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Anotace

Cilem prace je predstavit a rozebrat uroveii a piilezitosti vzdélavani zaméstnanc CR ve
vybranych malych firmach. Eventualné na zakladé zjisténych nedostatki navrhnout

doporuceni ke zlepSeni situace v této oblasti.

Prace je rozdé€lena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se vénuje predevsim
pojmum tykajici se vzdélavani. Na zacatku teoretické Casti je vysvétlen pojem vzdélavani i
pojem vzdélavani dospelych. Nejvice prostoru je vénovano pojmu firemni vzdeélavani. Na
to navazuje kapitola, kterda se vénuje cyklu podnikového vzdélavani a dale rozvoji
pracovnikil. Prace se také dotkne tématu motivace pracovnika ke vzdélavani. Aby se na
konci dotkla témat, jako jsou trendy ve vzdelavani dospélych, vzdélavani v EU a také
aktualni problémy vzdélavani zameéstnancti. Prakticka cast definuje jeji cil a hlavni
metodologii, vénuje se kratkému predstaveni dotazovanych firem. Nejvice prostoru

dostava samotny vyzkum, dle vlastniho dotaznikového Setfeni a také jeho vyhodnoceni.
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Firemni vzdélavani, formy vzdélavani, metody vzdélavani, motivace, vzdelavani

dospélych, vzdélavaci kurzy, zaméstnanci.



Annotation

The main goal of the work is to imagine and analyze the level and employee studying
opportunities in Czech Republic in selected small companies. Eventually suggest

recommendation for improving the situation in the area based on the gathered shortage.

The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part deals mainly
with concepts related to education. At the beginning of the theoretical part, the concept of
education and the concept of adult education are explained. Most of the space is devoted to
the concept of corporate education. This is followed by a chapter that deals with the cycle
of corporate education and the development of employees. My work also touches on the
topic of motivating employees to learn. To finally touch on topics such as trends in adult
education, education in the EU and also current issues of employee education. The
practical part defines its goal and the main methodology, is devoted to a brief introduction
of the surveyed companies. The research itself receives the most space, according to its

own questionnaire survey and also its evaluation.

Keywords

Adult education, corporate education, employees, forms of education, methods of

education, motivation, training courses.
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UvVOoD
Otazka rozvoje a vzdélavani pracovnikti ve spoleCnostech se stava ¢im dal vice daleZitou
aje na ni kladen ¢im dale vétsi duraz. Je doba, kdy se stavame zavislymi na distribuci a
ziskavani znalosti a celozivotni vzdélavani se dostava stale do vétsiho popredi a ziskava na
vétsim vyznamu. Hlavnim cilem prace proto je predstavit a analyzovat uroven a moznosti
vzdélavani zaméstnanci ve vybranych malych firmach v Ceské republice. Piipadné podle
zjisténych nedostatkti navrhnout doporuceni ke zlepSeni situace v této oblasti. Z vlastniho
dotaznikového §etieni bude popsan soucasny obraz ve vzdélavani dospélych ve vybranych

malych firméch.

Pozadavky na dovednosti a znalosti pracovnikll se neustale méni a vytvareji, a proto i sami
pracovnici Celi tlaku neustalého vzdelavani. Aby mohl byt cloveék uspésnym na trhu prace,
je dulezité dovednosti a znalosti stale rozsifovat a prohlubovat. Je davna minulost, Ze si

lidé vystacili cely pracovni zivot s tim, co se naucili ve §kole.

V dnesni dobé¢ se stale Cast&ji vyvijeji nové technologie a objevuji se nové poznatky. Tim
padem ale mnohem rychleji zastaravaji dovednosti a znalosti pracovnikii. Rychly vyvoj,
hlavné v oblasti informacnich technologii, zvySuje naroky na dalsi vzdélavani. Dale se
neustale zvySuje technicka naro¢nost jednotlivych Cinnosti i stroji a zaméstnanci se tak
musi, seznamit s pracovnimi postupy, které probihaji v organizacich i na té nejnizsi

pracovni pozici.

Vzdélavani i formovani pracovnich schopnosti je celozivotni proces, kdy stale dulezitéjsi
roli hraje organizace a jeji vzdélavaci proces. Je nutné nabidnout pracovnikiim ty aktivity,
které pomohou pracovnikim lépe zvladat stale narocnéjsi pozadavky jejich profese.
Spolecnosti také nesmi zapomenout na aktivity, které pomahaji formovat osobnosti
pracovnika.

Stale vice firem si je védomo, Ze vzdélavanim svych pracovnikii pomahaji budovat svou
znacku zaméstnavatele a dobré jméno a také, ze sami zaméstnanci povazuji vzdélavani za
benefit. Znalosti a dovednosti zaméstnanct jsou zdroj konkuren¢ni vyhody organizaci. Pro
spoleCnosti je tedy zadouci si uvédomit, ze praveé pracovnici jsou ti nositeli zkuSenosti,

mySlenek a poznatki, a pravé na téchto pracovnicich zavisi pak uspéch celé organizace.



Prace je rozdé€lena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se vénuje predev§im
pojmum tykajici se vzdélavani. Na zaCatku teoretické Casti je vysvétlen pojem vzdélavani i
pojem vzdélavani dospelych. Nejvice prostoru je vénovano pojmu firemni vzdeélavani. Na
to navazuje kapitola, kterda se vénuje cyklu podnikového vzdélavani a dale rozvoji
pracovnikil. Prace se také dotkne tématu motivace pracovniki ke vzdélavani. Aby se na
konci dotkla témat, jako jsou trendy ve vzdelavani dospélych, vzdélavani v EU a také
aktualni problémy vzdélavani zaméstnanci. Prakticka Cast je rozdélena do Ctyf kapitol a
zavér. Prvni kapitola definuje jeji cil a hlavni metodologii, druha se vénuje kratkému
predstaveni dotazovanych firem. Nejvice prostoru dostava samotny vyzkum, dle vlastniho
dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru, posledni kapitola se zaobira

shrnutim a doporu¢enim.
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TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANI DOSPELYCH

Béhem vzdélavani dospélych se potkavaji lidé, ktefi jsou ucastniky vzdélavani
v raznorodych skupinach. Tyto skupiny jsou odliSené pracovni pozici, vékem, pohlavim

nebo bydlistém (Bockova, 2000, s. 17).

Dale autorka Bockova (2000, s. 17) uvadi 1 dalsi odliSnosti u vzdélavani dospélych. Tyto

znaky jsou spolecné pro vSechny ucastniky dalsiho vzdélavani:

,,dospélost

e ustdlenost chovani

o stabilizovany systém hodnot

e wivoreny Zivotni zpiisob

e preference praxe a casto kriticky pristup k teorii
e ruznorodost Zivotnich a pracovnich zkuSenosti

o urcité zmény v senzomotorickych a pamétovych funkcich

vvvvvv

Personalnim rozvojem zameéstnanci rozumime formovani pracovnich schopnosti
zamestnancu prostfednictvim odborného vzdelavani zaméstnancli, a i1 zajisténi osobniho
rozvoje a funk¢niho postupu zaméstnanci. Dale sem patii zajiSténi osobniho rozvoje a
funkéniho postupu zameéstnanci skrz planovani a fizeni kariéry zaméstnanct (BusSina,

2014, s. 181).

., Dospély clovék se snazi byt ve vyuce aktivni, chce se na ni podilet diskutovdnim, FeSenim
problémit osobnim vystupovanim. Pro jeho postup ve vyuce je duleZitym predpokladem
zpétnd vazba. Dospély by mél zndt vysledky svého uceni, nikoliv az na konci (jako napr.
vysokoSkolsky student), ale jiz v pritbéhu vyuky. Jinymi slovy mél by se prubézné dozvidat,
zda si v ucent (vyuce) pocind dobre ¢i chybuje “ (Muzik, 2004, s. 25).
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Vzdélavani ¢lovéka provazi celym zivotem. Na pocatku jsou vzdélavaci instituce jako je
Skolka a $kola. Dale to obvykle pokracuje profesnim vzdélavanim. Vzdélavani je koncept
celozivotniho ucéeni. Podle délky se fadi k nejdel§im v zivoté clovéka. Samotny pojem
vzdélavani muZzeme popsat jako Cinnost, ktera je zaméfena na ziskavani informaci,

védomosti a dovednosti (Muzik, 2012, s. 23).
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2 FIREMNI VZDELAVANI

Autorka Bartonikova (2010, s. 11) hovoii o tom, ze pii firemnim vzdélavani je dulezité si
sprave urcit, kam se organizace chce dostat. Pravé rozdil mezi nynéjsi a potiebnou situaci

muiize pomoci odstranit firemni vzdélavani.

Pricha a Veteska (2012, s. 274) pisi o tom, ze firemni vzdélavani je predpoklad pro preziti
spolecnosti. JelikoZ bez stalého vzdélavani by se jen stézi zlepSovala. Z toho davodu

spousta spole¢nosti dnes klade diiraz na celozivotni vzdélavani.

Jako dalsi pozadavky, které jsou kladeny na firemni vzdélavani, pise Armstrong (2015, s.
335-336), ze ma vzdélavani a rozvoj zajistit kvalifikované, vzdélané a angazované

zameéstnance, ktefi jsou tieba ve spole¢nostech.

Tuto myslenku dale ve své publikaci rozsituji pravé Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 39) o
definici fesSici zménu postoje. Zasluhou firemniho vzdelavani dochazi k navySeni hodnoty
lidského kapitalu. NavySeni je mozno docilit riznymi zpusoby. VSechny zpusoby maji
vsak jednotny cil. Tim je uplny rozvoj osobnosti, nabyti novych védomosti, dovednosti,

postoju a chovani a zvySovani kvalifikace.

Bartorikova (2010, s. 10) popisuje firemni vzdélavani v nékolika jednoduchych definicich
jako:

e vzdélavani zameéstnancl ve spoleCnosti,

e vzdélavani, které zahrnuje povinné a kvalifikacni vzdé€lavani pracovnikd,

e vzdélavani zahrnujici zvySovani, dosazeni, prohlubovani a udrzovani kvalifikace

zameéstnancuy,

e (ast profesniho vzdélavani,

e soucast systému, které formuje pracovni zpusobilost pracovnikd,

e vzdélavani, které zahrnuje rozmach opravnéni zameéstnancu.
Vzdélavani pracovnikii ma obvykle dlouhotrvajici vysledky a pfispiva tak ke zvySovani

konkurenceschopnosti firem (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 37-38).
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Bartoiikova (2010, s. 11) dopliiuje, ze hlavnim poslanim firemniho vzdélavani je zjiSténi
situace, jakou mame nyni a zajisténi pozadované urovné znalosti, schopnosti a zbé&hlosti

zaméstnancu.

Autofi Vodak a Kucharcikova (2011, s. 80) dale dodavaji, ze jestlize je vzdélavani
propojeno s firemni predstavou a strategii a je zajiStovano profesionalné, tak zcela jisté

instituce pociti jeho vliv na fungovani.

Dale Bartonkova (2010, s. 20) piSe, ze firemni vzd€lavani ma souvislost naptiklad s
planovanim lidskych zdroji, s personalnim rozvojem, s naborem, s vybérem zaméstnancti
a je soucasti proti fluktuacnich opatifeni. Také souvisi s kariérovym planovanim,

personalnim poradenstvim atd.

Vzdélavani se chape jako prostredek, ktery mifi k uceni, jinak fe¢eno k doplriovani dalSich
schopnosti, zlepSovani schopnosti a dovednosti i sdileni zkuSenosti. Specificka je
nezbytnost zazit nové véci na vlastni kizi, moznost poucit se ze svych chyb nebo

poskytovani zpétné vazby (Dvorakova a kol., 2012, s. 38).

Duvody, proc je dilezité se vénovat vzdélavani a rozvoji zaméstnanct, uvadi nize autorka
Egerova (2012, s. 41):

e soutéz,

e dynamicka podnikatelska atmosféra,

e nedostatek pracovnikl na urcitych mistech,

e vyssi podil automatizace,

e ménici se pozadavky zakaznikl a trhu

e inovace a nové technologie.
Pokud se podivame na samotné pracovniky, tak pro uspéch vzdélavaciho procesu je

dulezita jejich motivace k dalSimu vzdé€lavani, protoze jediné tak budou ke vzdélavani

pfistupovat aktivné. Je nutné, aby zameéstnanci méli jasné definovany cil jejich vzdélavani.
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Dodavatelé vzdélavani patii mezi velmi dulezity Clanek vzdélavaciho procesu. Maji velky
vliv na efektivitu vzdélavani skrz jejich profesionalitu a schopnost brat v uvahu specifické

potieby ucastnikti vzdélavani (Kocianova, 2010, s. 71).

Definice a charakteristiky firemniho vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii se zaméfuje na formovani pracovnich schopnosti
z Cloveka jako jedna z personalnich Cinnosti. Zaméfuje se na tu ¢ast osobnosti, skrz kterou
se vytvari hodnoty. A to za ucelem zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivce, mozného
naplnéni individualnich cilt v pracovni kariéfe a zlepSovani vykonnosti celé spoleCnosti.
Ma slouzit ktrvalému zajistovani schopnosti, které jsou potfeba ve spoleCnosti

k vykonavani aktualnich, ptfipadné budoucich praci (Dvotakova, 2007, s. 286).

Je tieba si zde popsat i to, co znamena rozvoj. V této praci jsou oba vyrazy brany jako
synonyma. Ve firemni vzdélavani je nutné tyto pojmy rozlisit. Cilem vzdélavani
pracovnikd je ziskani specifickych dovednosti nebo znalosti, které jsou nutné
k vykonavani prace na urcité pozici. Jedna se o dosazeni danych dovednosti a znalosti.
Jinymi slovy jde o dosazeni standardu. Vzdélavani pracovniki tedy zahrnuje nasledujici
aktivity (Bartorikova, 2010, s. 17):
e prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pokraCovani ve vzdélavanim v tom
oboru, na kterém pracovnik pracuje.
e vzdélavani v ramci adaptace.
e preskolovani (rekvalifikace) — ziskdvani dovednosti a znalosti, které jsou nutné ke
kvalitnimu plnéni nové pracovni pozice.
e zvySovani kvalifikace
e profesni rehabilitace — tim je myslené opétovné zarazeni pracovnika, ktefi skrz svij

zdravotni stav nemohou dlouhodobé& nebo trvale délat nynéjsi zameéstnani.

Rozvoj pracovnikt tedy patii mezi aktivity vzdélavani pracovnika. Jeho dil je zvySovani
kvalifikace, jinymi slovy rozvijeni pracovniki s ohledem na jejich potencial a mozny
kariérovy postup v organizaci. Mlizeme fici, Zze rozvoj pracovnikid ve spolecnostech je
organizovany a cili na urcité skupiny. Mohou to byt napfiklad manazefi s potencialem,

talenti, obchodnici atd. (Tureckiova, 2004, s. 96-97).
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Vzdélavani se da rozdélit podle primarniho cile, jak je napsano vyse, ale také se da rozdélit

dle obsahu, jak uvadi Hronik (2007, s.128-129).

manazerské vzdélavani — typicky priklad je MBA vzdélavani, manazerské
programy aj.

ucelové vzdélavani — to se orientuje na rozvoj tzv. mekkych dovednosti (time
management, asertivita aj.

IT skoleni — obvykle zamérené na software (Linux, Windows, MS office aj.)
zakonna Skoleni — to jsou vzdélavaci aktivity, které musi zaméstnanci organizace
absolvovat ze zadkona (Napt. BOZP, skoleni jefabnik, vazac aj.)

funkéni vzdélavani — to je vzdélavani, které souvisi s vykonem zameéstnance na
pracovni pozici. Bez tohoto vzdélavani by nemél pracovnik zajisténou potfebnou
kvalifikaci a byla ohrozena kvalita vykonavané prace (prodejni dovednosti
obchodnika aj.)

dopliikové funkéni vzdélavani — to je rozsifovani kvalifikace, kdy zaméstnanec ma
potfebné dovednosti a znalosti k vykonu své prace, ale vzdelava se dale, aby i

nadale mohl zvySovat kvalitu své prace (napf. manipulativni techniky pro

obchodniky)

U rozvoje a vzdélavani pracovnikid mluvime o cilech vzdélavani, ale vzdélavani ma mnoho

dalsich vyhod. Zaroveri se vzdélavanim a rozvojem pracovnika organizace dale podporuje

(Koubek, 2015, s. 244):

vnitrofiremni komunikaci a zlepseni pracovnich i mezilidskych vztahd,

vlastni atraktivitu jakozto zaméstnavatele na pracovnim trhu — vzdélavani je brano
jako benefit,

pokryti potfeba zaméstnanct z vlastnich zdroju (zastupitelnost),

zvySeni efektivity prace,

zvySovani vlastni hodnoty a konkurenceschopnosti skrz rostouci hodnotu svych
pracovnikd,

stabilitu pracovnik skrz zvySovani jejich socialnich jistot,

rist organizace prostiednictvim inovativnim pfistuptim a novym pohlediim,

Setfeni nakladu, které by byly vynalozeni kvili §patné informovanosti.
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Je dulezité zde zminit i negativni stranky vzdélavani, jak je vidi autor Koubek (2007, s.
244). Jsou to:
e vynalozené naklady (mzda skolitele, Cas ucastnika vzdélavani aj.),
e ztrata navaznosti ve vykony prace ucastnika (kdyz se ucastni vzdélavani a
nevykonava svoji praci, tak se mu kupi prace),
e investovany Cas (zaméstnance, ktery se ucastnil vzdélavani, ktery ho zastupoval a

také toho, ktery pfipravoval vzdélavaci aktivitu).

Cile vzdélavani

Zakladni cil firemniho vzdélavani je hlavné zména mysleni a chovani zaméstnanci, ktefi
jsou rozhodujicimi pro dal§i firemni rozvoj a pro jeji konkurenceschopnost. Nové
dovednosti, znalosti i navyky v zamé&stnani jsou jen prostiedek a podminka uspéchu. Je to
vzajemné propojenti:

e schopnosti si osvojit nové pracovni postupy, které jsou rozhodujici pro Uspésné
zavedeni zmény. At jsou to nové zpusoby prace s podfizenymi, nové organizacni
usporadani, nové technologie aj.

e motivace k osvojeni novych znalosti, dovednosti a schopnosti, které se projevuji
v pracovnich chovani

e moznosti se ucastnit firemniho vzdélavani a uplatnit nové formy chovani

(Tureckiové, 2004, s. 78).

Armstrong (2007, s. 401) to vidi hodné podobné. Cilem vzdélavani by dle néj bylo byt
vytvofeni prostfedi, ve kterém budou pracovnici podnécovani pravé ke vzdélavani a

k rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti.

Vyznam vzdélavani pro soucasnost a budoucnost podniku

Obecne¢ se da fici, ze od vzdélavani zaméstnanct se o¢ekava zvyseni pracovniho vykonu,
ale také predevsim doplnéni moznych nedostatki v dovednostech a znalostech pracovniki.
Také piinasi lepsi podminky pro seberealizaci pracovnikii. Na pracovniky mize moznost

vzdélavani silné motivacné pusobit (Tureckiova, 2008, s. 80).
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.V tomto smyslu je firemni vzdelavani investici do rozvoje clenu organizace a v pripade
efektivniho zajisteni vsech sloZek jeho cyklu vyznamné prispiva k napliiovani zakladniho
strategického cile a koncepce rizeni lidskych zdrojii v organizaci, tj. ziskat, rozvinout a udrzet

v organizaci vysoce motivované pracovniky“ (Tureckiova, 2008 s. 80).

Bartak (2007, s. 9) piSe, ze pokud se spolecnost snazi tvorit lepsi predpoklady pro mozny
rozvoj znalostniho potencialu svych pracovnikl, tak ma o mnoho vétsi Sanci, ze se budou
pracovnici chovat proaktivné 1 v tvrdych podminkach konkurence. Budou se tedy snazit
vyuzivat piilezitost, pfedpovidat, optimalizovat a obnovovat a pokusi se zvySovat svoji

produkci.

Pracovnici, jestlize se na n¢ divame jako na zdroj, jsou zcela vyjimecni v jednom pohledu.
A to vtom, Ze se jejich dulezitost s postupem Casu zvySuje, protoze nabiraji ¢im dal vice
zkuSenosti a stavaji se stale vice zpusobilymi. CoZ je opak ostatnich zdroju, ktefi se

postupem Casu odepisuji, velmi dalezité (Belcourt, Wright, 1998, s. 23).

Hlavni divody, proc je nutné se vénovat rozvoji a vzdélavani pracovnikti (Koubek, 2015,
s. 252-253):

e stale Castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze znalosti a
dovednosti lidi stale rychleji zastaravaji;

e proménlivost lidskych potfeb, a tim i proménlivost trhu vyrobkd a sluzeb je
vyrazn€j$i, coZ si vynucuje pruznou reakci organizaci a pruznost jejich pracovnikd;

e (ast¢ji se méni technika a technologie v organizacich;

e (ast¢jsi jsou organiza¢ni zmeény, jez lidé museji zvladat;

e vyznamnéj$i orientace na kvalitu vyrobka a sluzeb a na sluzbu zakaznikovi;

e zvySuje se promeénlivost podnikatelského prostiedi a organizace na to museji
reagovat;

e meéni se organizace prace, povaha prace i zpusoby fizeni (prohlubovani a
rozSifovani prace, delegovani a posilovani pravomoci, plossi organizaéni
struktury);

e rozvoj informacnich technologii a jejich pouzivani v organizacich;

e globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit a z toho vyplyvajici

nezbytnost pohybovat se, podnikat a komunikovat v internacionalnim prostredsi;
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e nutnost snizovani nakladi a lepsiho vyuziti technickych zafizeni a technologii;

e zmeény hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho Zivota se
projevuje ve zvySené potiebé lidi se vzdélavat;

e péCe o vzdélavani a rozvoj pracovniki spoluvytvaii dobrou zaméstnavatelskou

poveést organizace a usnadiuje ziskavani a stabilizaci pracovnikda.

2.1 Cyklus podnikového vzdélavani

Je nutné, aby vzdélavani bylo systematické z toho divodu, ze vzdélavani pracovniku je

soucast struktury navazujicich systému (Dvorakova, 2007, s. 286).

 Hlavni charakteristikou systematického vzdéldvani je to, Ze probihd nepretrzité v ramci
opakujiciho se cyklu identifikace potieby, planovani, realizace a vyhodnocovdni, kdy se
zkuSenosti z predchozich cyklii vyuzivaji v cyklech dalSich, a vzdéldavani se tak soustavné

zlepSuje “ (Bartorikova, 2010, s. 109).

Obrazek 1: Cyklus podnikového vzdélavani

Identifikkace po-

tieb vzdélavani

Vyhodnoceni
vysledkd
vzdélavani

Planovani

vzdélavani

Realizace

vzdélavani
Zdroj: (Koubek, 2009, 5. 259)

Systematické vzdélavani ma mnoho vyhod:
e Iépe pripravuje vlastni zaméstnance dle potfeb spolecnosti,
e prubézné lepsi utvafeni schopnosti zaméstnanci spolu v souladu s potiebami
spole¢nosti,
e zvySuje vice pracovni vykon i jeho kvalitu,
o efektivné objevuje pracovniky z vnitinich zdrojii organizace,
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e s timto vzdélavanim jsou spojené nizs§i pramérné naklady na jednoho vzdélavaného
zaméstnance, nez kdyz se vzdélava jinym zptsobem.

e zdokonaluje vzdélavaci procesy (vyuziva zkuSenosti ze vzdélavani, které bylo
realizovano v minulosti),

e pomaha lepsi motivaci zameéstnancu,

e zlepSuje vztah zaméstnancu ke spolecnosti,

e pomaha k vyssi atraktivité spole¢nosti na pracovnim trhu,

e zvySuje Sance pracovnikll na kariérni postup,

e pomaha k lepsi firemni atmosféte (Kocianova, 2010, s. 171).

Identifikace poti‘eb a definice cili vzdélavani
Aby se vzdélavani pracovniki mohlo stat efektivni, cilené a kvalitni, musi vzdy na zacatku

stat identifikace a analyza potieb.

Analyza potieb vzdéldavani v podstaté spociva ve shromazdovani informaci o soucasném
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivci, tymii a
podniku, a v porovndni zjisténych udaju s poZadovanou virovni. Vysledkem analyzy je
zjisténi mezer ve vykonnosti, které je treba eliminovat, se zamérenim na takové, které je

mozné odstranit vzdélavanim “ (Kuchar¢ikova, Vodak, 2011, s. 69).

K identifikaci vzdé€lavacich potteb se vyuzivaji tii skupiny informaci. Jedna se o primarni
data spoleCnosti — jeji vize, cile, kam sméfuje financni rozpocCet, struktura zaméstnanci,
technologie a dal$i. Tyto informace lze zjistit z nize uvedenych technik (Bartorikova, 2010,
s. 123-124):

e vystupni pohovory,

e prace s dokumenty,

e personalni audit,

e spotiebitelské prizkumy,

e analyza podnikovych cild,

e dotazniky,

e benchmarking,

e analyza budoucich moznosti a trendq,

20



analyza strategickych pland a dalsi.

Druha skupina jsou informace, které mohou napomoci identifikovat potfeby vzdelavani,

jsou udaje, které jsou navazané na pracovni misto a napli prace. Abychom mohli ziskat

tyto informace, vyuzivame (Bartorikova, 2010, s. 124):

analyza popisu prace a naplné prace,
Casovy snimek dne,

fizeni podle cild,

diskuze a porady,

srovnavani a komparace,

analyza informaci, které jsme ziskali od vedoucich pracovniki.

Treti skupina jsou informace o samotnych pracovnicich. Ty muzeme dostat z jejich

personalnich slozek, kde jsou informace o jejich hodnoceni, dosazeném vzdélavani,

kvalifikaci nebo Skolenich, které byly absolvované do této doby. Mezi dalsi zdroje patfi

(Bartorikova, 2010, s. 125):

360 stupriova zpétna vazba,
dotaznik, rozhovor
sebehodnocenti,
pozorovani,

hodnoceni,

osobni spis, aj.

Pokud srovnadme vSechny informace, které byly ziskané doposud, je mozno si vytvofit

uceleny obraz o organizaci, postaveni, jaké ma na pracovnim trhu, ale také, jaké ma

pozadavky na pracovni mista. Kdyz porovnavame pozadavky na pracovni misto

s kvalifikaci, zjistime, jaka je realita a jaké jsou pozadavky. Na konci této fazi je zadouci

dostat odpovédi na otazky kdo a v ¢em by mél byt vzdélavan (Dvorakova, 2007, s. 292).
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Jestlize tedy vime, v ¢em a koho chceme vzdélat, chybi jen nadefinovat cil. Tim je
mysSlena mezera, ktera vznikne, kdyz srovname ocekavany vykon a nynéjsi vykon jedince.
Je tieba zformulovat dovednosti a znalosti, které jsou potieba, aby si zaméstnanec osvojil,
jestli ma dosahnout pozadovaného vykonu. Toto je obecny cil a ten mizeme délit na dalsi

dil¢i (specifické) vyukové cile (Préasilova, 2006, s. 76).

Vzdélavani a kvalifikace spoleCnosti obvykle méfi jen velice primitivnimi zpusoby.
Napriklad to je stupent dokonceného vzdélavani. Ale individualita zaméstnance, jeho talent,
vlastnosti, to, jak pfistupuje k feSeni tkoli organizace méfit neumi. Proto tato faze je

zalozena pouze na odhadu (Koubek, 2015, s. 261).

Cile vyuky musi mit tyto vlastnosti (Prasilova, 2006, s. 89-90).

e konzistentnost — nizsi cile musi byt podfizené vyssim cilim za toho predpokladu,
Ze musi byt naplnéné nizsi cile, aby bylo mozno dosahnout vyssich cila.

e komplexnost — vzdélavani nema byt zaméfené jen poznatkovou cast, ale je vhodné
rozvijet postojovou a psychomotorickou.

e kontrolovatelnost — kontrola je dilezita a zaméfuje se na to, jestli bylo dosazeno
cile a vjaké kvalite. To je mozné zjistit jen v tom piipadé, pokud jsou v cili
obsazené tyto slozky: normy a podminky vykonu a pozadovany vykon.

e piiméfenost — stanoveni dostupnych a naro¢nych cild (je nutné brat v Gvahu uroveri

schopnosti a dovednosti 1 znalosti vzdélavajicich se.

Planovani vzdélavani
Jestlize je identifikovana cilova skupina, potieba a jsou definované cile vzdélavani, je
mozné prikroCit k tvorbé planu vzdélavani. Tento plan by mél obsahovat i metody
vzdélavani, Cas potrebny na vzdélavani, financni pozadavky a vyhodnoceni vzdélavani.
Jestlize je dobfe propracovany plan vzdélavani, dokdze zodpovédét na tyto otazky
(Kucharcikova, Vodak, 2011, s. 81-82).

e Kdy a kde se vzdélavani uskutecni?

e Kdo bude kolit?

e Jaké budou naklady na vzdélavani?

e Jaka bude cilova skupina ucastnikd vzdeélavani?
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Jakymi metodami bude Skoleni uskute¢néno?
Jak se bude vzdélavani hodnotit?

Co se bude $kolit?

Kdyz se voli metoda vzdélavani, je nutné vzit v potaz nejen cile, ale predevsim cilovou

skupinu — zda se jedna o jednotlivce nebo skupinu, jestli je to skupina smiSena nebo

homogenni, jeji velikost atd. Dalsi faktory, které mohou napomoci s vybérem metody

vzdélavani patii (Bartorikova, 2010, s. 151):

Schopnosti lektora — je zadouci, aby lektor byl schopny spravné realizovat
vybranou metodu.

Faze vzdélavani — je nutné se zamyslet nad tim, zda je vzdélavani na zacatku,
uprostred nebo na konci. Pro kazdou fazi vzdélavani je vhodna jina metoda.
Stavajici dovednost a znalosti UCastniki maji vSichni ucastnici dovednosti a
znalosti, na kterych mohou stavét?

Forma vzdélavani — je dulezité zvazit, zda je vhodnéjsi e-learning nebo pfimy
kontakt s ucastnikem.

Téma vzdélavani — je nutné vzit v potaz obsah Skoleni. Nékteré metody vyzaduji

spolupraci ucastnik, u jinych ne nezadana.

Planovani vzdélavani se obvykle sklada zté€chto tfech na sebe navazujicich fazi

(Bartonikova, 2010, s. 167):

faze pripravy — tato faze zahrnuje analyzu ucastnikli vzdélavani, stanovuji se cile a
dochazi ke specifikaci potieb.

faze realizace — v této fazi dochazi k realizaci ve formé ukoll, fesi se, jak bude
vzdélavani vypadat a jak bude probihat.

zdokonalovaci faze — zde se hodnoti vzdélavani — obvykle vzhledem ke

stanovenym cilim, se hledaji dalsi moznosti, jak proces vzdélavani zlepsit.
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Realizace vzdélavani

Az je vzdélavani naplanované a mame odpovédi na otazky, co je cil vzdélavani a jaka je

cilova skupina, také je vydefinovany obsah vzdélavani a vybrané vhodné metody, vime,

kdo bude skolit a kde, a i kolik to bude stat. Nasleduje forma realizace, ktera je sloZzena ze

tfi na sebe navazujicich krokti (Hronik, 2007, s. 162-163):

1.

Piiprava — ta zahrnuje pfipravu lektora (jeho rozvoj a vzdé€lavani v pasobicim
oboru, z néhoz dale predava dovednosti a znalosti ucastnikim) a piipravu lektora
na konkrétni vzdélavani (at je to jiz zakazkové skoleni, které klade na lektora vyssi
naroky nebo standardizované kurzy). Sem patii 1 organizacni zajisténi vzdélavani —
prostory, kde se uskutecni vzdélavani, technika a pomiicky, pozvanky na Skoleni,
zajisténi ptipadného ubytovani a stravovani aj. Je nutné pfipomenout, Ze tato faze
zahmuje 1 pfipravu samotnych ucastnikd, ktefi se musi dostatecné dopiedu
informovat, ale také je vhodné zjistit jejich o¢ekavani naptiklad formou dotazniku,
soucasnou urovenl dovednosti a znalosti a pokud to vzdélavani zada, tak ucastniky
pozadat, aby se pfipravili samostudiem.
Vlastni realizace — ta je odvisla od predchozi pripravy. Prave ta je kli¢ k uspéchu.
Jestlize byla kvalitni pfiprava, samotnou realizaci jiz ma v rukou samotny lektor.
Jeho hlavni ukoly jsou:
e na zacatku Skoleni seznamit ucastniky s tim, co se bude dit a ziskat jejich
motivaci ke spolupraci,
e sledovat pribéh a déni a prizpusobit dle toho stfidani aktivit, tempo Skoleni
aje mozné i obsah,
e vytvoreni a udrzovani atmosféry, ktera bude ti¢astniky podporovat
e fesit nenadale komplikace — nestejnoroda skupina tcastnika, rucici ucastnik,
$patna analyza potie aj.
Transfer — vzdélavani by nemélo skoncit ve chvili vyCerpani Casové dotace. Aby
bylo mozné udrzet ziskané dovednosti a znalosti, je nutné nastavit aktivity, které
budou navazovat na samotny program vzde¢lavani. Podoba muaze byt ve vytvoreni
ak¢niho planu nebo v kratkém workshopu, kde se ucastnici podéli vzajemné o své
zkuSenosti, jak se jim zavadéni dovednosti a znalosti povedlo prenést do praxe. Je
vhodné zadat Gcastnikim domaci tkoly, u kterych si budou moci osvézit nabyté

dovednosti a znalosti.
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Vyhodnocovani vzdélavani

Konecna faze cyklu vzdélavani je jeho vyhodnoceni.

Je nutné vyhodnocovat vzdélavani, aby bylo mozno posoudit jeho ucinnost pii dosahovani
stanovenych vysledkt pfi planovani akce, a aby bylo mozné ukazat, kde je nutné néco
zlepsit nebo zménit, aby se vzdélavani mohlo stat u€innéjsi (Armstrong, 2007, s. 514).
Hodnoceni ucinnosti vzdélavani muizeme feSit zraznych uwhli pohledu, napfiklad
z hlediska Casu, kdy se muze hodnotit vzdélavani hned po jeho skonéeni nebo naopak
pozadat o zpétnou vazbu s delSim odstupem (tydny, mésice). Dalsi je pohled na hodnoceni
s ohledem na to, kdo je v roli hodnotitele. V praxi je mozné se potkat stim, ze jinak
hodnoti zadavatel vyzkumu, pro kterého je dualezita zmeéna. Zda doslo u ucastnik
vzdélavani schopnosti, dovednosti i znalosti. Jinak hodnoti lektor, ktery ma zase svoje
osobni cile a jinak ucastnik kurzu, ktery hodnoti atmosféru na kurzu a vyuzitelnost

informaci, které se dozvédel (Plaminek, 2010, s. 238).

Neznaméjsi komplexni pfistup ve vyhodnocovani vzdélavani je Krirpatrikiv Ctyruroviiovy
model. Zde se hodnoti (Kirkpatrick, 2004, s. 189-190):

e Dojmy ucastniki ze vzdélavani s ohledem na pouzité postupy, obsah, osobnost
asistenta, prosttedi, ve kterém se konal projekt a také dosazeni oCekavani osobnich
cili a ocekavani ucastnikli. Odezvy tcastnikl je mozné ziskat jiz béhem programu
a také z neverbalni komunikace nebo 1 beéhem standardni konverzace. Obvykle je
vsak ziskavani zpétné vazby zarazeno na konec. Asistent si ji vyzada od ucastnikt

obvykle v podobé hodnoticiho formulate, ktery odevzdavaji ucastnici vyplnény.

e Nauka, kde se porovnavaji dovednosti a védomosti, s kterymi vstupovali ucastnici
do vzdelavani prave s témi, které si z vyuky odnasi. V cilech, které jsou definované
pro samotny program je obsazena pozadovana uroven dovednosti a védomosti. Pro
vyhodnocovani ziskanych znalosti se pouzivaji znalosti testy, které jsou ucastniky
vyplilovany jednak na zacatku vzdélavaci aktivity a také po skonceni vzdélavani.
Predpokladem testu je, Ze otazky se nesmi opakovat, ale testy musi byt stejné té€zké.
Nejlepsi je zapracovani kontrolnich otazek pfimo do samotného programu.
Hodnoceni ziskanych dovednosti je dobré fesit formou praktického cviceni nebo

simulace. Tak by se mély potvrdit dosazeni cilti vzdélavani.
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Pracovni zdatnost a chovani, kdy se hodnoti, jak vyuziva efektivné pracovnik
ziskanych znalosti v ramci Skoleni v kazdodennim programu. Toto hodnoceni by
meélo probéhnout s odstupem od terminu vzdelavani skoleni, aby pracovnici méli tu
moznost a mohli vyuzit ziskané dovednosti a znalosti. Mezi metody, kterymi se da
zdatnost a chovani hodnotit, jsou pifimo pozorovani, fizeni vystupt a vysledkd,
pohovor ¢i dotaznik. ZjiS§tujeme posun napiiklad otazkami: Byly vyuzity ziskané
dovednosti nebo védomosti jiz v praxi? Kdy a jak konkrétné? Vhodné je ziskani
zpétné vazby také od vudciho pracovnika, kdy se pouzije podobnych otazek
napfiklad: Splnili pracovnici stanoveny umysl? Povazujete tento vzdélavaci

program za silny?

Spolecnost, kde je hodnocena sila vzdélavani vzhledem k vynalozenym nakladam.
Efektivita se mize analyzovat vyjadfenim dosazenych kol nebo cilti, vzdélavani
je mozno povazovat za uspésné v tu chvili,
o kdy se dosahne napftiklad nardstu produktivity, zvySeni prodeje, snizeni
poctu chyb aj.,
o kdy je vycet osvojenych zdroju (uspésné vzdélavani s sebou nese napiiklad
nové trhy, zakazniky aj.),
o kdy je jiny pocet spokojenych klienti (méné vraceného zbozi, méné
stiznosti, v poradku audity),
o kdy je funkéni interni proces.
Toto hodnoceni ale neni objektivnim, protoze tyto ukazatele neovliviiuje jen sam
pracovnik, ale vstupuji do n& dalsi vlivy. Naptiklad situace na pracovnim trhu,

zmény v ekonomice, firemni prostfedi atd.

Podivame se zde na hodnoceni jesté tak, jak ho vidi Hamblin, ten popisuje také 4
urovné hodnoceni, ale dilezita je pro né i1 pata aroven — Hodnoceni konecné
hodnoty. To ma za cil zjistit, jak spoleCnost, jako celek, vydélava ve chvili, kdy
v organizaci probiha vzd&lavani pracovnikd. UGinnost vzdélavani se zde
vyhodnocuje v nékolika moznych kategoriich (snizeni fluktuace, zvySeni
produktivity, zvySeni prodejnosti atd.). V praxi je ale pfili§ t€zké prokazat, jak ptimo
vzdélavani mohlo vysledky ovlivnit (Kuchar¢ikova, Vodak, 2011, s. 123).
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Jesté zde predstavim Simmondstv model, ten ma tyto nasledujici kroky:

e Interni validace — cil je zjiSténi, jestli program splnil nadefinované cile, které
byly zamétené zmeénu chovani (fesi se kvalita vzdélavani).

e Externi validace — cil je ziskani informaci o tom, zda prave tyto cile, které se
zaméfily na zménu chovani byly vydefinované za zakladé piesné identifikace
vzdélavacich potieb a ve vztahu ke kritériim efektivity pfijaté organizace
(fesi se zlepSeni vykonu vzdélavajicich se).

e Evaluace — ta se zaméfuje na posuzovani celkové kvality vzdélavani

(hodnoceni kvality vzdélavani s dosahem na samotnou organizaci).

Protoze se pifinos vzdélavani da jen velmi obtizné kvantifikovat, pouziva se jesté také
hodnoceni investic. Ta hleda odpovéd na jednoduchou otazku a to, jestli se vzdélavani
vyplatilo. Jedna se o porovnavani finan¢nich pfinost s vynalozenymi naklady. Pouziva se
vzorec piinos ze vzdélavani v korunach minus naklady na vzdelavani v korunach deéleno

naklady na vzdélavani v korunach krat sto (Bartorikova, 2010, s. 189).

Nekteré spolecnosti také vyuzivani na vyhodnocovani vzdélavani 360 stupfiovou zpétnou
vazbu. Ta je nejvhodnéj$i pro vedouci pracovniky a rozvo; managementu. Je zaméfena na
vyuzivani slabych a silnych stranek osobnosti a je to zaklad pro dalSim rozhodovani o
budoucim vzdélavani. Je vhodna také pro vyhodnoceni vzdélavacich akci, které se jiz

uskutecnily (Berger, 2004, s. 119).

Uspésnost vzdélavani také ovliviiuji ovliviiuje také neruseni vzdélavani, které umozni
dobrou koncentraci vzdélavajicich a aby méli také pracovnici motivaci k dosazeni

naplanovanych vysledka (Urban, 2013, s. 160).

2.2 Rozvoj pracovnika

Oproti tomu S$§ir§Sim terminem ke vzdélavani je rozvoj, kdy spolecnost podporuje
zaméstnance, ktefi maji vysoky potencial skrz doporuceni programti pro odborny i osobni
rist. Z toho mohou mit zisk obé zuCastnéné strany. Pracovnik ziska lepsi kvalifikaci a
vykonnost a odména pro spolecnost je naplnéni jeji strategie a jeji cile (Folwarczna, 2010,

s. 41).
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Rozvojové aktivity se zamé&fuji na ziskani dovednosti a znalosti, které bude spolecnost i

zameéstnanec potiebovat v budoucnosti (Egerova, 2012, s. 38).

Mnoho rozvojovych programi je absolvovana ucastniky ve Skolnim prostiedi skrz
nabalovani informaci. To je jeden z moznych divodu, pro¢ se podaii do pracovniho
procesu nebo zadouciho pracovniho chovani prenést jen néco mezi 10 az 15 % informact,
které byly obsahem kurzd. Zalezi na personalnim oddé€leni spoleCnosti, aby tato bézna
praxe byla odstranéna a nastavily se podminky pro ucinnéj§i a efektivni rozvoj

(Dvorakova, 2012, s. 22).

Motivace ke vzdélavani

Autor Palan (2002, s. 125) definuje motivaci jako , dynamicky intrapsychicky proces, v
némz vzdjemné vztahy podnétu (motivace vnitini) a prostredi (motivace vnéjsi) vytvareji
napeéti, soustredeéni a zaméreni aktivity, kterd po rozhodovacim procesu vede k cili.
Vzdjemny vztah a souhrn hybnych faktorii (motivu, pohnutek), které podminuji a energizuji

lidské jedndni v urcité situaci.

K tématu motivace je nutné popsat jesté motiv, protoze ten je odliSny od pojmu motivace.
Autor Nakonecny (2003, s. 196) popisuje tento hlavni rozdil: ,, Pojem motivace vyjadruje
vice ¢i méné krdatkodobou tendenci, tedy proces, kdezto pojem motiv vyjadiuje v case

relativné stdlou predpoklddanou motivacni dispozici “.

Napriklad autor Styblo (1992, s. 70-71) uvadi, Ze pro vyrobni spolecnost, ktera chce obstat
celosvétove, jsou vysoce kvalifikovani a motivovani manazefi nutnost. To je predpoklad
pro ziskavani dostatecnych inovacnich a podnikatelskych pfednosti, tj. schopnost prekvapit

konkurenci.

Samoziejmé je tieba fici, ze motivace dospelych k dalsimu vzdélavani se netyka jenom

manazeru, ale celé spole¢nosti.

Nize uvadim, jaké maji motivace zaméstnanci v organizaci, jak to vidi autor Benes (2014,
s. 62-63).
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e Socialni kontakt — vzdélavajici navazuji a rozvijeji kontakty, hledaji u druhych lidi
svoje potvrzeni, cht&ji zlepSit svoji socialni pozici. Hledaji také pratelstvi a
sptiznéné duse.

e Socialni podnéty — vzdélavajici maji snahu ziskat prostor, ktery neni zatizeny
flustraci a stresem.

e Profesni divody — rozvoj a zajisténi své vlastni pozice v organizaci.

e Participace na komunalnim, piipadné politickém Zzivoté — hlavni divod je zlepSeni
schopnosti se uc€astnit komunalniho zivota.

e Vngjsi o¢ekavani — vzdelavajici se nasleduje doporuceni od pratel, zaméstnavatele,
poradenskych sluzeb atd.

e Kognitivni zajmy.

Motivaci v procesu vzdélavani je nutno chépat jako komplex vzajemné se propojujicich a
raznorodych faktora. Je zjisténé, ze tspéch ve studiu ma velky vliv na motivaci a zesiluje
motivaci k dalSimu vzdélavani, a naopak neuspéch vyvolava trému a motivaci snizuje

(Palan, 2002, s. 125).
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2.3 Metody firemniho vzdélavani

Vzdélavani na pracovisti

Tyto metody jsou povazovany za nejvhodn&jsi pro délniky. Rika se jim ,on the job“.

Pouzivaji se ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu samotné prace. Reci se pii vykonavani

béznych pracovnich ¢innosti (Koubek, 2015, s. 265).

Ty nejvice hlavni metody vzdélavani jsou:

Instruktaz pti vykonu prace — tato metoda patfi mezi ty nejjednodussi. Je to rychly
zacvik nezkuSeného nebo nového pracovnika. ZkuSenéjsi zaméstnanec nebo
vedouci pracovnik ve spoleCnosti ukazuje pracovni postupy a organizaci prace
imitaci a monitoringem a najde si tak vlastni styl zauCovani. Tato metoda se nejvice
vyuziva u jednoduchych a opakujicich se Cinnosti, které nejsou pfili§ naroéné na
Cas (Koubek, 2015, s. 267).

Hlavni vyhoda této metody spociva v rychle vznikajicim pozitivnim vtahu mezi
Skolenym a zaskoluyjici (Dvorakova, 2007, s. 299).

Koucing — ten podporuje rozvoj pracovnikid a posouva zdatnosti pracovniki na
vyS$$i urovern, aby se pracovnici mohli posouvat a poustét se stale do slozitéjSich a
tézSich ukold. KouCovani ma v sobé predev§im posileni motivace a ambice byt
uspesnéjsi (Bartak, 2008, s. 14).

Tato metoda je mnohem naro¢né&jsi na Cas, protoze probiha dlouhodobéji a je také
zalozena na vybudovani vztahu mezi koucem a koucovanym. Hlavnik kol kouce
jsou rady a pomoci a také nasmérovani koucCovaného. Je dilezity vztah mezi
koucem a koucovanym (Koubek, 2015, s. 267).

Mentoring — je podobny koucovani. Rozdil je v tom, ze mentora si vybira sam
zaméstnanec. Je to obvykle zkuSenéjSi a sluzebné star§i zaméstnanec od
pracovnika, ktery je mentorovany a jeho ukolem je radit zaméstnanci. Hlavni
vyhoda mentoringu je tvarovani pracovnika skrz rady mentora. Tato metoda byva

oblibenéjsi nez koucink (Tureckiova, 2004, s. 104).

30



Negativum spociva v nespravném vybrani mentora. Dulezité vlastnosti mentora
jsou respekt, charakter, odbornost a znalost problematiky. Efektivita mezi
mentorovanym a mentorem klesa v tom pfipadé, kdy jsou oba pracovnici rizného

pohlavi (Koubek, 2015, s. 268).

Rotace prace — obvykle se rotace prace bere jako prvni krok, kdy se novy pracovnik
dozvi vSe, co potiebuje o spolecnosti. Mlze byt rotace vertikalni nebo horizontalni.
Tato metoda je vhodnou pro vedouci pracovniky a pracovniky, ktefi zadaji praci ve
spoleCnosti. Je také pfinos pro pracovniky, protoze ti pracovnici, ktefi projdou
touto metodou, tak jim firemni procesy davaji vétsi smysl a jsou provazangjSimi.
Velké negativum je nutnost zvladnout vét§i mnozstvi pozic a moznost neuspéchu

na nékterych slozitéjsich pozicich (Koubek, 2015, s. 269).

Conselling — tato metoda spojuje poradenstvi a konzultace. Je to vztah dvou
specialistl, ktefi spolu konzultuji nejasné a nedokonalé oblasti v zaméstnani. Tato
metoda pomaha jednotliveiim si z lepsit své fidici schopnosti a také schopnosti vést
lidi. Vyhoda je v rychlosti zpétné vazby a ve skale moznosti feSenych problému.
Nevyhoda je predevsim ve velké narocnosti na Cas. Tato metoda neni vedoucimi

pracovniky pfili§ vyuzivana (Tureckiova, 2004, s. 104).

Asistovani — tato metoda pomahd k proniknuti lep§i orientace v pracovnich
moznostech. Pravé ucici se pracovnik se pfipoutd jako pomocna sila
k pracovnikovi, ktery je jiz zab&hly a je mu tak pravou rukou pii provadéni jeho
prace. Asistence pomérmné rychle pfivadi pracovnika do stavu, kdy, jiz maze sam
feSit pracovni ukoly. Metoda se vyuziva skrz vSechny pracovni pozice
v organizacni struktufe, ale je idedlni pro prace, které trvaji del§i Cas. Hlavni
nevyhoda této metody je v tom, Ze Skoleny zameéstnanec obdrzi informace jen od
jedné osoby a muze se od té Skolitele naucit i Spatné zpusoby feSeni situaci
(Koubek, 2015, s. 268).

Povéteni ukolem — dalo by se fict, Ze patii do asistovani. Hlavni ¢innost je pracovni
ukol, ktery obdrzi pracovnik od svého nadfizeného. Vedouci pracovnik si mysli, ze
pracovnik ma dobré pracovni predpoklady ke splnéni ukoli. Monitoring a

vyhodnoceni splnéni tkoltl ma na starost pfimy nadfizeny (Koubek, 2015, s. 268).
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Pracovni porady — tato metoda je velmi rozsifena. Na pracovnich poradach se resi
problémy vSech pritomnych a vSichni se tak mohou poucit z chyb nékoho jiného.
Na poradach se vyjadiuji predstavy, pohledy na véc a predavaji se zkuSenosti. Je

zadouct porady organizovat pravidelné (Koubek, 2007, s. 268).

Vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody jsou nejvhodnéjsi pro vzdeélavani specialisti a vedoucich pracovniki.

Pouzivaji se obvykle mimo pracovisté (Koubek, 2015, s. 266).

Jsou organizovany i pro zaméstnance z riznych spolecnosti. Vzdélavani je realizovano ve

Skolach nebo ucebnach, takZze se muzeme potkat stim, Ze se tomuto vzdélavani fika

,,Skolni“. Lektor mize byt interni i externi. Hlavni vyhodou téchto metod je to, Ze

pracovnici maji nové napady 1 ptiklady (Dvorakova, 2007, s. 300).

Metody jsou nasledujici:

Prednaska — je zde obvykle mnoho lidi a informace jsou rozsahlého charakteru.
Neni zde mozna interakce vzdelavajicich se a lektora (Vodak, Kucharcikova, 2011,
s. 113).

Vyhoda prednasky je predani velkého objemu informaci a fakti v daném terminu a
k danému tématu. Nevyhoda jsou neaktivni ucCastnici a proudéni informaci jen
jednim smérem. Existuji metody, jak pfednasky zefektivnit, ale v praxi se vétSinou
nedafi (Dvorakova, 2007, s. 300).

Je mozno prednasku spojit s diskuzi, pak je mozno spiSe mluvit o seminafi.
Diskuze umoziiuje mluvit o tématu a vyménit si nazory na dané téma. Seminar je
ale slozitéj§i na organizaci, musi zde byt nékdo, kdo diskuzi koriguje a usmériuje
(Koubek, 2007, s. 270).

Pripadova studie — patfi mezi nejoblibenéjsi metody vzdélavani a jsou zarazeny
jako metody vzdélavani velmi Casto. Znazoriuji se zde realné nebo smys§lené nebo
problémové zalezitosti, které ukazuji a znazornuji ucastnikam, jak takovou situaci

vyftesit (Dvorakova, 2007, s. 300).
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Utastnici maji za ukol si hajit své postupy a Feseni, protoze neexistuje jen jedno
spravné feSeni situace. Spravna pripadova studie rozebird problémovou situaci ze
vSech whld. Tato metoda je nejvhodnéjsi pro manazery a tvurci pracovniky.
Organizovani piipadové studie je velmi naro¢né na Cas a dovednosti moderatora

akce (Koubek, 2007, s. 270).

Demonstrovani — metoda se realizuje ve vyukovych prostorach nebo prostorach,
kde je mozno demonstrovat praktické vyuziti. Je to metoda ryze prakticka
(Dvotakova, 2007, s. 300).

Velka vyhoda je zaméfeni na znalosti a dovednosti. Je nutné fici, ze je problémem,
ze predpoklady, které vzniknou na pracovisti se obvykle lisi od predpoklada ve

vycviku. Ve vycviku nelze postihnout vSechna rizika praxe (Koubek, 2007, s. 270).

Workshop — obvykle je soucasti ptipadové studie, protoze se snazi o identifikaci,
prozkoumani a vyhledani feseni dané situace. Situace k feSeni vychazi vzdy
zpraxe. Tato metoda umoziuje realizovat predani zkuSenosti a stanovisek.
Nevyhodou je mensi odbornost zucastnénych v problematice (Bartak, 2008, s.

140).

Brainstorming — muze se brat také jakou soucast pfipadové studie. Ma prezdivku
jako ,,burza napadi nebo myslenek®. Jedna se o skupinové prace, ve kterych jsou
zapojené diskuze a ucastnici maji tu moznost se zdokonalit ve zkoumani a nalézani
novych a Casto originalnich feseni. Kreativita je zde velmi dilezita. Tato metoda
ma svoje zasadni pravidla. Ten, kdo zapisuje mySlenky ucastniki musi byt vzdy
pfitomny. Na zacatku je mnohem dilezitéjsi kvantita nez kvalita. Tato metoda je
vhodna k marketingovym napadtim, k pfipravé novych programui nebo zdokonaleni
vyrobkl. Existuje i Braiwriting, coz je stejna metoda, ale v psané formé (Bartak,

2008, s. 134-135).
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Simulace — to je pfedvedeni situaci, kterou jsou stejné se skuteCnosti. Vzdélavajici
dostane plan aktivity a ma dany Casovy usek na vyfeSeni a podani vlastniho feSeni.
Obvykle se tato metoda pouziva na vyssi pozice. Tato metoda je také velmi ¢asove
narocné a Casto se stava, ze simulované situace jsou daleko od reality. Je ale na
druhou stranu velmi vhodna pfi vyjednavani a rozhodovani v raznych situacich

(Koubek, 2015, s. 271).

Assessment centrum — to se vyuziva hodné€ v personalni oblasti. Mlizeme sem
zafadit pfipadové studie, které musi pracovnik vyftesit v daném case (Dvorakova,
2007, s. 301).

Pro jednotlivce to byva pomeérné stresova metoda a ovliviiuji ji ukoly, které
pracovnik fesi. Kazdou ¢ast ukolt se musi vyhodnotit a ucastnik dostava zpétnou
vazbu. Utastnik se snazi zdokonalit v praci se stresem, v komunikaci a time

managementu (Koubek, 2007, s. 271).

Hrani roli — je zaméfenou na rozvoj praktickych dovednosti zaméstnanct. Maji za
cil pfispét k nabyti postupti a k porozumeéni (Plaminek, 2010, s. 145).

Kazdy ucastnik ma pfidélenou roli, kterou zastdva a ma v ni predurCené znaky
mezilidského chovani. Tato metoda je obvykla u manazerti. Tato metoda je narocna
na ¢as, planovani a organizaci. Cilem této metody je emocialni vyrovnanost,

samostatné mysleni a reagovani ucastnénych (Koubek, 2015, s. 271).

Outdoor training — jsou to sportovni aktivit, pfi kterych je cile, aby se pracovnici
dozvédéli vice informaci o manazerskych cinnostech. Pfi sportu se vedouci
pracovnici snazi najit feSeni ukoll, musi komunikovat a vést skupiny. Nejvhodné;jsi
prostredi je pfiroda, télocvicna nebo 1 prostiedni v cizin€. Po skonceni této aktivity
zacCastnéni probiraji aktivity a zlepSeni v plnéni zadanych ukoli (Koubek, 2015, s.

272).
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Hlavni problém je, ze ucel skoleni nemusi byt vzdy pochopen tak, jak byl mysleny,
protoze jsou zde propojené sportovni aktivity se vzdélavanim, a to nemusi vzdy
vSichni pochopit. Pfi planovani vzdélavani je nutné ho pfizpasobit ucastnikiim, je
mozné, ze se ucastni tohoto vzdélavani osoby postizené, starSi osoby a dalsi
znevyhodnéné osoby. Pii této aktivité Gcastnici poznavaji sami sebe a zaméfuji se

stmelovani kolektivu, fizeni smén a vedeni lidi (Hronik, 2007, s. 215).

e E-learning — v dneSnich dobach jeho obliba stoupa ¢im dal vice. Lidé pouzivaji ke
vzdélavani pocitaCe a vidi tam grafy i obrazky. Pocitace také dokazi oveéfit
komunikaci 1 znalosti vzdélavanych. Mame tfi druhy e-learningu:

o E-learning, kde vzdélavany nepottebuje nikoho jiného.
o Zivy learning — $kolitel je v pfimém kontaktu se vzdé&lavajicim skrz
pocitaCovou sit.
o Kolektivni e-learning — ucastnici komunikuji sami mezi sebou pomoci chatt
nebo diskuznich skupin.
Hlavni vyhoda e-learningu je ¢asova flexibilita, nevyhoda jsou vyssi naklady pii

pofizeni nebo kurzech na miru (Koubek, 2015, s. 273).

Efektivita metod firemniho vzdélavani
Efektivita vzdélavani je ovliviiovana mnoha faktory. Vzdélavani je ovliviiovano jednak
samotnymi zameéstnanci, organizaci, vedoucimi pracovniky, ale také dodavateli

vzdélavani.

U pracovnikt je velmi dilezita motivace k samotnému vzdélavani. Ta je hlavni predpoklad

jejich aktivity. Je nutné, aby méli zamestnanci predem jasné nadefinovany cil vzdélavani.

Z pohledu spolecnosti je nutné, aby investice, které spolecnost vynaklada, byly ucelné.
Vedouci pracovnici musi vytvaret dostatecné podminky pro vzdélavani. Pracovnici musi

mit moznost se Skoleni ucastnit.

Nesmime zapomenout na dodavatele vzdélavani. Bez nich by se vzdélavani nemohlo
uskutecnit. Musi brat v potaz specifické potieby vSech ucastnikti (Kocianova, 2010, s.
171).
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2.4 Vliv arovneé vzdélavani na trhu prace

V dnesni dobé ma mnoho zemi Evropské unie problémy s nezaméstnanosti a s pracovniky,
ktefi nejsou dostatecné kvalifikovani, protoze pro aktivni ucast na hospodarském rustu je
nutna neustala aktualizace dovednosti, schopnosti a znalosti pracovnika.

Kvalifikovani lidé jsou duleziti pro rozvoj novych technologii. Vzdélavani zvysuje
uspeSnost lidi na pracovnim trhu a zvySuje konkurenceschopnost ekonomiky Evropy

(Euroskop.cz, 2013).

2.5 Trendy ve vzdélavani dospélych
Autor Hronik (2007, s. 116-126) uvadi tyto trendy ve vzdélavani:
e Justin time — to je piistup, kdy se kurz, at je jiz ve formé zakazkového feseni nebo
ve standardizovaném feSeni, je dodan pravé v tu chvili, kdy je kurz potfeba. U
kurzu standardizovaném je nutné, aby to bylo minimum, co je nutné, aby si

ucastnici osvojili. U feSeni, které se fesi zakazkové se vylad'uje forma.

e Online nakupy vzdélavani — v dnesni dob€, kdy se da koupit na internetu témer
cokoliv, jsou moderni nakupy také personalnich sluzeb, napfiklad vzdélavani.

Obzvlast je tieba davat pozor na kvalitu.

e Perspektivni a aktualni témata pro vzdélavani — vybér aktualnich témat vzdélavani
je uzce spjaty se situacemi, ve kterych je organizace. Témata se mohou realizovat
formou zakazkového feseni nebo standardizovaného kurzu. Témata jsou emotion

management, trénink a rozvoj, commitment, change management.
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Od nahodilého vzdélavani k celostnimu pfistupu — tim je mysSleno, ze se pfistup ke
vzdélavan stava celistvéj§i, planuje se Iépe a aktivity na sebe navazuji. Tento
pfistup je zaloZeny na principu ucici se organizace. Autor Koubek (2000, s. 95) vidi
ucici se organizaci jako spolecnost, kde se pracovnici uci na zakladé predchozich
zkuSenosti a také zkuSenosti, které ziskali v ramci pravé probihajicich Skoleni.
Autor Hronik (2007, s. 126) vidi v celostnim pfistupu ke vzdélavani tyto
charakteristiky — pracovnik si vytvaii sam svij rozvojovy plan a ma moznost si
ridit svoji kariéru, ma volny pfistup ke vzdélavani, tym vzdélavajicich je slozen

z internich a externich lektoru, klade se duraz na diferenciaci.

Standardizované vzdélavani — to si zde trochu odporuje, protoze nové trendy jsou
pfedevsSim o diferenciaci, ale je nutno piipomenout, ze stile mnoho firem
vzdélavani tesi standardizovanymi kurzy. Tyto kurzy by rozhodne nemély byt
vétsSinovymi kurzy, ale 1ze je povazovat za stavebni kamen. Nejvyuzivanéjsi jsou e-

learning a katalogové kurzy.

2.6 Vzdélavani podle Evropské Unie

Na zacatek této kapitoly je nutné konstatovat, ze vzdélavani nepatii mezi tfi hlavni pilife

v Maastrichtské dohodé, presto ma ale tato problematika velkou podporu.

Pro pfipomenuti:

Prvni pilitf — Evropska spolecenstvi,
Druhy pilif — spolecné zahrani¢ni a bezpecnostni politika,

Tteti pilif — Policejni a justi¢ni spoluprace v trestnich vécech.

Vstupem do Evropské unie ziskala CR plnou moznost se zapojit do vzd&lavani a do

programu, které EU nabizi svym ¢lenskym statim (Euroskop.cz, 2013).

Vzdélavani a rozvoj muze byt podporovan bud Evropskym socialnim fondem nebo

vzdélavacimi programy.
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Cil vzdélavaciho program je podpora mezinarodni spoluprace ve vzdelavani. Nejvice
znamy program EU je Program celozivotniho uceni. Ten vychazi z koncepce celozivotniho
uceni. Jeho hlavni cil je podpora evropské dimenze ve vzdélavacim procesu. Znamé jsou

programy Erasmus ¢i Leonardo da Vinci aj.

Evropsky socialni fond patii mezi strukturalni fondy Evropské unie. Pomoc je orientovana
na oblast hospodarskou, strukturalni a socialni. Pomaha méné rozvinutym oblastem a je
zaméfena na socidlné znevyhodnéné skupiny, dlouhodobé nezaméstnané a zeny. Jeho
hlavni cil je jsou kvalifikovani a pfipraveni pracovnici, ktefi budou rozvijet hospodatstvi

svych stati a pomahat s konkurenceschopnosti.

Prostredky strukturalnich fondu se dale rozdéluji dle cili Evropska unie. Ty se stanovuji na
dobu 7 let. V CR jsou tyto operatni programy:

e Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost

e Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost

e Operacni program Praha Adaptibilita

2.7 Aktualni problémy ve vzdélavani dospélych
Spolecnosti maji v oblasti firemniho vzdélavani nékolik nejhlavnéjsich problémua. Autorka

Bartlova (2008, s. 32) je déli na vné&jsi a vnitini:

Vn¢jsi problémy jsou:
e Nedostatek Casu — zaméstnanci davaji prednost jinym aktivitam pied vzdélavanim,
e Nedostatek financnich prostfednikli — tim jsou mysleny finance na vzdélavani,
e rodinné problémy, osobni problémy,
e misto vzdélavani — misto je §patné dostupné aj.,

e nezajimavé kurzy nebo Spatné zkuSenosti s kurzy.

Vnitini problémy jsou:
e osobni nebo psychické problémy - nespavost, stres, deprese, nedostateCna
sebeduveéra,

e Spatné osobni zkuSenosti se vzdélavacimi kurzy, stereotypni mysleni
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jiné priority,
mala viibec a motivace zaméstnancu,
zdravotni nebo rodinné problémy,

strach a strast — mala sebedtvéra pracovniku.
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PRAKTICKA CAST

3 CILA METODOLOGIE

Hlavnim cilem prace je predstavit a analyzovat iroven a moznosti vzdélavani zameéstnancu
ve vybranych malych firmach CR. Piipadné na zakladé zjisténych nedostatkd navrhnout
doporuCeni ke zlepSeni situace v této oblasti. Vedlejsi cil prace je zjistit motivaci

pracovnikd k dalsimu vzdélavani.

Vyzkum bude provedeny formou polostrukturovanych rozhovora a dotaznikového Setfeni
ve vybranych firmach. Prace se primarné zaméfila na mensi firmy do 50 zaméstnancu.
Tento divod byl zvolen proto, ze pro tyto mensi je spiSe obvykly mensi pocet vzdélavani.
Je Casto obvyklé, ze tyto spoleCnosti nemaji personalistu nebo personalistiku a o oblast

vzdélavani se stara majitel ¢i jednatel organizace.

Byl tedy pouzit kvantitativni 1 kvalitativni vyzkum. Autor Gavora (2000, s. 31) uvadi, ze je
vhodné pouzit pro lepsi presnost oba tyto typy vyzkumi. Vyhodou kvantitativniho
vyzkumu je to, ze pracuje s Ciselnymi udaji. Zjistuje tedy Casto rozsah, mnozstvi nebo
frekvenci vyskytt jevi, respektive jejich stuperi (miru). Je dulezité pro vyzkum, Ze Ciselné
udaje je mozno zpracovat matematicky, je mozno spocitat prumér, odecitat, sCitat, vyjadrit
je v procentech nebo pouzit dalsi metody matematické statistiky (smérodatna odchylka,
korelacni koeficient, statisticka vyznamnost atd.). Oproti tomu kvalitativni vyzkum hovofi
o zjisténi v neciselné (slovni) podobé. Jedna se tedy o popis, ktery maze byt i velmi
podrobny. Dulezity je postoj cloveka, provadéjiciho vyzkum, ke zkoumanym jevim. V
kvantitativnim vyzkumu casto vyzkumnik spiSe udrzuje odstup od zkoumanych jevi a
snazi se byt naprosto nestrannym. Vyzkumnik v kvalitativnim vyzkumu se velice snazi o
sblizeni s osobami, které se ui€astni vyzkumu, do situaci apod. Protoze jediné tak je mozno

situace 1 osoby dobie popsat.

Dotaznik, podle autora Chrasky (2007, s. 163) umoziiuje relativné ekonomické a rychlé
zpracovani dat od velkého poctu respondentd. Dotaznik by mél mit pfedem pfipravené

otazky, které jsou peclivé promyslené a sefazené a na které se odpovida hlavné pisemné.

40



Pti tvorbé dotazniku i1 rozhovoru byl pouzit tzv. predvyzkum, respektive pilotni dotaznik i
rozhovor. Kdy vyzkum probéhl na respondentech, ktefi nemaji s touto problematikou nic
spole¢ného. Bylo to z toho divodu, aby se v maximalni mozné mife mohlo vyzkouset to,
jak jsou otazky pro respondenty uchopitelné a zda jejich vyznam byl pochopen tak, jak

jsem puvodné zamyslela.

Bylo osloveno 20 spole¢nosti z rizného odvétvi pramyslu do 50 zaméstnancu s prosbou o
moznost dotaznikového Setfeni a také o moznost rozhovoru. 15 organizaci odpovédelo
kladn€. To znamena, ze vyzkum probihal v 15 spolecnostech. Kdy rozhovory byly vedené
s Clovekem, ktery mél vzdélavani na starosti, stejné tak bylo vedené dotaznikové Setfent,

které bylo anonymni.

Proto byly dale stanovené hypotézy
H1: Firmy do 50 zaméstnanct pouZzivaji dotacni vzdélavani jen zcela vyjimecné (dotace
vyuziva mén€ nez 25 % oslovenych firem), naproti tomu firmy s 50 a vice zaméstnanci

vyuzivaji dotacni vzdélavani.

H2: Firmy do 50 zaméstnanct spiSe neorganizuji pro své zaméstnance jazykové kurzy, nez

firmy, které maji vice nez 50 zamé&stnancu.
Zpracovani vysledkt dotaznikového bylo provedeno pro vétsi piehlednost do grafi a

tabulek. Veskeré otazky byly okomentovany. Dotaznik 1 kostra polostrukturovaného

rozhovoru je soucasti diplomové prace.
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4 POPIS ZKOUMANYCH SPOLECNOSTI

Vzhledem k rozsahu prace zde budou predstaveny jen v kratkosti spolecnosti, ve kterych

byl proveden vyzkum.

Vzhledem k situaci, jaka je dlouhodob& v Ceské republice i ve svété. Ma mnoho
spolecnosti zdkaz cizich navstév ve spolecnosti. Proto byl cely vyzkum proveden online,
vcetné pohovord. Pohovory byly vedeny vétSinou s majiteli danych firem, jelikoz jde o
malé spoleCnosti a obvykle tam ma na starosti vzdélavani sam majitel, pfipadné za to
odpovida jen organizace, ale vykonava to bud asistentka, recep¢ni, ucetni. V téchto

firmach jsou obvykle funkce pomérné kumulované.

Dotazniky jsem poslala online do spolecnosti a pfimo ve spolecnosti mi zajistili jednak
rozdani dotaznikd, jejich moznost anonymniho odevzdani ve spolecnostech, ale také

naskenovani a zaslani dotaznikt zpatky tak, aby mohly byt vyhodnoceny.

Byly vybrany firmy co nejvice riznorodé zriznych oblastni primyslu a obchodu.
Spolecnosti byly vyhledany na internetu a potom osloveny. Ty, které souhlasily

s vyzkumem, uvadim nize. Byly zvoleny primarné ceské firmy.

MERcut

Firma byla zalozena v roce 2002. Sidli ve Zlinském kraji a zabyva se kovoobrabénim. Pan
Ryska zacal podnikat sam v garazi s ponkem, aby se vroce 2006 mohla firma zacit
rozvijet. V tuto chvili pracuje ve spolecnosti 30 zaméstnanci. Je zde 1000 metra
CtvereCnich vyrobnich prostor a také prostory skladovaci a kancelafsky. Firma ma

implementovany systém ISO 9001.

OK-design

V dnesnich dnech pracuje ve spoleCnosti 25 pracovnikd. Sidli v Olomouci a zabyva se
predev§im vyrobou reklamy, a to i znaroénych materiali. Nejsou pro ni narocné
polykarbonaty, plexisklo, sendwichové materialy, svétla, lepidla atd. Organizace disponuje

skvélym strojnim vybavenim.
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Jeji zakaznici jsou v celém svété, takze maji vyzkouSené, ze materialy odolaji riznému
pocasi, které je na Maledivach, Chile nebo tfeba na Aljasce. Firma byla zalozena v roce

1995. M4 také certifikovany ISO systém 9001.

Knomi

Firma Knomi byla zaloZena v roce 1992. Cinnost firmy byla od zagatku ptsobeni na trhu
zaméfena na vyrobu sortimentu rychlospojek a Sroubeni pro pouziti v hydraulickych a
pneumatickych zafizenich. Pozdé&ji se Cinnost firmy rozsifila o vyrobu tvafenych trubek a

hadic. Ma certifikované ISO 2008 a 16949. V tuto chvili ma 48 pracovnikd.

JAP Future

Spolecnost vznikla v roce 1991 v Pierove. Pavodné se jednalo o malou regionalni firmu a
momentalné je to predni vyrobce stavebnich prvka a unikatnich interiérovych feseni. Jsou
to vSechno originalni vyrobky pfesné na miru dle pfani zédkaznika. Hlavni nosny produkt

spolecnosti je schodisté. Ma 35 zaméstnancu

Kralovopolska Steel

Jedna se o spoleCnost, kterda se zabyva nakupem a prodejem hutniho materidlu. Je to
vyznamny dodavatel polotovarti pro automobilovy pramysl, chemicky a petrochemicky
prumysl. Velice dba o zivotni prostfedi. Je certifikovany na ISO 9001. Zalozena byla

v roce 1996 a momentaln¢ zde pracuje 30 pracovnikl. Sidli na Kralové Poli.

Tigemma

Spolecnost vznikla v roce 1995 transformaci nezavislych soukromych subjektd a do
soucasnosti je stale Ceskou spolecnosti bez zahranicni ucasti, 1 kdyz zahrani¢ni subjekty o
vstup do spoleCnosti staly. Svym zaméfenim se pavodné€ orientovala do oblasti
poskytovani kvalitnich sluzeb ve strojirenstvi. V soucasnosti nabizi komplexni sluzby v
oblasti strojirenské vyroby véetné navrhu a konstrukce. V tuto chvili zde pracuje 48

pracovnikd. Spolecnost sidli v Béloting.
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Metrum
Spolecnost byla zalozena v roce 1992. Sidli v Kokorach. zabyva se vyrobou, dovozem a
samoziejme prodejem lepidel zakaznikim. At jsou to jiz firmy nebo domacnosti. Je

certifikovana na ISO 9001. Organizace ma 32 pracovniku.

Inex Spedition
Spolecnost byla zalozena v roce 1992 a zabyva se mezinarodni kamionovou dopravou a

prepravou. Sidli v Trutnové a ma 50 pracovnik.

Enviro-Ekoanalytika

Spolecnost byla zalozena roku 1993. Jejich hlavni cil je poskytovani kvalifikované sluzby
v oblasti ochrany a tvorby zivotniho prostfedi pfi trvalém zvySovani péce o Zzivotni
prostiedi. Pusobi hlavné v oblasti vodohospodarskych praci, laboratornich sluzeb a

geologickych praci. Spole¢nost ma 20 zaméstnancu.

Karafiat

Firma byla zalozena v roce 1996 a jiz od zacatku je jeji hlavni naplni vyroba nerezového
zatizeni do gastronomickych provozi. Pres vyrobu jednodussich, pasivnich prvki, jako
jsou pracovni stoly, myci stoly nebo regily presla firma k vybudovani vlastniho
konstrukéniho oddéleni k vyrobé slozitéjsich atypickych vyrobki. V soucasné dobé se
vénuje atypickych vyrobka. Ma 36 pracovnikd.

Grios

Tradice vyroby této spolecnosti saha az do roku 1868, kdy Julius Kremer zacal s vyrobou
draténého programu. Byly to hlavné klece pro exotické ptaky. Nasledné byl v roce 1948
podnik zestatnén a ziskal monopol na vyrobu kleci na ptactvo. V roce 1996 byl podnik
zprivatizovan, ¢imz byla zahajena éra vyroby draténého programu pod firmou Grios s.r.0.

Spolecnost ma 46 pracovnikd.
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Alucast

Tato spolenost je predni vyrobce hlinikovych a hoitikovych odlitki v CR metodou
vytavitelného modelu. Dokazou zabezpec€it vyrobu komplexnich dili vCetné montaze,
obrabéni, povrchovych uprav a pozadovanych kontrolnich metod. Je zde implementovan

systém ISO 9001 a pracuje zde 50 pracovnikda.

Upavan

Pradlo této znacky nese ochrannou znamku Cesky vyrobek. Spole¢nost vznikla jiz v
Sedesatych letech 20. stoleti, prosla mnoha zménami vyrobniho sortimentu z riznych
obort (obuvnictvi, krejCovstvi, vySivkarstvi, §iti konfekce a pradla). Postupné se Sife
vyrabéného sortimentu redukovala a po roce 1970 se sortiment zuzil pouze na vyrobu
damského spodniho pradla - podprsenky, kalhotky a koSilky. Vyrobky se vyznacuji vysoce
kvalitnim ru¢nim zpracovanim a jsou vyrobeny z trendovych materiala. Spole¢nost ma 38

pracovnika.

Kriz-Kréta
Firma sidli v Upici a m4 vice nez 20letou tradici v oblasti hydrauliky a pneumatiky.

Organizace ma 20 pracovnik.

Sezet
Organizace byla zalozena v roce 1992 a ma 10 zaméstnancii. Zabyva se predevsim
kovovyrobou. Jedna se hlavné o svafeni, d€leni a opracovani materialu. Jejich dalsi

¢innosti je podnikéani v autodopravé. Organizace sidli v Hajnici.
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5 POPIS A CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

Vzhledem k rozsahu prace bude vyzkum provedeny souhrnné za vSechny spolecnosti

najednou. Vzdy se budu snazit vyzdvihnout odlisnosti v jednotlivych spole¢nostech.

5.1 Dotaznikové Setieni
Dotaznikové Setfeni bylo vyhodnoceno tak, ze vysledky ze vSech spolecnosti byly

zpramérovany, protoZze mé zajimaly vysledky za celou tuto spolecnost. Vysledky pro lepsi

zobrazeni uvadim jak v grafech, tak v tabulkach.

Navratnost dotaznikli byla 90 %. Coz byl velmi dobry vysledek. Pficitam to k tomu, Ze
v téchto malych spole¢nostech je mnohem lepsi komunikace, ktera probiha opravdu pifimo

a zamestnanci byvaji loajaln€jsi nez v bezejmennych korporatech.

Hlavni podékovani patii majitelim firem, ktefi jak uz bylo feCeno, zajistili kompletni
organizacni zajisténi dotazniku — jeho vytisténi, vysvétleni ucelu, vytvofeni mist, kam se

mohou odevzdat vysledky a také posbirani.

Celkem tedy dotaznik mohlo vyplnit 518 pracovniki. Coz pokud to pro zajimavost

zpraméruji. Je to 35, 5 pracovnikti v kazdé organizaci.
Dohromady tedy budeme pocitat s poCtem 466 dotaznikd. Pfiznavam, toto cCislo je

obrovské. Dotaznik nebyl rozsdhly a vysledky mé opravdu zajimaly za vSechny

spole¢nosti najednou. Bylo to tak mozno udélat, protoze vysledky byly anonymni.
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Prvni otazka z dotazniku se ptala na pohlavi.
Vybrat tedy mohli respondenti z muze nebo zeny. Neni pfili§ piekvapenim, ze vétSina
pracovnikd jsou muzi, vzhledem k zaméfeni spole¢nosti. Kdy spolecnosti jsou zaméreny

spiSe na autodopravu, strojirenstvi nebo obrabéni.

Konkrétné tedy dotaznik vyplnilo 108 Zen, coz odpovida 23 % respondentim a také 358

muzt. Coz je 77 % respondenttl.

Graf 1: Rozdéleni respondentu na muze a zZeny

m 7eny = Mufi

Zdroj: autorka prace

Tabulka 1: Rozdéleni respondentu na muze a zeny

Pohlavi Rvelativni Absolutni ¢etnost
cetnost
Zeny 23 % 108
Muzi 77 % 358
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Druha otazka se ptala respondentu, zda pracuji na délnické pozici nebo v kancelafi.
Zde Slo vybrat pozice délnik nebo THP. Vysledky opét nejsou piekvapenim. Protoze
v téchto mensich spole¢nostech je obvykle majitel nebo né€kolik vedoucich pracovnika a

zbytek pracovnikt je vykonnych.

Graf 2: Rozdéleni na THP a D

s THP =D

Zdroj: autorka prace

Tabulka 2: Rozdéleni na THP a D

THP 17 % 85
D 83 % 381
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Treti otazka se ptala respondentti na jejich nejvyssi dosazené vzdélani.
Respondenti mohli vybrat zakladni vzdé€lani, vyuceni, stfedoSkolské vzdélavani, vyssi

odborné, bakalarské, magisterské, doktorandské, MBA.

Tyto vysledky mé piekvapily, protoze jsem ocCekavala, Ze nejvice bude pracovniki
s vyuCenim, ale nejvice pracovnikt bylo se stfedni Skolou a to konkrétné 238. To odpovida
51 %. Na druhém misté se umistilo vyuceni 41 % a 186 respondenti. 6 %, tedy 30 %
respondenti ma vzdélani zakladni. Ostatni procenta jsou jiz zanedbatelna, protoze se
pohybuji pouze v fadovych jednotkach. Nejvice je to tedy potom magisterské vzdélani a

nékdo mél také MBA.

Graf 3: Rozdéleni respondentt dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

0%__ 1% _0% 1%
0%
41%
51%
m Zakladni Vyuéeni Stfedoskolské = VySSi odborné
Bakaladfské Magisterské  m Doktorandské m MBA

Zdroj: autorka prace

Tabulka 3: Rozdéleni respondentu dle nejvys§iho dosazeného vzdélani

Vzdélani Rvela‘uvni Absolutni ¢etnost
cetnost

Zakladni 6 % 30

Vyuceni 41 % 186

Stredoskolské 51 % 238
Vyssi odborné 0% 0
Bakalarské 0% 2
Magisterské 1% 6
Doktorandské 0% 1
MBA 1 % 3

Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Dalsi otazka se ptala respondentq, jak dlouho pracuji pro spolecnost.

Bylo mozné vybrat interval do 1 roku, 1-3 roky, 4-6 let, 7-9 let, 10-12 let, nad 13 let.

Nejvice respondentt pracuje ve spolecnostech do 1 roku, coz znaci, ze ve spoleCnostech je
hodné€ novych pracovniki. Tomu odpovidaji i dalsi intervaly. Ty jsou velice podobné. Do
jednoho roku tedy ve spoleCnosti pracuje 25 % vSech respondenti. Coz je 120
respondent. Na druhém misté se umistil interval 4 — 6 let. Zde to bylo 24 % respondentt a
110 respondentti. Na tfetim misté byl interval 1 — 3 roky, kde tuto odpoveéd vybralo 21 %

respondentt. To odpovida 99 respondentim.

Pomérmné velké procento respondentt je dale interval 7 — 9 let. CoZz je 80 pracovniku. To je
17 % pracovnikd. Nad 13 let je to 8 % pracovnikt. CoZz je 36 pracovnikd. V intervalu 10 -

12 lettoje 5 %. To odpovida 21 respondentim.
Graf 4: Rozdéleni respondentu dle délky pracovniho poméru u zaméstnavatele

5%

17%

21%
24%

m Do 1roku 1-3 roky 4-6let 7-9let mw10-12let m MNad13let

Zdroj: autorka prace

Tabulka 4: Rozdéleni respondentu dle délky pracovniho poméru u zaméstnavatele

Délka pracovniho poméru Rvelativni A:bsolutni
cetnost cetnost
Do 1 roku 25 % 120
1 -3 roky 21 % 99
4-6let 24 9 110
7-9let 17 % 30
10 - 12 let 5% 21
Nad 13 let 8 % 36
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Pata otazka se ptala respondenti na vék.

Interval byl do 20 let, 21 — 30 let, 31 — 40 let, 41 — 50 let, 51 — 60 let, nad 61 let.

Zajimavé je, ze nejvice respondentd a to konkrétné 31 % je v intervalu 21 — 30 let. Je to
tedy 141 respondenti. Bylo ocekavano, Ze pocCet respondentd bude veétsi u starSich
pracovnikd. Na druhém misté byl interval 31 — 40 let. Zde bylo 90 respondentd. To
odpovida 19 %. Na tietim misté byl interval do 20 let. Zde bylo 18 % respondenti. Coz je
87 respondentt. V intervalu 41 — 50 let to je 14 % a 66 respondentd. V intervalu nad 61 let
to je 10 % respondentl a 43 respondenti. V intervalu 51 — 60 to je 8% respondentt a to

odpovida 39 respondentim.

Graf 5: Rozdéleni respondentu dle véku

mDo20let mw21-30let 31-40let 41-50let m51-60let mNad6llet

Zdroj: autorka prace

Tabulka 5: Rozdéleni respondentu dle véku

Vek Rvelativni APsolutni
cetnost cetnost

Do 20 let 18 % 87
21-30 let 31 % 141
31-40let 19 % 90
41 - 50 let 14 % 66
51 - 60 let 8 % 39
Nad 61 let 10 % 43

Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Sesta otazka se ptala respondentd, zda citi podporu svého vedouciho ke vzd&lavani.
Z této otazky nam vyplyva, ze s velkou pravdépodobnosti neni vzdélavani to, co by tyto
mens$i spoleCnosti primarné a aktualné feSily. Respektive minimalné tyto zkoumané

spolecnosti.

22 %, konkrétné tedy 103 respondentd citi naprostou podporu ke svému dalSimu
vzdélavani. Naopak 54 %, coz odpovida 253 respondentiim rozhodné podporu neciti. Spise
citi podporu ke vzdélavani 9 %. To je 42 respondenti a spiSe ji neciti 15 % respondentd.

To je 68 respondent.

Graf 6: Podpora vzdélavani

54%

15%

m Rozhodné ano Spiée ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: autorka prace

Tabulka 6: Podpora vzdélavani

i sy Relativni | Absolutni
Podpora vzdélavani > »
cetnost cetnost
Rozhodné€ ano 22 % 103
Spise ano 9 % 42
Spise ne 15 % 68
Rozhodné ne 54 % 253
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Sedma otazka se ptala respondentt, jestli jejich nadfizeni motivuji ke vzdélavani.

Tato otazka nevysla tak jednoznacné jako otazka predesla. Pravdépodobné zalezi, o jakou
konkrétni spolec¢nost se jedna a jaka osobnost je na poli vedouciho pracovnika. Protoze za
me neni Uplné Spatny vysledek, kdy pro 19 % respondent, coz odpovida 90 pracovnikim,
je motivace ke vzdélavani rozhodné ano. Spise se citi motivovani vedoucim pracovnikem
21 % respondenti. To je 98 pracovniki. Naopak se rozhodné neciti motivovano 37 %
zaméstnancd. Coz je 173 osob. Toto je nejvétsi procento u této otazky a na druhém misté
se praveé ocitla odpovéd spiSe se neciti motivovano 23 %. Coz je 105 respondentt.

Nicméneé tyto odpoveédi jsou si velmi blizké a ani jedna z nich velice nevybocuyje.

Graf 7: Motivace ke vzdélavani

37%

21%

23%

m Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: autorka prace

Tabulka 7: Motivace ke vzdélavani

Motivace ke vzdélavani Rvelativni A:b sl it
cetnost cetnost
Rozhodné ano 19 % 90
Spise ano 21 % 98
Spise ne 23 % 105
Rozhodn¢ ne 37 % 173
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Osma otazka se ptala respondentd, zda si mohou vybrat sami Skoleni, jaké chtéji.

Tato otazka vySla velice zajimavé. Vyplyva zni, ze 64 % si muaze rozhodné vybrat
vzdélavani. Coz je velmi pozitivni. Asi je to proto, ze v téchto mensich spoleCnostech je
lepsi komunikace a bavi se spolu Casto nadfizeny a podfizeny o vzdélavani. 64 % odpovida
298 respondentim. SpiSe si muze vybrat vzdélavani 11 %. To je 49 respondentd. Spise si
nemuze vybrat vzdélavani 15 %. To je 73 osob. Za zadnou cenu si nemiize vzdélavani

vybrat 46 respondentt. Coz je 10 % zaméstnanc.

Graf 8: Moznost vybéru vzdélavani

m Rozhodné ano  m Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: autorka prace

Tabulka 8: Moznost vybéru vzdélavani

o , Relativni | Absolutni
Vteen et cetnost cetnost
Rozhodng ano 64 % 298

Spise ano 11 % 49

Spise ne 15 % 73
Rozhodné ne 10 % 46

Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Devata otazka se jiz zaméfila na jazykové vzdélavani. Ptala se respondentd, zda
zaméstnavatel organizuje jazykové kurzy. At jiz ve spole¢nosti nebo 1 mimo spolecnost.

Z této otazky vyplyva, ze 75 % respondenti, konkrétné€ tedy 352 zaméstnanctu jazykoveé
vzdélavani vibec neorganizuje. 9 % ho spiSe nerealizuje, 42 respondenti. 11 % vSech
zamgstnancu, coz vychazi na 50, rozhodné chodi na jazykové vzdélavani. Predpokladam,
ze to jsou organizace, které obchoduji se zahrani¢im a pracovnici cizi jazyk potrebuji

k praci.

Graf 9: Jazykové vzdélavani

5%

9%

75%

m Rozhodné ano Spige ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: autorka prace

Tabulka 9: Jazykové vzdélavani

, “1r g Relativni | Absolutni
Jazykové vzdélavani b >
cetnost cetnost
Rozhodné ano 11 % 50
Spise ano 5% 22
Spise ne 9 % 42
Rozhodné ne 75 % 352
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Desata otazka se ptala respondentd, zda jsou spokojeni s praci ve spoleCnosti. Protoze mi
piijde dulezita souvislost schuti a motivaci se vzdélavat a také se spokojenosti ve

spolecnosti.

Tato otazka vysSla pro spolecnosti velice dobfe. Z odpovédi respondentti vychazi, ze 64 %
respondentd, konkrétné tedy 298 zaméstnancu je ve spoleCnosti rozhodné spokojeno. 130
respondentt, tedy 28 % je spiSe spokojeno. Rozhodné€ neni spokojeno pouha 2 %

respondentq, tedy 10 pracovniki. SpiSe je nespokojeno 6 %, tedy 28 osob.

Graf 10: Spokojenost s praci ve spolecnosti
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 10: Spokojenost s praci ve spoleCnosti

Spokojenost s praci ve Relativni | Absolutni
spole¢nosti cetnost cetnost
Rozhodng ano 64 % 298
Spise ano 28 % 130
Spise ne 6 % 28
Rozhodn¢ ne 2 % 10
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Jedenacta otazka se ptala respondentd, zda by doporuili svého zaméstnavatele jako
dobrého zaméstnavatele své roding, pratelim nebo znamym.

Tato otazka vysla pro spolecnost velice dobfe. Znaci to, ze tyto spole¢nosti maji velmi
loajalni pracovniky. Rozhodné by doporucilo organizaci svym znamym, kamaradiim nebo
rodiné témér 50 %. Konkrétné tedy 47 % respondenti. Coz odpovida 221 pracovnikim.
SpiSe by ji doporucilo celych 41 % respondenti. To odpovida 189 respondentim.
Rozhodné by organizaci nedoporucilo pouhda 4 %. Takze 21 osob. A spiSe by ji

nedoporucilo 35 respondenttl, 8 %.

Graf 11: Doporuceni spolecnosti
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 11: Doporuceni spolecnosti

Doporuceni spolecnosti Rvelatlvni A}’S(’lumi
cetnost Cetnost
Rozhodné ano 47 % 271
Spise ano 41 % 189
Spise ne 8 % 35
Rozhodné ne 4 9% 21
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Dvanacta otazka se ptala respondentt, jestli jsou spokojeni s organiza¢nim zajiSténim

vzdélavani.

Tato otazka vysla velmi zajimave, protoze odpovédi kromé jedné, byli procentné velmi
blizko. SpiSe byli tedy respondenti s organizacnim zajisténim vzdélavani nespokojeni.
Konkrétné vidi jako spiSe nevyhovujici organizacni zajiSténi vzdélavani 40 % vsech
respondenti. To je 188 pracovniki. Opét to souvisi s kapacitami, které maji fidici
pracovnici, jenz se maji vénovat této problematice. Jako spiSe dobré organizacni zajisténi
vzdélavani vidi 22 % respondenti. To je tedy 105 respondenti. Jako rozhodné dobré
vybralo odpovéd 85 respondentt, takze 18 % a jako zcela nevyhovujici to vidi 20 %. Coz

je 88 respondent.

Graf 12: Organizacni zajiSténi vzdélavani
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 12: Organizacni zajisténi vzdélavani

Organizacni zajisténi Relativni | Absolutni
vzdélavani cetnost cetnost
Velmi dobré 18 % 85
Spise dobré 22 % 105
Spise nevyhovujici 40 % 188
Zcela nevyhovujici 20 % 88
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Otazka c¢islo tiinact se ptala respondentd, jestli si mysli, Ze nabyté zkuSenosti, dovednosti a

znalosti vzdélavanim, mohou vyuzit v praxi.

Zde vysly odpovédi pro organizace velmi dobfe. Bude to ztoho divodu, Ze v téchto
mensich spole¢nostech neni prostor na vzdélavani, které nemuze byt ihned v praxi vyuzito.
Celych 64 % respondenti odpovédélo, ze mohou rozhodné vyuzit své dovednosti, znalosti
a zkuSenosti v praxi. Odpovédélo tak pfimo 297 respondentd. SpiSe si to mysli 19 %
respondenti. To odpovida 87 osobam. Rozhodné nema ten pocit 10 % respondentii. Coz

odpovida 49 respondentiim a spise si to nemysli 7 % respondentd. Coz je 33 osob.

Graf 13: Vyuziti v praxi
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 13: Vyuziti v praxi

W v o Rvelativni APsolutni
cetnost cetnost
Rozhodng ano 64 % 297
Spise ano 19 % 87
Spise ne 7 % 33
Rozhodné ne 10 % 49
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Ctrnacta otazka se ptala respondenttl, jestli za posledni kalendaini rok absolvovali n&jaké
Skoleni na PC (napfiklad Excel, PowerPoint, Word, ale i naptiklad n&jaké konstrukéni
programy jako je Creo2, SolidWorks, Canva a dalsi).

Tato otazka byla pro mé prekvapenim. Ocekavala jsem, ze vzdélavanim pocitaCovych
dovednosti proslo mnohem vice lidi. 67 % respondenti tedy 314 respondenti vybralo
odpoveéd’, Ze se spiSe neucastnilo zadného kurzu. Rozhodné se neucastnilo zadného
pocitacového kurzu 14 % respondenti. Tedy konkrétné to bylo 65 lidi. Rozhodné se
ucastnilo PC kurzu 12 % respondenti. Tedy 54 respondenti a spiSe se ucastnilo 7 %

respondentt. Konkrétné tedy 33.
Graf 14: PC vzdélavani
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 14: PC vzdélavani

PC vzdélavani Relativni | Absolutni
cetnost cetnost
Rozhodné ano 12 % 54
Spise ano 7% 33
Spise ne 67 % 314
Rozhodné ne 14 % 65
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Otazka cislo patnact se ptala respondenti, jestli u nich ve spoleCnosti dochazi
k vyhodnoceni vzdélavani.

Zde vysledky pfili§ prekvapivé nebyly. Vyslo znich, Ze se tyto spoleCnosti pfili§
vyhodnoceni vzdélavani nevénuji.

31 % vSech respondentti, konkrétné tedy 142 respondentd rozhodné zadné vyhodnoceni
vzdélavani nedéla. SpiSe to nedéla 64 % vSech respondentd. Konkrétné tedy 299
respondenti. Rozhodné vyhodnocuji vzdélavani jen 2 % respondentt, coz je 10

respondentt. Spise vyhodnocuje vzdélavani 3 % zaméstnanct. Coz odpovida 15 osobam.

Graf 15: Vyhodnoceni vzdélavani
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 15: Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani Rg:zg;?l A(%St(r)ll(;lgn
Rozhodng ano 2 % 10
Spise ano 3% 15
Spise ne 64 % 299
Rozhodné¢ ne 31 % 142
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Otazka 16 se ptala respondentd, jestli si mysli, ze spole¢nost podporuje jejich vzdélavani.

Vysledky byly prekvapujici, protoze z odpovédi respondenti vyplyva, ze jsou respondenti
spokojeni s podporou, jakou maji ke svému vzdélavani. Podporu rozhodné citi 30 %
respondenti. To odpovida 141 osobam. Spise citi podporu vzdélavani 35 % respondentd.
To odpovida 158 pracovnikim. Rozhodné€ neciti podporu ke svému vzdélavani 77

respondentu a to odpovida 16 % zaméstnanca.

Graf 16: Podpora vzdélavani
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 16: Podpora vzdélavani

i sy Relativni | Absolutni
Podpora vzdélavani > »
cetnost cetnost
Rozhodné ano 30 % 141
Spise ano 35 % 158
Spise ne 16 % 77
Rozhodné ne 19 % 90
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Sedmnacta otazka se ptala respondentd, jestli se chtéji vzdélavat i nadale?

Tato otazka vySla pomérné zvlastné. Vyplyva zni, ze 30 % respondenti se chce dale
rozhodné vzdélavat. Konkrétn€ je to 141 respondentt, naopak ale 36 % respondentt se
dale spisSe vzdélavat nechce. Naopak spiSe se chce vzdélavat 12 % respondentd. To je 58

osob a spise se nechce dale vzdelavat 22 % respondentd. To odpovida 101 osobam.

Graf 17: Dalsi vzdélavani
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 17: DalS§i vzdélavani

Dalsi vzdélavani Relativni | Absolutni
cetnost cetnost
Rozhodng ano 30 % 141
Spise ano 12 % 58
Spise ne 36 % 166
Rozhodn¢ ne 22 % 101
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Otazka Cislo osmnact se ptala respondentt, jestli by byli ochotni pfispé€t na vzdélavani i
svoje finance.

Vysledky této otazky mé pfili§ neprekvapily, protoze ve vétSin€ piipadi si nechtéji
zameéstnanci prispivat na svoje vzdelavani. Maji stale pocit, ze je to véc spolecnosti, aby je
dale rozvijela a vzdélavala. Dle vysledkl tedy vyplynulo, Ze pouze 6 % respondentu si je
ochotno prispét na svoje dalsi vzdélavani. Konkrétné je to pouhych 25 % respondenta ze
466 moznych. Spise si je ochotno piispét 15 % respondentii. To odpovida 68 osobam.
SpiSe si je neochotno pfispét na vzdélavani 36 % respondenti. To odpovida 169
pracovnikim. Rozhodné si viibec nic neni ochotno pfispét 43 % respondenti. To je 204

0sob.

Graf 18: Vlastni finance
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 18: Vlastni finance

. Relativni | Absolutni
Svoje finance » >
cetnost cetnost

Rozhodné ano 6 % 25

Spise ano 15 % 68

Spise ne 36 % 169
Rozhodn€ ne 43 % 204

Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace

64



Otazka Gislo devatenact se ptala respondentd, z jakych dGivodd se vzd&lavaji. Sla vybrat jen
jedna moznost.
Bylo mozno vybrat: vys§i mzda, ziskani nové pracovni pozice, zlepSeni kvalifikace,

udrzeni stavajici pracovni pozice, vlastni seberealizace.

Neni ptekvapenim, ze pro 43 % respondenti. Konkrétné tedy pro 201 pracovniki je hlavni
motivace pro vzdélavani vys$si mzda. Na druhém misté, konkrétné s 37 % se umistil divod
vlastni seberealizace. Tuto moznost vybralo 169 pracovnikii. Ostatni moznosti byly uz
spiSe po par procentech. Dvé€ procenta respondentt se vzdélavaji proto, aby ziskali novou
pozici, odpovédélo tak 10 respondenti. 10 % respondentd si chce zlepsit kvalifikaci.
Odpoveédelo tak 48 respondentt

Graf 19: Divody ke vzdélavani
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Tabulka 19: Diuvody ke vzdélavani

Duvody ke vzdélavani Rg:;;[;‘;?i A;):t(r)ll(;l;[?i
Vyssi mzda 43 % 201
Ziskani nové pozice 2 % 10
Vlastni seberealizace 37 % 169
ZlepSeni kvalifikace 10 % 48
UdrZeni stavajici kvalifikace 8 % 38
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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Posledni dvacata otazka se ptala respondentt, jestli se ve spolecnosti planuje vzdélavani.
Vysledky této otazky jsou myslim zcela jednoznacné, vyplyva z ni, Ze planovani témeér ve
zkoumanych spolecnostech neprobiha. Pouze 1 % pracovnikd, konkrétn€ 5 pracovnika
vybralo odpovéd’, 7e ve spoleCnosti probiha planovani vzd&lavani. Ze spiSe probiha,
odpovédéla 2 % respondentd. Coz je 10 pracovnikd. Ze spise neprobiha, se vyjadiilo 40 %
respondentt. Tedy 185 osob. To ze vyhodnoceni neprobiha, rozhodné vybralo odpoved 57
% respondentt. Konkrétné je to tedy 266 lidi.

Graf 20: Plinovani vzdélavani
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Zdroj: autorka prace

Tabulka 20: Plinovani vzdélavani

, . . i sy Relativni | Absolutni
Planovani vzdélavani - «
cetnost cetnost

Rozhodné ano 1 % 5
Spise ano 2 % 10
Spise ne 40 % 185

Rozhodné ne 57 % 266
Celkem 100 % 466

Zdroj: autorka prace
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5.2 Polostrukturované rozhovory
Jak jiz bylo napséno vySe, polostrukturované pohovory probihaly online, ve vét§iné

piipadu to byla platforma Skype.

Prvni otazka se ptala majitel spole¢nosti, jak se divaji na vzdélavani.

Tato otazka byla velmi zajimava, vétSina majiteld shodné odpovédéla, ze to vnimaji jako
dulezitou véc v jejich praci a povazuji za ukol rozvijet své podiizené pracovniky, tak aby
tito pracovnici méli leps§i dovednosti, schopnosti znalosti a poméahali tak organizaci
dosahovat jejim cild. Bohuzel také pfiznali, Ze na organizacni véci s tim spojené a vubec
na celou tuto problematiku nemaji pfili§ ¢asu a zatim tuto problematiku ani na nikoho
nedelegovali. Jeden za majitelt odpovédél, ze jeho dcera studuje ekonomickou $kolu a
celou tuto problematiku na ni pfehodil. Nicméné€ sdm pfiznal, ze jiz nekontroluje, zda to

tak funguje nebo nefunguje.

Druha otazka se ptala majitelt, kolik ¢asu vénuji této problematice.

Zde mi vedouci pracovnici odpovédéli, ze oni této problematice vénuji jen par hodin za
mesic, kdyz je potieba néco akutné fesit nebo pokud za nimi dojde pracovnik, ze by chtél
jet na né&jaké Skoleni, tak se potom podivaji spolu na Skoleni a pokud je pfinosné, tak se
objedna. Ale vSe ostatni je pak uz na tom pracovnikovi, jako aby si sehnal né&jaky vlak
napfiklad nebo ubytovani, pokud je Skoleni vicedenni. Jeden z majitelt mi odpovedél, ze
presné nedokaze fict, kolik Casu problematice vénuje, Ze je to prosté podle potreby. Nekdy
je to vice, nékdy je to méné. Obecné majitelé, bylo vidét, ze ale neradi, pfiznavali, ze
vzdélavani v této chvili opravdu neni priorita a ze maji pocit, Ze ani pro zameéstnance to
neni to prioritni, co by chtéli fesit. ,Vzdélavdni opravdu moc casu nevénuji, tato
problematika moji firmé Zadny zisk neprinese, a pokud mi lidi ve firmé néco chtéji, védi, Ze

za mnou mohou prijit kdyvkoliv. Zatim toho nikdo moc nevyuzil. *
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Treti otazka se ptala majitelu, jak fesi Skoleni povinna ze zakona.

Pii této otazce vétSina majiteld pookiala a bylo vidét, ze zakonné vzdélavani maji
poteSené. , Tak jak bych to Fesil, mam na to externi firmu a ta hlida formu, terminy a
prosté vse, co s tim souvisi.“ ,, Sleduju to v Excelu, mam takovou péknou tabulku a tam
mam vSechny pracovniky firmy a vSechna zdkonnd Skoleni, jako Skoleni bezpecnosti a
ochrany zdravi pri praci, pozdrni ochrana, jerabnik vazac, Skoleni na vysokozdvizné voziky
a mnohd dalsi. “ Mnoho majiteld ma sledovani zakonnych Skoleni v jejich informacnich
systémech, které jim dostatecné dopiedu zahlasi, Ze se blizi konec lhuty Skoleni a je tieba
Skoleni zajistit. Majitelé firem se tedy pfiznali, ze je tato problematika moc nebavi a
nenapliiuje, nicméné védi, ze se to prosté udélat musi a kdyby byl néjaky problém, mohlo
by je to vyjit pékné draho, proto to nepodceniuji. Priznali také, ze je velmi otravuje, kdyz
maji potom zpétné zadavat data do systému. , Ale utrdcet za externi firmu se mi opravdu

nechce, stoji to ranec, to ty penize radsi investuju lip a jinak .

Ctvrta otazka se ptala majiteld, jak je to v jejich firmé se §kolenim PC dovednosti.

,,Coze PC dovednosti, to bych mél taky pro svoje lidi platit? No to snad ne! To potiebuje
preci kazdy ke své prdaci nebo ne?* ,, Jesté abych tohle resil, opravdu ne, at’ se s pocitacem
nauci kazdy doma. Preci Excel nepotiebuji jenom v moji firmé, ale myslim, Ze to potrebuji
vSude nebo ne? A proc to mdm platit ja? “ Obecné se majitelé firem shodli na tom, ze PC
vzdélavani rozhodné nepodporuji a ze do svych firem nepotiebuji specialisty, ale spise
multifunkéni lidi, ktefi maji vSeobecné znalosti, dovednosti a schopnosti. Jen tak mezi feci
se prave piiznali, ze nepodporuji absolventy, protoze ty musi vSe naucit a na to nema nikdo
u nich ve firmach kapacity. Navic kdyz néjakého takového ¢lovéka né€co nauci, tak hned
zase konci a jde jinam. ,, 77 mladi maji opravdu velkou fluktuaci. Radsi si vezmu do firmy
chlapa pred diichodem nez clovéka, co ted dokoncil Skolu, protoze ty rozdily jsou pomérné
markantni a u chlapa, ktery ma par let do diichodu, je témeér jistota, Ze si bude prdce vdzit.
Coz u absolventa neni tedy skoro jisté. Ti berou skoro za samoziejmost, Ze by jim mél ddt
nékdo Sanci. A moje zkuSenosti jsou, Ze sezrali moudrost svéta. “ Kazdopadné z otazky tedy

vyplyva, ze majitelé nejsou podporovateli pocitaového vzdélavani.
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Na to navazovala pata otazka, ktera se ptala respondentd, jestli podporuji ve svych firmach
jazykové vzdélavani.

., Vim, Ze to neni v menSich firmdch bézné, ale jd ano.“ A tento osviceny majitel me¢l
pravdu, protoze ostatni majitelé se opét tvarili nechapavé. , Nevidim jediny duvod, pro¢
bych se mél vénovat problematice jazykového vzdélavani. Jd mam tedy asi i Stésti, Ze cizi
Jazyky ja, ani moji lidi nepotiebuji, protoze moji zdkaznici jsou v Cechdach a na Slovensku
a moznda par Poldkii, s kteryma se taky jesté domluvim. A dalSi rozvoj urcité nepldnuji,
protoze sdm cizi jazyk nepotiebuji a neumim.* ,,Jako v moji firmé sice nékteri pracovnici,
Jakoze hlavné obchoddci cizi jazyk potrebuji, nicméné je to na nich, jak, kdy a kde se cizi
jazyk naucil, mé taky nikdo nepodporoval. “ Musim fici, ze majitelé se tedy shodli, ze

jazykové vzdé€lavani ve svych firmach nepodporuji a jim to nepiipada dilezité.

Sesta otazka se ptala majiteld, jestli ve svych firmach vyhodnocuji jakymkoliv zptisobem
vzdélavani?

Zde se témé&f viichni majitelé shodli, ze ne. ,,Na takové blbosti opravdu nemam cas. Cekdam
od svych lidi trochu alespon zdkladni a elementdrni odpovédnost, Ze kdyz jim platim
Skoleni, tak doufdm, Ze si z néj alespoi néco mdlo odnesou. A budou se to snazit v praxi
vyuzivat. Ne, urcité vyhodnoceni v nasi firmé neprobihd a ani nechci, aby probihalo. Podle
mé je to na zodpovédnosti kazdého, aby potom poznatky vyuzil ve své praxi.” Z témét
vSech odpovédi tedy vyplynulo, ze majitelé nehodnoti vzdélavani zadnym zptsobem.
Takze nesleduji ani vynalozeni nakladi na vzdé€lavani. Byla vyjimka, kdy mi jeden
z majiteld fekl, ze vyhodnoceni vzdé€lavani provadi skrz dvoustrankovy formulaf, ktery
musi pracovnici vyplnit ihned po navratu ze vzdélavaci aktivity i ze Skoleni, které se
odehravalo interné. Protoze je to mensi firma, ma vSechny piimé podiizené zrovna on,
takze nehrozi, ze by tento formulaf musel jit pfes vice jeho podfizenych. Zhruba za 14 dni
si potom s podfizenym pracovnikem sedne a proberou, jestli doSlo k posunu

v dovednostech, schopnostech nebo znalostech.

V minulé otazce jsme se dotkli problematiky financi. Proto jsem se musela v dalsi otazce

majiteld zeptat, jestli po svych pracovnicich pozaduji néjaké finance na vzdélavani.
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., Jako uprimné ja bych rad, ale nejsem si vitbec jisty, co na to ti moji lidi. Neocekavdm, Ze
bych mél uspéch a zase je nechci nastvat.“ | Uvazoval jsem nad tim, ale manzelka mé
odradila, Ze bych ty svoje kluky akordt nastval. “ ,, Ne, urcité po svych lidech Zadné penize
nechci, co je to za blbost? “ Majitelé firem ve vét§iné pripadt tedy shodli, Ze po svych
zameéstnancich nepozaduji zadné finance na dalsi vzdélavani, ackoliv si nektefi mysli, ze

by to byl dobry napad.

Osma otazka se ptala majitelt spoleCnosti, jak motivuji zaméstnance ke vzdélavani.

., 1o myslite vazné, motivovat zaméstnance, aby se vzdélavali? To je snad trochu jejich
povinnost nebo ne? Méli by byt radi, Ze jim Skoleni platim, platim jim mzdu, co jsou na
Skoleni a obvykle nékdo za né musi udélat prdaci.*“ | At premyslim, jak premyslim, tak mé
nenapadd, jak bych pracovniky motivoval, myslim, Ze by ti lidi méli mit svoji viastni vnitrni
motivaci.” ,, PFemyslim, jak je motivuji, ale obvykle se snazim zaméstnancium vysvétlit, Ze
to, Ze pujdou na Skoleni, jim pomiize v pripadné dalsi kariére, Ze jsou védomosti Ci
dovednosti, které jim nikdo uz nevezme a Ze nejsou firmy, ale jsou primo toho pracovnika.
A musim Fict, Ze nemam problém, Ze se pracovnici dobrovolné a radi vzdéldvaji. Coz jsem
sam rad. “ Majitelé firmy nefeSi téméf, az na par vyjimek motivaci pracovniki. Kdy tedy
majitelé spolecnosti jsou piesvédceni, ze by se pracovnici méli motivovat sami a chtit se
také Skolit sami. Jsou tedy vyjimky, ktefi se snazi zaméstnance motivovat, aby se chtéli

dale vzdélavat a zdokonalovat.

Devata otazka se ptala majitela firem, zda si mysli, Ze se v jejich spolecnostech skoli moc
nebo malo?

,No ja si myslim, Ze az moc, mdam dojem, Ze kdyz mi tady ndhodou nékdo z pracovniku
chybi, tak je na Skoleni. ,, Uprimné si myslim, Ze moc neskolime, mrzi mé, ale jak jsem
vam Fikal, nemdm na to cas, kapacity a ani se mi mnohdy nechce ty pracovniky
premlouvat, aby se $§li Skolit. “ ,, Urcité je zde néjaky prostor na zlepSeni. “ ,, Snazim se najit
se svymi lidmi ve firmé spolecnou vec, ale je pravdou, Ze pokud nevidim od nich tu viili a
motivaci, tak to ddle neresim.“ Tato otazka nema jednozna¢né odpovédi. Nektefi majitelé
si mysli, ze Skoleni maji moc a jini, ze jich je malo. Je tieba zde fici velice dilezitou véc a
to, ze hodnoceni o poctu vzdélavacich aktivit, co do poctu je Cisté subjektivni zalezitost,
protoze to, co je pro jednoho moc, je pro druhého malo. Zalezi na odvétvi pramyslu, kde

podnik provozuje svou ¢innost. Kazdopadnég, je u vSech prostor pro zlepSeni.
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Desata otazka se ptala majitela firem, zda vyuzivaji dotacni vzdélavani.

., Ne, rozhodné nevyuzivam. “, Ne“ ,, Vitbec o stdini pomoc nezajimdm. *“ ,, Dékuji, nechci. *.
., Jd musim, Ze vyuzivam dotacni vzdéldavani témér na vse, co se dda pouzit a jsem hrozné
rad, Ze to jde a Ze je to mozné takto délat. Ale mam na to tedy externi firmu, sam bych si na
to netroufnul, je to dost sloZité a vSe musit byt tip top a v porddku, Zdadna chyba, ani jen
preklik. “ |, VyuzZivam dotacni vzdéldvani, ale jen proto, Ze moje dcera je zdaroveri ve firmé
ucetni i mzdova ucetni a celou tu problematiku dotaci md na starost. Jinak bych si viibec
nedokdzal predstavit, protoze stim je hromada prace a ty urady chtéji opravdu moc
dokumenti. “ 7 odpovédi na tuto otazku vyplynulo, ze drtiva vétSina majiteld dotacni
vzdélavani nepouziva, ale jsou i1 vyjimky, které dotacni vzdélavani pouzivaji na veétsi
mnozstvi skoleni.

Jelikoz drtiva vétSina majitel odpovédéla, ze nevyuzivaji dotacni vzdé€lavani, zajimaly mé
divody, pro¢ tomu tak je.

., Lak myslim, Ze ditvody jsou snad jasné. Je to administrativni ndarocnost. Je to opravdu

¢

ndarocné i dost drahé* , Odrazuje mé ta administrativa. “ ,,Nikdy jsem nevyuzil Zddné
dotace na nic a nehodlam v tom urcité néco ménit. Osobné vidim dotacni politiku jako
Zlo. " |, Jak jsem odpovidal uz v minulé otdazce. Ja dotace pouzivam, ale chdpu, Ze pro
spoustu lidi to muze byt hodné slozité. “ ,,.Ja mdm strach z kontrol. Slysel jsem, Ze chodi
treba i za 5 let a fakt se bojim, Ze by néco nasli, takze do toho radéji nejdu. “ Z odpovedi
tedy vyplynulo, Ze vétSina majitel nepouziva dotace z toho divodu, ze se jim to zda piili§
administrativn€ naro¢né, boji se kontrol a maji celkové obavé z dopadi. Nepfijde jim to

jako dobry napad.

Jedenacta otazka se ptala na to, zda maji problematiku vzdélavani oslovené firmy sepsané
néjakym zpisobem pisemn¢.
Zde byly odpovédi naprosto jednoznacné a vSechny firmy se jednomysiné shodly na tom,

ze pisemné sepsana zadna pravidla nemayji.
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Dvanécta otazka se ptala na to, jak v jejich spole¢nostech probiha cyklus vzdélavani.

Tato otazka byla celkem fiasko, protoze témét nikdo nevédél, co ani vzdélavaci cyklus je.
., Cyklus vzdeéldvani? To je, to uprimné ted slysim od vds poprvé. Nikdy jsem to k nicemu
nepotreboval. “ |, To je néjaky kolobéh vzdéldvani? Vitbec nevim.“ ,,No v moji spolecnosti

¢

neprobiha asi nijak, musim ¥ict. “ ,, Ne, u nds urcité nijak neprobihd. ‘

Vzhledem k odpovédim na predchozi otdzku jsem se pokusila je§té zeptat jinym
zpusobem. Jak ve svych organizacich zjistujete planovani potieb, jak probiha planovani
vzdélavani, samotna realizace a potom vyhodnoceni?

,Ale tak to jste méla Fict hned, to je néco jiného, vy chcete védet, jak to u nas funguje se
vzdélavanim? No tak to je uplné jednoduché, Zadné vyloZené planovdni pracovnikii se u
nds nedéje. Jakmile dojde na muj mail néjaka zajimava nabidka Skoleni, posilam ji ddl na
svoje vedouci i fadové pracovniky, zdlezi, ceho se vzdéldavani tyka a pro koho by mélo byt
vzdélavani urcené. Je samoziejmé mozné, Ze za mnou dojde nékdo z firmy, Ze si nasel toto
Skoleni a ze by na néj chtél jet. TakzZe to si pak sedneme a prodiskutujeme, zda je Skoleni
prinosné, kolik stoji, zda by se pripadné nedalo najit podobné Skoleni, samozrejmé i
kvalitou za nizsi cenu. Uprimné ty svoje lidi nutim trochu do akce. Nemyslim si, Ze Skoleni
by bylo zrovna jen moje véc, abych se o to ja sam staral, ale chtél bych zapojit i ty lidi,
takze jim rikdm pordd, jakmile vds néco zaujme, dojdéte za mnou a podivame se na to.
Sami pracovnici si pak Skoleni objednaji, moje ucetni ho zaplati a jak dojdou ze Skoleni,
tak se jich jen zeptdm, jak se jim to libilo.* , . Jd musim 7ict vzdélavani az tak neresim.
Prijde mi, Ze se to déje tak néjak samovolné, prosté, kdyz je potreba, tak se s mymi
pracovniky domluvime a néco vymyslim, podle casu se bud’ na vhodné Skoleni podivam ja
nebo reknu lidem, at' se po nécem mrknout a kdyz je to ok, tak to prosté ja objedndam,
zrovna zaplatim a clovék tam jede. Jak jede, tak chci po lidech a na tom si trvam, aby mi
proskolili ostatni lidi v tymu a udélali néjaky manudl pro ostatni. Teda musim ¥ict, Ze to se
nikomu nechce a pokud si to sam nehliddm, tak to neni. Coz mé trochu Stve, ale co uz.
Ostamé i tak se dozvim, jaké to Skoleni bylo, protoze se snazim téch Skoleni, co se pro
statni délaji mi pracovnici ucastnit. Samozirejmé kdyz mdam cas. Ale to ja vétSinou mdm,

protoze se snazim si ho udélat, ono téch Skoleni moc neni, tak o nic nejde.
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,Snazim se vzdéldvani mych lidi vénovat. Nevim, jak jsou na tom ostatni, protoZze musim
Fict, Ze s ostatnimi majiteli se pravé o problematice vzdélavdni moc nebavime, protoze za
mé je to velmi okrajova zdleZitost, takZe spi§ rFeSime byznys, obchod, finance a lidi tak
obecné, nez abychom se bavili, jak u nich probihd systém vzdélavani. Kazdopddné jakoze
vyloZené analyzovdni potreb, co moji lidi potFebuji za Skoleni, opravdu nedélam. Déldm
kdyz tak to, Ze se jich zeptdm, co by tak chtéli za Skoleni nebo v cem by se potiebovali
zlepsit a musim rict, zZe se lidi nikam moc nehlasi. Kdyz nad tim tak nahlas premysilim, tak
to asi bude tim, Ze kdyz jsou na Skoleni, tak jejich prdce stoji, ale nikdo ji za né neudéld,
takze jakmile prijdou z toho Skoleni, musi pracovat o to vic nebo jesté pred Skolenim. No
ale to je jedno. Kazdopddné potom si udélam normalné v Excelu néjaky plan vzdeéldavani.
Musim Fict, Ze tim docela ohromuji zakazniky, kdyz na to dojde 7ec a ti auditori z ISO taky
aspon néjak priblizné vidim, kolik to bude stat. Ddvdm tam priblizné cdstky a jenom
odhadem, ale i tak vidim, kdo a za kolik se bude Skolit. Pak mdm tedy samoziejmé strach,
kdyz do nékoho takhle vrazim moc penéz, Ze mi pak odejde, ale s tim nic neudélam. Ta
fluktuace je dneska obrovskd. To neni jak ditv. Kdy mi lidi pracovali ve firmé 20 let, ted
kazdy rok je uspéch. No potom, kdyz mam ten plan vzdélavdni, tak si hlidam nabidky
Skoleni do mailu nebo ve volnych chvilich i aktivné hledam poZadované Skoleni. Pak si
s tim klukem sednu, probereme, jestli tohle je vhodné, jestli v tom terminu miize a tak ddl.
Objedndm to, clovéka tam poslu a hned, jak odjede, tak si ho odchytnu a ptam se ho, jak se
mu vzdéldvani libilo, jestli mu néco dalo, jestli si mysli, Ze je vhodné pro kolegy, tak no. Ja
myslim, Ze je to dobry systém.* ,Jak jd u nas délam vzdélavani? No, jak jsem Fikal, ja
mam Stésti na tu ekonomku v rodiné, takZe mi stim prosté pomdahd, coz je skvélé.
Samozrejmé néjaké navrhnuti Skoleni je na mné, protoze tézko bude s témi chlapy ta moje
holka sedet, ale pak veSkerd evidence, planovani terminu Skoleni, komunikace konkrémiho
terminu i vzdéldvani resi uz primo ona. To je naprosto skvélé. USetii mi to hromadu prdce,
1SO auditori jsou spokojent a jd mam dobry pocit, Ze mi to prosté Slape. Mam dojem, Ze i
lidi jsou spokojeni. Maji pak takovy dobry pocit, Ze se o né tak staram. Mam srovndni
v minulosti, kdy to ve firmé nikdo moc neresil a jak vikdm, prijde mi to ted mnohem lepsi.
Lidi mi tak prijdou spokojenéjsi, coz je pro mé hodné duleZité, protoze si zakladdm na
spokojenosti mych lidi. No a pak mame normainé i na vyhodnoceni vzdéldavani formuldr,
coz je super, protoze ten formuldai md dokonce dvé strany, navrhla mi ho ta moje holka,

holt se hned pozna Studovand hlava. Na jedné strané se hodnoti subjektivni véci, jako je
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obsah Skoleni, jestli byly studijni materidly OK, jaky byl lektor a tak. A potom za 14 dni, to
se prizndm, Ze mé musi ta moje holka upozornit, si s dotycnym, co byl na Skolenti, sednu jd
osobné a resime, jestli to Skoleni bylo k nécemu a neSel si to tam clovék jen odsedeét.
Resime, v jakém sméru doslo k posunu ve schopnostech, dovednostech a znalostech. Jo,
prijde mi to fajn“ , Jo vzdéldvani, tak to tady v podstaté neprobihd. Mdm tu svoje lidi, kteri
tady jsou tak uz sto let, takze ti se uz néco dalsiho naucili v praxi, béhem toho, jak tu délaji
a o nic dal$tho nemaji zajem. Tedy premyslim, Ze se nikdy o nicem nezminili, no musim se
jich zeptat, jak to vidi, abych taky nebyl prekvapeny, ale ja taky na Zddné vzdélavani
nechodim, tak co. Nejlip mé stejné naucil sam Zivot “. Jak je dobfe vidét z vySe uvedenych
ukazek rozhovort, tak vzdélavani je pro tyto majitele hodné okrajovou zalezitosti, které
vénuji jen velmi malo Casu. Nastésti se najdou i vyjimky, pro které je vzdelavani jejich

pracovnika dilezité.
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6 SHRNUTI A DOPORUCENI

Rozhovory s majiteli byly velmi inspirujici a zajimavé, protoZze se nefeSila jen
problematika vzdélavani, ale dotkli jsme se i spousty dalSich témat, které se vzdeélavanim

sice souviseji, ale ne uplné piimo.

Hned na tvod této kapitoly je nutné fici, ze konkrétné tyto zkoumané spole¢nosti do 50
zaméstnanci nevénuji procesu vzdélavani pfili§ mnoho pozornosti. Je spiSe okrajovou
zalezitosti. Nicméné i zde se najdou vyjimky, pro které je vzdélavani dilezity personalni

proces.

Prvni zjistovaci otazka z dotazniku se ptala respondentd, jestli citi podporu vzdélavani od
svého vedouciho ke vzdélavani. Zde je nutno pfipomenout, ze pro vétSinu respondentd je
jejich vedouci zaroven majitel organizace. Z této otazky tedy vyplynulo, ze konkrétné 69
% respondentl neciti podporu svého zaméstnavatele a jen 22 % respondentu citi podporu
od svého zaméstnavatele. Podobnou otazku dostali zodpovédét i1 v polostrukturovanych
rozhovorech majitelé a vyplynulo z nich, ze majitelé podporu k dalsSimu vzdélavani jednak
neposkytuji, jednak si nejsou ani pfili§ védomi, ze by meli podporu poskytovat. Hned na
zacCatku je treba fici, ze jelikoz probiha vyhodnoceni za vSechny organizace dohromady,
nebude vypichnuto, kterym konkrétnim organizacim ma byt doporuceni poskytnuto. Zde
bych doporucila, aby se majitelé vice zamysleli a snazili se podporovat své pracovniky

k dal§imu vzdélavani.

Druha otazka v dotazniku navazovala na pfedchozi a ptala, jestli respondenty vedouci
motivuji ke vzdélavani. Tato otazka vysla Iépe nez otazka predesla, zde 19 % respondentt
citi, ze je vedoucim pracovnikem rozhodn€ motivovano a 60 % respondenti motivaci
neciti. Plati to stejné i u vedoucich pracovnika jako v predeslé otazce. Majitelé firem by si

meéli uvédomit, ze jsou to oni, kdo maji tu moc ovlivnit a motivovat svoje podiizené.

S touto otazkou souvisela i otazka, jestli organizace celkové podporuje problematiku jejich
vzdélavani. Tady uz vysledky nebyly pfili§ jednoznacné. Kazdopadné 65 % respondentt se

vyjadtilo, ze organizace podporuje jejich vzdelavani.
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To znamena, ze tfi Ctvrtiny pracovnikd, si mohou vybrat sami Skoleni. Coz je vyhodu,
protoze ve vétSich spole¢nostech obvykle dostanou Skoleni jiz vybrané. Ostatni, ze davaji

svym lidem moznost si vybrat §koleni, potvrdili v rozhovorech i sami majitelé spolecnosti.

Jazykové vzdé€lavani je kapitola sama o sob€. 84 % vSech respondentd odpovédélo, ze
jazykové vzdé€lavani neni vibec v jejich spoleCnostech organizovano a jen 11 %
respondenti odpovéde€lo, Ze v jejich spoleCnostech, se vzdélavani rozhodné organizuje.
Pravdépodobné jsou to spolecnosti, které obchoduji se zahrani¢im a cizi jazyk potrebuji.
To také potvrdili sami majitelé firem, ktefi se téméf jednomysln€é shodli, Ze tato
problematika je véci kazdého samotného zameéstnance a ze necht&ji své zaméstnance

v tomto podporovat.

Co je nutné vyzdvihnout, je spokojenost pracovniki s praci v organizacich. Protoze celych
92 % vsech respondentll je ve spoleCnostech spokojeno a jen 2 % respondenti jsou
rozhodné nespokojena. To povazuji za naprosto skvély a stézejni vysledek, protoze pokud
ma organizace spokojené zaméstnance, muze na nich stavét a spokojeni zaméstnanci i 1épe

pfijimaji zmeény i pfipadné problémy.

S touto otazkou souvisela i dalsi otazka z dotazniku, ktera se ptala respondentli na to, zda
by organizaci doporucili n€komu z rodiny, znamych nebo pratelim. Tato otazka vysla
velmi podobné jako otazka predesla, coz je také skvélé. Organizaci by dale doporucilo

celych 88 % respondenti. Rozhodné by ji nedoporucilo jen 4 % respondentd.

Pokud se podivame na organizacni zajisténi kurzu, tak zde je také dost mista ke zlepSeni.
To ostatné vyplyva i z rozhovort s majiteli spolecnosti. 60 % respondentd je nespokojeno

s organiza¢nim zajiSténim vzdélavanim a jen 18 % respondenti je rozhodné spokojeno.

Velice dobfe vysla otazka, ktera se ptala respondentd, jestli vyuziji v praxi dovednosti,
zkuSenosti a znalosti ze Skoleni. To si myslim, ze souvisi jednak s tim, ze si respondenti
mohli vybrat vzdélavani sami a také s tim, ze kdyz uz tyto firmy vzdé€lavaji zaméstnance,
tak se Skoli opravdu praktické véci, které respondenti pouzivaji v praxi. Konkrétni

vyuzitelnost vzdélavani v praxi je tedy 83 %. Coz je vyborny vysledek
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Pokud se podivame na pocitaCové vzdélavani, tak s touto problematikou je to v téchto
organizacich horsi. Za posledni kalendarni rok se né&jakého pocitacového vzdélavani
ucastnilo jen 19 % respondentti. A 81 % se, vzdé€lavani neucastnilo. To ostatn€ potvrzovali
1 sami majitelé, ktefi se v podstaté divili, ze by né&jaké takové Skoleni méli pro své

podiizené organizovat nebo je na n¢&jaké takové skoleni vyslat.

Jestlize se podivame na problematiku vyhodnocovani vzdélavani, tak to v drtivé vétsiné
spoleCnosti vubec neprobiha. Konkrétné se tak vyjadiilo 95 % respondentl. Vyplyva

z toho i to, ze organizace tedy vibec nehlidaji vynalozené naklady na vzdélavani.

V dotazniku se objevila i otazka, ktera se ptala respondentt, jestli se chtéji i dale vzdélavat.
Vysledky byly velice zajimavé, vyplyva z nich, Ze se rozhodné se chce dale vzdélavat 30
% vSech respondentt, a naopak rozhodné se nechce vzdélavat 22 % respondentt. Ale spise
se chce vzdélavat 12 % a naopak se nechce vzdélavat spiSe 36 % respondentti. Z toho

vyplyva, ze vysledky nejsou zcela jednoznacné.

Zajimava byla otazka, ktera se tykala pfispéni vlastnich financi na vzdélavani. Osobné
jsem si myslela, ze jednoznacné nikdo nebude chtit pfispét na dalsi vzdélavani a dle
vysledkt vyplyva, Ze se najdou i taci, kdo by si byli ochotni na vlastni vzdélavani prispét i
své penize. Rozhodn€ za zadnou cenu si nechce na vzdélavani prispét 43 %, spise si na n¢j
nechce prispét 36 % a 21 % moznost financniho pfispéni povazuje za realnou. To
koresponduje i s nazory majiteld. Nektefi majitelé se domnivaji, ze by si zaméstnanec mél
na svoje vzdélavani pridat finance, néktefi o tom jen sni a nechtéji tuto myslenku ani fikat
nahlas, aby své podfizené pracovniky nevydésili, a pro nekteré je to zcela nemyslitelné a

proti jejich presveédceni.

Dulezita byla otazka, ktera se tykala divodu ke wvzdé€lavani respondenti. Neni
prekvapenim, ze pro drtivou vétSinu respondentim byla hlavni motivace mzda. Bylo to
konkrétné pro 43 % vsech respondentd. Predpokladam, ze si mysli, ze ¢im vétsi budou mit
kvalifikaci, tim leps§i budou mit mzdu. Na druhém misté se umistila vlastni seberealizace,
tu vybralo 37 % respondenti a uplné posledni byl divod ziskani nové pozice. Tato

odpovéd’ obdrzela 2 %.

77



Posledni otazka v dotazniku si kladla za cil zistit, zda se ve spoleCnosti planuje
vzdélavani. Naprosta drtiva respondenti se vyjadiila, ze se vzdé€lavani neplanuyje.

Konkrétné to bylo 97 % respondentti. Ostatné tak to odpovédéli i majitelé v rozhovorech.

To, jak vysly otazky v dotazniku, ukazuje na to, jak moc je tento personalni proces
dulezity pro samotné majitele téch spolecnosti. Respektive jak dulezity neni, to ukazaly i
samotné rozhovory. Na vzdélavani a viibec véci s tim spojené nezbyva drtivé majitelt Cas.

Nastésti se najdou vyjimky.

Co lIze povazovat za povzbuzujici, ze majitelé firem maji v pofadku povinna zadkonna
Skoleni. Obvyklé je vedeni tabulky v Excelu, ptfipadné v informacnim systému. Majitelé

e, ee

néjaky problém nebo se stal uraz, mohli by mit vazné problémy dokonce se zakonem.

Vyhodnoceni vzdélavani v téchto firmach témér neprobiha. Majitele to pfili§ ani nezajima,

pokud probiha tak jen na subjektivni bazi —jaké pocity mél se vzdélavani pracovnik.

Majitelé se také vyjadrili, ze nesleduji pocty Skoleni a nedokazi pfili§ odhadnout, zda se

v jejich firmach skoli moc nebo malo.

Organizace témeér viubec nevyuzivaji dotacni vzdélavani, coz mi piijde Skoda. Jako duvody
uvadéli administrativni naroCnost, strach z kontrol, ze nevédéli, jak by vubec dotacni
zadost podali a také dotacim prili§ nevéfi. Organizace nemaji problematiku vzdélavani

pisemné& poznacenou.

Pokud se podivame na cyklus vzdélavani, tak ten organizace v podstaté nemaji viubec
podchyceny. Probiha samovolné bez vétSich zasahti majiteld a rozhodné nemuZzeme
hovofit o standardizaci, procesy probihaji, jak je zrovna potfeba. Nékteré spole¢nosti maji
minimalné plan vzdélavani v pisemné podobné€, ale neni to kvili spoleCnosti a jejim

potiebam, ale kvuli potfebam auditort ISO.
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ZAVER

Pracovnici organizaci jsou ta nejvice dulezita deviza kazdé spolecnosti a kazda organizace
touzi mit zaskolené, kvalitni a loajalni pracovniky, aby jejich prostfednictvim mohla
dosahovat svych cilti. Vzdélavani je velmi dobrou pfilezitosti pro samotné pracovniky i
jejich zaméstnavatele, jak toho mohou dosahnout. Jelikoz kvalitnim pfistupem ke
vzdélavani si pracovnici mohou prohlubovat svoje schopnosti, znalosti a dovednosti. A
mohou tim tak navySovat svoji vykonnost i odvadénou praci pro zaméstnavatele.

Organizace mohou tak pfispivat k jejich ristu a zvySeni konkurenceschopnosti.

Uspésné vzdélavani zavisi na mnoho faktorech. Nejvice dilezité faktory jsou: pfristup ke
vzdelavani pracovnikil organizace, ale za mnohem dulezitéjsi se da oznacit pristup ke

vzdélani samotnych spoleCnosti.

Prace byla rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Hned na zacatku prace jsem znovu
definovala jeji cil a hlavni metodologii, kterou jsem chtéla zodpovédét na vyzkumnou

otazku. Teoreticka Cast se vénovala pfedevsim pojmum tykajici se vzdélavani.

Na zacatku teoretické Casti je vysvétlen pojem vzdélavani 1 pojem vzdélavani dospelych.
Nejvice prostoru jsem vénovala pojmu firemni vzdélavani. Na to navazovala kapitola,
ktera se vénovala cyklu podnikového vzdélavani a dale rozvoji pracovnikd. Prace se také
dotkla tématu motivace pracovniki ke vzdélavani. Aby se na konci dotkla témat, jako jsou
trendy ve vzdélavani dospélych, vzdélavani a EU a také aktualni problémy vzdélavani
zamestnancu. Prakticka Cast se veénovala alespon kratkému predstaveni dotazovanych

firem. Nejvice prostoru dostal samotny vyzkum a také jeho vyhodnoceni.
Vyzkum byl proveden prostfednictvim dotaznikového Setfeni v 15 firmach a také 15

polostrukturovanymi rozhovory s majiteli firem. Bohuzel v této situaci mohly byt

rozhovory délané pouze online formou.
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Hlavnim cilem prace bylo pfedstavit a analyzovat Uroveii a moznosti vzdelavani
zamestnanci ve vybranych malych firmach. Pfipadné na zakladé zjisténych nedostatka

navrhnout doporuceni ke zlepSeni situace v této oblasti.

Cil prace byl naplnén. Prostfednictvim polostrukturovanych rozhovori a dotaznikového
Setfeni bylo zjisfovano, jakym zpusobem probiha vzdélavani v téchto mensich
spolecnostech a jakou maji pracovnici motivaci se dale vzdélavat a zda jim praveé majitelé

spolecnosti prave prostor pro dalsi vzdélavani vibec poskytu;ji.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze oslovené organizace piili§ nevyuzivaji dota¢niho vzdélavani, a
pokud jiz vzdelavani ve spole¢nostech probih4, tak spiSe nahodilou formou. Pracovnici se
nijak do vzdélavani nemotivuji, naopak se od nich ocekava aktivita, ze se budou o samotné

vzdélavani sami zajimat.

Proto byly dale stanovené hypotézy, a to na zakladé vlastniho pozorovani z praxe a
zkusenosti zaméstnanct. Vsimla jsem si rozdila v praxi, jez mi popisovali pratelé a znami,
pfiCemz z tohoto srovnani jasn€ vyplynul odlisny pfistup zaméstnavatelt praveé v zavislosti
na velikosti firmy. Z toho divodu jsem chtéla ovéfit tuto domnénku na rozsahlejsim

vzorku, ktery by mi pomohl k vétsi objektivite, coz se na konec podafilo.

H1: Firmy do 50 zaméstnanct pouzivaji dotacni vzdélavani jen zcela vyjimecné (dotace
vyuziva méné nez 25 % oslovenych firem), naproti tomu firmy s 50 a vice zaméstnanci

vyuzivaji dotacni vzdélavani.

H2: Firmy do 50 zaméstnancli neorganizuji pro své zaméstnance jazykové kurzy, nez

firmy, které maji vice nez 50 zamé&stnanc.

Plosny vyzkum hypotézy potvrdil a umoznil tak nastavit doporuceni pro dalsi rozvoj a

vzdélavani zameéstnanct, v cemz shledavam naplnéni pfinosu této diplomové prace.

H1 - firmy do 50 zaméstnanci opravdu pouzivaji dotacni vzdélavani jen zcela ve
vyjimecnych piipadech. Z 15 spoleCnosti jsou to 2 spolecnosti, které maji s dotacnim
vzdélavanim néjaké zkuSenosti.
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H2: - Firmy do 50 zameéstnanci opravdu neorganizuji jazykové vzdélavani pro své

pracovniky.

KlicCovym problémem je potieba postavit téma vzdé€lavani zaméstnanci do SirSi
perspektivy a zohlednit skutednost, e dalsi vzdélavani zaméstnancd malych firem v CR
muiZze stat na okraji zajmu zamé&stnancl i zaméstnavatelli, pokud napfiklad kurz neprospéje
efektivité prace bezprostfedné po jeho absolvovani. Pravdépodobné je tfeba v tomto
ohledu vice planovat a vidét hlubsi souvislosti, pficemz firmy se aktualné mohou pravem
soustredit na ukoly, které pro né maji vyssi prioritu. Zaroven bych rada dostala vzdélavani

dospélych alespon do povédomi zaméstnancti i zameéstnavatelt.
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SEZNAM PRILOH

Priloha A - Dotaznik |

Piiloha A - Dotaznik

Vazeni zaméstnanci firmy,

Jmenuji se Nikola Honigova a jsem studentkou vysoké Skoly UJAK oboru Andragogika.
Prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se dotyka problematiky vzdélavani ve
vasi spolecnosti. Vyplnéni dotazniku Vam zabere cca deset minut Vaseho Casu. Cilem
dotazovani je analyza vzdélavaciho systému.

Prizkum je anonymni a vysledky budou slouzit ke zpracovani mé Diplomové prace.
Vyhodnocena data budou k dispozici i vaSemu zaméstnavateli.

Dékuji Vam za spolupraci a vas ¢as, ktery jste vénovali tomuto dotazniku.

Pokyny k vyplnéni:
Vami zvolenou odpoveéd’ zaktizkujte. Vybirejte pouze jednu odpovéd’, pokud neni uvedeno
jinak.

Jaké je Vase pohlavi?
Mui
Zena

ogo-

Jste zameéstnan jako?
Délnik
THP

aog?»

Jaké je vaSe nejvyS$si dosazené vzdélani?
Nedokoncené zakladni

Zakladni

Vyuceni

Stfedoskolské

vys$si odborné

bakalarské

magisterské

doktorandské

MBA

OO0OoOoOooooow
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Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
Do 1 roku

1 — 3 roky

4—6let

7-9 let

10— 12 let

Nad 13 let

Kolik Vam je let?
Do 20 let

21 -30let

31 —40 let

41 — 50 let

51 -60 let

Nad 61 let

Citite podporu svého vedouciho ke vzdélavani?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Motivuje vas vas nadtizeni ke vzdélavani?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Muzete si vybrat Skoleni dle vaseho vlastniho vybéru?
Rozhodné ano

Spise ano

SpisSe ne

Rozhodné ne

Organizuje pro vas vas zameéstnavatel jazykoveé kurzy?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

. Jste spokojeni s praci ve spolecnosti?

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne
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. Doporucili byste svého zaméstnavatele jako dobrého zaméstnavatele své roding,

pratelim nebo znamym?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

. Jste spokojeni s organizacnim zajisténim vzdelavani?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

Mizete své nové vzdélavanim nabyté zkuSenosti, dovednosti a znalosti uplatnit
v praxi?

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Absolvovali jste za posledni kalendaini rok né&jaké PC Skoleni (Excel, Word,

PowerPoint, Creo2, SolidWorks, Canva a dalsi)?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Dochazi ve vasi spole¢nosti k vyhodnoceni vzdélavani?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

. Podporuje vase spolecnost vase vzdélavani?

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

. Chcete se vzdélavat 1 nadale?

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné ne
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. Byli byste si ochotni pfispét na vzdélavani i vlastni finance?

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné€ ne

. Z jakych davodu se vzdélavate?

Vys§si mzda

Ziskani nové pracovni pozice
ZlepSeni kvalifikace

UdrZeni stavajici pracovni pozice
Vlastni seberealizace

. Planuje se ve vasi spolecnosti vzdélavani?

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné€ ne
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