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Anotace

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit, zda a yjak zpisobem se vzdavaji
zanestnanci ve vybrané sp@leosti a co pro &ivz&klavani znamena.

Teoretickacast se zabyvaiznymi interpretacemi lidského kapitélu, rozvojenfskych
zdroji, konceptem celozivotniho v&dvani a deni, jeho zakladni definici a hlavnimi
znaky. \&nuje se drutim a dleni celozivotniho vz#élavani, zmhuje jednotlivé formy
a etapy celozivotnihoceni, analyzuje vz#lavani zanistnané na pracovisti od zjighi
potreby vza&lavani az po jeho efektivitu.

V praktické c¢asti je pomoci Ppadové studie, dotazniku E&zenych rozhovdr
analyzovana nabidka celozivotniho ¥t&vani v konkrétni spotmosti. Vyzkum by nal
ukazat, jaky zde existuje systém celozivotniho élédani zamistnandé, zda je
poskytované vz#lavani ginosné a efektivni, a odhalit nedostatky v zavemené

vzklavacim systému.

Kli éové pojmy
celozivotni @eni, celozivotni vzélavani, efektivita vzélavani, investice do lidskych
zdroja, lidské zdroje, pdeba vzdlavani, profesni vadavani, vzélavani zamstnand

na pracovisti



Annotation

The main objective of this Diploma thesis is todfiaut whether and how to educate
employees in a given company, and what educatians them.

The theoretical part deals with different interptEins of human capital, human
resource development, the concept of lifelong egrnthe basic definitions and main
features. Reflects the types and division of liigldearning, mentions various forms
and stages of lifelong learning, analyzes, trainbhigemployees in the workplace by
determining the need for education to its effectass.

In the practical part through case studies, questivzes and structured interviews
analyzed offer lifelong learning in a particulamgoany. The study should show how
there is a system of lifelong learning for emplsjeshether the education provided is

useful and effective, and gaps in the establiskiedational system.

Key words

demand for education, effectiveness of educatiarmdn resources, investment in
human capital, lifelong education, lifelong leamgirtraining of employees, vocational
education
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UvoD

V dnesni dob se ch&i vSechny spoknosti dostat na vedouci pozici na trhu
a uwdomuiji si, Ze bez lidského potencialu to nelze skydkapital je bohatstvim kazdé
spoleénosti. S lidskymi zdroji je ale spojené dalSi &ladani a rozvoj zagstnand.
Celozivotnimu vzdlavani se dostava v poslednich letech vice poztrnosz tomu
bylo diive. Je to z tohotodu, Ze se #ni poteby okolniho séta a promdiuje se
spole&nost. Lidé si uvdomuji, Ze pokud chiji na trhu prace usp, museji do tohodto

investovat.

Pracovis¢ je brano jako strategické misto pro #®t&dani. Zanmistnanec je
v kazdodennim kontaktu se svym praca¥ist a proto je &eni a vzdlavani
na pracovisti kfové nejen pro jednotlivce, ale i pro celou firmuanZstnanci se
vzklavaji v interakci se svou praci a jinymi lidmi wganizaci. Je to vzthvani
a weni, které se uskutguje pi vSem, co se v fib¢hu pracovniho procesujd.

Cilem vzdlavani na pracovisti je vyt¥ih vhodné podminky pro rozvoj a seberealizaci
lidi, dat prostor aiflezitost pro pijiméani novych informaci a dost&® je motivovat
pro praci. Toho se fize docilit pomoci vz&#avacich kura. Nabidky vzdlavacich
piilezitosti pro zamstnance rostou vidledku poptavky ze strany podiikV ramci
zvySeni konkuretnich vyhod chiji mit schopné a vadané pracovniky, ki@ budou
pro podnik pinosem. mlezité je undt spravie zvolit takové druhy Skoleni a kurz
které budou pro konkrétni spolest odpovidajici a pro zastnance adekvatni k jejich

pracovni napini.

Diplomova prace ma teoreticko-empiricky charakiéteoretickééasti jsou vymezeny
pojmy jako lidské zdroje a jejich rozvoj, jsoiepstaveny moznosti dalSiho l/ani

a v neposledniact je uveden pohled nav&dvani jedince a posouzeni efektivity
vzaklavacich aktivit.

Empirick& ¢ast obsahuje realizovany kvalitativni vyzkum. \btéésti je gedstavena
metodologie vyzkumu, analyza a interpretace vysieiieni a prezentace zjitych



zawra. Cilem prace je na zakladnalyzy dokumeiita proces zhodnoceni stavajiciho
systému vz&8avani a poukazani na jehéipadné nedostatky.

Vystupem dotaznikového $enhi je pfizkum oblasti vzélavani v konkrétni firm

a zjisS&éné vysledky o tom, jak vybrani z&stnanci hodnoti efektivnost Skolicich karz
Vv jejich spol€nosti, jak jsou spokojeni s nabidkou ¥l&Vvacich aktivit a jaké efekty
s sebou vz#lavani @inasi. K vyzkumu pomohou takdézené rozhovory s jednatelem
a personalistou ifmo ve spolénosti a jejich pohled na vzvani na pracovisti.
V zawru jsou pgedloZeny vysledky, které odpovidaji nejen na hypaotéle hlava na
piedem dané vyzkumné otazky. Zarbve zhodnocen stavajici systém wtavani
ve zkoumané spataosti a pedlozeno Bkolik navrhi na jeho optimalizaci s ohledem
na sowdasné trendy v oblasti v&dvani zamistnan@ a také s ohledem na moznosti

spole&nosti.



1 LIDSKE ZDROJE A LIDSKY KAPITAL

s

NejdilezitejSim faktorem pro splmi vytyéenych citi je mit spravné lidi na spravném
mis€. Lidské zdroje se tim stavaji prvkem, kterycuje UsgsSnost organizace.
Prostednictvim lidi plni organizace své cile &ise rozpoznavat a vyuZivat nové
prilezitosti. Vzhledem k&mto zpisobilostem byvaji lidé povazovani za aktivni,
nejpruzrgjSi, nejdynamitéjSi a nejpizpasobiwjsi podnikovy faktor, schopny
mobilizovat ostatni zdroje podnikani a dynamizoselkové organizéni déni. Zarove

jsou vSak nejtire ovlivnitelnym afiditelnym aktivem firmy.

1.1 Definice pojmi

V dostupné literatte je mozno nalézt nejen termin lidské zdroje, ake tse objevuji
pojmy lidsky kapital nebo lidsky potencial.

Palan (2002, online, cit. 2015-11-06) definuje kylkapital jako zasobu znalosti
a dovednosti 2Zlesrenou v lidskych zdrojich, jeZ jsou vysledkenehaeéni a praxé
Dvorakova (2004, s. 351) dodava, Ze teygoubor intelektualniho jeni, tj. znalosti,
dovednosti a schopnosti, které je organizace pedsictvim svych zafstnana
schopna petvoit v konkrétni hodnoty*.

Vodak a Kuchafikova (2007, s. 20) se domnivaji, Zeozdil mezi lidskymi zdroji
a lidskym kapitalem je v tom, Ze lidsky kapitakti@ i ti jedinci, ktéi nejsou zgazeni
do pracovniho procesu a nejsou v pracgpnavnim vztahu se Zzadnou organizaci*
Lidsky kapital je vyrobnim faktorem, ktery dodavadpiku specificky charakter. Jedna
se o prvek podniku, ktery je schopen $#,unovovat a realizovat zémy i kreativre
myslet, tvdi lidé. Toto vSe je nevyhnutelnyntqupokladem dlouhodobého &Spého
pusobeni podniku na trhu. Lidsky kapital je tedy jednz podnikovych vstup
a zarova klicova sodast trzni hodnoty podniku.

Vesely (2006, s. 9) uvadi, 2édsky kapital je ¥deni vilené v lidech. Lze jej roztit
na znalosti (fj. poznatky a informace, které jedimea a které je schopergjakym

zpisobem vyjadt a komunikovat) a poznavaci i vykonové dovedndséré jsou



aktuélnimi  schopnostmi konkrétnih@loveka, a jako takové bezprastre
nepenositelné’

Lidsky kapital je podle Vagnera (2004, s. 1QBgjcenrejSim disponibilnim zdrojem
organizace. Ml by byt proto managementem organizace eédewy utvden

a rozvijen".

Synek (2010, s. 209) definoval lidsky kapital jgkdastnictvi ¥domosti, aplikovanych
zkuSenosti, organizai technologie, kvalitu vztahu k zakazmika odborné znalosti
zan¥stnana:” .

DalSi definici uvadi Charvat (2006, s. 16&)jdskym kapitalem rozumime dlouhodobou
schopnost organizace prowddefektivni ziskdvani a wtbzanestnana, dlouhodobou
schopnost zaji®vat rozvoj lidi, dlouhodobou schopnost vyetaa podporovat &inné
motivacni systémy:’

Podrobsji ho definuje Armstrong (2007, s. 31)igdsky kapital pedstavuje lidsky
faktor v organizaci; je to kombinace inteligenc@vednosti a zkuSenosti, coz dava
organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozkgamizace jsou ty sloZzky, které jsou
schopné dt se, zmany, inovace a kreativniho Usili, coz - pokudgelre motivovano -
zaji¥uje dlouhodobé feziti organizace:

Zatimco lidsky kapital prezentuje zasobu znalasthopnosti a zkuSenosti lidi, lidsky
potencial vyjaduje predpoklad jednotlivce na vykonavani prace, préwadiaznych
¢innosti. Jde o jakousi zakladnu, na niZ se rofiggky kapital.

Podle Synka (2010, s. 209) je dan schopnostmilekitsm, mirou pedvidavosti,
schopnosti adaptace a Urovni motivace tj. mirouotychvyuzit své schopnosti
v poZzadované intenzitk tomu, aby se v ekonomicky né&mem prostedi podélo
zrealizovat znmainy nutné k dosazeni cile organizace.

Vesely (2006, s. 13) popisuje, Ze vymezeni lidskiéoitalu bylo postuphrozsfeno
ve ttech sndrech. Za prvé uvadi, Ze lidsky kapital nemusi madpktivni funkci pouze
na pracovnim trhu, ale investice d§ se mohou projevit i v jinych oblastech, tap
rodinny¢i ob¢ansky Zivot. Za druhé se domniva, Ze lidsky kapitsblE obsahuje nejen
schopnosti a dovednosti, ale i osobni vlastnostiadivaci. Jako ieti zmiuje, Ze se
lidskym kapitdlem rozumi znalosti, dovednosti asthasti jeding, které gispivaji

k vytvéreni osobni spokojenosti, spédmského blaha a ekonomické prosperity.
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Organizace by #a znéat potencial, ktery ma ve svych zatnancich, musi akti¢ra co
nejefektivrEji vyuzivat své talenty. Vzhledem k tomu, Ze obahiodile a plany jsou
stale naron¢jSi a obtizgji dosazitelné, vznika pteba rozvijet lidsky potencial a udrzet
zanestnance s vysokym potencialem.
spolg&nosti. Intelektualni kapital je tven zasobami a toky znalosti, dovednosti
a schopnosti, které jsou organizaci k dispozici terék pFispivaji k procesm
vytvarejicim hodnotu. Jde vlasto nehmotné zdroje, které spié s hmotnymi zdroji
tvoii trzni nebo celkovou hodnotu organizace.
Intelektualni kapital mé&itslozky:

1. lidsky kapital — znalosti, dovednosti a schopnbdgii

2. spole&ensky kapital — zasoby a toky znalosti vyplyvagei siti vztah uvnit

a vre spole&nosti
3. organiz&ni kapital — institucionalizované znalosti vlasté organizaci, které

jsou ulozeny v databazich, manualech apod.

Pojeti intelektualniho kapitalu signalizuje, Ze npdirni vyznam maji jednotlivi
pracovnici organizace. Ti vytigji znalosti a osvojuji si dovednosti a schopn{tti
lidsky kapital).
Bartak (2011, s. 162) tvrdi, Ze kompetentni &stmance, nositele vysokého
intelektualniho kapitalu, ke jsou nejen schopni, ale také ochotni vyuZivaij sv
potencial ve prosjch spolénosti si musi firmy vychovat, rozvijet je po odbérn
socialni i moralni strdnceggtovat v nich dvéru ve firmu, sounalezitost s ni, up@vat
soulad jejich osobnich peth a zajm. Proto je hlavni hybnou silou tvorby, inovace
a hodnoty intelektualniho kapitalu je lidsky a sdwi kapital. Bartak (2011, s. 162)
socialni kapital chape jakessqQubor veSkerého intelektualniho, emibo a socialniho
jmeni, které je spokhost schopna samostatpetvoit v konkrétni hodnotu
Predpokladem fungovani jakékoliv organizace jsou geEbzakladni zdroje:

a) materialové (stroje, ¥&eni, material, energie)

b) finar¢ni

c) lidské

d) informani

11



Procesiizeni a vyjmenované zakladni zdroje v organizacu jsyobrazeny na nize

uvedeném obréazku.

Obrazek 1: Zdroje organizace a procegizeni

Lidske Materialni
zdroje zdroje
planovani
— o
£ Cile podniku, firmy, 4
E organizace r%_
= 2
vedeni
Informaéni Finanéni
Zdroje zdroje

Zdroj: Koubek (2007), upraveno

Nejdilezit¢jSi jsou zdroje lidské, proto jézeni lidskych zdrdj a neustalé zkvaftibvani
(predevsim vzédlavanim) zakladnim ukolem podnikového managementu.

Rozvojem lidskych zdrdj se rozumi zvySovanédh znalosti, schopnosti, dovednosti,
postofi, moralnich a dalSich vlastnosti jednotiivtak, aby byli schopni uspokojit
potreby uZivatel lidskych zdroji a sodasré aby si jako lidé dokazali udrzet svou
individualni integritu a sociélni, éanskou a osobnostni suverenitu. Pokud se vychova
a vzatlavani dosplych chape jako rozvoj osobnosti svobodnycltaoh, pak fizeni
lidskych zdrofi je pojmem uzSim, i kdyZz rozvoje lidskych zdroje dosahovano
piedevsim vychovou a vvanim dos@lych. Vychova a vzéavani dosplych

i fizeni lidskych zdrdj vytvéi z lidi lidsky kapital dané zetn

Bartak (2011, s. 163) uvadi, Zkdsky kapital tvai pracovnici organizace, suma jejich
znalosti a dovednosti, edmd inteligence, vztahy a hodnbtpale si mysli, Ze jej tvid
potencial, ktery zadstnanci spolénosti progijcuji, stejré jako swij intelekt, energii
acas. Da se tedyici, Ze jsou investory, kie nabizeji moznost uplaini svého

potencialu ve spotmosti.

12



Lidsky kapital je termin, ktery je stary jegkolik mélo desetileti, a neni to jéstcela
ustaleny pojem. To znamend, Ze liani autdi interpretuji fizné. Jedno z takovych
vicemér obecr prijimanych vymezeni je, Ze lidsky kapital jsou zrstil@ dovednosti,

kterymi jedinec disponuje.

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Striknou a vystiznou definictizeni lidskych zdrdgj nabizeji Vodak a Kuché&ikova
(2007, s. 41) kté uvadiji, Ze se jedna osfrategicky a promysSleny logickyigtup
k Fizeni nejcendjSiho majetku organizace — lidi, ktev ni pracuji a kt& individuélre
i kolektivre prispivaji k dosahovani &l. DovrSuje se vyvoj personalni prace
od administrativnéinnosti k¢innosti koncepni, skuténé fidici.
Palan (2002, online, cit. 2015-11-06) chaflevéka sice jako satast naklad, ale
predevsSim jako produktivnihginitele, o ®jZ je treba pé&ovat, do ghoZz se vyplati
investovat a kterého je geba vSestrarrvyuzit.
Koubek (2007) definuje nasledujicti tklicové znaky, které charakterizufizeni
lidskych zdroj:
» strategicky pistup k personalni praci a ke vSem personaléirmostem, resp.
zangieni se na dlouhodobou perspektivu a islatlky vSech rozhodnuti
» orientace na WjSi faktory formovani a fungovani pracovni sily amngace,
nag. zajem o popukai vyvoj, trh prace, hodnotové orientace lidi apod.
» personalni prace ipstava byt zalezitost odbornych personaliat stdva se
souwdsti denni pradce vedoucich pracownikkteti maji k jednotlivym

zanestnand@m blize nez personalni utvar

Vodak a Kuchatikova (2007, s. 43) se domnivaji, Zze hlavni rozdézi fizenim
lidskych zdrofi a personalniniizeni spoiva v tom, Z&izeni lidskych zdrdj je nazor,
jak nejlépetidit lidi v zajmu podniku. Personaltiizeni je zaréfené na pracovni silu,
zatimcofizeni lidskych zdrdj je zangfené zdrojo¥ a soustduje se na celkovou

kvalitu a potebu rozvoje lidskych zdrdjpro Gsgch podnikuRizeni lidskych zdrdj je

13



koncepci tykajici séizeni lidi s cilem dosazeni konkuéehvyhody. Této konkuremi
vyhody miZe byt dosazeno préyrostednictvim lidi.

Mnozi autdi (Armstrong 2007, Dviakova 2004, Koubek 2006, Palan, 2002) piSou
o personalistice a shoduji se, Ze lidské zdroj& gatdicim prvkim organizace a prév
lidské zdroje uvag]i do pohybu ostatni zdroje a determinuji efektivigjich vyuziti.
Predstavuji tak nejcerjsi a nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prospexikonkuretni
schopnosti podniku.

Armstrong (2007, s. 31) uvadi, Zeilem rizeni lidskych zdrdjje zabezpét, aby si
organizace ziskala a udrZela pebné, kvalifikované, oddané a debmotivované
pracovni sily® To tedy znamena, Ze by seélyn podnikat kroky, které situji

k predvidani budoucich pet zangstnand a jejich uspokojovani a ke zvySovani
arozvijeni schopnosti lidi tim, Zze se jim budoubinat gilezitosti k weni

a soustavnému rozvoiji.

Systémtizeni lidskych zdrdj je tvaren jednotlivymi personalniméinnostmi, které
na sebe navazuji. Do soustawgttto ¢innosti pati vytvareni a analyza pracovnich mist,
personalni planovani, ziskavani, ¥yl @ijimani zam¢stnand, hodnoceni pracovnik

odmenovani, vzdlavani pracovnik a dalsi.

1.3 Investice do lidskych zdrof

Investice do lidského kapitalu, resp. lidskych zdr@avySuje pracovnikm jejich
vykonnost tim, Ze si osvojuji nové dovednosti, nebokonaluji své dovednosti nabyté
diive. RicemZ naklady jsou ndixlad cenacasu, hodnota vykonu Skolitgl pouZzity
material.

Tlak, ktery na podniky vytud sowasna rychle se vyvijejici spoleost sngfujici

ke znalostni ekonomice, nuti firmy své zstmance i nadale se dvat, popipad
rekvalifikovat podle pdaeb firmy. Vlastg jde o ti davody, pr@ podniky investu;ji
do své pracovni sily. Prvnimidodem je technologicky pokrok a inovace provazejici
swtovou konkurenci, se kterou je pelba udrzovat krok. Druhymadodem je prag

nedostatek pracovniks pozadovanymi kvalifikanimi schopnostmi. fetim je @tSinou
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plnéni predepsanych fedpidi, které si vynucuji obligatorni zvySovani arévn
kvalifikace.

Ne vSechny podniky vSak investuji do rozvoje lidskdapitalu stejer Vzdy to zavisi

na podnikové strategii afigtupech v oblasti rozvoje lidskych zdiofe znamo, ze ty
podniky, které maji ve vzthvani lidskych zdrdj urcity systém a ¥nuji se svym

zamestnan@m po této strance, obvykle nemivaji problémy s&&i&nim patebnych

pracovniki. Jednak je to dano tim, Ze v&asné dob se spousta uchade

0 zantstnani rozhoduje také podle toho, zda firma pogeytgjaké dalSi vzélavani.

Druhym divodem je to, Ze si firma e pizpisobovat své za#stnance svym
aktualnim patebam.

1.3.1 Podnikové vzdlavani

V podnikovécinnosti bereme vztlavani jako rozvoj pracovnik Touto problematikou
se zabyva mnoho publikaci. V podst@de o poskytovaniiflezitosti k w&eni, rozvoji
aodbornému vzdavani za Gelem zlepSeni individuélniho, tymového
i celopodnikového vykonu.

Neustale roste technicka n&nost vyroby, oteviraji se nové trhy a rostou koekemi
tlaky na organizace. Podniky byém vénovat pozornost technickému zdokonalovani
vyrobnich postup, zvySovat kvalitu a produkci sluzeb, implementovafiormaini
systémy. OvSem vysf@ technologie a stroje nejsou samotnymcedi k asgchu.
Organizace poebuje pracovniky, ki budou kvalifikovani k praci s neustale
vyvijejicimi se technologiemi. Firmy pebuji pracovniky, kigé dokazi pruza reagovat
na znény, maji vyvinutou tvéivost, potebné znalosti a schopnosti, které je neustale
nutné rozvijet.

Jde o formovani pracovnich schopnosti v SirSim Bnsleva se zagtenim na socialni
vlastnosti pro fungovani mezilidskych vztahiPodnikové vzélavani se stava nedilnou
souwasti personalnéinnosti, dava tim zasstnanédm perspektivu, neloza naklady
organizace zvySuje konkurenceschopnost svychég@mand na trhu prace. Touto
podporou podnik tmeli a zefektiuje procesy uvnitorganizace a rozviji podnik jako
celek. (Koubek, 2007)
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Vzdélavani mizeme ve firmt ozn&it za proces. Vstupem jsou znalosti Zamance na
zaatku a vystupem je @ity posun ve znalostech i dovednostech, kterymiyten

zanestnanec na konci disponuje.

Sebevzdavani

Existuji profese, u kterych je nutné samostatn&laxdni ve volnéntase, protoZze neni
v silach organizace takova skoleni z&g&at. Jde o odborné, rychle se rozvijejici pozice
manazei a konzultani predevSim z oblasti inforndaich technologii, bankovnictvi,
|ékarstvi apod. Organizacéasto poskytuje studijni materidly jako odborné kaule
acasopisy. Je na kazdém jednotlivém pracovnikovi, sbyzdlaval sam. Mnoho
metod vzdlavani vyZzaduje saasré sebevzdlavani formou studia dalSichil@zitych
materiati. Pracovnik ma moznost prostupovat svym tempemstadium ma delSi
¢asovy horizont. Nevyhodné pro organizaci vSak gnéma moznost kontroly a ani
pravo samostatného wddvani, které probiha ve volnigase zaréstnance. Ovsem
na druhou stranu ma organizace moznost ¢gamance ke vadavani motivovat.
(Armstrong, 2007)

Existuje tedy samostatntizené vzdlavani, kdy organizace zastnanci naznalje

smer, kterym se maipsvém vzdlavani zanirit.

Soustavny rozvoj

MysSlenka soustavného rozvoje je zaloZena nigddiném izpisobovani organizace
a pracovnilt zmenam, & uz vrgjSiho¢i vnitiniho prostedi.

Pro oblast vzélavani to znamena vZvani soustavné. Tento rozvoj je nutné
podporovat samostatnym &évanim, moznosti e-learningu, wavanim i praci.
Investice do soustavného rozvoje b§lyrbyt pro management santegnosti. Je nutné
si uwdomit, Ze vzdlavani umo#uje prekonani sloz#Sich probléni, kterym

organizaceeli (Koubek, 2007).
Tymové vzdavani

Takzvany Team Building je snahou o rozvoj komutikah a kooperanich dovednosti
lidi napi¢ celou organizaci. Podporuje tymovou spolupracichdai ke zlepSeni
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komunikace, rychlosti a kvality rozhodovani. Po absvani tymového vz#avani
spolu lidé snad¥ji komunikuji nagi¢ firmou a vice spolupracuji. (Koubek, 2007)
Toto vzatlavani snéiuje k posileni vztahv tymu, jeho Ukolem je (Armstrong, 2007):

- zvysit powdomi o socialnich procesech, které se v tymechréstah

- zformovat interaktivni nebo interpersonalni dovestidteré jedindm umozni,

aby efektivié fungovali jakoclenové tymu

- zvysit celkovou efektivnostinnosti v organizaci
Team Building jecasto postaven na metodacteni se hrou, pohybovymi aktivitami,
Casto se také naaiuji interaktivni dovednosti, které se ndtéha video a zfné
hodnoti. Vzdlavani je podpieno simulacifeSenim modelovych situaci a hranim roli.
Diky raznym aktivitAm dochazi k&Simu septi s realitou. Toto ,hrani® pomaha
Gcastnikim pomoci lehkych ukél uvédomit si, jak je mozné zlepsSit realné procesy.
Velkou vyhodou tymového nacviku je vysoké procenspamatovani poznatkkteré
mécloveék moznost vyzkousSet, prozit a sam vymyslet.
Aby dochazelo k efektiw)Simu vyuziti lidského kapitalu v podniku, jéeba dbat
o jeho jednotlivé slozky jako édomosti, dovednosti, navyky, talent. Investice
do zvySovani hodnoty lidského kapitalu v gimich i nepe&Znich prostedcich nejsou
naklady nebo sptgba prostdki, ale jde o investice do budoucna. Lidsky kapi¢al j
povazovan za zdrojifpmu a vytvdi zasobu bohatstvi ekonomiky.

Vodak a Kuchafikova (2007, s. 38) uvaf, Ze investice do lidského kapitalu se liSi
ve trech bodech:

« formami: vzalavani ve Skole, vycvik na pracovisti

e (¢inky na vysi pijmu a spatebu

* Vvysi investovanycltastek, mirou vyndsa pedevsim intenzitou vnimani vazby

mezi investicemi a vynosy

Kazdy podnik nize investice do lidského kapitalu usktitevat jinak. MiZzou to byt
nagiklad investice do:
» zlepSovani pracovnich podminek — modernizace prdabov prostedi

a pracovnich poitek, &inngjSi ochranné poiitky apod.
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» zlepSovani zdravotniho stavu z&stmand — pravidelné zdravotni prohlidky,
finan¢ni spolu@ast podniku na stravovani, na sportovnim a rekorah vyZziti
zamgstnand

» zlepSovani dovednostigdomosti, schopnosti, schopnostiénih postoje

1.3.2 Motivace ke vzdlavani

Podle Piézkumu problematiky vz#lavani dosplych (2009, [online]) motivace
k dalSimu vzdlavani vychazi z individualnich pgeb a schopnostiloveéka. Vnitini
motivaci ke vzdlavani maji lidé ambicidzni, hodrtasto se jedna o mladsi jedince,
ktefi ch&ji mit Usgch ve svém pracovnim zivgta také lidé siirozenym zamem
o okoli a spolénost, ktéi je radi &i a dale vzdlavaji.

Nejsilngjsi vrejSi motivaci ke vz#lavani je pravépodobré ztrata zarsstnani nebo
nejistota tykajici se zasatnani. Na druhou stranu celRownizSi motivaci budou mit
lidé, kteai pracuji ve stabilni spataosti, majici stalou pracovni pozici, a také litéfi

jsou finargné i socialre zabezpé&eni a pracovivytizeni.

Praw Rabusicova (2008, s. 97) rozliSuje motivaci naimhia vréjSi. PiSe, Zze vnihi
motivace vychazi imo ze samotného jedince, ktery byva égenh, Ze se fiie
vzklavat a zarove naléza patSeni v samotné vthvaci aktivit. Vn¢jSi motivace je

vysledkem vgjSich tlaki, kdy se lidé vzélavaji, i kdyz si to sami négji.

Pricha (2008, s. 158) vymezuje motivaci podrgbn, souhrn vniénich i vrgjSich
faktonz, ktere:
1. spousdji lidské jednani, aktivuji ho, dodavaji mu energii
2. zan¥ruji toto jednani ufitym snerem (snaha éceho dosdhnout aneb@demu
se vyhnout)
3. udrzuji ho v choduwiidi jeho peibéh i zpisob dosahovani vysletlk
4. navozuji hodnoceni vlastniho jednani a prozivaniastmich Uspchi
a neuspchii, vztahi s okolim.
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Pro Hartla (2004, s. 129) je motiypghnutka, picina cinnosti ¢i jednéni cloveka
zan¥ena na uspokojeni dité poteby. Motiv ma cil a sen, intenzitu a trvalost.
Prameni z pod#iz vnitnich, & jiz vedomych, bezitnych ¢i podwdomych, anebo

vnejSich®.

Nakoné&ny (1997, s. 12) charakterizuje motivaci jako p®jogicky pojem, kterym
popisuje vniini podminku, ktera slouzi k posileni chovani a w&ranmu dava swr.
Chovani, které je motivované, ma orientaci a ciprvhirad je zang¢feno na #co, co

prinasi uspokojeni.
Palan (2002, online, cit. 2015-11-06figbupuje k motivaci jako k dynamickému

procesu, v&mz vzajemné vztahy patih subjektu a prosedi vytvaeji napti,
soustedni a zardreni aktivity, kter4 po rozhodovacim procesu vedii‘k.
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2  CELOZIVOTNI VZD ELAVANI A U CENI

Pojmy vzdlavani a deni jsou vSeobeé&rznamy. Pravépodobr kazdycloveék ve svém

Zivote proSel vzdlavacim procesem, minim&n povinnou Skolni dochézkou.
Se zvySovanim nardkna vzalanost by ndl byt ale formalni vzélavaci systém pouze
zaklad toho, co vSechno ma moznost se jedine¢itnasouladu s jeho moznostmi,

potrebami a zajmy.

2.1 Definice pojmu celozZivotni vzdlavani a vzdlani

Vzdélanim oznaujeme ukity stav, ktery je doloZzen napdiplomem nebo vysdcenim
a ke kterému dosgeme vzalavanim.

Bockova (2002, str. 9) vystiuje, Ze vzdlavani je zaloZzeno na get® permanentni
kultivacec¢loveéka a jeho rozvoje. Podili se na socializdoivéka a je hlavnim néstrojem
vpravovani se do kultury dané spwlesti. Davé&clovéku Sanci doplovat, roz&iovat,
prohlubovat nebo dokonce zasadmeénit své vzdlani v pfibeéhu celého Zivota.
Typickou vlastnosti celozivotniho vddvani je jeho dynamdnost, ktera se projevuje
VvV neustalém fizpisobovani no¥ vznikajicim potebam.

Palan (2002, online, cit. 2015-11-06) ¢&Vvani interpretuje jakgproces uwdonelého
a cilewdomého zprosedkovani a aktivniho utvéni a osvojovani soustavydeckych
a technickych &domosti, intelektualnich a praktickych dovednosidskych zkuSenosti,
utvaeni moralnich rys a osobitych zajima postoji. Je procesem utvéni osobnosti,
individualizaci spoléenského &domi, tedy safast socializace. Prakticky dle tento
proces diferencovat na v@dvani jakocinnost lektora a vzdavani se jakocinnost
Ucastnika vzdavaciho procesu.'Déle uvadi, Ze za vzthvani lze povaZzovat ro¥i
¢innost, kterou zabezpeaji vzc&lavaci instituce, tauz Skolyci jiné instituce vzdlavani.
Podle VeteSky a Tureckiové (2008, s. 16-17) se puxd celozivotniho vadavani
zan®iuje na wiciho se jedince a jeho peby. Celozivotni vzélavani proto poklada
velky diraz na kazdéhodloveka a jeho vzéavaci poteby a dkazem toho je i celkova

strategie celozZivotnihotani, kter4 se zatiuje zejména na tyto zakladni myslenky:
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- nové zakladni dovednosti pro vSechny
- inovace v procesu vZthvani a vyuky
- noveé koncepce poradenstvi

- vice investic do rozvoje lidskych zdtoj

Vzdélani Palan (2002, online, 2015-11-06) vymezujénda zmisoby. Nejprve uvadi, Zze
vzklani je ,urovern, kterou wastnik dosahne /p vzdillavani. Tato Urove je
povazovana za systém otewy, ktery je valavanim neustale obnovovan, obohacovan,
roz8rovan a prohlubovan.”

Dale oznauje vzdlani jako ,soustavu praktickych dovednosti, edeckych

a intelektualnich &omosti, utvéeni moralnich ryé a osobitych zaji ktera je
majetkem osobnosti. Je vysledkem précemangrenych na utvé@&ni osobnosti,
vysledkem vztavani.”

Neni pochyb o pozitivnim vlivu vzthvani na osobnostni rozvoj jedince, jehtazeni
na trhu prace, pozitiva vZéni se naslednprojevuji ve vSech stadiich jeho Zivota.
Za pozitivni disledky vzélani mizeme oznét ziskani schopnosti k vykonu povolani,
schopnost znalosti vyuzit, zaklad pro sebél&dni a dalSi vadani, vySSi adaptabilita
pracovniki a stim spojena mobilita, vliv na politicky a mioi&profil, schopnost
reagovat na &deckotechnicky pokrok, schopnost samostatného sivélm mysleni
a rozhodovani.

Kvalitni vz&lani je dilezité i v boji proti funkni negramotnosti, kde nejde jen
o schopnostist ¢i psat, ale o schopnost porozétntextu, chapat jeho vyznam, nebo
komunikovat s péitacem ¢i podat nap daiové gFiznani. Vzalani by n€lo rozvijet
pottebu a motivaci dale se widdvat a natit ¢lovéka efektivié se @it a porozungt

pojmu celozivotni vzélavani.

2.2 Definice pojmu celozivotni deni

Na celozivotni geni Ize nahlizet z2iznych pohled, ale pokazdé se veSkera snaha
o0 weni bude odvijet od ochoty lidicii se. WEeni je proces ziskavanicdomosti

a znalosti, rozvoje patti a dovednosti, deni se porozusmi a uznavani hodnot.
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Ve Strategii celozivotniho &eni (2007, s. 69) je celoZivotniceni popsano jako
»Zasadni koncemi zm¥na pojeti vzdlavani, jeho organizéniho principu, kdy vSechny
moznosti deni — & uz v tradénich vzdlavacich institucich v ramci vZldvaciho
systémuci mimo ¥ — jsou chapany jako jediny propojeny celek, ktdowoluje
rozmanité a‘etné gechody mezi vzthvanim a za@stndnim a ktery umaaje ziskavat
stejné kvalifikace a kompetencézmymi cestami a kdykolichem aktivniho Zivota
cloveka.”

Hartl (2004, s. 284) piSe, Ze smysleeni je gizpisobovani se novym situacim.
Naroky dnesni spoimosti jsou stale zvySovany a proto je nutnosti fjiegkxschopnost
ucit se po cely s Zivot.

Palan (2006, s. 31) se domniva, Ze celozivotenuje nami lidmi pejimano jako
celozivotni proces. Nejedna se pouze o Skolskidpragvu pro zivot, ale o rozvijeni
vzaklavani po cely Zivot. Hlavni a zakladni charakt#@u celozivotniho teni je
zajistit moznost &eni a dostupnost vZvani pro vSechny a po cely Zivot a zaiove
zabezpéit moznost deni se, a it tom nabizet a Zpstupnit vzélavani kazdému az do
arovre jeho osobnichiflezitosti.

Podle Rabusicové (2008, s. 1gglozivotni weni vychazi zigdstavy, Zélovek dokéze
Fidit své deni a bude sam aktignvyhledavat dgebni pilezitosti po cely sy Zivot.
Klade diraz na svobodu, flexibilitu a planovani osobnihavaje, ktery povede
k naplreni  individualre vnimané kvality Zivota (spini vlastnich s, osobni
satisfakce).”

Podle Kopeckého (2004, s. 12) ma termin celoZiva¥déni spojitost se vSemi
aktivitami, které pinaSeji nové znalosti, dovednosti a kompetencenngje oblast
osobniho Zivota, ale i pro ddnskou, socialni nebo profesni sféru.

Ve Strategii celozivotnihodeni (2007, s. 7) je celozivotnieni v idealnim pojeti
povazovano za négirZity proces, ve skuteosti jde spiSe o0 neustalouigravenost
cloveka wit se neZ o neustalé studium. Vychazi tomp ze zasady, Ze konkrétn
ziskané kompetence nejsou tak cenné jako schapufiose”.

SpiSe jde tedy o celoZivotnéeni, a ne vz&lavani, aby doSlo ke adazreni vyznamu
také takovych vz#lavacich aktivit kazdéhaillovéka, které nemd& organizaci, tzn.

samostudium nebaotani na pracovisti.
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Pro rozvoj lidského kapitélu je celoZivotnicemi velmi dilezité. Hlavnim rysem
celozivotniho deni je orientace ve vSech fazich jeho Zivota a @amabknénu tradéni
vzklavaci soustavy, ktera se orientovala pouze nawytili a mladistvych ve Skolach.
V minulosti bylo chapano vatavani jako synonymum Skolstvi, dnes jaiaiovana
SirSi poteba vzdlavani do vice Urovni a novymi @goby. O zminu pojeti vzdlavani
se snazi pravcelozZivotni @eni. Prosazuje se tedy nejen réasi cilové skupiny pro
vzdklavani, ale také roz&ni moznosti a Zisohy, jak ziskat vzéani, a to nejen Skolni
dochazkou.

Koncept celozivotniho deni @ijala Organizace pro hospag&ou spolupraci a rozvoj
(OECD) v 70. letech minulého stoletigyodre se vSak zabyval pouze \évacimi
kurzy pdadanymi oficialnimi Skolskymi institucemi. Teprval goku 1996 se pak

zabyva vSemi formamideni, které zvySuji znalosti a schopnostmi.

2.3 Celozivotni vzd&lavani anebo celozivotni geni

Pti blizSim zkoumani je pojem celozivotnéani stale vice pouzivan a formulujéeni
jako celozivotni ziskavani znalosti a dovednosti. @@rovnavani ¢chto pojmi se
Zjistuje, Ze ¢eni jsou ¢innosti, které vedou k formovani a razdiani edomosti
¢lovéka, na op&né strad stoji vzdlavani, které je chapano jako z&ma cinnost

spojena s vyukou. Jednotnou definici celozZivotnibenici vzdélavani nelze nalézt.

Bockova (2002, s. 3) se diva na celozivotni &adi predevsim jako ngvztah mezi
Skolnim vzdavanim a praci.“ | presto, Ze vzéldvani umo#uje lidem, aby se
v jakémkoli okamziku svého Zivota se do ®t&vaciho procesu zapojili a uspokojili
n¢které své mezery ve védni, skori na ugitém formalnim stupni.

Bene§ (2003, s. 27) se na w&vani divd jako na uspokojovani subjektivnich
vzklavacich, orienténich a poznavacich geb jedince, zarovejako na personalni
rast, velmicasto s nutnosti zajistit integratovéka do spolénosti.

Vychova (2008, s. 16) jej vymezuje jakweSkeré aktivity vedouci k ziskavani,

rozSiovani, obnovovani a zdokonalovani znalosti, dov&d@inavySovani kvalifikace
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a osvojovani nejn@jSich poznatk behem celého Zivota jedince bez ohledu na jejich
konkrétni podobu. Tedy bez ohledu na mistisap pribeh realizovanychinnosti.”.
Naproti tomu deni Bakova (2002, s. 3) chape spiSe jakwoces, ktery je mozné
rozvijet az do nejvySSihe@lkw.* Celozivotni @eni prosazuje deni kthem pracovniho
zapojeni a pracovni zapojerdhem weni. Dale také AZdaziuje vyznam instituci mimo
vzklavaci soustavu a neformalniani v fiznych prostedich.

Podobr je celozivotni vzdlavani vys¥tleno i v Pivodci dalSim vzéavani (2010,

s. 3), kde se uvadi, zZ€elozivotni weni pedstavuje zasadni konegp znenu pojeti
vzatldvani. Zahrnuje vSechny mozZnosteni, & uZz v tradénich vzdlavacich
institucich v rdmci vzdlavaciho systémdi mimo r¥j, které jsou chapany jako jediny
propojeny celek, ktery dovoluje rozmanité catné prechody mezi vzthvanim

a zangstnanim a ktery umedje ziskavat stejné kvalifikace a kompetengéenymi
cestami a kdykolidhem zivota.”

Kopecky (2004, s. 12) uvadi, Zze se v poslednichetdeich diskutuje o nutnosti
posunuti pozornosti od celozivotniho ¥lbani k celozivotnimu deni, protoze je
pojem vza@lavani vyhrazen formalizovanym postup, zatimco pojem deni se
vztahuje i na neformalni procesy.

Vychova (2008, s. 17) dodava, Ze pojereni vice odpovidd novému konceptu.
Vzdélavani je chapano jako aktivdinnost, ktera potSinou probiha ve Skolnich
zarizenich. Uvadné spojeni pak fte vest k ne@snému a neuplnému vykladu
konceptu.

V Memorandu o celoZivotnimceni (Memorandum o celoZivotninteni, Evropskéa
komise, 2000¢esky geklad NVF) niizeme nalézt, Zgoojem u’eni v neposledniadé
zdirazauje aktivni roli jednotlivce na participaci na \&éni, jeho ochotu ¢t se novym
vecem. Kazdy by &h mit moznost vzthvat se v jakékoliv fazi svého Zivota, a to
v souladu se svymi pebami a zamy. Termin celoZivotnieni zdiraziuje ¢asovou
dimenzi: @eni v pribehu Zivota, @ uz nepetrzité nebo periodické"

Proto se v Memorandu hoti®m weni v ,celé i Zivota“(,lifewide®) a obraci pozornost
na rozSieni wWweni, které se idre odehravat ve vSech oblastech naSeho Zivota
a v kterémkoli jeho stadiu, mésti ¢ase (deni mize probihat v rodi#& kazdodenni

praci, ve volnéntase apod.).
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Podle Skalky (1989, s. 80) koncepce celozivotnibdlvani poklada &eni za zcela
normalni a nutnowinnost jedince. Zahrnuje v s®meustdlé moZnosti obnovovat,
dophovat a poznavatitle osvojené znalosti a dovednosti, stale si fozat swjj
duSevni obzor a kulturni Urofe rozvijet schopnosti i pozitivni osobni vlastnpsti
ziskavat odbornost i postupnzdokonalovat, nebo si ziskavat novou odbornist
specializaci v fipact poteby.

Serak (2009, s. 13) toto komentuje tim,,participace na celozivotni éeni se stava
nutnosti a nikdy nekafcim procesem. &ni uz nehraje jen roli vyznamného faktoru
kvality Zivota jedince, ale stavd se zakladnim elgem Zivota v celé séasné
spole’nosti.”

2.4  Druhy a formy celozivotniho &eni

Na proces vz#glavani se nahlizi z hlediska diula forem, kterymi k &eni dochazi.
Z tohoto pohledu se rozliSuje formalni, neformaninformalni deni, které je mozné
chapat tak, jak jsou tyto kategorie vymezené veat&gii celozivotniho
uceni (2007, s. 7):

» formalni vzdélavani se realizuje ve vazdavacich z#zenich, jejichz cile,
funkce, obsah, pragidky a zfisoby hodnoceni jsou definovany a legislativn
vymezeny. Typickou vztavaci instituci je Skola. Formalni wdvani zahrnuje
na sebe navazujici vddvaci stups a typy, které jsou deny celé populaci
nebo uéitym skupinam. Absolvovani tohoto wddni je zpravidla potvrzovano
certifikatem a jeho vysledkem jedity stupe vzalani.

» neformalni vzdélani zahrnuje veSkeré vzni dosglych, které nevede
k ucelenému Skolskému wddni. Realizuje se mimo formalni wddvaci
systém. Je za#heno na utité skupiny populace a organizuji jézné instituce
(instituce pro vzdéavani dosplych, podniky, kulturni zézeni, kluby, nadace
apod.).

» informdlni vzdélavani vyjadiuje proces ziskdvani ¢dgomosti, osvojovani

dovednosti a postibjz kazdodennich zkuSenosti, kontaktprostedki. Probih&a
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v rodirg, mezi vrstevniky, v praci i ve volnégase, pi sledovani televizei
poslouchani rozhlasu. Na rozdil od formalniho dadani ¢i neformélniho
vzklavani  je  nesystematické, neorganizované, a  icsbib@lre

nekoordinované.

Ve vzdElavani gevlada formalni &eni, ale jednim zidezitych a podstatnych prindip
celozivotniho deni je propojeni vSechitvySe zmignych drulii vzdlavani ¢i uceni
do jednoho celku a soasre zvySeni drazu na neformalni a informalnéeni.
Neformalni @eni je podcgovano. Neni chapano jako skéné weni ajeho vysledky
nemusi mit vzdy hodnotu na trhu prace. Informati@nii chybi ve v§tu vyuzivanych
vzklavani aplg a gritom predstavuje potencialéeni a nél by byt dilezitym zdrojem
metod vyiovani a deni.

Koncept celoZivotniho deni je neustale rozpracovavan. Jedna se o zasaumg z
funkci vzclavani, pojeti a cil. Zakladni strategii rozvoje celozivotnihdeni ma byt
uceleny pohled na celozivotnéeni jako jeden celek, ktery byéhdovolovat gechody
mezi vzdélavanim a zamstnanim a zarowe ziskavat stejné kvalifikace kdykoliv
v prabéhu zivota. (Palan, 2008, s. 26)

VSechny mechanismy ale museji byt uspldny z hlediska Sirokého celku.@dziuje
se vyznam vz#lavdni nad rédmec vZthvaci soustavy, jako n#&p vzdilavani
na pracovisti, oficialni uznavanfezchozich pracovnich zkuSenosti, a také propojovani
oblasti &eni a prace. Znamena to také novy nahled na dosaskdiské geni, ktery
by mél byt motivaci pro vSechny, ktieby mgli dosahnout co nejvyssi Gro¥rznalosti
a prevzit zodpowdnost za vlastni vzthvani. (Palan, 2008, s. 26)

Celozivotni vzdlavani je v sotasnosti vnimano jako nezbytny proces. Podotm
vnima i Pficha (2008, s. 33), ktery uvadi, Ze v posledniclecletse prosazuje
vzklavaci politika k celozivotnimu vzthvani (&eni) jako koncepce, Ze lidé se musi
vzklavat (wit) v prabéhu celého Zivota. Jedna se o novy pohled nalazéni,
piedevsim jde ale o tgaby se vzdlavani stalo dostupnym pro vSechnycaty
jakéhokoli ¥ku, v souladu s jejich pabami a zajmy."

DalSimu vzdlavani vychazi vsic i vysoké Skoly. Poskytujéetnou nabidku kuiz

a prograni celozivotniho vzdavéani. Tyto kurzy a Skolici programy jsou¢eny pro
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Sirokou veéejnost jako zajmové studium. Flasdem nap zdmové kurzy nebo univerzita
tietiho wku. (Strategie celoZivotniha:eni, 2007, s. 35)

Podle Pézkumu problematiky vz#lavani dosplych (2009, [online]) ¥tSina lidi
souhlasi, Ze dalSi v&ldvani je pateba. Jmenuji hlawntyto divody:

» udrzet krok s dobou a byt konkurenceschopny nagrhoe a ve spalaosti

dosahnout svych profesnichtcil

otewit si obzory a dalSi moznosti

mit ,,dobry pocit“ z osobniho rozvoje

zajimavym zfisobem vyuzit Sy volny ¢as

2.5 Zakladni etapy celozivotniho geni

Podle Piéivodce dalSim vzilavanim (2010, s. 3) lze celozivotnéami ¢lenit do dvou
etap:
- pocateni vzalavani

- dalsi vzélavani

2.5.1 P&ateéni vzdélavani

Podle Piévodce dalSim vz#avanim (2010, s. 3) probiha q&eini vzclani, kdy je
¢lovék mlady a niZze byt ukokeno kdykoli po uko&eni povinné Skolni dochazky -
vstupem na trh prace s cileméitgpracovni kariéru. Vysledkem tohot@elu je bul
ziskani zamsstnani, nebo jeho nasledné hledani v roli nésamaného.

Patateini vzetlavani zahrnuje:
» zakladni vzdélavani — ma vSeobecny charakter a kryje se zpravidladsioim

povinné Skolni dochazky;

» vSeobecné vzélavani slouzi jako piprava na dalSi studium nebo diygke

odborné vzdavani;

» odborné vzdlavani — hlavnim cilem je fprava pro budouci pracovni

piilezitost a ziskani kvalifikace.
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Souwasti pé&ateniho vzdlavani je iterciarni vzdélavani, které zahrnuje Sirokou
vzklavaci nabidku nasledujici po maturitni zkouSceétSMou se di na vzdlavani
realizované na vysokych Skolach a#&agani mimo vysokoskolské studium,
poskytované vysSimi odbornymi Skolami nebo dkterymi untleckymi Skolami.
(Strategie celozivotnihoteni, 2007, s. 6)

Vzdélavani a deni jsou dva faktory, které jsowste propojeny. Vzdlavani je
strategicky zaklad, ktery vytvid navyky a pozitivni postoj k aeni. Na poateni
vzklavani navazuji dalSi zkuSenosti a poznatky. VSgdaktory pak fisobi na #ist
lidského kapitalu a také by &y umoznit WtSi flexibilitu na trhu prace, zvysit
schopnost praci ziskat a nasleédsi ji udrzet a v neposledridd nauit c¢lovéka

odpowdnosti a soéstatnosti.

2.5.2 Dalsi vzdlavani

Po ukorgeni ukitého stups vzdilani a zarovie po vstupu vzélavajiciho se na trh prace
probihd dalSi vzHavani. Prag dalSi vzdlavani je v dneSni deéb jako sodast
celozivotniho deni, dilezitym faktorem konkurenceschopnosti ekonomikyzifAmi
piinos pro ekonomiku by &o piindSet hlava profesi orientované dalSi vathvani,
které by ndlo prispivat k vysSi flexibili¢ pracovnich sil, rychlé adaptaci na nove
technologie a technologické postupy. V priauk jde o zvySeni zajmu jedifios oblasti
dalSiho vzdlavani a vytvait takove vzdlavani, které vedeipmo ¢i negimo ke zvySeni
konkurenceschopnosti jedince, ke zlepSeni jeho cpozia pracovnim trhu, atim
i zvySeni produktivity a konkurenceschopnosti déské republiky. (Rivodce dalsim

vzklavanim, 2010, s. 3)

Podle Péivodce dalsim vzdavanim (2010, s. 3) dalSi wddvani zahrnuje:

» odborné vzdlavani zantfrené na rozvoj Sirokého spektra kompetenci

dulezitych pro uplaténi v pracovnim Zivat,

» profesni vzdlavani snmeiuje na ziskdvani &domosti, rozvijeni dovednosti

a kompetenci nezbytnych pro vykon konkrétniho pawbhebo zagstnani;
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» obcanské vzdlavani vytvéri SirSi gedpoklady pro kultivaci¢lovéka jako
ob¢ana a pro aktivnidast ve spokgenském a politickém Zivet

» zajmové vzdlavani kultivuje ¢lovéka na zaklad jeho individualnich zajrin

umoziuje mu seberealizaci ve volnéiase.

V ramci dalSiho vzéldvani mohou vz#lavajici se vstupovat i do Skolskych forem,
v nichz se poskytuje fpvazr pocateni vzdlavani, s cilem doplnit si chyfsci
vzklani nebo ziskat jiné. (Strategie celozivotnikieni, 2007, s. 6-7)

Vzdélavani, zvla&t odborné vzdani, neni nezavislym uzgsnym systémem. Jde
0 systém, ktery je provazany s celkovym spetskym vyvojem a ovlivn globalizaci.
Kazda zndna spoléenské skutnosti ovliviiuje i okoli vzalavaciho systému a naroky
na kvalifikaci. Tyto zndny pasobi i natlovéka jako oldana i jako pracovnika. Postaveni
¢loveéka v tomto swté tak ve velmi vyznamné rfd ovliviiuje i trh prace. (Strategie

celozivotniho deni, 2007, s. 8-9)

2.5.3 Odborné vzdélavani

V minulosti mely Skoly, které poskytovaly odborné wévani, velmi Gzkou
specializaci. V satasné dob ale vysok&ast Skol poskytuje vice dratvzclavani, jak
z hlediska obar, tak z hlediska Urovn (Privodce dalSim vzflavanim, 2010, s. 3)
Postup® dochazi k rozgovani participace vSeobecného &adani a k prohlubovani

jednotlivych odbornychigdneta a jejich teoretickych zaklad

Systém poateniho odborného vzthvani ma podle s@asného Skolského zakona
vyhradre charakter formalniho vzthvani. Alternativni vz&8avaci moznosti se
uplatiuji pouze ve specificky koncipovanych ¥&avacich programech. Novy Skolsky
z&kon jiz umo#uje i mizné vzalavaci cesty (nap dosazeni stejného stupwmzdlani).
Souwasre bude mozné vzajeminkombinovat vzdlavani formalni (ve Skolach) se
vzklavanim neformalnim. (Rvodce dalSim vz#avanim, 2010, s. 3)

DalSi odborné vziavani se uskutgéuje nikterou z nasledujicich forem:

- studium dosglych ve Skolach vedouci k dosazeni stupndlani

- vz&lavani zanmstnand podniki a dalSich organizaci
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- specifické vzdlavani pracovnik urgitych resorh a odwtvi (véetrg
normativniho vzdlavani)

- rekvalifikace uchaz# o zangstnani

- zajmoveé vzdlavani
Z vySe uvedenych forem je praymbdobré nejznangjSim typem dalSiho vzthvani
rekvalifikace. Je wena lidem, ktd jsou nezamstnani, a lidem, ki¢ jsou ohroZeni
vyloucenim z trhu prace. Ve Strategie celozivotnitieni (2007, s. 37) Ize nalézt, Ze ve
srovnani se ze#mi Evropské unie, vyuziva al€eska republika rekvalifikaniho
vzklavani velmi malo. Mluvi o 10%, ale v ostatnich Zeimje to dvakrat aZtyiikrat
vice. MiZe to byt i tim, Ze tyto rekvalifikai kurzy nejsou fizpisobeny patbam
nezandstnanych osob,&Sinou se jedna o specifické skupiny fhagizkokvalifikovani
nebo starSi lidé, kterym by vyhovovatigiup, ktery bude individuassi, hlavré by

pomohlo poradenstvi, vdvaci metody a provazani vyuky s praxi.

2.5.4 Profesni vzdlavani

Rabusicova (2008, s. 114) popisuje profesniéldni jako,vzdelavani poskytované
lidem, kte&i dokorili 7Adné odborné vzthvani v pribehu patatecniho vzaélavani®.

Jedna se o vzthvani spojené s pracowigt, naplni prace, povolanim nebo profesi.
Oznauje vSechny formy profesniho a odborného &ladani v ptibeéhu pracovniho
Zivotacloveka. Jeho poslanim je rozvijeni postagchopnosti a znalosti vyZzadovanych
pro vykon utitého povolani.

Profesni vzdlavani dosplych je vzdy spojeno se zajmyi tzainteresovanych skupin
aktéifi - vzcilavajici se jedinci, zadstnavatelé a spaleost. (RabusSicova, 2008, s. 113)
Do této oblasti z@zujeme i vz8avani rekvalifik&ni, tj. pokud¢clovek musi v ptibéhu

svého pracovniho Zivota Zmit svoji pavodni kvalifikaci.

Podle Muzika (2009, s. 10)iheme v ramci dalSiho profesniho ¥l&vani vymezit tyto
typy vzcElavacich akci:
- normativni vzdlavani (vzélavani Gznych cilovych skupin, ndp Grednici
verejné spravy, sédni zdravotriiti pracovnici, ditelé, socialni pracovnici);

- rekvalifika¢ni vzclavani uchaz& o zamgstnani a dalSich ,ohroZenych*
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pracovniki ze ztraty zamstnani;

- Skoleni pracovnik podniki a instituci nesplujici zakong stanovené standardy
bezpeénosti prace;

- kurzy celozivotniho vz&lavani ve Skolské sfé na Skolach stdnich, vysSich
odbornych a vysokych;

- podnikové vzdlavani;

- ostatni odborné a zajmoveé ravani.

2.5.5 ORanské vzdlavani

Palan (2002, online, cit. 2015-11-06) do dalSihaélavani pgita také obanske
vzklavani, které vytvA SirSi gedpoklady pro adaptaci &na na spotenske

a politické podminky, které se neustaléni Je vyuzivano, aby slouZilo k urychleni
a dotvdeni socializace a ¢bhnské hodnotové orientace. Zahrnuje problematitarr
etickou, estetickou, ekologickou, vSeob&oudlavaci, zdravotnickouglovychovnou,
filozofickou, nabozZenskou, politickou, &dnskou a socialni. Na rozdil od zajmového
vza&klavani by nglo byt oltanské vzdlavani jednoznané v zdmu statu a statem
podporovano. Politické a naboZenské &adani je roviZz organizovano politickymi

a ndbozenskymi skupinami k podpgejich nazai a politiky.

2.5.6 Zamové vzdlavani

Podle Serdka (2009, s. 50) zajmové &kadani fredstavuje,systém kratkodobych
i dlouhodobych organizamich forem, které umodji vyukoveé, rekre@i, poznavaci
a tvirci volnaasové aktivity dastniki, které jsou provaghy pedevsSim neformalnim
a informélnim zpsobem a s#iuji k uspokojeni osobnich z&jmk rozvoji osobnosti
a k celkovému zlepSeni kvality Zivota jedince aairk prohloubeni jeho nezavislosti.
Toto se pak fenesed projevi v kvali¢ Zivota celé spotmosti”.

Dale Serak (2009, s. 53) uvadi, Ze vystupem zajmowedlavani by ndla byt také
ziskana formalni kvalifikace. Jsou to mapblasti jazykového vadhvani, pgitacové
gramotnosti nebo kurz k ziskéfdi¢skeho opraveni. Védomosti a dovednosti ziskané

v ramci zajmoveho vztvani je mozné vyuzit i v profesnim Zigot
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RabuSicova (2008, s. 171) chape zajmovéékaani jako ,aktivitu, kterou lidé
zpravidla realizuji ve svém volnefase”.
Zajmové vzdlavani se uskutaéuje bez ohledu na formuceni, misto,cas a Zivotni
etapu. Umo#iuje ziskat kompetenci k utkéni usgsSného Zivota a Zivotni drahy
a naphovat poteby jednotlivé, které se nepodito uspokojit prostednictvim jinych
typt vzdlavani. V dnesni dabse zajmové vadavani prosazuje také v personalni
politice velkych spolénosti. (RabusSicova, 2008 s. 169-170)
Nejen Palan (2006, s. 239) do oblasti zajmovéhcilazdni zahrnuje i vadavani
seniof, které probihd formou tzv. univerzitetiho ¥ku. Jsou realizovany v ramci
progranii celozivotniho vzélavani na jednotlivych vysokych Skolach. Vysokeé Igko
poskytuji studeriim-seniofim moznost ziskavat nové poznatky z oblastiyy kultury,
historie a dalSich obor
Hatar (2011, s. 70) roztlje cile vz&lavani seniak do # skupin:
- kognitivni cile — zaréuji se na rozvoj rozumovych ryglovéka a na ziskavani
védomosti a znalosti
- socialre afektivni cile — orientované na emocionalni sttajedince a dosazeni
jeho kladnych postéjk Zivotnim zngnam
- psychomotorické cile — zatfiuji se na dosazeni praktickych dovednosti a jejich

Vyuziti v praxi

Nabidku v oblasti vz#lavani seniak s velmi dobrou kvalitou vykazuji téhvSechny
vefejné vysoké Skoly Ceské republice. Dalo by géci, Ze vySe uvedené univerzity
tietiho ¥ku se mohou zadit mezi tradini ¢innosti vysokych Skol a neustale se® n
zvysSuje zajem ze strany serio(Strategie celozivotnihatani, 2007, s. 35) Vathvani
seniofi ma vyznam také z hlediska upl&th na pracovnim trhu. Zajem @ast
na €chto vzalavacich aktivithich a jejich vysoky standard je iawn finantni
podporou statu.

Pro lepSi pochopeni védvani a jeho vySe popsanych forem nasleduje okréee

soustavou celozivotniho vadvani.
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Obrazek 2: Soustava celozivotniho vagiavani

celozivotni &eni

vzaklavani &ti a mladeze

vzdélavani (uéeni) dosglych

vzatlavani dosplych ve skolach
vzaslavani v ZS, VOS
vzaklavani na VS (bakatéke,
magisterské, doktorské studijni

programy).

formy vzdElavani: prezetni
(denni), véerni, dalkové,
distaréni, kombinované, externi

dalSi vzaglavani

obc¢anské vzélavani:

k rodicovstvi

k demokracii (obanstvi)

k evropanstvi

ke zdravému zivotnimu stylu,
apod.

zajmové vzdavani:

unglecké discipliny

odborné zajmové vathvani
vzdklavani zajmovych sdruzeni
vzdglavani seniak

dalSi profesni vzalavani

kvalifikacni vzalavani

zvySovani kvalifikace
prohlubovani kvalifikace
ziskavani kvalifikace
udrZzovani kvalifikace
obnovovani kvalifikace
rozSkovani kvalifikace
zaSkoleni

zaweni

rekvalifikacni vza&lavani

specificka (cilend) rekvalifikac]
nespecificka rekvalifikace
motivatni kursy

obnovovaci rekvalifikace
doplikova (rozSiovaci)
prohlubovaci rekvalifikace
prakticka rekvalifikace
rekvalifikagni staze

1]

normativni Skoleni (kurzy)

odborna zpsobilost pro
provozovani kterych
Zivnosti

zvlastni odborna Zysobilost
odborné zpsobilost
specializovanych pracovnik
na Useku bezgeaosti prace
a technickych zdzeni
(vzdélavani utené pravni
normou)
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3  VZDELAVANi ZAM ESTNANCU NA PRACOVISTI

Nejcastji si lidé pod spojenim vzdavani zanistnané predstavi #izné kurzy a Skoleni
spojené s witou pozici, gip. zakonna Skoleniipnastupu zarstnance do spalaosti.
DalSimi divody mize byt nutnost vatdavani i prilezitosti postupu na vyssi funkci, se
kterou jsou spojené vysSi poZadavky na znalostiedioosti a zkuSenostifipadré se
ve WtSi mie zamdstnanci vzdlavaji i zméné zantstnavatele, ziskaji lepSi pracovni
pozici, kde se liSi naplprace od napkpiedchozi.

Uspich nebo postup na pracovnim trhu ale nezavisi poazezdlavani, i kdyz to se
zdéa byt klgové. Vyskytuji se i dalSi vlivy, mezi nimi nagracovni vykonnost, loajalita
vaci spolenosti, spolehlivost, flexibilita, wvéra, pozitivni postoj k praci, tymovy duch
apod. Ri hledani novych zagstnané se na@izeni zanstuji i na dalsi dovednosti, co by
jejich novy kolega mit. M by untt feSit nejen pracovni Ukoly, ale také mezilidské
vztahy, problémové situace, které mohou nastateméré dilezité jsou jazykové
znalosti. Jen vadany a vzdlavany zanistnanec bude pro firmu nenahraditelny.

Kocianova (2010, s. 169) potvrzuje, Ze v&msné dob organizaceeli vrnejSim vlivam,
které nuti manazery Kigptsobovani schopnosti a kompetenci svychésamand, a ti
se musi fizpasobovat minicim se podminkam na svych pracovnich misteclz\djemi
jejich  schopnosti je nutnosti a zaravepredpokladem perspektivy postaveni
na pracovnim trhu.

Koubek (2007, s. 171) uvadi, Ze pozadavky na znatidsticka se neustale i a lidé,
ktefi ch&ji byt zanmgstnani, musi neustale své dovednosti a znalostifovat
a prohlubovat.

Blaha (2005, s. 180) se domniva, Zec¢asti celkové strategie a politiky spéesti by
melo byt vzdlavani a rozvoj zagstnand. Jedna se o investici a zé&sthaneckou
vyhodu, kterou zagstnavatel poskytuje svym zastnandém.

Kocidnova (2010, s. 168) popisuje ¥&lani jako ,proces, krhem rhoZz clovek
ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti, schsfpa postoje’
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Podle Armstronga (2007, s. 462),jedélavani nepetrzity proces, ktery nejen zvysuje
schopnosti, ale vede i k rozvijeni dovednosti,aatiah postaj, které gipravuji lidi pro
narocnéjSi a vyssi ukoly:

Ptimo vzdlavani zamstnand v organizaci Armstrong (2007, s. 286) definujegjak
»soubor cilenych, ¥domych a planovanych ogehi acinnosti, které jsou orientovany
na ziskavani znalosti, dovednosti a schopnostc¢prich zpsobilosti) a osvojeni si
Zadouciho jednani pracovniky organizace”.

Vzdélavani arozvoj pracovnik by melo byt souasti celkové strategie a politiky
organizace, ktera investuje do walani. Prav vzdilavani zamistnand lze chapat
jako ¢innost zahrnujici odborné vé&dvani a rozvoj znalosti, dovednosti a v neposledni
fack také schopnosti. Plany wdvani a rozvoje lidi jsou vienych organizacichiené,
ale pro vSechny spaleosti plati, Ze v oblasti v&thvani a rozvoje se musi vychazet
z poteb dané organizace.

Tureckiova (2004, s. 89) se domniva, pednikové vzéavani je hlavnim néastrojem
rozvoje zamstnana ve smyslu zdokonalovani, rozsiani, prohlubovani anebo 2ny
struktury a obsahu jejich profesniigwmbilosti, a tim vlasthtaké gispevkem k vyssi
vykonnosti pracovniki firmy jako celku®.

Kocianova (2010, s. 170) piSe, 7ezdelavani pracovnilt je velmi dilezitd oblast
personalni strategie a personalni politiky, planova jejich rozvoj pat k jednomu

z hlavnich uloh personalnihzeni, za které lze povazovat zharmonizovani pekada
mist a schopnosti lidi, a to jak v gasnosti, tak i v budoucnosti, a proto je jednou

z prioritnich oblasti celého personalnikiaeni*.

Koubek (2007, s. 242) ve své knize definuje $t&dani pracovnik jako personalni
¢innost zahrnujici nagklad tyto aktivity:
- zvySovani pouzitelnosti pracoviiik aby alespd cast&éné zvladali znalosti
a dovednosti paebné k vykonavani jinych pracovnigimnosti
- rekvalifikacni procesy — feSkolovani pracovnik s nepatebnymi profesemi
na povolani, které spaleost potebuje
- prizpasobovani pracovnich schopnosti podle specifickyohagavk daného

pracovniho mista, pouzivané technice a stylu prace
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3.1 Systém vzdlavani zangstnanai

Bartak (2011, s. 66) piSe, zezgblavani zardstnana se zamvuje na rozvoj odbornych
¢i socialnich zgsobilosti na Urovni celoorganizai, skupinovei individualnf.
Koubek (2007, s. 243) uvadi, Ze se &adani zanfuje nejen na formovani osobnosti
a hodnot pdebnych pro vytvieni mezilidskych vztah na pracovisti, ale
i na formovani pracovnich schopnosti. Do systémdélagzani zamistnané pati
vzklavaci aktivity jako napklad doskolovani, rekvalifikace a rozvoj. Zapojuge
do rngj personalni Gtvar, ale také vedouci pracovnidiermita vzdlavani pracovnik
zavisi redevsim na personalni politice a také na persostilitegii organizace.
Koubek (2007, s. 244) dale piSe, ZeejefektivajSim vzdlavanim pracovnik
Vv organizaci je dofe organizované systematickeé &asgani, kde se jedna o neustéale se
opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad politikgelavani, sledujici cile strategie
vzatlavani®.
Stejre dulezitou je existence standardnich i specialnichehaecich prograiina take
vybavenych vz#éavacich z&zeni pro vzdlavani mimo pracovigt nebo vhodnych
podminek pro vzélavani na pracovisti.
Bartak (2011, s. 66) radi, co se musiladpri vytvéreni systéemu vadiavani:

» odvodit poZzadavky na v2thvani a rozvoj zastnand@ ze strategie organizace

a podnikovych cil

» analyzovat poZzadavky pebné pro efektivni vykon prace

» analyzovat existujici kvalitu a peby vzdlavani u sotiasnych zastnand

* navrhnout plan rozvoje lidskych zd#oj

« stanovit metody, formy, techniky a priedky

» stanovit odpovdnosti za plan a jehiasti

» realizovat plan, monitorovat a vyhodnocovat pogako realizace

» vyhodnotit vysledky

e piipravit dalSi cyklus

Systéem vzdlavani pracovnik zaina prvni fazi, kterou je identifikace peby
organizace. Na tuto fazi navazuje faze planovardélazani, kde sefeSi otazky

finantniho rozpdtu, casového harmonogramu, obsahu a metoctlazéni a hlava
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seznamu za#stnan@, kterych se vzéladvani bude tykat. Po realizaci \&évaci akce
nasleduje faze vyhodnoceni vyslédkzdilavani a vyhodnocovani jak ¢ianosti
vzklavaciho programu, tak pouzitych metod. WMagani pracovnik byva nakladnou
zalezitosti, proto se sp@l@ost musi zajimat, jestli byly stanovené cile &pjna jak se

pouzité nastroje ogdcily.

VSechny vyjmenované faze jsou graficky znazaynnize.

Obrazek 3: Systém vzdlavani pracovniki na pracovisti

Identifikace
vzdélavacich potieb
Vyhodnocovani Planovani
vysledlal vzdddvini vzddavani
Realizace

vzddavaciho procesu

Zdroj: Vodak, Kuchatikova (2007)

Dvorakova (2004, s. 288-289) definuje systematickééha@ni zamistnandé jako
.neustale se opakujici cyklus odrazejici jak spel#f poZzadavky strategie avani
a rozvoje, tak generalni organiad strategie”.
Uvadictyri zakladni faze systematického ék/ani:

« identifikace pateby;

» planovani a rozpttovani;

* realizace;

» vyhodnoceni efektivnosti procesu.
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| kdyZ se jednd o soubor na sebe navazujicich #&ina z nich se v systému
nevyskytuje jako nezavisly jednotlivy proces.

Koubek (2007, s. 246) uvadiii tfaze, které maji ktiové postaveni vramci
systematického vzthvani:

* identifikace pateby vzdlavani;

* planovani vzdlavani a vyhodnocovani vysleikzdlavani;

» vyhodnocovani &innosti vzalavaciho programu a pouzitych metod.
Tyto faze rozhoduji o tom, jak bude vypadat viagtoices vzélavani a jaka bude jeho

acinnost v dalSich cyklech vE&vani pracovnik.

3.1.1 Cil vzdlavani zaméstnanai

Bartak (2011, s. 67) ve své knize uvadi, Ze k dasiagzalavaciho cile se voli tyto
kroky:

» stanoveni a zviditetmi cila

- charakteristika poZadovanych vykon

- formulace pozadované uroymédomosti, dovednosti a nawyk

» tvorba vza@lavacich plan a postup k jejich dosazeni

e organiz&ni zabezpé&eni realizace vadlavacich plaf a postup

Armstrong (2007, s. 490) povazuje za zakladni eiéhavani zamistnané@ pomoc
spoleé&nosti k dosazeni cil pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, =1
v tomto gipadt lidé, které zamstnava. Vzdlavani znamena investovat do lidi, a to
predevsim zadelem dosahovani nejlepSich vykagejich girozenych schopnosti.
Podle ®&j jsou konkrétni cile vzflavani tyto:
e rozvinuti dovednosti a schopnosti zatnand snefujicich ke zlepSeni jejich
vykonu
e pomoc zamstnaném k tomu, aby mohli praco¥nrast a rozvijet se tak, aby
budouci paieba lidskych zdrdj mohla byt maximaka uspokojovana z vrittich
zdroji spol€nosti

e sniZenikcasu potebného k zacviku a adaptaci pracovnila novych mistech
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Stale vice se dostava do pegi cil vzalavani zamistnané — zvySovani jejich
spokojenosti a konkurenceschopnosti, a to jak égpbl€nosti, tak na v&Sim trhu
prace. Podnikoveé vzthvani zanistnand Ize tedy zéadit mezi zarsstnanecké vyhody,

které slouzi nejen k uspokojovani et organizace, ale i samotnych pracounik

Tureckiova (2004, s. 68jka, Ze maji-li mit vz8avaci cile motivani charakter, musi
byt splrény 3 zakladni podminky:
e musi byt stanoveny specificky
* musi byt dana kritéria jejich ¢titelnosti a kazdy cil
* musi byt realisticky s ohledem r@as dany k jeho spémi a k moZznostem
pracovnika
 musi byt pimérent narané tak, aby byly splnitelné a zardvelostaténge
atraktivni

Bartak (2007, s. 17) ma stejny nazor, popisujehi@/ni vzdtlavaci cil se uskutéuje
prostednictvim difich vz@lavacich cili a nely by byt ,SMART" coZz vyjaglje: —

specifické — r¥itelné — aktivizujici — realistické — terminované*

Tureckiova (2004, s. 68) dale uvadi, Ze kéotoho je také pdebné zajistit z§tnou
vazbu kvykonu, ujasnit si, jak je pracovni vykowdhocen nadzenymi a aby
pracovnik nejen chkit splnit cil, ale aby il z4jem podilet se jiZz ip jeho formulaci
piipadnych Gpravach.
Blaha (2005, s. 181-182Fipomind, Ze p poskytovani zgtné vazby jefeba dodrzovat
urgita pravidla:

* informace musi bytifjatelna pro pijemce

» soustedit se vice na chovani nez na osobu

e musi obsahovat pozorovani, ne démiy

* mnozstvi informaci musi byt pr@igmce zvladnutelné
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3.1.2 Identifikace po¥eby vzd&lavani a rozvoje zanéstnanai

Podle Koubka (2007, s. 246) identifikace ipbty vza&lavani zanistnané predstavuje
problém, a to z @vodu, Ze kvalifikace a vathvani jsou obtiz& kvantifikovatelné
vlastnostic¢loveéka. Velmi tZzce se stanovuji pozadavky pracovniho mista a pnaco
schopnosti zadstnané a zarove je €Zké rozpoznat vzajemny vztah mezi kvalifikaci
zanestnance a vysledky jeho prace.

Kvalifikace a vzdlani jde ngfit a také posuzovat n#glad stupgm dokorteného
Skolniho vzdlani ¢i vyuceni v kombinaci s délkou praxe. Ale z&tnance, jeho
schopnosti, vlastnosti, jehdigtup kieSeni ukal Zadnym ndfenim zjistit nelze.

Koubek (2007, s. 261) piSe, Ze identifikace @t vz&lavani m4 spiSe povahu
experimentu, jehoz vysledky vstupuji na &avcelého cyklu jako zkuSenosti

do nasledujici faze, a modifikuji tak dalsi cykizsklavani pracovniik.

Dvorakova (2004, s. 289) uvadi, Ze@rynim krokem systematického &adéani je
stanoveni pdtby vzdlavani a rozvoje zaestnan@ a snhaha rozpoznani nepem

mezi déma ¥zko neritelnymi hodnotami, jakymi jsou kvalifikace zatmand:

a pozadavky pracovniho mista nad&adi a kvalifikaci zarstnancé.

Kazdy zjiS€ny nedostatek, mezera nebo problém se stavu@hmt vzdlavani, ktery
brani zamistnancic¢i zamgstnavateli v dosazeni individualnich — strategitkyzla,

ktery mize byt zdolan &kterou z metod vadavani a rozvoje. Vzdavani a rozvoj
nemize byt nikdy efektivni bez znalosti vy¢ignych cii a dosavadnich vysledk
na urovni jednotlivych zadstnand a zandstnavatele jako celku.

Analyza vzdélavacich pateb, ktera je date provedena, byva nezbytnyrfedpokladem

pro vytvaeni efektivniho vzélavaciho a rozvojového programu.

Vodak a Kuchatikova (2007, s. 69) uvéf, Ze analyza poeb vzalavani speiva
ve sbirani informaci o stavu znalosti, schopnostid@aednosti zagstnand,
o vykonnosti jednotlive a tymu v porovnavani zji&tych udaj s pozadovanou drovni.
Vysledkem analyzy je zji&hi mezer v samotné vykonnosti, kde jefpba tyto mezery
eliminovat a za®it se na takové, které je moZzno odstranit dadinim. DalSim
vysledkem je navrh nejvhogsiho vzalavaciho programu.
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Koubek (2007, s. 247) uvadi, Ze praxi se postupuje tak, ze se analyzuje SirSbneb
uzsi Skala uddj ziskdvanych jak zbného informéniho systému organizace, tak
ze zvlastnich Seni*.
Obvykle jde oiti skupiny udai:

* Udaje tykajici se celé organizace

* Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich migiranosti

* Udaje o jednotlivych pracovnicich

Postup samostatné analyzy je podle iakové (2004, s. 291):
* integrovat identifikaci pdeb do planovani
» piedvidat problémy a nedostatky
» vyvinout techniky sledovani
* myslet v SirSich souvislostech &etavat i nedekavané problémy
» identifikovat Urovr poteby vzalavani

* vytvorit realizani plan

Vysledkem této faze by &y byt odpowdi na d¥ zakladni otazky:
» Kdo by nél byt vzalavan?
* Vcem by rdl byt vzélavan?

To znamena it jednotlivce nebo skupiny zafsthand a zamdteni obsahu

VT

faze vzalavaciho cyklu, ficemz jmenovié prozrazuji, u kterych jedificbyla zjiS€na
individualni poteba vzdlavani a déale, u kterych skupin z&smand byla zjiS€na
kolektivni poteba vzdlavani.

3.1.3 Planovani vzdlavani zaméstnanai

Dvorakova (2004, s. 292-293) uvadi, Ze na fazi iddwtife poteby vzdlavani plynule
navazuje planovani vZthvani. Ri této fazi se porovnava zji&ta poteba vzdlavani

S moznostmi organizace tuto petiu bezezbytku pokryt.
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Mriviw s

rozhodujici vliv na efektivitu celého vékhvaciho procesu. Pokud chceme vybrat tu
spravnou metodu, je nutno zvazit nasleduiji:
e kym a jak bude vz#lavani zabezp®no tj. (jaky bude jeho rezim, jaké budeme
potrebovat studijni Z@zeni — materialy a poicky)
» kdo ponese odp@&dnost za jehdizeni, tj. (rozhodovani mezi vlastnim Utvarem
vzklavani a externim dodavatelem, internimi a exterskaliteli)
* kdy, a popipact jak dlouho

» kde bude probihat, tj. (na pracovisti, nebo v jmypcostorach mimo pracovét

Koubek (2007, s. 247) definuje planovani &adani pracovnik tak, ze faze
identifikace poteby vzdlavani plynule viistd do faze planovani wdévani
pracovnilg“.

Podklady pro identifikaci peéeby vzdlavani se ziskavaji od vySSiho vedeni,

nadizenych a v neposledrd zantstnan@ samotnych.

MriviN s

vzklavani, identifikace studeint lektorii, prostedi, kde bude vzthvani probihat,
a obsahu vz#avani.
Dobie vypracovany plan vzthvani pracovnik by mél odpowdét na nasledujici
otazky:

- jaké vzdlavani ma byt zabezpeno

- komu

- jakym zpisobem

- kym

- kdy

- kde, za jakou cenu, s jakymi naklady

- jak se budou hodnotit vysledky widvani a dinnost vzélavaciho programu
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3.2 Efektivita vzdélavani

Podle Vodaka s Kuché&ikovou (2007, s. 148) vychazi hodnoceni efektivinpstrceni
problémi spojenych s vyhodnocovanim, areg@stavuje uzitou ponticku
k identifikaci finartnich prostedki, které podnik napknim vzdlavacich cih ziska.
K posouzeni efektivnosti vZthvacich progratin je nezbytné provedeniikladné
analyzy naklad a vynos.
Neni vzdy spravné posuzovat efektivitu pouze ndamiikzjisSttnych naklad. Velmi
casto se pak fite stat, Ze v kokeém disledku niize byt podobné rozhodnuti drazsi
nez snizeni nakldéidna dany vzélavaci program. # posuzovani efektivity je vhodjsi
sledovat pinosy vzaélavani.
Bartak (2011, s. 71) si klade otazkucem spg@iva efektivita vzdlavani zamistnané
v organizaci. Shrnuje to v nasledujicich bodech:

» zkracuje dobu zapracovani

e pomaha k profesnimuistu

» zvySuje hodnotu na trhu prace

» zlepSuje vykon

* vyuZiva potencialu

* petuje 0 spokojenost zafstnand a dosahuje strategickychicfpodniku

K tomu, aby bylo vzélavani efektivni, je pdeba mit dobe promysleny fistup, ktery
zahrnuje analyzu gatetniho stavu, stanoveni @jl naplanovani iislusnych krok,
realizaci a v neposleditads vyhodnoceniRizeni lidskych zdrdj se v tomto fpad
snazi u pracovnik rozpoznat a rozvijet schopnosti, v nichz vynikajikde mohou
zaznamenat ne§iSi pokrok v zajmu svém i v zajmu organizace. (8gr2011, s. 71)
Vodak s Kuchafikovou (2007, s. 93) dodavaji, Ze zvySeni vykonn@spodstatnym
divodem, pro ktery by se vidvani nélo realizovat.Cim silngjsi a pevijsi bude

Vi v s

ve prosgch vzdlavani.
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3.2.1 Vyhodnocovani vysledk vzdélavani

Hodnoceni efeki vzdlavani I1ze podle Dv@koveé (2004, s. 24) rozlit na hodnoceni
vysledki vzc&ilavani v organizaci a na hodnoceni konkrétnicléagaci aktivity.

Dale dodav4, Zgefektivnost vzdlavani v organizaci je mozné vyjgidpomerem mezi
prinosem (efektem) vddvani pro jednotlivce a organizaci a vynaloZenyraklady.”
Za efekt vzdlavani pro jednotlivce povazuje zlepSeni jeho vykafn zvladnuti
pracovniho ukolu. Efektem v&idvani pro organizaci Ize jmenovat produktivitu qgea
zvySeni kvality nebo rychlou orientaci na nové teabgie.

Podle Koubka (2007, s. 258) je z&kladnim problémeyhodnocovani vysledk
vzdklavani, vyhodnocovanicinnosti programu a stanoveni kritérii hodnoceni.
Porovnani vysledk vstupnich test Ucastniki s testy uskutsénymi po ukoreni
vzklavaciho programu se nabizi na prvnim #&igticemz ma tento Zisob mnoho
askali:

» velmi obtizre sestavitelny test, ktery vede k objektivnimwiemi sodasné
arovre znalosti a dovednosti (dva rovnocenné testy, kderj Ize pouZzit jako
vstupni a druhy jako zérecny)

» vysledky testu mohou byt ovligny zejména momentalnim rozpoloZzenim
testovaného a okolnostmi, za kterych testovaniipéob

* moznost snadného &eni u skupin osob, které neabsolvovaly Zadnykxeci
program

e pii porovnavani vysledk vstupnich a z&recnych test dochézi ke sklonu
pripisovat pozitivni rozdil v plné e &inkaim vzdlavani a s moznym
negativnim rozdilem si nevime radyfiggmZ nebereme v Gvahuagpbeni

nahody, nebo jinych vliv

Nejcastji je proces hodnoceni réleneén do rfady rékolika hodnoceni a obvykle se
zametuje na nasledujici otazky, které zkoumaji:
o jestli pi vzdélavani byly pouzity ty nejlepSi mozné nastroje - todg
vzklavani, technické vybaveriasovy plan a obsahova stranka&ladani
e zpétna vazba &astniki vzdlavani

* mira osvojeni si novych rozvijenych znalosti nebeedinosti
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* jak se uplatni absolventi v praxi — vykonavani pvéce, znalosti a dovednosti,

na které se vadiavani zansrovalo a jak se z#milo jejich pracovni chovani

Podle Koubka (2007, s. 258) z vySe uvedeného vgplye prvniii body predstavuiji
nejsnadjSi postup @ vyhodnocovani. Ziéraziuje potebu ¥novat se vice pozornosti
vlastnim znalostem a dovednostem na pracovistimvVealezi na bezpragtdnim
nadizeném absolventa v&dvani, zdali rozpoznd usvého paeného zlepSeni
pracovniho vykonu a vyzkouSeni znalosti a dovedwgstaxi.

Koubek (2007, s. 260) ve své publikaci dale citdg,vSechno, co byloeceno, vSak
neznamenda, ze na vyhodnocovani vysgledkdllavani a wuinnosti vzdlavaciho
programu bychom &l rezignovat. Mli bychom si stale wdomovat, kde jsou hranice
moznosti tohoto vyhodnocovani a jeho relativitu®.

Investice do vzélavani a rozvoje za#stnand@ se zamstnavateim vraci v rozvoiji
lidského kapitalu, ve stabilizaci kbvych zandstnand, v jejich zlepSovatelskych
piistupech Kk praci, ve vyuZivani taléntv lepSich pracovnich postupech, kwalit
a v trvale se zlepsujici konkurenceschopnosti gpoki. (Bartak, 2011, s. 163)

45



4 CILVYZKUMU

Cilem praktickécasti prace bude analyza planovaniibghu i hodnoceni vysledk
vzklavani zamistnand v konkrétni zvolené firh Vedeni spolénosti si nepalo, aby
bylo pro ely diplomové prace uvedeno jméno a ani jiné bliksiormace
0 spolénosti. Rani jednatel bude respektovano. Vybrana sgolest bude fedstavena
pod jménem XY v jedné z nasledujicich podkapitol.

Nejprve prace shrne stavajici systém celozivotnilmklani zamgstnandé, ale
i jednateli ¢i vedoucich pracovnik Dale se na zakl&d tizenych rozhovdr
s personalisty a manazery vybrané sfrodsti a dotaznikového $ehi mezi jejimi
zanestnanci pokusi odhalitifpadné nedostatky systému ¥lyanic¢i prani ze strany
zanestnand@ a navrhnout na zakladpoznatk a informaci, které byly rarpany
vramci teoretickécasti prace z odborné literatury, zlepSeni stavaichastaveni
systému celozivotniho vZthvani v dané firm.

4.1 Stanoveni hypotézy a vyzkumnych otazek

Jako hlavni hypotéza byla stanovena nasleduijici:
Celozivotni vzdavani zan#stnana: ma pozitivni vliv na rozvoj lidskych zdmbj

ve zkoumané spodeosti.

V ramci naplgni cile prace tedy budou hledany odgdivna hlavni, resp. dii

vyzkumné otazky:

HVO: Je zavedeny systém celozivotniho &adani ve firné dostatény a skuténé

efektivni?

DVO 1: PovaZzuji personalisté a manafiemy vzdélani zangstnané za dostaténé?
DVO 2: Domnivaji se personalisté a marfatemy, Ze je poskytované vzthvani
vynosné?

DVO 3: Je z pohledu zafstnané firmy celoZivotni vzdlavani nutné?

46



DVO 4: V¢em spatuji zamestnanci v oblasti poskytovaného ¥ilani gipadné

nedostatky a co by si konkrétprali zmenit ¢i doplnit?

4.2 Metody

Na zaklad urceni cile a vyzkumnych otazek vyplynuly jako nejvh&di metody pro
vyzkum tyto:
» piipadova studie - popisuje a analyzuje konkrétigaa spolénosti
* pozorovani — zastené na jednotlivce, popskupinu
* metoda osobniho dotazovani techniktizenych rozhovdr s personalisty
a manaZzery vybrané spotmsti (odpo¥d na 1. a 2. DVO)
» technika dotaznikového $emni jako dopikova vyzkumnda aktivita mezi

zanestnanci vybrané spaleosti (odpo¥d na 3. a 4. DVO)

Pripadova studie

Pripadova studie detainpopisuje nebo rozebira jeden nebikalik malo pipadi

z praxe. Jedna se o zkoumarégem zvoleného jevu, v rdmci jeho realného kontextu
Pfipadova studie ma v prvids deskriptivni cil: usiluje o zachyceni sloZitostigadu,
jeho komplexnosti, popisuje vztahy v jejich celwdti. MuZze vSak byt i explaikai:
odhalit skryté souvislosti a vyatht priciny konkrétnich jeu. Podstatou ifjpadové
studie je pedpoklad, Ze ikladnym prozkoumanim jednohdipadu Iépe porozumime
jinym podobnym pipadim. V pripadové studii lze k vystleni jewi, na ®Z se
zan®iuje, vyuzivat @znych wdeckych metod (interview, studium dokumignt
statisticka data, apod.) a jejich vyslédkeni to vSak jeji hlavni cil.tipadové studie
jsou praktickym pispivkem k danému tématu, jejich zpracovani je zaloZzspide

na zkuSenosti nez na analydeaplikaci réjaké teorie. (Hendl, 2005, s. 104-116)

Pozorovani

Pozorovani by ®lo byt planovité a fesné, ¥rné. Mezi druhy pozorovani ganag.

pozorovani volné, &zenéci fizene, systematické, zérené na jednotlivce, zastené
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na skupinu, kratkodobé, dlouhodobé, pozorov&niverbalni komunikaci, pozorovani
v béZnych situacich nebo namych situacich. (Kohoutek, 2009, [online])

Pro poteby této prace préhne pozorovaniiimo v prostorach zkoumané spalesti,
a to jak vkanceld tak v prostorech, kde probihajitipravné prace na stavebni
projekty. Prace stavebnickldiki probihaji gimo na pozemcich objednatetakazek,

tam maji pistup pouze paifené osoby.

Rozhovor
Rozhovor se @i na dva zakladni typy éizenya neizeny

« VvV fizeném rozhovoru si tazatetigravi otazky, na které se pta (tazatel je tedy
ten, kdo ukuje dileZitost otazek)

+ Vv n&izeném rozhovoru zadame respondentovi pouze éliéoma a nechame ho
mluvit (respondent tedy &mje svym vypragnim sam dlezitost utitych témat

— protoze je zniiuje, Zejme je povaZuje zaiwdezite)

Ve smyslu ziskani maximalni kvantity i kvality imfoaci je pedpokladano, Z&zeny
rozhovor niiZze ejit i ve volrgjSi, n&izenou formu. Rpravenymi otazkami budou

respondenti udrZzovani ve vymezeneé tématice.

Dotaznik

Dotaznik je jednou z n&gstjSich technik séru dat v kvantitativnim vyzkumu. Sklada
se ze série otazek, jejichz cilem je ziskat ndzofgkta od respondentOproti jinym
typam prizkumi je mozné proseédnictvim dotazniku ziskat informace od velkého
poctu osob.
Podle Hendla (2005, s. 104-116) se otazky v dokazadli na # zakladni typy:

+ Otewené — umoiuji volnou tvorbu odpoidi

« Uzawené — vybr z nékolika variant odpogdi

+ Polouzavené — jedna se o kombinace obéedehozich tyfp

Dale uvéadi, Ze hlavni zdsady formulovani otazely jsto:
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Jednoznénost — formulovat vystizné a jednoducliéyw

- vyvarovat se dvojitych zapbma nejednoznanych slov (obas, rkdy)
Srozumitelnost — pouZzivat jazyk cilové skupiny cesgenti, vzit se do role
dotazovaného

- napiklad manazé a mladez maji rozdilné #apoby vyjadovani

a v mnoha oblastech pouzivaji odliSné pojmy

Strienost — pouzivat kratké, stme &ty
Validnost — ptat se na to, co sking potebujeme zjistit, jinym slovy, zda
odpowd na otazku poiize dosazeni stanoveného ciléziumu
NepouZivat sugestivni otdzky; takove, které svemédaci napovidaji odpad’
Vyvarovat se ,halo-efektu”, tjradé pribuznych otazek za sebou, kde se

odpowd’ z prvni otazky penasi i do ostatnich
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5 PRUBEH VYZKUMU

Piipadova studie tykajici se wdédvani zamistnandé ve firm¢ XY bude zaloZena
nejprve na prostudovani dostupnych informaci tykeli se této problematiky.
Na zaklad dostupné dokumentace o spwlesti bude vymezeno, v jaké kva#tit

a kvali€ vzdlavani zanistnané probiha v sotasné doé.

DalSi ¢asti prace bude vedefizeného rozhovoru s manazerem a personalistou .firmy
Jak bylo nazngeno v kapitole ¥nované popisu k vyzkumu zvolenych metod, bude se
jednat o rozhovoftizeny, otazky budouipraveny gedem.

S cilem ziskat co nejvice informaci budou mit obspondenti prostor pro vyjéehi
nazou, postehi a giipadnych navri

Dotaznik uteny zandstnaném byl sestaven podle zasad formulace otazek. dsfakt
otdzky otevené, tak uzaené. PedevSim vzhledem k charakteristice cilové skupiny
responderit, kterymi budou dnici, bude na prvnim miststruénost a vystiznost. Mi

by dolie pochopit, na co jsou tazani gegevsim by jim vypléni dotazniku nesto

zabrat piliS mnohoc¢asu, aby byli ochotni spolupracovat.

5.1 Harmonogram vyzkumu

Jak bylo zmitno, samotnym rozhovom, dotaznikovéemu S&ni a pozorovani
piedchazelo prostudovani firemnich matérialToto bylo W«inéno s ngsicnim
piredstihem, aby byl dostateélsu tyto materialy analyzovat, respektive préaa jejich
z&klad formulovat otazky vhodné k rozhovoru s vedoucimacpvniky i otazky
poloZzené zawstnaném v ramci dotazniku. Tento postup umoznil ¢sovat dané
otazky konkrétwji, protoze jiz na zaklatl firemnich dokumerit o probihajicich
Skolenich byla utvi@na jist4 pedstava; rozhovory a dotaznik toto doplnilyfradevsim
poskytly osobyjsi, subjektivijSi pohled na tuto problematiku.

Samotné rozhovory a distribuce dotaZnikobzhla v prvnim Gnorovém tydnu 2016.
Rozhovory zabraly kazdy kolem jedné hodiny, na n§pi dotaznik meli zamestnanci

vymezen jeden pracovni tyden. Mohli si tak samilitveda toto @init v praci¢i doma.
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Snahou bylo vyjit zagstnaném vstic s cilem, aby dotaznikué¢movali potebnou
pozornost &as.

5.2 PHredstaveni firmy — systém vz&lavani zaméstnanai

Spole&nost XY byla zaloZzena v roce 1990 jako spnlest s rdenim omezenym.
Od svého vzniku se zabyva vystavbou i rekonstrukgiovych, olganskych

a pimyslovych staveb. Spalrost se dokazala rychle adaptovat na podminkyhozni
prostedi a zminu poptavky spojenou s vysSimi naroky na termimytaveni a kvalitu
stavebnich &. Ke kazdé stavebni zakazcerispupuje s nejvysSim nasazenim
a odbornou zfsobilosti. Cilem spot@mosti je samadzjm¢ uspokojit stale rostouci
naroky zakaznik proto si postuphiosvojuje nové technologie a nejen v nich se snazi
vzklavat své zarstnance.

Spolenici, resp. jednatelé spél@ a nerozdila ruci za zavazky spobmosti do vyse,

v jaké nesplnili vkladové povinnosti podle stavypganého v obchodnim rejéiu.
Zaroven tidi spol€énost a nesou veSkerou pravni odfnost za chod spaleosti,
vedeni @etnictvi, schvaluji koncepci rozvoje firmy, rozhgiduo personalnich
a mzdovych otazkach a vyteni plany vzdlavani zanistnané. Plan je zpracovavan
koncem roku na cely nasledujici rok déegu. Tento plan se v prviad zantiuje na
zakonna Skoleni, ktera jsou dana legislativou & gak Skoleni, na kterych je zavislé
udrzeni ukitého opraveni. Po perozdleni finartnich prostedki a zhodnoceni
aktualnich poptavek trhugtsinou jednatelé vyhradast pesz na vzdélavaci akce, které
jsou zandtené na odborné zvySeni kvalifikace Zatnand.

Spol&nost v dneSni dab zaméstnava celkem 28 zamstnand, z toho jsou

2 administrativni pracovnice pracujici na dohoduavedeni prace, 2 jednatelé, z nichz
jeden zastava i pozici personalisty, a 24 &tmand na dlnickych pozicich. Tyto
pozice tvai stavebni truhlié, stavebni dnici, obklad&i, zednici, instalai§ tesdi,
strojnici stavebnich strbja stavbyvedouci.

Zamestnanci jsou hodnoceni na zakiatbdinové mzdy, ktera je vyplacen&siné a je

doplnéna o vykonnostni bonusy.
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Vztahy mezi zamstnanci a jednateli sp@eosti jsou vymezeny na zékkadiniové
organizani struktury. Jedna se o jedno ze zakladnich ozgamich uspsadani. Pozice
a vztahy natizenosti a pokizenosti jsou usgadany a orientovany vertik&énKazdy
nadizeny ma jash pridélené podizené a kazdy pdizeny ma jash pridéleného
nadizeného. R pridéleni zakazky jsou fedem vymezené pracovni cile &eamy

zamestnanec zodpovid&imo svému nadzenému.

Vzdélavani pracovnik firmy XY se rozaluje doctyt oblasti:
a) Povinna a zakonna Skoleni
b) Profesni vzdlavani
a) Jakostni vzéavani

b) Odborné vzdlavani

Povinna a zakonna skoleni

Zakonna skoleni znamenaji povinnost pro &tmance i zagstnavatele. Obsakiahto
Skoleni sefidi Zakonikem prace a dalSimi zavaznymi pravnibedpisy, které podle
konkrétni pracovniinnosti jedince ufuji rozsah daného Skoleni. VSechna z&konna
Skoleni jsou kontrolovana pravomocnymi organy astae nedostatky jsou

postihovany.

Bezpe&nost a ochrana zdravi fifi praci (BOZP)

BOZP je souhrn op#&ni stanovenych legislativou nebo zastnavatelem, kterd maiji
piedchazet ohrozeni nebo poSkozeni lidského zdprd@vnim procesu.

Sousteduje se na vytv&ni bezpéného a zdravého pracovniho presi,
na systematické vyhledavani a vyhodnoceni rizik ggaci, & uz se jednd ifmo

o pracovi&, pracovni nastroje, daeni a pomcky. Povinnost absolvovat Skoleni
BOZP ma kazdy zad#stnanec, @a uZz ve spolénosti pracuje, nebo jde o nového
zanestnance anebodni pracovni zéazeni.

Za toto Skoleni jsou ve firdzodpowdni jednatelé spodaosti. Obsahem Skoleni nejsou
pouze opdeni a postupy, které jsou povinni z&manci plnit, ale i zasieni se

na rizika, se kterymi se mohou zé&tmanci na pracovistichem vykonu prace setkat.
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Kazdy zangstnanec je povinen podepsat prezgnlistinu, a tim potvrzuje, Ze byl
proskolen a s BOZP obeznamen.

Skoleni BOZP zawstnand uskutéiuji ve firm¢ jeji jednatelé sami na zéakkad
absolvovani Skoleni pro vedouci zgtmance. Probiha v ramci pracovni dobyast je

povinna pro viechny zamstnance. Skoleni je opakované a to vzdy jedndmro

Zakon o pozarni ochrarg (PO)

Povinnosti vSech organizacfi gajifovani PO jsou specifikovany pravnimiegpisy,
technickymi normami, internimi fpdpisy organizace, technologickymi postupy
a dokumentaci k fgenim a strgjm. Rozsah povinnosti je dan mirou poZarniho
nebezpéi, které je ve spotmosti.

Nové Skoleni za®stnand se provadi § nastupu do zasstnani nebo i zmené
pracovniho zézeni¢i pracovisé. Skoleni se periodicky opakuje 1x za 24siai.
Skoleni provadi prodkoleny vedouci zstmanec. Skoleni vedoucich zmmané se
provadi pi nastupu do funkce a déale periodicky 1x za 3&siai. Skoleni provadi
technik PO nebo odbotrzpisobila osoba v PO.

Vyhodou je, Ze obSkoleni (BOZP a PO) se mohou uskuit najednou v prostorach

spoleé&nosti a jak bylaeceno vySe jednou toe.

Profesni vzdlavani

Profesni vzdlavani souvisi s danou pracovni pozici. Pokugkenir zandstnanci timto
Skolenim neprojdou, nemohou uz tuto pracovimnost vykonavat. Tato Skoleni
jednatelé zaji&uji externim zpsobem. Hlavni kritériem vyiou dodavatele je hla¥n

jeho cena. Mezi profesni védvani patti nag. nize uvedena Skoleni.

Skoleni¥idi&a referenti

Skoleni fidi¢t je zakonem dana povinnost, kterou provadi &anavatelé pro své
zamgstnanceRidi¢i referenti jsou zawstnanci, kt& ke své praci vyuzivaji motorové
vozidlo do 3,5 tun. Nezalezi na tom, zda pouZisaijikromyci sluzebni automobil, ani
na tom, jestli usedaji za volant kazdy den nebmqgeadrané. Do této skupiny péit

I zamgstnanci, kté fidi vozidlo mimo dopravni komunikace, rfape skladu.
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Pro vSechny takové zastnance jednatelé zaji§i opakovad jednou za if roky
Skoleni, které jim poskytne pracovnik blizké autdgkv prostorach spoémosti.

Skoleni trva maximath3 hodiny.

Skoleni sv&eti

Spol&nost je povinna vésttadnou evidenci sw&ti, resp. sviecskych dlnikia

a zabezp®ovat pravidelna opakovaci Skoleni a zkouSkyeiia

Dale je povinna mit ighled o provedenych preventivnich prohlidkach i&wa
a dohlédnout na jejich prové&d. V pripad pozadavik kontrolnich orgaf predlozit
paticné doklady o provashych elektrickych revizich na elektrickych $eaacich
zdrojich.Lhuta pro opakované Skolesv&est podleCSN 05 0705e 1x za 2 roky.

Ve spolénosti maji kurz svi@&e pouze 2 zagstnanci. Jedna se o zakladni kurz
svaecu, ktery plati pro sv@vani v konkrétni firm. Zamgstnanci musi mit odborné, ale
i praktické znalosti o swavani a o pouzivani material

Veskera potvrzeni o zaskoleni nebo znovu proSkatamiEstnance jsou evidovana

piimo ve spolénosti a hlida se prodlouZeni platnostiigigkeho opravéni.

Skoleni leSenéi

K montazi a demontazi leSeni je nutné vlastnit ié&ky piikaz. Nestaé jen tento
prikaz na trubkové leSeni, ale je nutné byt proSkgigmo k montazi a demontazi
ramoveho leSeni.

Spole&nost vyuziva ke Skoleni externiho dodavatele, dékaleni je cca 7 hodin.
Obsah &etnost Skoleni s ohledem na nova rizika prace aniedokumentace stanovi
zanestnavatel. VSichni doeni zandstnanci jiz leSeri&ky pitikaz vlastni, absolvu;ji tedy

pouze opakované Skoleni jednodn®a jsou pezkouseni z odbornych znalosti.

Jakostni vzdlavani

Ziskani certifikatu je dokladem, Ze spaiest zavedla a udrzuje systém managementu
fizeni kvality spiujici poZzadavky ISO 9001:2009 v oboru proygidstaveb.

Spoleénost m& uzaenou smlouvu s certifikmi spol€nosti o provedeni auditu.
Predmétem rozboru je organizai struktura spokaosti, podnikové procesy a vzadjemné

pusobeni. Audit vyusti ve vyt¥eni dokumerit, které charakterizuji politiku jakosti
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organizace, firucky kvality, sneérnic a technologickych postip Auditor zkoumé
dodrzovani pravidel, metody pro zabemd fungovani procésa zarové spokojenost
zakaznik. Certifikat 1SO spolénost dostava na zakkadposudku certifikani
spole&nosti o kvalit zavedeného systému managemeritmeni do @l roku

od certifikaéniho auditu.

Odborné vzdiavani

Odborna Skoleni jsou zaloZena hlavna potebach spoleosti a na pozadavcich
na danou pracovni pozici. Odborna Skoleni se uskufe na zaklad nabidek
dodavatel. Tato Skoleni #Sinou nebyvaji saiésti planu Skoleni a zakladaji se
na aktudlni situaci. Jednd se fillad o Skoleni v nize uvedenych oblastech.

Zateplovaci systémy

Skoleni je weno stavbyvedoucim a stavebnigingkam. Odborny pracovnik z externi
firmy Skolil vS8echny dastniky gimo na pracovisti. Jedna se o ziskani znalostibigla
zateplovacich systéie lepici hmoty k filepeni vrstvy tepelné izolace.

Dotazy k probiranym téman byly zodpo¥zeny hned na mi&st VySkoleni
zanestnanci si pipomreli, Ze hlavnim dvodem,¢asto ale ne jedinym, jsou uspory,

kterych se diky zatepleni dosahne. Snizi se vgraaklady na vytémi celého objektu,

ktery je dostaténé a sprava zateplen.

Solarni systémy

Skoleni solarnich systémnje ukeno pro zamstnance na pozici instalatér stejmko
Skoleni na tepelné&erpadla. Zamgstnanci absolvovali Skoleni s praktickou ukazkou
ukotveni a propojeni solarnich kolekiona cviné steSe, prohlédli si sortiment
solarnich systéin dodavanych &kolika firmami a hlave praktické proskoleni
solarniho programu, tzn. navrhy solarniho systémunowé nastaveni pro datd

program Nova Zelena usporam.
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Tepelnaéerpadla

V piipact vybrané spoknosti i instalaci tepelnychéerpadel musi mit profesni
kvalifikaci dle zakona. 406/200 Sb. Jedna se o Skoleni pro vSechny mukigXteri
montuji dotované zdroje vyuzivajici obnovitelnéagjdrenergie. Vybrani zatsetnanci
maji vysoké pedpoklady k usgEnému absolvovani Skoleni, protoZze maji v tomtawbo
n¢kolikaletou praxi.

Zamestnanec musi absolvovat profesni zkouSku instasatgstav s tepelnynderpadly.
Toto oswdéeni se neziskava pro sp@iesti, ale pouze pro konkrétni osobu, ktera
proSkolenim prosla a plati po dobu 5 let.

Zameéstnanec je vyslan do firmy, ktera toto Skoleni zals&uje, a niize si v reélnych
podminkach vyzkouSet uvedeni do provozu, obsluhservis tepelnychéerpadel.
Skoleni je celodenni a zkouska se sklada z pisemteitiu a praktického provedeni.
U pisemného testu musi zé&tnanec odpadét alespé na 75% otazek a v praktické
¢asti musi usgt na 50%.
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6 VYSLEDKY VYZKUMU

Prace pedklada vysledky ziedloZzeného dotaznikového i&sti a rozhovar s jednateli
zkoumané spotmosti. Zarové v ramci prezentace vysledlkodpovida na if@dem
poloZené vyzkumné otazky a po shrnuti vyzkumu ngerh doportuje, jak eliminovat

nedostatky vzélavaciho systému.

6.1 Dotaznikové Sdteni

Zamestnan@m byl dotaznik rozdan oso&nM¢li dostatekéasu na vyplani s tim, ze
vypIinéné dotazniky sami zase &podevzdali. Bylo osloveno 20 osob. Navratnost
dotazniki byla 100%. Osobni #igob rozdavani dotaznikje efektivni a spolehlivy.
VSichni respondenti byli seznameni &lem vyzkumu, ktery byl zkouman na zakiad
dotaznikového Se&gni, a byli ujis&ni o naprosté anonyngit

Dotaznik obsahoval celkév10 otazek, z toho 4 identifikni otdzky a 6 otazek, které
pomohly zodpowdét vyzkumné otézky. Prév na zaklad identifikatnich udaj

z dotazniku pracerpdklada pedstavu o vzorku lidi, kiese ptizkumu z@astnili.

Soubor respondeintje charakterizovan jako reprezentativninZkum se realizoval
ve stavebni spodeosti a jednalo se oébhické profese, z toho vyplyva, Ze vSichni

respondenti byli muzi.

Veékoveé zastoupeni zamstnand@ je zobrazeno na nasledujicim grafu a vypovida

o mladém pracovnim kolektivu, ktery v této sgolesti geviada.
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Graf 1 — Vék
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Zdroj: vlastni zpracovani

NejvétSi zastoupeni maji ve spdhmsti mladi lidé ve 8ku mezi 30 a 40 lety.
Prizkumu se zéastnili zangstnanci, kt& ve spolénosti pracuji izné dlouhou dobu.

Z nize uvedeného grafu vyplyva, Ze secqiozamgstnand sniZuje s pétem let
stravenych ve spataosti.

Graf 2 — Jak dlouho pracujete v této spolé&nosti?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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U otazky, ktera se tyka dosaZzenéhodauli, se objevily pouze dva druhy odgdu
JelikoZz se jednéa o specifické pracovni pozice, jedpoZzadovano odborné vddni,

vysledek byl pedpokladan a ukazuje ho nasledujici graf.

Graf 3 — Vzdélani

Druh vzdélani Pocet odpowdi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dale se pracesnuje gimo otazkam, které jsou podstatné pro zodperi vyzkumnych
otazek.

1. Probiha ve Vasi firmé program celozivotniho vzdlavani?
VSichni respondenti odpeéudéli, Zze v jejich firmé vzdélavani probiha. Na zaklad
predvyzkumu, resp. ptteni dokument o spolénosti, byl tento vysledek

predpokladan. S nejtsi pravépodobnosti ale p@domost o celozZivotnim vathvani

vychazi z toho, Ze mnoho Skoleniippatezi povinna (nap BOZP¢i PO).
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2. Uckastnite se ho? Pokud ano, jakasto, kolikrat?

| na tuto otazku byla odp&¥ responderit ve vSech fipadech ano. Gip bylo naplrno
ocekavani, vzhledem k povinnostastnit se tkterych typi Skoleni povina.
Stejre tak ¢etnost dasti (1 - 2 réné) odpovida vymezeni povinnosti znovu proskoleni

zamestnand@ v daném terminu vymezeném zakonem.

A

to zpisobeno specifikaci jejich pracovni pozice, tedudestnili odborného vadavani.

3. Povazujete takové vzdlavani za:

Odpowdi zamestnand na tuto otdzku shrnuje néasledujici tabulka:

Tabulka 1: Vzdélavani na pracovisti povazujete za:

Potebné 35%
Nudné 10%
Zbytetné 10%
Zbyteiné drahé 5%
Zabavné 5%
Zdlouhavé - ztratdasu| 25%
Je mi to jedno 10%

Zdroj: vlastni zpracovani

4. Pokud byste mohl pribéh Skoleni znénit, co byste nénil?

Odpowdi zameéstnand na tuto otdzku shrnuje néasledujici tabulka:
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Tabulka 2: Co byste znénil na pribéhu Skoleni

KratSi doba trvani 25%
Pribéh v ramci pracovni doby 10%%
Vice prestavek 25%
V¢tSi zabavnost 5%
LepSi podani informaci - srozumitelnost  1Dp%
Vice prostoru pro dotazy 5P
Mérg lidi 10%
Jiny prostor pro konani 106

Zdroj: vlastni zpracovani

5. Zhodnot'te prosim povinna Skoleni na Skale 1 — 5,f@emz 5 boadi je

maximalni spokojenost s jejich pfibéhem.

NiZe uvedeny graf ukazuje, Ze drtivétSina respondeat hodnoti povinna Skoleni

znamkou Zi 3, coz s¥d¢i o jejich nespokojenosti.

Graf 4 — Hodnoceni povinnych Skoleni

Skéala Potet
hodnoceni odpowedi
0
8
10
2
0

gl w|N (-

10%

hodnoceni &. 2

hodnoceni £, 3

50% -
®  hodnoceni &, 4

Zdroj: vlastni zpracovani
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6. Pokud byste si mohl vybrat jinou naph vzdélavani, bylo by to:

Odpowdi zanestnané na tuto otazku shrnuje nasledujici tabulka:

Tabulka 3: Jin& napli vzdélavani

Cizi jazyky 25%
Aktualni informace z oboru 15%
Kurz relaxace a zamezeni stresu v &stmani 20%
Team Buildingy zar&ené na stmeleni kolektivy 30%
Jiné 10%

Zdroj: vlastni zpracovani

U odpowdi ,Jiné" nm¢li zaméstnanci moznost napsatigwnapad na naplvzdklavani,
o kterou by mnili zdjem. Objevilo se j@ani dozedét se vice o manazerskych

dovednostech se specifikaci na vedeni tymu.

Pro zodpov¥zeni DVO 3 a DVO 4 prace povazuje za podstatifeglgysSim vysledky
Seteni, resp. odpadi zanestnand v polozkach 3, 4, 5.

Ctvrtina z nich povaZzuje vzthvani za ztratwasu, deset procent dokonce za zcela
zbyteéné a piibéh vzdilavacich aktivit hodnoti podobn- jako nudny. Z toho tedy
plyne odpo¥d na DVO 1, Ze zagstnanci nepovazuji proces \dvani za nutny,

popipadt potrebnydci uzitecny.

Pokud se daji vysledky nareti otazku do souvislosti s¢kterymi odpoed’mi
na polozku 4 (ponejvice by si zastnanci pali Skoleni a vz&lavani prolozit vice
piestavkami a celkavzkratit dobu jeho trvani, dat vice prostoru prdadyg a zvysit
srozumitelnost podavanych informaci) bude vyvozedpowd na prvnicast DVO 4,
Ze pra¥ v tomto tkvi hlavni nedostatky v&dvani zamistnan@.

Odpowd na druhoucast DVO 4, tedy co by si zastnanci pali zmenit, podava
polozka dotaznikudislo 5,casté&ne i ¢islo 4. Uvitali by jiného Skolitele,&Si zabavnost

Vv prfipacdt vzdklavani, které je jiz zavedeno. Co zcela postradapu gedevsSim

62



vzaklavaci aktivity spojené i se stmelenim kolektivajrgéiené na jejich odpinek,

dale pak mozZnost zdokonalit &nawit se cizim jazykm.

6.2 Rozhovory

Personalista

1. Co v ramci celozivotniho vzdlavani zaméstnanci museji a mohou
absolvovat? Kdo? Kdy? Jak¢asto?
»Museji se povind Ucastnit BOZP a PO. To probih& jednou dvakrat za fickky pokud
nastoupi Bkdo novy, tak to musi podstoupit. Je to dané zakormak mameizneé
odborné programy, ale to je hlagnkdyz pijde r¢jaka nova technologie neba@iptroj
atak. Aby se s tim néli pracovat. Je to pileZitostné a vzdycky jen pro konkrétni

zan¥stnance, kté to potebuji.”

2. Povazujete tuto nabidku za dosta#nou?
.NO, plnime, co musime, ale asi to Uplnestai. Nekdy si zardstnanci postzuji, ze

tomu steji nerozumi. Nevim, jestli je to jejich vina, neb8aa

3. Jakym zpasobem jednotliva Skoleni planujete?
~1am, kde je to povinné, tak jen dodrzujeme termithyech odbornych lekci vychazime

z aktudlni poteby.“

4. Jak probihaji? — Kdy? Kde? Kdo je vede?
.Konaji se pimo ve firnd, vetSinou po skodeni pracovni doby. Najimame si na to
specialni Skolitele, je to sice drazsi, aleshtodbornych Skolenich je teeba. Nkdy se
jedna o to, Ze fedstavi technologii, kterou pak dal pouzivame, éajez to takova

protisluzba a to je pak lejsi.”
5. Jak vybirate vhodné Skolitele?

.V podsta¥ nijak. Spoléhame na jeho odbornost a schopnoé&$inou na vybr ani

moc neni.”
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6. Hodnotite vysledky vzdlavani? Pokud ano, jakym zgisobem?
.Snhazime sereba zjistit, jestli to zadstnanci pochopili. Jak jsemikal, rekdy se to
trochu miji @inkem, ale &korict, jak to udlat jinak. Mam pocit, Ze todkdy neni naSe

vina, ale Ze za#stnanci prost nedavaji pozor.*

7. Je pro Vasi firmu investice do vzdlani zaméstnanai Unosna?
»AN0, zas tak nakladné to neni. Omezujeme se nammim, a také je to alas levijsi,

kdyZ je to zmigmé Skoleni o novych vyrobcich, které paba pouzivame a vyrabime.”

8. Jak zjiStujete navratnost investic do vzdlavani?

.Nevim, nezjigujeme to."

Manazer

1. Co vramci celozivotniho vzdlavani zamgstnanci museji a mohou
absolvovat? Kdo? Kdy? Jak¢asto?
.Hlavn¢é se orientujeme na ta povinna Skoleni. Je/wdppsané pro vSechny. | terminy

opakovani jsou dané.”

2. Povazujete tuto nabidku za dostaténou?
»ASi spiSe ne, aleizny ty dalSi programy, jazyky a tak jsou homdkladné, ani by

0 to zamdstnanci asi nestali. Uz takhle nadavaji.”

3. Jakym zpuasobem jednotliva Skoleni planujete?
~Jak jsemrikal, je to ve stanovach firmy i v zdkonech, tgdodstag dodrZzujeme

terminy.”

4. Jak probihaji? — Kdy? Kde? Kdo je vede?
.~Je to vzdycky po pracovni débZan¥stnanci o tom jsou informovanigdem,
sejdou se v zasedze, pijde Skolitel a za d¥ hodinky je hotovo. VSichni podepiSou

prezewni list."
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5. Jak vybirate vhodné Skolitele?
.VZdycky chodi ten samy, mame ho vyzkouSenéhtathbpodobné firmy ve date

spoléhaji na gj. Asi ma na starost tuto oblast celou.”

6. Hodnotite vysledky vzdlavani? Pokud ano, jakym zgisobem?
.Nijak zvIa&."

7. Je pro Vasi firmu investice do vzdlani zaméstnanai unosna?
»~Jak jsem nazndil, tak tyhle povinné akcecthit stejre musime, tak to nijak neSime.
Ale rizné dalSi kurzy a tak, ty jsou velmi nakladné jeakenabizime, neorganizujeme.
Jen v gipad potreby z@izujeme odborna Skoleni samiepre, ale ta jsou ufena vzdy

jen konkrétnimu za#stnanci.”

8. Jak zjiStujete navratnost investic do vzdlavani?
.Ta povinna sSkoleni se samepre na ziscich neodrazi. Odborna Skoleni umogiz

praci s novymi technologiemi, coz saiepay prinosneé je."

Z rozhovoii vedenych s personalistou a manazerem firmy vypyyodpowdi na DVO
1 a 2 vtom smyslu, Ze poskytované &lagani povazuji za dost&m®e a v ramci
moznosti i vynosne.

Je vSakitba podotknout, Ze se shoduji na tom, Ze nabidkdieetniho vzélavani je
predevsSim z @ivodu ekonomického omezena na minimum — tedy nanpdvikoleni,
dale pak plezitostna odborna Skoleni, ktera jsou vSakena omezenému

zangstnand.

6.3 Odpowdi na vyzkumné otazky

Na zaklad provedeného vyzkumu, prace co nejgiji a nejvystiziji zodpovida
vyzkumné otazky nasledujicimigobem:
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DVO 1: PovaZzuji personalisté a manafiemy vzdélani zangstnané za dostaténé?

» Ano. Fredevsim jim jde o rentabilitu tohoto wténi.
Nabizi se tady otazka, zda je to tak vutiku. V ramci pozorovani, a to nejeii p
fizenych rozhovorech bylo zpozorovano, Ze ve s$polgti se opravdu zaffuji jen na
povinna Skoleni, ta uz je to Pi nastupu nového zafstnance, nebo v fiochu
vykonavani prace. Jak bylo uvedeno, jedna se Blavapakujici se zakonna Skoleni.

Na prvnim mist je tedy snaha usfpibfinanéni prostedky, misto rozvoje zagstnand.

DVO 2: Domnivaji se personalisté a marfafiemy, Ze je poskytované vzthvani
vynosne?

» Ano. OvSem uvdomuji si, Zze by byloieba nabidku i kvalitu vzthvacich

programi rozsfit.

Pouze powdomi, Ze je pdtba lidské zdroje dale v&dvat, nest&é. V pripac
zkoumané spotaosti by mohly byt vynosy z poskytovanych wl&vani vyssi. R
zavedeni pe&jSi nabidky kunz pro zandstnance, nabizenych neformalni a zabavnou
formou, by se zvySila motivace a ¢hu praci, a zarove odbornost pdebna pro
specificky obor stavebnictvi, coz by vedlo k poaifizpitné vazi od zakaznik a snad

dokonce ke zvyseni zisku.

DVO 3: Je z pohledu zafstnand firmy celozZivotni vzdlavani nutné?
» Ne. Po¥tSinou se dastni pouze povinnych Skoleni.
Zadny ze zagstnand neprojevuje dobrovolnzajem o dali vaiavani. Berou veskera

Skoleni jako nutnosti zbyteinost.

DVO 4: Vc¢em spatuji zanestnanci v oblasti poskytovaného ¥kvani gipadné
nedostatky a co by si konkrétprali zmenit ¢i doplnit?

» Prabeh vzaElavani a pedevsim nabidka jeho variant bylebyt pestejsi.
NejvétsSi zajem projevili o aktivity zastené na budovani a stmelovani kolektivu, coz by
také podptilo motivaci k praci. Jeden namotivovany pracovnize lépe peswdcit

0 potebnosti dalSiho vatavani také dalSi spolupracovniky.
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HVO: Je zavedeny systém celozivotniho &adani ve firn€ dostatény a skuténg
efektivni?

» V podolz, ve které systém celozivotniho kavani ve firné v sotasné dob

existuje, je mozné ozt za efektivni, nikoli vSak za dostétey.

Na zaklad pozorovani a provedetiizenych rozhovdr bylo zjiS€no, Ze vedeni sice
povazuje poskytované v&dni za dostatamé, finagné Unosné i rentabilni, ale bohuzel
zpetné vazlks a hodnoceni jeho skuteého dopadu nénuje téngt Zadnou pozornost.
Praw efektivita je pravépodobre pro vedeni spotmosti na prvnim mist Fi
planovani vzdlavacich aktivit ndadu gichazi snizovani nakld@dna minimum a v tom
vidi jednatelé efektivitu. Podrobj$i navrh konceptu vzthvaciho systému je uveden

v dalSi podkapitole.

Stanovena hypotéza, ZeCeloZivotni vzélavani zamistnan& ma pozitivni vliv

na rozvoj lidskych zdréjve zkoumané spaieosti“ nebyla potvrzena.

Zkoumana spolmost totiz nema ve své firemni strategii celozivotndkilavani jako
prioritni. Zan®tuji pouze na zakonna Skoleni a ta nej#din Skoleni. Pristupuji

k dalSimu vzdlavani jako k povinnosti, jako séésti prace, za kterou dostavaji plat.
Zadny vliv na jejich odriny to nema. Zajimavé je, Ze pokud by se se daldiho
vzklavani nedastnili a dale na s@&bnepracovali, na celkovém hodnoceni by se to

projevilo.

Celozivotni vzdlavani zamstnané je jednou z klovych oblasti, kterd& ma vliv
na jejich rozvoj a na kvalitu prace. S neustalypolaienskymi zmdnami se mni

I pozadavky na lidi, na jejich préaci, odbornostsalonostni fedpoklady.

DalSi vzdlavani posouva kazdéeho dal a jgnpsem pro vlastni rozvoj. Sanfegrn¢
lidé musi utité predpoklady a schopnosti k vykonavani jejich pracgoTschopnosti
ziskavaji v pitbéhu svého studia a rozviji je viisehu své praxe praévprostednictvim
dalSiho vzdlavani. Celozivotni vz&lavani by nél byt cil, ke kterému by & kazdy
smefovat, podle kterého bude hodnocen a diky vydiedise posouvat po kariérnim

zel¥icku.
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6.4  Shrnuti vyzkumu

Jednotlivé otazky z dotazniku si kladly za ukol pydsout obraz o tom, jestli jsou
poskytovana Skoleni ve vybrané spolesti Finosna a efektivni a jaky je postoj
zamestnand k celozZivotnimu vz&lavani a patehke se dale dit.

Nabidka celoZivotniho vzthvani je bohuzel ve firth nedostaténa, téng nulova.
Vedeni se ve snaze uSttomezuje na nejnuési povinna Skoleni. Coz jefiginou
hned dvou negativnich viiv

Prvnim z nich je, Ze nedochazi ke zvySovani poédmdidskych zdraj firmy, ale pra¢
lidské zdroje jsou z dneSniho pohledu tim zceladidisn, dateho se vyplati investovat.
Druhym negativnim vlivem je, Ze se z&tnanci firmy @astni pevazr povinnych
Skoleni, a tim nabyvaji dojmu, Ze jakékoliv ¥t&vani je nudné, nezazivné gegevsim

nijak zvla¥ prinosné.

Cilem vzalavacich aktivit je zvysit pracovni vykon a to ja& arovni individualni, tak
i skupinové. ZvysSeni vykonnosti je podstatnyfivadem, pro ktery by se vévani
melo realizovat. Vzdlavaci kurzy ve spotmosti se sice prokazuji jako pebné, ale
zamestnanci maji ke vzaflavacim aktivitam negativni postoj. Sami nevidikefektery

piinasi zlepsSeni jejich vykonu a lepsi zvladnuti praéch ukoti.

Ve zkoumané fira se ve ¥tSin¢ pripadi vzdelavani uskutéiuje na pracovisti, ato
formou @imé prezetni vyuky. Kurzy jsou vedené odbornymi Skoliteli. rdgstnanci
sed Iépe citi vdomacim preéstiim, ve kterém se v&dvani uskut&uje a ve vysledku
priabéh Skoleni hodnoti ddb.

6.5 Navrhy a doporuweni

V ramci navrli a dopordeni, jak by bylo vhodné program celoZivotniho &tadani
ve firm¢ zlepsSit, resp. zaveést, se tedy pradkligni k navrhu, aby nejprve prehl
nagiklad Team Building, zagteny na stmeleni kolektivu, ktery bude mit vliv

na atmosféru ve firtha prace se zafstnanci a jejich nasledna motivace bude o poznani
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snazs8i. Cilem je motivovat z&stnance ktomu, aby se éhtdale, celoZivoti
vzklavat.

Motivaci k dalSimu vz&élavani by bylo vhodné podpb vytvorenim konkrétni nabidky
vzklavani, kde by si kazdy zasstnanec mohl vybrat dle svych preferenci. Nabidka
vzaklavacich aktivit by byla nejen pii@dové zarsstnance nadnickych pozicich, ale

i pro jejich liniové na#izené a zarowe piimo pro vedeni spateosti. Ri vedeni
fizenych rozhovdr si nebylo mozné nevSimnout, Ze manazerovi chytsii zkuSenosti

s komunik&nimi dovednostmi, bylo by dobré z&it se nap. na kurzy

s preswdcovacimi schopnostmi a vyjednavacimi dovednostmi.

Jako navrh konceptu v&dvani v dané organizaci, pracéegklada nize uvedenou
tabulku.

Tabulka 4: Navrh konceptu vzdlavani ve zkoumané organizaci

Zaméstnanci Stredni Vedeni
management

. Lo jednou za dva . M
Jazykové vzdlavani tydny tydne tydng
Soft Skills / mesicné meésicné
Team Building jednou za fl roku| jednou za fil roku | jednou zaf roku
Odborna technicka , o
skoleni dle poteby jednou zaid roku rainé
Zakonna skoleni dle poteby dle pateby dle pateby
Tématicky veletrh rocné rocné ro¢né

Zdroj: vlastni zpracovani

Jazykova nabidka by obsahovala pouze éwyke dvou sstovych jazyki. Po
prostudovani dokumeintz charakteristiky firmy vyplynulo, Ze spolupracigemnoha
partnery ze zahragmi, proto prohloubeni jazykovych schopnosti #simand,

piedevsim na vedoucich pozicich, je na &igpétnou vazbou pro firmu by jistbylo,

Ze schopnost zafstnan@ s partnery komunikovat na lepSi drovni, §istvysi jeji
celkovou image a do budoucnodtilk& vice zakaznik

Moznost Skoleni Soft Skills (8kké dovednosti) rize obsahovat naiilad:

* Time management
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* Komunikani dovednosti

0 Rétorika

0 Prezentaéni dovednosti

0 Asertivni chovani p vyjednavani
e Leadership

* Motivace zanistnan@

Odborna Skoleni, zména v kapitole 5.2 f&dstaveni firmy, jsou spojena se Z&emim
firmy, a jejich ¢cetnost bude ffizpasobena aktualni situaci na trhu. Odbornou znalost
také dobe podpdi Gcast na tematickém veletrhu.

Nabidka celoZivotniho vzthvani m& odpovidat p@bam zarsstnané a napiklad

i vramci dotaznikového §eni vyjadenym ganim. DalSim navrhem je, zahrnout

nagiklad jazykova s odborna Skoleni do pracovni doby.

Program celozivotniho vthvani by také ré byt daleko kontinualgjSi, nez je tomu
v sowtasné dob. Tedy napiklad i odborna Skoleni, ¢eni se manipulovat s novou
technologii, materialy a podobnby nela byt z&azena s dalekoct§im edstihem nez
az ve chvili, kdy je to p&eba gimo pro praci. Zagstnanci budou mit vicéasu
informace vsatebat, pedpokladem je, Ze je to tak bude i vice bavit, delbuve stresu,

zda se stihnou naill vSechno dostates a \&as.

Vysledkem by tedy ®lo byt, aby sami za#sstnanci ndli na svém celozZivotnim
vzklani zajem, vybr dalSich kuria by s nimi vedeni #lo konzultovat a vyslySet jejich
navrhy a nazory. Zftnou vazbou by pro vedeniég byt i zkuSenostigch, ktei kurz
absolvovali. Dobry kurz pak opakovat, Spatny naitrpiaym. Nadizeni by ngli dat
zanestnanci zarovie moznost podilet se na planovani &lagdaci akce. Nasledrby pak
nadizeni n&li po urité dok# informovat pracovniky i o tom, co dané Skolenitekog

firmé prineslo.

Mnoho zamdstnan@ neshledava vzthvaci akce za ifliS pfinosné. Zarstnanci

negasgji uvedli, ze vzdlavaci kurzy jsou paéebné, ale zarowevysoké procento z nich
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meélo nazor, Ze jsou kurzy zdlouhavéetSinu Skoleni tedy zagstnanci absolvuji, aby
vyhowli pozadavkm firmy.

Nadizeni by néli pied zahajenim vadhvacich akci svym pdétzenym objasnit, proje
dané Skoleni pro podnikikbzité, co konkrétt absolvovani daného vddvani ginese
podniku, ale i jim samotnym fipadré jakou Skodu by mohlo Zgobit to, pokud by se

urcité vzdlavaci akce zagstnanec neziastnil.

Posouzeni vysledkvzdlavani by n¢lo byt Ustni, neformalni formou mezi jednateli
a zamgstnanci. Hodnoceni se by seilm provadt pribézneé, samotejmé s ukitym
¢asovym odstupem od uk&eni vzalavaci akce. Na zakladvysledki prace by mili
jednatelé posoudit, zda je zé&sinanec po skaeni vzdlavaci akce schopen samostatn
a spravl provadt cinnost, na kterou byl vysSkolen. Kazdé dalSi &adani by bylo
dobré zhodnotit z hlediska celkovéhdin@su pro spolaost. Jednatelé by dn
posoudit, jestli Skolenéi kurz pispél nag. k ziskani novych zakazrik ke zvySeni

jejich spokojenosti nebo se dokonce zlepSilo pastapodniku na trhu.

Pokud by se firma drZzela navrhovanych dogerni, dojde ke zvySeni spokojenosti
zantstnand, a také se zlepsi jejich schopnosti, dovednogkugenosti. V dsledku
toho bude zefektiwm pracovni vykon, ktery zatatnanci podaji a na zakkadoho se

zvednou vynosy celé firmy.
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ZAV ER

Z vyzkumného Séeni vyplynula d¥ v podstat protichidna tvrzeni. Na jedné straje
vedeni firmy viceméh pieswdéeno o dostataosti poskytovaného vzthvani
zamestnand@m, na straé druhé je to nespokojenost sipthem Skolicich aktivit, napini
i nabidkou na strarnzanmestnand firmy.

Na zaklad informaci né@erpanych z odborné literatury uvedenych v teoréticksti,
hlavni problém je sp&n vtom, Ze si vedeni firmy netdomuje potebu a skryty
potencial celozivotniho vathvani zamstnané. Omezuje je proto na minimum, tedy
na povinna, pofipadt odborna Skoleni. Neposkytuje vSak zamaném moznost
dalSiho rozvoje schopnosti, zkuSenosti a dovednkwtié by jist byly pro firmu

piinosem, a to i ekonomickym.

Jistym voditkem, jakym sénem se ubirat, by mohla pro vedeni firmy byt preeu
analyza. Zamstnanci by uvitali stmelovaci Skoleni, vyuku cizi@deyka, Skoleni

zaneiena na pracovni psychohygienu a podobn

Firma by si néla uwdomit, Ze bez kvalifikovaného personalu nelze doeséh
strategickych cfl a wudrzeni konkurenceschopnosti na ¢asném trhu nesta
pracovniky jen zagstnavat, ale i@devSim je vz#lavat. | gesto, Ze tato pidba
vza&klavani a dalSiho rozvoje je firmam velice @#bznama, ponechavaji tuto

odpowdnosti na jednotlivcich.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik pro zanéstnance

Otazky pro zaméstnance (dotaznik)

Identifikacni otazky:

1. Probih& ve vasi firthprogram celozivotniho vZthvani?

pohlavi
vek
délka praxe ve spalaosti

ukoniené vzdlani

c) Ano
d) Ne

2. Ucastnite se ho? Pokud ano, fasto, kolikrat?

3. Povazujete takové vtavani za:

a) Potebné

b) Nudné

c) Zbytetné

d) Zbytetn¢ drahé

e) Zabavné

f) Zdlouhavé — ztratéasu

g) Je mito jedno

4. Pokud byste mohl gb¢h Skoleni zmnit, co byste ranil?

a) KratSi doba trvani

b) Pribéh v rdmci pracovni doby

c) Vice pestavek

d) V¢tSi zabavnost

e) LepSi podani informaci — srozumitelnost
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f) Vice prostoru pro dotazy
g) Mén¢ icastniki

h) Jiny prostor pro konani

5. Zhodna'te prosim povinné Skoleni na Skéle 1 —ii¢enz 5 bod je maximalni

spokojenost s jejich pb¢hem.

6. Pokud byste si mohl vybrat jinou n&pizdlavani, bylo by to:
a) Cizi jazyky
b) Aktualni informace z oboru
c) Kurzy relaxace a zamezeni stresu
d) Team buildingy zagiené na stmeleni kolektivu

e) Jiné:

Priloha B — Dotaznik pro zangéstnavatele

Otazky pro personalisty a manazery Kizeny rozhovor)

1. Co vramci celozivotniho vzthvani zamistnanci museji a mohou absolvovat?
Kdo? Kdy? Jakasto?

Povazujete tuto nabidku za dostaisu?

Jakym z@isobem jednotliva Skoleni planujete?

Jak probihaji? — Kdy? Kde? Kdo je vede?

Jak vybirate vhodné Skolitele?

Hodnotite vysledky vztlavani? Pokud ano, jakym @&gobem?

Je pro Vasi firmu investice do vddni zangstnan@ unosna?

® N o oA WD

Jak zji§ujete navratnost investic do wévani?
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