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Vzdélavani pracovnika v podnikové sfée

Education of employees in the corporate sector

Souhrn

,,,,,,

Systém vzdlavani je analyzovan v akciové spiiesti Pars nova, ktera jej v souladu
s efektivnim vyuzitim lidského potencialu povazuga nezbytny. V praktick&asti je
kratce pedstavena spataost etre jejiho pistupu ke vzd8avani zamstnand, avSak
nej\wetsi pozornost je &novana vybranym skupinam zastnand, kterym se nedostava
dostatéeného vzdlavani, které by i své pracovnicinnosti vyuzili. Sodasti je
dotaznikové Séeni, na jehoz zakladje spolu s dalSimi ziskanymi Udaji navrZzen
vzklavaci program, sestavenyiippo na miru vybranym skupinam zéstmand.

PredloZeny jsou i navrhy, jakymi bydibyt posilen systém vzthvani zamistnana.

Summary

This thesis deals with education of employees endbrporate sector. The system
of education is analyzed in a joint stock compaaysfhova which it in accordance with
the effective use of human potential considers esessary. In the practical part the
company and its approach to employee training @tshintroduced, but the greatest
attention is paid to chosen groups of employeeshviare not sufficiently educated in
those areas which they would within their work atts use. It also includes a survey
which will be together with other obtained informoat the basis for designing the
educational programme, drawn up directly for chogeoups of employees. Concrete

proposals by which should be improved system otation employees are also presented.

Kli ¢éova slova: Vzdglavani, Celozivotni &eni, Rizeni lidskych zdrgj, Zamgstnanec,
Podnik, Podnikoveé vadavani

Keywords: Education, Longlife learning, Human resource ngamaent, Employee,

Corporate, Corporate education
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1  Uvod do problému

VétSina velkych podnik zaji¥uje svym zamdstnaném vzdilavani Gzného
charakteru. Zavedené vévaci systémy, jsotiasto vytvéieny a ponechany ve stanovené
podolz i neékolik let, bez jakékoli zreny v souvislosti s gnicim se vninim i vnjSim
prostedim podniku. Btom zména v organizénim usp@adani, nutnost zvySovani znalosti
a dovednosti, silici tlak konkurencegetre zmen vyvojovych trend v oblasti vzdlavani
maji byt impulsem ktomu, aby se nalézaly nové aheta postupy, &etrg stanoveni
novych strategii, které by jiz fungujici systémnily jest¢ vykonrgjSim. Otazkou tedy je,
jakymi postupy sestavit efektivni vddvaci programy, které by bylyfiposné jak pro
podnik tak i pro zakstnance, ktié by nabyté znalosti a dovednosti vyuzivali v pPaxi

Vybrany podnik realizuje vztvaci aktivity jak pro technickohospddée
pracovniky (dale jen TH pracovnici), tak pro zstmance #&nickych profesi. Jde
o slozity a komplexni systém wuddvani, poskytujici Siroké spektrum \&alvacich
¢innosti legislativniho, odborného i systémovéhoraki@ru. Problémova oblast, ktera
bude objektem Sg&ni, se tyka vaidavani celkem dvou skupin TH pracovijkterym se
v ramci vzalavani ne¥nuje dostaténa pée. Jedna se o skupinu nakigh a obchodnik
Vzdélavaci aktivity vySe uvedenych skupin obsahuji&kleni typu soft skills, které jsou
vysoce cetné a v pracovnim styku pammé Zadane, tak i odborna Skoleni. Znalosti
a dovednosti, které jsou pro jejich vykon nezbytngk tato Skoleni v dostéte mfie
neposkytuji. Navic se v mnohém opakuji a jstilipobecnagimz se efektivita Skoleni
vyrazre snizuje, nehle#l na finaini prostedky, které jsou vynakladany péme
zbytein¢. Z divodu vysoké odpasdnosti, ktera z uvedenych pracovnich pozic plyee, |
nutné pro tyto pracovniky vytvib vzdélavaci program, ktery by obsahoval ¢#vaci
aktivity Sité na miru jejich pracovnim povinnostede poteba vnést vice odbornych
Skoleni, které by korespondovaly s pracovni naparitstnance a jehdinnostmi, které
diky svému dlezitému pracovnimu #azeni vykonava. Diky tomu budou z&stmanci
sezndmeni s mnoZzstvim &bivych informaci, aby tak fspeli k celkovému rozvoiji
a chodu podniku, jeho lepSi prezentaci a zvySenklk@nceschopnosti.

Pro zefektivini vzdilavaciho systému budou v této pradegstaveny navrhy,
jejichz realizaci by personalni utvar mohl ve svytdiSich krocich vyuzit. DoSlo by tak
k winngjSimu vynakladani finamich prostedki a lepSi spolupraci mezi personalnim

Utvarem a zagstnanci.



2  Cil prace

Primarnim cilem této prace je sestaveni navrhu &adaciho programu na
podporu a zvySeni vZthnostni struktury pro vybrané skupiny TH pracovniktery by
vychazel ze saiasného stavu znalosti a schopnostiésinand a ktery by korespondoval
s jejich pracovni naplni spolu s pethami a cili podniku.

Realizaci primarniho cile, kdy by &y byt vytvoreny zcela nové vzthvaci
programy, by ve vybrané organizaciélm dojit ke zvySeni pracovni vykonnosti
a efektivnosti i uziti ziskanych dovednosti a znalosti v praxipBady by n¢l podnik
pocitovat zejména v udrzeni si konkurenceschopnostfektignim vyuzivani finatinich
prostedki, v &inngjSim chodu zajifovani zakazek &nnosti s nimi spjatymi. Gekavany
jsou i zmeény v p@istupu ke vzdéavani pracovnik, pricemz podstem k této zriné by
mela byt prae tato prace a jeji navrhy.

Vedle primarniho cile budou uskdtgny i tyto sekundarni cile

1. sekundarni cil — vytyt problémy, které mohou vyvstat vifihu realizace

vElhvacich prograiina navrhnout zjsobyreSent;

2. sekundarni cil — dopotit dalSi navrhy k docileni &Si efektivity i

zafidvani vz@lavacich pateb pro zamsstnance.

Pro zajiséni primarniho cile bude provedena analyza practvmiist jednotlivych
zamestnand i analyza internich materigl vcetrg Seteni mezi danymi za#stnanci.
Nasled® se v souvislosti se ziskanymi vysledky wtyoblasti, ve kterych maji
zanestnanci nedostatky. VSechny pouzité metody se agtamékladnim kamenem
a vychodiskem i sestaveni vztlavaciho programu.

Vzdélavaci programy pro a@bskupiny by ngly byt dlouhodobjSiho charakteru,
v délce jednoho roku,cbem kterého by se aktivity realizovaly. Oba &ladaci programy
budou obsahovat informace typu: konkrétni nazvyéhNmacich aktivit, jejich obsah,
¢asova narénost jednotlivych vzélavacich aktivit, misto realizace, identifikace Kiebe
a v neposledniadk i celkova kalkulace nakldd

Po vymezeni konkrétnich poZadévka vzdlavaci akce seinnost zamiii na
sestaveni kompletnich v@dvacich prografn RovreZz bude vypracovanighled, kdy
budou vzdlavaci akce probihat a jakd bude vySe naklaeh zajisEni vytycenych

vzdélavacich aktivit.



Soutasti této prace je i Agob hodnoceni navrzeného w&vaciho programu, aby
se fedchazelo naslednému neefektivnimu planovani gulesini. V tomto fipac by se
ujalo hodnoceni po ukdéeni kazdé vzelavaci akce. Celkové shrnutifiposu by
zanestnanci podavali po ukdeni celého vz&lavaciho programu. Zde by zastnanec
uvedl zejména ifinos jednotlivych vzélavacich aktivit a zda-li nabyté informacéhlem
své pracovnéinnosti vyuZiléi nikoliv.

Vysledky z provedenych hodnoceni by se pro nadgitazééta nely stat
podkladem pro upraveni a zefekiiwi vzcElavaciho programu. Aby byl program @spy,

musi se do navthna zlepSeni zapojit vSichni &@stréni zangstnanci.
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3 Metodika

Pro dosazeni stanovenychucje nutno nejtive vychézet z teoretickych zdigj
vztahujici se k tematidggzeni lidskych zdrdgj, personalnihdgizeni, vzdélavani pracovnik
a systematického vZkvani. Poté se plynuleigchazi do praktick&asti sestavajici
z predstaveni podniku, vyzkumného i®&eti, navrhu vzé&lavacich prograiin a dalSich
doporweni.

Diplomova prace nejprve vychazi z teoreti¢kéti, tvadené fiznymi zdroji. V prvé
fack ¢ten&e seznamuje se zakladnimi pojmy, vztahujici seéekiua vzdlavani. Zmigny
jsou i vybrané strategické dokumeritgské republiky a je nastimi sowasny stav v této
oblasti. Zahrnuty jsou i poznatkyitzeni lidskych zdrdj i o personalnintizeni, majici na
starost veSkeré zaleZitosti tykajici se #smand. Velka pozornost je zdeémovana
podnikovému vz#&avani a jeho systematickému planovaniet® popisu jednotlivych
fazi, jez jsou neodmyslitelnou s@sti &inného vzdlavaciho programu. Déle bude
piedstaven podnik, jehoz vddvaci systém bude analyzovan. K seznameni serarvin
podnikem budou slouZit zakladni Udaje, Z#ni cinnosti aj. Oilezité, pro nasledné
hodnoceni, vSak budou informace, tykajici setasneho vzélavaciho systému. VSechny
tyto informace budou ziskanyqmevsim z internich materidpodniku a elektronickych
zdroji. V ramci vyzkumného Seni bude specifikovan cil vyzkumu, tgmb skéru dat
a vyzkumny vzorek. Ke spini cili jsou pouzity smiSené techniky. Prvni z nich je
neinvazivni technika zvana studium dokuntiefita je dopl&na o dotaznikové Seni, kde
budou stanoveny hypotéezy, tykajici se dané proli&gnaDotazniky budou rozdany
vybranym zamstnaném podniku a spolu se studiem dokuntebudou mit pa&ténou
vypovidajici hodnotu. ifed samotnym spustim dotaznikového S&ni bude pér vytisk
podrobeno pretestu u nahaédzvolenych zamstnand jiného podniku. Welem pretestu je
zZjistit, zda-li je dotaznik dostateé srozumitelny. VSechny uvedené techniky umozni lépe
nahlédnout do této problematiky a zjistit f@iiné informace. Ziskana data budou
vyhodnocena a vysledky $ehi prezentovany spolu s poukazanim iipguiné nedostatky.
Informace o vz8lavacim systému podniku spolu s provedenym dotazgik Setenim
budou vychozimi podklady pro sestaveni ucelenydglazacich prograrin které budou

spolu s dalSimi navrhytpdneseny personalféditelce podniku zadglem jejich realizace.
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4 Literarni reSerse

Tato literarni reSerSe vychaziiady odbornych literatur a poskytujaehbledné
informace o vz#éavani, @eni a orizeni lidskych zdrdj véetns popisu role personalniho
Gtvaru v podniku. Velk&ast je zde rowE wenovana podnikovému vzthvani, které je

zde, vzhledem k zagreni této prace, hlavnimietlem zajmu.

4.1 ZAakladni pojmy
Vzdélavani je zakladnim kamenem pro rozvoj kazdé <polsti a pravem je
tomuto procesu fsuzovan velky vyznam, nebojej spousty lidi povazuji za
nepostradatelnyi dokonce rozhodny. Kazdy si jistdokdZze pedstavit, co znamena
vzklavani, co deni, stej@ tak jako co znamena rozvoj lidskych zdropikazem je
I nespa@et publikaci, ve kterych adutouvedené pojmy prezentuji z rozdilnych dhl
pohledu. Vzhledem k tomu, Ze se vilpthu prace bude sékterymi terminy pracovat
castji, je nezbytnosti si je jledem vymezit. Nize tpdloZzené definice vychazi
Z nejznangjSich literatur nebo jsoufpmo zmirgny v odborném slovniku.
» Vzdelavani — je chapano n#glad jako ,proces, Bhem @)z urcita osoba ziskava
a rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnostioatgje“* Jiny autor povaZuje
vzaklavani za jeden ze zjsohi uceni (se), organizovany a institucionalizovany
zpisob weni. Vzdlavaci aktivity jsou ohradené (diskrétni) — maji 8y zacatek
a konec:?
Palana jako proces zamrného navozovaniiinnosti nebo vysledek nabytych
zkuSenosti vedouci k ziskavani a rax&ini poznatk, vedouci k po#mne trvalym
znenam struktury osobnosti vddvaného (nebo vzthvajiciho se), zémam
vedéni, chovani a prozivani, znalosti, dovednosti, ggbsthodnot a pracovniho
chovanf?
= Rizeni lidskych zdrdj — pro objaséni tohoto terminu je vystizny pohled od
Michaela Armstronga, ktery ve své knize uvadi, Ze j@dna o strategicky

N s

a logicky promysleny jstup krizeni toho nejcerfsiho, co organizace maji

1ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrgj s. 461
2 HRO’NiK, FrantiSekRozvoj a vzélavani pracovnik, s. 31
¥ PALAN, zderek. Vykladovy slovnik:lidské zdrgje. 221
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— lidi, ktef v organizaci pracuji a ki@ individualre i kolektivre prispivaji
k dosaZeni cil organizace'*

» Personalnitizeni — je pojem, ktery se st&jfako fizeni lidskych zdrdgj zabyva
zanestnanci a lzeici, Ze je jednou z oblastfizeni v systémkizeni organizace, je
specifickou oblastéinnosti orientovanych néloveka v organizaci, zajivanych
odborniky — personélnimi specialisty (personalnitvary) a také, Ze persondlni
Fizeni je soddsti prace kazdého vedouciho pracovrttka

» Podnikové vzdlavani — tento pojem obséahle definuje Palaslovnik a jedna se
o systematicky proces &ny pracovniho chovani, Gro¥renalosti a dovednosti
véetre motivace za@stnan@ organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich
charakteristikou — subjektivni kvalifikaci pracokihia pozadavky naénkladenymi
— kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti pra¢®

= Ugici se organizace - piedstavuje takovou organizaci, v niz lidé mohou
systematicky rozvijet svoji schopnostiiwého mysSleni a jednani jako jednotlivci

i clenové tyni, v nichZ se spateé uci a wi se wit.*’

4.2 Keni a vzdlavani

Ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti jega@vo vSemi etapami lidského
zivota. Clovék se posouva neustdle dedu, formuje svou osobnost a stava se lépe
piipravenym kieSeni nejiznéjSich situaci, které v pbéhu Zivota nastanou. VZthvani
rozviji duSevni hodnot§loveka, ktery se nasledrstdva uedomelym a zralejSim ve vSech
smerech a je nutndici, Ze nej¥¢tSi bohatstvitlovéka nespsiva v materialnich hodnotach
jako takovych, nybrz praw téchto dusevnich.

V souvislosti s tenim vzniklo gkolik publikaci, ve kterych séasto pojednava
o teoriich @eni. V jedné z literatur se Ize dst o @ti teoriich Wweni. Prvni teorii je
posilovani spravnych reakcj ktera je zaloZzena na pochvakéaiho se. Timto zZjsobem
dochazi k pozitivni motivaci jedince a debvedena zfina vazba napomaha k udrzeni si
kladného pitb¢hu weni. DalSi jsoukybernetické a informaéni teorie, vychazejici
z rozlozZeni Ukolu na Ukoly dil, ke kterym jsou samosta&trstanoveny pokyny. &ici se

* ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrgj s. 27

> KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni prace 9
® PALAN, zZderek. Vykladovy slovnik:lidské zdrgje. 157

"BARTAK, Jan.Skryté bohatstvi firmys. 83
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vzdy v gislusném okamziku soustli pouze na jednu relat&msvojitelnoucast,cimz se
cely proces &eni urychli.Kognitivni teorie, hovdi o zpisobech, jak se lidéuiodhalovat
mozné problémy, formulovat je a na Zapro re naléztieSeni. Znama je i teorigeni se
ze zkuSenosti kdy se lidé snazi své vlastni Zivotni zkuSenostrpretovat a z nich
vyvodit zawr, ktery jim napovi, jak majicthto zkuSenosti vyuzit.eorie podnét-reakce,
se tyka celého procesieani i posilovani spravnych reakcii Béicim se procesu musi byt
vzdy p@itomna utita hnaci sila a stimulace, jenZz se stavaji zaktageo vytvdeni
vhodnych dovednosti a znalosti. Gdht by nenglo byt upus¢no do té doby, nez se tyto
reakce pro danou osobu nestanou automafické.

Odbornd literatura nabizi i pohled na Kinltcyklus weni. Sklada se ze 4 fazi, kde
na pa&atku clovek prozije ugitou zkusenost. Tu naslegiposuzuje aigmysli o tom, co se
vlastre stalo. Mel by také odvodit zaw, tj. odpowdét si na otazku, co se viastmattil
a v za¥ru sifici, co udilat, aby byly ¥ci pris€ udlany Iépe. Teprve v ffpad, ze si
dotyeny projde v&emétyimi fazemi, je deni opravdu efektivri.

Diky zaazeni tohoto cyklu té#éit do vSech tematicky zafrenych publikaci, se da
piedpokladat, Ze autigjsou si vdomi jeho vypovidajici hodnoty. lvana Folwarcznésvé
knize piSe: Jedineny pinos Davida A. Kolba nespival jen v jeho cyklu deni, ale také
v odhaleni faktu, Ze jedinci se liSi ve svych sobegech tit se v giznych stadiich
ucebniho cykli®

Cloveka vede k teni se dkolik pohnutek, na které si kazdy dokaze odjosy
sam. Co ale tvd pravou podstatu samotnéhd@eni, na to poukazal jeden z autor
zabyvajici se touto problematikou. Ten, jadrécivvykreslii s pomoci Maslowovy
hierarchie patb, kdy se vSechny patra této pyramidy mohou stdtgpem pro éeni se.
a tvai ho @ijemné pocity. Ty jsou siljSi nez fyziologické pdeby a dkazem toho jsou
lidé, uzivajici drogy nebo lidé, Kkiepodlehli kodeni ¢i alkoholu. K tomu, aby lidé
prozivaly [Fijemné pocity jsou afi nuceni @it se €m zpisobim, jak jich dosahnout.
Podstatou &eni je tedy hledani cest atgohi, jakych Ize pijemnych pocit dosahnout

8 ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemers. 519-520
® FOOT, Margaret a Caroline HOORersonalistika:praxe manazera. 184-185
1 FOLWARCZNA, IvanaRozvoj a vzélavani manazet, s. 55
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a opustit ty postupy, vedouci k negativnim piouit Je dlezité tedy oviit, jaké druhy
chovani vedou kifiemnym, a jaké k néflemnym pocitim.*

Vezme-li se v Gvahu fakt, ze svek uci cely swij Zivot, bylo by nepipustné nezminit
pojem celozivotni &eni. ,CelozZivotni weni pedstavuje zasadni 2mu pojeti celého
vzatlavani, kdy vSechny moZznostfeni — & uz v tradénich vzdlavacich institucich
v ramci vzdlavaciho systémudi mimo  — jsou chapany jako jediny propojeny celek,
ktery dovoluje rozmanité @etné gechody mezi vzthvanim a zawstnanim a ktery
umoziuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetengenymi cestami a kdykolichem

Iz

Zivota.“'? Z toho vyplyva dleZitost nahlizet nadeni jako na komplexniifstup rozvoje
osobnosti v souladu s jeho preferencemi dbginu jednotlivych stadii jeho Zivota. Je
nutné, aby si kazdy jednotlivec budoval kladnysfup k &eni a neustale ho rozvijel.
Pevné zaklady jsou v kazdém wyteay jiz v Skole Bhem povinné Skolni dochazky. Je to
skwély odrazovy nfistek k naslednému pokiavani ve vzdlavani, které uz vice mén
rozviji naSe schopnosti a dovednosti. AvSak jakkadinné je Skolni vz#8avani,

O celozivotnim geni obsahle pojednavaji atitoveteSka a Tureckiova, od nichz je
pirevzatocleneni celozZivotniho vzéavani. Totoclenéni neni dilem zmignych autoi, ale

je formalre ukotveno ve vyznamném dokumentu s nazvem MemorarmgelozZivotnim
uceni.

Celozivotni @eni v prvéradk zahrnujeformalni vzdélavani, které je zpravidla
zastitno Skolskymi z&izenimi, jakozto zakladni prvek v celém systémuéiadini. Na
tuto formu dale navazujeeformalni vzdélavani, zlepSujici uplaténi na trhu prace. Pt
sem napiklad rekvalifikani kurzy, voln@asové aktivity pro &i, vzdklavani od
zamgstnavatel&i neziskovych organizaci a dal$icasti na této forsvzdlavani se viak
nedosahuje vysSiho stupmzdilani, tak jako ve Skolach. Posledniormalni vzdélavani
pak pedstavuje vz&élani na zaklag osvojenych dovednosti a ziskanych zkuSenosti
z bszného kazdodenniho Zivot# préaci, v rodi apod. Je neorganizovat.

Celozivotni @eni, jak je z vySe uvedenych Gdlgjatrné, je Bh na dlouhou tra Za

nejnar@néjSi je vSeobeah povazovano vzflavani dosplych a starSich osob. Efektivni

zpisob jak docilit, aby se i tyto osoby zapoijili da¥avaciho procesu, je motivace. Jedna

" PLAMINEK, Jifi. Vzcblavani dosplych, s. 25-29
2 PALAN, Zderek. Vykladovy slovnik:lidské zdrojs, 28
13 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVAKompetence ve vadvani s. 21-22
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se o0 ynit'ni proces, ktery vyjadje touhu a ¥li (ochotu) ¢loveka vyvinout udité asili
vedouci k dosaZeni subjekéiveyznamného cile nebo vysledkt Stejré tak je tomu
I v piipadt zanmestnand, ktei by meli byt motivovani nejen k dosahovani lepSich vykled
na pracovisti, ale i k dopbvani si ¥domosti, jenZz budouiimosem pro jedince i pro
samotnou organizaci. Tyto motivy je obtizné idékdvat z divodu jejich promnlivosti

7 o

a nestalosti ¥ase a mnohdy takéitbhe motiv&nich¢initeli nac¢lovéka pisobit vice.

4.3 Histup CR ke vzdlavani

Ceska republika si jeadoma toho, Ze vztfvani, jakoZto celoZivotni proces, je
nutné podpiit vytvorenim koncepi a zavaznych dokumant Impulsem pro vytvieni
téchto dokumerit bylo prijeti evropského dokumentu Memorandum o celoZivotodeni.
Jednim ze strategickych dokumigntkterym Ceska republika disponuje, je Narodni
program rozvoje vzflavani vCR — Bila kniha. Tento zékladni a da #ei i vychozi
dokument jeclenén do ¢tyt kapitol a je pojat jako systémovy projekt, formulujici
mysSlenkova vychodiska, obecné Zdma rozvojové programy, které maji byt&odatné
pro vyvoj vzdlavaci soustavy ve igdredobém horizontt®® Dokument pojednava
0 rozvoji vzdlavaci soustavy i o v&thvani ve vSech stupnich lidského Zivota. Vé&av
jsou vytyéeny hlavni strategické linie vékhvaci politiky. Uvod je v3ak spjat se Znami,
kterymi si naSe ze#nprosla v poslednichékolika desetiletich. Tyto zémy staly v pozadi
vzniku nového fistupu ke vzdani, spgivajici pevazr v rozStujici se msobnosti
vzklavacich z#izeni i na dosgié jedince. To byl jeden z hlavnich p@tin pro vytvaeni
nove vzdélavaci politiky. JPrognézy ukazuji, Zze peba vzdlavani dosglych se bude
I v pFistim obdobi dale zvySovat a Ze dadani dosplych budecim dal tim vice
ovliviiovat hospodéské vysledky na Grovni makroekonomické i mikroekiriae“!®
Obdobnou myslenku o vlivu dodpho ¢lovéka na rozvoj spolaosti formuloval i Milan
BenesS, ktery uvedl, Zevzcdlavani dosplych je pro reprodukci, stabilizaci nebo

transformaci spokénosti dilezitjSi nez vzelavani dti a mladeze, protoze reprodukde

transformace spot@osti je dilem dosfé populace*’

 TURECKIOVA, MichaelaRizeni a rozvoj lidi ve firmagls. 55

1> MSMT. Narodni program rozvoje v2tivani vCeské republice - tzv. Bila knih@nline]. Praha: Tauris,
2001. [cit. 2011-07-09]. ISBN 80-211-0372-8. Dostépgaké z: http://aplikace.msmt.cz/pdf/bilaknihd.pd
16 MSMT. Narodni program rozvoje v2tivani vCeské republice - tzv. Bila knih@nline]. Praha: Tauris,
2001. [cit. 2011-07-09]. ISBN 80-211-0372-8. Dostépaké z: http://aplikace.msmt.cz/pdf/bilaknihd.pd
" BENES, Milan.Andragogika:teoretické zaklady, 77

16



Vzdélavani dosplych se do té doby nepovazovalo zaéledité a z toho plynul
i opany postoj, nez jaky byl ve & typicky. Bil4 kniha proto mla byt impulsem,
vedoucim ke zmné ve vyvoji, jez by mohl byt kiem Kk rozvoji Zivotni Urové
i ekonomiky. Zapeal tak novy pistup ke vzdlani, jenz se stal vychozim pro nadchazejici
léta. Ve srovnani s ostatnimi z&mi byly identifikovany rozdily v gistupu ke vzdavani
a Ceska republika tak identifikovala své slabé strarkyzarove vytycila nekolik
nasledujicich cil, jez by n¢lo byt v ptibchu nasledujicichdkolika let dosazeno:

= hastolit celozivotni deni jako l#Znou praxi;

» pripravit lidské zdroje na vyzvy, kteréimaSi informani a znalostni spol@ost,
globalni ekonomika, nezbytnost udrzitelného rozadjéizici sellenstvi v Evropské
unii;

= zvySit mezinarodni konkurenceschopndestké ekonomiky a jejiFipazlivost pro
investory;

= zvySit zamstnatelnost pracovnich sil a tim pozi#ovlivnit zangstnanost;

= zlepSit vyuZivani omezenych zdrajmobilizaci nutnych prostdk: pro vzdlavani
a rozvoj lidskych zdrgj“ '8
VySe zmigné cile jsou odvozeny od aktualnich febt Vyvoj v oblasti

informatnich technologii, globalizace¢lenstvi v EU zvySuje naroky na kazdého jedince
a to je divod k akceptovani a osvojeni si myslenky celoZilrainuteni. Nicméss i pres
vedkerou snahu je tato oblast provazena velkymostatky a rozdily a to nejenGeské
republice, ale i v jednotlivych zemich EU.

Eurostat uvadi, Ze v roce 2003 se n&t@rforme vzaklavani podilelo pouze 42 %
veSkeré populace v EU vesku mezi 25 — 64 let, ztoho 4,4 % osob s&sinilo
formalniho vzdlavani a 16,5 % osob neformalniho $t&yani. Zn&né byly i rozdily mezi
jednotlivymi zendmi, kde &ast na vzdavani byla v Maarsku 12%, \Recku 17%
a napifklad v Lucembursku a ve Slovinsku 82% a v Rakou&9™®

Smutnym faktem jsou i Gdaje z roku 2007 uvedenéublikaci nazvanéCeské

Skolstvi v mezinarodnim srovnani, kde se stale fiowwelkych rozdilech mezi zemi

8 MSMT. Strategie rozvoje lidskych zdropro CR. [online]. [Praha], 2003[cit. 2011-07-09]. Dostupné z:
http://www.msmt.cz/vzdelavani/dokumenty-o-dalsindglavani-a-celozivotnim-uceni-1

19 EUROSTAT. Lifelong learning in Europgonline]. [Lucemburk], Eurostat, 2005 [cit. 2011-09]. ISSN
1024-4352. Dostupné z: http://epp.eurostat.ec.euenpcache/ITY_OFFPUB/KS-NK-05-008/EN/KS-NK-
05-008-EN.PDF
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a kde data pr@eskou republiku pro rok 2007 uvadi, Ze se formal@itnebo neforméalniho
vzalavani &Eastnilo 38 % osob vesku 25-64 let, coz neni mnofd.

Cesky statisticky fad informuje i o rozéleni osob doif vékovych rozmezi, kde
jsou na formalnim vztavani nejaktivijSi prav osoby ve ¥ku od 25 — 34 let. Jinak tomu
je pri neformalnim vzdlani, které upednostuji lidé ve wku 35 — 49 let’ D4 se
domnivat, Ze lidé v prvni ¢&kové kategorii davaji iednost zakotit své vzadlani
vysokosSkolskym vzé&lanim, zatimco lidé druhé kategorie jiz faiuji doplnit si
vzklavani v souvislosti s vykonem diteho povolani nebo ziskani vedlejsSi kvalifikace,
aby se dany jednotlivec |épe uchytil na trhu pratéohoto divodu se piklangji spise
k rekvalifikacnim kurzim, firemnimu vzdlavani apod.

Cesky statisticky fad rovréz uvadi dvody nei&asti na dalsim vzdavani. Ty byly
roz&kleny do ti zakladnich skupin. Prvni skupinu titg osobni divody, které nily
nejwtsi zastoupeni, déle to bylyiwbdy vztahujici se k jejich zatstnani, ty byly na
druhém mist a posledni skupinou bylyiidody finartni. Zeny nejasgji poukazovaly na
bariéry v podob starosti o domacnost a ve figaich moznostech. Naproti tomu muzZi
u sebe nespatvali potebu dalSiho vzdavani (dale jen DV) nebo wm naopak nebyli
podporovani zaistnavateleni?

Vyznamny byl rok 2007 kdy byly jako ogahi pro rozvoj vzélavani gijaty
strategické siry, kterymi by se rila vzdlavaci soustav&€R ubirat. Jsou specifikovany
v Dlouhodobém zéammu vzaslavani a rozvoje valavaci soustavy (dale jen DZVR)

a jsou jimi:
= rovnost prilezitosti ke vzdant;
= Kkurikularni reforma — néstroj k modernizaci elani s drazem na rozvoj
klicovych kompetenci;
» podpora cizich jazyk informa’ni a komunikénich technologii;
» tvorba a zavaéhi systéni kvality, metod hodnoceni a vlastniho hodnoceni Sko
a Skolskych zézent;

20 KLENHOVA, Michaela, Pavlina BASTNOVA a Pavla CIBULKOVA.Ceské Skolstvi v mezinarodnim
srovnani:strdné seznameni s vybranymi ukazateli publikace OEQIz&ion at a Glance 201@nline].

1. vyd. Praha: Tauris, 2010. [cit. 2011-07-09]. Dpsé z: http://www.msmt.cz/pro-novinare/ceske-skai
v-mezinarodnim-srovnani?highlightWords=ro%C4%

2L €sU. Ucast na dal$im vztavani[online]. PrahaCSU, 2009 [cit. 2011-07-09]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/csu/2009edicniplan.nsft/EE00982/$File/331309k03.pdf

22 SU. Ucast na dalsim vztvani[online]. PrahaCSU, 2009 [cit. 2011-07-09]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/csu/2009edicniplan.nsft/EE00982/$File/331309k03.pdf
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= zvySovani profesionality a zlepSovani pracovnianmoek pedagogickych
pracovnilg;
= podpora dal$iho vzihvani.“*

DzV CR vychazi ze stavajici narodni situace. Je vicg@rpomvany a pracuje
s wtSim pa@tem informaci, z nichZéast je zpracovana do podoby tabulek a tgraf
Dokument se zigvaznécasti zandiuje na zakladni formy poskytovani vani a to
prostednictvim Skolskych Z&eni. Sleduje vyvoj v gbu prijimanych Zak, poskytuje
piehled o nejvySSim dosazeném &adi Zaki a student a zabyva se i Zjgsobem
hodnoceni kol setné Skolskych reforem a DV, o kterém se zde mluviest@ko
0 nedostatém a neusgadaném. Od kvality DV se odviji i upl&tr na trhu prace, kde
lidé, majici sklon k pthéZnému doplovani vzadlani, jsou bezesporu lépe zéstmatelni.
Tento fakt by mil byt casténym motivem k tomu, aby si lidé édomili jak dilezita je
potieba rozvijet svoji osobnost. DV je zde vymezenm jakclavani, které probiha po
absolvovani péatecniho vzdlavani ve Skolach a zahrnuje vSechnodémi bez ohledu na
to, kdo toto vzélani poskytuje; nejde jen o wiévani v kursech, ale i o vddvani
prostednictvim vlastni ¢innosti a praxe, progednictvim zkuSenosti ziskanych
nejrozmanitjSimi zpisoby nebo samostudiérit. Hlavni cile této oblasti jsou prakticky
totozné s cili, obsaZzené yegichozim dokumentu, novinkou zde ale bylo stanopgafity
v souvislosti s uzndvanim dosaZzeného vysledku DV.

Pro tento &el byl vytvaen individualni narodni projekt Rozvoj a implemeeta
Narodni soustavy kvalifikaci (zkracemNSK2), na jehoz zakl&disou lidé schopni ziskat
kvalifikaci pro vykon uéitého povolani, aniz by dany obor vystudovali. Uzatase tak
mohou i dovednosti ziskané praxi. @taouze usgt pii zkouSce pro vybranou kvalifikaci.
Tento projekt je realizovan Narodnim uUstavem odébonvzdélavani v letech 2009 —

20152° Projekt tak velkou mrou roz&fuje Narodni soustavu kvalifikaci, jakoZteeejn

2 MSMT. Dlouhodoby za®r vzaslavani a rozvoje vatavaci soustavy'R. [online]. [Praha], 2007.

[cit. 2011-07-09]. Dostupné z: http://www.msmt.cidisterstvo/dlouhodoby-zamer-vzdelavani-a-rozvoje-
vzdelavaci-soustavy-cr

24 MSMT. Dlouhodoby za®r vzaslavani a rozvoje vatavaci soustavy'R. [online]. [Praha], 2007.

[cit. 2011-07-09]. Dostupné z: http://www.msmt.cidisterstvo/dlouhodoby-zamer-vzdelavani-a-rozvoje-
vzdelavaci-soustavy-cr

% Rozvoj a implementace NSKlarodni Gstav odborného wtévani[online]. © 2008 [cit. 2011-07-09].
Dostupné z: http://www.nuov.cz/nsk2
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pristupny registr aplnych a d@ich kvalifikaci potvrzovanych, rozliSovanych a wargch
na UzemCeské republiky?®

Posledni dokument Strategie celozivotningeni CR, zmirény v této praci, se
vztahuje k tematice celozivotnih@ani. Tento dokument byl vypracovan v roce 2007 a je
roz&len do¢tyi hlavnich kapitol. Popisuje se tu ukotveni celofiNeo weni ve vSech
strategicky dokumentech, vydanych jak Evropskoui,utdak i Ceskou republikou.
V porovnani viakCeska republika nedosahuje takovych vysiegiké jsou typické pro
zent EU. Jednd se o vysoky podil osob s tercialniméhandm. V dneSni dab Ize
pozorovat narst student, majici zajem o obory zakéené maturitni zkouskou, aby mohli
pokratovat na Skolach vyssiho stuprPti podrobrgjsim pohledu naeskou republiku
v porovnani s EU vSak zaostavame ve vSech formadélavani. Swj podil na tom nese
jak Spat@ vytvoreny systém, tak i nedostatek fidkarho ramce. Snahou je dostat
vyty¢enych cili, sp&ivajicich zejména ve zdokonaleni kvality poskytigiicvzdlavaci
sluzby a jejich monitoringu a kde sam vulavatel by n&l hrat neméa dilezitou roli.
Zminéno bylo i akceptovani vysle@kneformalniho i informalniho vZthvani a rovny
piistup ke vSem almamim, zvlasé pak pro ty, kt& jsou ugitym zpisobem znevyhodimi.
Krokem vged je podniceni poptavky po DV formou figafch i nefinadnich nastraj. To
ma pFiblizit vzdslavani i #m, kdo si jej do té doby nemohli dovdit.

Je samoazjmosti, Ze dokumenty uvedené vySe jsou pouhym ka#omz celkového
poétu vydanych dokumefif zabyvajici se touto tematikou. Jejich mnoZstvpowida
o dilezitosti rozvoje a neustalé kontroly této oblafemalé mnoZstvi realizovanych
projekii, které vedly krozvoji vz&élavaci soustavy, byly také podoy finargnimi
prostedky plynouci z EU. Ta podala pomocnou ruku vSetetj o ni pozadali a zarovie
splnili nezbytné pozadavkyeska republika, pro zaji&ti vy3si kvality vzdlavani, touto
cestowerpala nemalé fingni prostedky z tematickych opetaich program.

Pro léta 2007 az 2013 jsou k dispozici dva of@rarogramy pro vz&éavani, a to
Lidské zdroje a zasstnanost a VzHavani pro konkurenceschopnost. Oba dva apéra

programy byly vytvéeny v souvislosti s dosazenim cile jedna, kterymoj@vergence. Ta

CESKO. Z&kort. 179 ze dne 30.ibzna 2006 o afovani a uznavani vysletiidalsiho vzdlavani. In:
Shirka zakoi Ceské republiky[online]. [cit. 2011-07-09]. Dostupné z: http://wwwsmt.cz/dokumenty/
zakon-c-179-2006-sb-0-overovani-a-uznavani-vysled&isiho-vzdelavani

2" MSMT. Strategie celoZivotnihacaniCR. [online]. Praha: MSMT, 2007. ISBN 978-80-254-222.8
[cit. 2011-07-09]. Dostupné z: http://www.msmt.czlelavani/strategie-celozivotniho-uceni-
cr?highlightWords=strategie+celo%C5%BEivotn%C3%ABh# C4%8Den%C3%AD
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chce odstranit rozdily mezi jednotlivymi regionypadpdit i jejich rast. Prvni z nich se
snazi o dalSi profesni vddvani a vytvéeni novych prograi ze kterych by rédi uzZitek
piedevsim zawstnanci. V ramci tohoto opemaiho programu byl ndjklad spu&in
projekt Vzdlavejte se. Ten byl den podnikm, jenz byly zasazeny finani krizi.
Namisto omezeni vyroby produkce a prop&niSzantstnané se zamstnanci naopak
dockali finaneni podpory. Druhy uvedeny opeérd program soustd’'uje dw osy, které
mimo jiné usiluji o vzdlavani zamistnand firem k udrZzenii vylepSeni si své pozice na

trhu a ziskani konkuréni vyhody?®

4.4 Rizeni lidskych zdroji

Efektivni vyuziti lidského potencialu k dosazenakiniho rozvoje podniku by &h
byt jeden z prvtadych citi vSech manazeér kteri si uvdomuiji, jak je dlezité mit schopné
a vzctlané zamistnance, protoze préwni vytv&i dobrou po¥st a image firmy a je nutno
fici, Ze i cely chod firmy je zéavisly na jejich sgmwstech a dovednostedtizeni lidskych
zdroji je zn&né narana ¢innost, neb® musi neustale reagovat na&niti se podminky
v samotném podniku a musi brat ohled i na cellse/ngnici situaci na poli konkurence.

Vyvoj v této oblasti si v prbéhu rekolika let proSel znenym vyvojem. Z poatku
se na pracovniky nahlizelo pouze jako na ,strdgyly jim ptidélovany pouze manualni
ukony, které nali spinit. Ani nebyla pateba zvlaStnich poZzadavla narok na pracovniky.
Oc¢ekéaval se jenom jejich aktivntigtup a pl&ni pracovnich vykoin, béhem kterych na
dohlizeli vedouci pracovnici. AZ se &nou spojenou sipchodem od manualni prace na
praci vyzadujici komunikaci a wwi pristup doslo i ke z&né ve vybirani vhodnych
kandidafi na danou pozici. Na@vse také vedouci pracovnici zabyvali i z&j$n wrnosti
jejich podizenych pracovnikvéetrs jejich hodnocenin®

Dnes uz je pohled na pracovniky zcela odliSny astéel se vyviji novéifstupy
k jeS€ veétSimu uspokojeni jak ze strany organizace, tak acgvniki. ,Zakladni
podminkou pro usftch fungovani kazdé organizace je snaha efektiguzit vlastniho
lidského potencialu. Schopnosti lidi se spojujinari‘nimi a hmotnymi zdroji, aby
rozvijely to, co byva ozdavano jako zékladni kompetence iapbilost) ¢i schopnost

% Programy 2007-2013 Strukturalni fondy EU [online]. [2012] [cit. 2011-07-09]. Dostupné z:
http://www.strukturalni-fondy.cz/Programy-2007-2013

2 VEBER, Jaromi& kol. Management:zéklady, moderni manaZerskstppy, vykonnost a prosperita
s. 157-158
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organizace'® Proto je nutné, aby se na pracovniky nahlizel® ja& neodditelnou
souwast organizace, ktera je diky nim schopna i@t své cile, vedouci k uspokojeni
organizace po strance konkurenceschopnosti a vysbnnZ tohoto dvodu zavadi
postupy, jakymi je schopna vyignych citi dosahnout.

Dle M. Armstronga by se &o v ramcitizeni lidskych zdrdj investovat do oblasti
zaji¥ujicich vytvdeni a hlavd udrzeni si kvalifikovanych pracovnik do podpory
zvySovani jejich znalosti a dovednosti spolu s&t#ajm dostateného motivaniho prvku
a oddanosti pracovnika. Vedouci pracovniky kytynnovnéz zajimat harmonické vztahy
na pracovisti i mezi jednotlivci adh by brat v potaz i rozdilnosti, které mezi jedinati i
skupinami panuji aifstupovat k nim individuaka>

Utvareni pojmuiizeni lidskych zdrdj a jeho zavedeni bylo podniceno vytmmim
dvou model, z nichz kazdy je odliSny. Jedna se o model saukdharvardsky systém.
Nazev ,model souladu“ vychazi z nutnosidit lidské zdroje a organizai strukturu
podniku tak, aby odpovidala strategii organizage,aby byla v souladu se strategii
organizace. Namisto toho harvardsky systéem je kexmpi a jeho zaklad sgova
V ujasreni si nazoru, jak by manazeadi viceli své pracovniky a zavedenim jaké politiky
by se dosglo k dosaZeniéchto stanovenych il Rizeni lidskych zdrdj zahrnuje
i veSkera rozhodnuti a kroky, podniknuté zglém ovlivréni vztali mezi organizaci
a pracovniky. Dlezitym aspektem, ktery se jevi jako obtizny, jéigloa propojeni vSech
oblasti politiky fizeni lidskych zdrdj. Harvardsky systém vyragnpiispél ke znené
pohledu na tehdejgizeni lidskych zdrdj, kde namisto persondlnich uUtirday jej, dle této
teorie, néli mit na starost spie man#z&

Rizeni lidskych zdrdj je v sogasnosti mnoha firmami povazovano zasié,
neba’ se na pracovniky vipvazné nie nahlizi jako na cenny zdroj, déhoz je zapdebi
neustale investovat. Nakolikirbe fizeni lidskych zdrdj hrat dilezitou roli v organizaci je
adekvat® znazorgno ve schématu nize, kde organizace pro stianost disponuje
nékolika raznymi zdroji, ale vSechny jsou zavislé tianosti lidskych zdraj, které je
ovliviiuji a rozhoduji o nich. Stejny pohled nacvmaji autdéi jedné z publikaci, ki

uvadi, Ze |jdské zdroje uvadi do pohybu ostatni zdroje a determinuji efekdijigjich

%0 VEBER, Jaromi& kol. Management:zaklady, moderni manaZersksétgpy, vykonnost a prosperita
S. 156

31 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrgj s. 30-31

%2 ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemerst. 150-151
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vyuziti. Proto pedstavuji ten nejcedjsi a nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prospgerit
a konkuredni schopnosti podniku. Je peba, aby se staly jaAdrem celého podnikového

Fizeni“33

Schémaé. 1 Obecny ukoliizeni lidskych zdroja

Slouzit tomu, aby organizace byla vyko

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
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I —
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zdroja

Informasnich
zdroja

Materialnich
zdroja

Finartnich
zdroja

4

A

A

A

RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Zdroj: KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj s. 17

Stejre jako vSude jinde i zde, vramdizeni lidskych zdrdgj, se lze setkat
s protichidnymi a vyhragnymi nézory, které poukazuji na Zn& nedostatky a popiraji
tak efektivitu celého tohoto systému. Snesla s& ¢atla kritik zejména naftisny
optimismustizeni lidskych zdrdj véetné oblasti misobeni, ktera je velice rozsahla a tim
padem naréna. Poukazalo se i na problém \ineosti, kdy organizace o celém tomto
fizeni hovei, ale nekona tak. Odvazna byla tvrzeni vypovidajitizeni lidskych zdrdj
jako o neetickém zachazeni s lidmi a jejich marapylkdy jsou lidé vzdy pdtkzeni pouze
tomu, co chce organizace a o zajmy samotnych prékibse nezajima’

K diskusi vyzyvaji vSechny uvedené kritiky, o kteny by se dalo dlouze
polemizovat, nicméh nejpativéjsi je dozajista zminka o neetickém zachazeninsilid
Neni na mist domnivat se, Ze dosahuje-li organizace dobrycheudi, je to na Ukor
pracovniki. V prvérad je nutné si usdomit, Ze to, co stoji v pozadi samotného zlepSeni,

jsou investice. Investice vkladané do zatnand, diky kterym se rozviji jejich osobnost.

3 VODAK, Josef a Alzbta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdlavani zandstnang, s. 42
% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj s. 36-38
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Proto dom#nka, Ze fizeni lidskych zdrdj zaujima vySe popsany neeticky postoj

k zameéstnan@m v tomto gipact neni na mist

4.5 Personalnirizeni

Persondlniizeni si proslo svym vyvojem stéjfjako fizeni lidskych zdrgj. Bylo
velmi nerovnonirné a pdoatky jeho vyvoje jsou typické sotdstinim se na paeby
a zajmy zarsstnand, do té doby naprosto netknutou oblasti, které eggikiadal zadny
vyznam. Pozgi k tomu pibyla nutnost vytvéeni administrativy, zabyvajici se naborem
a evidenci za®stnand@. Ve ctyficatych az sedmdesatych letech dvacétého stoleti se
postup za&inalo pracovat na Siroké Skale sluzeb pro &dnance, které séasem
dophovaly o dalSicinnosti, a dosSlo rowt k wtSi specializaci. Nasledoval rozvibgeni
lidskych zdroji v souladu se strategif firmy spolu s celostiienim?°

Co pedstavuje pojem personaliizeni bylo definovano na samém ¢atku
v zakladnich pojmech. ¥em ale spdiva jeho cil, Ize pblizit s pomoci literatury
zantiené na personalnfinnosti, kde se lze dtst, Ze gilem personalnihcfizeni je
optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic dich viozenych k dosahovani icil
organizace a satasre vytvaeni pedpoklad ke spokojenosti pracovrils vykonavanou
praci, jejich motivace k rozvoji a napomahani jejidentifikaci s cili organizace. Systém
prace s lidmi musi zahrnovat v&echny souvislogthi@racovnicinnosti>®

Rozdil mezi personélniiizenim afizenim lidskych zdrdj, o kterém byla zminka
vySe, miize byt pro gkteré pomdrné t¢Zkym aiSkem, nebth oba dva pojmy vypadaji
navenek jako jedno a totéz. Jéejmé, Ze se oba dva vazou k lidem pracujicich
v organizaci, ale jejich vyznam jégee jenom odlisSny.

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje vidinu toho, jak co nejefektiin fidit
zanestnance podniku. Jedna se o dlouhodoby pohledubiedn Gvahy veSkeré mozné
dopady zvaZzovanych rozhodnuti v ramci personalater Sodasti je udrzet celkovou
kvalitu a potebu rozvoje. Lidé tu reprezentuji cenny zdroj, jgeznutné podpiat

strategickym planovanim. To vSe patio kompetence top managementu. Naproti tomu

* ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemers. 48-49
% KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni prce 9
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personalnifizeni ma ve svém istdu fedevsSim pracovni silu jako takovou a spada do
rukou vedoucich pracovnik personalnich atvar®’

Co se tye kompetenci ip praci s lidmi, daji se jednoduSe vyjédi takto:
»vrcholové vedeni organizace odpovida za personétritegii a stanoveni zasad
personalni politiky. Odp@dnost za vedeni lidi, za realizaci personalni préace
v kazdodennim kontaktu s ptmnymi spéiva predevsim na liniovych vedoucith.

Personalni Utvary, které byvajiizovany ve ¥tSich podnicich, jsou daezitym
komponentem pro fungovani vSeémnosti spjatych s jednotlivymi krokyfippraci se
zamestnanci. Neexistuje ale Zadné pravidlo, které biZeblspecifikovalo usgadani
takového utvaru. Kazdy podnik je odlisSny ve svemm&eani, pdtu zangstnand
i organiz&ni struktde a tak jsou i tyto utvary navzajem odliSné a 88i i p@tem
personaligi. Ti zde mohou zastavaiané role.

Dle M. Armstronga je mozné se setkat s deseti roleensonalisi, z nichz fi
povaZuje za ktiové. Stratég je prvnim z nich. Podle nazvu se da jednoduSedidwocem
jeho role spoiva. Takovycloveék se snazi vytvat personalni strategie tak, aby byly
napomocny dostat strategiim podniku. DalSim je ttodavatel sluzeb ktery je po ruce
liniovym manaZzekm v oblasti ndkladay efektivniho ziskavani pracovriikjejich rozvoje
atd. Wetrg feSeni problérn s kdzni¢i pracovnim pravem. Poslednim ziavanym je
interni konzultant, davajici cenné rady liniovym manaier. Je jejich konzultantemtip
uplatiovani personalni politiky a personélnich posttip

V ramci personalnihdizeni jsou s pomoci personéalnich Utvarabezpé&ovany
¢innosti smEfujici od analyzy pdeb zamistnan@ az po jejich hodnoceni a $é
V literature jsou tytocinnosti uvedeny vzdy v trochu odliSném rozsahujeppale da se
fici, Ze se téert vzdy jedna o nasleduji¢innosti: tvorba pracovnich mist a ukoly s tim
spojené, personalni planovanifijgm a dosazeni pracovnika na pracovni pozici,
hodnoceni, Zazeni, odriovani a investice do vZtvani pracovnik, utv&eni dobrych
pracovnich vztaln zajiS€ni dostatené pée o pracovniky a vytieni personalniho

informasniho systémi’

$"VODAK, Josef a Alzbta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzelavani zardstnand, s. 43
% KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni prace,17

% ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemers. 66-67

40 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrgj s. 20-21
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VSechny vyjmenovanéinnosti jsou nepostradatelné adifty bylo zajimavé si je
vice @iblizit, avSak ve spojitosti se z&enim a néplni této prace se na dalSich stranach

bude pojednéavat pouze o jedn€ahtocinnosti, a to o vz&lavani pracovnik.

4.6 Podnikové vzdlavani

Doba jde neustale kigdu a silici tlak konkurence nuti manazery, abyesistale
udrzovali kvalifikované zagstnance. Ma-li firma v tomto konkuraefnim prostedi usygt,
musi se restrukturalizovat, modifikovédici procesy, firemni kulturu a — vaqustihu
zabezpét skokovou zénu v oblasti poZzadawk na rozvoj intelektualnino a zejména
lidského kapitalu firmy** Je proto nutnosti snaZit se zZmtmance rozvijet prastdnictvim
raznych vzaélavacich aktivit, kterych je nespet. Nejde vSak o to, aby zastnanci byli
vzklavani za kazdou cenu, aledlm by jit predevsim o takové vZthvani, které by bylo
efektivni. Jde o pominé nara@ny proces, ktery vyzaduje hodlmsili a vyborné znalosti
v této oblasti.

Jsou pry casy, kdy lidé pracovali pro jednoho zé&stnavatele &olik desitek let,
aniz by si pibézné dophovali své znalosti. DneSni pohled na &2dani se v dich
samotnych manazierjevi jako kltovy prvek, rozhodujici o ugpnosti podniku. Proto
volba investovat do této oblasti rozhédneni krokem vedle. Vzdy by vSakéla byt
dodrzovana zasada, Ze z#ria vzdlavani bude odraZet sgasnou situaci a strategické
cile podniku. Ukolem je iiedeviim pomoci organizaci dosahnout jejich icipomoci
zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidieré zardstnava. Vzdavani znamena
investovat do lidi zadelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlep&fhaivani jejich
prirozenych schopnostf?

Pracovnici jsou vzidavani dle své fsobnosti v podniku a v souvislosti s tim
i v pati¢cnych oblastech. #Pprichodu nového pracovnika se |zedasgji setkat s pojmem
adaptace, ktera sadi k jednomu ze Zigohi vzdlavani v podniku. Jde ofigptsobeni se
noveho pracovnika na pracovni pozici, ke kterépbiglélen, aby se co mozna nejrychleji
piizpasobil danému prosdi, jde o tzv. orientaci. Naopak pro pracovnikeacpjiciho
v podniku jiz ugity ¢as, je poskytnuto vzthvani v podob doSkolovani. Diky tomu

jedinec ziskava a prohlubuje si ¥&a/ani v oboru v jakém pracuje. Tato nutnoszebyt

“I BARTAK, Jan.Skryté bohatstvi firmys. 22
42 ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemers. 531
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vyvolana nagiklad zrménou vyrobnich postupei zavedenim nové technologie, se kterou je
potreba pracovniky seznamit. Jinyntigpdem je vz&lavani zndmé jako ipSkolovani.
Tento typ se realizuje tehdy, je-li nutné, aby eilipec osvojil pracovni dovednosti,
vztahujici se k nay pridélené profesi, nez jakou pracovnik doposud v ranedng

a téze organizaci vykonaval. Posledni je &ladani poskytované nad rameé&demosti
nezbytnych pro vykon sdasného zagstnani. ZajiSuje takovou Skalu znalosti
a schopnosti, které rozviji osobnostovéka a jeho schopnost \id problémy

v komplexnim ndtitku. Sowdasti je osobnostniust, ovliviujici kariéru jedince jako
celku’®

Zajiseni vzailavani je velice vrtkavou zalezitosti. Je znamoy&8ina manazér
jej povazuje zailezité, ale mnohdy jsou jejich rozhodnuti o uskotei vzctlavaci akce
piiliS ukvapena. Mozna se na tom podili i fakt, Zekytovani vzdlavani zamistnaném
je taky trochu médni zalezitosti, ktera pédme manaZery k vloZeni svych zdrajo €ch
druhi vz&klavani, které nejsou v souladu sigtami podniku.

M. Tureckiova ve své knize piSe te¢h vyvojovych stupnicli ptistupech ke
vzklavani. Prvni je zaloZzen na iamlani vzdlavacich akci, vychazejicich z peb
jednotlivych pracovnik. Tento gistup pouze eliminuje rozdily mezi s@snou
a pozadovanou kvalifikaci a svou podstatou nepatolik Zadanou rozvojovou funkci.
Druhy dava dohromady podnikovou a personéini giatespolu s podnikovym
vzklavanim. Tento systematickyriptup, jak je nazyvan, oviiwje pracovni chovani
I motivaci. Tretim a nejefektivgSim je koncepcedici se organizace. Komplexni model
rozvoje pracovnik v organizaci, kde ¢eni probiha kontinuaén Jde ofizeny proces, diky
némuz by @eni n€lo byt rychlejSi nez vyvstalé zmy v okoli. Své chovani organizace

vzdy prizpasobuje aktuélnim poZadawk.*

4.6.1 Kici se organizace

Ucici se organizace vznika jako reakce néiti se spoknost, kterd si vynutila
nepetrzité sledovani konkurence, v které musi byt schopna se neustale adaptovat.
O. Sulé¢ ve své knize piSe, ze uz v 90. letech dvacatébletst,nemizeme hovit

0 casovych Usecich, ale ¢gasovych okamzicich. Dochazi ktak r&itglne rychlym

** KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj s. 241-242
“ TURECKIOVA, MichaelaRizeni a rozvoj lidi ve firmagls. 89
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Zmenam, Ze uZ neni mozno vyuZivat klasickych pbstugategického planovaniigzeni“*®

Proto se fistoupilo k ideji &ici se organizace, majici zabedpeychlou orientaci se
v prostedi a tvéivé mysleni. S tim jsou vSak spojeny i zvySujichéeoky na pracovniky
v ramci nepetrzité flexibility.

Uspesnost @ici se organizace stoji nastp myslenkovych postupech. Prvni je
zaloZzena na dovednostech zvladat problémy vzhledgejich kontextu s pomoci
uznavanych a platnych metodgibhost je tim vy33igim vice se do procesu zapoji
i vhodny zmisob motivace. Druha metoda se z&me na lidské chapani
a spa@iva v tvaivém zpisobu mysleni, zahrnujici i gainé jednani, které by se shodovalo
s potebami podniku. feti rozhodujici faktor fedstavuje sil& tvarci vedeni, které
negikazuje svym zagstnan@m, co maji dlat a jak to vykonavat. Naproti tomu se snazi
o to, aby tyto myslenky a vize byly vSemi povazovaa sdilené. DalSi je nazyvano jako
tymové «eni, sledujici zasadu vytteni a integraci tymového v&dvani, sledujici
spolg&ny zajem vSech. Posledni je systémowéni, misobici jako integrator, propojujici
vSechny pedchozi metody a Agoby myslent?

Nejvice se na zviditetimi tohoto konceptu a jeho prosazeni podilel PetgS
ktery ho blize specifikoval afipesl do této oblasti mnoho novych pozratl. Seng
konstatuje, Zezmena organizace nadici se formu znamen&iphod novych mysSlenek do
Fizeni, inovaci do infrastruktury a novych manazagbkkmetod. Pokud budou trvale dany
takovéto pracovni podminky, zéstmanci budou trvale motivovani k soustavnému
vzatlavani“*’” Jakkoli je model &ci se organizacesinny a fispiva k rozvoji organizace,
ne vSichni zastavaji stejny nazor. Je spousta @uktai v tomto modelu vyzdvihuji spise
jeho negativni vlastnosti a nedostatky, které prerealy ve svych publikacich.

Jednim takovym tvrzenim, se kterym sé&tafi autdi neztotoduji, je pojeti @ici
se organizace jakozto samostatna a zcela nezgedhhdtka, kterd sama svede zajistit
proces deni. Je zde uvedena feoistava Argyrise a Schona o organizaci postavené na
idejich a norméach, kde je velice obtizné organizguacovniky do uiitého systému.

K tvrdé kritice byl uvéejrén i dsudek, Ze deni neni nefetrzity proces, ale naopakda
vzklavacich akci. Jiny autotipes! objektivni pohled naffmos wici se organizace v tom,

Ze pipustil drobné nejasnosti a prostoduchostvquni koncepce, nelbododnes tento

“SULER, Oldrich. Manazerské techniky,I$. 35
“* TRUNECEK, Jan Znalostni podnik ve znalostni spaiesti s. 178-179
“" DEDINA, Jiff a Jtf ODCHAZEL. Management a moderni organizovani firrayd7
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model ginesl nasi spotaosti opravdu malo, ale i@sto v #m vidi velky potencidl, ktery

se je&t naplno nerozvinuf®

4.6.2 Systematické a planované vithvani

Systematické vzdavani gedstavuje zamysleny arquevSim planovany apob
zajiseni vzlavani. Zpravidla jsou za tento systém odun personalisté, kiejej fidi
a jsou zfisobili k samostatnému rozhodovani v této oblask. J Koubek ve své knize
uvadi, systematické vzdvani je neustale se opakujici cyklus, vychéazejici ze zasad
politiky vzalavani, sledujici cile strategie wévani a opirajici se o p8ve vytvoené
organizahi a institucionalni pedpoklady vzdavani“*® Nejlépe tento systém zabezpai

vzdklavani vystihuje grafické znazami nize.
Schémaé. 2 Cyklus vzdlavani v organizaci

[ Business strategie
L
Hodnoceni pracovnihow

vykonu a kompetenci l

A 4
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(meeni efektivity Cyklus Design
vzddlavaci vzdélavani v vzdklavaci
aktivity) organizaci aktivity
Q:\ Realizace vzé&lavaci CD
aktivity

Zdroj: HRONIK, FrantisekRozvoj a vz#lavani pracovnik, s. 134

Tento zjednoduSeny model plmevystihuje sloZitost celého systémucehoz vyplynula

potreba zrealizovat dalSitigtup, ktery by vice odrazel jeho skirieu nargnost. Timto

vzniklo pldnované vzglavani, zamstujici pozornost i na dalSi krokyiipsestavovani

8 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj s. 451-452
49 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj s. 244
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vzklavaciho programu. Obsahuje tidgad konkrétni popis poZadovanych znalosti
a dovednosti, rowz by nEl obsahovat detailni popis toho, co byastnici ngli po
absolvovani kurzu ovladatgetns rozhodnuti, kdo bude vithvaci program realizovat.
Strené feceno, planované vzthvani ve svém procesu oproti systematickému
vzklavani zahrnuje navic odp&di na otazku co je pi#ba se naltit a co maji byt lidé
schopni po absolvovani daného programutugaké metody pouZzit, jaké idaeni, spolu

s odpo¥di, kde se bude cela akce konat a jaky Skoliciop@tgej bude vykonavat.

4.7 Jednotlivé faze systematického vEtvani

Model systematického vZthvani je postaven natyiech piliich, tvaici tento
neustaly kolobh v rdmci organizace. Schéma uvedené vyse je éhg@gimano a lze ho
nalézt u vice autér Na nasledujicich stranach budou vSechny tytezité faze podrokn
rozepsany, nelvcse od nich odviji korma podoba vzHlavani i jeho efektivita.

Identifikace pateb vza@lavani je vychozic¢innosti, ktera zasadnim dgobem
rozhoduje o dalSich krocich v celém cyklu. Tatoef§g povazovana za velmi nénou,
protoZze musi f@sré vymezit pozadavky organizace na jednotlivé schepmracovniki
a zarové identifikovat jejich sotiasné schopnosti tak, aby bylo moZné objektiposoudit
rozdily mezi skuténosti a pozadovanym stavem a na tyto rozdily seciramFaze
identifikace poteb organizace v oblasti kvalifikace a wit#hi jejich pracovnik je
zaloZzena na odhadech a aproximativnich postupeéhtedy spiSe povahu experimentu,
jehoz vysledky vstupuji pak na @acelého cyklu jako zkuSenosti do néasledujici faze
identifikace poteby vzdlavani, a modifikuji tak dalsi cyklus \évani pracovnik.“**
Zpasohi jak provést tuto identifikaci je&kolik. Casto se v literaturach vyskytujii az
¢tyfi metody analyzy paéb. Dle uhlu pohledu se Ize zé&fih na organizaci jako celek, na
jednotlivé pracovni pozice nebo na samotné&sanance.

M. Armstrong ve své knize popisujeyii metody analyzy poeb vzdlavani. Prvni
z nich je analyza podnikovych a personalnich plaé, kdy vzdlavani zamistnand
piedukuji podnikové strategie a plany. Tyto plany obsakgyednosti a schopnosti, jez
by mohly byt do budoucna gebné a nastuje i vi¢et lidi, ktgi nyni €mito dovednostmi

disponuji. Druh& jeanalyza pracovnich mist patrajici po obsahu prace, norem vykonu

0 ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemers. 536-537
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atd., vztahujici se na konkrétni pracovni mistéleBité je nalézt informace tykajici se
problémi na pracovnim mist jakychkoli nedostatk sowasnou efektivitu provamé
prace a dalSi. Vysledkem je specifikace &adani, utujici vlastnosti, jez by pracovnik
mél mit. Tim mohou byt znalosti, postoje, vykonnostormy, schopnosiii dovednosti.
Treti je hodnoceni pracovnihovykonu (hodnoceni pracovnill. Z hodnoceni by #y
vyplynout plany na vylepSeni pracovniho vykatitosobniho rozvoje. Je podkladem pro
poweni se z pedchozich situaciPosledni jeSefreni o vzdlavani, coz je v podstat
zakladna pro sestaveni dalSich taktik veélenhni. Je shlukem informaci, které byly
ziskany jinymi analyzami, néjilad s pomoci manaZer vedoucich pracovnik?

Zpusohi jakymi provedeme tento vyzkum je mnoho. J. Koube&di, Ze v tomto
smeru existuji tyto moznosti, jak piby vzdlavani identifikovat. Je jimi analyza
statistickych uddj, vyhodnocenych v ramci organizace, dale jsou forimace ziskané
z dotaznikového Se&ni mezi zamgstnanci, z rozhovdr od vedoucich pracovnik ze
zkoumani pracovnich vykdémebo také z monitoringu firemnich porad a disReisi.

Poté co se identifikuji mezery ve \&avani, které je poeba odstranit, navazuje na
tuto ¢innost navrh na samotnou \&avaci akci. Tat@ast je roviz nar@na. Rozhoduje se
o vS8ech aspektech, které mohou ve vysledku pozitivhegativié ovlivnit efektivitu
provedené akce. Vzhledem ktomu, Ze podnik obvykt&da \tSi mnoZstvi svych
prostedki do tétocinnosti, neni radno cokoliv podcenit.éh by se vzit do Gvahy vSechny
moznosti a nakonec z nich vybrat tu nejlepddesignovani lze popsat jako proces
vytvaeni webnich osnov a materiapro splrehi Skoleni a paeb rozvoje. Efektivni navrh
programu by proto @ byt zan@ien spiSe na pracovni vykon a ne madmet obsahuci

preference vzdavani zamistnana.“>*

Na samém p&tku navrhu na vztdavaci aktivitu se zpravidla vytyi@a urcita
koncepce, ktera se pak stava podkladem pro zpratpvdjekti, vztahujici se k dané akci.
Koncepce, bezvyhradnsledujici zarseni a cil celé aktivity, obsahuje popis zakladnich
prvku, kterymi jsou:

»kontext (spolénost, kultura, firma a jeji strategie);
= student (zde je zahrnuta i teorigemi s Kivkami zapominani, styly‘eni,

apod.);

*2 ARMSTRONG, MichaelPersonalni managemerst. 540-542
3 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrgj s. 247-248
** PROKOPENKO, JosepManagement development:a guide for the profesgion11
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» |ektor a interakce (didaktikacetre uplatreni ucebnich zasad — strategii
a taktik weni);

= téma, obsah a jeho struktura;

= prostedi (nag. virtualni ¢i outdoorovéy:>

Jednotlivé prvky je nutno dopodrobna rozebrat, dokeni upesréna za¥re¢na
podoba, kterd se projedna a fippct schvali. Takto vypracovany navrh vaci
aktivity by mel vzdy korespondovat s cily a pebami podniku. Vybiraji se kurzy, které by
meli zamestnanci podstoupit v zavislosti na oblagsgbeni podniku, rozhoduje se o délce
jejich trvani i o tom, kym, kde a kdy bude sluztzistena, jaka bude vySe nakiad jak
probthne nasledné hodnoceni akce. Samjozosti je i vyRr zaméstnand, ktei danou
vzklavaci aktivitu podstoupi, protoZze ne kazdy vykanautéz ¢innost, ktera by si
vyZzadovala stejnyijstup ke vzdlavani.

Vzdélavani mize byt poskytovano v podstatiremi zpisoby. Jednim z nich je, Ze
si organizace uf vzdilavatele ze svychiad a zajisti si tak sluzbu inté&nObvykle jde
piimo o odbornika nebo o manazeérgineho jejich pracovnika, zapojeného do tohofauty
¢innosti, vystupujici jako autor vhvacich akci. Druhy Zjsob zaji&ni je gres externi
spol&nost. Ta nabizi své standardni produkty v pédpb sestavenych vzthvacich
programi anebo vS3e fipravi dle poZadawk zakaznika. To vSe ve spolupraci
s projektovymi manazery zadavaijici firmy. Posledwiznost pak f@dstavuje kombinaci
obou &chto moznosti®

Pristup «itele k vyuce je bezpodmitie jednim z rozhodujicich priko Usgsné
implementaci informaci mezi poslucigaa jejich kladné ffijeti. Ne vzdy se vSak potia
nalézt opravdu zkuSeneho lektora, jehoZz snahou fjeeseni uZitku &astnikim.

J. Plaminek se ve své knize rozeznavddze vyvoje ditele, lektora, picemz kazda

z nichz ma své klady a zapory odrazejici se i ¢iaich se lidech. V prvni fazi se lektor
sousted’uje pouze na sy projev a na zfisob podani vlastniho vykonu. Jeho snahou je, po
obsahové strancejguat gesre to, co bylo dohodnuto. Klademiire byt obsahova jistota,
zaporem stresova reakce. Druha faze je charakt&adektorovym zajmem o zalibeni se
Gcastnilkim, tak aby mil co nejlepSi hodnoceni. Toure ovSem vést ke znehodnoceni

obsahu i formy vykladu. Posledni je faze, kdy jesttedu lektorova zajmuédomi uzitku.

**HRONIK, FrantiSekRozvoj a vzdavani pracovnik, s. 146
* TURECKIOVA, MichaelaRizeni a rozvoj lidi ve firmagls. 102
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Je reswdéen o své pomoci dastnikim a \&fi v pozitivni zngny v jejich dosavadnich
Zivotech. Pozitivem je stabilita lektora, zaporeriZmbyt nedostatek empatie.

Po ujaskini otazky v oblasti vyru vzcElavatele, vyvstanou otazky dalSi, tykajici
se metod i forem fipdani novych &domosti, neb®ty mohou roviZ negativié ovlivnit
kvalitu celé akce. Zakladnimi formami podnikového vEavani jsou prezemi (mize
probihat za pouZiti tzv. indoor nebo i outdoor tekh distarni (korespondefmi forma,

k niz niZzeme zeadit také elektronickou podobu v#alvani, tj. e-learning) a kombinovana

forma vyuky a vztavani“>®

Pri volb¢ jedné z&chto forem vzdlavani je nutné vychazet
Z moznosti atasové tisé pracovnik. Kazdy profesni Usek, pracovni misto vykazuje
odliSnou nérodnost, proto je v takovémiipads dobré ¥dét, kdo je jak pracowhvytizen.
Je to roviZ zalezitost zvazeni, na jakou z moznych foreml&egvana vz&avaci aktivita
hodi nejvice. Stanovi-li si podnik kdo bude prastagzcklavaci akci i jeji formu, nesmi
zapomenout i na volbu spravné metodlyskupinu metod. Metody aplikujici se na
Gcastniky se ’ni v pribéhu ¢asu. Vymysli se neustale nové metodydladani, kterych je
dnes nespiet a které nabadajicastniky k vyvijeni své vlastni aktivity. §vpodil na tom
rovnéZ maji no¥jSi poznatky z oblastiaeni. Objevily se ndjklad studie o kvce weni
a zapominani, o kolisani pozornosti, trénovanigvicapod.

Pri vybéru metod by se #ho vychazet z &kolika oblasti, na které je nutno myslet.
V potaz musi byt brany faktory v podplzitastiujicich se osob i obsahu jejich prace
v podniku. Red stanovenim konkrétnich zaf o volke metod je nutné zjistit informace
o0 Wastnicich a jejich intelektualnich schopnostech fedghozich znalostech a také
o vzcElavatelich a jejich 8domostech a schopnostediita jednat s lidmi. Vychazet by se
melo i z predmétu ¢innosti pracovnika, majici ro¢a své vlastni specifické rysy,
vyzadujici odliSny zfisob podani informaci. Posledni, nemalileditou skuténosti,
vedouci ke spravné valbmetod, je cil programu. Ten byéhbyt zangien na zlepSeni
znalosti, postdj a dovednosti, coZ méa vést ke zdokonaleni $emwrch sngrech

Metody, pouzivané ke vZvani jsou zpravidla rozteny dle mista jejich
provedeni. M. Armstrong piSe o dvou zékladnich wiétb vzdlavani, jakymi jsou:

1. Metody pouzivané iffmo na pracovisti — pouzivan&egevsim fi uplatiovani

kazdodenni praxe.

°" PLAMINEK, Jiti. Vzatlavani dosplych, s. 268-269
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2. Metody pouzivané mimo pracowst jsou uéeny pro pracovniky ve vedoucich
funkcich i specialisty a pouzivaji s# pealizaci forméalnich vz&lavacich kursech.
3. Metody pouZivané na pracovisti i mimgj.A°

Neni podminkou dodrZzovat toto ra#eni. V praxi se népstji dava gednost uité
kombinaci a propojenosti jednotlivych metod prizré skupiny pracovnik Zdejsi
rozdleni metod doit skupin je pro ujasimi si vSech moznosti konéni wévacich akci
jist¢ ptihodné, avSak na dalSich strankach jsou tyto metod$lenény pouze do dvou
zakladnich skupin, bez metod pouZzivanych na pratovimimo rgj. Podrobny pehled
jednotlivych metod roztlenych do dvou skupin uvadi J. Koubek.

Jedna z metod, prové&mA @Fimo na pracovisti janstruktdz. Uvadi se, ze jde
0 nefastji pouzivanou metodu ip uplatréni adaptaniho procesu nového pracovnika,
kterému powteny pracovnik ukaze fipadre i opakovas, pracovni postup a on si ho diky
pozorovani a zkouSeni viehu ¢asu osvoji. Oproti tomiouéovani je charakteristické
dlouhodobym usgriovanim a pravidelnou kontrolou vykonavané pracegmaika, ktery
je zarové motivovan k poZzadovanym vykdm. Vzdlavani je individualni a podcuje
sebepoznani, avSakekieré zadané ukoly nemusi byt svym obsahem v soutadnou
profesi. Kodovani je podobnyMentoring. Rozdil spoéiva vtom, Ze si pracovnik sam
zvoli svého poradce ,mentora”“, ktery ho usiiuje a doportiuje mu i formu a intenzitu
jejich spoluprace. Tuto metodu je vSak nutndligé zvazit z divodu vhodnosti vybraného
mentora. Méa znamy je palcounselling predstavujici vzajemné konzultace a rady mezi
pracovnikem a Skolitelem. Pracovnik se vijgel ke vSentinnostem, coz {inasi nove
napady a navrhy na problémy. Relativablibend metoda jasistovani Je to Bzna
metoda pidéleni pracovnika ke zkuSg8imu, kterému pomaha a zarévee od Bho Wi,
dokud si plg& neosvoji danou praci tak, aby ji mohl vykonavaheatat. Na asistovani,
v jeho konéné fazi, navazujpovéireni ukolem Pracovnikovi je fdélen ukol, jenZ ma
splnit a Bhem tétatinnosti je sledovan a hodnocen. Vybrané podnikyzinaji jako jednu
z metod irotaci prace. Pracovnikovi se tak dava moznost, poitau dobu, vykonavat
praci v fiznych pracovnich Usecich. Tato metoda je vhodngjakvedouci, takadové
pracovniky. DalSi metodu pouzivaji snad vSechnynpgd Nekteri vice, jini még, ale pro

svou funknost a da seici i nezbytnost je tato metodssto realizovana. Tim byla na
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mysli porada. VSeobeérmporady slouZi k ziskani novych informaci tykajicich selpiéu.

s vt

Poskytuji pehled o aktualniméhi, maji funkciiidici & motivaini.®*

Vzdélavani, probihajici na pracovisti ma svétsy i stinné stranky. Vyhody jsou
shledavany v uplatmi dovednosti v praxi, dikgemuz si pracovnici wdomuji potebu
rozvijet svou odbornost. Procegeni navic probiha spont&hmpii fizeni kazdodennich
vykoni. Negativni vliv naopak @¥e mit vykr vedouciho pracovnika,igdavajici své
znalosti, nebtH spolu s nimi mMze s¥renému pracovnikoviipdat i nevhodné navyky.
Jinou nezadouci situaci je instruovani pracovnilez tpotebného povzbuzovani
a motivovanf?

Po uvedeni Wtu metod, provagicich se na pracovisti, budou nasledovat ty, které
se naopak provadi mimo pracoviSiNejznandjSi jsou dozajistgpiednasky prinasejici
nove faktické informace a teoretické poznatkgiskuse ¢i semin&e, kde se dastnici
dovidaji spiSe nové znalosti. Oprotednasce je diskuse typicka aktiviagti posluchai.
Demonstrovani se pouziva ke zprdstlkovani znalosti néjenéjSi techniky nap
pocitace, trenazéry anebo se ukazky prayadie vyukovych dilnach. Pro manazery
a tviréi osobnosti se dopotuji spie pripadové studie Ugastnici jsou seznameni
s realnymi ¢i smyslenymi podnikovymi problémy a jejich Ukolere jyto problémy
rozebrat a navrhnout mozréseni. Jistou obdobotipadové studie jevorkshop, kde jsou
problémyfeSeny tymo¥ a mnohem komplexyi a dale brainstorming. U této metody
jsou g@itomni jedinci pozadani ofednesenti sepsani navihnateSeni probléiin a tyto
navrhy jsou nasle@n prodiskutovany se snahou nalézt v nich ten ndjle@rh ci
kombinaci navrh. Efektivni je i metoda zvargimulace Ta se snaZzi postavitastniky do
urgité situace s podobnymi scénédy behem gesré vymezenéh@&asu musi &init fadu
opatenici rozhodnuti. Trochu odliSna se pro mnoh&mzdat jedna z metod, zvamani
roli. Hrani roli je oproti ostatnim namwjSi vtom, Ze vyZzaduje ztiaou aktivitu
a samostatnostéastniki, ktefi se ocitaji v utité situaci a berou na sebe konkrétni roli,
vlastnosti. Méa znamou, zato klaégnhodnocenou a moderni metodou gesesment
centre nebo takédevelopment centre Ugastnici plni Gkoly sestavajici se z pracovni
naplre manazek. Tyto Ukoly jsou generovany pibacem a nastaveni frekvence i obtiznosti

lze menit. Sowésti je i vyhodnoceni Ukblpatitatem, takze méadastnik moznost si sva
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rozhodnuti afeSeni porovnat. Jde o optimalni metodieni se. Redposledni zmimou
metodou jeoutdoor training neboliuéeni se hrou.Je uteno gedevsim manazém, ktei

v ramci této hry vykonavaji sportovéinnosti, diky kterym sedi dovednostem manazera.
Rozviji tim své schopnosti komunikace, rozhodové&ingni atd. Cela akce je zakema
diskusi o tom, co se dalo &ldt Iépe. Posledni jezdélavani pomoci pdita¢a. Jde
0 metodu, kterd roste na vyznamu ixaddu dobré dostupnosti &asoveé flexibility.
Prostednictvim vzdlavacich prograiin na pcitaci si astnici zkouSeji najznejSi
cviceni, mohou si spustit négnéjSi simulace a navic je tato forma&emi doplgna
o spoustu informaci, schémata, obrazky i gPafy.

P organizovani vzélavaci aktivity mimo pracovistje nezbytné mit k dispozici
tomu uzmsobenou a petebre vybavenou mistnost spolu s odbornym personalem.
Nevyhodou je pesun pracovnik na utené misto. Tato zéma miZze byt rekterymi
Gcastniky vnimana négemns, neba jsou zvykli pracovat ve svém, jiz zazitém predit.
Na druhou stranu je to dobrdilpZitost k tomu zjistit, nakolik jsou pracovnicthepni
efektivns pracovat i pi zménénych podminkach?

K prohloubeni dinnosti vzdlavacich prograiin je mozné vyuZzit tznych
prostedki, které zefektivni procescani. Vyker pouzitych prostedki zavisi na zvolené
form¢ vza&lavani, metod a v neposlednfact i na finarknich moznostech organizace.
Jednd se oipdntty, jenz lektor pouziva ke zvySeni pozornosti polsiii a k jejich
lepSimu porozurni. Existuje Siroka paleta préstki, kterymi lze vybranou vzdvaci
metodu doplnit. & uz se jedna o ti&é materialy, v dnesni ddlmezbytnou satasti téndt
vSech vzdlavacich aktivit, pistrojovou techniku, tabule, flipchart, interngtgesializované
ucebny, pgitace apod.

Po peélivém zvazeni vSech pruk tvorici vzdilavaci aktivitu nasleduje jeji
provedeni. DodrZuji sefipom stanovené podminky v otazkach koho&adat, jak,cim,
kdy a za jakych néklad Aby nedoSlo k odchyleni od planu, je nutné ced&oe neustale
monitorovat a pofipact reSit nenadalé situace.

»Vyhodnocovani je integralni séasti vzdlavani. Ve své nejhlubSi foenje to
porovnani cik (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovadipo\ddajici na otazku, do

jaké miry vzdavani splnilo sy Gcel“®® Provedenim vyhodnoceni vddvaciho
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programu, lze nalézt skutgou znénu, kterou vzdlavani gineslo jak jeho dastnikim, tak
i organizaci. Ne vzdy je uskuteni vzdilavaciho programu opravddiposem. Nkdy se
celd akce nwze tv&it jako dol¥e uskuténéna investice do lidskych zdigj ale ve
skute&nosti miZe jit pouze o ztratdasu, finaknich prostedki a marg vynalozené sily.
Proto je vyhodnocovani povaZzovano za nadmiilezité a v celém vadavacim cyklu
naprosto nezanedbatelné.

Souasti celého vatlavaciho cyklu je i hodnoceni, které v obecnén®wilouzi ke
Zjisténi, zda realizovany vzthvaci program spinil igdstavy organizace a jeji stanovené
cile. Pod pojmem vyhodnoceni &#vani si spousta lidifpdstavi vyhodnoceniéteho,
co uz prokhlo a co je patba analyzovat. Ne vzdy vSak t&nonost musi nuthnavazovat
na zakogenou aktivitu.

Proces vz&lavani lze dle H. Tureckiové &t jiz pred samotnym zagetim akce,
slouzici ke zji&ni sowasnych znalosti, kterymi pracovnici disponuji, cofZe pozdiji
predstavovat podklad pro srovnani¢hBm vzdélavaci aktivity se provadi pbézné
hodnoceni a po skoéani akce za&wecné hodnoceni, kdy se &wje naist osvojenych
znalosti. Druhy pohled na hodnoceni je z hlediga@opkteré jej vytvd. Jedna se o viiti
hodnotitele, orientujici se na hodnoceni spokojirrorow dosazenych znalosti, o &&i
hodnotitele, zabyvajici se navic pozitivnim vlivgarogramu na chovanicastniki i na
cely podnik a v neposledriad® se jedna o komplexni hodnoceni, @jigci celkovou
efektivitu program(§®

Metod, kterych by se dalo uzit k hodnocenidadacich aktivit je porrné velké
mnozZstvi. V literatie se v souvislosti s hodnocenim dasjgji hovori o Kirkpatrickow
modelu, ktery je nejroz&nsjSim hodnoticim standardem. Autorovy myslenky znads
kazdy, kdo se danou tematikou zabyva.

Kirkpatrickiv model, kde hodnoceni v&dvaci akce stoji natyiech Urovnich, ve
své knize porérné obséhle a vystiznpopisuje I. Folwarzna. Prvni z nich se nazgwavni
reakce predstavujici reakcidastniki bezprostedre po ukorgeni programu. Vyhodnoceni
probihd zodposzenim otevenych otazekci vyplnénim dotaznik. Oblibenda forma
u lektor je i skupinova diskuse. Do této ur@vKirkpatrickova modelu by nebylo od
Skody zahrnout i vyhodnoceni aktivit, schopnosibaednosti samotnyckRastniki piimo
vzcdklavatelem. To by v3ak bylo mozné pouze &itych typech metod vzdtavani.Uroveii

% TURECKIOVA, MichaelaRizeni a rozvoj lidi ve firmagls. 105-106
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Vv

uéeni nasleds meii redlné znalosti a dovednosti, kterym seginici natili a to za
pomoci nejiizrejSich test. Nakolik lidé na svém pracovisti vyuZivaji inforolajenz se
nawili, ukazuje Uroven prenosu poznatki do prostredi svého pracovidt. Tato Uroveé
je nar@na na ziskani pozadovanych informaci, proto setyimely pouziva rozhovor
nebo pozorovani. Konkrétni vysledky, jakych podaiky vzdilavacimu programu dosahl
v zawru vyplyva z udrovné podnikatelskych vysledki. Ta reflektuje vSechny
piedchazejici Urowha ma nejutSi vypovidajici hodnotu o skuieém gFinosu investice.
Musf se v8ak vzit v potaz i jiné faktory, jenZ setom mohly podile}’

Posledni d¥ drovre hodnoceni jsou pro manazZery a personalisty poncra
proveditelnosti porrné nar@&né a proto se podniky uchyluji pouze k prvnimirda
arovnim. Skr informaci z échto dvou oblasti probiha téimve vSech podnicich. Naopak
zjistit, zda-li pracovnici aplikuji znalostitippraci a zda-li organizace vykazuje lepSich
vysledii, je obtizné a hodrtasow narané.

Shromézdit vysledky lze pomoctiznych technik, z nichZz nejpouzivg$i jsou
dotazniky, rychla &aso¥ ne moc naréna technika siyu dat, dale testy, rozhovory se
zanestnanci a jejich pozorovani, figeni portfolia zarstnancec¢i dosazené pracovni
vykony. Z&¥recné vysledky obvykle sumarizuje p&rend osoba. Sepisuje hodnotici
zpravu a odevzdava ji vedoucim pracownikii manazeim. S vysledky jsou seznameny

opréavréné osoby, které nakonec diskutuji o &8msti program®

°’ FOLWARCZNA, IvanaRozvoj a vzélavani manazef, s. 176 - 177
% TURECKIOVA, MichaelaRizeni a rozvoj lidi ve firmagls. 107
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5 Prakticka ¢ast

Praktickacast diplomové prace v sdbv prvé ifad zahrnuje popis zkoumaného
podniku \Eetné jeho vzdlavaciho systému, ktery realizuje. Jecdiasti, z niz se bude
vychazet pi reSeni jiz nastiiné situace. Tyto Udaje jsou uzity na zaklatektronickych
zdroji, které jsou viejné pristupn&i tisténych material, obdrZzenych od p@enych osob
podniku. Jedna se tedy o prvni vyzkumnou metodunavgako studium dokumeint
Ktomuto ®&elu bylo mozné prostudovat né&ngjSi interni materidly jako néijklad
smernice pro lidské zdroje, popisy pracovnich mistgamiza&ni struktura apod.
Dale také knizni publikace tykajici sennosti Pars nova a.s. Informacesehto zdrofi
byly peillivé zpracovany a vzaty v avahufipnaslednych ¢innostech v navrzich
vzklavacich prograrin DalSi rozsahlej&iast gredstavuje empiricky vyzkum vztahujici se
ke zjis€ni realného stavu vZtvani v analyzovaném podniku a na&tin pohledu
samotnych zagstnand@ na vzalavaci systém jako takovy. Toto &a&ti je pro pozgsi
navrhy na zrmny ve stdvajicim vzavacim systému kové. Diky poskytnutym
informacim od samotnych za&stnan@ maji takto ziskané Udaje velkou vahu, nebo
odrazi objektivni stranku éei a slouzi tedy i k objagni SirSiho spektra souvislosti.
Prakticka ¢ast tedy zahrnuje smiSeny vyzkum, ktergombinuje utitym zpisobem
kvalitativni i kvantitativni postupy. Jde o to, ®dpé vyzkumné akci vyuzit oba typy
vyzkumnych strategii afiglusné metody tak, abychom mole§it komplex#Si vyzkumné
otazky nebo ziskavat na polozené otazky spodgley relevantgjSi odpovdi, protoze se
eliminovaly slabé a vyuZily silné stranky obou ujziych strategif®® Publikace vysledk
Seteni je nedilnou sa@dsti této prace a proto jim je radmvenovana velka pozornost.
Vysledky jsou prezentovany jak vtextové tak igied podoks a v zaéru jsou
vyhodnoceny. V navaznosti na metody zkoumani jsaurzeny vzdlavaci programy,
které v prvéiad odpovidaji paebam podniku a v co n&jgi mozné nie reflektuji
poZzadavky a nazory zastnand. Sowasti je i nastigtni moznych probléfins navrzenymi
programy ¥etrg dalSich doporteni, které by zefektivnily s@asny vzdlavaci systém

a nalezené nedostatky ¥m.

%9 HENDL, JanKvalitativni vyzkum:zakladni metody a aplikase271
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5.1 Hedstaveni podniku Pars nova a.s.

Veskeré Udaje, charakterizujici analyzovany podPaks nova a.s., jsouqvzaty
z oficialnich internetovych stranek nebo internidbkument, které byly poskytnuty
personalnteditelkou podniku.

Pars nova a.s. a jefinnost je provazana dlouholetym vyvojem, avSakcasny
nazev ziskala az v roce 2000. Podnik byl vy&tava okraji mensiho moravskéha@sta
Sumperk, ktery dnes skyta na 30.000 obyvatel. Pang a.s. seadi mezi jedny
z nej\tich podnik na Sumpersku a svym z#&fenim vyznamnou gmou zasahuje do
kazdodenniho Zivota lidi. Podnikgquistavuje stabilniho agdevsim spolehlivého partnera
pro mnohé dopravni podniky a zejména pak @aské drahy, které de@rpiepravi na
tisice cestujicich. Hlavni zasfeni Pars nova a.s. je oprava, modernizace a vyroba
kolejovych vozidel. J&lenem skupiny Skoda se sidlem v Plzni, ktera vykér@nnost
v oboru dopravniho strojirenstvi. Podnik séZm pochlubit skolika certifikaty jakosti,
mezi €z pati 1SO 9001 zarkujici kvalitu @i opravach a modernizacich kolejovych
vozidel, opravach jednotlivych agre§& vyrolE nahradnich dil, ISO 14001 o pouZivani
ekologicky orientovanéhtizeni. K propagaci svych produkpodnik vyuziva nejtzngjsi
veletrhy a vystavy, a to jak doma tak i v zahkgniliky kterym se snazi o ro¥sii svych
odbyti¥ i dobrého jménd’

Paet zandstnand se v ptibéhu let neustale smil, avSak od 80tych let dvacatého
stoleti nabyval uz jen sestupné tendence. Z patsgicranistnan@ podnik v dnesni dab

zamestnava na 805 pracovriik

5.1.1 Strategie a organizéni struktura Pars nova a.s.

»Nasim cilem je byt nejzadgsim, dlouhodod stabilnim a spolehlivym partnerem
pro obnovu a modernizaci kolejovych vozidel

Pars nova a.s. se specializuje na opravy, modemiaana vyrobu kolejovych
vozidel. Mezi jejich hlavni sortiment si&adi nejiznéjSi motorové vozy, které maji

nejpaetrejSi zastoupeni, dale elektrické pantografové jednotlektrické lokomotivy,
osobni vozy nebo také tramvaje. Pro své ¢aaliele se snazi vytvib celou Skalu

O Historie spolénosti.Pars:len skupiny SKODonline]. © 2011 [cit. 2011-09-26Postupné z:
http://www.parsnova.cz/o-spolecnosti/historie

! StrategiePars:clen skupiny SKODAonline]. © 2011 [cit. 2011-09-26]Dostupné z:
http://www.parsnova.cz/o-spolecnosti/strategie
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ekonomicky a technicky zajimavyckeSeni, k poskytovani kvalij$i a efektivijsi
Zeleznéni a tramvajové dopravy. Pars nova a.s. ma spougyamnych zakaznik ke
kterym pati predevsim Ceské drahy, jakoZzto nejigi cesky zelezrini dopravce
s dlouholetou tradici, #stské dopravni podniky, jako ndidad Olomouc, Opava, Brno,
Liberec, Bratislava aj. a dalSi dopravni podnikipyejici se Zeleztini dopravou. Jejich
nepopiratelné iednosti v podob vybranych technologii spolu s odbornou kvalifikaci
svych zamistnan@ vyuZivaji k neustadlému rozvoji vyrobki sluzeb, picemz zarove
rozviji vyhodna a strategicka partnerstvi a spdlaprs vyrobci kolejovych vozidel.
V pozadi fistu jejich aktivit je nefetrzité zvySovani spolehlivosti dodavek a jejich
kvalitativniho charakteru, zkracovani dodacicht,lkomplexni pokryti sluzeb, inovace
i dostani pozadavkzakaznikd?

Pars nova a.s. ¢, Ze techto vysledk bude dosahovano praci vysoce
kvalifikovaného a motivovaného pracovniho kolektitery je zakladem Ggghu firmy. ™

Souwasna organizai struktura podniku ma na svém vrcholu valnou hadm
tvorenou jednotlivymi akciorida Krom¢ valné hromady tu svoji¢innost vyviji
I predstavenstvo, které je statutarnim organem, cahena, Ze ma na stard&eni vSech

s s

¢innosti podniku a jednd jeho jménem. Na jejich wykpak dohlizi doz@i rada.

Nadizeny vSem zagstnaném jeteditel, kterytidi zejménainnost celého managementu,

sestavajiciho z vedoucich usekatvat.

5.1.2 Vzdlavani zaméstnanai

V teoretickécasti je zmigno, co vSechno s&di do podnikového vzthvani. Jako
prvni byl zmign proces adaptace, spojenigimanim nového zawsstnance na volné
pracovni misto. Cely tento proces ma sfiodst Pars nova a.s. pévakotveny i ve svych
smernicich, které by rély byt dodrzovany vSemi zafstnanci.

Vzdélavani pracovnika v rdma@adaptace zde probih& prostdnictvim vstupniho
Skoleni, Skoleni bezprosti a ochrany zdravitippraci a pozarni ochrany. Odpaini Gtvar
za realizaci tohoto Skoleni je personalni Utvaerkiz ) porizuje zaznam. Obsah Skoleni

se tyka oblasti jako je historie podniku, orgatidastruktura, vyrobni program, pracovni

2 StrategiePars:clen skupiny SKODAonline]. © 2011 [cit. 2011-09-26]Dostupné z:
http://www.parsnova.cz/o-spolecnosti/strategie
"3 StrategiePars:clen skupiny SKODAonline]. © 2011 [cit. 2011-09-26]Dostupné z:
http://www.parsnova.cz/o-spolecnosti/strategie
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doba, mzdovy systém, systém kvality aj. Po vstupskaieni je pracovnik poslan na své
nové pracovi&, kde ho jeho vedouci proSkoli, seznami ho s dswtatspolupracovniky

a poda mu vSechny nezbytné informace tykajici ke jracovidt i pracovnicinnosti.

U délnickych profesi, pokud se mistr domniva, Ze je atiggbi noveého zasstnance
proskolit, mize tak @init az po odsouhlaseni vedouciho vyrobnittediska. Ve zkuSebni
doke jsou misti informovani o ptibéhu adaptace nového pracovnika, aby sdeslo
piredcasnému skateni pracovniho po#nu. U TH pracovnill je sestaven plan zacviku,
podle rthoZz musi byt zagstnanec seznamertignostmi na pracovistich, které maji s jeho
funkci Uzkou vazbu a zarovenusi absolvovat jeden den u zmémace pro enviromentalni
systém. Po dab zacviku se vypléeny plan zacviku odevzdava na personalni Usek
k zaloZzeni do spisu. Zhodnoceni adaptace projedndeaprosiedni vedouci se
zanestnancem a provede zapis. ¥m se mohou objevit iffpadné navrhy na zlepSeni
adapté&niho procesu.

Dalsi formy vzdlavani podnik shrnuje do jednoho, piesinictvim Programu
vycviku a vzdélavani zaméstnanai (dale jen Program), ktery kazddr& vypracovava
personalni usek. Program obsahtgst odbornou¢ast zamirenou natizeni kvality,cast
pro ochranu Zzivotniho prastdi a specialniast. Do Programu se automatickadi
i cyklicka Skoleni, dand z&konem stanovenymiitdmi nebo mistnimi provoznimi
piedpisy. Zadost o zaji§ti vzalavaci akce fedava vedouci zafstnanec personalnimu
Gtvaru a pokud Zadost koresponduje se stanovenggranem, je poZzadovana kavaci
akce smluvena. Zatast zamistnand na Skolenich zodpovida vedouci.

Cely cyklus vzdlavani, jak bylo uvedeno v teoretickésti, sestava z#yi fazi. Ty
jsou zavazné i pro analyzovany podnik, ktery seé jiidi diky vydané sgrnici Lidské
zdroje. Tato srrnice udava, ze v prvni fazi identifikace fadi vza&lavani podnik vychazi
ze sowasnych ¥domosti, schopnosti a dovednosti pracovnika. Tyi nping odpovidat
pracovnimu mistu, které za@stnanec v podniku zastava a také vSem jeho dopnywod
¢innostem. Podkladem pro tuto identifikaci jsou it popisy pracovnich mist s &gm
¢innosti, které jsou pro danou pozici nezbytné a paracovany v souladu s orgardizam
fadem, kde Ize najit i kvalifikai poZzadavky. Jimi se rozumi ridgad vystudované obory,
celkow dosazeny stupie vzcklani, délka praxe a pozadované specifické dovednost
a znalosti. Redposlednimi dokumenty, majici neméfiilezitou vypovidajici hodnotu jsou

zapisy hodnoceni zafstnand, jenz provadi vedouci pracovnici jednou Zd mku.
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ZéaleZi pouze na posouzeni vedouciho &dnance, zda je Skoleni pro zstmance &elné
a pro podnik finosné. O vzéldvani manazér a vedoucich pracovnikpak rozhoduje
samotny personalni Usek. Pouzivané jsou i dotaznjginéné zanistnanci po uko¥eni
vzklavaci akce, kterych se &aistnili.

Planovani vz#8avacich akci lezi pk v rukou persondlniho dtvaru. Plan je
sestavovan vzdy &sovym pedstihnem a obsahuje nalezitosti, které jej podtatefinuiji.

V planu je uveden nazev uddvaci akce, Wet z&astrenych osob, fesrt vymezené
vzklavaci aktivity, co by i pracovnici po absolvovani kurzu znat a zvladealizator
celé akce, délka sSkoleni, respcpbdni a také z toho plynouci naklady.

Uskute&néni vzclavaci akce je realizovanadunternim lektorem anebo se zajisti
dodavatel externi. iP spolupraci s internim lektorem stanovy persondlsék rkolik
termini konani vzdlavaci akce, ficemz za dast zamistnance na této akci zodpovida jeho
vedouci. B volbé externiho dodavatele ma hlavni slov@tgpersonalni Usek. Ten provadi
vybérové rizeni, g kterém sleduje akreditaci, cenu, kvalitu sluZejejech komplexnost,
certifikaci, kvalitu lektofi, zangteni, dostupnost apod. Pokud podnik pozZaduje
zabezpeéeni vzdlavaci akce, tést vzdy si domluvi spolupraci sjiz &kenym
dodavatelem, s nimz &hdobré zkuSenosti. Po uk&emi vzalavaci akce jsou zafstnanci
pozadani o vypléni dotazniku, vypovidajici o efektigiskortené akce. Ten je podkladem
pro vyhodnoceni udajo Skoliteli a jeho kvali podanych informaci i pro vyhodnoceni,
zda-li nabyté informace jsou pro pracovni vykoneié.

Po skorteni vzdlavacich akci je vzdy zkoumana efektivita $t&daci akce
a v pipact periodickych vzdlavacich akci, které jsou dany zakonem, jetaj& mira
dosaZzenych znalosti a dovednosti. Slouzi k tomuizv@jSi testy, zkousky nebo ziskana
oswdcenidi certifikaty. Hodnoceni efektivity vadiavaci akce se provadi na urovni reakce.
Jedna se o hodnoceni spokojenostistniki bezprostedre po skorteni vzalavaci akce,

a to formou dotazniku. Ten musi byt podepsan vddoacodevzdan na personalni usek.
Tyto dotazniky slouZi i ke statistickému vyhodndceX n¢kterych gipadech nize
personalni Usek jeStpred spu&nim akce ufit, zda-li bude hodnoceni provedeno i na
arovni zmeény pracovniho chovani. K tomu slouzi éopdotaznik, jehoz prvntast je
vypInéna (Eastnikem ihned po absolvovani ¢Vaci akce a zhruba peth nésicich se
pifimému natizenému pedloZi olg jeho ¢ésti s tim, aby vedouci druh@ast vyplinil dle

skute&nosti. Po kompletnim vypémi dotazniku jej nasledrodevzdava na personalni usek.
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V piipadt, Ze zamistnanec opakov@&ndosahuje studijniho neld&hu a v ramci
toho nespluje kvalifikatni poZzadavky na své pracovni misto, jel’lbpfefazen na jiné
pracovni misto nebo je s nim rozvazan pracovnigpoxyjimku uctluje pouze personalni

feditel/ka po konzultaci sislusnym natlzenym zamstnancem.

5.2 Vyzkumné Seteni

Pro realizaci vyzkumu je aplikovana kvantitativnétada, ktera je pro danou oblast
zkoumani relevantni a poskytujgepna a rychla data. Technika¢sb dat spoivala
v dotaznikovém S##ni, kterého se zastnili pouze zagstnanci na pozici nakdfch
a obchodnik v daném podniku. Celkem se na vyzkumu podilelo rE&kugich
a 9 obchodnilk, tj. 27 zandstnand.

Dotaznik seleni na 5 okrufi, z nichZ kazdy je za#hen na witou oblast. Prvni
okruh slouzi k posouzeni systému &adani, druhy se dotyka {gschu vzdlavacich
aktivit a Skoliteti, treti okruh sleduje efektivitu vzZthvacich aktivit actvrty se zabyva
piimo zaméstnancem a jehofistupem ke vzélavani. Posledni paty okruh poskytuje pouze
dophkové a identifikéni Udaje. Cilem vyzkumného geni je zjistit, jak na stavajici
podnikové vzdlavani nahlizeji samotni za&stnanci, jak jej hodnoti a jaky Kmu maji
piistup. V ramci tohoto Sini byly stanoveny hypotézy, dotykajici se nasign
problematiky. Jedna se o hypotézu:

H; — podnik, po strance v&khvani a rozvoje, &nuje svym zaréstnaném

pogrné dobrou péi;

H. — zangstnanci jsou spiSe nespokojeni s podnikovymeadnim;

Hs; — zangstnanci nabyté znalosti a dovednosti uzivaji v ippaxizecas odcasu;

H, — zangstnanci ke vz8lavani zaujimaji spise kladnyigtup.

Pro uskuténéni dotaznikového Setni byla oslovena personaliéditelka podniku, se
kterou prolhla konzultace o jeho uskute&ni, Wetré jeho formy a dob realizace.
Dotazniky byly pedloZzeny d¥ma vedoucim pracovnikn, majicim na starost vybrané
skupiny zanistnand. Ti jim dotazniky rozdali s instrukcemi, jak s \ggnym dotaznikem
dale nalozit. Zarstnanci ndli dotaznik k dispozici po dobdittydna, tj. od 7.11. do 25.11.
V této doké byly dotazniky vypliny a ode vSech 2Zm¢ sesbirany. Vedouci pracovnici
pak vSechny dotazniky odevzdali do rukou persoréltitelky, ktera jej pedala dale, aby
se ziskana data mohla dale vyhodnotiedProzdanim dotaznikprokehl piedvyzkum,
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ktery si kladl za cil zjistit srozumitelnost a efieku dotazniku a odhalit jehotipadné
vady, které mohly uniknout pozornostiegdvyzkum byl provagh na vyzkumném vzorku
10 zangstnand jiného podniku. Tito zagstnanci se s podnikovym vddvanim potykaji
rovnez a maji tak ktematickému zareni dotaznik blizko a jejich odpokdi Ize
povaZovat za ihodné a kompetentni.fiPtomto provedeném vyzkumu doSlo k Uptav
dvou otazek, nehose rgkterym respondefin zdaly sloZié a Spata formulované. Jiné

problémy se v souvislosti s pretestem nevyskytly.

5.2.1 Vysledky vyzkumného Séeni

V néasledujici kapitole jsou redstaveny vysledky provedené analyzy systému
vzklavani a celkovéhoifstupu zamsstnand i daného podniku ke vZthvani. Souasti je
také grafické zpracovani odpali responderit které maji odpaxdi ucinit prehledréjSimi.

U otazek otekeného typu bylo zvoleno pouze slovni hodnocenigoafického zpracovani.
Zjisténé udaje slouzi i ke stanoveni navrh dopordeni pro realizaci vatdavaciho
programu pro ty skupiny zasstnand, kteti byli pro vyplréni dotaznik osloveni.

Dotazniki bylo rozdano celkem 27 a navratnost v tomigauE c¢inila 100 %.
Navzdory tomu, Ze vSechny dotazniky byly navradenryhodnoceni, u ¢kterych z nich
byly nalezeny nedostatky v podohevyplrénych otdzek. Dotazniky, u kterych byly tyto
nedostatky identifikovany, byly ifpsto do vysledk zaazeny, a to z tohoudodu, Ze
celkovy pa@et dotaznil neni rozsahly a jejich Uplné ¥azeni by neposkytl pozadované
mnozZstvi informaci. # vyhodnoceni se postupovalo nasledovbotaznik, ve kterém bylo
kuptikladu zodpo¥zeno na 20 otadzek Ziypodnich 22, se do vysletiktedy zapéitalo
pouze zmidnych 20 odpotdi a u grafického znazani prislusné otazky, kde chyla
respondentova odp&¥ je onen fakt zmign. Nepditala se ani odp@d’, kdy respondent
u jedné otazky zaskrtl vice odpmh, neZz bylo dovoleno. Pro¢t&i prehlednost nejsou
Gdaje na grafickém vyjd&dni uvedeny v procentech, aliémo v pa&tech respondef ktei
prislusnou odposd’ ozn&ili.
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Okruh . Posouzeni systému vzélavani

Otéazkac. 1: Nabizi Vam podnik dostat€né mnozstvi fFilezitosti k profesnimu

a osobnostnimu rozvoji?

Prvni otazka, na kterou respondenti odpovidalitykala celkového mnozZstviritezitosti

k profesnimu a osobnostnimu rozvoiji, které podrikis zanéstnan@m poskytuje.\étSina
oslovenych zawstnan@ se kotadzce vyjdda kladrg, coz je rozhod& pozitivhim
faktorem. Pouzeétyii zamestnanci se fiklonili k odpowedi spiSe ne. Navzdory tomu si je
vSak gevazn&ast zamistnand védoma, ze se podnik snazi postarat se o svéstaance

i po strance osobniho rozvoje, ktera j@ek podnicich zanedbavana.

Graf ¢. 1 Nabizi Vam podnik dostaténé mnozstvi fFilezitosti k profesnimu

a osobnostnimu rozvoji?

4 02

E ano, zcela
H spiSe ano
H spise ne
One

21

Zdroj: vlastni Seeni

Otéazkac. 2: Motivuje Vas podnik k samovzdilavani a osobnostnimu rozvoji?

DalSi otdzka se snazila podat od@Bwna to, zda-li podnik motivuje své zastnance

k samovzdlavani. Z odpowdi se da wyist protichidnost nazar responderit Zatimco
jedna polovina je feswdéena, Ze je podnik motivuje, druha polovina to vnijimék.

O tom, jestli se jedna o nedostatek a pochyberstragmy podniku se bude pojednavat az
pii vyhodnoceni otazky. 16 a 17, ktera byla zatfena na posouzenfiptupu samotného
zanestnance. Aktivni fistup zanistnané ke vzdlavani je dlezity k jejich vSestrannému
rozvoji i k odvaani kvalitni prace. Podnik by se prot@&lnma motivaci v tomto siru vice
Zanefit.

Poznamka: 1 respondent neodpaidél
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Graf €. 2 Motivuje Vas podnik k samovzdlavani a osobnostnimu rozvoji?

3 1
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H spiSe ne
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Zdroj: vlastni Seeni

Otazkac. 3: Realizuje podnik kroky k tomu, aby zjistil, zda-li je zapotrebi doplnit
vzdélavani u svych zaméstnanai?

Stejre jako u gedchozi otazky, i zde jsou patrné dva zakladnirtAbdO dotazanych
odpovdélo, Ze podnik pravidekhsleduje patby vzalavani zanistnand, naproti tomu
dalSich 13 zaSkrtlo, Ze podnik tyto pediy sleduje, ale nepravidélnJedna osoba uvedla
odpowd’ ne a dalSi 3 nevim. Tato otazka byla pouZita jakatrolni, nebé jejim hlavnim
ukolem bylo zjistit, shoduji-li se Udaje ziskanéstedia dokumeiit kde byla identifikace
potreb vzalavani podrob& popsana. Mluvilo v nich o pravidelnénidlpénim hodnoceni
pracovniki vedoucimi zastnanci a vyplovani dotaznik vZzdy po ukoreni vzalavaci
akce. Vzhledem kuvedenym udaj spolu svysledky této otazky se da usuzovat
o pravidelnosti zjiBovani poteb vzdlavani. Respondenti, Kieuvedli, Ze nevi nebo Ze se
zjisteni provadi nepravideth mozna tét@innosti jenom nednuji dostaténou pozornost.
Dulezitym poznatkem nicméne, Ze zarsstnanci uvedli, Ze podnik opravdu provadi tyto

nezbytn&innosti v souvislosti s identifikaci petb vzalavani.

Graf ¢. 3 Realizuje podnik pafi¢né kroky k tomu, aby zjistil, zda-li je zapotebi

doplnit vzdélavani u svych zanéstnanai?
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Zdroj: vlastni Seeni
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Otazka¢. 4: Jste spokojeni s planovanim a vyrem Skoleni a kurai, kterych se
Gcastnite?
Tato otdzka byla spojena se spokojenosti co dovdrade Skoleni a kuiiz veetns

tématického zagfeni. Z odpowdi vyplynulo, Ze jsou za#stnanci s ofma faktory
spokojeni. Celych 19 respondénivedlo, Ze frekvence Skoleni a kiuje tak akorat a 20
responderit, Ze s tématy jsou spiSe spokojeni. Po celkovénurabaeni vSech odpédi
Ize vyvodit fakt, Ze zagstnanci jsou relativhspokojeni jak s tématy Skoleni, tak i jejich
frekvenci. Pro fedstavu je vhodné dodat, Ze¢pb kurzi se pohybuje cca 1-2 krat za
Ctvrtleti.

Poznamka: Téma, zanifeni: 2 respondenti neodpogdéli

Graf ¢&. 4a,b Jste spokojeni s planovanim a vgbem Skoleni a kurai, kterych se

Uéastnite?
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Zdroj: vlastni Seeni

b) téma, zanéieni:
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Zdroj: vlastni Seeni
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Otazkac. 5 NaruSuje podnikové vzdlavani VaSe pracovniinnosti?

Pt realizaci tSiny vzdtlavacich akci jsou zatetnanci konfrontovani s omezenim jejich
pracovnich¢innosti. Obvykle se jednd o celodenni Skolénikurzy, které vyzaduji
negretrzitou osobni &ast bez pléni pracovnich zalezitosti. Ty musi pracovnici dah@o
skorteni kurzu nebo v béhu nasledujiciho dne/dni. 7 respondemta tuto otazku
odpowdélo, Zze podnikové vzHavani vzdy naruSuje jejich pracoviinnosti, 15 se
ztotoziuje s odpowdi olas, ctyfem to nenaruSuje pracovéinnosti téngi nikdy a jedné

osol to nenarusujéinnosti nikdy.

Graf €. 5 NaruSuje podnikové vzdlavani VaSe pracovniinnosti?
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Zdroj: vlastni Seeni

Otazkac. 6 Mél/a jste nékdy stiznosti, pripominky k ur ¢ité formé ¢i obsahu vzdlavaci
akce, se kterymi jste se $¥il/a pFimému nadfizenému nebo poérenému
personalistovi?

Tato otazka rfla poukazat na miru otgnosti zamdstnand@ vaci prislusnym natizenym
nebo wici personalisim. Cilem bylo zjistit, jestli jsou za¥stnanci schopni otéené se
SWtit s problémy spojenymi s kurzy a Skolenimi, ktéryge zdastnili a poukazat tak na
jejich nedostatky. Mimo jiné #ha tato otazka navoditékteré respondenty na nasledujici
otazku, kterd zkoumala, zda-li jsotigpusni personalistéi nadrizeni ochotni se stiznostmi
ze strany zagstnand zabyvat. Na tuto otazku sedm respont@lepovdélo ano, dvacet

ne.
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Graf ¢. 6 Mél/a jste nékdy stiznosti, pfipominky k ur ¢ité formé ¢ obsahu vzdlavaci
akce, se kterymi jste se s¥il/a prFimému nadéizenému nebo po¥ienému

personalistovi?

Hano Hne

Zdroj: vlastni Seeni

Otazkac. 7 Zabyval se gfimy nad¥rizeny nebo personalistd/aSimi stiznostmi,
pripominkami? (otdzka se tykala pouzeéch respondenti, kteri u piedchozi otazky
odpowvédéli ano, tj. 7 osob)

Zde respondenti uvedli, Ze se podnik vSemi stiznogtbyval. Nikdo neuvedl, Ze by si
jejich stiznosti nikdo nevyslechl. Toto pozitivrjiSeeni je vskutku dobrou zpravou a na
podnik to snaSi dobré &lo. K diskusi nize nahrdvat pouze fakt, Ze 3 dotazovani
odpowdéli, Ze se pro napravu hic ngd.

Poznamka: 1 respondent neodpaédél, 1 ozn&il dvé odpovedi

Graf ¢. 7 Zabyval se gimy nadfizeny nebo personalista Vasimi stiznostmi,

pFipominkami?
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Zdroj: vlastni Seeni

Otazkac. 8 Existuje Skoleni, kterého se Vam dostava malo anelwoposud nedostalo
vubec a které by Vam umoznilo zlepsit VaSe pracovniykony?

Tato otdzka byla v dotazniku jednou z&liych. Bylo dilezité, aby respondenti na tuto
otdzku odpowdéli. Nasgsti vSichni aZz na jednoho respondenta odgéva to v pongru

10 ano, 16 ne. Kladnou odpai ozn&ilo pomerné velké mnozstvi lidi. Ze uvedenych
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adafi bylo mozné zjistit, Zepracovnikim na pozici nakupéich chybi zminky

o konkrétnich situacich a &gobech jejichreSeni ¢etrg feSeni problérin s dodavatelem,
lepSi zaSkoleni v programu Microsoft Excel, vicaiky anglického jazyka, vice Skoleni
zantieného na informai systém AXAPTA a v neposlednfacé bylo zmirgno

i nedostaténé Skoleni v oblasti jednani s dodavateli. Dva@adenti na pozici nakugho

i obchodnika postradaji Skoleni z&ené na time management.

Poznamka: 1 respondent neodpaidél

Graf ¢. 8 Existuje Skoleni, kterého se Vam dostava malmabo doposud nedostalo
viibec a které by Vam umoznilo zlepSit VaSe pracovniykony?

Hano Hne

Zdroj: vlastni Seeni

Otazkac¢. 9 Uvedl/a byste alespih 2-3 slabé stranky, které ve vzélavani pozorujete?

Na tuto otdzku respondenti odpovidalzmé. Mnozi neodpo&déli viubec, rektefi uvedli
pouze jednu slabou stranku, édé¢i 3. NejwtSi cast kritiky padla na vyy témat
realizovanych Skoleni. S touto problematikou setoztailo celkem 8 dotazovanych.
Nasledovala kritika lektdr, kterou uvedly4 osoby. Tykala se nesrozumitelnosti lektora
a jeho nizké odbornosti. Dalgi byli zajedno v nevyuZzitelnosti poznatks praxi. DalSi
odpowdi byly individualni. Slabé stranky byly pozorovanggiklad u vyuky anglického
jazyka, ktera probiha odpoledne a dokoncétati jeho ®&astnici jsou pry ¥ni
zatateénici“. Pozornost upoutaly vSak i individudini nagotypu: nezajem firmy

0 vzdlavani, nulova podpora, aby se zmtmanci sami vziavali mimo podnik,
neungrnost ve vztahu plat xast znalosti, Spatna informovanost o kurzech, opakiov
kurzi a mélo¢asu na Skolenich. Za mépodstatné slabé stanky je povazovano Skoleni
v arealu podniku a @erstveni. Jeden respondent uvedl, Ze Zadné skdinkpinepozoruje.

Poznamka: 7 respondeni neodpowdélo
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Okruh 1l. Posouzeni pribéhu vzdélavacich aktivit véetné posouzeni externich

Skolitela

Otazka¢. 10Rozumite obsahu skoleni?

Jedna z prvnich otazek testujici $t&daci aktivity spolu s externimi Skoliteli dopadla
vyborrg. Odpowdi na tuto otazku byly po#énné jednoznané. 24 respondeint/zdy rozumi
obsahu Skoleni a pouze 3 Skoleni rozuntasbTo Ize povaZovat za dobry vysledek.

Graf ¢. 9 Rozumite obsahu Skoleni?

3 O

Hano, vzdy
Hobcas

W tém éF nikdy
O nikdy

24

Zdroj: vlastni Séeni

Otazka¢. 11 Jak hodnotite celkovou profesionalitu vSech extersh Skoliteli?

DalSi otdzka se zatiila na profesionalitu Skolitél Zde se respondenti rozchazeli, nébo
vybrali vS§echny mozné odpédi, které se daly vybrat. &8ina oznéila profesionalitu
Skoliteli jako vysokou, nasledovalo hodnoceni aeme jako pimérné a v &sném zavsu
byla profesionalita Skolitélohodnocena jako velmi vysoka. Pouze jeden z detagaeh
ozn&il profesionalitu jako nizkou. Ve vysledku je vSaktSina udaj kladného
charakteru.

Graf ¢. 10 Jak hodnotite celkovou profesionalitu vSech &rnich Skolitela?
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Zdroj: vlastni Seeni
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Otazka¢. 12 Pozorujete nekdy nedostatky na samotnych Skolitelich?

Tato otazka by #a ve svém konmém disledku odrazet relatignstejné vysledky, jaké
vySly v predchozi otazce. Vezme-li se v potaz, Ze reghozi otdzku 19 dotazovanych
oznailo profesionalitu Skolitel za velmi vysokou a vysokou, neni mozné, aby vysied
v této otazce if@vazovaly na odp@di typu ano, vzdy a afas. Snahou tedy bylo &iit,
zda se respondenttigoloZeni této otazky nebudou ve svych odjdeh @ilis lisit, tj. zda

si respondenti pk uvedomuji na jaké otadzky odpovidaji a nezaSkrtavajpooedi
nahodr. Vysledky dopadly date. Tedy Ze #tSina dotazovanych na Skolitelich nepozoruje
nedostatky tért nikdy ¢i pouze obas. Jeden dokoncdlvec a dalSi uvedl, Ze vzdy.

Graf ¢. 11 Pozorujete ®kdy nedostatky na samotnych Skolitelich?
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Zdroj: vlastni Seeni

Okruh 111. Posouzeni efektivity realizovanych vzdlavacich aktivit

Otazkac¢.13 Sphiuji realizovana Skoleni Vase &ekavani?

Nasledujici #i otdzky jsou z okruhu, ktery posuzuje efektivitwddavacich aktivit.
Vysledky prvni z &chto otazek, jsou shrnuty do graful2 a poukazuji na fakt, Ze vSechna
realizovana Skoleni spiSe spji ocekavani ¥tSiny zangstnand. Pouze 5 zagstnand

uvedlo, Ze Skoleni spiSe naggi jejich atekavani a 1 za#éstnanec uved|, Ze zcela ano.

Graf €. 12 Sphuji realizovana Skoleni Vase &ekavani?
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Zdroj: vlastni Seeni
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Otazka¢.14 Dochazi u Vas, diky dasti na vzdilavacich kurzech a Skolenich ke
zvySovani efektivity a kvality prace?

DalSi dilezita otazka se dotyka vddvacich kura a Skolenich, kdy diky nim by ¢o
dochéazet ke zvySovani efektivity a kvality pracedré?i se zdedinnost vzd@lavacich
aktivit na samotnych pracovnicich. 15 responilej@ toho nézoru, Zze na zakkad
realizovanych Skolenich spiSe dochazi ke zvySostaktivity a kvality prace, nicménl0
odpovdélo, Ze spiSe ne, cozZ je rasinnezanedbateln&slo. Jeden pracovnik se ztotoznil
s odpo¥di ano, zcela, druhy zaskrtl odpadvne. To, Ze u 11 pracovriknedochazi ke
zvySovani produktivity Ize icist vybiru témat, kterd jsou obecného charakteru a&bvn
se opakuji. Personalni Usek by se téldplSim vykEru mgl vice zandfit nacinnosti, které

pracovnici museji degrvykonavat.

Graf ¢. 13 Dochazi u Vas, diky asti na vzdlavacich kurzech a Skolenich ke

zvySovani produktivity a kvality prace?
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Zdroj: vlastni Seeni

Otéazkac.15 Uplatiiujete nabyté wdomosti a schopnosti v praxi?

Tato otazka vzdy trpiétSinu personalist Ti se snazi sestavit vldvacic¢innosti tak, aby
je pracovnici dokazali vyuzivatiplnéni svych pracovnich povinnosti. Péme pozitivre
jsou shledany tyto udaje, zggie od dotazanych pracoviikvsichni uvedli, Ze #¥domosti

a schopnosti uplauji v praxi. Sice vizné mfe, ale uplatuji. VétSina, tj. 18 pracovnik
uplatiuje wdomosti v praxi obas, dalSich 5 vyjimmé a dalSi 4 je pouzivaji vzdy. Za
piiznivé lze tedy povazovat, Ze pracovnici jsou sohagpiskané teoretické informace
zpracovat a uplatnit v praxi. ligs to vSechno by se vSakeinpersonalni utvar na tuto

problematiku vice zadiit a zlepSit jeji vysledky.
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Graf ¢. 14 Uplatiujete nabyté wdomosti a schopnosti v praxi?
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Zdroj: vlastni Seeni

Okruh IV. Posouzeni pristupu zaméstnance ke vzdlavani

Otazkac.16 Snazite se sami ziskavat nove informace a \#évat se tak v oblastech,

které by prispivaly k Vasemu lepSimu pracovnimu vykonu?

DalSi okruh otazekeSi problematiku fistupu samotnych zafstnandé ke vzdlavani.
Tento konkrétni dotaz se zafih na samovzdlavani zamistnand. Z poskytnutych Gdgj
vyplynulo, Ze si 13 dotazovanych nové informacepSimu pracovnimu vykonu ziskava
samo neustale a stejnydeo si je ziskava pouze &ds. Pouze jeden pracovnik odpadst,

Ze pouze vyjimené. Prezentované vysledky jsou dobré a podniiZenbyt potSen, Ze se
jeho zangstnanci sami podili na tom, abyéindostatény prehled o oboru, ve kterém
pracuji i oc¢innostech, které mohouwippét ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu a tedy
I podniku.

Graf €. 15 Snazite se sami ziskavat nové informace a ¥lVat se tak v oblastech,

které by prispivaly k Vasemu lepSimu pracovnimu vykonu?
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Zdroj: vlastni Séeni
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Otéazkac.17 Jakou formou se vzdlavate? (nap:. odbornééasopisy, odborné seminge

pro verejnost, aj.)?

Dle ofekavani se v odpedich respondent negastji objevoval internet a odborné
casopisy. DalSi uvedené zdroje byly individualninoarakteru a jedna se ridpad

o vzalavani prosiednictvim novin, knih, prezentaich akci, studia VS nebo také diky
radam zkusefjSich¢i kontaktim s odbornymi pracovniky a dodavateli.

Poznamka: 5 respondeni neodpowdélo

Otazka¢.18 PovaZujete podnikové vzdlavani za dilezité?

Na tuto jednoduchou otazku vsSichni dotazani odgélv ano. Konkrétg 16 z nich se
priklonilo k odpowdi spiSe ano, dalSich 10 ozia ano, zcela. Z toho se da usuzovat, Ze si
jsou zandstnanci ¥domi, Zze podnikové vzthvani ma v podniku své gainé misto

a dilezitost a neni jen zbywteou aktivitou, poskytujici zagstnaném bezvyznamneé
informace.

Poznamka: 1 respondent neodpaidél

Graf ¢. 16 Povazujete podnikové vzélavani za dilezité?
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Zdroj: vlastni Seeni

Otéazka¢.19 Ugastnite se se zajmem planovanych vééévacich aktivit, které Pars nova

a.s. p&ada?

Piijemné je i zji&ni, Ze 15 dotdzanych se vZdy se zajmeastni vzdlavacich aktivit. Je
ziejme, Ze to pro dineznamena rutinu a povinnost, ale vyzvu k tomuwgihage réco

noveho, co je vnih¢ obohati. S okasnym zajmem se v&kdvacich aktivit dastni

10 dotazanych. Pouze dva pracovnici vg¢anadpoved vyjimecné a vibec ne.

56



Graf & 17 (Rastnite se se zajmem planovanych védvacich aktivit, které Pars nova

a.s. parada?
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Zdroj: vlastni Seeni

Okruh V. Schopnosti, identifikaéni tdaje zaméstnance a zagreéné pripominky
Otazkac.20Které cizi jazyky potiebujete ke své pracovnéinnosti znat a ovladat?

Tato otazka rfla pouze dopiujici charakter, ktery #h odhalit, zda-li zamsstnanci
nepoct'uji nedostatky ve svych jazykovych dovednostectpo®iniku se vytuji pouze
z&kladni jazyky, tj. angitina a kmcina. V centru zajmu bylo zjistit, zda-li se v ramci
pracovniché¢innosti neroz$uje nutnost natit se novym jazyikm. Navic 7 respondeint

dokonce uvedlo, Ze k vykonu své prace nigimiji znat zadny jazyk.

Graf ¢. 18 Které cizi jazyky pofebujete ke své pracovnéinnosti znat a ovladat?
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Zdroj: vlastni Seeni

Otazka¢.21 Uved’te své pracovni zardéreni.

Tato otazka rla v dotazniku s§ specificky charakter, nelian¢la slouzit jako podklad
pro ugeni jestli pget, tj. rozloZeni odpadi nesouvisi s tim, jakou pracovni pozici jedinci
vykonavaji. A to z toho i@/odu, aby bylo mozné stanovit, zda-li se &tym problémem
nepotykaji pouze obchodni¢i pouze naku@i. Takto se zkoumaly vSechny jednotlivé
otazky, avSak u Zadné z nich tato spoijitost naleretyla.
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Otazkac¢.22 Uved’te navrhy na zlepSeni vz8lavacich aktivit, popripadé uved’te jiné
komentéie a gripominky.

Posledni otazka byla oteenad a Zadala respondenty, aby uvedli navrhy naSetep
poipact jiné komentée a gipominky. Zgtna odpo¥d piisSla pouze od 7 zatstnand.

Ti nejvice navrhovali, Ze vy témat Skoleni by #h podnik konzultovat imo se
zanestnanci a navic, Ze by za&stnanci ngly mit moznost volby, kterého kurzu se
zWastni. DalSi kritické fypominky jiz byly individualni a dotykaly se néklad dob
realizace, probihajici rano nebo dokonce cely dehrekomu nevyhovuje. Jiné navrhy se
vztahovaly na nutnostriedkladat nabidku vathvacich kura a Skoleni v papirové podéb

v ptedem dohodnuté periodi€itnebo také vice konkretizovat a navazat obsah 8kole
piimo na jejich systém a metodiky, nél&koleni byvaji moc obecna a pro podnik tedy
neuplatnitelna. Jeden respondent zde zminil naarlawySeni efektivity spoluprace mezi
jednotlivymi Useky podniku, kdy by byl z kazdéhcekis vybran jeden Skolitel, ktery by
ostatni Useky seznamil se z&kladnimi povinnostiinaostmi svého Useku. Navzajem by
tak Useky mily piehled o cinnostech ostatnich, coz by fsfprispélo k celkovému

fungovani a provazanosti Uselezi sebou.

5.2.2 Shrnuti tdaji z dotaznikového Sdteni

Dotaznikové Seéeni, kterého se zastnilo na 27 zasstnand na pozicich
nakugich a obchodnik ve vysledku dopadlo pammé dokie. Zangstnanci jsou
scinnostmi, které realizuje personalni ¢bkhi v ramci vzdlavacich prograri a gistupu
k jejich osobnimu a profesnimu rozvgpiSe spokojeni Podnikové vzélavani téndi
kazdy povaZuje zauteZitou sodast a kurd se @&astni se zajmem zhruba polovina
zanestnand, druha polovina se o kurzy zajima pouzéash Kladnym faktem bylo rov#
zZjisténi, Ze polovina respondéntsi neustale doplje své znalosti z vlastni iniciativy
a dalsi polovina takini ok¢as. NejvyuzivagiSimi formami jsou pak internet a odborné
casopisy. NejutSi pozornost byla po vyhodnoceni tohotoresst zardirena zejména na
témata vzdlavacich akci, na lektory a na uplk&tin znalosti v praxi, protoZe kritika, ktera
z prizkumu vyvstala, se tykala pré&vechto faktofi. Je nutné je8tpodotknou, Ze tyto
pripominky vyzdvihla méné néz tretina zaméstnanai. Nejde tedy o hromadné
stiznosti vSech Zaméstnanci zvIasg kritizovali témata kurza, které jim nevyhovuji

a padl dokonce i navrh, Ze by témat&linpersonalisté nejdve konzultovat s nimi
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samotnymi. Navic, by uvitali, kdyby &h moznost sami si vybrat, kterych kura kdy se
zWastni. DalSi ipominky byly v otdzce. 9 vztaZzeny k lektdim, kterym oldas nerozumi
a jejich pednasky maji nizkou odbornost. V dalSich otazkéxtgjici se na lektory, vSak
vysledky dopadly dale. Kritika lektofi tedy neni nijak zavazna, jedna se o nazory drtivé
mensiny. Co se tykd uptaivani znalosti v praxi, zde by se dalylad pokroky. Vysledky
nedopadly Uplé Spatr, ale jisté rezervy jsou tady shledavany. Obdglema tom i nizka
motivace pracovnik na kterou by se pozornostiataké zardit.

Pti pohledu na hypotézy stanovené na&diku, lzeftici, Ze seil z nich potvrdily
a jedna byla vyvracen&yvracena byla hypotéza. 2, kdy bylo uvedeno, Ze zaistnanci
jsou spiSe nespokojeni s podnikovym &tadanim. Je nutné tedy podotknout, Ze tomu je
naopak. Zarmstnanci jsou s podnikovym v&dvanim relative spokojeni, az na par
piipominek od gkolika méalo zamstnané. Hypotéza, Ze podnik, po strance &adani
a rozvoje, ¥nuje svym zamstnanédm pongrné dobrou péi se potvrdila zejména na
otdzk&ch v prvnim okruhu.i@ti hypotéza se potvrdilaiipvyhodnoceni otazky. 15

actvrta hypotéza se potvrdila ¥ée/rtém okruhu.

5.3 Vytvoreni vzdlavacich programi

Pri vytvareni vzalavaciho programu jsou vychozim podkladem popisg@vnich
mist jednotlivych skupin. Pracovni napjednotlivych pracovnik je stejna, tudiz jsou
shrnuty pouze do dvou analyzovanych skupin. Daleu jbrany v potaz vysledky
dotaznikového S#ni, které slouzi k hodnoceni stavajici situacelquu zansstnand
a srovnani satasnych znalosti a dovednosti pracoungkemi, které podnik pozaduje.
V dalSi etap navrhu vzdlavaciho programu jsou konkréfnsepsany vzélavaci aktivity,
pocet dnmi, paiet proskolenych osob, naklady a dalSi nezbytnéetdanpasledujicim kroku
jsou stanoveny terminy uskudténi a v zagéru zpisoby vyhodnoceni efektivity celého
programu a naloZeni se ziskanymi vysledky.

V prvni fazi identifikaci potieb je nutné vymezit jiz zmimy popis pracovnich
mist, vymezujici kifové ¢innosti pracovnily, jenz jsou od nich vyZzadovany. NiZe jsou
v souvislosti se zajff®vanim vzdlavani zanmistnandé. Dale budou srovnany dosavadni

znalosti a dovednosti pracoviik pozadovanymi.
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Pozice nakugich ma na starost:

- zajis&ni wasného dodani materialu, zabesre dopravy; zajigni plynulého toku
vyroby; kontrolu obchodnich ffpadi, zda jsou v souladu s obchodni strategii;
kontrolu finartnich doklad; zaji¥ovani nejekonondiéjSich vstup; optimalizaci
dodavatelskéheetizce; poptavkové a vybovétizeni; uzavirani ramcovych smluv;
vyfizovani reklamaci a kontrolu stav zasob.

Pozice obchodnikk ma na starost:

- hledani novych potencialnich zakazhikoordinaci afizeni zakazek; vypracovani
nabidek; sledovani zin obecw zavaznych fedpidi; prezentaci produlit jednani
se zakazniky; sjednavani obchodnickipgdi; sledovani konkurence; iniciaci

navrhi novych produld.

Z naplre ¢innosti pracovnik a pozadavk na pracovni misto u obou skupin jsou

Mrivriw s

ovladat. Z toho vyplyvaji pozadavky, jez musi bytkgsti vzalavacich aktivit, planované
personalnim utvarem. Kvalifikai poZzadavky jsou znazame v tabulce nize, rozkkné

dle skupin pracovnik

Tabulka¢. 1 Kvalifikaéni poZadavky pro jednotlivé skupiny pracouinik

Kvalifika éni poZadavky pro jednotlivé skupiny pracovniki

Nakup¢i

Obchodnici

- Prezentani dovednosti

- Obchodni dovednosti

- Vypracovani smluv

- Znalost svych prodiukt

- Vyjednavaci techniky

- Vypracovani smluv

- Znalost pravnich norem

- Vyjednavaci techniky

- Komunikativni dovednosti

- Prezenta dovednosti

- Znalost ekonomiky nakupu

- Komunikativni dovedinos

- Znalost nejmén 1l ciziho jazyka

- Znalost pravnich norem

- Psychologické dovednosti

- Znalost nejmén1 ciziho jazyka

Zdroj: vlastni zpracovani
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Uvedené kvalifikani poZzadavky jsou od pracoviikvyZadovany v ramci jejich
pracovni ¢innosti na dané pozici. VEtvani, které firma zprostdkovava, by rlo
korespondovat s vySe uvedenymi pozadavky tak, a&bysgistila efektivita provasée
prace, zvysily se odborné znalosti Zstnané i konkurenceschopnostid ostatnim
stejre  zangienym subjektm. Jako podfrné informace slouzi data ziskana
z vyhodnocenych dotaznik v rdmci Seteni o vzdlavani. Ri tvorbé vzdlavacich
progranit maji nej\tsi vypovidajici hodnotu kvalifikei poZzadavky a zvolené podnikové
a personalni plany. Aktivity, které pozadujiimpo pracovnici by se &y brat v potaz
pouze vtom fpad, pokud jsou v souladu s uvedenymi pozadavky ayplodniku.

K poZadavkm pracovnik a jejich kritice se fhlédne az i samotném sestaveni kiirz
v ramci programu. Pokud sefgmi zandstnan@ skut&n¢ shoduje s identifikovanymi
pottebami, jde o idedlni stav, neboeni zapdtbi motivovat zagstnance ke zvysSené
aktivit¢ a pozornosti.  realizaci gfedchozich vzélavacich prograrin se ol¢ tyto skupiny
z&astnili vSech zorganizovanych aktivit, které jimhbyuréeny. Stanovit, kde maji
zanestnanci stale mezery ve svych znalostech vyZzaduj@vpani dosavadnich znalosti se
znalostmi pozadovanymi.r@vaznaast Skoleni a dalSich vddvacich aktivit se dotykala
vSeobecnych znalosti z prava, ekonomiky a marketinfyto teoretické informace
podéavaly pehled o zakladni strukitet danych oblasti a jen velmi okrajolyly zangreny
na pozadovanéinnosti, které pracovnici ke své praci i@iituji. Pracovnici byly zaroyie
n¢kolikrat proskoleni ke zvladaniiznych soft skills dovednosti jako ridgad etiketa,
image a visaz, syndrom vylemi, vystupovani a image, verbalni komunikace, tefiek
komunikace nebo naiklad rizeni tymu. Pouhych péar kurzbylo plesré zaméieno na
cilové gijemce. Jednalo se o efektivni ¥yldodavatele, chyby v obchodnich smlouvach
a ekonomické minimum obchodnihéigadu. Probhlo i Skoleni peéitacovych dovednosti
a to konkrétd na systémy Microsoft Word a Microsoft Excel. Veskeaealizované
vzklavaci aktivity postradaji specifické zarani na dané skupiny z&stnand, jeZ jsou
velmi vyznamnou sloZkou podniku, nebjednaji se zakazniky, angazuji segjednavani
finanén¢ velmi vynosnych obchodnich zakéazek a dbaji naetepty chod dodavatelského
fetzce. Z uvedeného vyplyva, Ze zgstmand@dm obou skupin chybi znalosti a dovednosti
v oblasti primarni, které se k zastnanédm doposud nedostaly a v oblasti sekundarni, kde
zanestnanci jistymi znalostmi v danych oblastech jispdinuji. V tabulce¢. 2 jsou

vSechny oblasti shrnuty spolu s poZzadavky &inmand na Skoleni, jez postradaji.
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Tabulka¢. 2 Chylgjici znalosti a dovednosti

Chybéjici znalosti a dovednosti

Nakup¢i Obchodnici

Primarni skupina Primarni skupina

- Vyjednavaci techniky - Vyjednavaci techniky

- Prezent&ni dovednosti - Prezenitai dovednosti
Sekundarni skupina - Psychologické dovednosti
- Vypracovani smluv Sekundarni skupina

- Znalost pravnich norem - Vypracovani smluv

- Znalost ekonomiky nakupu - Prohloubeni obcholdizihalosti
PoZadavky za#stnana - Znalost pravnich norem

- ZaSkoleni v Microsoft AXAPTA

- ZaSkoleni v Microsoft EXCEL

Zdroj: vlastni zpracovani

Na prvni fazi identifikace nyni navaze samotvrh vzdélavaciho programu.
Jedna se o dalSi pémé nara@noucast, [ které neni vhodné cokoli podcenit. V tétasti
se vychazi z poznaikidentifikace mezer ve édomostech a znalostech z&smand.
Krome¢ toho jsou pro uceleni a zkompletovani informaaciizity Udaje ziskané z $eni
piimo mezi zamsstnanci. V pedchozi fazi jiz bylo vymezeno, v jakych oblastesdn
zanestnanci patebuji zlepsit, proto byly pro vZthvaci program vybrany nize uvedené

vzaklavaci aktivity. Pro blizSi seznameni je &asti ndzvu i obsah vékvacich aktivit.

Vzdélavaci aktivity pro nakup ¢i:
Metody efektivniho vyjednavani
* Obsahem kurzu je: znat jaké zasady, cile a stetggiobchodnim vyjednavani
existuji, jak se spraenpripravit na obchodni vyjednavani, jaké metody aikgkt
pouzit, nadi se také efektivni komunikaci a jak ustat réasituace.
Umeéni prezentace
» Obsahem kurzu je: zjistit jak seigravit na prezentaci, jaka existuji pravidla
prezentace a jaka je jeji struktura, jak provésirmg prvni dojem, jak zvladat

trému, jak pracovat s posluchaj.
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Pravni zaklady iy uzavirani obchodnich smluv
e Obsahem kurzu je: probrat obchodni podminky a ostkl zasady ip uzavirani
smluv a dalSi doprovodrigésti smlouvy ¥etrg riznych zgisoh feSeni spdrv této
formé vztahu.
Kvalifikovany pracovnik pro nakup
e Obsahem kurzu je: nabyt dovednosti a znalosti wsapech strategického nakupu,
navazujicichéinnosti a jednani s dodavateli. Nedilnou &ssti jsou rovéZ pravni

poznatky z oblasti nakupu.

Vzdélavaci aktivity pro obchodniky:
Psychologie prodeje
» Obsahem kurzu je: osvojit si dovednosti ve smysly & jak zait vyjednavat, jak
argumentovat d@eSit konflikty, psychologicka stranka prodejnichatgii, vyuZziti
psychologie f jednani se zadkaznikem aj.
Umeéni prezentace
» Viz. vza&klavaci aktivity pro nakufd
Natlakové techniky b vyjednavani
* Obsahem kurzu je: zjistit jak se vypdat s h&vem, u¥domit si sam sebe,
obeznamit se s ne/poctivymi metodami psychickéhtaki a obranou, manipulaci
a jak se proti ni branit aj.
Dovednosti usgsneho obchodnika
* Obsahem kurzu je:ffprava obchodnik na obchodni jednani, jak byehprobihat
osobni i telefonicky rozhovor s klientem, jak piwdgi scliizky, jak nabizet

produkty a klast efektivni otazky, jak ukonjednani aj.

Jak je patrné, prezentované aktivity nezahrnugckBy oblasti, které byly na
zacatku vytyeny. Omezeni v tomtofipact lezi ve finagni nar@nosti a omezenému
rozpaitu firmy, ktery byl stanoven maximaima 400.000 K pro ol& skupiny za rok.
Finartni nar@nost program se tedy musi pohybovat v tomto rozmezi. Ab§lanfirma
rezervu pro nenadalé vydaje na &adani, napiklad @i prichodu nového za#stnance,
ktereho bude zapibi poslat na kurz apod. je suma zkracena o daBichO0 K.
Vzdélavaci programy musi byt tedy ve vysi maxingd850.000 K. Aby firma uSetila,
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byly vybrany pouze jednodenni aktivity, u kterychnn nutné financovat dalSi vydaje
v podolg ubytovéanic¢i cestovného. VSechna Skoleni navic budou prolgitiato ve firne,

Vv jejim now vybudovaném Skolicim igtdisku. Externim vzlavatelem je firma Tempo
Training & Consulting, se kterou ma firma dobré zé&mosti a jejich vzajemna spoluprace
dlouhodobého charakteru je bez potizi, coZ vyplymal dotaznik.

Na zéklad dotaznikového Sgni je do vzdlavaciho programu zahrnuto i interni Skoleni
na inform&ni systém Microsoft AXAPTA, ktery Zadali z&stnanci na pozici nakgfch.
Na Microsoft Excel byli vSichni za#stnanci jiz proSkoleni, proto v tuto chvili neni
prioritou poskytnout dalSi Skoleni tohoto charaktelV navrhu zarstnandé bylo

i navySeni vyukovych hodin anglického jazyka. Vzdm k vysoké neiasti zandstnand

na hodinach vyuky cizich jazyk(celkovy pdet pravidelnych &astniki jsou pouhé

3 osoby) nebyla vyuka cizich jaaykv navrhovanych programechtbec zahrnuta.
VSechny dalSi navrhované aktivity, Skoleri kurzy, navrhované za¥stnanci

v dotaznicich byly padzeny realizaci nu#fjSich témat Skoleni, které figmzajisti &tsi
konkurenceschopnost. Oba navrhované éla@ci programy jsou ipdstaveny na

nasledujicich strankach.

Téma vzdlavacich aktivit zajiSténych externi firmou
Pracovni skupina: Nakugi
1-denni: Metody efektivniho vyjednavani

Pravni zakladyip uzavirani obchodnich smluv

Kvalifikovany pracovnikpro nakup

Unini prezentace
Pocet proskolenych 18 osob / rozéleno do dvou skupin po 9
Pocet dni celkem:4 dny*2 (dw skupiny) = 8 dii celkem
Nazev vzdlavatele: Tempo Training & Consulting
Prostiedi: Skolici stedisko Pars nova a.s.
Metoda vzdélani: prednasky, diskuse, modelové situace
castnici obdrzi vyukové materialy

Naklady: Skoleni: 8*23.800 = 190.400cK

olerstveni:18*200 = 3.600K
Naklady celkem: 194.000 k
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Téma vzdlavacich aktivit zajiSténych interné:
Pracovni skupina: Nakugi
1-denni: Microsoft AXAPTA
Pocet proskolenych 18 osob / rozéleno do dvou skupin po 9
Pocet dni celkem:1 den*2 (d¥ skupiny) = 2 dny celkem
Udaje o vzdilavateli: zamsstnanec firmy, kifovy uzivatel systému AXAPTA
Prostiredi: Skolici stedisko Pars nova a.s.
Metoda vzdélani: Skoleni
Naklady: obéerstveni: 18*200 = 3.600K

prémie k #sicnimu platu vzdlavateli: 800 K
Naklady celkem: 4.400 K

Téma vzdlavacich aktivit zajiSténych externi firmou:
Pracovni skupina: Obchodnici
1-denni: Psychologie prodeje
Dovednosti usfgného obchodnika
Natlakové technikyiip vyjednavani
Undni prezentace
Pocet proSkolenych 9 osob / rozéleno do dvou skupin po 4 a5
Pocet dni: 4 dny*2 (dw& skupiny) = 8 di celkem
Nazev vzdlavatele: Tempo Training & Consulting
Interni ¢i externi vzdélavatel: externi
Prostiedi: Skolici stedisko Pars nova a.s.
Metoda vzdélani: prednasky, diskuse, modelové situace, praktick&eewi
dastnici obdrzi vyukové materialy
Naklady: Skoleni: 6*23.800= 142.800 K(v Uvahu se bere pouze 6 ignmebad na
Skoleni Udmi prezentace budou skupiny obchodndkndkupich slogeny)
olzerstveni: 9¥200 = 1.800 K
Naklady celkem: 144.600 K
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Realizaceobou vzdlavacich prograrin by méla probihat v pibéhu celého roku.
V kazdém étvrtleti jedna vzdlavaci aktivita. V prvnimétvrtleti by u nakupich melo
krom¢ externiho Skoleni pr@bnout i Skoleni interni zagené na informéni systém, ktery
je ve firmg zaveden. fesné datum zde neni uvedeno. Firma si konkrétohdati sama,
dle svychc¢asovych moznosti. Roéleneéni vzdilavacich aktivit na jednotliva&tvrtleti
véetns vySe ndklad je mozné shlédnout v tabul¢e3. Na realizaci obou progranvcetns
dalSich doprovodnychiinnosti by v piibéhu celého roku ®la dohlizet personalni

feditelka.

Tabulka¢. 3 Obdobi realizace v&hvacich aktivit v rdmci prograin

Skupina | _Obdobi realizace vzdlavacich aktivit v ramci programi | Naklady v
1. étvrtleti 2. &tvrtleti 3. &tvrtleti 4. &tvrtleti K¢
Microsoft Metody Kvalifikovany .
i i o ) Umeni
Nakupéi AXAPTA, efektivnino | pracovnik pro 198.400.-
L . L . prezentace ’ ’
Pravni zaklady vyjednavani nakup
_ Natlakove Dovednosti i
_ .| Psychologie o L Umeni
Obchodnici ] techniky i GspESného 144.600 -
prodeje ] o ) prezentace | '
vyjednavani | obchodnika
Naklady v K¢ celkem 343.000,-

Zdroj: vlastni zpracovani

Stejre jako vSechny fedchozi vzdlavaci programy, které se ve figmealizovaly,
prosly po svém ukateni vyhodnocenim, projdou jim i tyto dva progrardyprvé rad se
pouziji dotazniky ke zjighi efektivnosti vzdlavaci akce, které musi zastnanci vyplinit
ihned po absolvovani jednotlivych évacich aktivit. Zarstnanci se v nich vyjad;ji
k tématu a cili vzélavaci akce, finosu pro praxi, aj. Tyto dotazniky podnik jiz nm&ni
tedy nutné je vytvudt. Vysledky z pkbéZného hodnoceni bude sledovat personalni
feditelka, aby se vifpact objeveni nezadoucich odchylek nebo jinych neshodkedy
kroky pro zajis¢ni napravy. Mimo to se ve finprovadi r@ni hodnoceni, kde se
zanestnanci kromd jiného vyjaduji ke vzdlavani jako takovému i k absolvovanym
vzaklavacim aktivitam. V tomto ffjpadt jde ot o vyplnéni dotaznik zangstnanci. Ob
hodnoceni firmi poskytuji komplexni informace, diky nimz se proedtbdnoceni celého
vzklavaciho programu, jenz bude podkladem pro detailefektivni navrh vzglavacich

aktivit pro nasleduijici rok.
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Oba navrzené programy jsou Vv souladu s podnikotmtegii. Podnik se snazi
rozvijet své zarstnance, protoZe vi, Ze kvalifikovani pracovnicujgednou z hlavnich
sloZzek uspchu. Diky €Emto prograndm zangstnanci ziskaji p&tné znalosti pro podavani
kvalitniho pracovniho vykonu, ktery byémpodniku zajistit vyhodu. Schopnosti, které
budou moci obchodnici upladvat @i svém jednani s klienty, iie ginést nemalé
finanéni obnosy v podabuzaweni WtSiho pd@tu zakazek. Nakuf) zase naopak mohou
napomoci podniku uSét vice finartnich prostedki tim, Ze zvoli nejvyhodfjSi
dodavatele a zajisti bezproblémové dodavky materfbdnik pak nejenze bude stabilni,

ale bude se dale rozvijet a posili se i jeho koskegschopnost.

5.4 Mozné problémy

P realizaci obou vzé&lavacich prograrin miZze dojit k kkolika probléniim, které
bude nutné&esit. Zde je uvedenogkolik problémi s nimiz se podnik fize setkat detrg
navrhi jak jim predchazet nebo jirelit.

* Nedostatena finargni rezerva — finafni rezerva, je vymezena na 50.00@, K
piicemz ¢astka je stanovena ndipadné vzdani nového pracovnika nebo na
vzklani rekterych se stavajicich pracoviik pripact, Ze bude nezbygnhnutné je
vzklat v oblasti, kde doSlo k &itym zménam. MizZe jit o znény v zakonech,
v podniku miize byt zaveden novy systéfhprogram, se kterymi se za@stnanci
budou muset seznamit nebo figjad miZe jit o expanzi na noveé trhy, coz siie
vyzadat nafiklad zakladni znalost dalSiho jazyka aj. a fifvdrezerva tak nemusi
vystait. ReSeni v tomtoifpad spaiva nagiklad ve zazeni vyslanych pracoviik
na Skoleni na jednoho az 2 pracovnikyikpoté zaskoli své kolegy. Ne vzdy je
vSak mozné tento #gob provést. DalSinteSenim mze byt finakni podpora,
o kterou by podnik mohl zazadat, ptesinictvim fiznych dotaci.

* Problémy s externi firmou zafi§jici vzdtlavaci akce — neéasgjSim problémem
vyskytujicim se fi zajiS€ni vzclavani externi firmou je vzdy otazka \alvatetf,
nedisponujici pgebnou kvalifikaci a lektorskymi dovednostmi. Dal§inoblémem
muze byt nedodrZzeni smluvnich podminek. Pokudégéeré tyto problémy objevi
a neni mozna vzajemna domluva pro jejich odstrgrobvykle se upozéuje na
podminky sepsané ve smla@uvAby se pedesSlo pipadnym nedorozuémim je

navrhovano, aby sefipuzavirani smlouvy dodrzely vSechny nalezitostibalo se
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5.5

na preciznost a Siroky z&bobsahu smlouvy, ve kterém by né#ynchybet dulezité
body, Wetnd mozZnosti odstoupeni od smlouvy, penale, a;.

Zmeény v nérocich na kvalifikaci zafstnanéd — khem roku niZze dojit ke
strukturalnim zrdinam nebo z#mam v rdmci napkprace zagstnand. Neni nijak
nezvyklé, Ze se na pracovniky kladou staéSivnaroky nebo Ze dochazi ke
kumulaci pracovnich pozic a tim i pracovni n&plRozSfeni pracovniclEinnosti
¢i seskupovani pozic e ot vést k nutnosti vz#lavat pracovniky. V tomto
smeru lze tedy doportit, aby vedouci daného Utvaru provedEahto zangstnand
Seteni, zda-li je nutné zajistit dalSi kurzy, Skolenigedal navrh personalnimu
Gtvaru, ktery jej projedna.

Nespokojenost zagstnané se zvolenymi tématy vzthvacich akci — zde je
podstatné vysitlit duvody, které vedly persondlni Usek k ¥§ilp danych akci.
V tomto pipac objasnit, Ze vybrané aktivity jsou v souladu sgmavky na &
kladené p préci, proto je pro podnikidezité, aby se za#stnanci zvolenych kutz
zUeastnili. Naopak v fipact zamitnuti témat kutz pozadovanych pracovniky by
meél personalni Usek stit, co ho k tomu vedlo. #kladem niize byt zamitnuti
Skoleni na Microsoft Excel, nebdurzy prokkhly minule nebo zamitnuti zvySeni
hodin anglétiny, neba’ U¢ast na nich je iffliS nizka. Jako prevencetxe slouzit
konzultace se zatstnanci, kdy se ip dalSim planovani vadvaciho programu
vybrané aktivity sdi zamgstnanédm v c¢asovém pedstihu, aby se knim
zamestnanci mohli sami vyjatt. Vysledkem by mohl byt @ity kompromis, ktery

by uspokaoijil zajmy obou stran.

DalSi doporudeni

Pro &ely efektivniho fungovani vzthvaciho systému jsou stasti této prace

rovnéZz navrhy a dopofteni ugené personalnimu Gtvaru.

Pravidel® provadt aktualizaci popisu pracovnich mist, aby se datdrel

a jednoduse provétidentifikace pateb vzdlavani.

Pti identifikaci poteb vzalavani zanistnan@ dodrzovat stanovené interni normy,
které jsou uvedeny ve smmici Lidské zdroje. R dodrzeni postupu pak neni
mozné, aby se zafstnanci vzdlavali v takovych aktivitach, které pros mejsou
piinosem, ale naopak ¥dh, které jsou zapi#bi.
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Doporwenim je i vzajemna konzultace vybiranych tématasesgtnanci,cimz by
se dalo pedchazet ipadnym konfrontacim. Podrobie to rozebrano vipdchozi
podkapitole, kde byl tento navrh podéafi feSeni nespokojenosti zastnan@ se
zvolenymi tématy.

Souwasny dotaznik ke zji&hi efektivnosti absolvované vddvaci akce by
obsahovat vice otazek. Chybi zde otazky vztahgécike vzdlavateli a jeho
¢innosti. Bylo by dobré dotaznik doplnit o otazkyhafina’te Urove lektora,
Zhodna'te kvalitu podanych teoretickych informaci, Zhotieorozsah praktickych
cviceni. Hodnotici Skala by byla od 1-5 stejako znamkovaci stupnice ve Skole.
Pokud firma vyuZije dotace z foidEU a necha si sestavit wévaci program od
externi firmy, n&l by si podnik nechat provést vstupni diagnostikterd jim
doporu«i, jaka témata vadavacich akci ma podnik v souladu s jejich ned&gtat
zvolit.

Podnik Pars nova a.s. by seilndale pokusit zajistit si vice Skoleni interniho
charakteru. Z dotaznikvyplynulo, Ze by zagstnanci chili Skoleni na poitace se
zangienim na Microsoft Excel. Vzhledem k omezenym finan@a nedavnému
Skoleni v této oblasti nebylo Skoleni navrzeno dogpmmu. Doporteni tedy
spaiva ve vylEru zangstnance, ktery ma v této oblasti vyborné znalostica ho
jako interniho Skolitele pro tuto oblast. Sadepae se souhlasem zvoleného
zanestnance, ktery by byl vzdy na konciésice, kdy by provad Skoleni,
ohodnocen navySenou mzdou. Timtéasgbem se daji provéti jina Skoleni.

P stavajici nizké &asti na vyukach ciziho jazyka, Skoleni nejlépe &rusit
nebo vyzkouset jinou metodu dévani, napiklad e-learning, ktery ma nesporné
vyhody, které by zasstnanci podniku jist uvitali. Vyuka by nemusela probihat ve
stejném dni antase. Je to pouze na rozhodnutasinika. Pokud by se metoda
e-learning mezi pracovniky ujala, dala by seéjipbuzit na vice vzfavacich
aktivit. Pracovnici by mohli studovat doma a nedo by k naruSovaginnosti
béhem jejich pracovni doby.

Posledni dopokteni se tyka motivace a povzbuzeni pracownBersonalni Usek by
mél vedouci pracovniky neustale Skolit v oblasti matie a stimulace pracoviiik
a provadt prizkum, kugikladu pomoci rozhovdrse zamistnanci, zda-li tyto nav

nabyté zkuSenosti vedouci pracovnici na svychégmancich uplaji.
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6 Zawr

V Uvodu této prace bylo vymezeno, co bude jejinviila prednétem a zajmem.
Pozornost sifovala gedevSim k sestaveni wdélvacich prograrin pro gredem ugené
zanestnance spotmosti Pars nova a.s.iStlem zajmu se tak stali zastnanci na pozicich
obchodnik a nakugich, absolvujici kurzy a Skolenicasto se opakujici tematikou
a obecnym zagtenim. Jen par vybranych kurzenz se zéastnili, gresré odrazelo jejich
specifikaci a zagteni. V ramci sekundarnich gimely byt vymezeny problémy, které by
mohly vzniknout pi realizaci navrzeného vhvaciho programu a navrzenyugpby pro
jejich feSeni a dale pak dopémny navrhy na zemy ve stavajicim fistupu ke
vzklavacimu systému, jednotlivytiinnostem a poZadaikn zangstnand.

Pro dosaZeni cilse postupovalo v souladu s kroky uvedenymi nigitka. Diky
moznostem nahlédnout do internich matéri@rovést dotaznikové $ehi a koneckonc
i diky osobnim konzultacim ieditelkou personalniho utvaru se daly zjistit vedke
pottebné Udaje, vedouci k navrzeni #Adacich prograin piesré zacilenych na ab
skupiny pracovnik. Jako prvni se definovaly poZzadavky na pracovistanize kterého pak
pii porovnani s dosavadnimi znalostmi a dovednosimplyuly ty oblasti, ve kterych se
pracovnici doposud nevédli vibec nebo pouze minim&nJednalo se zejména o znalosti
v oblasti vyjednavani, prezentace a psychologie.tdato zaklad byly identifikovany
vzaklanostni mezery, kibvé pro vylsr kone&nych témat. Ty byly dopbmy o Skoleni,
preferované ze stran pracowvinikk tomuto zjiSéni vedlo dotaznikové Seni, z ghoz
vyplynuly i dalSi poZadavky, ale &l omezenym finatnim zdrofim, zanéram podniku
a efektivnosti celého programu bylgkteré pozadavky z tohoto programu vyleny.
Program je na obdobi jednoho roku, kdy by s#ynuskute&nit vzdklavaci akce typu:
Metody efektivniho vyjednavani, Pravni zakladyi pzavirani obchodnich smluv,
Kvalifikovany pracovnik pro nakup, Wi prezentovat, Psychologie prodeje, Dovednosti
aspsneho obchodnika, Natlakoveé technikiyyyjednavani a Skoleni na inforird systém
Microsoft AXAPTA. Naklady na vSechna uvedena Skol@ou ve vysi 343.000 K
piicemZ maximalni rozpt je 350.000 K. Po ukogeni se cely program bude hodnotit
z dotaznik vyplnénych zamdstnanci po skateni kazdé jednotlivé akce a zndho
hodnoceni. V nich za#stnanci hodnoti jednotlivé viZkhvaci akce, ¥inos pro praxi

nebo se v nich rowz vyjadtuji se k tématm, kterd postradaiji.
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Kromé zmirgnych programd byly identifikovany i problémy, které by mohly
béhem jejich realizace vyvstat. Prvnim z nich byldostaténa finargéni rezerva, kterdini
50.000 K a jakoteSeni byl navrh v podébvzdlavani omezeného ptu pracovnik na
1-2, kt&i posléze zaSkoli své kolegy. MoZnosti se jevi marftni podpora
prostednictvim ziskani dotaci. Problémube vzniknout i B zaji¥ovani kur#, kdy
externi firma zaStujici vzc&lavaci akci nemusi disponovat poZzadovanymi kvalitaeto
dodrzet smluvni podminky. Zde jéldzita gedevSim preciznost sepsané smlouvy. Jinou
negijemnosti mohou byt fbézné zmény v narocich na kvalifikaci zatatnané. V tomto
piipadt by mélo byt provedeno S&tni, zda-li neni zapi#bi zajistit émto zangstnaném
dalSi kurzy a Skoleni. Poslednim problémem je nagpaost pracovnik s tématy
vzcklavacich akci. V tomto ohledu je kladefiralz gledevSim na objagni divoda, které
vedly personalni isek k tomuto \&h. Navic by zarstnanci néli byt s tématy seznameni
v ¢asovém pedstihu, aby se k nim mohli sami vyfadV konené fazi pak byly st&né
piedstaveny dalSi dopafeni ke zlepSeni vzthvaciho systému, které byémpodnik
rovréz uvazit.

Zawrem je poteba shrnout, Ze spcéleost Pars nova a.s. si co do &adani
zanestnand nestoji Spathi Vyplynulo to jak z dotaznikového $ehi mezi zamstnanci,
tak i z analyzycinnosti a postup personalniho Utvaru, jejichz prace je héddrarana,
neba’ musi uspokojit pozadavky managementu a skloubitojaigité miry s pozadavky
zantstnand. Navrhy, které byly v praci zmény snad budou podnikem akceptovany
a zrealizovany a dopomohou k rozvoji ¥vacich ¢innosti personalniho utvaru, ke
spokojenosti samotnych za&stnan@ a v neposlednifadt zefektivréni vzdlavaciho
systému, ktery budecinnégji nakladat s finatnimi prostedky spolénosti a zajisti ji

I vétSi konkurenceschopnost.
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Piilohaé. 2 Dotaznik.
DOTAZNIK

Véazeny pane, vazena pani.

Jmenuji se Lucie Pavlt a studuji Provozné ekonomickou fakultu Ceské Zemédélské univerzity
v Praze. Touto cestou bych Vas rada poprosila o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi k vypracovani
diplomové prace, tykajici se vzdélavani pracovnikl v podnikové sféfe. Ukolem tohoto dotazniku je
zjistit, jak nahlizite na vzdélavani, kterého se Vam prostfednictvim spole¢nosti Pars nova a.s.
dostava. Tento dotaznik je zcela anonymni a poskytnuté informace budou pouZzity pouze ke
studijnim acéelim.

Dékuji za VaSi spolupraci a ochotu pfi vypliiovani dotazniku.

Seznameni se s dotaznikem a instrukce k jeho vyplnéni: Dotaznik obsahuje celkem 23 otazek.
Pfevazna cast je tvofena otdzkami uzavieného typu, na které se odpovida, vepsanim kfizku do
Ctverecku, kterému pfislusi odpovéd s niz se nejvice ztotoznujete. Byly zde také zafazeny otazky
polooteviené, filtracni, baterie a Ize tu najit i otazky oteviené, kde nejsou uvedeny zadné moznosti

odpovédi a je zcela na Vas, jak na danou otazku odpovite.

Okruh I.  Posouzeni systému vzd élavani
1. Nabizi Vam podnik dostate€né mnozstvi pfilezitosti k profesnimu a osobnostnimu
rozvoji?
[] ano, zcela [] spise ne
[] spise ano [ne
2. Motivuje Vas podnik k samovzdélavani a osobnostnimu rozvoji?
[] ano, zcela [] spise ne
[] spise ano [Ine
3. Realizuje podnik kroky k tomu, aby zjistil, zda-li je zapotfebi doplnit vzdélavani

u svych zaméstnanc(?
[] ano, potfeby dopInéni vzdélavani u zaméstnancti podnik sleduje pravidelné
[] ano, podnik vSak tyto potieby zjistuje nepravideln&, pouze &as od &asu
] ne, podnik se viibec nezajiméa o to, zda maji zamé&stnanci takové znalosti
a dovednosti, které odpovidaji poZzadavkuam podniku
[ ] nevim
4, Jste spokojeni s planovanim a vybérem Skoleni a kurz(, kterych se Uc¢astnite?

(V kazdém fadku smi byt pouze jeden kfizek)

Frekvence L1 je jich prilis [ je jich tak akorat [ je jich malo

Téma, zamreni L] velmi spokojen/a L] spiSe spokojen/a L] spiSe nespokojen/a

5. NarusSuje podnikové vzdélavani Vase pracovni ¢innosti?
[ ] ano, vzdy ] témé&F nikdy
[ ] obcas [ nikdy
6. Mél/a jste nékdy stiznosti, pfipominky k urcité formé &i obsahu vzdélavaci akce, se

kterymi jste se svéfil/a pfimému nadfizenému nebo povéfenému personalistovi?

80



[ ] ano (u odpovédi ano, pokra¢uijte otazkou &. 7)
[] ne (u odpovédi ne, pokraduijte otazkou &. 8)

7. Zabyval se pfimy nadfizeny nebo personalista Vasimi stiznostmi, pfipominkami?
[] ano, podrobné se jimi zabyval a snaZil se o napravu
[] ano, byly si vyslechnuty davody nespokojenosti, ale o napravu se nesnazil
[ ne, stiznosti si vibec nevyslechl

8. Existuje Skoleni, kterého se Vam dostava mélo anebo doposud nedostalo viibec
a které by Vam umoznilo zlepsit VaSe pracovni vykony?

L] ano, jedna Se 0 (JMENUJIE) ... ....c.vu et e e e e e e e e

[1ne
9. Uvedl/a byste alesp@®-3 slabé stranky, které ve \&@vani pozorujete?

L) oo,

Okruh Il.  Posouzeni pr Gbéhu vzd élavacich aktivit v €etné posouzeni externich Skolitel U

10. Rozumite obsahu Skoleni?
[] ano, vzdy L] témé&f nikdy
[] obcas [ nikdy
11. Jak hodnotite celkovou profesionalitu vSech externich Skoliteld?
[] velmi vysoka L] pramérna
[] vysoka [ nizka
12. Pozorujete nékdy nedostatky na samotnych Skolitelich? (napf. co se tyce

srozumitelnosti vykladu, tempa aj.)
[] ano, vzdy L] témé&f nikdy
[ ] ob¢as [ nikdy

Okruh Ill.  Posouzeni efektivity realizovanych vzd  élavacich aktivit

13. Splfuji realizovana Skoleni VasSe o¢ekavani?
[] ano, zcela [] spise ne
[] spise ano [Ine
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14. Dochazi u Vas, diky G¢asti na vzdélavacich kurzech a Skolenich ke zvySovani

efektivity a kvality prace?

[] ano, zcela [] spise ne
[] spise ano [ne
15. Uplathujete nabyté védomosti a schopnosti v praxi?
[] ano vzdy L] vyjime&né
[] obéas [] vabec ne

Okruh IV. Posouzeni p Fistupu zam éstnance ke vzd élavani
16. SnaZite se sami ziskavat nové informace a vzdélavat se tak v oblastech, které by

pfispivaly k VaSemu lepSimu pracovnimu vykonu?

[] ano, neustale [ vyjimecné
[ ] ob¢as [ ] viibec ne (u odpovédi viibec ne pokradujte otazkou
&.18)

17. Jakou formou se vzdélavate? (napf. odborné ¢asopisy, odborné seminare pro

verejnost, aj.)

18. PovaZzujete podnikové vzdélavani za dilezité?
[] ano, zcela [] spise ne
[] spise ano [lne
19. Ugastnite se se zajmem planovanych vzdélavacich aktivit, které Pars nova a.s.
porada?
[] ano vzdy L] vyjime&né
[] obcas [] viibec ne

Okruh V. Schopnosti, identifika €ni Gdaje zam éstnance a zav ére€né pfipominky
20. Které cizi jazyky potfebujete ke své pracovni ¢innosti znat a ovladat?

(muzete zakfizkovat libovolny pocet odpovédi)

[ ] angli¢tina

[ ] némcina

[] polstina

[ rustina

[ ] zadne

[1jiné,

ST = P
21. Uvedte své pracovni zaméfeni.

[ 1 nakupgi

] obchodnik
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22. Uvedte navrhy na zlepSeni vzdélavacich aktivit, popfipadé uvedte jiné komentare

a pfipominky.
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