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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v podnikani

Abstrakt

Tato diplomové prace se zabyva problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
v podniku. Cilem je analyzovat systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl ve vybrané firme
a na zakladé dosazenych zjiSténi navrhnout takova opatfeni, prostfednictvim kterych by
bylo mozné zvysit efektivitu procesti tohoto systému. V této souvislosti je uskute¢nén
jednak polostrukturovany rozhovor s persondlni feditelkou firmy a jednak dotaznikové
Setfeni, které je zaméfeno na jeji samotné zaméstnance. Posléze jsou formulovana opatieni,

kterd by mohla zvysit efektivitu procest sytému vzdéldvani a rozvoje zaméstnanci.

Kli¢ova slova: vzdélavani, rozvoj, zaméstnanci, lidské zdroje, podnik



Training and development of employees in business.

Abstract

This diploma thesis deals with education and development of employees in the
company. The goal is to analyze the system of training and development of employees in
the selected company and on the basis of the achieved findings to propose such measures
that could increase the efficiency of the processes of this system. In this context, a semi-
structured interview was conducted with the Company's HR director and a questionnaire
survey focused on its employees. Finally, measures are formulated which could increase

the efficiency of the processes of the system of education and development of employees.

Keywords: training, development, employees, human resources, enterprise
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1 Uvod

Doba, kdy klicové aktivum kazdé firmy pfedstavoval hmotny majetek je pryc.
Nékteré firmy v soucasnosti nevlastni zadné nemovitosti ¢i vyrobni linky. Hlavnim
zdrojem jejich konkurencni vyhody se staly znalosti jejich zaméstnanci a firmy jako celku.
Manazeti si dnes dobfe uvédomuji, jak velkou cenu pro né¢ maji pravé vzdélani
zaméstnanci, kteti dovedou efektivné spolupracovat, sdilet informace a rozvijet znalosti,
které jsou nutné¢ k bezchybnému fungovani v soucasném globalnim trznim prostiedi.
Znéamy teoretik a filosof managementu uz v minulosti ptedpovidal, Ze vysoce kvalifikovani
zaméstnanci budou v podnikdni velice Zadani a velice vzacni. Dokonce mluvil o tom,
ze vzdelani se postupné stane sté¢zejnim, ¢i dokonce jedinym zdrojem konkurenéni vyhody.
Nutno dodat, Ze Gispésné firmy svétového formatu tomuto klasikovi dévaji zapravdu, nebot’
pochopily, Ze pokud chtéji dosahovat vynikajicich vysledkd, je nutné, aby disponovaly
nejenom skvélymi technologiemi, vybornymi internimi procesy ¢i pé¢i o zakaznika,
ale predevsim potiebuji kvalifikované zaméstnance. Takové zaméstnance si navic musi
dokézat udrzet a systematicky rozvijet jejich védomosti a dovednosti. Jedin€¢ tak mohou
v dne$ni dobé s uspéchem dosahovat vytyCenych strategickych cili. OvSem zdaleka
ne vzdy lze ziskat jiz ,,hotové zaméstnance v takové skladbé ¢i s takovymi védomostmi,
znalostmi a dovednostmi, které firma potiebuje. A pravé v tomto okamziku je mozné
hovofit o nastoupeni efektivniho rozvoje a vzdélavani zaméstnancii. V disledku takového
procesu je mozné¢ dané zaméstnance dostat co nejrychleji na pozadovanou uroven.
Personalni manazefi tak kazdorocné usiluji o zisk co nejvétSiho rozpoctu pro rozvoj
zaméstnancll s odivodnénim, Ze pravé rozvoj lidskych zdroji predstavuje tu nejlepsi

moznou investici.
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2 Literarni reSerse

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Uspésné firmy se zcela b&Zné opiraji o znamé heslo Tomase Bati ,,Nds§ zdkaznik,
nas pan*. Zakaznik jednoduSe sehravad stézejni roli, nebot’ firmé& plati za zakoupené
vyrobky ¢i sluzby. Z toho divodu se také pozornost vétSiny podnik obraci smérem
k individualnim ptanim zakaznikl a poskytovani kvalitnich sluzeb. V dne$ni dobé ovSem
zarovenl dochazi k neustdlému a hlavné velmi rychlému vyvoji novych technologii,
inovacim, vrustajici konkurenci, globalizaci, jakoZ i k ménici se struktufe pracovnich sil.
Navic nutno dodat, Zze se jedna o vycet pouze nckolika aspektil, které kladou na dnesni
firmy velmi vysoké naroky, a to nejenom pokud je fe¢ o finan¢nich zdrojich, ale zejména
pokud jde o zdroje lidské. Je teda naprosto pochopitelné, ze pokud firma mé z4jem udrzet
krok s veSkerymi zménami, které neustdle ptfichazeji a které jsou pro dnesni dobu zcela
charakteristické a chce i nadéale zlstat konkurenceschopna, pak jednoduse musi vénovat
notnou davku pozornosti fizeni a rozvoji svého nejcennéjSiho zdroje, ktery predstavuji

samotni zaméstnanci.

Koncepce fizeni lidskych zdroji se ztoho divodu stdva zdkladem fizeni celého
podniku a zaroven i stézejni tlohou manazerii (Koubek, 2007, s. 13). Obecné je mozné
fici, ze ftizeni lidskych zdroji se zaobird vSim, co se néjakym zplisobem vaze
k zaméstnavani a fizeni lidi v organizacich. Do fizeni lidskych zdroji je tak mozné zatadit
aktivity, které se tykaji strategického fizeni lidskych zdroja, kapitdlu, ¢i fizeni znalosti,
ale také spolecenské odpovédnosti nebo rozvoje organizace. Patii sem zajistovani lidskych
zdroji, fizeni pracovniho vykonu i odménovani zaméstnancti, jakoz i poskytovani sluzeb
zaméstnancim. V pfipad¢ fizeni lidskych zdroju je vSak rovnéZ mozné mluvit o jejich

jistém mezindrodnim rozméru. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 45)

Nabizi se vSak otazka, jak tedy pfesné¢ definovat fizeni lidskych zdroji? Podle
Armstronga (2007, s. 27) jde o ,,strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho
vitbec nejvzacnéjsiho, co kazda organizace ma — tj. lidi, kteri v ni pracuji a individualné

i kolektivne prispivaji k dosazeni jejich cili*.

Lze tvrdit, Ze fizeni lidskych zdroji vlastné mizeme chapat jako systém navzajem

propojenych politik, které prameni zjist¢ ideologie a filosofie. V tomto smyslu je
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pak mozné definovat Ctyfi aspekty, které budou vytvaret smysluplnou verzi lidskych

zdrojli: (Armstrong, 2007, s. 27)

neobvyklé a specifické postaveni ptesvédceni a predpokladi,
strategické podnéty nabizejici informace tykajici se rozhodovani o fizeni lidi,
hlavni role liniovych manazert,

spoléhdni na systém ,,pak* k vytvafeni zaméstnaneckych vztaht.

Je zjevné, ze ftizeni lidskych zdrojii je velice dilezitym aspektem spravného

fungovani organizace, ktera ma své cile a které chce po dobu svého plsobeni na trhu

pochopitelné naplnit. K uskute¢néni téchto cilit vyrazné napomaha praveé fizeni lidskych

zdrojli. Armstrong a Taylor (2007, s. 48) vysvétluji, ze ,, vseobecnym cilem rizeni lidskych

zdrojii je zabezpeceni schopnosti dané organizace prostrednictvim lidi plnit své cile “.

s. 48)

Mezi zakladni cile pak patii zejména tyto nize uvedené: (Armstrong a Taylor, 2015,

Zajisténi a rozvoj pracovniki — vtomto pifipadé mluvime o snaze dané
organizace udrzet si kvalifikované, oddané a zejména pak motivované
zameéstnance. Z tohoto divodu organizace usiluje o uspokojovani jejich potieb,
jako 1 0 zvySovani a rozvijeni jejich znalosti ¢i dovednosti. Neméné dulezité vSak je
také ustavicné rozvijet potencial jednotlivych pracovniki, tudiz poskytovat
moznosti k jejich neustalému zdokonalovani.

Ocenovani pracovniku — nepfetrzité¢ zvySovani motivace zaméstnancti za pomoci
postupil, jejichz tkolem je ocenit a poté i odménit zaméstnance za vSe, ¢eho
v ramci své prace dosahuji.

Vztahy — pro vSechny zaméstnance je velice dilezité prostiedi, ve kterém maji
plnit své tkoly. Pravé proto je potieba vytvaret produktivni a harmonické vztahy
mezi zaméstnanci navzdjem, ale pochopitelné 1 mezi zaméstnanci
a managementem. Vytvaret dobré vztahy je potfebné z divodu dosahovani cilt
organizace, nejenom prostiednictvim zaméstnancli, nybrz také dalSich

zainteresovanych stran, jako vlastnikti, dodavatel ¢i odbératelt.

Rizeni lidskych zdroji pak funguje za pomoci systémi lidskych zdroji,

které logicky a zdamérné propojuji: (Armstrong, 2007, s. 27)
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Filosofie lidskych zdroji — popisujici stéZejni a zastfeSujici hodnoty a principy,
které se uplatituji v souvislosti s fizenim lidi.

Strategie lidskych zdroju — vytycuji cestu, kterou chce fizeni lidskych zdrojt jit.
Politiky lidskych zdroji — jednd se o zasady, které¢ vymezuji, jak je tieba tyto
hodnoty a strategie realizovat v jednotlivych sférach fizeni lidskych zdrojt.
Procesy ve sfére lidskych zdroji — spadaji sem postupy a metody, které jsou
uplatiované k realizaci strategickych plant a politik lidskych zdroja.

Praxe ve sfére lidskych zdroji — obsahuji neformdalni postupy, které jsou
uplatiiovany pii fizeni lidi.

Programy ve sfére lidskych zdroji — na jejich zékladé lze docilit toho, aby se

strategie, politika a praxe ve sféfe lidskych zdroji uskutecnovaly podle planu.

Tyto slozky je pak mozné zatradit do celkem tii Grovni. Jsou jimi: architektura

systému, alternativy politiky a procesy a praxe (viz obrazek ¢. 1):

Obrazek €. 1 - Aktivity fizeni lidskych zdroja

RIZENI LIDS!(YCH
ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
v y v Y v v
Zabezpeceni Rozvoj Rizeni Zaméstnanecké
— Organizace| — lidskych zdroja | lidskych zdroja | odmérovani | [ | vztahy
|
. - . o o e s Hodnoceni i
. Planovani Uceni probihajici . Kolektivni
| Vytvareni | i lidskych zdroja > v organizaci g pracge/ﬁrgﬁ?ové g pracovni vztahy
: Ziskavani Individualni Stupné a mzdové Nazory
> Rozvoi | a vybeér g uceni se il struktury P zaméstnanci
Vytvareni Rizeni ) . .
pracovnich zaméfené P > ng;;g’f o ™ ng#t;g;e Lp| Komunikace
“p mist/roli | Lp na talenty « TP
l -
Rizeni .
pracovniho  — Zamsstt]r:)e:jr;ecke
vykonu
Zdravi / Sluzby
bezpecnost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
a péde lidskych zdroja
o pracovniky

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 28.
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2.1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroji

vvvvvv

mozné povazovat zejména jeho strategickou integraci do rdmce firemni strategie, vize

a poslani. (Armstrong, 2007, s. 34)

Tato stéZejni strategicka vize, ze které prameni strategie fizeni lidskych zdroja,
je vytvarena ze strany vrcholovych manazerti. Pravé vrcholovi manazefi totiz urcuji,
jaké pracovniky a zpisob jejich rozvoje firma chce, a jaka politika fizeni lidskych zdroja

povede k dosazeni firemnich cilii. (Vodéak a Kucharcikova, 2007, s. 29)

Armstrong (2007, s. 117) vSak zaroven upozoriwuje na , integracni charakter
strategického 7izeni lidskych zdrojii“. Tim se méa na mysli, Ze musi byt v souladu se
zaméry podniku z hlediska jeho budouciho sméfovani. Hlavnim rysem strategie fizeni
lidskych zdroj je totiz prave jeji propojeni s firemni strategii, jakoz i s kulturou podniku.
Rovnéz Hronik (2007, s. 15) piSe o dulezitosti kompatibility tzv. organizacni triady:

,Kultura - strategie — struktura® (viz obrazek ¢. 2):

Obrazek €. 2 - Organizacni triada

Organizadni kultura Organizadni struktura

Zdroj: Hronik, 2007, s. 15.

14



2.2.2 Personalni strategie

Strategické fizeni vede k vymezeni strategie lidskych zdrojt, kterd podléha celkové
firemni strategii. Persondlni strategie pak urcuje smér programu fizeni lidskych zdrojt a je
jadrem strategického planovani. Umoziiuje posuzovat kazdy uskutecnény krok a hodnotit
vysledky ve vztahu k cilim podniku. Persondlni strategie vyjadiuje vizi budoucnosti,

pfi¢emz vymezuje, jak je mozné ji dosdhnout. (Armstrong, 2007, s. 123)

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 35) jde jednoduse o ,,systém dlouhodobych
cil v oblasti lidskych zdroju, které jsou nutné k zajisteni firemni strategie. Vychazi

ze strategie firmy a z analyzy v oblasti lidskych zdrojt.

Armstrong a Long (Armstrong, 2007, s. 124 — 127) zrealizovali vyzkum strategii
lidskych zdroji. V ramci tohoto vyzkumu byly obecné rozpoznany dva zakladni druhy

strategii:

- Strategie ramcové — definuji obecné zadméry podniku o tom, jak by jejich lidské
zdroje mély byt fizeny, rozvijeny a motivovany.
- Strategie specifické — urcuji umysly podniku v konkrétnich oblastech fizeni

lidskych zdroji. Mezi tyto oblasti patii kuptikladu:

o) fizeni talentu,

o) fizeni znalosti,

o zajistovani lidskych zdroj,

¢ vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojt,
o odmeénovani,

o zaméstnanecké vztahy.

Kocianova (2012, s. 91) dodava, ze ,,v ramci utvareni persondlni strategie miizeme
vyuzivat nejruznéjsich pristupii, pricemz neexistuje ten jediny spravny“. Ruzné piistupy
k vytvareni strategie reflektuji riizné zplsoby fizeni zmén, jakoZz i nejriznéjsi zpusoby,
jak uvést lidskou slozku do souladu sjejimi cili. Pfi vytvafeni persondlni strategie je

pak potieba dikladné zvazit:

- jakou kvalifikaci a jaké dovednosti bude dany podnik potfebovat v budoucnu,
- jestli je vykonnost na takové Urovni, aby umoznovala zvySeni ziskovosti, zvySeni

produktivity, zlepSeni kvality a zlepSeni sluzeb zakaznikovi,
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- jestli budou struktura, procesy a systémy ve firmé v jejich aktualni podobné
schopny zvladnout budouci tkoly,

- jestli dany podnik vyuziva nejlepSim zptusobem kvalifikaci a vykonovy potencial
zaméstnanct, ktefi zde pracuji,

- jestli podnik investuje dostatecn¢ velké prostiedky do rozvoje pottebnych

schopnosti.

2.2.3 Strategie rozvoje a vzdélavani
Zjednodusen¢ je mozné fici, ze vykonnost podniku je dana vykonnosti procest
a vykonnosti lidi. Oboji jsou na sobé piimo zéavislé. Jen tézko je mozné si predstavit

vykonné procesy, které uskutec¢iiuji nevykonni lidé. Plati teda, ze ¢im budou procesy

wevr

u kterych nar@ista mira sebetizeni a kompetenci. (Hronik, 2007, s. 13)

Obrazek &. 3 - Rizeni vykonnosti podniku

vedeni A Ucici se organizace
,meékké" faktory

Vykonnost lidi

>
Vykonnost procest  fizeni
,tvrdé” faktory

Zdroj: Hronik, 2007, s. 13.

Z uvedeného schématu je tudiz dobfe patrné, ze vykonnost podniku neni mozna
bez narlstu sebetizeni a kompetenci, resp. zpusobilosti. Zaroven je ztohoto schématu
mozné jednoduse vycist, ze pokud se nam podaii udrzet vykonnost lidi a vykonnost
procesit na dostatecn¢ vysoké urovni, pak je mozné sméfovat k prostiedi ucici se

organizace.
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Jak bylo uvedeno vySe vramci vyctu specifickych strategii, rozvoj a vzdélavani
zaméstnancll je mozné oznalit za stézejni a specifické strategie lidskych zdrojt.
Totiz kromé toho, Ze tyto strategie vychdzeji z firemni strategie, zaroven se prolinaji,
navazuji na sebe a ovliviiyji se. Rozvoj zaméstnanct je tak velice Uzce spjat s hodnocenim

a odménovanim. Spole¢né pak vytvareji tzv. triddu fizeni vykonnosti. (Hronik, 2007, s. 14)

Podle Tureckiové (2004, s. 28) cely tento ,, cyklus Fizeni pracovniho vykonu spociva
ve stanovovani strategie dosahovani cilu, které prameni z vize podniku“. Tyto cile jsou
uskuteciiovany za pomoci jednotlivych persondlnich strategii, které spadaji do vySe
zminované triddy fizeni. Jinak feCeno, jsou uskuteciiovany za pomoci hodnoceni urovné
pracovniho vykonu, na jehoz zdklad¢ dochazi ke vzdélavani a odménovani zaméstnancii

v zévislosti na tom, jak moc se pfiblizili stanovenym cilim.

V ramci tohoto procesu dochdzi ke zlepSovani vykonnosti podniku za pomoci
rozvijeni vykonu jednotlived. Zdmérem je dosdhnout vysokého vykonu, ktery je soucasné
zakotven v organizacni kultufe. Zaméstnanci je tudiz vyuzivaji a ptebiraji zodpoveédnost
za posilovani svych dovednosti, aby tak mohli napomahat k efektivnimu fungovani

organizace. (Armstrong, 2007, s. 413)

Dutlezité je vSak podotknout, Ze fizeni pracovniho vykonu se zakldda na principu
dohody. Jinak feCeno, nejde tudiz o fizeni, které¢ by bylo zaloZeno na jakémkoliv
nafizovani. Zakladem pro rozvoj a dal$i vzdélavani zaméstnance, jeho posuzovani
a odméinovani, je dohoda o pracovnim vykonu. Ta vymezuje jistd ocekavani v podobé
schopnosti nutnych k efektivnimu vykonu urcité funkce. Aby mohlo dojit ke zlepSeni
pracovniho vykonu, je sestaven pldn osobniho rozvoje. Do tohoto planu spadaji
ivzdélavaci cCinnosti, které pracovnikovi pomohou k efektivnimu vykonu préce,
jakoz i k rozvoji znalosti a dovednosti. Prostfednictvim méfeni pracovniho vykonu
je posléze mozné pracovnikovi poskytnout i zpétnou vazbu, ktera se tykd jeho posunu
smérem k cilim vymezenym v rdmci dohody o pracovnim vykonu, kterého dosahuje

prostfednictvim vzdélavani. (Armstrong, 2007, s. 413 — 422)

Hronik (2007, s. 14) dodava, ze ,,tridda rizeni vykonnosti je determinovana vyse

zminovanou organizacni triadou “.
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2.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

V dne$ni spoleCnosti se prakticky neustidle méni pozadavky na znalosti
a dovednosti lidi. K tomu aby lidé mohli efektivné a uspésné fungovat na trhu prace, musi
byt vjejich vlastnim z4jmu, aby své =znalosti a dovednosti neustdle rozsifovali
a prohlubovali. Tuto skutecnost si vSak samoziejm¢ velmi dobfe uvédomuji i samotné

podniky a jejich vedeni.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii je teda v souCasné dobé zcela jednoznacné
jednim zklicovych faktorG zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti podniki.
Dokonce je mozné jej zhlediska jeho vyznamu bez problému srovnat s vlivem
technologickych zmén a inovaci. Mnoho provedenych vyzkumil v této oblasti navic
doklada, ze investice podnikii pravé do rozvoje lidskych zdroji ma kladny vztah
k dlouhodobému vyvoji jejich ziskl, jakoz i1 akciovych kurzi. Nutnost vzdélavani
arozvoje zaméstnanci se vSak tykd naprosto vSech firem a nikoliv pouze téch, které

pusobi v technologicky vyspélych oborech. (Folwarczna, 2010, s. 168)

JednodusSe feceno, jedna se o zcela nezbytny proces, jehoz je potfeba predevsim
v dtsledku rychlych zmén na trzich vici globalizaci a také v diisledku vzniku zcela novych
oblasti podnikéni vyZzadujicich od persondlu nové znalosti a dovednosti. Vzdélavani je
nutné pro rozvoj novych technologii, ale 1 ke vzniku dalSich pracovnich Cinnosti. (Vodak

a Kucharcikova, 2011, s. 77)

Podle Koubka (2009, s. 252) ptedstavuje vzdélavani zameéstnancl ,, persondalni
funkci, ktera obsahuje prizpuisobovani zaméstnanecké schopnosti cloveka ménicim se
narokiim vybraného pracovniho mista“. Timto zpisobem je mozné docilit zdokonaleni
znalosti a roz§ifeni pracovni schopnosti pracovnikil, diky ¢emuz dochazi k jejich zvysSené

aplikovatelnosti.

Jak je z vySe uvedeného patrné, v soucasnosti je skute¢né piimo nutnosti zaskolovat
nové zaméstnance a neustale jim piedavat nové znalosti. Klicovou roli, kterou vzdélavani
a rozvoj zamé&stnancl sehrdva v ramci zvySovani vykonu firmy, ovSem vyborné dokladaji
také idaje o rozsahu t&chto ¢innosti ve vyspélych zemich. Uspéiné podniky, resp. lidfi trhu
v téchto zemich totiz zcela bézné do vzdelavani a rozvoje svych zaméstnancl investuji

6 az 8 % veskerych svych pfimych mzdovych nékladi. Zaméstnanci téchto firem pak jimi
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stravi pramérné Ctyficet hodin ro¢né. Navic je nutno dodat, ze tyto ukazatele vykazuji

dlouhodob¢ rostouci tendenci. (Folwarczna, 2010, s. 168)

Nicméné spole¢né s ristem diilezitosti a nakladovosti celého procesu vzdélavani
arozvoje dochézi i k ristu pozadavka, které jsou neustdle vyssi, a to predevsim pokud je
fe¢ o jeho efektivité. Vydaje urené na rozvoj zaméstnancli pfedstavuji investici
do lidského kapitalu dané firmy, pficemz plati, Ze na jejich navratnost se nutné klast
totozné naroky, jako i na veskeré dalsi investice. Efektivita tohoto procesu proto vyzaduje
systematicky pfistup. V ramci hodnoceni rozvojovych programil je nutno porovnavat jejich
realné vysledky s pozadovanymi cili a pfipadné rozdily analyzovat. Hodnoceni efektivity
téchto Cinnosti je posuzovano meéfenim hodnoty, kterou podniku ptinesly. Opird se

o celkem tfi zakladni faktory: (Folwarcznd, 2010, s. 168 - 169)

- volbu zaméfeni vzdélavani a rozvoje firmy,
- vybér adekvatnich metod a principd,

- pravidelné vyhodnocovani vysledk, které tyto ¢innosti firmé& ptinesly.

2.2.1 Vymezeni pojmi uceni, vzdélavani a rozvoj

K dokonalému pochopeni problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnanch
v podnicich je naprosto stéZejni spravné porozumét pojmim ,uceni®, ,vzdélavani
a,rozvoj“. V odborné literatuie, ale i vpraxi je mozné dohledat mnoho ne zcela
jednotnych vymezeni téchto pojmi, avSak nutno zdUraznit, ze jejich pojeti se v zavislosti
na jejich konkrétnim uziti i na samotném autorovi, pomérné¢ znacné lisi. V této ¢asti jsou
tudiz uvedeny ty vymezeni, které jsou adekvatni a vystizné zejména vzhledem
k souvislostem této konkrétni prace, kterd se zamétuje na vzdélavani a rozvoj zaméestnancii

v ramci podnikéni.
UCENI

Struéné je mozné jej vymezit jako ,,proces zvySovani schopnosti jedince konat*.
Kim (1993), autor, ktery se =zaobira souvislostmi mezi individualnim ucenim
a organizatnim ucenim, rozebird vymezeni uceni, jakoZto proces ziskavani znalosti
a dovednosti, pfi¢emz v radmci tohoto vymezeni hovoii o dvou klicovych vyznamech

pojmu uceni: (Armstrong, 2007, s. 453)

- znalosti o tom, co se jedinec uci, tzn. ,,know-how*,
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- chéapani a aplikace jiz nauc¢eného, tzn. ,,know-why*.

Obecné je vSak mozné rozliSovat celkem dva typy uceni, pficemz jeden typ bude

vytvaret piilezitosti pro ten druhy: (Hronik, 2007, s. 31 - 32)

- ufeni zamérné (organizované) — pravé na tento typ uceni se, které je
reprezentované vzdélavanim, je soustfedéna vétSina pozornosti.

- uceni spontanni — ackoliv na vySe uvadéné zamérné uceni se je zamefeno nejvice
pozornosti, ve skutecnosti se ty nejdulezitéjsi véci pro nas zivot (fec, vztahy atd.)
uc¢ime spontann¢. Ovsem tim, jak spontanni uceni rozsifuje nase rozhled, udavame
mu smér a zaméfeni pravé prostfednictvim organizovaného uceni. Nicméné

1 v praci se velkému mnozstvi kliCovych véci u¢ime spontanne.

Obrazek €. 4 - Dva zédkladni druhy uceni

Spontanni (implicitni) Organizované
uceni se uceni se

Zdroj: Hronik, 2007, s. 32.

Uceni zahrnuje nejenom samotné védeéni, ale 1 kondni. ZajiStuje interakci mezi
jedincem a jeho prostfedim, které se neustale meéni. Jedna se o zménu, kterd ma celkem dvé

ruzné kvality: (Hronik, 2007, s. 30)

- prizpisobeni se — neboli hledani piilezitosti. Je spisSe reaktivni.
- prizpisobeni sobé — neboli vytvafeni prilezitosti. Reflektuje proaktivni pfistup.
Dulezité je ale dodat, Ze nema nic spoleéného s pfistupem typu ,,poruc¢ime vétru,

desti“. Naopak, musi respektovat realitu.

Obrazek €. 5 - Funkce uceni

Prizpisobeni se Prizpisobeni sobé
(hledani pfilezitosti) (vytvafeni prilezitosti)

Zdroj: Hronik, 2007, s. 30.
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Mnoho odbornikii na ufeni se v organizacich zminilo, Zze uceni je velmi
komplikované a rozmanité a tyka se vSech druhti zalezitosti, jako jsou: (Armstrong, 2007,

5. 453)

- znalosti,

- dovednosti,
- chapani,

- presvédceni,
- hodnoty,

- postoje,

- zvyky.

Lidé se mohou ucit sami pro sebe a mohou se ucit 1 od jinych lidi. Mohou se udit
jako ¢lenové tymi a prostfednictvim vzajemného pusobeni, at” uz se svymi nadfizenymi,
kolegy, ¢i slidmi zcela mimo organizaci. UCi se prostfednictvim vykondvané prace
a za pomoci instrukei. Jednoduse feceno, zplsoby jsou rozmanité a intenzita se bude
do velké miry odvijet od toho, jak dobie budou motivovani svym okolim ¢i sami sebou.

(Armstrong, 2007, s. 453)

Jedna se o snahu o dosaZeni zmény, kterda ma nastolit novou rovnovahu. Ta je
ovSem nemoznd, ¢i dlouhodobé neudrzitelnd. Navzdory tomu se ale nelze zmény
jednoduse vzdat. Neni mozné se neucit, nebot’ kdo se neuci, ten neni. SpisSe se jedna o to,
zda se u€ime s dostate¢nou rychlosti. Vzdy bude totiz platit, Ze ten clovék €i ten podnik,

ktery zaostava v uceni, bude nutn¢ upadat. (Hrnonik, 2007, s. 30)

Podle Hronika (2007, s. 31) je také diilezité si uvédomit, ze ,, uceni je pojmem, ktery
zahrnuje vice nez vzdelavani a rozvoj“. Pravé z toho divodu se vyse hovotilo o udici se

organizaci a ne o organizaci vzdélavajici se. I pfesto si vS§ak mnoho lidi pod pojmem ucici

se organizace piedstavuje jednoduse vyssi koncentraci vzdelavani v této organizaci.

VZDELAVANI

Jak uz bylo v této praci zminéno, vzdélavani predstavuje jeden ze zptisobll uceni se,
ktery se uskuteciiuje organizované a institucionalizované (Palan, 2002, s. 237).
Také Hronik (2007, s. 31) tento pojem vymezuje jako , organizovany

a institucionalizovany zpiisob uceni, ktery mad sviij pocatek i svij konec®. Jednad se
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o planovanou aktivitu, kterd c¢lovéku pomédha ziskat nejenom potifebnou zptisobilost,

ale pomaha mu také jeho znalosti a dovednosti vyuZzivat v praxi.

Pokud se vSak na vzdé€lani jako takové zaméfime z ponékud obecnéjsiho pohledu,
predevsim je nutno fici, Ze musi pramenit z ,,nehotovosti a netiplnosti*“ jednice, tzn. z toho,
ze ¢loveék neni pro Zadny zplsob Zivota v zadném prostiedi potfebné vybaven a neni na néj
adaptovan. Jeden z hlavnich smysli vzdélavani tudiz tkvi v tom, ze kazdého ¢loveka je
nutno uz od mala vést a ucit ho k tomu, co jej v budoucnu ¢eka. Je nesmirn¢ dilezité,
aby byl schopen obstat ve spolecnosti, aby dokézal vychovat své potomky, ¢i aby umél
piebirat odpovédnost nejenom sam za sebe. Bez uvedeného lidé jednoduse nemohou na
svété existovat. Pochopitelné v minulosti to bylo mnohem jednodussi, jelikoz dilezité bylo
predevsim to, aby dit€ pochopilo tradici daného kmene, ¢i aby v rdmci zkousky dospé€losti
prokéazalo, ze se neboji. OvSem az s pfichodem slozitych a statn€ organizovanych
spole¢nosti vznikla nutnost konkrétni profesni ptipravy, kterd musi byt vedena ze strany
odbornikii. Jako ptiklad je moZzné zminit egyptské pisaiské Skoly. Uz ztéto doby se
zachovaly doklady o tom, Ze Skoly byly v podstaté vzdy velice podobné. (Sokol, 2014)

Z uvedeného je tudiz zcela ziejmé, ze vzdéldni nema vyznam pouze
pro jednotlivce, ale sehrava i klicovou spoleenskou roli. At uz v minulosti ¢i dnes,
je mozné fici, ze vSechny spolecnosti jsou postavené na jistych obecné uznavanych

hodnotéch a tyto hodnoty pak musi respektovat jejich ¢lenové.

V souvislosti se vzdélavanim je vSak dilezité pochopit, v ¢em vlastné obecné
spociva potieba a touha lidi poznévat. Nakonecny (1996, s. 165) vysvétluje, Ze tato potteba
,.je predevsim v souladu s humanitnimi teoriemi motivace (napr. Maslowova pydamida
lidskych potreb), pricemz na vrcholu hierarchie je potreba sebeaktualizace, ktera se vzce

spojuje prave s potrebou poznavani a porozumeéni “.

Zminovand Maslowova pyramida podle Tureckiové (2004, s. 59) lidské potieby

rozdéluje do celkem péti zékladnich kategorii, pfi¢emz tyto kategorie jsou sefazené podle

vvvvvv

pak fyziologické potieby.

Maslowovu pyramidu lidskych potfeb je mozné si prohlédnout na obrazku nize

(viz obrazek ¢. 6):
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Obrazek €. 6 - Maslowova pyramida lidskych potieb

/\\

// \

/ Sebeaktualizace \

/ Potieby uznani \
/ hted ' \

/ Socidlni potfeby \
/ \

/ Potfeby bezpedi \

/ et -
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 59.

Podle této teorie teda plati, ze jakmile bude ¢lovék uspokojen, co se tyce jeho
zékladnich potieb, pokud se bude citit zdrdv a existencné zajistén, pak bude projevovat
sklony k uplatnéni svych tvotivych sil a schopnosti. Na druhou stranu v praxi mize byt
n¢kdy situace ponékud jind a potifeba sebeaktualizace se nemusi vzdy nutné objevit
az potom, co dojde k uspokojeni zdkladnich fyziologickych ¢i socidlnich potieb,
jak to naznacuje uvedené Maslowova pyramida. Znamena to, Ze tzv. ,,vys$i duchovni
hodnoty* nezmizi, i kdyz nejsou uspokojeny potieby zékladni. Naopak, mnohdy mizeme
byt svédky toho, Ze tyto hodnoty jsou nékdy schopny je dokonce nahradit, ¢imz dokézou
¢lovéka ,,udrzovat na zivu“. Zavérem je mozné konstatovat, Ze klicové je zfejmé mit smysl

zivota, tudiz néco, co nas zivot po dusevni strance urcitym zptisobem napliuje.
ROZVOJ

Rozvoj je mozné v souvislosti s problematikou této prace vymezit jako dosazeni
pozadované zmény za pomoci uceni se. Dulezité je zminit, ze rozvoj obsahuje urcity
zamér. Ten je pak velmi dulezitou ¢asti ohraniCenych a neohrani¢enych rozvojovych

programu. (Hronik, 2007, s. 31)

Svoji vlastni definici ptfidava také Armstrong (2007, s. 470), kdyz vysvétluje,
ze se jednd o ,,proces, prostrednictvim kterého lze progresivnim zpiisobem postupovat
z aktualniho stavu znalosti a schopnosti do stavu vyzadujictho znalosti a schopnosti

na vyssi urovni “.
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Podle Tureckiové (73 — 74) je mozné rozvoj oznacit za ,, nejvyznamnéjsi proces,
ve kterém je docileno zefektivneni vyuzivani potencialu jednotlivcii nebo skupin v podniku
a jejich prostrednictvim i celému podniku obecné . Tento pojem je mozné vyuzivat jednak

ve smyslu rozvoje jednotlivee, ale jednak i tymu nebo podniku jako celku.

2.2.2 Vzijemny vztah mezi u€enim, rozvojem a vzdélavanim

V souvislosti s problematikou u¢eni mnohdy dochazi k zaménovani pojmi uceni
a vzdélavani, které je vSak nutno od sebe odliSovat. Jak uz bylo vysvétleno, zatimco uceni
predstavuje proces, v ramci kterého jedinec nabyva nové znalosti, dovednosti a schopnosti,
pak vzdélavani je jednim z existujicich zplisobu, ktery firma podnika za ti¢elem podpory

uceni.

Hronik (2007, s. 31) vysvétluje, Zze zatimco ,,uceni predstavuje proces zmény,
do kterého spada nové vedeni a konani, pak vzdelavani je jednim z moznych zpiisobii uceni

a rozvoj dosazeni pozadované zmény prostrednictvim uceni “.

Obrazek €. 7 - Vzajemny vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

[Uc"eni (se)

Rozvoj

Vzdélavani

\_ J

Zdroj: Hronik, 2007, s. 31.

Z ptilozeného obrazku je zfejmé, Ze se budeme ucit i tehdy, kdyZ se nevzdélavame.
A také je mozné konstatovat, ze lidé se uc¢i nejenom zddoucim, ale i tém nezddoucim
vécem, jako je naptiklad koufeni, ¢i obecné negativnimu pohledu na svét atd. Jak napovida

obrazek, to vSe vSak jenom stézi miizeme povazovat za rozvoj.

Také Tureckiova (2004, s. 74) vSak rozebira tuto problematiku, kdyz piSe,
7e ,,pojmy uceni a rozvoj se navzajem protinaji, pricemz mimo priinik téchto slozek rozvoje

lidskych zdrojii zuistava uceni cloveka, které je pro vykon role zaméstnance nepodstatné
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¢i dokonce az skodlivé (Spatné pracovni navyky ci jednani) a takovy rozvoj podniku,

¢

kterého je dosahovano prostrednictvim jiného systému nez podnikového vzdeélavani “.

Oproti vzdélavani je ucfeni mozné rozhodné oznacit za poncékud méné
organizované. V pfipadé¢ uceni je aktivita zejména na strané¢ uciciho se jedince.

(Tureckiova, 2004, s. 71)
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2.3 Podnikové vzdélavani

Pozadavky na znalosti se v soucasné spolecnosti spole¢né se zménou podminek
rychle méni. Jak uz bylo v této praci n€kolikrat nastinéno, aby podnikatel mohl zalozit
a posléze také Gspésné svoji firmu vést, nebo aby mohl fungovat efektivné jako pracovni
sila, pochopitelné mu nebude stacit zakladni vSeobecnad odbornd piiprava na povolani.
Poznatky jednoduSe velmi rychle zastaravaji a vzdélavani se tak vlastné stava celozivotnim
procesem. Pokud v minulosti dostacoval obvykly zacvik nebo pieskolovani, dnes tomu

tak neni.

V praxi souCasnych podnikid je tak pravdépodobné nejrozsifenéj$i variantou
strategického, resp. z podnikové strategie prameniciho pfistupu ke vzdélavani zaméstnanct
- systém podnikového vzdelavani. Je tomu tak alesponi v téch firmach, které se snazi

o komplexni praci s lidmi. (Tureckiova, 2004, s. 90)

Podle Malacha (2005, s. 328) podnikové vzdélavani , obohacuje znalosti
zameéstnancii v téch pripadech, kdy se jich nedostava v ramci specializovanych institucich
a v pripadech, kdy je vhodné ¢i dokonce nezbytné zaskolit pracovniky za pomoci vlastnich
sil“. Z $irSiho pohledu je tak mozné konstatovat, Ze podnikatel ¢i firma timto zplisobem
smétuje k uspokojeni nejenom aktudlni, ale samoziejmé 1 budouci potieby, pokud je fec
o kultivaci pracovni sily. V nékterych firméch je navic bézné, Ze proces uceni je

zaClenovan do celého systému, tzn. do uz zminované ucici se organizace.

Zamérem je jednoduSe feceno wusnadnit podniku dosdhnout svého cile
prostiednictvim zhodnoceni jejiho klicového zdroje, kterym jsou zaméstnanci. V praxi to
znamend zdokonalit schopnosti zaméstnancii a zlepSit jejich vykon a vztah k firmé
takovym zplsobem, aby potitebny lidskych kapitdl mohl byt uspokojovan co nejvyssi

mozné mife z vnitinich zdroji. (Malach, 2005, s. 329)

Na schématu pfilozeném nize (viz obrazek ¢. 8) je znazornén model pribéhu

podnikového vzdelavani:
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Obréazek €. 8 - Model priabéhu podnikového vzdélavani
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pfinosu a nakladu pro podnik porovnanim potreb a aktualniho stavu

4 v

Realizace vzdélavani formou interni, Koncepce a program vzdélavani v podniku,
externi, prezencni, distanc¢ni osnovy, pomucky, priprava lektort
Ny .’

-~ -
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Zdroj: Malach, 2005, s. 328

Vzdélavani zaméstnanci ve firmé je zpravidla orientovdno na formovani

pracovnich schopnosti, a to spole¢né s vytvafenim socidlnich vlastnosti, které jsou
pii mezilidskych vztazich nutné. Jiz tradi€n€ jsou poradany vzdélavaci programy,
které podporuji rozvoj zaméstnancl.. Firma i timto zpltisobem déva dostatecné najevo,
ze si svych zaméstnancl vazi. Zaroven ji to umoznuje zvySovat konkurenceschopnost na

trhu prace. Kromé toho je pfispivano i1 ke zvySovani efektivity vnitinich cinnosti

a zlepSovani podniku jako celku. (Vodék a Kucharc¢ikova, 2007, s. 63 — 65)

Obecné je mozné fici, ze pro systém vzdelavani (a to plati nejenom ve firemnim

kontextu) jsou zcela typické tyto charakteristiky: (Tureckiova, 2004, s. 96)

ma procesudlni charakter (na rozdil od terminu vzdélani, nebot’ tim je oznacen spise

»stav, tj. kuptikladu dosazena uroven vzdélani),

uskutecniuje se v dlouhodobém horizontu — v souc¢asné dob¢ se velmi ¢asto hovoii

o celozivotnim vzdélavani,

zamétuje se na potieby jednotlivce.

V ramci systému firemniho vzdélavani dochazi k realizaci dvou zékladnich typa

aktivit: (Tureckiova, 2004, s. 96)

tréninkové — tzn. ,,vycvik* a ,,Skoleni®,
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- rozvojové — tzn. kurzy ¢i programy.

Teorie firemniho vzdélavani tyto dva zakladni typy cinnosti od sebe odliSuje,
kdyz zminiuje trénink jakozto vzdélavaci Cinnost zaméfenou na ziskdni specifickych
znalosti a dovednosti, které jsou aktudlné¢ nutné pro pfislusSny vykon. Jinak feceno,
v podstaté smétuji k doplnéni chybé&jicich znalosti a dovednosti, které by ale v konecném
disledku mély rovnéz vést ke zméndm v pracovnim chovéani ¢i navycich. Rozvojem
pracovnikll lze oznalit vzdélavaci aktivity, které se orientuji na budouci potieby.
Predstavuji ptispévek k seberealizaci zaméstnanci. Tureckiova (2004, s. 96) vsak také
dodava, ze ,,rozvoj zaméstnancu jakozto soucast firemniho vzdelavani se zpravidla tyka

pouze vybranych skupin pracovnikii . Patii mezi n¢ predevsim:

soucasni manazefi,

- specialisté, kteti disponuji vysokym rozvojovym potencialem,

- specificka skupina talentll (timto se maji na mysli zaméstnanci tvofici zékladnu,
ze které posléze budou vybrani budouci manazefi ¢i specialisté. Pravé pro tyto
pracovniky byvaji také zpravidla zpracovavany plany néstupnictvi v systému fizeni
kariéry),

- tzv. kliCovi zaméstnanci (timto se maji na mysli zaméstnanci vysoce vykonni,

ktefi pracuji v profesich pro podnik strategicky vyznamnych).

Kli¢ové soucasti systému podnikového vzdélavani jsou pak zndzornény na obrazku

nize (viz obrazek €. 9), a to véetn¢ vztahli mezi jeho jednotlivymi komponenty.
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Obrazek €. 9 - Schéma komponenti systému podnikového vzdelavani a vazeb mezi nimi

Firemni strategie a kultura
podporujici vzdélavani

4

LLidska“ 2 strategie
a strategie podnikového
vzdélavani

4

Vzdélavaci politika I

Organizace vzdélavani

L

Identifikace vzdélavacich vzdélavaci cyklus
potreb

2 N

Plan vzdélavani I

Realizace vzdélavacich C
akci

Hodnoceni efektivity
(ucinnosti) vzdélavani

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 90.

Nicméné v kontextu se v§im vyse uvedenym je nutno dodat, Ze systém firemniho
vzdélavani je pouze jednim z programil, které podniky svym zaméstnancim k jejich
rozvoji nabizeji a Ze je tudiz rovnéz samo firemni vzdélavani nutno nahlizet v souvislosti

téch typli rozvojovych programi: (Tureckiova, 2004, s. 97)

- organizaéni program — spociva v zapojeni lidi do procesu fizeni a ve vytvareni
a tizeni podnikové kultury, kterd podporuje vzdélavani a sdileni znalosti, a tudiz
primarn¢ vychazi z podnikové vize a strategie.

- planovaci program — piedstavuje vysledek ,lidské* strategie podniku a jeho
nejvyznamnéj$i soucasti je personalni planovani.

- systémové programy — tykaji se zdkladnich souborii personélnich funkci,

- programy péce o zaméstnance — jedna se o socialni politiku firmy, motivacni

a retencni programy,
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- vztahové programy — tykaji se podnikové kultury a zplsobu feSeni vztahovych

problémt a konflikt v podniku.

2.3.1 Oblasti podnikového vzdélavani

Podle Koubka (2009, s. 254) je ,,v ramci systému formovani pracovnich schopnosti
jedince zpravidla mozné hovorit o celkem trech zakladnich oblastech®. Jedna se o tyto

uvedené:

- Oblast v§eobecného vzdélavani — do této oblasti je mozné zaclenit osvojovani si
vSeobecnych znalosti a dovednosti, za pomoci kterych jedinec mulze Zzit
ve spolecnosti. Jedna se o oblast zaméfenou na socialni rozvoj ¢lovéka a na jeho
osobnost. Nutné je vSak dodat, Ze oblast vSeobecné¢ho vzdélavani vzdy fidi
a kontroluje stat. Pravé ztohoto divodu se také v této konkrétni oblasti ¢innost
organizace nijak neuplatiuje.

- Oblast odborného vzdélavani — jinak nazyvana jako oblast odbor / profesni
pfipravy. Vramci této oblasti jsou realizovany procesy pfipravy cloveka
na povolani. Re¢ je teda o formovani specifickych znalosti jedince, které jsou
ptfizpisobovany konkrétnim pozadavkiim pracovniho mista. Jednd se zejména
o nasledujici:

o Zakladni priprava na povoldni — zpravidla se uskuteciuje mimo organizaci,
ackoliv ta se angazuje. Netyka se vSak vyslovené¢ zaméstnancti konkrétni
organizace a stoji mimo systém jejiho vzdélavani.

o Orientace — Zamérem je v tomto pfipadé oborné zapracovani a socialni
zaclenéni nového pracovnika do organizace.

¢ Doskolovani — jednd se o pokracovani konkrétni odborné piipravy, ktera je
nutnd pro urCity obor. Jde o vSechny procesy ptizplisobovani dovednosti
pracovnika. Ty vznikaji pfedev§im v dasledku plsobeni zmén v technice,
novym technologiim ¢i pozadavkiim trhu.

o PiesSkolovani — zahrnuje formovani znalosti a dovednosti zaméstnancii

potiebné pro vykon ¢innosti, které jsou do jisté miry odlisné od ptivodni. Je mozné

rozliSovat:
. plné preskolovani,
J castecné preskolovani.
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- Oblast rozvoje — jednd se o vzdélavani a rozSifovani kvalifikace,
pricemz stézejnim cilem je osvojeni si Sirokého spektra znalosti a dovednosti,
nez které jsou nutné k vykonavani aktualni prace zaméstnance ve firmé. Obsahuje
procesy, které jsou zaméfené zejména na budouci vyuziti a kariérni rlst.
Prostiednictvim této konkrétni oblasti dochazi k formovani osobnich vlastnosti

zaméstnance jako takového. Je mozné sem zatadit:

o jazykové kurzy,

o pocita¢ova gramotnost,

o informacni technologie,

o kurzy tizeni lidskych zdroja,
o manazerské programy.

Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka pak nazorné ilustruje schéma
pfiloZzené nize (viz obrazek ¢. 10), pficemz tucné jsou pak ty vzdélavaci aktivity,

které zpravidla ptredstavuji soucast podnikového vzdélavani:

Obrazek €. 10 - Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Oblast vzdélani
Zakladni pfiprava
na povolani
Orientace
Oblast kvalifikace -
— oblast odborné (profesni) Hoskolovant
pfipravy, training v 8irSim slova i L G o
smyslu training v uzsim slova smyslu
Preskolovani
- rekvalifikace, retraining
Profesni rehabilitace
— Je zvlaStnim pfipadem
rekvalifikace

Oblast rozvoje
— oblast rozsifovani kvalifikace,
oblast dal&iho vzdélavani
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Zdroj: Bartonikova, 2010, s. 18.

Oblastmi podnikového vzdélavani se zabyva i Hronik (2007, s. 128 — 129),
ktery rozliSuje oblasti vzdélavani podle jejich obsahu a vysvétluje, ze ,, kazda z oblasti

miize byt realizovana v jiné formeé“. Pro nékteré z nich se jako vhodnégjsi jevi realizace

formou standardizovaného kurzu, avSak pro jiné zase formou zakazkového feSeni:

- Funkéni vzdélavani — je mnohdy pfedmétem certifikace. Navazuje
na charakteristiku prace a zajiStuje, aby pracovnik mohl uspésné a béznym
zpisobem vykonavat svoji praci. Ptikladem miZze byt:

o obchodnik,

o projektant,

o analytik WAN,
o apod.

- Doplitkkové funkéni vzdélavani — Jak uz nazev napovida, jde o rozSifujici
vzdelavani. Pro jednoho zaméstnance vSak muze byt funkénim, pro jiného
dopliikovym. V tomto piipadé neexistuje hranice mezi rozvojem tvrdych

a mekkych dovednosti. Prikladem miZze byt:

o vycvik v obchodnich dovednostech,
¢ Skoleni v jakosti,
¢ dalsi pfipravy mimo obor.

- Manazerské vzdélavani — jde o dil¢i Cinnosti jako kupiikladu MBA ¢i néacvik
tymového feSeni problémii a rozvoj dalS§ich manazerskych zpusobilosti.
Toto vzdélavani predstavuje hodné moznych podob.

- Ukelové vzdélavani — zpravidla ma charakter rozvoje mékkych dovednosti, ackoliv
jimi nebyva omezeno. V nékterych ptipadech se uplatiluje ve formé ,,just-in-time*
a ma podobu standardizovanych feSeni. Jedna se kuptikladu o:

o stress management,
o efektivni telefonovani.
- Skoleni ze zikona — mnoho vzdélavacich &innosti, které maji nevybérovych

charakter, a je pro vSechny déno, nebot’ vyplyva ze zékona.
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2.3.2 UKoly a cile podnikového vzdélavani

Podle Bartonikkové (2010, s. 18) je mozné konstatovat, ze ,, mezi nejzdasadnéjsi vikoly

podnikového vzdelavani patri zabezpeceni podélné a pricné flexibility *“:

- podélna flexibilita — jinak nazyvana také jako longitudindlni flexibilita.
Predstavuje adaptaci pracovnich schopnosti pracovnikid na ménici se pozadavky
dané pracovni pozice. Jinak feceno, jedna se o flexibilitu v rdmci pracovni pozice.
Pravé tato Cast je zaroven hlavnim tkolem podnikového vzdélavani.

- pri¢na flexibilita — ptfedstavuje zvySovani flexibility a zptlsobilosti pracovnikil
takovym zpiisobem, aby byli schopni zvladdnout znalosti a dovednosti nutné
k vykonavani dalSich, jinych pracovnich pozic. Timto zpiisobem dochazi

k rozsifovani pracovnich schopnosti.

Hned prvni zminovany tkol je v praxi zpravidla vazdn na zménu technologie,
pfipadné¢ zménu legislativy. Druhy charakterizovany tkol se v praxi obvykle vaze
na kariérové planovani, na zmény v organizacni struktufe podniku a dalsi. (Bartonikova,

2010, s. 19)

Oba vySe popisované ukoly podnikového vzdélavani vSak zéaroven pomérné
vyrazné¢ koresponduji se dvéma kliCovymi pfistupy k podnikovému vzdélavani,

kterymi jsou tyto uvedené: (Bartoiikova, 2010, s. 19)

- reaktivni zpiisob — vySetfovani vykonnostnich, pfipadné dalSich problémi, feSeni
problému, ktery jiz existuje.

- proaktivni zpisob — kuptikladu Gvahy zamétené na budoucnost, ze kterych jsou
zCasti sestaveny organizacni Cinnosti, tzv. ,sledovani horizontu®, feSeni znacné

specifickych problémd.

Stézejnim cilem firemniho vzdélavani by rozhodné nemél byt jenom rozvoj nebo
zména zpusobilosti (pokud je tim mySleno osvojeni si novych znalosti a dovednosti).
Naopak zdmérem by mélo byt zejména dosdhnout uréitych zmén v mysleni a chovani
zameéstnancl, které jsou klicové pro dalsi rozvoj podniku a pro dosazeni a udrZeni si
konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti a pochopitelné i pracovni navyky

¢i postoje predstavuji prostfedek a navic i podminku tspéchu zavadéni organizacni zménu,
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ato at uz ma formu zmény postupné nebo transformacni. Jednd se teda o vzajemné

propojeni: (Tureckiova, 2004, s. 92)

- ochoty, resp. motivace k vynaloZeni jistého usili — to je potfebné k tomu,
aby zaméstnanec ziskal nové znalosti a rozvinul dovednosti, které se posléze
projevi v jeho pracovnim chovani. Jinak feceno ,,chtit se ucit*.

- schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupi — ty jsou piimo klicové
pro zdarnou implementaci zmény, a to at’ uz je fe¢ o organiza¢nim usporadani,
novych produktech ¢i novych zplsobech prace s lidmi atd. Jinak feceno ,,umét se
ucit*.

- moZnosti ucastnit se firemniho vzdélavani — a posléze uplatnit nové formy
chovani v pracovnich aktivitach. Jinak fe¢eno ,,moci se ucit a naucené také umeét

pouZivat.

Pouze timto zpisobem dochézi k propojeni subjektivnich a objektivnich podminek
vysokého pracovniho vykonu. Zarovenn je vtomto kontextu mozné hovofit o motivaci
kuceni a kuplatnéni naucené¢ho v praxi. Plati totiz, Ze pokud je jedinec dostatecné
motivovan k u€eni a zaroven ma i potfebné schopnosti, resp. predpoklady ,,ucit se a naucit
se“, pak firemni vzdélavani predstavuje nastroj zmény pracovniho chovani zaméstnance.
Jinak fecCeno, za téchto okolnosti veskeré zmény ve struktute znalosti a dovednosti vedou
k pozadovanym zménam v pracovnich navycich a ve zpiisobech, jak zaméstnanec svoji

praci nejenom vykonava, ale i jak o ni premysli. (Tureckiova, 2004, s. 92)

Vpraxi se samoziejmé¢ zdaleka nejcastéji setkavame s pon€kud paradoxni,
ale pfesto zcela pochopitelnou skutecnosti, a to, Ze zmény sice predstavuji neoddé¢litelnou
soucast zivota kazdého z nas (a to nejenom pracovniho), avSak vétSina znéds k nim ma
spiSe negativni vztah. Obecné plati, ze ochota lidi pfizptsobit se, ¢i je dokonce iniciovat,
zpravidla byva velice mald. Mnoho z nds sice teoreticky pfipousti, ze ,,zména je potfebna*,
¢i tvrdi, Ze ,,zména je zivot“, ovSem i piesto jsme vici zméndm obvykle v odporu,
anebo zlstdvame nete¢ni. Oboji vSak muze vést ke konfliktu mezi jednotlivcem (tymem)
branicim se zméné, a podnikem, ktery v dusledku svého dalsiho rozvoje prochéazi cykly

zmeén, které by nemél ustrnout pouze na bazi vécné. (Tureckiova, 2004, s. 92)
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2.3.3 Vyznam podnikového vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl predstavuje jednu z klicovych podminek
uspésného fungovani podniku. Tato skute¢nost plati zejména v dneSni dob¢, kdy velice
rychle dochézi k rozvoji védy a technologii, coZz zna¢né urychluje proces zastaravani
odbornych znalosti a dovednosti. Nesoulad kvalifikace zaméstnancti a poteb podniku maji
zajisté negativni vliv na vysledky hospodareni. Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
jednoznacné pfispiva k formovani pracovni sily, kterda ma vyssi kvalifikaci a silnou
motivaci k plnéni tkoll podniku. Je pochopitelné, Ze takova aktivita musi nutné vést
ke zvySeni produktivity prace, a tim i ke zvySeni hodnoty lidskych zdroji. Ty spolecnosti,
které nemaji zajem investovat své prostiedky do zaméstnancl, nemohou konkurovat
nejenom zahrani¢nim firmam, ale zaroveil nemohou vyhrat ani boj o vedouci pozici
na tuzemském trhu. Pravé ztoho diivodu velké mnoZstvi podnikii uvazuje o zvySeni
nakladll na rozvoj zaméstnanctli, protoze lidé predstavuji pro podnik klicové bohatstvi

v boji s konkurenci.

vvvvvv

do personali ve vysledku pfinasi rychlou a vysokou ndvratnost. Potvrzuje to napiiklad
jedna ze studii, ktera byla uskute¢néna v 3 200 americkych firmach. Na zaklad¢ vysledkt
této studie se ukazalo, ze pifi 10% narlstu investic do rozvoje zaméstnancii, doslo
ke zvySeni vykonu firmy o celych 8,5 %. Naproti tomu investice totozné castky do
hmotnych majetkd pfineslo podniku jenom 3,8 % zvySeni vykonu. Je tudiz ziejmé,
ze investice do rozvoje a vzdélavani zameéstnancl piinasi podniku vEtSi vynosy

nez investice do zlepSeni vyrobnich kapacit. (Koubek, 2009, s. 251)

Je tudiz evidentni, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancl piispivd nejenom k ristu
trzeb, ale navic mé i mnoho dal$ich pozitivnich disledkl pro podnik a spole¢nost celkové.
které touzi po Uspéchu a konkurenceschopnosti, musi vénovat vzdélavani a rozvoji svych

zaméstnancu:

- Castgji je mozné narazit na zcela nové poznatky a stile vznikaji nové a nové
technologie,
- podniky pruzné reaguji na proménlivost lidskych potieb a trhu vyrobkd,

- velmi Casto dochdzi ke zménam technologii a techniky ve firmach,
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- organizacni zmény vyzaduji vétsi usili pracovnikd,

- vyrazng¢j$i zaméfeni na kvalitu vyrobku a sluzeb,

- nutnost firmy reagovat na promeénlivost podnikatelského prostiedi,

- dochazi k prohlubovani a rozsifovani povahy préace a zpisobti fizeni,

- dochézi k rozvoji informacnich technologii,

- nutnost pohybovat se, podnikat a komunikovat v mezinarodnim prostiedsi,

- potieba snizovat néklady a efektivnéji vyuzivat technologicka zatizeni,

- zvySovani kvality pracovniho Zivota,

- péfe o zaméstnance obecné prispiva k vytvareni dobré firemni povésti

a zjednodusuje ziskavani a stabilizaci zaméstnanc.

2.3.4 Podnikové vzdélavani a ostatni personalni ¢innosti

V ramci proaktivniho pfistupu ke vzdélavani lze zvolit i jiné feSeni nez je pouze
samotné vzdélavani. Jednd se o jeden zaspektid souvislosti podnikového vzdélavani
s dal$imi personalnimi ¢innostmi. Jak uz bylo vysvétleno, podnikové vzdélavani totiz samo
0 sobé predstavuje jednu z persondlnich ¢innosti, pfi¢emz na mnoho z dalSich je uzce
navazano. Mnoho znich je pak uzce propojena se vstupy nebo vystupy podnikového
vzdelavani. V této souvislosti je mozné fici, ze podnikové vzdélavani souvisi kuptikladu

s nasledujicimi: (Bartonkova, 2010, s. 20)

- plénovani lidskych zdroj,
- personalni rozvoj,

- nabor,

- vybér zamé&stnanct,

- protifluktuacni opatieni,

- kariérové planovani,

- personalni poradenstvi,

- adalsi.

Zcela jist¢ by bylo mozné nalézt urCitou souvislost prakticky s jakoukoliv
personalni Cinnosti. Shrnuti téch nejzékladnéjSich, a to vcetné¢ informace o tom,
k ¢emu mize podnikové vzdélavani prispét urcité persondlni Cinnosti, a to z personalnich
¢innosti miize podnikové vzdélavani vyuzit, je uvedeno ve schématu ptilozeném nize (viz

obrazek ¢. 11):
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Obrazek €. 11 - Propojeni podnikového vzdélavani a ostatnich persondlnich ¢innosti

vyhledavani <= | moZnost vzdélavani je motivujici pfi rozhodovani <« |F
pracovnikd => | dodava pracovniky pro vzdélavani = |V
pijimani <= |umoznuje pfijimat ne zcela kvalifikované pracovniky <« |F
SFeZmistovan: => | vhodny vybér mlze redukovat potfebu vzdélavani = |V
orientace, &= | urychluje proces adaptace a zapracovani <« F
adaptace => | rychlé zapracovani umozriuje dalsi vzdélavani = |V
B hovani obtimalni g . ¢
plénovan| < |umoznuje dosahovani optimalni kvalifikovanosti o=
osobntho rozvoje => |zaruduje individualni, cilené vzdélavani = |V
s seni lepgi . ,
hodnocent <= | poméaha k dosazeni lepsich vykonu <« |F
vykonu . . . .
=> | je pfedpokladem ke stanoveni vzdélavacich potfeb a efektivity | = |V
<= | dalsi vzdélavani maze priznivé ovlivnit vysi vydélku <« |F
odmeénovani
=> | moznost vysiiho vydélku motivuje ke vzdélavani = |V
pracovni kvalifikovany pracovnik je participativni a méné problémovy <« |F
podminky a vztahy => |dobré podminky iniciuji zdjem o setrvani a zvyieni kvalifikace = |V

Zdroj: Bartonikova, 2010, s. 20.

2.3.5 Pristupy podnikii k podnikovému vzdélavani

Pokud jde o samotny pfistup firmy ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti, jednd se
ovelmi dulezity determinant, ktery vyrazné¢ ovliviluje implementace nejriznéjsSich
vzdé¢lavacich metod v podniku. V tomto kontextu je pak podniky mozné ¢lenit do celkem
tii skupin, a to podle jejich pfistupli k procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancui:

(Egerova, 2012, s. 15)

- podniky, které vzdélavani nerealizuji viibec ¢i pouze v omezené mire — v tomto
pfipadé firmy realizuji pouze povinné a zakonné vzdélavani, piipadné doplitkové

¢innosti, které jsou nutné pro vykon pozadované prace. Firma také uptfednostituje

wr o
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podniku mnohdy prevlada idea, ze vzdélavani predstavuje individualni zalezitost
samotného zaméstnance.

- podniky, které realizuji nesystematické vzdélavani — v tomto piipad¢ firma
poskytuje jednorazové a ndhodné aktivity spojené se vzdélavanim. Ty se orientuji
na pokryti momentdlni potfeby vzdélavani jednotliveli. Neexistuje zde
vSak jakékoliv provazanost na ostatni persondlni procesy, jak bylo zminéno
v podkapitole vyse. Vzdé€lavaci a rozvojové CcCinnosti tudiz nejsou soucasti
strategickych priorit a nejsou provazany se strategii podniku.

- podniky, které realizuji systematické vzdélavani — v tomto piipad¢ firma pohlizi
na vzdélavani zaméstnanctl, jako na stéZejni faktor persondlni Cinnosti. VeSkeré
tyto aktivity jsou provdzané s cilem firmy. Prameni ze zisad a specifickych
pozadavkl politiky podnikového vzdélavani a rozvoje. Nekdy je mozné se setkat

1 s oznacenim strategicky pfistup.

Problematikou zminovaného systematické vzdélavani se bude detailné zabyvat

hned néasledujici podkapitola.
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2.4 Systematické vzdélavani

Za vubec nejefektivnéjsi vzdélavani zaméstnancii v podniku je obvykle povazovano
systematické vzdélavani. Systematické vzdélavani je planované, dobie organizované
a zacilené. Klicovym aspektem je pak logickd navaznost a promySlenost, pokud jde
o jednotlivé zaméstnance i cely podnik, cilové skupiny, ¢i obsah atd. (Kocidnova, 2010,

s. 171)

Zamérem vzdélavani zaméstnancl je totiz systematicky utvaret, prohlubovat
a rozSifovat schopnosti pracovnikli, aby mohli vykonavat sjednanou praci a dosahovat
pozadovaného vykonu. Systematické vzdélavani dokaze pracovniky pfipravit na neustalé
zmény podminek a pozadavkil jednotlivych pracovnich mist i celé firmy. Pravé dusledna
pfipravenost na mozné zmény, kterd se spojuje se schopnosti a motivaci pracovnikli vyuzit
zménu jako prileZitost, zabezpetuje podniku potiebnou konkurenceschopnost. (Sikyf,

2014, s. 124)

Pro systematicky piistup je nutna adekvatni organizacni struktura, ve které jsou
zohlednény rtizné souvislosti a problémy jsou vnimany spiSe nelinearn¢. Personalisti
odpovidaji za realizaci vzdélavacich aktivit ¢i specidlni oddéleni pro rozvoj lidskych

zdrojt. (Hronik, 2007, s. 127)

Cyklus systematického vzdélavani predstavuje soustavné opakujici se proces. Je to
celek vzajemné propojenych jednotlivych casti, ¢imz se ma na mysli, Zze prvky tohoto
systému kontinualné ovliviiuje jeden druhého a zaroven zabezpecuji chod celého systému.
Opira se tak o dikladné vytvofené organizacni a institucionalni ptedpoklady, jako jsou

specialisti na rozvoj ¢i externi vzdélavateli. (Folwarcznd, 2010, s. 35)

Zakladni cyklus systematického vzdélavani zaméstnancti podniku znazoriuje

schéma pfilozené niZe (viz obrazek ¢. 12):
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Obrazek €. 12 - Zakladni cyklus systematického vzdé€lavani a rozvoje

VYCHODISKA A PREDPOKLADY
= ]

Strategie a politika vzdelavani
pracovnik( v organizaci

Vytvoreni organizacnich
a institucionalnich predpokiadd
vzdélavani

\

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovniku organizace

Vyhodnocovani vysledku
vzdélavani a uginnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programu

h)

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Koubek, 2009, s. 260.
Cyklus se sklada z téchto jednotlivych fazi: (Armstrong, 2002, s. 496)

identifikace potteby vzdelavani zaméstnanci podniku,
faze planovani vzdelavani — tato faze se vyznacuje feseni:
o otazky rozpoctu,
o  casového planu,
o  zaméstnanci, kterych se vzdélavani bud tykat,
o oblasti, obsahu a metod vzdélavani,
o apod.
vlastni proces vzdélavani — timto se ma na mysli uskute¢fiovani vzdélavaciho
procesu. Vzhledem k tomu, Ze vzdélavani zaméstnancl je samo o sobé relativné

drahou zalezitosti, podnik se samozifejm¢ musi zajimat o to, do jaké miry byly
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stanovené cile vzdélavani splnény. Zaroven je potieba zjistit, jak se pfitom
osvedcily nastroje a metody, které byly pouzité ke vzdélavani zaméstnanc.

- vyhodnocovéani vysledkti vzdélavani, jakoz 1 vyhodnocovani Ucinnosti
vzdélavaciho programu a pouzitych metod — vramci této faze se objevuji
skutecnosti, ke kterym se posléze ptihlizi v dal§im cyklu, zejména pak v jeho fazich

identifikace potieby vzdélavani a pldnovani vzdélavani.

V ramci systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnancii je mozné vyclenit tyto

uvedené urovné:

- podnikové vzdélavani, které je uskute¢iiovano dle pfedem upravenych a schylenych
pland. Jedna se o zcela tradi¢ni koncept systematického vzdélavani zaméstnancti.

- podnikové vzdélavani, které je uspotfadano na zakladé pfedem vytycenych cilovych
skupin, a to individualizované v souladu se vzd¢lavacimi potfebami. Takovyto
proces se uskutecituje planovité a cyklicky. Vzdélavaci programy jsou zafazovany
dle zjisténych potieb firmy a jednotlivct.

- podnikové vzdélavani, které zamérné podporuje rozvoj vSech c¢lenti podniku,
atonejenom za pomoci vzdélavacich aktivit. Lze uplatnovat pfistupy ucici se

organizace ¢i managementu znalosti.

Systematické vzdélavani pracovnikll se vyznacuje mnohymi pozitivy a vyhody,

které ma pro firmu. Jedna se o tyto uvedené: (Koubek, 2009, s. 259 — 260)

- neustdle firmé poskytuje patficné odborné pfipravené zaméstnance bez nutnosti
¢asto poné€kud slozitého vyhleddvani na trhu prace,

- na jeho zaklad¢ je mozné kontinudlné¢ formovat pracovni schopnosti zaméstnancii
dle konkrétnich potieb podniku,

- neustale zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti a osobnost zaméstnancti,

- napomaha se zlepSovanim pracovniho vykonu, jakoz i produktivity prace a kvality
vyrobkl a sluzeb, pfiCemz je nutno dodat, ze je tak uskute¢iiovano daleko
efektivnéji a vyraznéji nez prostiednictvim jinych zplisobt vzdélavanti,

- predstavuje jeden z viibec nejucelnéjsich zplisobli nalézani vnitinich zdroji pokryti
dodatecné potieby zaméstnancil,

- prumérné néklady na jednoho vzdélavaného zaméstnance zpravidla nejsou zdaleka

tak vysoké, jak tomu byva v pfipad¢ jinych systému vzdélavanti,
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umoznuje efektivnéjSim zplsobem predikovat dopady =ztrat pracovni doby,
ktera souvisi se vzdélavanim a zaroven je diky nému umoznéno ucelngji omezovat
dopad téchto ztrat prostfednictvim organizacnich opatieni,

na jeho zaklad¢ je mozné soustavné vylepsSovat vzdélavaci procesy tim zptisobem,
ze zkuSenosti z predchéazejiciho cyklu se zohlediuji v dalSim cyklu,

na jeho zdkladé dochazi ke zjednoduseni hledani cest, které vedou ke zlepSeni
pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanci v zavérecné fazi hodnoceni
zaméstnancu,

na jeho zadkladé¢ je umoZnéno uskutectiovat moderni pojeti fizeni pracovniho
vykonu,

napomaha zlepsit vztah zaméstnancti k podniku a zvysit jejich motivaci,

napomahd se zvySovani atraktivity firmy na trhu préce, pfi¢emz zjednodusuje
ziskavani a stabilizaci zaméstnancu,

napomaha se zvySovanim socialni jistoty zaméstnancii podniku,

napomahd se zvySenim kvality prace a v dasledku toho 1 strzni cenou
individudlniho zaméstnance a jeho pfipadné Sance na trhu prace v podniku i mimo
ngj,

napomahd s urychlenim personalniho i socialniho rozvoje zaméstnancti a pomaha
zvysit jejich Sance na funk¢ni a platovy postup,

napomaha ke zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztahi.

Pochopitelné by nebyl problém najit i mnoho dalSich vyhod. Jednoznacné je vSak

mozné konstatovat, ze se jednd o jeden z klicovych a zaroven i nejucelnéjsich prostredkil

k plnéni vSech stézejnich ukoll personalni prace: (Koubek, 2009, s. 261)

uspokojovani pozadavki pracovnich mist na pracovni schopnosti zaméstnanc,
zatazeni spravnych zaméstnanct na spravnou pozici,

efektivni vyuZzivani zaméstnanct,

formovani tymu a pracovnich vztahd,

personalni rozvoj a socidlni rozvoj zaméstnancu.

Koubek (2009, s. 261) jesté dodava, ze nejdilezitéj$i a stéZejni postaveni maji

pfedevsim tii nasledujici uvedené faze:

identifikace potieby vzdélavani,
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- planovani vzdélavani,

- vyhodnocovéni u¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod.

Podle autora totiz pravé tyto budou rozhodovat o tom, jak bude vypadat vlastni
proces vzdélavani a jakd bude jeho ucinnost v nasledujicich cyklech vzdélavani

zaméstnancu. (Koubek, 2009, s. 261)

Nicméné jak uz bylo nastinéno, systematické vzdélavani se do zna¢né miry tyka i
persondlniho rozvoje pracovnikii, tzn. kariéry zaméstnanci a nasledovnictvim

v manazerskych funkcich, kdy podnik: (Siky¥, 2014, s. 124)

- zhodnocuje investice do vlastnich zaméstnanctl,
- zabezpecuje pokryti planované poptavky po pracovnicich z internich zdrojd,

- umoziuje kariéru perspektivnim zaméstnanctiim v podniku.

V tomto kontextu pfedstavuje systematické vzdélavani rovnéz soucdst procesu
fizeni talenti. Timto se méa na mysli proces, kdy dochézi k ziskavani, udrzovani, vyuzivani
a rozvijeni schopnych, motivovanych a loajalnich osob, kteti jsou v souladu s cili podniku
ve smyslu odborné zpiisobilosti i rozvojového potencidlu pro uspe€Sny vykon prace,
odborny rust a funkéni postup v podniku. Predpokladem efektivniho ziskavani, udrzovani,
a rozvijeni talentovanych lidi ve vSech sférach fungovani podniku je G¢inné zvladnuti

kli¢ovych ¢innosti fizeni lidskych zdrojil, a to zejména: (Sikyf, 2014, s. 124)

- pozitivniho vybéru,
- pravidelného hodnoceni,
- spravedlivého odménovani,

- systematického vzdélavani.

2.4.1 Identifikace potieb vzdélavani

Nutnost vzdélavani a rozvoje zaméstnanct nastava v té chvili, jestlize pozadavky
pracovniho mista a pracovni schopnosti jednotlivce dostatecné nekoresponduji

s pozadavky podniku.

Sikyt a Némec (2013, s. 99) v této souvislosti vysvétluji, Ze pii identifikaci potieb

vzdélavani zaméstnance je nejprve nutné odpoveédét na tyto dveé zakladni otazky:

- Jakymi znalostmi a dovednostmi zaméstnanec disponuje aktualné (kvalifikace)?

43



- Co tento zaméstnanec naopak postrada? (pozadavky)

Hned Givodem je vSak mozné konstatovat, ze celd tato faze predstavuje pomérné
naro¢ny proces. Je tomu tak uz pouze proto, ze kvalifikace a vzdélavani predstavuji samy
0 sobé jen velmi ndrocné kvantifikovatelné vlastnosti jedince. Naptiklad je velmi slozité
stanovit kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich mist. Stejné tak je i ndro¢né méfit
a n¢jakym zplisobem harmonizovat pozadavky pracovniho mista a pracovni schopnosti
zaméstnance. V neposledni fad€ pak neni vibec jednoduché je rozpoznavat a kvantifikovat
vztah mezi kvalifikaci zaméstnance a vysledky jeho pracovni ¢innosti. (Koubek, 2009,

5. 261)

Ve skutecnosti je mozné kvalifikaci a vzdélavani mozné méfit a n€jakym zptsobem
posuzovat pouze dosti omezenymi zpusoby. Dé&je se tak kuptikladu na zaklad€ stupné
dokonceného Skolniho vzdé€lani. Bohuzel vSechno to, co je skute¢né¢ zasadni (tzn. talent,
vlastnosti, specifické schopnosti ¢i postoje) a co ma zarovenl i rozhodujici vliv na to,
do jaké miry se kuptikladu absolvovani uréitého stupné Skolniho vzdélani na povolani
ve vysledku promitne do pracovniho vykonu daného zaméstnance — to vSem jednoduse

prostfednictvim zadného méfeni nedokdzeme zaznamenat. (Koubek, 2009, s. 261)

A prave diky témto vySe uvedenym divodim se tato faze zakladd pouze
na odhadech a aproximativnich postupech. Jinak feceno, tato fize ma spiSe charakter

experimentu. (Koubek, 2009, s. 261)

V praxi je bézné vyuzivano celkem tfi typli informaci, na zdklad¢ kterych se
provadi analyza potieb rozvoje a vzdélavani pracovnikii v podniku. Jedna se o tyto

uvedené: (Folwarczna, 2010, s. 35)

- informace tykajici podniku a trhu — ty je mozné déle clenit nasledujicim

zpisobem:

o vhitini — sem je mozné zahrnout:
J cile a strategie firmy,
o podnikovou kulturu,

o styly vedent lidi,
J etické normy,

o zdznamy z porad,
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o vysledky prizkumu spokojenosti.

vnéj$i — sem zahrnujeme:

o vyvoj na trhu,

J situace na trhu,

o trendy u konkrétni oblasti podnikani,

J pruzkum konkurence,

o informace o modernich stylech vedeni lidi,
o vyvoj legislativy,

J technologicky progres.

- informace tykajici se pracovnich mist a funkci — jinak feceno, jde o popisy

pracovnich mist a jejich upfesnéni (tzn. pozadavky na zaméstnance a jejich

pracovni schopnosti). Taktéz je sem mozné zahrnout udaje o stylu vedeni, kulture

pracovnich vztaht apod. V podstaté¢ se jednd o inventuru pracovnich ukola

a potieby prace ve firmé.

- informace tykajici se jednotlivych zaméstnanci — ty 1ze ziskat kuptikladu z (ze):

o

o

personalni evidence,

zaznamu o hodnoceni zameéstnance,

zdznamu o vzdélani, kvalifikaci ¢i absolvovani vzdélavacich programd,
vysledk testil,

zaznamu o rozhovorech se zaméstnancem,

ruznych prizkumi, vramci kterych jsou zobrazovany postoje a nazory

jednotlivych zaméstnancti a jejich vedoucich.

Veskeré vyse uvedené informace umoziuji vytvofit si pfehled o aktualni a mozné

disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim podniku, jakoz i pozadavky pracovnich pozic.

Za pomoci téchto informaci je mozné postoupit k analyze potfeby vzdélavani zaméstnanct

firmy. Zpravidla je pfitom vyuzivano at' uz jedné vybrané, ¢i vice metod, které jsou

uvedeny nize: (Koubek, 2009, s. 262)

- analyza statistickych ¢i jinych pribézné zjisStovanych a registrovanych informaci

o podniku, pracovnich mistech, jakoz i jednotlivych zaméstnanct,

- analyza dotaznikl, pfipadné jinych forem prazkumi nazorG a pozadavki

zaméstnancl, pokud jde o vzdélavani,
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- analyza 0dajh, které jsou ziskdny od leaderi a tykaji se potieby kvalifikace
a vzdélavani jejich podfizenych,

- monitorovani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct,

- sledovani vysledki porad a diskuzi, pokud jde o soucasné pracovni problémy
a perspektivni pracovni tikoly

- analyza pracovnich zdznamd, které si vedou vedouci pracovnici ¢i specialisté.

Dodejme jesté, ze vramci identifikace je zapotfebi zndm profesni organizaéni
strukturu pracovnich zdroju. Stejné€ tak je nutno znat vyvojové tendence nebo jejich zmény
vuzemi a navic vzit vivahu dosavadni zkuSenosti s obtiznosti ziskdvani zaméstnanct

jednotlivych kvalifika¢nich skupin na trhu prace. (Koubek, 2009, s. 263)

Folwarczna (2010, s. 35) jest¢ nezapomina uvést, ze nejbéznéjSim zdrojem udaji
pro analyzu potieb rozvoje jsou zpravidla materidly z pravidelného hodnoceni pracovnikii
a manazerl. Zaroven plati, Ze ¢im konkrétnéjsi a podrobnéjsi bude hodnoceni pracovniho
vykonu, tim budou materidly pro vzdélavani zaméstnanci na vyS$$i urovni. Rozpoznat
potfebu rozvoje pracovniki predstavuje prakticky vyluéné =zalezitost pravidelného

hodnoceni. Sviij podil na tom maji jednak nadfizeni a jednak i samotny zamé&stnanec.

2.4.2 Planovani vzdélavani zaméstnanca

Piedchézejici popisovana faze mulze posléze plynule piejit do faze planovani
vzdélavani zaméstnancl. Nicméné toto je velmi dobfe patrné ze schématu, které
je piilozeno nize (viz obrazek ¢. 13). Je nutno dodat, Ze toto konkrétni schéma
zaznamenava proces vzdélavani v némeckych firmach. I ptesto je ale vhodné jej uvést,
nebot’ v praxi se na rozdil od dalSich vyspélych stati odliSuje jen zcela nepatrné ¢i vibec:

(Koubek, 2009, s. 264)
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Obrazek €. 13 - Proces planovani vzdélavani zaméstnanct

Podnikové - Rozhodnuti Vybér (castniki I(
vedeni | 0 rozpociu a fizeni vybéru
it - J
i bl (s> S SN
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kvalifikace
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Zdroj: Koubek, 2009, s. 266.

Ze schématu je mozné vycist, Zze samotnou iniciativu vyviji pfedevs§im: (Koubek,

2009, s. 264)

- firemni rada
- personalni utvar,
- vySS$i vedeni,

- specialni komise pro rozvoj kvalifikace a vzdélavani.
V ramci planovani vzdélavani je nutno vymezit: (Hronik, 2007, s. 14 — 150)

- rozvojové cile, pficemz na zaklad¢ jejich dosazeni dojde k eliminaci zjisténé
mezery ve vykonnosti,

- zaméfeni programu na to, aby prob¢hl ,,za chodu* nebo ,,mimo chod*,

- elementy, kterych se planovani vzdélavaci aktivity tyka,

- metody, kterd bude pfi uskute¢niovani vzdélavaci aktivity zvolena.
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Koubek (2009, s. 256) dale dodava, ze dobie vypracovany plan vzdélavani
zaméstnancl by mél odpovidat na otazky, které jsou uvedeny na nasledujicim obrazku (viz

obrazek ¢. 14):

Obrazek ¢. 14 - Otazky

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO?
(Obsah)

KOMU?
(Jednotlivei, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru Géastniki)

JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani,
didaktické pomicky, uéebni texty, rezim vzdélavani)

|

j KYM?

‘ (Interni €1 externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,
organiza¢ni zabezpedeni)

KDY? ,
(Termin, ¢asovy plan)

KDE?

(Misto konani, napf. konkrétni organizatni jednotka organizace, vzdélavaci
zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zatizeni, vzdélavaci zafizeni jiné
organizace, konkrétni vefejna ¢i soukroma vzdélavaci instituce, zajisténi

ubytovani, stravovani, dopravy aj.) ;

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(Rozpoctova strinka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A UCINNOST
JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?
(Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Zdroj: Koubek, 2009, s. 265.

Nicméné uz v predchazejici fazi se objevuji navrhy plant a ptredbézné plany,
definuji se prvni tkoly a priority vzdélavani. Z téch posléze vyplyvaji navrhy programi
a navrhy rozpocti. U veskerych téchto navrhi postupné dochazi k uptfesnéni a projednéni,
aby poté mohla vzniknout finalni podoba rozpoctu programu. Program se pak dale

specifikuje, tudiz ve finalni verzi: (Koubek, 2009, s. 264)

- vytyCuje oblasti, na které se vzdélavani zaméri,
- urcuje pocCty a kategorie zaméstnanct, kterych se bude vzdélavani tykat,

- metody a prostredky vzdélavani,
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- Casovy plan vzdélavani.

Samotné uskute¢néni programu vzdélavani vSak jesté predchazi registrace
navrhovanych ucastnikli (anebo zajemcti) a vybér ucastniki, pii kterém v ptipad¢ potieby

spolupracuji liniovi manazefi nebo jini vedouci pracovnici. (Koubek, 2009, s. 264)

Koubek (2009, s. 265 — 266) vsak jesté dopliuje, ze za jeden z klicovych kroki
planovani vzdélavani zaméstnancti je mozné povazovat volbu metod vzdélavani. Postupem
casu doslo k vytvofeni relativné obsahlé palety metod vzdelavani. Ty je mozné rozdélit

na metody:

- pouZzivané ke vzdélavani na pracoviSti pfi vykonu prace — tzn. na urcitém
pracovnim misté€ a pii vykonavani béznych pracovnich ukola.

- pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — tzn. at’ uz v podniku ¢i mimo né;.

2.4.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Poté, co je dokoncena planovaci faze a vSechny potiebné ptipravy, pristoupi se
k realizaci vzdélavacich aktivit. To vSe pochopitelné ve shod¢ s planem podnikového
vzdélavani. Tato konkrétni faze je slozend znckolika dulezitych prvkd. Jednd se

o nasledujici uvedené: (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 83)

- cile,
- program,
- motivace,
- metody,
- udastnici,
- lektofi.
Samotna realizace vzdélavaciho procesu bude vzdy vychazet u urcitého firemniho

planu vzdélavani a rozvoje. S ohledem na cile a ucastniky je pak zejména zapotiebi vybrat:

(Sikyt, 2014, s. 101)

metodu,

vedouciho,

lektora,

misto a ¢as konani vzdélavaci aktivity.
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Velmi dualezité je ale také zajistit technicky vybavenou mistnost a nutné ucebni

pomticky, podobné jako i ndhrady na dopravu, stravovani a bydleni. Ugastnici by méli byt

pfedem informovani o podminkach, metodiach hodnoceni Ucelnosti vzdélavaciho kurzu

a moznych nakladech. (Sikyt, 2014, s. 101)

Pokud jde o cile vzdélavacich aktivit, ty se stanovi na zaklad€¢ urcenych potieb

firmy. Délime je do celkem dvou zakladnich kategorii: (Voddk a Kucharc¢ikova, 2011,

5. 83)

programové cile — jedna se o cile celého vzdélavaciho programu jakoZto vystupu
procesu stanoveni potieb vzdélavani.
cile kurzu — ¢i vzdélavaci akce zahrnuji cile jednotlivych vzdélavacich Cinnosti,

které posléze mohou zahrnovat cile dalsi.

Samotny realiza¢ni proces je pak mozné rozdé€lit do celkem tii zdkladnich fazi:

(Hronik, 2007, s. 162 — 175):

Piiprava — vramci této faze je nutno pfipravit lektora, vyukové materidly,
pomucky a rovnéz pfipravit Ucastniky. Je nutno zabezpecit podniku komplexni

vzdelavaci aktivity. Ptipravu lektora je mozné chéapat ze dvou pohledu:

o profesni pfipravu — jednd se o jeho prubéznou pifipravu v rdmci celé jeho
kariéry,
¢ pfipravu na konkrétni akci — jednd se o ne zcela jednoznaény proces. Bude

se lisit dle prani zadavatele vzdélavaciho kurzu

V ramci této faze by organizatoii méli zabezpecit obcCerstveni, ubytovani véetné
stravovani, jestliZe je to potieba. Béhem ptipravy Gcastnikiim ptedaji vSechny nutné
informace a usiluji o to, aby bylo vSe pfipraveno na vlastni realizaci vzdélavani.

Vlastni realizace — tato faze je zahajena piijezdem lektora na domluvené misto
konani akce, kde probéhne jeho pfedstaveni a seznameni ucastnikll s programem
acili vzd¢lavani. Nutné je snazit se vytvofit a také udrzovat vysokou uroven
pracovniho spolecenstvi a aktivné zapojovat ucastniky. Organizatofi by zajisté méli

dokazat fesit neoCekavané situace, jako je kuptikladu:

o ptitomnost rusicich ucastnikd,
o ptitomnost pasivnich tc€astnik,
o nevyvazena skladba ucastnikd,
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o a jiné.

- Transfer — jednd se o aktivity, které budou nasledovat poté, co bude dany kurz
ukoncen. Zamérem je, aby si ucastnici veskeré své nové ziskané schopnosti
¢i védomosti vyzkousSeli v praxi. Déje se tak kuptikladu formou domécich uloh,
struénych workshopti, ¢i zpracovanim nejriznéjSich projektti, které zhodnocuji
piinos daného kurzu. Diky této fazi miize manaZer konkrétnéji urcit t€snéjsi kontakt

s tcastniky vzdelavaciho programu.

2.4.4 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a uc¢innosti vzdélavaciho programu

Zakladnim problémem této faze je zejména urceni samotnych kritérii hodnoceni.
Jak uz bylo vysvétleno v kontextu prvni faze, kvalifikace a vzdélani jako kvalitativni
charakteristiky jsou velice slozit¢ kvantifikovatelné, pricemz plati, ze jejich troven
¢i velikost zmény je mozné zjistit pouze neptimo. Zpravidla se jedna pouze o spekulativni
zpisoby. Ztoho ovSem zaroveil vyplyva velkd rozmanitost kritérii a postupl

vyhodnocovani. (Koubek, 2009, s. 274)

S timto souhlasi také Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 103), kdyz vysvétluji,
ze mnoho firem se usilovné snazi hledat moznosti hodnoceni vzdélavacich aktivit, ackoliv
skute¢n¢ jde o velky problém. Naopak v praxi ktomuto kroku mnoho firem
ani nepfistupuje. Mnohdy dochézi k situaci, ze v priibéhu vyhodnocovéni firma objevuje

dilezité namitky.

Nejenom v literatufe, ale 1 vpraxi je teda mozné nalézt skute¢né piistupli
k hodnoceni a vysledki vzd€lavani a ucinnosti vzdélavaciho programu. Obecné se
pak proces hodnoceni dale cleni na mnoho dil¢ich hodnoceni. V uréitych ptipadech je
mozné rozliSovat jednak bezprostiedni a jednozna¢né Gcinky vzdélavani a jednak mozné
¢i perspektivni G¢inky. Hodnoceni je pak zpravidla zaméfeno na tyto uvedené otazky:

(Koubek, 2009, s. 276)
- je zjistovano, jestli se v rdmci vzdélavani pouzilo patficnych néstrojl, ¢im se maji
na mysli zejména:
¢ metody vzdélavani,

¢ technické vybaveni,
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o casovy plan,
o obsahova stranka vzdélavani.

- zjiStuje se zpétna vazba, jakoz i postoje a ndzory samotnych tcastnikii vzdélavani.
V tomto ptipad¢ je nutno podotknout, ze se jednd ziejm¢ o vibec nejcastéji
pouzivanou metodu, jak ziskat podklady pro hodnoceni, a to navzdory riziku,
ze muze dojit k vyraznému zkresleni.

- zjiStuje se mira osvojeni znalosti a dovednosti, které jsou rozvijené. K tomu se
obvykle pouziva testovani ucastniki, a to ihned po ukonceni vzdélavani.

- zjistuje se, do jaké miry uplatituji zameéstnanci nabyté znalosti a dovednosti v praxi,
tzn. pfi vykonavani své prace. V tomto kontextu je ale tfeba pfipomenout, ze zmény
se nemusi projevit ihned. Naopak k nim muize dochédzet postupné a zaroven
i pomérné¢ nenapadné. Zalezet bude také na tom, kdy a jak dlouho je pracovni
chovani absolventli vzdélavani zkouméno. To plati obzvlasté v tom pfipadé, jestli
se samotné vzdélavani orientovalo na formovani pracovnich schopnosti manazert,

tj. kuptikladu na vedeni zaméstnancii ¢i jiné persondlni dovednosti.

Obecné plati, Ze prvni tfi uvadéné body jsou relativné nejjednodussi zplsoby
vyhodnocovani. Je tomu tak z toho divodu, Ze moznost formalizovani hodnoticiho procesu
a rovn¢z 1 méfitelnost zkoumanych skutecnosti jsou v téchto piipadech SirSi. Zaroven se
ale zdUraziiuje, ze je nutno vénovat vét§i mnozstvi pozornosti vlastni aplikaci znalosti
adovednosti na pracovisti. Vtomto kontextu bude ale do velké miry zaviset
na bezprostiednim nadfizeném absolventa vzdélavani, resp. na tom, jestli a jak rozpozna

u svého podtizeného zlepseni pracovniho vykonu. (Koubek, 2009, s. 276)

Nicméné mezi obecné nejbéznéjsi nastroje vyhodnocovani vysledkti vzdélavani

a ucinnosti tohoto programu patii zejména tyto uvedené: (Bartoiikova, 2010, s. 77)

- metodika fizeni dle kompetenci,

- proces fizeni pracovniho vykonu,

- metodika Balanced Scorecard,

- uplatnéni kompeten¢nich modelii a nastrojé méteni urovné kompetenci,

- metody a techniky hodnoceni zaméstnanct a hodnoceni pracovniho vykonu,

- uplatnéni nastrojit 360° zpétné vazby.
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Jedna ze stale castéji vyuzivanych metod, je pravé posledni uvadénd, a to
tzv. metoda 360° zpétné vazby, kterou je nutno zminit. Jednd se o metodu pomérné
rozsahlou a poskytujici zpétnou vazbu nejenom piimo nadiizenému, ale 1 samotnym

kolegiim na stejné urovni. (Folwarczna, 2010, s. 107)

Samotny proces implementace hodnoceni prostfednicim metody 360° zpétné vazby

ilustruje nasledujici schéma (viz obrazek ¢. 15):

Obrazek €. 15 - Model tvorby 360° hodnoceni

Rozhodnuti
o pouziti 360°
hodnoceni
Implementace Vybeér cilové skupiny
akénich plant a kompetenci
Zaskoleni Vytvoreni metodiky
jak pracovat méreni kompetenci
se zprévou (stupnice, projevy)

R 4

. . Zaskoleni o pouziti
Realizace hodnoceni " . -
hodnoceni/komunikovani

Zdroj: Kubes a kol., 2004, s. 89
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3 Cil prace a metodika

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je na zaklad¢ vlastniho Setfeni Grovné systému vzdélavani
arozvoje zaméstnancii ve zkoumané firm¢ navrhnout takova opatieni, prostfednictvim

kterych by bylo mozné zvysit i€innost tohoto systému.

Hlavni vyzkumna otdzka zni nésledovné: , Jaky md firma pristup ke vzdelavani
a rozvoji svych zaméstnancii a jak lze dosahnout zvyseni efektivity procesii tohoto

systému? “

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky byly dale specifikovany i dil¢i vyzkumné

otazky (DVO):
DVO 1 —,, Projevuje firma dostatecny zdajem o vzdelavani a rozvoj svych zaméstnancu? *

DVO 2 — ,,Jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni s prinosem vzdeélavacich akci a dokazi

nabyté poznatky také vyuzit ve firemni praxi? *

DVO 3 -, Jsou zaméstnanci dostatecné stimulovani k dalsimu vzdelavani?

3.2 Metodika

Obecné metodicky postup vychdzi z vymezeni problému, zkouméni podstaty

a pfi¢innych souvislosti a syntetickych zavéri.

Vramci vyzkumu je vyuzito jednak metody polostrukturovaného rozhovoru
a jednak dotaznikové metody. Polostrukturovany rozhovor probéhl s personalni feditelkou,
kterd je odbornici na systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve firmé. Vzhledem
k tomu, Ze persondlni feditelka je jednou z klicovych osob, pokud jde o problematiku
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v podniku, je mozné ocekavat, ze zodpovi vSechny
dilezité otdzky o tom, jak cely systém vzdélavani v této spolecnosti funguje a jak je
nastaven. Zakladni tematické okruhy polostrukturovaného rozhovoru jsou uvedeny

v priloze (viz ptiloha I).

Druhd c¢ast vyzkumu je realizovana formou dotaznikového Setfeni. Cilem

dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jaky nazor na vzdélavani a rozvoj ve firmé INNO-
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COMP BOHEMIA s.r.o. maji jeji samotni zaméstnanci. K tomuto ucelu byl vytvoren
dotaznik, obsahujici celkem 11 otdzek, na které respondenti odpovidali, pficemz vyuzito
bylo jeho elektronické formy. Dotaznik totizZ umoziuje systematicky ziskavat odpovédi na
klicové otazky, které by mély byt prozkoumany. Pii vypracovani dotazniku bylo
zohlednéno piedevs§im to, aby dotazované zaujal pokud mozno uz na prvni pohled, a to
nejenom svou vizudlni strankou, ale i strankou obsahovou. Je totiz velmi dilezité, aby byla
udrZzena pozornost dotazovanych. Dotaznik tudiz neni neadekvatné dlouhy, je koncipovan
pomérné jednoduse a ptehledné a je orientovan pouze na stézejni aspekty celého vyzkumu.
V opacném piipadé, kdy dotaznik neni sestaven vyhovujicim zpisobem, miize mit tato
skute¢nost vyrazny vliv na vyskyt nepiesnosti v odpovédich respondentii. Zkreslené
odpovédi, které se nezakladaji na pravdé pak pochopitelné nelze povazovat za odpovidajici
potitebdm zrealizovaného vyzkumu. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem
32 zaméstnancl. Vzhledem k tomu, ze ve firm¢ je aktudlné zaméstnano 54 zaméstnanci,
mira navratnosti predstavuje 59,26 %. Dotaznik v jeho kompletni podobé je uveden

v priloze (viz ptiloha II).

Béhem celého vyzkumu bylo pochopitelné velmi dilezité dodrzovat i veskeré
etické zasady. KliCovym pozadavkem spole¢nosti INNO-COMP BOHEMIA, s.r.o. bylo
pfedev§im neuvadét zadnd jména oslovenych zaméstnancl. Tento pozadavek je
samoziejmé pln¢ respektovan a v celé praci tak nejsou zvetfejnéna zadna citliva data, ktera
by mohla vést k nechténé identifikaci zicCastnénych. Veskeré informace, které byly
za pomoci tohoto vyzkumu ziskdny, slouzi vyhradn¢ pro vypracovani této konkrétni

diplomové préce.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spolecnosti INNO-COMP BOHEMIA, s.r.o.

INNO-COMP BOHEMIA, s. r. o., Litvinov-ZaluZi, zapsino dne 13. 12. 2006
v obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym soudem v Usti nad Labem, oddil C, viotka

23557

INNO-COMP BOHEMIA s.r.o. je dcefinou spolecnosti madarské spolecnosti
INNO-COMP Ipari és Kereskedelmi Korlatolt Felelosseégii Tarsasag.

Hlavnim pfedmétem podnikani spole¢nosti je vyroba polypropylenového
compoundu/slouceniny (plnény polypropylen, polyetylen), jako polotovaru uréeného

k dal$imu zpracovani v oblasti automotive, elektro a pro vyrobu plastovych trubek.

Vyrobek je zpracovavan z vétSiny z tuzemské suroviny, piimési zpravidla

ze zahrani¢nich surovin a je dodavan pfevazn¢ na zahrani¢ni trh.

Cinnost spole¢nost zahajila v roce 2008 a od té doby byla rozsitena $kala vyrobki

a vyroba n¢kolikanasobné navySena.

Produktem vyroby je polypropylenovy compound pro vyrobu plastovych dila
v oblasti automotive, elektro a polotovar pro vyrobu plastovych trubek, vyrabény dle

pozadavkl zdkaznikl v riznych provedenich i barvach.

Tabulka €. 1 - Vyroba (v tunach)

Obdobi 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Vyroba 749,5 8738,1 12981 | 17466,8 | 22575,7 | 21770,5
Obdobi 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Vyroba 20986,6 | 20447,5 | 21203,6 | 25325,3 | 28181,7 | 22519,25

Zdroj: vlastni zpracovani

56




Tabulka €. 2 - Trzby za vlastni vyrobky (v TCZK)

Obdobi 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Trzby celkem 2911 160330 | 321191 | 453199 | 620326 652968
Obdobi 2014 2015 2016 2017 2018 ,2019 y
neni uzavien
Trzby celkem | 670544 | 605193 | 577994 | 700453 | 805294 625021
Zdroj: vlastni zpracovani
4.1.1 Personalni oblast
Spolecnost  zaméstndva v souCasné dobé 54 zaméstnancd, ztoho

14 administrativnich, 3 technické, 11 zaméstnanct oddéleni kvality a celkem 26 operatortii

vyroby.
Tabulka €. 3 - Primérny pocet zaméstnancti
Primérny
pocet 28 27 33 35 39 41
zaméstnancii
Obdobi 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Primérny
pocet 44 44 45 45 53 54
zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani

Plivodni pocet zaméstnancii v roce zaloZeni spolecnosti byl 28 osob. V soucasnosti

firma eviduje 54 pracovnikd.

Pracovnimu a socidlnimu zdzemi vénuje vedeni spolecnosti neustalou pozornost.
Zaméstnancim jsou poskytovany stravenky v hodnoté¢ 80,00 CZK. Podil ptiplatku firmy
¢ini 44,00 CZK a castka thrady ze strany zaméstnance 36,00 CZK. Pocet poskytnutych

stravenek se fidi po¢tem odpracovanych dni v mésici.
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Od 1. 1. 2013 zacala spolecnost svym zaméstnanciim pfispivat na penzijni
pfipojisténi a to v hodnoté 500,00 CZK mési¢né. Od 01. 06. 2018 se navysil piispévek
zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi na 1.000,00 CZK. Tento pfispévek odesila

zameéstnavatel soucasné s vyplatou mzdy.

Spolecnost svym zaméstnancim od 01. 01. 2014 poskytuje 5 dni dovolené navic,

tzn. celkova vymeéra je 20+5 dni/ rok/ zamé&stnance.

Od roku 2015 spolecnost svym zaméstnancim poskytuje volnocasové poukazky
UNISEK+/Flexi Pass v celkové hodnoté 4 000,00 CZK/zaméstnance/rok. Vydej probiha
dvakrat ro¢né, zpravidla do 15. 1. ado 15.7.

DalSim bonusem poskytovanym svym zaméstnanciim je Home-office. Tento bonus
je poskytovan ve vyméfe maximalné 12 dnii za kalendaini rok. O uvolnéni rozhoduje

ptislusny vedouci pracovnik, popf. feditel spolecnosti.

Pracovnikim je umoznovano dale se vzde¢lavat dle pfislusnych profesi tfadou
odbornych skoleni a kurzli za ucelem zvySovani kvalifikace. Mechanici elektro (vyhlaSka

¢. 50/1978 Sb.), fidi¢i VZV a obsluhy jetabi jsou periodicky proskolovani.

Zaméstnanci, ktefi vykonavaji pozici, kterd vyzaduje jazykové znalosti, mohou

vyuzivat jazykové kurzy.

4.2 Vyzkumné zjisténi

V této cCasti se jiz dostdvame k samotnému jadru vyzkumu, a tudiz v prvni ¢asti
k polostrukturovanému rozhovoru s personalni feditelkou a ve druhé casti k nédzoru
samotnych zaméstnanct. Cilem polostrukturovaného rozhovoru s personalni feditelkou je
pfedevSim zjistit, jak systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve firm¢ INNO-COMP
BOHEMIA s.r.o. funguje a jak je nastaven. Cilem dotaznikové Setieni je pak zjistit, jaky
nazor na vzdélavani a rozvoj v této firmé maji jeji samotni zaméstnanci. Na zékladé téchto
zjisténi bude mozné posléze odpoveédét na hlavni vyzkumnou otazku, tzn. jaky ma tato
firma piistup ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancii a jak lze dosdhnout zvySeni

efektivity procest tohoto systému.
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4.2.1 Rozhovor s personalni Feditelkou

Personalni feditel ma na starost formulaci a fizeni personalni politiky spole¢nosti.
Pravé on schvaluje samotnou metodiku néaboru, Skoleni i odménovani zaméstnanci,
ale i motivacnich programti. Déle rozhoduje o strategickém planovani oblasti fizeni

lidskych zdrojli a schvaluje zdsady zamé&stnanosti a pracovnépravnich vztah.

1) Jaky ma podle Vas firma pristup ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanca?

V praci bylo vysvétleno, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je v soucasné dobé
zcela  jednoznaéné  jednim  zkliCovych  faktori  zvySovani  produktivity
a konkurenceschopnosti podniki. Mnoho provedenych vyzkumi v této oblasti navic
doklada, ze investice podnikii pravé do rozvoje lidskych zdroji ma kladny vztah
k dlouhodobému vyvoji jejich ziskll, jakoz i1 akciovych kurzii. Jednoduse feceno, jedna se

o zcela nezbytny proces, jehoz je potieba predevsim v disledku rychlych zmén na trzich.

Hned prvni otdzka tohoto rozhovoru tudiz smétovala k ndzoru na celkovy ptistup
firmy INNO-COMP BOHEMIA, s.r.o. ke vzdélavani zaméstnancli, nebot’ je zcela
evidentni, zZe pokud firma chce byt uspé$nd, musi si dobfe uvédomovat dilezitost

vzdelavani a rozvoje zaméstnanctl.

Podle HR feditelky ma tato spolecnost velmi kladny pfistup ke vzdélavani a rozvoji
svych zaméstnancl. Zaroven vysvétlila, ze firma své zaméstnance v tomto sméru plné

podporuje, nebot’ si uvédomuje dilezitost vzdélavani.

2) Jaké je rozdéleni kompetenci v oblasti systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

a jak jej hodnotite?

Poté, co bylo zjisténo, jaky ma tato firma pfistup ke vzdélavani a rozvoji svych
zaméstnancll a zda si uvédomuje dulezitost tohoto procesu, bylo zapotiebi také zjistit,

jaké je rozde¢leni pravomoci v této oblasti.

Personalni feditelka vysvétlila, Ze vedouci pracovnici maji za kol sestavovat se
svymi podfizenymi plany Skoleni. Toto probiha zpravidla v prosinci na nasledujici
kalendaini rok. Tyto pozadavky jsou déle pfedavany na personalni oddéleni a poté jsou

feditelem spolecnosti schvaleny. Poté, co dojde kjejich schvéleni, vedouci pracovnici
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zorganizuji vzdélavaci seminafe/kurzy. Tyto seminafe jsou plné hrazeny ze strany

spole¢nosti, tudiz zaméstnanci na né nijak nepfispivaji.

3) V jakvch oblastech je mozné zaméstnance této firmy vzdélavat?

V kapitole 1.3.1 teoretické Casti byly popisovany jednotlivé oblasti podnikového
vzdelavani. Bylo vysvétleno, Ze v rdmci systému formovani pracovnich schopnosti jedince
je zpravidla mozné hovofit o celkem tiech zakladnich oblastech, a to oblasti vSeobecného
vzdélavani (vzdy tidi a kontroluje pouze stat, nikoliv podnik), oblasti odborného
vzdélavani (formovani specifickych znalosti jedince, které jsou pfizplisobovany
konkrétnim pozadavkim pracovniho mista) a oblasti rozvoje (naptiklad jazykové kurzy,
¢i pocitatova gramotnost). Rozhovor teda dale smétoval ke zjisténi, v jakych konkrétnich

oblastech 1ze zaméstnance spole¢nosti INNO-COMP BOHEMIA, s.r.o. vzdélavat.

V prvni fad¢ je tieba fici, Ze firma pochopitelné umozituje zaméstnancim vzdélavat
se pfimo v oboru, ve kterém pracuji. Na druhou stranu existuje zde ale i moznost vzdélavat

se v oborech, které nepfimo souvisi s jejich ¢innosti.

Spolecnost svym zaméstnancim poskytuje jazykové kurzy, kde se vzdélavaji
v anglickém, popfipadé némeckém jazyce. Poskytovany jsou také IT kurzy. Déle vSak
existuje 1 moznost vyuziti odbornych kurzi, pficemz zminit je potfeba zejména ,,Dodaci
podminky INCOTERMS®, ,,Uméni obchodniho jedndni“, ,,Zvladani stresu®, ,,Asertivita

v obchodé®, ,,Prodej a jeho uskali, a dalsi rizné kurzy.

4) Jakym zpusobem je vytvaren roc¢ni vzdélavaci plan?

Spolecné s identifikaci potieby vzdelavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho
programu a pouzitych metod je planovani vzdélavani pochopitelné jednou

vvvvvv

¢ast tohoto rozhovoru.

Vytvateni ro¢niho vzdélavaciho planu je uz vSak v podstaté pomérné detailnim
zpusobem popsano v odpovedi na otazku €. 2. Dulezité je ale dodat, Ze probihd pisemnou

formou.

5) Jaké formy a metody vzdélavani se v ramci vzdélavani ve firmé uplatiuji?

60



V souvislosti s pochopenim celé struktury systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl ve spole¢nosti INNO-COMP BOHEMIA, s.r.0. je samoziejm¢ potieba znat

1 pouzivané formy a metody, které se v ramci této oblasti ve firmé& uplatiuji.

Spole¢nost INNO-COMP BOHEMIA, s.r.o. zpravidla upfednostiiuje formu
seminafti nebo kurzli. Vyjimkou ovSem neni ani interaktivni zplisob, ¢imzZ se maji na mysli

zejména on-line kurzy.

6) Kdo ma zodpovédnost za vytvareni rozpocétu na vzdélavani a jakvm zpusobem je

tento systém financovan?

Dalsi otazka se tykala odpovédnosti za vytvaieni rozpoctl na vzdélavani a zplisobu

financovani tohoto systému.

Podle personalni feditelky ma zodpovédnost za vytvareni rozpoctii na vzdélavani
personalni Gsek spolecné s panem feditelem. Pokud jde o financovani tohoto systému, d¢je

se tak plné€ ze zisku spole¢nosti INNO-COMP BOHEMIA, s.r.0.

7) Jakvm zpusobem je hodnocena efektivita vzdélavacich aktivit a povazujete tento

systém za dostate¢nv?

V teoretické Casti prace bylo vysvétleno, jak dulezitou roli hraje nakonec samotné
hodnoceni efektivity vzdélavacich aktivit a Ze se obecné jedna o velmi néarocné
proveditelny proces. Na zakladé¢ této skutecnosti také rizné firmy pfistupuji k hodnoceni
efektivity vzdélavani riznymi zpusoby, pfiemz je nutno poznamenat, ze se jedna spise

o zpisoby spekulativni. Rozhovor se tudiz dale pfesunul pravé k této problematice.

Firma INNO-COMP BOHEMIA, s.r.o. hodnoti efektivitu vzd¢lavacich aktivit
ro¢né, na formuléfich pozadavkl na Skoleni, kde pfimy nadfizeny pii ro¢nim hodnoceni
zaméstnance zhodnoti 1 pfinos poskytnutého Skoleni. Dale méa vSak moZznost i sdm
zaméstnanec vyjadfit svlij ndzor na Skoleni, tzn., zda bylo pro ngj toto Skoleni dostate¢né

piinosné, zda je zapotiebi dalsiho stupné vzdélani, ¢i zda je naopak zcela nespokojen.

V pritbéhu roku 2020 planuje spolecnost INNO-COMP BOHEMIA, s.r.o. zavést
systém ,,Document management system*, jehoz soucasti bude i1 personalni, kam by firma

chtéla veskerou papirovou administrativu spojenou nejen se vzdélavanim a rozvojem
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zaméstnancll prevést. Ostré spusténi tohoto systému by mélo nastat konkrétné od

01. 01.2021.

8) Jakvm zpusobem byste sou¢asny systém vzdélavani a rozvoje zameéstnancu rozsSirili

a co byste nejradéji zménili?

Smyslem posledni otazky bylo zjistit, zda by spolec¢nost INNO-COMP BOHEMIA
s.r.0. soucasny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanclil chtéla rozsifit a co by bylo
vhodné zménit? Podle personélni feditelky vSak firma nejblizSim obdobi neplanuje zménit

¢i rozSifovat systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

4.2.2 Nazor na systém vzdélavani a rozvoje ve firmé ze strany zaméstnanci

1. Jak byste ohodnotil (a) systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v této firmeé? (1 —

nejnizsi, 5 — nejvyssi)

Graf €. 1- Jak byste ohodnotil (a) systém vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancti v této firmeé?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vramci prvni otdzky byl zjiStovan nazor respondentli na systém vzdélavani

[ RA4

po 5 (nejvyssi).
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Zjisténi bylo velice pozitivni a je mozné konstatovat, ze az 81 % dotazovanych
hodnoti systém vzdélavani ve firmé¢ INNO-COMP BOHEMIA s.r.o. velmi dobfe.
Konkrétné 7 respondentil tento systém oznamkovalo nejvyssi znamkou 5 a 19 respondenti
zvolilo znamku 4. Celkem 5 dotazovanych zvolilo primérnou znamku 3 a pouze
2 dotazovani pak s timto systémem spokojeni nejsou, nebot’ uvedli znamku 2. Celkovy

pramér tudiz ¢ini 4,09 bodu, coz je vyborny vysledek.

2. Byl (a) jste spokojen (a) s mnoZstvim informaci pri nastupu a zaSkoleni na pracovni

pozici?

Graf €. 2 - Byl (a) jste spokojen (a) s mnozstvim informaci pii nastupu a zasSkoleni

na pracovni pozici?

0%

M Ano
M SpiSe ano
M SpiSe ne

M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Druhd otdzka se zabyvala spokojenosti zaméstnancli s mnozstvim informaci,

kterych se jim dostalo pfi nastupu a zaSkoleni na pracovni pozici.

Vysledky jsou pomérné pozitivni, nebot’ znacna cast respondent 81 % byla

spokojena (31 % velmi a 50 % spiSe spokojend). Problémem ale muze byt, ze az 19 %

63



dotazovanych spokojenych naopak spiSe nebylo. Pozitivni je naopak skutecnost,

ze ani jeden z dotdzanych respondentl nebyl zcela nespokojen.

3. Jakvm zpuasobem se dovidate o moznostech vzdélavani v ramci firmy? (miZete

vybrat maximalné 3 moZnosti)

Graf €. 3 - Jakym zplsobem se dovidate o moznostech vzdélavani v ramci firmy? (muzete

vybrat maximalné 3 moznosti)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Smyslem tieti otazky bylo zjistit, jakym zplsobem se zaméstnanci dovidaji

o moznostech vzdélavani v rdmci této spolecnosti.

Vysledky ukazuji, Zze nejcastéjSim zdrojem informaci o moznostech vzdélavani
v této firme je rozhovor s nadiizenym. Je to celkem pochopitelné, nebot’ na Skoleni mivaji
nejvetsi vliv pravé vedouci, ktefi zaméstnanciim oznamuji tyto informace napiiklad
prostfednictvim intranetu. Pravé intranet se také stal druhym nejcastéjSim zdrojem téchto

informaci. Ttetim nejCastéjSim zdrojem jsou vSak také kolegové.
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4. Kolika vzdélavacich akci jste se minuly rok zacastnil (a)?

Graf ¢. 4 - Kolika vzdélavacich akei jste se minuly rok zucastnil (a)?

M Méné nez 5
HM6az10
M Vice nez 10

M Zadné

Zdroj: vlastni zpracovani

V souvislosti s problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve firm¢ INNO-
COMP BOHEMIA s.r.o. bylo samoziejm¢ dilezité zjistit, kolika vzdélavacich akci se

zaméstnanci minuly rok zacastnili.

r

Nadpoloviéni ¢ast respondentt (53,13%) se v minulém roce zicastnilo méné nez
péti vzdélavacich aket, tzn., ze se zic€astnili alesponl jedné. Druhou nejcastéjsi skupinou se
stali zaméstnanci, ktefi se zic€astnili 6 az 10 vzdélavacich akci, pticemz jich bylo celkem
28 %. Bohuzel ale az Sest dotazovanych se minuly rok neztcastnili Zddné¢ho vzdélavaciho

kurzu.

Je sice jasné, Ze potieba vzdélavacich akci je stanovena pracovnimi pozadavky,
znalostmi 1 dovednostmi pracovnikll, jakoz i jejich praxi v oboru, avSak i tak je mozné se
domnivat, Ze ve vedeni spolecnosti by mohlo uvazovat o vzdélavani kazdého zaméstnance

a pokusit se mnozstvi nabizenych $koleni jest¢ navysit.

65



5. Predstavuji pro Vas vzdélavaci programy prinos a uplatnéni v praxi?

Graf €. 5 - Predstavuji pro Vas vzdélavaci programy piinos a uplatnéni v praxi?

M Ano
M Jen Castecné
M Ne

M Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem paté otazky bylo zjistit, jestli maji nabizené vzdélavaci programy
pro zaméstnance z jejich pohledu pifinos a zda nabyté znalosti a dovednosti také posléze

uplatni v praxi.

Je mozné konstatovat, ze poskytované vzd€lavaci programy maji vétSinou
pro zaméstnance této firmy piinos a nabyté poznatky dovedou vyuzivat v praxi. Kladnou
odpovéd totiz uvedlo celkem 41 % dotazovanych. Neceld polovina dotazovanych si uz tak
jista nebyla, avSak pfesto uvadi, Ze nabizené vzdélavaci programy jsou piinosné alesponi
castecné. Naopak 6 % respondentll se domnivé, ze piinosné nejsou vibec a zbyvajicich

6 % neumelo odpovedet.
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6. Ktera Skoleni pro Vas jsou ¢i byla nejvice prinosna? (miizete vybrat maximalné 2

moznosti)

Graf €. 6 - Ktera Skoleni pro Vés jsou ¢i byla nejvice ptinosna? (miizete vybrat maximalné

2 moznosti)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka tohoto vyzkumu navazuje na predchazejici. Jejim smyslem je zjistit,
ktera Skoleni povazuji zaméstnanci firmy INNO-COMP BOHEMIA s.r.o.

za nejpiinosnéjsi. Respondenti si mohli vybrat maximaln¢ dvé odpovédi.

Nejptinosnéjsi se stala odborna Skoleni, kterd zvolilo nejvétsi pocet respondentli
(69 %). Druhé nejptinosnéjsi jsou cizi jazyky (47 %) a nasleduji IT kurzy (41 %). Ostatni

Skoleni zvolilo nejmensi mnoZzstvi respondentti (28 %).
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7. Které formy vzdélavani povaZujete za nejlepSi? (miiZete vybrat maximdalné 2

mozZnosti)

Graf €. 7 - Které formy vzdé€lavani povazujete za nejlepsi? (miizete vybrat maximalné

2 moznosti)
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Zdroj: vlastni zpracovani

V souvislosti s pfedchédzejicimi otazkami pfipadd v uvahu také zjistit, které¢ formy
vzdélavani dotazovani povazuji obecné za nejlepsi. Dotazovani si mohli zvolit maximalné

dvé moznosti.

Vysledky dokladaji, ze vétSina zameéstnancli upfednostiiuje zejména seminare
(72 %) a instruktaze (63 %). O néco mén¢ oblibena je dynamicky se rozvijejici on-line
forma seminaiti, které spole¢nost INNO-COMP BOHEMIA s.r.o. taktéz nabizi (41 %).
Nejméné oblibené je pak samostudium (31 %). Ackoliv i tuto formu vzdélavani zvolilo
pomérné dost respondentil, je mozné fici, Ze se jedna o celkem naro¢nou metodu, ktera je
navic podminénad dodrzenim jistych individudlnich zésad, jako je zejména zodpovédnost

¢1 dostate¢na koncentrace.
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8. Z jakého davodu se ucastnite firemnich vzdélavacich akci?

Graf ¢. 8 - Z jakého dlivodu se Gcastnite firemnich vzdélavacich akei?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Smyslem osmé otazky je zjistit, co zaméstnance stimuluje k dal$imu vzdélavani

ve firmé?

Zdaleka nejcastéji se zaméstnanci této spoleCnosti ucastni vzdélavacich akci
z divodu mozného kariérniho riistu. Tuto odpovéd zvolilo celkem 56 % dotazanych.
Druhym nejcastéjsim diivodem je vSak i prohloubeni odbornych znalosti (31 %). Pouze pro
jednoho zaméstnance predstavuji vzdélavaci akce zajimavy nefinan¢ni benefit. Negativnim
zjisténim je vSak skuteCnost, ze az 3 zaméstnanci se vzdélavacich akci zicastiiuji pouze

pro to, aby vyhovéli svému vedoucimu.

Je zfejmé, ze pro zaméstnance této firmy je nejdilezitéjsi perspektiva kariérniho
rlstu, a to mnohem vice nez vidina zaméstnaneckych benefitii. Je tomu tak pravdépodobné
z toho divodu, ze kolektiv této firmy je pomérné mlady, tudiz vétSina zaméstnanci je

ambicioznich a cilevédomych.
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9. Byl (a) byste ochoten (a) ucastnit se kurza vzdélavani i za prispéni vlastnich

finan¢nich prostiredka?

Graf €. 9 - Byl (a) byste ochoten (a) Gcastnit se kurzli vzdélavani i za prispéni vlastnich

finan¢nich prostredkii?

M Ano
M Spi$ ano
M Spise ne

M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Devata otazka se zabyvala tim, zda by zaméstnanci byli ochotni ucastnit se kurza

vzdelavani, 1 kdyby museli pfispét vlastnimi finan¢nimi prostiedky.

Spolecnost INNO-COMP BOHEMIA s.r.o. mtize byt se svymi zaméstnanci velice
spokojena, nebot’ naprostd vétSina z nich (78 %) by se kurzl vzdélavani Gcastnila, i kdyby
se musela podilet na jejich financovani. Celkem 34 % by se téchto kurzh Gcastnila urcité
a44 % dotazanych spiSe ano. Naopak ale 16 % zaméstnancli spiSe neni ochotnych
investovat vlastni finan¢éni prostfedky do vzdélavani a rozvoje a 6 % dotazovanych

pak viibec.

70



10. Byl (a) byste ochoten (a) ucastnit se kurza vzdélavani ve svém volném ¢ase mimo

pracovni dobu?

Graf ¢. 10 - Byl (a) byste ochoten (a) Gi€astnit se kurzli vzdélavani ve svém volném Case

mimo pracovni dobu?

M Ano
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Zdroj: vlastni zpracovani

Prostfednictvim ptedposledni otdzky bylo zjistovano, zda by zaméstnanci byli

ochotni Ucastnit se kurzll vzdélavani i ve svém volném Case mimo pracovni dobu.

Rovnéz odpovédi zaméstnancl na tuto otadzku jsou velice pozitivni. Drtivych 94 %
dotazovanych by totiz bylo ochotnych se téchto kurzii za uvedenych podminek ucastnit.

Zbyvajici ¢ast, a tudiz 6 % (celkem dva zaméstnanci) by vSak ochotni nebyli.
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11. Které znalosti a dovednosti byste poti‘eboval (a) ve své profesi prohloubit? (miizete

vybrat maximalné 3 moZnosti)

Graf €. 11 - Které znalosti a dovednosti byste potteboval (a) ve své profesi prohloubit?

(miizete vybrat maximalné 3 mozZnosti)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Prostfednictvim posledni otazky je zjiStovano, které konkrétni znalosti
a dovednosti by zaméstnanci této firmy potiebovali vramci své profese prohloubit.

Respondenti si mohli vybrat maximalné 3 moznosti.

Zameéstnanci nejcastéji (69 %) uvadéli jazykové dovednosti a odborné znalosti,
coz jsou zajisté oblasti, na kterych je mozné stile pracovat. Dobrou zpravou je, ze firma
INNO-COMP BOHEMIA s.1.0. se pravé na tyto dvé oblasti zamétuje a kromé jazykovych
kurzi v angli¢tiné a némciné podle personalni feditelky nabizi i mnoho odbornych kurzi,
jako ,,.Dodaci podminky INCOTERMS®, ,,Uméni obchodniho jednani®, ,,Zvladéani stresu®,
»Asertivita v obchod¢®, ,,Prodej a jeho tuskali®, a dalsi. Casto uvadéné jsou vsak také IT

dovednosti (56 %) ¢i jiné (53 %).
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

Zavérem je mozné konstatovat, ze cil vyzkumu byl uspé$né naplnén a podaftilo se

zodpovedét vSechny dil¢i 1 hlavni vyzkumnou otdzku.

Prvni dil¢i vyzkumna otazka znéla nésledovné: ,, Projevuje firma dostateény zdjem
o vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu?“ Na ziklad¢ strukturovaného rozhovoru
s personalni feditelkou bylo zjisténo, ze firma INNO-COMP BOHEMIA s.r.o. ma
ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancti velmi kladny pfistup a plné je v tomto sméru
podporuje, nebot si dobfe uvédomuje dullezitost tohoto procesu. Firma svym
zaméstnancim poskytuje jazykové kurzy, do kterych spadéd anglicky a némecky jazyk, dale
taktéz IT kurzy, ale také fadu odbornych kurzi, jako ,,Dodaci podminky INCOTERMS*,
,Umeéni obchodniho jednani®, ,,Zvladani stresu®, ,,Asertivita v obchod¢®, ,,Prodej a jeho
uskali®, a dalsi riizné kurzy. Samotni zaméstnanci pak hodnoti systém vzdélavani a rozvoje
jako velmi dobry, nebot’ celkovy primér jejich hodnoceni ¢ini 4,09 bodu (1 — nejhorsi,
5 nejlepsi). Na zékladé dosazenych vysledku je teda mozné fici, ze spolecnost projevuje
dostatecny zajem o vzdelavani i rozvoj svych zaméstnancl, coZ potvrzuji i samotni

zameéstnanci, ktefi jsou s nim velmi spokojeni.

Druha dil¢i otazka znéla takto: ,,Jsou zaméstnanci firmy spokojeni s piinosem
vzdélavacich akci a dokaZi nabyté poznatky také vyuZit ve firemni praxi?“ Dotaznikové
Setfeni prokézalo, ze s pfinosem vzdélavacich programii a jejich uplatnénim ve firemni
praxi je spokojeno jen 41 % dotazovanych a neceld polovina dotazovanych je pak
spokojena pouze Casteéne. NejcastejSim zdrojem informaci je pro oslovené dotazované
zaméstnance jednoznacné rozhovor s nadfizenym ¢i intranet, coz je celkem logické,
nebot’ na Skoleni mivaji nejvétsi vliv pravé vedouci. Ti zaméstnanciim tyto informace vSak

Casto oznamuji i naptiklad prostiednictvim intranetu. Nejpiinosnéjsi jsou pro zaméstnance

zejména odborna Skoleni, ale také cizi jazyky.

Tteti a zdroven posledni dil¢i vyzkumna otazka znéla takto: ,,Jsou zaméstnanci
dostatecné stimulovani k dal§imu vzdélavani?“ Na zaklad¢ vysledkll je mozné soudit,
ze zamgstnanci spolecnosti jsou dostateéné stimulovani k dalSimu vzdélavani, pficemz
nejdulezitéji je pro né perspektiva kariérniho ristu (56 %). Je tomu tak pravdépodobné
z toho diivodu, ze kolektiv této firmy je pomérné mlady, tudiz vétSina zaméstnancii je

ambicidoznich a cilevédomych. Zaméstnance vSak velmi stimuluje také moznost
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prohloubeni odbornych znalosti (31 %). Firma se vSak musi zamé&fit na skute¢nost, ze az
9 % zaméstnancil se téchto kurzi zucastiuje pouze proto, aby vyhovéli svému vedoucimu.
Nicmén¢ to, ze jsou zaméstnanci této firmy dostatecné stimulovani k dal$Simu vzdélavant,
dokazuje i skuteCnost, ze az tfi Ctvrtiny vSech dotazanych by bylo ochotnych se ucastnit
kurzi vzdélavani i za pfispéni vlastnich finan¢nich prostfedkii. Neni to vSak nutné, nebot’
na zéklad¢ strukturovaného rozhovoru s persondlni feditelkou bylo zjiSténo, ze firma
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl hradi sama a zaméstnanci tudiZ na semindfe ¢i kurzy
nemusi nijak pfispivat. Dal§im dilkkazem silné stimulace zaméstnanci ke vzdélavani je
i fakt, ze drtiva vétsina z nich (74 %) by bylo ochotnych tcastnit se kurzii vzdélavani i ve
svém volném case mimo pracovni dobu. Tyto vysledky jsou pro firmu INNO-COMP

BOHEMIA s.r.0. zajisté velice pozitivni.

Hlavni vyzkumnd otdzka znéla néasledovné: ,,Jaky ma firma p¥istup ke vzdélavani
a rozvoji svych zaméstnancii a jak lze dosdahnout zvySeni efektivity procesii tohoto
systemu?“ Na zéklad¢ shrnuti dotaznikového Setfeni, jakoz i polostrukturovaného
rozhovoru a zejména pak na zakladé zodpovézeni tfi dil¢ich vyzkumnych otdzek je mozné
konstatovat, Ze firma ma kladny pfistup ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct, vazi si
jich a dostatecné stimuluje k dal§imu vzdélavani. 1 pfesto ale vyzkum odhalil urcité
nedostatky, na které je vhodné se zaméfit. Tim je zarovenl mozné odpovédet i na druhou

¢ast hlavni vyzkumné otazky.

Ptedevsim je nutno konstatovat, ze zaméstnanci maji velky zajem na tom, aby se
dale vzdelavali a rozvijeli, pficemz mnoho z nich by bylo dokonce ochotno k tomu pfispét
1 vlastnimi finan¢nimi prostfedky, ¢i se vzdélavacich kurzli Gi€astnit ve svém volném case.
Pravé tuto skutecnost by méla firma INNO-COMP BOHEMIA s.r.o. vyuzit a je mozné ji
doporucit, aby se zam¢fila na dal$i rozSifovani a obohaceni néplné vzdélavacich kurzi.
Na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s persondlni feditelkou firmy bylo totiz
zjisténo, ze firma v nejbliz§8im obdobi neplanuje systém vzdélavani nijak ménit
¢irozsitovat, coz je v dané souvislosti trochu Skoda. Zaméstnanci by se chtéli jesté vice
rozvijet zejména v odbornych znalostech a cizich jazycich. Pravé na dal$i rozSifovani
téchto oblasti by se méla firma déle soustfedit a vyuzit tuto situaci ve svij prospéch

1 ve prospéch samotnych zaméstnanc.
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Jedna z nejproblémovéjsSich ¢asti celého systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
v této firmé je, Ze pro mnoho zaméstnancll jsou vzdélavaci programy piinosné jen ¢astecné
a mnoho z nich je nedokaZze ve firemni praxi adekvatné vyuzit. OvSem stéZejni otdzkou pfi
vybéru vzdélavacich programii by mélo byt zejména nasledné uplatnéni osvojenych
znalosti a dovednosti ve firemni praxi. Pravé z toho diivodu je mozné firmé¢ INNO-COMP
BOHEMIA s.r.o. doporudit, aby zauvazovala nad vytvofenim podminek podporujicich
uplatiiovani znalosti a dovednosti ve firemni praxi, a to kuptikladu formulovanim novych
ukold ¢i zménou pozadovanych ¢innosti pracovnich mist a zaroven by praktické vyuziti
osvojenych znalosti a dovednosti méla brat v iivahu v pribéhu hodnoceni vysledkii prace

zaméstnancu.

Velice vhodnym zpiisobem, jak zvysit pfinos vzdélavacich aktivit, je 1 pribézné
testovani béhem kurzu, nebot’ takto je mozné zjistit, jestli si zaméstnanec doopravdy
osvojil a zazil nutné znalosti a dovednosti. Navic pribézné testovani by mohlo dale
zvySovat stimulaci zaméstnancii k dosazeni jeSte¢ lepSich vysledkli ve vzdélavacim

programu.
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6 Zavér

Vzdélavani predstavuje nedilnou soucdst naSeho Zzivota. Neni jej vSak mozné
omezit do jedné Cinnosti. Je to celozivotni proces. Zacind uz ve Skolnich lavicich
a pokracuje stale dal, naptfiklad profesnim vzd€lavanim. V dneSni dobé, ktera
je charakteristickd zejména rychlymi zménami, ziskdvd pravé vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl zvlast¢ dalezity vyznam. Je to dano tim, Ze trh prace v soucasnosti klade
vysoké naroky na uroven kvalifikace personalu, na jeho znalosti a dovednosti. Jednoduse
feceno, znalosti, které mohly byt nidpomocné zaméstnancim pracovat diive, dnes
uz bohuzel pozbyvaji své ucinnosti a pozdéji budou jesté irelevantnéj$i. Dochdzi nejenom
k rychlym zméndm ve vné&jSim prostfedi (konkurence, pravni systém c¢i hospodaiska
politika statu), ale i ke zméndm vnitinich podminek fungovéni firem (technologické
zmény, restrukturalizace, atd.), a pravé ztoho divodu si vétSina spolecnosti dobie
uvédomuje, ze pro své zdarné fungovani bude muset pfipravit zaméstnance na soucasné
a zejména budouci zmény. Je teda zcela ziejmé, Ze pokud podnik ma zajem udrzet si krok
s veSkerymi zménami, které neustéle ptichazeji a chce i nadale ziistat konkurenceschopny,
pak jednoduse musi vénovat notnou davku pozornosti fizeni a rozvoji svého nejcennéjsiho
zdroje, ktery predstavuji samotni zaméstnanci. Pojeti fizeni lidskych se ztoho diivodu
stava zdkladem ftizeni celého podniku a zarovei i stézejni llohou manazerti. V praci bylo
vysvétleno, Ze do fizeni lidskych zdrojli je mozné zaradit vSechny aktivity, které se tykaji
strategického fizeni lidskych zdroji, kapitdlu, ¢i fizeni znalosti, ale také spoleCenské
odpovédnosti nebo rozvoje organizace. Patii sem zajiStovani lidskych zdrojl, fizeni

pracovniho vykonu i odménovani zaméstnanct, jakoz i poskytovani sluzeb zaméstnanctim.

Prostfednictvim lidskych zdroji mize firma dosdhnout své konkuren¢ni vyhody.
Pro Gspésné firmy jiz davno neni tajemstvim, Ze klicem k jejich GispéSné existenci jsou
zejména zaméstnanci, ktefi ji tvofi. Podniky z toho diivodu vynakladaji obrovské finan¢ni
prostredky a vénuji svlij Cas prislusné péci o své lidské zdroje v presvédCeni, ze se jedna
o tu nejlepsi moznou cestu k naplnéni svych strategickych zaméri. Mnoho provedenych
vyzkumti v této oblasti navic doklada, Zze investice podniki pravé do rozvoje lidskych
zdroji mé kladny vztah k dlouhodobému vyvoji jejich ziski, jakoz i akciovych kurzi.
Ovsem stézejni roli, kterou vzdélavani a rozvoj zaméstnanct sehrava v ramci zvySovani
vykonu firmy, velmi dobfe dokladaji i tidaje o rozsahu téchto Cinnosti ve vyspélych

zemich. Totiz uspésné podniky, resp. lidii trhu v t€chto zemich zcela bézné do vzdélavani
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a rozvoje svych zaméstnancl investuji 6 az 8 % veSkerych svych pfimych mzdovych
nakladii. Zaméstnanci téchto firem pak jimi stravi primérné Ctyficet hodin ro¢né. Navic je
nutno dodat, Ze tyto ukazatele vykazuji dlouhodobé¢ rostouci tendenci. Dilezité je ale fici,
ze spolecné sristem dulezitosti a nakladovosti celého procesu vzdélavani a rozvoje
dochdzi 1 k riistu pozadavkd, které jsou neustale vyssi, a to pfedevsim pokud je fe¢ o jeho
efektivité. Vydaje urcené na rozvoj zaméstnancii predstavuji investici do lidského kapitalu
dané firmy, pficemz plati, Zze na jejich navratnost se nutné klast totozné naroky,
jako i na veSkeré dalsi investice. Efektivita tohoto procesu proto vyzaduje systematicky
pfistup. V ramci hodnoceni rozvojovych programi je nutno porovnavat jejich realné
vysledky s pozadovanymi cili a pfipadné rozdily analyzovat. V praci bylo dale vysvétleno,
ze za vubec nejefektivnéjsi vzdélavani zaméstnancti ve firmé je obvykle povazovano
systematické vzd€lavani, které je planované, dobfe organizované a zacilené. Klicovym
aspektem je pak zejména logickd ndvaznost a promyslenost, pokud jde o jednotlivé
zaméstnance i cely podnik, cilové skupiny, ¢i obsah atd. Cilem systematického vzdélavani
zaméstnancll je systematicky utvaret, prohlubovat a rozSifovat schopnosti pracovnikl
takovym zplisobem, aby byli schopni vykonavat sjednanou praci a dosahovat
pozadované¢ho vykonu. Pro systematicky pfistup je zapottebi adekvatni organizacni
struktura. Cyklus systematického vzdélavani pak predstavuje soustavné se opakujici
proces, pricemz plati, ze prvky tohoto systému kontinudlné ovliviiuji jeden druhého
a zaroven zajistuji chod celého systému. Cyklus se sklada z faze identifikace potieby
vzdélavani zaméstnanct podniku, dale z faze planovani vzdélavani, realizace vzdélavani
anakonec vyhodnocovani vysledki vzdélavani, jakoz 1 vyhodnocovani ucinnosti

vzdé¢lavaciho programu a pouzitych metod.

V souvislosti s vyse uvedenym bylo hlavnim cilem prace na zaklad¢ vlastniho
Setfeni urovné systému vzdelavani a rozvoje zaméstnancii ve zkoumané firmé navrhnout
takova opatieni, prostfednictvim kterych by bylo mozné zvysit G€innost tohoto systému.
K tomuto tcelu byl zrealizovan vyzkum, ktery pozlstava z polostrukturovaného rozhovoru
a dotaznikového Setfeni. Zatimco na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s personalni
feditelkou bylo zjistovano, jak cely tento systém ve firmé¢ INNO-COMP BOHEMIA s.r.o.
funguje a jak je nastaven, pak na zdkladé dotaznikového Setfeni bylo zjistovano,

jaky ndzor na vzdelavani a rozvoj vtéto firmé maji jeji samotni zaméstnanci.
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Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 32 zaméstnanc. Vzhledem k tomu,

ze ve firmé je aktudlné zaméstnano 54 zaméstnanctli, mira navratnosti predstavuje 59,26 %.

Na zéklad¢ dosazenych vysledki je mozné konstatovat, Ze tato firma ma kladny
ptistup ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci, coz potvrdila nejenom personalni
feditelka, ale i mnoho odpovédi samotnych zaméstnancli, ktefi jsou s timto systémem
velmi spokojeni. Prostfednictvim dil¢ich vyzkumnych otazek bylo totiz zjisténo, Ze firma
projevuje dostateény zdjem o vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancli. Zameéstnanci
pak hodnoti systém vzdélavani a rozvoje jako velmi dobry, nebot’ celkovy pramér jejich
hodnoceni ¢ini 4,09 bodu (1 — nejhorsi, 5 nejlepsi). Asi nejvétSim problémem je vSak
samotny piinos vzdélavacich programu a jejich uplatnéni ve firemni praxi, nebot’ s tim je
spokojeno jen 41 % dotazovanych a neceld polovina dotazovanych je pak spokojena pouze
castecné. Za nejvhodnéjsi formu vzdélavani zaméstnanci povazuji pfedevSim seminafe
a instruktaze. Pozitivni je, Ze 1 samotna firma se zaméfuje zejména na formu seminait, coz
bylo potvrzeno na zékladé polostrukturovaného rozhovoru. Velice pozitivni vSak je,
ze firma dostate¢né stimuluje své zaméstnance, coz potvrdilo hned nckolik otazek.
Nejdulezitéjsi je pro zaméstnance perspektiva kariérniho ristu (56 %). Navic az tfi ¢tvrtiny
vSech dotazanych, by bylo ochotnych se Gcastnit kurzi vzdélavani i za ptispéni vlastnich
finan¢nich prosttedkti a az 94% vSech oslovenych by se téchto programi ucastnilo

1 ve svém volném ¢ase.

Aby vSak mohlo byt zcela dosazeno stanoveného cile prace, bylo na zaklad¢
vlastniho Setfeni potfeba navrhnout takova opatfeni, pomoci kterych by bylo mozné zvysit
ucinnost systému vzdélavani a rozvoje ve firm¢ INNO-COMP BOHEMIA s.r.o. Jak uz
bylo zminéno, dotaznikové Setieni poukdzalo na to, ze jednim z nejvétSich nedostatkil
systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v této firmé je, Ze pro mnoho zaméstnanct jsou
vzdélavaci programy piinosné jen castecné a mnoho znich je navic nedokéze
ve firemni praxi adekvatné¢ vyuzit. Ztoho divodu je firmé mozné doporucit,
aby zauvazovala nad vytvofenim podminek podporujicich uplathovani znalosti
a dovednosti ve firemni praxi, a to kupfikladu formulovanim novych ukold ¢i zménou
pozadovanych €innosti pracovnich mist a zaroven by praktické vyuziti osvojenych znalosti
a dovednosti méla brat v ivahu v pribehu hodnoceni vysledkil prace zaméstnancii. Mozné
je také doporucit 1 pribézné testovani béhem kurzu, protoze timto zplisobem je mozné

zjistit, jestli si zaméstnanci skutecné osvojili a zazili nutné znalosti a dovednosti. Vyzkum
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vsak také prokéazal velmi pozitivni skutecnost, a to, Ze zaméstnanci této firmy maji velky
zajem na tom, aby se dale vzdélavali a rozvijeli. Je mozné konstatovat, Ze se jedna o jednu
z nejvétsich prednosti této firmy a prave té by také méla patfi€né vyuzit a pokusit se dale
rozSifovat a obohacovat naplii vzdélavacich kurzi. Zaméstnanci v rdmci dotaznikového
Setfeni potvrdili, Ze stoji pfevazné o prohlubovéani odbornych a jazykovych znalosti. Aby si
zaméstnanci z absolvovanych programii odnesli pokud moZzno co nejvice znalosti
a dovednosti, je mozné firmé doporucit, aby upfednostiiovala zejména metody jako je
seminaf ¢i instruktdz. Pokud firma uposlechne pozadavky svych zaméstnanci v tomto
sméru, je mozné ocekavat dalsi zvySeni uCinnosti systému vzdélavani a rozvoje
zameéstnancl. Jednou z dalsich cest ke zlepSeni by vSak mohla byt i Skoleni orientujici se
jak na profesni, tak i na osobni rozvoj. Je tomu tak z toho diivodu, Ze pravé osobni rozvoj
je podminkou perspektivniho kariérniho ristu, s ¢imz pochopitelné souvisi i nasledné

uplatnéni ve firemni praxi.
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8 PFilohy

Priloha I — Zakladni tematické okruhy polostrukturovaného rozhovoru

1y
2)

3)
4)
S)
6)

7)

8)

Jaky mé podle Vas firma pfistup ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancti?

Jaké je rozdéleni kompetenci v oblasti systému vzdélavani a rozvoje zaméestnanct a
jak jej hodnotite?

V jakych oblastech je mozné zaméstnance této firmy vzdélavat?

Jakym zplsobem je vytvaren rocni vzdélavaci plan?

Jaké formy a metody vzdélavani se v ramci vzdélavani ve firmé€ uplatiuji?

Kdo ma zodpovédnost za vytvaieni rozpocti na vzdeélavani a jakym zplisobem je
tento systém financovan?

Jakym zplsobem je hodnocena efektivita vzdélavacich aktivit a povazujete tento
systém za dostate¢ny?

Jakym zplsobem byste soucasny systém vzdelavani a rozvoje zaméstnanc rozsitili

a co byste nejradéji zmeénili?

Priloha II - Dotaznik

Jaky byste ohodnotil (a) systém vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v této firmé?

(1 — nejnizsi, 5 — nejvyssi)

wm R W N

Byl (a) jste spokojen (a) s mnoZstvim informaci pri nastupu a zaskoleni na
pracovni pozici?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Jakym zpisobem se dovidite o moZnostech vzdélavani v ramci firmy? (miiZete
vybrat maximdlné 3 moZnosti)

E-mailem
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Z rozhovoru s nadfizenym

Prostiednictvim koleg

Vlastni iniciativou

Prostiednictvim intranetu

Jinym zptsobem

Kolika vzdélavacich akcei jste se minuly rok zucastnil (a)?
Méné nez 5

6az 10

Vice nez 10

Z4dné

Predstavuji pro Vas vzdélavaci programy piinos a uplatnéni v praxi?
Ano

Jen Castecné

Ne

Nevim

Ktera Skoleni pro Vas jsou ¢i byla nejvice pitinosna? (miiZete vybrat maximdalné
2 moznosti)

Cizi jazyky

Odborna Skoleni

IT kurzy

Ostatni

Které formy vzdélavani povaZujete za nejlepsi? (miiZete vybrat maximalné 2
moznosti)

Seminar

Instruktaz

On-line seminéaf

Samostudium

Z jakého duvodu se ucastnite firemnich vzdélavacich akei?
Prohloubeni odbornych znalosti

Kariérni rast

Vyhovéni nadfizenému

Jedna se o zajimavy nefinan¢ni benefit
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Byl (a) byste ochoten (a) ticastnit se kurzti vzdélavani i za prispéni vlastnich

finan¢nich prostiedkii?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

mimo pracovni dobu?
Ano
Ne

Zcela nedostacujici

. Byl (a) byste ochoten (a) ucastnit se kurzii vzdélavani ve svém volném case

. Které znalosti a dovednosti byste potieboval (a) ve své profesi prohloubit?

(miiZete vybrat maximdlné 3 moznosti)

Jazykové dovednosti
IT dovednosti

Odborné znalosti
Manazerské dovednosti
Obchodni dovednosti

Jiné
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