti, tak dovednosti.
Metody rozvoje zaméstnancl mimo pracovisté jsou znamé i pod pojmem ,Off the

Job Training®“. Pfiklady vzdélavani mimo pracovisté jsou tyto:

Pripadova studie, je popis konkrétni udalosti, kterou zaméstnanci zanalyzuji, aby
pfisli na pficiny tohoto problému a dokazali vytvofit jeho FfeSeni, pfiCemz musi
postupovat tak, aby ziskali nové metody, které pozdé&ji vyuziji pfi své praci
(Armstrong, 2007).

Pfi brainstormingu je skupina ucastnikl vzdélavani vyzvana, aby kazdy
zucCastnény jedinec navrhl vhodny zpusob feSeni zadaného problému. Po
predlozeni vSech navrhl nasleduje diskuze o téchto feSenich a hleda se optimalni
navrh, popfipadé kombinace navrhl(. Vyhoda spocliva vtom, Ze tato metoda

podporuje kreativni mySleni u€astnikd vzdélavani. (Koubek, 2007).

21



Dale definuje: ,Prednaska, ktera je obvykle zaméfena na zprostfedkovani
faktickych informaci &i teoretickych znalosti.“ (Koubek, 2007, str. 270) Vyhody
vnima v rychlosti pfenosu informace, avSak nevyhodu vnima v jednostranném toku
informaci. Dulezitou roli zastava lektor, ktery ma na starost celou strukturu

prednasky, at’ uz jde stranu ¢asovou nebo obsahovou.

Podle Plaminka (2010) je pfi metodé hrani roli zadany urcity rys osobnosti, nebo
né&jaka socialni role. Zadani se tyka zplsobu, kterym maji za€astnéni vystupovat.
Tato metoda je narocna v tom, Ze klade velké naroky na to, aby se ucastnici vnofili

do urdité role ¢i osobnosti.

Outdoorové aktivity je zplsob u€eni sportovni formou ve volné prirodé pfi které
zaméstnanci vyuZzivaji a rozvijeji své pfirozené schopnosti. Rozvijeji se napfriklad

schopnosti rozhodovani, planovani, organizovani atp. (Siky¥, 2012).

Simulace je metoda zaméfena na praxi a aktivni zapojeni Skolenych uc€astnika,
ktefi dostanou podrobny scénaf a musi po urcitou dobu udélat fadu rozhodnuti.
Obvykle se jedna o bézné Zivotni situace, které se v praci vyskytuji. Pfi vzdélavani
metody je vtom, Ze dochazi k formovani schopnosti, jako jsou vyjednavani a

rozhodovani. Naopak nevyhoda spoc€iva v naro¢né pfipravé (Koubek, 2007).

SeminaF definuje SikyF (2012) jako vzd8lavani zaméstnancl za pomoci vykladu
Skolitele a diskuze snim i ostatnimi ucastniky. Seminaf podle néj zvySuje

motivovanost osvojit si pfedavaneé i sdilené znalosti a dovednosti.

Vybér konkrétni metody vzdélavani a rozvoje neni jednoduchy. Nabidka
vzdélavacich metod je velmi Siroka a da se fict, Ze kazda ma svoje vyhody i

nevyhody a je spojena se znacnymi financnimi naklady.

2.2.3 E-learning

E- learning se do €eského jazyka preklada jako elektronické vzdélavani. Znamena
to spojeni digitalnich technologii a procesu ucCeni se. V dnesni dobé, kdy jsou
informacni a komunikacni technologie Siroce rozsifené a dosahuji vysoké kvality, je
evidentni, Ze se aktivné integruji i do oblasti vzdélavani. Kazda metoda vzdélavani

ma sva pozitiva i negativa. Mezi negativa e-learning patfi absence pfimého kontaktu
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Skolitele a u€astnika vzdélavaciho programu. Mezi pozitiva naopak patfi: flexibilita,

interaktivita, méfitelnost, pristupnost.
E-learning ma mnoho podob: webinare, online kurzy, e-knihy, podcasty atp.

Podle Sikyfe (2012) je elektronické vzdélavani alternativni metoda, ktera Ize
realizovat na pracovisti i mimo pracovisté. Jeho vyhodou je pak jeho Casova
nenarocnost, nazornost a atraktivita, protoZze znalosti jsou pfedavany rozmanitymi
zpusoby. AvSak uspéch e-learningu je uréen mirou motivovanosti zaméstnance vice

nez dokonalosti uplatiiované informacni technologie.

E-learningové kurzy mizeme délit na hotové kurzy, kurzy na zakazku a vlastni
kurzy. Hotové kurzy jsou vytvofené a dodavané externim dodavatelem — obvykle
spoleCnosti, ktera se specializuje na tvorbu kurzll a ma uz své kurzy na rlzna
témata vytvorené. U téchto kurz( vSak muze byt nevyhodou vSeobecnost dané
problematiky. Kurzy vytvofené na zakazku jsou vytvorené externi spolecnosti pfimo
pro potfeby podniku. Vlastni kurzy jsou ty, které si spole¢nost vytvari sama. V praxi
to znamena, Ze ma spolecnost vyhrazené lidi, ktefi se zaobiraji tvorbou materialt
pro vzdélavani. Vyhodou je fakt, Ze tyto materialy odpovidaji potfebam spolecnosti,
nevyhodou pak jsou naklady spojené s asovou narocnosti tvorby téchto podkladu
(Egerova, 2012).

Jedna z moznosti, jak vyuzit technologie pfi vzdélavani zaméstnancl je také
virtualni vzdélavani. Kde se jedna o simulaci realného prostfedi. Uzivateli pfinasi
nejen realné zkusenosti, ale predevsim moznost si nékteré realné situace vyzkouset

v bezpecném prostiedi.
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3 Charakteristika vybrané organizace a jejich pristupt k uceni a
rozvoji pracovniku.

Nasledujici Cast prace je vénovana charakteristice vybrané organizace a identifikaci

jednotlivych pfistupu k ueni a rozvoji pracovniku.

3.1 Charakteristika spoleénosti SB

Vybrana spole¢nost si pfeje zlistat v anonymité, proto je dale oznacovat pouze jako
SB. Spole¢nost SB je v rodinném vlastnictvi uz od 30. let minulého stoleti a pivodné
se zameérovala na produkci viny. V 90. letech se vSak zacala vénovat vyrobé a
prodeji bazénl, bazénové chemie a bazénové techniky. Sidlo spolecnosti je v
Rakousku, kde v souasné dobé zaméstnava vice nez 300 zaméstnancu ve tfech
pobockach. Jeji produkty jsou distribuovany do témér vSech evropskych zemi a

nékterych statd mimo Evropu.

SB projevila snahu o dal$i rozvoj, kdyz v roce 2017 investovala 32 milion eur do
roz8ifeni svych prostor a zvySeni produkce. Do budoucna planuje rozSifeni
pracovniho tymu o 100 novych ¢lend. Kli€ovymi hodnotami spole€nosti jsou vysoké

standardy a ochrana zivotniho prostredi.

3.2 Vzdélavani ve spole€¢nosti SB

V této Casti bakalarské prace je prezentovan systém vzdélavani ve spolecnosti SB.
Prislusné informace byly ziskané prostfednictvim rozhovor( s ¢leny personalniho

oddéleni a analyzy internich dokumentl tykajicich se vzdélavani a rozvoje.

3.2.1 Interni vzdélavaci a rozvojové aktivity

Onboarding — neboli zaskoleni a pfijmuti novych zaméstnancli do spoleCnosti
probih& obvykle dva az tfi tydny. V praxi je vSak délka tohoto zaskoleni variabilni a
zavisi na konkrétnim oddéleni, do kterého novy zaméstnanec nastupuje. Napfriklad
marketingu. Cilem spolecnosti pfi onboardingu je zajistit, aby se novy zaméstnanec
citil jako dulezita soucast firemniho tymu, pocitoval podporu a odchazel z prace s

pozitivnim dojmem.

Proces onboardingu je rozdélen do tfech fazi. Prvni faze je standardni pro vSechny

zaméstnance a zahrnuje obecna Skoleni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
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praci (BOZP), seznameni se strukturou a hodnotami spole€nosti a pfidéleni kolegy-
kamarada (Buddy) HR oddélenim. Druha faze je vedena hlavnim manazerem
daného oddéleni, kde novy zaméstnanec ziska obecné informace o fungovani
oddéleni. Treti faze zahrnuje specifické Skoleni vztahujici se k pozici, na kterou novy
zaméstnanec nastoupil, opét je provadéna pod vedenim hlavniho manaZzera

oddéleni

Buddy — znamy téz jako kamarad, je kolega, ktery je pfidélen novému zaméstnanci
s cilem usnadnit mu prvni dny ve firmé&. Jeho ukoly zahrnuji nejen predstaveni
ostatnim kolegum a provedeni nového zaméstnance po budové, ale také poskytnuti
zakladnich informaci o spole€nosti. Buddy je obvykle vybran ze stejného tymu, aby
mohl novému c¢lenu poskytnout informace tykajici se daného tymu a oddéleni.

Soucasti role buddy je tzv. ,buddy training“ jednou ro¢né.

Spole€nost ma v planu umistit QR kody v ramci svych budov, které novy
zaméstnanec muze nacist pomoci svého mobilniho telefonu, ¢imz ziska potfebné

informace o daném misté bez nutnosti hledani jiné informovanéjsi osoby.

Produktova skoleni jsou vedena zaméstnanci tymu prodeje a probihaji jak formou
tradicnich prezencnich lekci, tak i prostfednictvim online prednasek. Tato
produktova Skoleni jsou rozdélena podle potfeb ¢lent tymu prodeje, firemnich
zakaznikl B2B a dalSich zaméstnancl spoleCnosti, ktefi by si méli prohloubit
znalosti o konkrétnich produktech, jako napfiklad pracovnici oddéleni marketingu
nebo skladnici. Zakladni filozofii spole€nosti je zajistit, aby kazdy zaméstnanec mél
obecné povédomi o produktech spole¢nosti SB, bez ohledu na to, zda jsou tyto

informace pfimo relevantni pro jeho pracovni pozici €i nikoliv.

Produktova Skoleni probihaji i formou online Skoliciho portalu zvaného ,We are
training®, ktery slouzi jak zaméstnancim spolecnosti, tak i firemnim zakaznikim
B2B. Tento portal je rozdélen do tfech urovni. Prvni uroven ,We are basic” je
povinna pro vSechny zaméstnance a obsahuje zakladni informace o produktech.
Druha uroven ,We are advanced” je komplexnéjSi a detailnéjSi nez prvni uroven.
Urena je napf. oddéleni marketingu. TFeti uroven ,We are expert” je nejdetailné;jsi
produktové Skoleni a je ur€ené prfedevsim zaméstnancum tymu prodeje. Obdobi od
ledna do dubna je vénovano vyhradné Skoleni pro firemni zakazniky B2B, zatimco

Skoleni zaméstnancl pokracuje od dubna dale.
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Specialni Skoleni probihaji na zadost zaméstnance. Specialnim Skoleni se rozumi
takové Skoleni, které bézné neni urené pro danou pozici, ale mize pfinést
zaméstnanci pfidanou hodnotu. Jako pfiklad muze poslouzit zaméstnanec oddéleni
prodeje, ktery se proSkoli v oblasti instalace piskové filtrace, coz sice neni soucasti
jeho béznych pracovnich povinnosti, ale mize tyto informace vyuZzit pfi prodeji této

filtrace zakaznikim. Tato Skoleni podléhaji schvaleni oddéleni HR.

Po domluvé s HR oddélenim je také moznost vyzkouSet jinou pracovni pozici
v ramci rotace prace na zakladé zajmu Ci pfedchozich zkuSenostech zaméstnance.

Tato moznost probiha pouze na zakladé dobrovolnosti a neni systematicky fizena.

Platforma ,OVOS PLAY“ slouzi jako online portal pro jazykové kurzy, produktova

v v

Skoleni a dalSi 8koleni, do kterych ma pfistup kazdy zaméstnanec.

Coaching a Mentoring jsou soucasti vzdélavani a rozvoje ve spoleCnosti SB.
Zameéstnanci je po dohodé s HR oddélenim pridélen couch ¢i mentor na zakladé

jeho specializace a oddéleni.

Spole¢nost planuje reformu stavajiciho vzdélavaciho systému. Z Castecné
organizovaného a c¢aste¢né nahodilého systému, na systém pIné planovany.
Doposud prakticky neexistovalo testovani znalosti zaméstnancl, to se ma
v budoucnu zménit. Testovani bude aplikovano nejen na interni zaméstnance
spoleCnosti, ale zahrne i vytvofeni specialniho planu pro testovani znalosti
zameéstnancl autorizovanych servisnich stfedisek v Rakousku i v zahrani¢i. Mezi
dalSi oblasti, kterymi se spole¢nost hodla v budoucnosti zabyvat, patfi e-learning a

leadership training.

3.2.2 Externi vzdélavaci a rozvojové aktivity

Externi vzdélavani je poskytovano pod zastitou dvou spolecnosti z blizkého okoli
organizace. Zameéstnanci maji moznost sami navrhnout konkrétni Skoleni, které by
chtéli absolvovat. Oddéleni HR zhodnoti relevanci daného Skoleni pro konkrétniho
zameéstnance a jeho pracovni pozici a na zakladé této analyzy rozhodne o schvaleni
¢i zamitnuti Zadosti. Obvykle spole¢nost plné hradi naklady na Skoleni a aktivné

podporuje zaméstnance ve snaze rozvijet své vzdélani.
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Jazykoveé kurzy jsou organizovany externi spolecnosti a jsou urCeny predevSim
pozicim typy skladnik, ktefi obvykle nemluvi némecky na pozadované urovni a tyto

kurzy jsou nutnosti pro kvalitni za¢lenéni do spole¢nosti SB.
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4 Empiricky vyzkum — analyza stavajicich pristupa k uceni a
rozvoji pracovnikli ve vybrané organizaci.

4.1 Metoda sbéru dat

Pro empirickou c¢ast prace byla zvolena analyza vzdélavani zaméstnancu
spole¢nosti SB prostfednictvim kvantitavniho dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni
bylo provedeno v listopadu 2023 scilem zjistit ndzor a miru spokojenosti
zameéstnancl ohledné systému vzdélavani a rozvoje. Dotaznik obsahuje 19 otazek
(viz Pfiloha 1). Respondenti méli na vybér z jedné &i vice moznosti, jedna otazka
byla oteviena. Strukturu respondentu pfiblizuji otazky 1 — 4. Vysledky jsou
zpracovany do grafického znazornéni se slovnim komentafem. Dotaznik navstivilo
83 navstévniku, 44 z nich dotaznik dokoncilo, 37 z téchto navstévniku si dotaznik
zobrazilo, ale nedokoncilo. Dotaznik byl primarné sméfovan k zaméstnancim na
kancelarskych pozicich a teamleadrum skladnikl, coz predstavuje pfiblizné 80

0sob.

4.2 Analyza dotaznikového Setreni

Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

®jena ®mui ®nechci uvddét/ jiné

Tab 1: Pohlavi
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V prvni otazce bylo zjiSténo, zZe na dotaznik odpovédélo vyrazné vice respondentek

nez respondentl. Konkrétné se jednalo o 31 zen a 13 muzd.
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Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?
18

16

14

16
12

12 11
10

8

6

4

2

5
18-25 26-35 36-45 45+

Tab 2: Vék
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V druhé otazce byla analyzovana vékova struktura respondentl. Z grafu vyplyva,
Ze nejvice respondentd patfi do vékové kategorie 26-35 let, konkrétné 16
jednotlived. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvofi respondenti ve véku 18-25 let.
Vékova skupina 36—45 let zahrnuje 11 respondentll, zatimco pouze 5 respondentt

je ve véku 45 let a starSich.
Otazka €. 3: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

18 17
16
14
12 11
10 9
I 7
0

Do 1 roku 1-3 roky 4-7 let Vice nez 7 let

[+.2]

=)

=

o]

Tab 3: Délka pracovniho poméru

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Ve treti otdzce bylo zjisténo, jak dlouho zaméstnanci pro spole¢nost SB pracuiji.
Nejvétsi skupinu tvofi zaméstnanci mezi 1 — 3 lety, celkem 17 respondentd. Do
jednoho roku pracuje ve spolecnosti 11 dotazanych. Z dotazanych bylo 9 lidi ve

spolecnosti 4 — 7 let. Nejméné respondentll bylo ve skupiné 7 a vice let.
Otazka €. 4: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

16
14

12

14
11
10 9
5
a
I I .
0 |

Zakladni SShez  SSsmaturitou VSI. stupefi  VSIL stuped VS IIL. stupefi
vzdélani maturity

[+.2]

=)

=

o]

Tab 4: Dosazené vzdélani

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dale bylo zkoumano nejvysSi dosazené vzdélani respondentu. VétSina z
dotazanych ma stfedoSkolské vzdélani s maturitou, coz odpovida 14
respondentim. Druhé v poradi stfedoSkolské vzdélani bez maturity — 11
respondentl. Za nim nasleduje zékladni vzdélani — 9 dotdzanych. Vysoko$kolské
vzdélani bylo rozdéleno na |, Il., a lll. stupen. Z dotazanych ma 5 lidi vysokoskolské
vzdélani Il. stupné, 4 lidé maji vysokoSkolské vzdélani |. stupné a pouze jeden

dotazany lll. stupné.

30



Otazka €. 5: Jak hodnotite vzdélavani ve spoleénosti, ve které pracujete?

25
20

15

22
10
10
5 4 I 4 4
0 . . .
Velmi dobré dobré dostatecné nedostatecné Nevim

Tab 5: Hodnoceni vzdélavani ve spolec¢nosti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V paté otazce bylo zkoumano hodnoceni zaméstnancu tykajici se kvality vzdélavani
ve spole¢nosti. Kvalitu vzdélavani oznacilo 22 respondentu, tedy polovina, jako
dobrou, zatimco 10 z nich ji ohodnotilo jako dostatecnou. Ve skupinach velmi dobré,

nedostatecné a nevim se nachazi vzdy 4 hlasy.
Otazka €. 6: Jaké je frekvence vzdélavacich aktivit ve spoleénosti?

20

18
16
16

14
12

10
10

[+.2]

=)

=

o]

Méné nezZ jednou za rok lednou roéné Vice nei jednou za rok

Tab 6: Frekvence vzdélavacich aktivit

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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DalSi otazka sméfovala na c&etnost vzdélavani. 18 respondentd uvedlo, Ze
vzdélavani probiha vice nez jednou roéné. Naopak 16 respondentl uvedlo, Ze
vzdélavani probiha méné, nez jednou ro¢né. Podle 10 respondentl probiha

vzdélavani pfesné jednou rocné.
Otazka €. 7: Jakym zplsobem se dozvidate o vzdélavacich aktivitach?

30

25
25
22
20
15 14
12
10
5
O .

Od nadfizeného Od kolegtl Intranet Z personalniho ling
pracovnika oddélené

%]

Tab 7: Zdroj informaci o vzdélavacich aktivitach
(Zdroj: vlastni zpracovani)

O vzdélavacich aktivitach se zaméstnanci dozvidaji pfevazné od nadfizeného
pracovnika — 25 z dotdzanych. Dale z intranetu, z personalniho oddéleni a od

kolegu.
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Otazka ¢. 8: Preferujete interni nebo externi formu vzdélavani?
30
25
20

10

Interni Externi Obé moZnosti

Tab 8: Forma vzdélavani - interni/ externi
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V osmé otazce byly zjistovany preference formy vzdélavani. Vétsina dotazanych
spatfuje interni i externi formy vzdélavani za pfijatelné. 14 z dotazanych preferuje
interni vzdélavani. Externi vzdélavani preferuje pouze 6 z dotdzanych.

Otazka €. 9: Jaké formy vzdélavani na pracovisti vam nejvice vyhovuji?
Prosim ohodnotte na Skale

(4 — velmi vyhovuje, 3 - vyhovuje, 2 — spiSe nevyhovuje, 1 — vibec nevyhovuije)

50
45

40 1 8 10 9
35 17 15 15
30
25
20
15
10

5

0

Instruktai pfi Asistovani Povéieni Couching Mentoring Rotace prace E- learning

wykonu prace tkolem

H]l m2 m3 w4

Tab 9: Vzdélavani na pracovisti

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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V prvni trojici nejvice preferovanych forem vzdélavani na pracovisti se objevily
nasledujici metody — instruktaz pfi vykonu prace, povéfeni ukolem a mentoring.
Otazka €. 10: Jaké formy vzdélavani mimo pracovisté vam nejvice vyhovuji?
Prosim ohodnotte na Skale
(4 — velmi vyhovuje, 3 - vyhovuje, 2 — spiSe nevyhovuje, 1 — vibec nevyhovuije)

50

45
40

4 6
13 12 14
35
22

30
25
2
1
1

0
Seminar Pfipadova studie  Brainstorming Prednaska Outdoorové Simulace

aktivity

[0 o T O B

Nl m2 m3 w4

Tab 10: Vzdélavani mimo pracovisté

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejpreferovangjsi volbou vzdélavani mimo pracovisté je seminar a to s velmi
vyraznym vysledkem — 22 respondentt. Na druhém misté je simulace s po¢tem 14

respondentl. Z prizkumu vyplyva, ze 22 ucastniki spiSe nebo vubec

neupfednostiuje formu pfednasky.
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Otazka €. 11: Jak Vam vyhovuji nasledujici formy vzdélavani? Prosim
ohodnotte na Skale

(4 — velmi vyhovuije, 3 - vyhovuje, 2 — spiSe nevyhovuje, 1 — vlibec nevyhovuje)

50
45
40
35
30
25
20
15
10

%]

Samostudium Individualni vyuku Hromadné vzdélavani
E1 N2 N3 H4
Tab 11: Forma vzdélavani — mnoZstvi vzdélavanych
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V 11. otazce bylo zjisténo, Ze individudlni vyuka je nejpreferovangjsi forma
vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti SB. Z vysledkld prizkumu vyplynulo, Ze

forma hromadného vzdélavani je nejméné oblibena.

Otazka €. 12: Jaké je podle vas uroven vzdélavani ve firmé?

= Velmi dobré = dobré = dostatecné = nedostatecné = Nevim

Tab 12: Uroveri vzdélavani

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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12 dotazanych hodnoti vzdélavani ve spoleCnosti jako velmi dobré. Privlastek
,dobré“ by vzdélavani dalo 16 z dotazanych a 12 lidi hodnoti vzdélavani jako
dostateCné. Pouze dva lidé hodnoti vzdélavani jako nedostatecné. 2 dotazani

neznaji odpovéd na tuto otazku.

Otazka €. 13: Jsou naplnéné Vase o¢ekavani ohledné vzdélavani a rozvoje?

m Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne = Nevim

Tab 13: Oc¢ekavani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve 13. otazce bylo zjisténo, ze majoritni ¢ast dotazanych ma spiSe naplnéna
oCekavani ohledné vzdélavani a rozvoje. Odpovédi ,ano“ a ,spiSe ne* jsou vybrany
obé po 9 respondentech. 2 lidé o¢ekavani naplnéné nemaji a 5 zu€astnénych nezna

odpovéd.
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Otazka €. 14: Povazujete vzdélavani, které je vam poskytnuto za pfinosné do
budoucna?

= Ano = Spise ano = Spise ne Ne = Nevim

Tab 14: Pfinosnost
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Vzdélavani jako pfinosné do budoucna hodnoti 22 dotazanych. Jako spiSe pfinosné

hodnoti vzdélavani 15 dotdzanych. ,SpiSe ne® je vybrano 3 respondenty. Odpovéd

,ne“ se nevyskytla viibec. Odpovéd ,nevim“ je vybrana 4 respondenty.

Otazka ¢. 15: Jsou informace ziskané prostrednictvim vzdélavani pro Vas
vyuzitelné v praxi?

= Ano = Spise ano = Spise ne Ne = Nevim

Tab 15: Viyuzitelnost v praxi

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Polovina dotazanych hodnoti ziskané informace prostfednictvim vzdélavani za
jednoznacné pfinosné pro praxi. DalSich 13 lidi je hodnoti jako spiSe pfinosné.
~OpiSe ne“ je vybrano 5 respondenty. Opét se odpovéd ,ne“ vibec nevyskytla.
Odpovéd ,nevim“ je vybrana 4 respondenty.

Otazka €. 16: Myslite si, ze byste ziskané védomosti vyuzili i u jiného
zaméstnavatele?

= Ano = Spise ano = Spise ne Ne = Nevim

Tab 16: Prenositelnost znalosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

18 z dotazanych je pfesvédcCeno, Ze by ziskané védomosti vyuZili i u jiného
zaméstnavatele. 14 respondentt vnima, Zze by védomosti spiSe vyuzili. Odpovédi

,Spise ne“ a ,nevim“ byly obé& vybrany po péti respondentech. Domnéni, Zze by
informace nevyuzili viilbec, maji dva respondenti.
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Otazka €. 17: Poskytuje Vam, jako jednotlivci, zaméstnavatel moznosti pro

osobnirozvoj?

= Ano = Spide ano = Spise ne Ne = Nevim

Tab 17: Prostor pro osobni rozvoj
(Zdroj: vlastni zpracovani)

21 dotazanych zameéstnancul si mysli, Ze jim zaméstnavatel poskytuje moznosti pro
osobni rozvoj. DalSich 13 zaméstnancl se domniva, Ze jim zaméstnavatel spiSe
poskytuje moznosti pro osobni rozvoj. Skupiny odpovédi ,spiSe ne“ a , ne“ maji

dohromady 8 hlasu. 2 lidé odpovéd na otazku neznaji.

Otazka €. 18: Myslite si, ze Vam poskytnuté vzdélavani zvysuje miru
uplatnéni na trhu prace?

N\

= Ano = Spise ano = Spige ne Ne = Nevim

Tab 18: Uplatnéni na trhu prace

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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19 z dotazanych se domniva, zZe jim poskytnuté vzdélavani zvySuje miru uplatnéni
na trhu prace. ,SpiSe ano“ je vybrano 14 respondenty. Skupiny odpovédi ,spiSe ne*

a , ne“ maji dohromady 6 hlasu. 5 lidi odpovéd na otazku neznaji.

Otazka €. 19: Jaka opatreni by podle Vas mohly zvysit kvalitu a efektivitu
vzdélavani ve firmé?

Posledni otazka byla otazkou otevienou. 19 dotazanych neodpovédélo vubec,
popfipadé nevédéli, jak na otazku odpovédét. Opakované se vyskytla mysSlenka,
podle které se zaméstnanci domnivaji, ze kvalitu a efektivitu vzdélavani ve
spole¢nosti by zvysila vétSi otevienost a informovanost o nabidce vzdélavacich
programu. TaktéZz se opakované objevila odpovéd, Ze by si zaméstnanci prali
cilenéjsi a individualnéjsi pfistup k vzdélavani nebo vypracovani planu vzdélavani
pro kazdého zaméstnance. DalSi odpovédi jsou uvedeny v bodech:

e Rozsifeni portfolia internich i externich vzdélavacich programu

¢ Investice do jazykovych kurzu

e Pofadani pokrocilych odbornych kurzd a Skoleni

¢ Vice pfipadovych studii, cviceni a simulaci

e Vice e-learningu (i mimo oblast zafazeni zaméstnance)

e Seznameni se s pracovnimi metodami ostatnich oddéleni

e Seminafe o0 osobnim rozvoji, komunikaci a feSeni konflikta, prezentacnich

dovednostech
e Forma odmény za absolvované vzdélavaci kurzy

e Pravidelné dotazovani na vzdélavaci potfeby zaméstnancu
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5 Vyhodnoceni vysledkil vyzkumu a navrh opatieni zamérenych
na zvyseni kvality a efektivity pristupt k u¢eni a rozvoji
pracovnikd ve vybrané organizaci.

5.1 Vyhodnocenivyzkumu

Ze ziskanych dat o spoleCnosti vyplyva, Ze se spoleCnost sklada pfevazné z
mladych lidi do 35 let véku, témér 2/3 spolecnosti tvofi Zeny. VétSina respondent

pracuje ve spolec¢nosti méné nez 4 roky a maji prevazné stfedoskolské vzdélani.

Podle samotnych zaméstnancu je vzdélavani ve spole¢nosti SB na dobré urovni a
jsou s nim spokojeni. Pozornost by se méla vénovat nerovhomérnému vzdélavani
napfi¢ spoleCnosti, kdy 41% dotazanych tvrdi, Ze se vzdélava vice nez jednou
rocné, ale na druhou stranu 36% dotazanych tvrdi, Ze se vzdélavaji méné nez

jednou ro¢né.

O vzdélavacich aktivitach se zaméstnanci dozvidaji primarné od nadfizeného
pracovnika a z intranetu, pfiemz jsou prevazné spokojeni s obéma formami
vzdélavani (interni i externi) a preferuji individualni vyuku pfed ostatnimi typy
vzdélavani.

Vzdélavani ve spoleCnosti je zaméstnanci hodnoceno velmi kladné, nebot’ vétSina
povazuje vzdélavani za prinosné pro jejich budoucnost, je podle nich vyuzitelné
v praxi, mysli si, Ze dané vzdélavani zvySuje jejich hodnotu na trhu prace a mysli si

i to, Zze jim zaméstnavatel dava dostatek pfilezitosti pro osobni rozvo;.
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5.2 SWOT analyza sou¢asného stavu

SWOT analyza patfi mezi nejCastéji vyuzivanou analytickou metodu. Je to takova
metoda, ktera se zamérfuje na silné stranky podniku, slabé stranky, prilezitosti a
hrozby, nasledné je rozebira a vyuziva pfi formulovani podnikové strategie a dalSich
cili. Analyza rozebira a hodnoti sou€asny stav dané organizace — interni prostredi,

a také okolni situaci — externi prostfedi (Grasseova a kol., 2012).

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

pRiLEZITOSTI . /B  HROZBY

Obrazek 3: SWOT analyza
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Silné stranky (Strengths):

e Motivovani zaméstnanci & silny tym: Firma je schopna motivovat

zaméstnance ke vzdélavacim aktivitam, to pfispiva ke zvySeni vykonu.

e Soucasny stav vzdélavani: Existujici stav vzdélavani ve spole€nosti

poskytuje pevny zaklad pro dalSi rozvo;.

e Flexibilni vzdélavaci programy: Snadno se da pfizpusobit individualnim

vzdélavacim potfebam zaméstnancu.
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Slabé stranky (Weaknesses):

¢ Neinformovanost zaméstnancU o vzdélavacich programech & nerovhomérné
vzdélavani: Oba faktory pfispivaji k niz§i u€asti na vzdélavacich aktivitach a
zabranuji plnému vyuziti potencialu zaméstnancu.

e Vyhodnocovani provedeného vzdélavani: Opomijeni faze vyhodnoceni

efektivity vzdélavacich programl vede k neznalosti, zda byli vzdélavaci

aktivity uspésné a efektivni.
Prilezitosti (Opportunities):

e Al & E-learning: Vyuziti modernich technologii ve vzdélavani muze zvysit

efektivitu vzdélavani.

e Individualni pfistup: Individualni pfistup k zaméstnancim mulze zvysSit

efektivitu vzdélavani a upevnit vztahy na pracovisti.

¢ Rozsifeni portfolia kurzt: RozSifenim nabidky vzdélavacich kurzl se muze

zvySit zajem zaméstnancu o vzdélavani.
Hrozby (Threats):

¢ Nedostatek finan€nich prostfedkld: Omezeny rozpolet muze omezit

vzdélavaci aktivity ve spole€nosti.
e Konkurencni tlak
Z provedené SWOT analyzy se da udélat nasledujici zavér:

Spole¢nost SB ma dobry zaklad pro rozvoj vzdélavani, nebot zaméstnanci jsou
motivovani se dale rozvijet a souCasny stav vzdélavani je na dobré urovni. Na
druhou stranu je potfeba zlepSit informovanost zaméstnanci o nabidce
vzdélavacich aktivit a neopomijet fazi vyhodnocovani efektivity provedeného
vzdélavani. Pouziti modernich technologii a individualni pfistup k zaméstnancim
by mohly zefektivnit rozvoj vzdélavani ve spoleCnosti. Hrozby spojené
s nedostatkem finan¢nich prostfedkd a konkurenéni tlak vyzaduji strategické

planovani.
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5.3 Navrh opatieni zamérenych na zvyseni kvality a efektivity pristupt

k u€eni a rozvoji pracovniki

Z odpovédi na otevienou otazku jasné vyplyva, Ze zaméstnanci pocituji
nedostatecnou informovanost o dostupnych vzdélavacich programech a vyjadfuji
prani zmeénit tuto situaci. Dale by si zaméstnanci prali individualnéjsi pristup
v otazce vzdélavani. Moznym feSenim by bylo vypracovani individualniho
vzdélavaciho planu pro zaméstnance, ktefi jsou tomu naklonéni. Vzdélavani ve
spole¢nosti SB by pomohlo rozSifeni portfolia internich i externich vzdélavacich
programl se zaméfenim na jazykové kurzy, odborn&jsi kurzy a softskills.
Z otevienych odpovédi pusobi zaméstnanci velmi motivovani a vicekrat se objevil
navrh, kde si zaméstnanci prali se seznamit s €innosti ostatnich oddéleni,
popfipadé mit moznost pfistupu ke kurzim i z ostatnich oddéleni. Jako vhodné se
jevi nahradit neoblibené pfednasky za oblibené seminafe. Za zvazeni také stoji
omezeni hromadnych vzdélavacich aktivit a zameénit je za indivudalnéjsi vzdélavani,
nebo alespon vzdélavat po ménsich skupinach zaméstnancu. Na zavér je dulezité
vénovat pozornost e-learningu a zvazit potencialni zapojeni umélé inteligence do

vzdélavacich programda.
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6 Zaveéer

Cilem teoretické Casti bakalarské prace bylo podat prfehled poznatkl o uceni a
rozvoji zameéstnancl v organizacich. Teoretické kapitoly pfinesly poznatky o
ukolech, kterymi se zabyva fizeni lidskych zdroji a specifikuje jeden z nich —
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. DalSi poznatky se tykaly systému vzdélavani

v organizacich a metodach vzdélavani.

Cilem praktické Casti bylo zanalyzovat stavajici pfistupy ke vzdélavani a rozvoiji
zameéstnancl ve vybrané organizaci a navrhnout opatfeni zaméfena na zvyseni
kvality a efektivity vzdélavacich aktivit. Prizkum probéhl prostfednictvim rozhovort
se Cleny personalniho oddéleni, analyzou internich dokumentt ohledné vzdélavani
zameéstnancu a dotaznikového Setfeni. Samotné dotaznikové Setfeni si kladlo za cil
ziskat nazory zaméstnancu a odhalit Uroven jejich spokojenosti se vzdélavanim ve

spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni pfineslo poznatky o vysoké mife spokojenosti zaméstnancu
s urovni vzdélavani ve spoleCnosti a ukazalo, ze jsou zaméstnanci motivovani
k dalSimu vzdélavani. Naopak poukazalo na nedostateCnou informovanost
zameéstnancl ohledné vzdélavacich aktivit a mozné nerovnomérné vzdélavani

napfi¢ spole¢nosti.

V ramci navrhovanych opatfeni bylo zdiraznéno zlepSeni komunikace vzdélavacich
aktivit smérem k zaméstnancim, s dirazem na individualni a cilené&jSi pFistup k
potfebam jednotlivych zaméstnancu. Rovnéz bylo doporu¢eno implementovat
posledni fazi systému vzdélavani, tj. vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, a rozSifit

stavajici nabidku vzdélavacich kurza.

Celkoveé tato prace pfinesla hlubSi vhled do problematiky vzdélavani a rozvoje
zameéstnancl. Zavérem lze konstatovat, Ze uUspéSné vzdélavani a rozvoj
zameéstnancl jsou klicovymi faktory pro dosazeni optimalnich vysledkd a ristu

organizace.
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Priloha 1 - Dotaznik

1. Jaké |e Vaie pohlawl?
+ ZJena
# AU
+ Nechci uvadét/ jiné

2. laky je VaE vek?

+ 18-25
+  25-35
* 35645
= 45+

3. ek dlouho pracujete ve spolefnost?

= Dol rokw
*  1-3roky
&  4-7 et

#  ieene 7 let

4, Jaké je Vade nejvyiii dosalend vedeldni?
#  Fakladni vzdé&ling

55 bez maturity

5% s maturitou

*

* V5L stupef
s V5L stuped
* VS stuped

L. Jak hodnotite vzdélavani ve spolefnost, ve kberd pracujeta?
= \elmidobra
= dobre
* dostatecnd
+  nedostatedng
*  Mevim

6, Jaké je frekvence vedélivacich aktivit ve spolednosti?
«  Méné nel jednou za rok
+ lednou rodné
* ice nef jednou 2a rok

7. Jakym zplsobem se dozvidate o vedélivacich aktivitach?
+ Od nadfizeného pracovnika

« O kolegd

* Intranst

» 7 personalniho oddeélens
* ling
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B, Preferujete interni nebo externd formu vzd&ldvand?

Internd
Externi
Ohé mioinost

9. laké formy vzdéldvani na pracoviiti vam nejvice wwhovuji? Prosim chodnotte na Ekdle.
{4 = velmi vyhovuje, 3 - Gstetng nevyhovuje, 2 — spide nevyhovuje, 1 — vibec nevyhowvuje]

Instrukta? péi wkonu price
Asistovdni

Powéfenl dkolem

Couchimg

klentaring

Rotace prace

E- learning

10. Jaké formy vzdéldvani mimo pracowiité vam nejwice wwhowwji? Prosim ohodnoite na Skala.
(4 = velmi vyhovuje, 3 - Gastedn nevyhovuje, 2 - spige nevyhovuje, 1 - vibes nevyhowuje]

Serfindl

Fiipadovi studie
Bralnstorming
PFfednatka
Outdoorowe aktivity
Simulace

11, Jak Vam wyhovuji nasledwjici formy vadélavani? Prosim ohodnotte na Skile.
(4 —velmi vyhovuje, 3 - Gstedng nevyhovuje, 2 — spige nevyhovuje, 1 - vibes nevyhowuje]

Samostudium
Individusding wyuku
Hromadnsé yaddlawini

12. Jaké je podle vas droven vedSlivini ve firmé?

Welmi dobré
dobré
dostatefné
nedostataing
Mewvim

13, Jsou naplnéné Yase ofekivani ohledné vedélavani a rozvoje?

Ano
Spige ano
Spide ne
Me
Mevirm
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14,

15.

16.

17.

1B.

19.

Powvafujete vadéldvani, které je vim poskytnuto 2a plinosné do budoucna?
. Ano

. Spite ano
- Spige ne
* Me

. Mewvim

Isou informace ziskané prostfednictvirn vzdéldvani pro Vas vwwulitelné v praxi?
. Ano

. Spife ano
. Spide ne
. Ne

. MNewirm

Myslite =i, ze byste ziskang wedomost vyuzili | u jineho zamestnavatele?
. Ana

. Spige ano
* Spide ne
. Me

. Mewim

Poskytuje Vam, jako jednotlive, zaméstnavatel moinosti pro asabni rozva)?
L Ano

. Spige ano
. Spife ne
. MNe

. Mevim

Myslite si, Fe Wam poskytnuté vadéldvini rvyiuje miru uplatnéni na trhu prace?
. Ano

¥ Spide ano
= Spige ne
. MNe

* Mewirm

faka opatienl by podle Vas mohly zewiit kvalitu a efektivitu vadélavani ve firma?
. Dteviend otazka
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