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Uvod

Firemni vzdélavani je nedilnou soucasti kazdé organizace. V dnesni
dobé, kdy je kladen dtiraz na celozivotni vzdélavani, jiz neplati, Ze si lidé
vystaci pouze se skolskou pfipravou na povolani. Vzhledem k tomu, Ze se
technologie neustale zdokonaluji, trh méni, konkurence roste, je nutné, aby
organizace své zaméstnance porad vzdélavala. Organizace by méla
podporovat své pracovniky ve vzdélavani, diky kterému mohou rozvijet své
dovednosti, schopnosti a znalosti, které jsou potfebné pro vykon prace.
Vzdélavani zaméstnanci napomaha ke zlepsSeni individudlniho, tymového
i firemniho vykonu. Organizace by méla brat vzdélavani a rozvoj svych

zaméstnancti jako investici do budoucnosti firmy a jejiho fungovani.

Cilem mé bakalafské prace je analyzovat systém vzdélavani
v konkrétni organizaci, ktery je zaloZzen na strategii systematického

vzdélavani.

Tato prace se bude vénovat jak roviné teoretické, tak empirické.
V teoretické c¢asti nastinim firemni vzdélavani a popisu jednotlivé casti

systematického cyklu vzdélavani.

Vempirické ¢asti budu analyzovat, jak probihd vzdélavani
zaméstnancti ve vybrané organizaci. V empirické ¢asti budu provadét vyzkum
v konkrétni organizaci a hledat odpovéd na vyzkumnou otdzku, ktera zni: Jak
je vzdélavani v organizaci realizovano? K hledani odpovédi bude pouzita

metoda analyzy dokumentti a rozhovoru.

V této bakalarské praci budu uzivat pojmy jako zaméstnanec
a pracovnik, kterd budou brana synonymné. Stejné tak pojmy jako organizace,

firma a podnik jsou zde povazZovéana za synonyma.



1 Firemni vzdélavani
Hned na zacatek je dtleZité vymezit si definici firemniho vzdélavani,
kterého se ma bakalarska prace bude tykat. V odborné literatufe téchto definic

muzeme nalézt spoustu, avsak jejich podstata je ve vétsiné pripadu stejna.

Vzdélavani zaméstnanci je persondlni cinnost, kterd zahrnuje
prohlubovani pracovnich schopnosti a jejich rozsifovani, rekvalifikaci
a formovani osobnosti zaméstnance (Koubek, 2001, s. 238). Podobné jako
Koubek (2001) to vidi Vodak & Kucharc¢ikova (2011, s. 79), kteri firemni
vzdélavani charakterizuji jako formovani pracovnich schopnosti, vcetné
socidlnich vlastnosti, které jsou nutné pro utvareni zdravych mezilidskych
vztahli v organizaci. Ani definice podle Armstronga (2002, s. 491) se od
ostatnich autortt prili§ nelisi, Armstrong (2002) hovoii o vzdélavani
zaméstnancti jako o osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti, jez jsou
dtlezité pro zlepSeni jejich vykonu. Vodak & Kucharcikova (2011, s. 80) fikaji,
Ze vzdélavani provadéné organizacemi je soucasti celozivotniho uceni, které
je  tvofeno  propojenim  formdlniho  vzdélavani,  neformadlniho
a uskutecriovaného vzdélavani béhem zaméstnani a také informadlniho
vzdélavani, které je soucasti kazdodenniho Zivota. Vzdélavani dospélych
v organizacich se tedy zaméfuje pfedevsim na zlepSovani pracovniho vykonu,
uplatiiovani zédkond, pravidel a postupti, kariérniho rozvoje, fizeni lidskych
vztahti aodborné dovednosti, které vedou k ziskdni ¢i prohloubeni
kvalifikace (Bartak, 2007, s 17). Firemni vzdélavani je jednim z hlavnich
nastroji  pro rozvoj zaméstnanct, jejich zdokonalovani, rozsifovani
a prohlubovani jejich profesni zptisobilosti a také prispiva k vyssi efektivnosti
zaméstnancli i organizace (Tureckiovd, 2004, s. 89). Aby bylo vzdélavani
efektivni, musi byt systematické a vychdzet z celkové strategie organizace
(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 80). ,, Zdkladnim zdkonem podnikini a tispéSnosti

jakékoliv organizace je flexibilita a p¥ipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vsak



deélaji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji
a podporuji ji.” (Koubek, 2001, s. 237) A proto se péce o formovani pracovnich
schopnosti zaméstnancii organizace stava jednim z nejdtlezitéjSich ukolt

personalni prace (Koubek, 2001, s. 237).

Do firemniho vzdélavani spada vzdélavani v organizaci, jako je interni
vzdélavani, ale také externi vzdélavani, které probiha mimo organizaci
(Bartorikova, 2010, s. 16). Palan (1997, s. 86) fika, ze se jednd o systematicky
proces, kdy dochdzi ke zméné pracovniho chovani, trovné znalosti,
dovednosti, véetné motivace pracovnikii organizace, kterym se snizuje rozdil
mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni. Kvalifikace subjektivni je
chdpana jako souhrn schopnosti, dovednosti, navykt, zkuSenosti, postoji,
klicovych kvalifikaci, které jsou ziskavany béhem Zivota s budouci moZznosti
vyuziti pro vykon specifické ¢innosti. Kvalifikace objektivni je definovana jako
kvalifikovanost prace-pozadavky na kvalifikace zaméstnance, ktera plyne

z narocnosti, typu a odbornosti prace (Bartorikov4, 2010, s. 16).

vvvvv

organizace mély vénovat vzdélavani svych zaméstnanct. Prvnim z dtivodi je
vznikdni novych technologii, které potiebuji neustalé prohlubovani
dovednosti. Dale dochdzi k promeénlivosti lidskych potfeb, coz vede
k proménlivosti trhu zbozi a sluzeb, coz si vyzaduje flexibilni reakci
organizace. Vliv na vzdélavani mtize mit také rozvoj informacnich technologii,
zmény hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho Zivota.
Péce o vzdélavani a rozvoj zaméstnanct se podili na dobré zaméstnavatelské
povésti organizace, ktera je velmi dtilezitd pro ziskavani, ale také udrzeni
zaméstnancti. Cilem firemniho vzdélavani neni podle Tureckiové (2004, s. 92)
pouze rozvoj ¢i osvojovani si novych znalosti a dovednosti, ale mélo by jit
predevSim o zménu mysleni a chovani zaméstnancti, které jsou velmi

vyznamné pro dalsi rozvoj organizace a také pro wudrZeni jeji



konkurenceschopnosti. Jedna se o vzdjemné propojeni ochoty zaméstnance
vynalozit urcité usili pro ziskani novych znalosti; schopnosti zaméstnance
osvojovani si novych pracovnich postupfi, které jsou dulezZité pro tspésnou
implementaci zmén; moznosti zucastnéni se firemniho vzdélavani a uplatnéni

nové formy chovani v pracovnich aktivitach.

1.1 Formovani pracovnich schopnosti clovéka

Hovofime-li o firemnim vzdélavanim, je dulezité zabyvat se
i pracovnimi schopnostmi clovéka. V souvislosti s formovanim pracovnich
schopnosti je nutné rozliSovat pojmy formovani pracovnich schopnosti
clovéka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika. V prvnim ptipadé se
jedna o obecné pracovni schopnosti, které clovék ziskava béhem celého Zivota,
ve druhém piipadé jde o pracovni schopnosti v ramci urcité organizace.
V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka Koubek (2001, s. 239)

rozliSuje tfi zakladni oblasti (Koubek, 2001, s. 239):

1. oblast vseobecného vzdélavani;
2. oblast odborného vzdélavani;

3. oblast rozvoje.

OBLAST VSEOBECNEHO

VZDELAVANI
ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI
DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI

(Rekvalifikace)

l

Profesni rehabilitace

OBLAST ROZVOIE
(Rozsifovani kvalifikace a
formovani osobnosti)

Obrazek 1 Formovani pracovnich schopnosti clovéka (Koubek, 2001, s. 240)
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Oblast vSeobecného vzdélavani formuje zakladni vSeobecné znalosti
a dovednosti, diky kterym mtiZze ¢lovék Zit ve spolecnosti. Tyto ziskané
znalosti a dovednosti ddle umoZnuji rozvijet pracovni schopnosti a vlastnosti.
Tato oblast se zaméfuje na socidlni rozvoj jedince a na jeho osobnost.
Neuplatriuje se zde aktivita organizace, ale je fizena a kontrolovana statem

(Koubek, 2001, s. 240).

Nasleduje oblast odborného vzdélavani, ktera byva casto oznacovana
jako training. Jednd se o proces pfipravy na povolani. Tato oblast je
orientovdna na zameéstnani a zahrnuje zakladni pfipravu na povolani,
prohlubovani kvalifikace (doskolovani), rekvalifikace (preskolovani)
a orientace pracovnikti (Koubek, 2001, s. 240). Zakladni pfiprava na povolani
je mimo systém firemniho vzdélavani. Organizace muze napiiklad
pfipravovat mladez na povolani v ucnovskych stfediscich. Orientace probiha
pfinadstupu pracovnika do organizace, kdy se snazi, aby jeho adaptace byla co
nejefektivnéjsi a nejrychlejsi. Doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace je
proces, kdy dochazi k pokracovani odborného vzdélavani v oboru. Pracovnik
musi pfizpusobit znalosti a dovednosti novym pozadavkim pracovniho
mista. Casto jsou nové pozadavky vyvolany zménami techniky, pozadavky
trhu apod. PfeSkolovani nebo také rekvalifikace, retraining, je osvojovani si
novych pracovnich schopnosti, které jsou odlisné od téch stavajicich. Lidé tyto

schopnosti ziskavaji pro nové pracovni misto.

Treti oblasti formovani pracovnich schopnosti clovéka je oblast
rozvoje, ve které dochézi k dalsimu vzdélavani a rozsifovani kvalifikace. Tato
oblast je charakterizovdna jako ziskdni znalosti a dovednosti, které nejsou
potfebné jen pro vykon stavajictho zaméstnani, ale také aby byli zaméstnanci
schopni zastoupit jinou pracovni pozici. Oblast rozvoje také formuje osobnost

jedince, aby doslo ke zlepseni mezilidskych vztahti v organizaci. Diisledkem
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rozvoje je zvySovani pracovniho vykonu a flexibilita pracovni sily. Diky
rozvoji ma jedinec vétsi Sance na uplatnéni, nejen ve stavajici organizaci, ale

také na trhu prace (Koubek, 2001, s. 241).

Firemni vzdélavani se zaméfuje na zlepSovani pracovniho vykonu, na
osvojovani dovednosti, schopnosti a znalosti, které pfispivaji k lepsimu
vykonu. Diky vzdéldvani zameéstnanci rozviji, rozsifuji a prohlubuji svou
profesni zptisobilost, ktera vede k vyssi efektivnosti nejen u zaméstnanct, ale
i u organizace. Ukolem organizace je motivovat zaméstnance tak, aby pocitili
vlastni potfebu pro vzdélavani. Pro zaméstnance je dtlezité, aby védéli, kam
vzdélavanim sméfuji. Existuje mnoho zptisobti vzdéldvani v organizacich.
Cilem mé bakalafské prace je analyzovat systém vzdélavani zaloZeny
na strategii systematického vzdélavani, proto pravé nasledujici kapitola bude

pojednavat o systematickém pfistupu ke vzdélavani.
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2 Systematické vzdélavani

Systém vzdélavani je definovan jako , opakujici se cyklus, ktery vychdzi ze
zdsad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdéldvini a opird
se o organizacni a instituciondlni predpoklady vzdéldvini. Do celého systému
podnikového vzdéldvani patii orientace na pracovnika, doskolovani, preskolovini
a rozvoj iniciované a financované podnikem” (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 81).
V systému vzdélavani zaméstnanci je zainteresovan nejen personalni utvar,
¢i zvlastni atvar pro vzdélavani zameéstnancti, ale také vedouci pracovnici
(Koubek, 2001, s. 243). Bartonikkova (2010, s. 110) charakterizuje systém
vzdélavani jako nepfretrzité opakujici se proces cyklu, do kterého patii
identifikace potfeby, planovani vzdélavani, realizace a naslednd evaluace.
Zkusenosti z pfedchozich cykli jsou pouzivany v cyklech dalSich, a diky tomu
se vzdélavani systematicky zlepSuje. Jak jiz bylo feceno, cyklus
systematického vzdélavani se sklada ze ¢yt fazi:

1. Identifikace potteb vzdélavani;

Planovani vzdélavani;

Realizace vzdélavani;

L

Vyhodnocovani vysledktt vzdélavani a ucdinnosti vzdéldvaciho

programu (Koubek, 2001, s. 244).
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analyza a
identifikace
vzdélavacich potreb

vyhodnocovani planovani
vzdélavani vzdélavani

realizace vzdélavani

Obrazek 2 Faze systému vzdélavani (Bartonkova, 2010, s. 110)

Systematické vzdélavani zaméstnanct pfinasi spoustu vyhod, které je

potfebné zminit. Patfi mezi né naptiklad:

a) Organizace ma neustdle odborné pripravené zaméstnance, tudiz je
nemusi vyhledadvat na trhu préace.

b) Formuje pracovni schopnosti zaméstnancti podle potfeb organizace.

c) Neustdle zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti, ale také osobnost
zameéstnanci.

d) Vyrazné zlepsuje pracovni vykon, produktivitu prace i kvality
vyrobk a sluzeb.

e) Volna pracovni mista mohou byt doplnéna z vnitfnich zdroj.

f) Primérné ndklady na jednoho vzdélavaného zameéstnance byvaji
nizsi nez pfi jiném zptisobu vzdélavani.

g) Zlepsuje vztah zaméstnanct k organizaci a zvysuje jejich motivaci.

h) Zvysuje kvalitu, trzni cenu zameéstnance a tim i jeho pripadné

pracovni Sance v organizaci i mimo ni (Koubek, 2001, s. 244).

V této kapitole pojednavam o cyklu systematického vzdélavani, kterému
bude vénovana ma prace. Predstavuji zde zdkladni charakteristiky a slozeni
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systematického vzdélavani. Vzhledem k tomu, Ze v empirické casti budu
analyzovat, jak probiha vzdélavani v konkrétni organizaci, je dtleZité, abych
v teoretické casti ziskala co nejvice poznatki o kazdé fazi. V nasledujici
kapitole bude predstavena prvni faze, tedy analyza a identifikace potteb

vzdélavani.

2.1 Analyza a identifikace potieb vzdélavani

Analyza a identifikace potfeb je prvnim krokem v systému vzdélavani,
zaroven je to nejdulezitéjsi a nejvice kriticka faze. Chyba, kterd by byla
provedend v analyze vzdélavacich potfeb se pak projevi ve vSech dalSich
tazich, proto je nutné, aby tato faze byla provedena s co nejvétsi odpovédnosti
a preciznosti (Bartonikova, 2010, s. 118). Vodak & Kucharcikova (2011, s. 85)
fikaji, Ze: ,Proces vzdéldvini a rozvoje pracovnikil vychdzi z vize, poslini, cilii,
filozofie a kultury podniku, z jeho strategie a politiky Fizeni a rozvoje lidského kapitalu.
Vsechny tyto aspekty je tfeba vzit v ivahu pii provadéni identifikace vzdélavacich
potteb  podniku.” Pfi analyze potieb vzdélavani jde pfedevsim
o shromazdovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti zaméstnancti, také o vykonnosti jednotlivych pracovnik, tymu

a organizace (Voddak & Kucharéikovg, 2011, s. 85).

Vysledkem analyzy potieb vzdélavani je nalezeni mezer ve vykonnosti,
které je nutné odstranit dalsim vzdélavanim (Voddak & Kucharcéikova, 2011,
s. 85). Analyzou potfeb vzdélavani mlizeme totiZ narazit na problém, ktery
neni mozné fesit vzdélavanim, ¢i vykonnostni mezeru, kterou neni mozné

odstranit pomoci vzdélavaci akce (Bartorikova, 2010, s. 118).

Kazdé pracovni misto klade na zaméstnance specifické pozadavky,
jednoducha prace je spojena sjednodussimi pozadavky, prevazné se jedna
dovednosti, spolupraci s kolegy, vysokou kvalitu prace. Dochdzi také

k technickym zméndm, zavadéni novych technologii, zméné sortimentu apod.

15



Tohle vSe se odrazi v rlizné potiebé vzdélavani zaméstnancti. Dale miizeme
potfebu vzdélavani sledovat z pracovniho vykonu zaméstnancti, jakosti
vyrobku a sluZeb, vyuZivani pracovni doby aj. Zdroji informaci je spoustu,
avsak jen malokdy lze stanovit poradi dulezitosti jednotlivych cinitelt
(Koubek, 2015, s. 262). ,V praxi se postupuje tak, Ze se analyzuje Sirsi nebo uzsi skala
udajii, ziskanych jednak z béZného informacniho systému organizace, jednak

ze zvldstnich Setfeni. Obvykle se jednd o tii skupiny udajii” (Koubek, 2015, s. 262):

1. Udaje tykajici se celé organizace — tidaje o struktufe organizace,
o vyrobnim programu, finan¢nich zdrojich, lidskych zdrojich, udaje
o poctu zaméstnancti;

2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti — zejména
specifické pozadavky pracovnich mist, informace o stylu vedeni,
kultufe organizace;

3. Udaje o jednotlivjch pracovnicich — tyto informace vychézeji
z persondlni agendy, ze zdznami o hodnoceni zaméstnance, ze

zaznamu o vzdélani, kvalifikaci.

JelikoZ se celd kapitola vénuje prvni fazi systematického vzdélavani,
tedy analyze a identifikaci vzdélavacich potfeb, je zddouci, abych vysvétlila,
co to vlastné vzdélavaci potteba je. O definici vzdélavacich potfeb pojednava

nasledujici podkapitola.

2.1.1 Vzdélavaci potieba

Vzdélavaci potteby ,vznikaji jako hypoteticky stav (uvédomovany nebo
neuvédomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro
jeho dalsi existenci, zachovdni psychickych (i fyzickych) nebo spolecenskych funkci.
Také je mozno je charakterizovat jako interval mezi aktudlnim vykonem a predem
definovanym standardem vykonnosti.” (Palan, 2002, s. 234). Vzdélavaci potteby
vznikaji z tendence clovéka dosahnout rovnovahy mezi svymi moZnostmi
a moznym socidlnim uplatnénim. Velky vliv ma pfedevsim trh prace (Paldn,
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2002, s. 234). Potfeba je tedy predstavovana jako rozdil mezi tim, co ma
zameéstnanec k dispozici (znalosti, dovednosti, pfistup apod.) a tim,
co pozaduje organizace (poZadované znalosti a dovednosti, cil, normy vykonu

apod.) (Bartorikova, 2010, s. 119).

Coje Potfeba vzdélavani Co by mélo byt
Vysledky podniku nebo Normy podniku nebo
jeho jednotlivych funkei jeho jednotlivych funkci

Existujici znalosti Pozadované znalosti
a dovednosti a dovednosti

Soucasny vykon Cil nebo normy vykonu
jednotlivca

Obrazek 3 Vzdélavaci potfeby (Armstrong, 2002, s. 498)

Bartorikova (2010, s. 119) uvadi dvé zdkladni situace, kdy mohou vzniknout

vzdélavaci potreby:

a) Zména ve vnéSim prostfedi organizace (legislativa, ekonomické,
¢i politické zmény)
b) Zména ve vnitfnim prostfedi organizace (strategie, organizacni

struktura, technologie aj.)

Buckley & Cuple (2004, s. 33) uvadéji, ze existuji dva druhy vzdélavacich

potteb:

a) Reaktivni —na pracovisti je zaznamenan pokles vykonu zaméstnanct
nebo produkce, pro ktery byl nalezen nedostatek ve vzdélavani;

b) Proaktivni — md tizky vztah ke strategii organizace a planu lidské sily
— je vazan na budoucnost, z dtivodu ocekdvaného technického

Vyvoje, vyvoje managementu.

Vzdélavaci potieba je rozdil mezi tim, co mtiZe zaméstnanec organizaci
nabidnout, a mezi tim, co od néj organizace pozaduje. Vzdélavaci potieby

mohou vzniknout napfiklad, pokud dojde k ekonomickym, politickym,
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¢i legislativnim zméndm, na které musi organizace reagovat. DalSim dtivodem
pro vznik vzdélavacich potfeb je zména v organizaci, naptiklad zavadéni
novych technologii. V8echny tyto dvody vyvolaji vznik vzdélavaci potteby.
Pfed tim, neZ dojde k odstranéni vykonnostnich mezer vzdélavanim, musime
vzdélavaci potieby spravné identifikovat. Dalsi podkapitola ndm pomtze

odpovédét na to, jak provést identifikaci potteb a jaké metody k tomu vyuZzit.

2. 1. 2 Zdroje pro analyzu potieb

Proces identifikace potfeb =zacinda fazi sbéru informaci, kdy
porovnavame stavajici droven vykonu, schopnosti, dovednosti, védomosti
pracovnika se standardnim vykonem. Pro to, aby byl proces identifikace
vzdélavacich potfeb uspésny, je dtilezité v praxi vyuzit kombinaci technik,
které jsou nejvhodnéjsi pro danou situaci v organizaci. Tureckiova (2004,
s. 100) uvadi, Ze nejvice pouzivanymi metodami pro zjistovani vzdélavacich
potfeb jsou analyzy dokumentt, dotaznikové Setfeni, rozhovory, pozorovani
a hodnoceni vysledkii. NiZze uvedu seznam nékterych zdrojii pro analyzu,
které casto autofi uvadeéji ve svych knihach, a nékteré z nich budou vyuzity

i v empirické ¢asti.

Mezi metody sbéru celopodnikovych udajt patfi (Bartorikova, 2010, s. 123):

> Dotaznik - jedna z nejcastéji vyuzivanych metod, kterd predstavuje
cilené strukturované otdzky pro zjiSténi tudaji o ukolech
zaméstnancli a postojii, vyhodu jsou nizké ndklady, nevyhodou
muze byt Spatné pochopeni otazky (Vodak & Kucharcikova, 2011,
s. 91).

> Analyza budoucich trend a moZnosti — zjiStuje budouci potreby
vzdélavani a rozvoje, pro budouci potfeby je dtilezita znalost
o trendech amoZnostech organizace, oboru, ekonomiky apod.

(Prokopenko, Kubr & kol., 1996, s. 118).
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>

Benchmarking — hledd a studuje nejlepsi vysledky rtiznych oblasti
organizace (napf. uroven podniku) a srovnava ji s konkurenci, diky
tomu muiiZeme zjistit, co v jiné organizaci funguje a v nasi ne, a zjistit

divod, proc¢ tomu tak je (Palan, 2002, s. 24).

Metody sbéru tidaji 0 pracovnim miste:

>

Analyza pracovniho mista — k analyze pracovniho mista se vyuZzivaji
rizné kontrolni seznamy a hodnotici stupnice, jez jsou podobné
dotazniktim, avsak otdzky u kontrolnich seznamit sméfuji
k odpovédim ano/ne, u hodnotici stupnice jsou odpovédi dle urcité
skaly (Kocidnova, 2010, s. 48). Vysledkem je popis pracovniho mista,
ktery obsahuje charakteristiku dané prace, poZadavky na pracovnika,
znalosti pro danou praci, predpokladané dosazené vzdélani (Sikyt,
2016, s. 83).

Prace s dokumenty — analyza dokumentii mtZe byt probirdna
z riznych hledisek, v dokumentech se projevuji osobni, skupinové
postoje, hodnoty, ideje. Dokumenty jsou vSe, co je zaznamendno
(knihy, novinové clanky, deniky apod). Existuje mnoho typt
dokumentti, zde se jednd o dokumenty pisemné a vzdélavaci, které
spadaji do kategorie urednich dokumentti. Vyhodou pfi praci
s dokumenty je jejich rozmanitost a nemoznost zkresleni casem

(Hendl, 2016, s. 208).

Metody sbéru tidajui o jednotlivych zaméstnancich:

>

Assessment centrum — metoda hodnoceni, ktera je realizovand
prostiednictvim nékolika metod (pozorovani, psychologické testy,
dotazniky, rozhovory, skupinové tkoly, hrani roli apod.), uziva se

pro hodnoceni jednotlivcti i skupin (Pilafova, 2008, s. 39).
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> Hodnoceni pracovniho vykonu - dtlezity podklad pro identifikaci
potfeb vzdélavani, jednd se o pravidelné hodnoceni zaméstnancti
a jejich pracovniho vykonu (Koubek, 2015, s. 263).

> Pozorovani - jedna se o pozorovani zaméstnance pfi praci
a zaznamenavani toho co d€l4, jak to dél4, kolik casu mu dana ¢innost
zabere, jaké jsou jeho pomticky pro vykon préace atd. Pozorovatel
musi byt odborné pripraveny, aby védél, na co se pri sledovani
zamérit (Kocianova, 2010, s. 47).

> Rozhovor - je zaloZen na pfedem pfipraveném okruhu otazek, které
jsou pokladany respondentovi. Otazky se tykaji urc¢itého problému
s cilem zjistit, proc¢ tymy, ¢i jednotlivci nepodavaji uspokojivy vykon,
jejich nazory a poznatky. Nevyhodou rozhovoru je ¢asova narocnost,
naopak vyhodou je detailnéjsi zkoumani situace (Vodak

& Kucharcikova, 2011, s. 91).

V této kapitole se vénuji prvni fazi systematického vzdélavani, analyze
a identifikaci potfeb. Nejprve kratce definuji analyzu a identifikaci potteb,
dtivody, proc je analyza vzdélavani dtlezitd, a na jakych trovnich probiha.
Nasledné v podkapitole pisi o vzdélavaci pottebé, kterd predstavuje rozdil
mezi tim, co ma pracovnik (obecné znalosti, dovednosti atd.) a tim, co
pozaduje organizace (pozadované znalosti pro vykon prace). Posledni
podkapitola se zaméfuje na zdroje analyzy potieb, tedy na metody pro
zjistovani  vzdélavacich potfeb. Pokud jsme spravné analyzovali
a identifkovali potfeby vzdélavani, prechdzime k dalsi fazi. Aby doslo
k naplnéni cile prace, je potfeba vysvétlit dalsi fazi systematického vzdélavani,

kterou je planovani. Planovani vzdélavani je popsano v dalsi kapitole.
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2. 2 Planovani vzdélavani

S ohledem na cil prace je dale rozpracovana dalsi faze — planovani
vzdélavani. Vystupem predchozi faze — tedy identifikace potteb vzdélavani je
vypracovany navrh vzdélavaciho planu. Ten pfedstavuje proces pfipravy
ucebnich osnov a material(, které spliuji pozadavky vzdélavani a rozvoje
(Vodak & Kucharcikovd, 2011, s. 96). Plan vzdélavani obsahuje informace
o vSech vzdélavacich cinnostech organizace urcenych k realizaci v urcitém
obdobi. Je sestaven na zdkladé rozdild mezi poZadovanou a skutecnou
vykonnosti zaméstnancti, které je mozné fesit vzdélavanim (Bartorikova, 2010,
s. 112). V souvislosti s planovanim vzdélavani je nutné také vysvétlit pojem
vzdélavaci akce. Palan (2002, s. 233) definuje vzdélavaci akci jako formu
,promysleného, planovitého a organizovaného vzdéldvaciho piisobeni jednotlivcii,
skupin nebo instituci, jehoz cilem je preddvini edukacni informace (védomosti,
dovednosti, ndzorii a postojii).” Plan vzdélavani je tedy prehled vSech
vzdélavacich aktivit v organizaci pro dané cilové skupiny zaméstnancti, tyka

se vice kurzti a skupin zaméstnancd.

Proces tvorby planu je sloZen z téchto ¢asti (Vodak & Kucharcikova,

2011, s. 96):

Prvni ¢asti je pfipravna faze, ktera obsahuje specifikaci potteb, analyzu
ucastniki vzdélavaci akce a stanoveni cilt vzdélavani. Po ni nasleduje
realizacni faze, jez urcuje zplisob, jakym bude vzdélavani probihat.
Na zacatku této faze jsou zvoleny spravné techniky pro vzdélavani a rozvoj.
Pfi volbé technik je diilezité zohlednit pocet iastnikti, podminky a prednosti
organizace apod. Posledni je faze zdokonalovani, ktera je ¢asti procesu tvorby
vzdélavactho planu. Vtéto fazi dochazi k priabéznému hodnoceni
jednotlivych tisekti vzdélavaci akce vzhledem ke stanovenym ciliim. Hledaji
se moznosti ke zlepseni celého procesu vzdélavani za vyuziti spravnych

technik, metod a hodnoticich modeli. V této fazi je dutlezité provéfit
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informovanost tcastnik(i o vzdélavaci akci, irovné organizacniho zajisténi,

¢i vhodnost vybranych lektort.

Pfi planovani vzdélavani je dilezité zvolit cil. Cili vzdélavani se vénuji

v dalsi podkapitole.

2. 2.1 Cil vzdélavani

Jednim z nejdtlezitéjSich krokt pfi planovani vzdélavani je formulace
cile. Cil vzdélavani je stanoven na zdkladé uréenych potfeb vzdélavani (Vodak
& Kucharcikov4d, 2011, s. 100). Armstrong (2002, s. 503) definuje cil jako zménu
pracovniho chovani, kterého ma byt dosazeno, aby bylo vzdélavani
povazovano za uspésné. Proto je dulezité stanovit si, co by méla byt
vzdéldvana osoba po skonceni vzdélavani schopna délat, tedy definovat
konecné chovani. Napiiklad po ukonceni vzdélavani bude zaméstnanec
schopny programovat pocitacové softwary. Podobné to vidi i Muzik (1998,
s. 38), ktery fik4, Ze cil je zachyceni toho, co ma tcastnik na konci kurzu védét
nebo umét. Zjednodusené mutizeme fict, Ze cil vyjadfuje vizi budouciho

chovani tcastnika.

Jak uvadi Prokopenko, Kubr & kol. (1996, s. 136), cil musi byt konkrétni,
méfitelny, dosazitelny, relevantni a casové vymezeny. Konkrétni znamena, ze
by se mél vztahovat k urcitym éinnostem. Cil by mél byt dale méfitelny, tedy
musi dojit ke stanoveni pozadované kvality a mnozZstvi, kterou miiZeme
néjakym zptisobem vyhodnotit. Dosazitelny cil je takovy cil, ktery je spravné
stanoven tak, aby existovala moZnost, jak ho dosdhnout. Ddle by mél byt
relevantni, tedy v souladu s pozadovanym chovanim, a na zavér by mél byt
casove vymezeny, kdy musi byt stanovena doba nebo termin, do kterého musi

byt cil splnén.
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Po stanoveni cile je nutné zvolit spravné metody pro vzdélavani
zaméstnancli. Metody vzdélavani uvedu v dalsi podkapitole, kde bude

vysvétleno, jak je spravné zvolit a také jejich rozdéleni.

2. 2. 2 Metody vzdélavani

Pokud si organizace spravné stanovila cil, nasleduje dalsi krok, ktery
nesmi v planovani vzdélavani chybét, a tim je spravné zvolend metoda.
Metoda vzdélavani je spojena s dosazenim stanovenych vzdélavacich cild,
s obsahem vzdélavaci akce a realizuje se v ramci dané vzdélavaci formy
za uréitych podminek. Neexistuje pouze jedna spravnd nebo univerzalni
metoda, kazdd metoda md své vyhody a nevyhody (Muzik, 1998, s. 149).
Podobné jako Muzik (1998) to vidi Vodak & Kucharéikova (2011, s. 111), ktefi
tvrdi, Ze neexistuje jednoznacny navod pro zvoleni nejvhodnéjsi a nejucinnéjsi
metody. Vhodna metoda vZzdy zavisi na organizaci, tcastnicich a ucebnich
cilech. Pfi vzdélavani zaméstnanci miizeme rozlisSovat spoustu metod. J4 jsem
pro tuto praci zvolila déleni podle Koubka (2001). Toto déleni jsem zvolila,
protoze mi prislo nejvice pfehledné, a pravé toto rozdéleni metod je typickeé
pro organizaci, kterd bude pfedstavena v empirické casti. Koubek (2001,

s. 250) déli metody do dvou skupin:

e Metody vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace (on the job) — tato
skupina metod je vhodné&jsi pro vzdélavani délnika;
e Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job) — metoda vhodnéjsi

pro vzdélavani manaZerti, vedoucich pracovniki a specialistti.

Vybér vhodnych metod je zplisobovan rtiznymi faktory, jako naptiklad
poctem tucastnikti, vékem, soucasnou a pozadovanou urovni dovednosti,
védomosti, znalosti a jejich motivaci k uceni apod. (Vodék & Kucharcikova,
2011, s. 112). K dosazeni vyssi efektivnosti vzdélavani je nejlepsi variantou
pouziti vice metod. Nejvice vyuzivanymi metodami jsou pfednasky, seminare
a participativni metody (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 113). Styblo (2003,
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s. 85) uvadi, Ze v malych a stfednich organizacich rozvoj zaméstnanct probiha
predevsim jako ziskavani zkuSenosti a vzdélavani. JelikoZ je volba vhodnych
metod pri planovani vzdélavani velmi dileZita, niZe uvedu jejich rozdéleni
a par ptrikladi podle Koubka (2015), které mi pfiSlo od vSech autorti nejvice
prehledné. Empiricka ¢ast mé prace se bude zabyvat vzdélavanim délnika
ve stfedni organizaci, proto budu vénovat vétsi pozornost pravé metodam
vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace. Organizace navic vyuziva i externi

vzdélavani, proto uvedu i pfiklady metod vyuZivanych mimo pracovisté.

Metody vzdélavéani pouzivané pti vykonu prace na pracovisti:

> Delegovani je jednim znejvyznamnéjSich zptisobti pro rozvoj
zaméstnancli. Spocivd vtom, Ze nadfizeny pfidéluje svym
zaméstnanciim ukoly a potfebné pravomoci a odpovédnost k jejich
splnéni. Delegovanim ovéfime potencial zaméstnance, jeho motivaci
a konkrétni zptisobilost (Styblo, 2003, s. 85).

> Instruktaz pfi vykonu prace je nejcastéji pouzivand metoda pro
nejjednodussi zptsob jednoradzového zacviku nového, ¢ méné
zkuseného zaméstnance. Jednd se o pfedvedeni pracovniho postupu
zkuSengj$im ¢i nadfizenym pracovnikem. Vzdéldvany zaméstnanec
si tento pracovni postup osvojuje pozorovanim a napodobovanim
(Koubek, 2015, s. 267).

> Koucovani (coaching) pfedstavuje proces zaskolovani, ktery ma
dlouhodobéjsi charakter. Kou¢ vede a sméfuje vzdéldvaného
k zddoucimu vykonu prace za pomoci vysvétlovani, sdélovani
pripominek a instruovani. Je kladen dtiraz na individualitu a vlastni
iniciativu (Koubek, 2015, s. 267). Koucovani zaméstnancti je zaloZeno
na podporovani, inspirovani zameéstnanci koucem, kdy cilem je
pomoci jim ziskat, rozvinout a uplatnit nové schopnosti a dovednosti

(Urban, 2003, s. 102).
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>

Asistovani nebo také stinovani predstavuje spolupraci zaméstnance
s nadfizenym, ¢i jinou osobou, jako napf. mentorem nebo tutorem.
Zaméstnanec plni ukoly pod dohledem zkuSenéjsi osoby a ma
moznost konzultovat s ni postupy, fedeni, a tim se vzdélavat (Styblo,
2003, s. 85).

Pracovni porady jsou vhodnou metodou pro formovani pracovnich
schopnosti zaméstnancti. Na pracovnich poradach se zameéstnanci
seznamuji s problémy, které se tykaji jejich pracovisté, ale i celé
organizace (Koubek, 2015, s. 267).

Rotace prace (,cross training”) je metoda, pfi které si pracovnik
vyzkou$i rtzné ukoly na rGznych pracovnich mistech. Tim
si rozSifuje své zkuSenosti a schopnosti, poznava ukoly organizace.

Rozviji se také jeho flexibilita a pracovni sila (Koubek, 2015, s. 267).

Metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisté:

>

Pfednaska je vhodnou metodou pro pfedani velkého mnoZstvi
informaci velkym skupindm. Nevyhodou je, Ze u pfednasky
nedochdzi kinterakci mezi pfedndSejicim a ucastniky (Vodak &
Kuchar¢ikovd, 2011, s. 113). Jinou formou je prednaska spojena
s diskusi nebo také semina¥, kde dochdzi k vyméné informaci
a nazoru. Vyhodou je zpétna vazba (Koubek, 2015, s. 270).

Pfi demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) vyuziva
kvalifikovana osoba audiovizudlni techniku, pocitace a trenazéry
pro nazornou ukazku ostatnim. Ucastnici si zkouseji pracovni
postupy a obsluhu jednotlivych strojii ve vyukovych dilnach
(Koubek, 2015, s. 270).

Mezi dal$i metodu vzdélavani patii e-learning. Jedna se o vzdélavani
za vyuziti vypocetni techniky. Vzhledem ktomu, Ze roste pocet

vzdélavacich programt, je tato metoda ¢im dal vice populdrni
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a usnadnuje uceni pomoci schémat, grafti, obrazk a poskytuje velké
mnozstvi informaci. Nabizi také rtizné testy a cviceni. Velkou
vyhodou je, Ze poskytuje zpétnou vazbu, castnik si sdam muiZe urdit
tempo vzdélavani a prizplisobit ho svym potfebam (Koubek, 2015,

5. 273).

Pokud méme zvolen cil vzdélavani, zpracovany jednotlivé faze tvorby
planu, véetné zvolenych metod vzdélavani, je také dtileZité zkontrolovat, zda
je cely plan vzdélavani spravné vypracovan. Spravné vypracovany plan
vzdélavani zaméstnancli by mél odpovédét na nasledujici otdzky (Koubek,

2015, s. 265):

e Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? (Obsah)

e Pro koho je tento vzdélavaci plan urcen? (Jednotlivci, skupiny,
zameéstnani)

e Jakym zptsobem se bude vzdélavaci akce realizovat? (metody
vzdélavani, didaktické pomtcky, na pracovisti, mimo pracovisté)

e Kym bude tento vzdélavaci plan realizovan? (interni, ¢i externi
vzdélavatelé, organizace samotnd, vzdélavaci instituce)

e Kdy bude vzdélavaci akce probihat? (termin, ¢asovy plan)

e Kde se bude vzdélavaci akce konat? (misto konani)

e Jaka je rozpoctova stranka vzdélavaciho planu? (ndklady)

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ii¢innost jednotlivych

vzdélavacich programii? (metody hodnoceni)

Cela tato kapitola byla vénovédna pldnovani vzdélavani, kde jsem
popsala proces tvorby planu. Faze planovani vzdélavani je velmi dalezita pro
to, aby realizace vzdélavaci akce probéhla bez problémfi. Proto je nutné pfi
planovani spravné zvolit cil, metody, ale také zohlednit ticastniky, pro které je
vzdélavani planovano. Konecny navrh vzdélavaci akce by mél byt pfedlozen
poté, kdy dokadzeme odpovédét na vysSe uvedené otazky. Aby doslo
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k naplnéni cile prace, kterym je, jak jiz bylo vySe zminéno, analyzovat systém
vzdélavani, je zapottebi predstavit fazi tfeti, kterou je realizace vzdélavani.

O realizaci vzdélavani pojednava dalsi kapitola.

2. 3 Realizace vzdélavani

Pokud méame spravné vytvofeny plan vzdélavani, prechdzime k fazi
treti, k realizaci vzdélavani, ktera je vrcholem vzdélavaciho cyklu (Hronik,
2007, s. 161). Jak uvadi Hronik (2007, s. 162), samotna realizace vzdélavani

se sklada z téchto po sobé jdoucich krok:

e Priprava
e Vlastni realizace

e Transfer

Prvni fazi je ptfiprava. Plan vzdélavani mame jiz pfipraven, nyni je
nutné nachystat vSe k tomu, aby mohl byt uspésné uskutecnén. Je nutné
pfipravit lektora, ucebni materidly a pomftcky, také je nutné pfipravit
Ucastniky a postarat se o organizacni zajisténi. Nasleduje cast vlastni
realizace, kterd obvykle zacind prijezdem lektora, poté nasleduje zahéjeni.
Realizace zahrnuje také monitorovani déni, priibéhu a feSeni neocekdvanych
situaci, které mohou nastat. Posledni casti realizace je transfer. Uz u faze
planovani jsou nastinény aktivity, které budou nasledovat po skonceni kurzu.
Faze transferu zahrnuje prvni dny po kurzu, také tzv. databanku know-how
(poznatky, které vzniknou béhem kurzu), kterou je nutné zpracovat. Do této
faze zahrnujeme také fotodokumentace a dal$i zdznamy, jako naptiklad
videozdznam. Po absolvovani kurzu jsou ucastnici motivovani k tomu, aby
své nové ziskané znalosti a dovednosti vyzkousSeli v praxi. Absolvent kurzu
muiize transfer znalosti a dovednosti podpofit hned nékolika zptsoby,
napriiklad zhotovenim domédciho tkolu, ¢i referenci svym kolegiim (Hronik,

2007, s. 162-175).
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Pfi realizaci vzdélavani je ale také dulezité myslet na organizacéni
zajisténi akce, mit sestaveny casovy plan, ktery ndm napomuze k uspésné
realizaci. Dilezitd je i kalkulace a konecné vyuctovani vzdélavaci akce

(Bartonkova, 2010, s. 169).

Kapitola realizace vzdélavani pojednava o samotné realizaci, které
obsahuje pfipravu, vlastni realizaci a transfer. Vzdélavaci akce je dulezité jak
vjejich pribéhu, tak po jejich skonceni zhodnotit. To, zda byla realizace
vzdélavani uspésna, zjistime evaluaci, kterd nam poskytne zpétnou vazbu.
S ohledem na cil prace bude v posledni kapitole teoretické c¢asti pfedstavena

zavérecna cast systematického cyklu, a tou je evaluace.

2. 4 Evaluace vzdélavani

Posledni a také velmi dtileZitou fazi cyklu systematického vzdélavani
je evaluace. Mnoho autorti pouziva pro evaluaci vzdélavani rizné pojmy.
Terminologické nejasnosti se projevuji hlavné v rozdilech mezi pojmem
evaluace, vyhodnocovani a hodnoceni. Armstrong (1999, s. 555) uziva pojem
vyhodnocovani, snim se shoduji i Koubek (2015, s. 274) a Vodak
& Kucharcikova (2011, s. 125). Belcourt & Wright (1998, s. 181) ve své knize
hovofi o hodnoceni vzdélavani. Bartonkova (2010, s. 181) uziva pojem
evaluace. V této praci, pokud budeme hovofit o étvrté fazi systému vzdélavani

(o komplexnim procesu vzdélavani), bude uzivan pojem evaluace.

Evaluace ndm umoziiuje ziskat zpétnou vazbu o realizovaném
vzdélavani (Armstrong, 1999, s. 555). , Analyza potieb identifikuje problém, ktery
ma byt tesen, zdvérecné hodnoceni je pak proces, ktery stanovi, zda byl problém
vyfesen” (Belcourt & Wright, 1998, s. 181). Evaluace je dtilezita proto, abychom
zjistili, zda jsme dosahli stanoveného cile vzdélavani, a jak se projevuje
v pracovnich vysledcich (Hronik, 2007, s. 176). Nicméné, evaluace , neprobihd
jen na tirovni samotného obsahu vzdélavaci akce, ale hodnoti se také prostiedi, lektoi,

studijni materialy, evaluace instituce, probihda evaluace celého vzdélavaciho
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programu” (Bartorikova, 2010, s. 182). Evaluace je proces, ktery se snazi méfit
pfinosy ze vsSech stran, jak ze strany andragogické, kdy méfime efektivitu
vzdélavani, tak ze strany ekonomické, kdy hodnotime, zda byla vzdélavaci

akce po finan¢ni strdnce pfinosna (Bartorikova, 2010, s 181).

Voddk & Kucharcikova (2011, s. 126) uvadi vyhody a nevyhody
evaluace vzdélavani. Nevyhodou evaluace je naro¢nost ziskavani potfebnych
informaci a vysledky jsou castokrat posuzovany subjektivné. Evaluace
vyzaduje také mnoho casu, usili, financnich prostfedkii, spoluticast lektorti,
ucastniki i vedeni organizace. U evaluace vzdélavani neni vZdy lehké oddélit
dopady vzdélavani vzniklé ptsobenim jinych podnikovych vlivii. Vyhod
je omnoho vice. Napriklad evaluace pfispiva k efektivité¢ podnikani,
podporuje tuzkou vazbu mezi cili vzdélavani a cili organizace, také se
zaméfuje na osobni a rozvojové funkce, stava se prvkem pro zlepSovani
vykonnosti zaméstnancti. Evaluace ndm umoznuje 1épe odpovédét na to, zda
je vzdélavani pro danou situaci tim nejlepsim feSenim. Dale také napomaha
k vytvafeni spoluprdce mezi zaméstnanci a managementem, ukazuje, jak
muzeme dosdhnout téhoz vysledku jinym, lepsim zptisobem. Dtivodi pro

uskutecnovani evaluace je tedy mnoho.

Evaluace se podle Koubka (2015, s. 276) zaméfuje obecné na to, zda byly
pouzity odpovidajici metody vzdélavani, technické vybaveni, ¢asovy plan, ale
také na celkovy obsah vzdélavani. Dale také zkouma odezvu, postoje a nazory
Ucastniktt vzdélavani, miru osvojenych znalosti a dovednosti, miru
uplatnitelnosti ziskanych znalosti a dovednosti v praxi a v posledni fadé také

to, jak se zménilo pracovni chovani ticastnik.

Nize v textu se bude objevovat pojem hodnoceni. V fadé ptipadi je
hodnoceni chdpdno jako synonymum pro evaluaci. V tomto piipadé je ale
hodnoceni chapano jako ¢ast evaluace, ktera se zabyva ovéfovanim naucenych

konkrétnich znalosti a dovednosti, hodnotime konkrétni ucastniky
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a vzdélavatele. Hodnocenli je jedna z dil¢ich ¢asti evaluace. Palan (2002, s. 74)
definuje hodnoceni jako: ,Proces hodnoceni wvysledkii vzdéldvini, hodnoceni
prospéchu (znalosti, dovednosti, ndvykii) zpravidla podle standardii, a to na poéitku,
v pritbéhu a zejména v zavéru vzdélavaciho procesu po absolvovini vzdélavaciho

programu.”

Problém, ktery mtiZe pri evaluaci vzdélavani nastat, je stanoveni kritérii
hodnoceni (Koubek, 2015, s. 276). Proto bychom si méli stanovit kritéria
a nastroje hodnocent jiz pfi planovani vzdélavani (Prokopenko, Kubr & kol.,
1996, s. 186). Prvnim zptsobem, jak mutZeme vyhodnocovat vysledky
vzdélavani je porovnani vysledkii vstupnich testti icastnik s testy, které byly
uskutecnény po skonceni vzdélavani. Avsak tiskalim tohoto zptisobu je to, Ze
vysledky testi mohou byt ovlivnény momentdlnim rozpolozenim
testovaného, ale i jinymi okolnostmi. Druhym, méné spolehlivym zptisobem
je monitorovani vzdélavaciho procesu. Pozorovatel hodnoti efektivitu
jednotlivych metod, postupt, ¢i praci vzdélavateld. Toto hodnoceni z pohledu
pozorovateli je znacné subjektivni, protoze pozorovatel ma sklon
k pozitivnimu hodnoceni metod a postupt, které sam navrhuje

a upfednostnuje.

V kontextu firemniho vzdélavani je pro evaluaci nejvice uzivan
Kirkpatrickiv model, ktery se sklada ze ctyt stupnia hodnoceni. Autor uvadi,
ze kazdy stupenl je dulezity, zdroven ma nizsi stupenl vliv na ten vyssi
(Kirkpatrick, & Kirkpatrick, 2006, s. 21).

Model se sklada z téchto ¢tyt stupnii:

1) Reakce -, Libilo se jim to?”
2) Uceni — ,Naudili se to?”
3) Chovani -, Pouzili to na pracovisti?”

4) Vysledky — ,Doslo ke zméné uéinnosti organizace?”
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Metoda reakce je podle Belcourt & Wright (1998, s. 183-189) nejcastéji
pouzivand, protoze je snadnd na provedeni, sbér a analyzu dat. Zpravidla se
na konci vzdélavaci akce vypliiuje dotaznik o spokojenosti obsahu, prosttedi,
vyuzitych metod apod. Kiritici tyto formulafe zpochybnuji a tvrdi, Ze timto
zplisobem zjistime pouze to, jak se ucastnikiim Skoleni libilo, a ne to, zda
ucastnik po skonceni vzdélavaci akce 1épe pracuje. Vyhodou je, Ze ziskané
odpovédi po skonéeni vzdélavani poskytuji okamZitou zpétnou vazbu, a diky
tomu se mohou skolitelé lépe pripravit na dalsi kurz. Uceni je druhou
nejcastéji vyuzivanou metodou, diky které mtizeme méfit mnozstvi naucené
latky ve vzdélavacim kurzu. Nejlépe miizeme uceni méfit testem, ktery
provedeme na zacatku a konci vzdélavani. Jakékoliv zlepSeni ve vysledcich
testl1 je diisledkem kurzu. Testy jsou uzitecné i z divodu zvysené motivace
ucastnikt, aby kurz zvladli. Ucastnikovi se mtize kurz libit, uspésné slozi test,
avsak na pracovisti podava Spatny vykon. U chovani je zjiStovano to, jak jsou
nové naucené znalosti a dovednosti prevedeny na konkrétni pracovisté.
Buckley & Caple, (2004, s. 201) uvadi ptiklady nejcastéji vyuzivanych metod
a postupt k evaluaci dovednosti na pracovisti, kterymi jsou dotazniky, pfimé
pozorovani, zpétnd vazba, technika kritickych udalosti apod. V posledni
urovni, nazyvané jako vysledky, se zjistuje, jaké mélo vzdélavani vliv
na vysledky organizace. Zjednodusené se da fict, Ze se zjistuje, zda doslo diky
vzdélavani v organizaci ke zméné. Hodnotitelé casto vyuzivaji mékké udaje,
jako jsou hodnoty pracovniho prostfedi, pocity, postoje a dovednosti.
Nevyhodou mékkych tdajt je jejich obtiznd méfitelnost. V praxi je velmi
obtizné prokazat, ze naptiklad zména v postojich vede ke zlepSeni vysledkii
organizace. Také rizné faktory, jako napiiklad trokova mira nebo konkurence

mohou ovlivnit tyto vysledky (Belcourt & Wright, 1998, s. 190).

Posledni kapitola teoretické casti byla zameéfena na evaluaci

vzdélavani. Evaluace je vtomto kontextu chdpana jako posledni cast
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systematického vzdélavani, kterd se zaméfuje na cely vzdélavaci proces, zda
vzdélavani fungovalo tak, jak bylo nastaveno. Evaluaci je dtleZité provést,
abychom zjistili, zda jsme dosahli stanoveného cile a zda jsme vyfesili
problém, ktery byl stanoven analyzou potteb. Evaluaci zjistime, jak byla
vzdélavaci akce uspésnd, ale také jak se projevuje v pracovnich vykonech
vzdélavanych zaméstnancti. Zminéno bylo také hodnoceni, které se zabyva
konkrétnimi tcastniky a Skoliteli vzdélavani. Hodnoti konkrétni znalosti
a dovednosti. Hodnoceni je soucasti evaluace. Pro zptlisob evaluace
vzdélavani byl v kapitole popsdn model, kterym by se organizace méla pfi
evaluaci fidit. JelikoZ jsme hovofili o systematickém vzdélavani, kdy cyklus
nikdy nekon¢i, tedy nekondéi ani evaluaci, organizace by vném méla

pokracovat a navazat na dalsi analyzu vzdélavacich potteb.
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3 Empiricka cast

Jak jsem psala jiz v ivodu, cilem této bakalarské prace je analyzovat
systém vzdélavani, ktery je zaloZen na strategii systematického vzdélavani.
V této casti prace budu analyzovat, jak probiha vzdélavani zaméstnancii
ve vybrané organizaci. V nasledujicich podkapitolach zdéivodnim volbu
vyzkumné metodologie, strategie a vyuZzitych metod pro sbér dat. Dale

predstavim organizaci, ktera byla pro tyto tcely zvolena.

I v této casti prace budou zminény pojmy jako firma a organizace, které
jsou zde povaZovany za synonyma. Také pojmy jako zaméstnanec a pracovnik

jsou brany synonymné.
Vyzkumna otazka: Jak je vzdélavani v organizaci realizovano?

3.1 Metodologie vyzkumu
Ve vyzkumech lze rozliSovat dva zdkladni typy vyzkum — kvalitativni
a kvantitativni. Pfi zpracovani empirické casti bakalafské prace byl zvolen

kvalitativni pfistup na zadkladé designu v podobné ptipadové studie.

,Kuvalitativni vyzkum se provddi pomoci delsiho a intenzivniho kontaktu
s terénem nebo situaci jedince ¢i skupiny jedincii. Tyto situace jsou obvykle bandlni
nebo normadlni, reflektujici kazdodennost jedincii, skupin, spolecnosti nebo organizaci”
(Hendl, 2016, s. 47). Kvalitativni metodologie uzivd induktivni metody
(gvaﬁéek, Sedové a kol., 2007, s. 14). Kvalitativni vyzkum ziskava podrobny
popis a vhled pfi zkoumdni jedince, skupiny, udalosti, fenoménu, zkouma
fenomén v pfirozeném prostiedi, také umoznuje navrhovat teorie, ¢i studovat
procesy (Hendl, 2016, s. 47). Kvalitativni typ vyzkumu, je takovy typ, ktery
nevyuziva statistickych metod a technik (Murdza, 2010, s. 31). V kvalitativnim
vyzkumu se pro shromazdovani dat nejcastéji vyuziva dotazovani,
pozorovani a sbér dokumentt (Hendl, 2016, s. 165). Kvalitativni vyzkumnici

pracuji se slovy a textem, coz mnoho autorti povazuje za hlavni rys
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kvalitativniho vyzkumu (gvaficvzek, Sedova a kol., 2007, s. 15). Cilem tohoto
vyzkumu je ziskat popis zvlastnosti ptipadi a generovat hypotézy. (Hendl,

2016, s. 58).

Jak je popsano vyse, vzhledem k charakteru prace a k vyzkumné otazce,
je zvolen kvalitativni pfistup k vyzkumu. Za zdkladni metody sbéru dat
v tomto vyzkumu je povazovano dotazovani, pozorovani a sbér dokumentt.

Pro tento vyzkum je pouzita metoda analyzy dokumentti a dotazovani.

3. 2 Vyzkumna strategie a metody sbéru dat

Jako vyzkumnou strategii jsem vybrala design pfipadové studie.
Svaricek, Sedova a kol. (2007, s. 97) definuji p¥ipadovou studii jako empiricky
design, kdy smyslem je podrobné zkoumani a porozumeéni jednomu nebo
nékolika malo ptipadd. Hendl (2016, s. 102) uvadi, Ze v pfipadové studii jde
o sbér velkého mnozstvi dat od jednoho, ¢ nékolika malo jedinct. Jde
o zachyceni sloZitosti ptipadu, o popis vztahd, a jejich ucelenost. Hendl (2016,
s. 108) ve svém dile rozliSuje ctyfi typy pfipadovych studii: exploratorni,

explanatorni, diskriptivni a evaluacni.

Cilem exploratorni (priizkumné) piipadové studie je prozkoumat
neznamy ptipad a plisobici vztahy, definovat hypotézy, otazky, ¢i navrhnout
teorii a pfipravit se tak na dalsi vyzkum. Pouziva se, pokud jsou jevy prilis
slozité na to, abychom je zkoumali pomoci dotaznikii. Explanatorni
(vysvétlujici) pfipadova studie ma za tkol podat vysvétleni pfipadu tak, ze
rozvadi jednotlivé p¥icinné fetézce, které lze u ptipadu ztotoZnit. Casto
vyuziva néjakou teorii. Deskriptivni (popisujici) ptipadova studie se pouziva
ke kompletnimu popisu jevu realného Zzivota. Evaluacni pripadova studie
provadi také popis, vysvétleni, ¢i prizkum, avsak jde vni zejména
o hodnoceni néjakého programu nebo intervence na zakladé urcitych

hodnotovych kritérii (Hendl, 2016, s. 108).
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Pfi planovani pripadové studie je také dtilezita okolnost, zda mame
v planu pracovat s jednim, nebo vice ptipady. Miizeme rozliSovat pfipadovou
studii na zakladé poctu zkoumanych pfipadi, tedy na jednopfipadovou,
astudii svice neZz jednim pfipadem (mnohondsobné pfipadové studie,
¢i mnohopfipadové studie). V jednopripadové studii je studovan pouze jeden
pripad, problém (pfedmét vyzkumu), kdeZto u mnohopiipadové studie

vyzkumnik studuje vice pripadti, problému zaroven (Hendl, 2016, s. 110).

ZvysSe uvedeného si dovoluji tvrdit, Zze pripadova studie v mé
bakalafské praci je jednopripadova, jelikoZ se zabyva pouze jednim pfipadem,

a charakter pfipadové studie v tomto pfipadé je exploratorni.

Jako hlavni metodu sbéru dat jsem zvolila analyzu dokument.
Analyza dokumentti je chdpéana jako vyzkumna strategie, ktera je zaloZena na
analyze existujicich materialti (Miovsky, 2006, s. 98). Dokumentem se rozumi
vSechno napsané nebo zaznamenané (knihy, novinové clanky, deniky apod.)
Vyhodou analyzy dokumentt je jejich rozmanitost a nezkresleni dat, jez
vznikaji naptiklad pfi pozorovani, méfeni, ¢i testovani (Hendl, 2016 s. 135).
MtZeme tedy fict, Ze vyzkumnik béhem vyzkumu nevytvaii nové materidly
pro analyzu, ale pracuje s materialy, které existuji a hleda v nich potfebné

udaje a data (Miovsky, 2006, s. 98).

Dalsi metodou, kterou jsem pro sbér dat vyuZila, je rozhovor. Rozhovor
je ¢astou metodou pro ziskavani dat v kvalitativnim vyzkumu. Pfi planovani
vyzkumu je dutlezité vybrat typ rozhovoru. Hendl (2016, s. 170) rozliSuje
nékolik typt rozhovort: strukturovany rozhovor s otevienymi otdzkami,
neformdalni  rozhovor, rozhovor snavodem, narativni rozhovor,
fenomenologicky rozhovor, skupinova diskuse, skupinové interview,
vypravéni atd. Tyto typy se odliSuji pofadim otazek pfi dotazovani, poctem
osob, které se ucastni rozhovoru, formou informaci, které se pfi dotazovani

ziskavani, ale i situaci rozhovoru. Pro sviij vyzkum jsem zvolila neformalni
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rozhovor. Neformalni rozhovor, jak uvadi Hendl (2016, s. 179-180), je zaloZen
na spontannim generovani otazek béhem interakce (napfiklad béhem
pozorovani). V takovém ptipadé si vyzkumnik nemusi ani uvédomit, Ze jde
o explora¢ni rozhovor. Ve spousté pfipadi se miize sjednou osobou
uskutecnit hned nékolik takovych rozhovort. Otazky se béhem rozhovoru
mohou meénit. Tazatel se snazi rozvinout téma, nebo hleda nova témata, ktera
se mu hodi pro vyzkum. Vyhodou neformalniho rozhovoru je zohlednéni

zmény situace a individualizace otazek.

Vzhledem ktomu, Ze hlavni metodou pro sbér dat je analyza
dokumentti, rozhovor slouzil pouze pro doplnéni, ¢i upresnéni informaci, byl

zvolen neformalni rozhovor.

36



4 Analyza systému vzdélavani v organizaci

Dostavame se ksamotné analyze vzdélavani v organizaci.
Ke zpracovani analyzy systému vzdélavani byly vyuzity predevsim interni
dokumenty, které mi organizace poskytla. Za dokument jsou v této praci
povazovany vnitini dokumenty organizace (zdznamy, clanky apod.).
Pfi analyze dokumenttl jsem postupovala ve tfech krocich. Dokumenty jsem
vyhledavala, tfidila a nasledné zaznamenavala. Podstatné informace byly
rozdéleny do nékolika skupin: tdaje o organizaci (historie, chod), Skoleni
(zdkonna Skoleni a specializovand Skoleni), analyza vzdélavacich potteb,

planovani vzdélavani (plany), vzdélavani (vstupni a pribézné).

Dale jsem informace cerpala na zakladé rozhovort. Rozhovory byly
vedeny s pracovnikem organizace, ktery ma na starost persondlni cinnosti.
Rozhovory byly provadény pouze pro doplnéni informaci, které jsem
analyzou dokumentti nezjistila. Proto byl zvolen neformalni rozhovor. Otazky

se tykaly pfedevsim chodu organizace a jeji minulosti.

4.1 Organizace XY

Pro ucel analyzy vzdélavani byla vybrana organizace XY. Jedna se
o stfedni firmu (Veber & Srpova, 2012, s. 19 uvadi, ze se jedna o takovou firmu,
ktera ma 50-249 zaméstnancti), kterd lezi v Olomouckém kraji. Firma je
na trhu od roku 1994 (viz webové stranky organizace). Organizace se zpoc¢atku
zabyvala pouze prodejem plechti, postupné zacala nabizet vice sluzeb, coz
vyvolalo zvySeni poctu zaméstnanci i prohloubeni jejich vzdélani.
Zaméstnanci jsou v organizaci rozdéleni do skupin dle naplné pracovni pozice

a jejich pravomoci na:

e délniky — pracovnici, ktefi pracuji pfimo ve vyrobg;
e manazerské pozice — pracovnici, ktefi nejsou pfimo ve vyrobé, maji

rozdéleny role dtlezité pro spravny chod organizace.
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Ve své praci se zaméfim na prvni skupinu, tedy na délniky.

4.2 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, analyza a identifikace vzdélavacich
potfeb je prvni fazi cyklu vzdélavani. V nasledujici podkapitole uvedu, jak
probiha analyza a identifikace vzdélavacich potfeb v organizaci XY (interni

zdroj €. 8).

Dle zjisténych informaci, analyza a identifikace vzdélavacich potfeb

v organizaci neprobihd pravidelné.

Posledni analyza vzdélavacich potfeb v organizaci probéhla z diivodu
poklesu vykonu zaméstnanct a pfi zavadéni novych technologii. Pfi analyze
vzdélavacich potieb se objevila reaktivni vzdélavaci potfeba, kdy vedouci
zaméstnanci reagovali na pokles vykonu svych zaméstnanci. Pokles vykonu,
byl zptisoben nedostatecnou kvalifikaci, proto organizace naplanovala pro
zameéstnance vzdélavaci akci, ktera méla za tikkol zaméstnance znovu proskolit

v dané oblasti tak, aby doslo k Zddoucimu stavu (ke zlepSeni vykonu).

Potfeba vzdélavani zaméstnancu se také odrazila pti zavedeni novych
technologii, kdy organizace rozsifovala své sluzby. V tomto pfipadé se jednalo
o proaktivni vzdélavaci potfebu, kterd je vazdna na budoucnost. Firma si

potidila nové stroje, které zahrnuji nové technické postupy a vyrobni postupy.
Zdroje pro analyzu potieb

Pro identifikaci potfeb organizace vyuzila metodu pozorovani
zaméstnance pifi préci, kdy vedouci pracovnik pozoruje podiizeného
a zaznamenava to, co dél4, jak to d€la, kolik ¢asu mu dana ¢innost zabere, jaké
jsou jeho pomiticky pro vykon prace atd. Pro pozorovani je zvolen nadfizeny
pracovnik, protoze ma odborné znalosti a vi, na co se béhem pozorovani
zaméstnancli zaméfit. Organizace také vyuzila metodu hodnoceni vykonu
zaméstnancl, kdy je hodnoceni provadéno pravidelné vedoucim
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zaméstnancem. Pfi hodnoceni pracovnikti se vedouci zaméfuje pfedevsim na
znalosti a dovednosti, vnitini pfedpisy organizace a dodrzovani stanovenych

pravidel pfi vykonu prace.

V organizaci probéhla posledni analyza vzdélavacich potreb
zndpravného dtvodu, kdy byl u zaméstnanci zaznamendn pokles
pracovniho vykonu. Pokud je pokles zptisoben nedostatecnou kvalifikaci, je
pro zaméstnance pfipravena vzdélavaci akce. Dalsim diivodem pro analyzu
vzdélavani bylo zavedeni novych technologii ve firmé. Organizace si neddvno
pofidila nové stroje, coz vyvolalo naplanovani vzdélavacich akci pro své

zameéstnance.

4. 3 Planovani vzdélavani

Nasledujici fazi cyklu vzdélavani je planovani vzdélavani. Plan
vzdélavani vypracovava pracovnik persondlnich ¢innosti na nasledujici rok
dopredu. Plan vzdélavani se v priabéhu roku miize ménit, naptiklad pokud se
vyskytne vzdélavaci potfeba (zavedeni novych technologii, zména v zdkoné

apod.).

Organizace XY mi pro tyto ucely poskytla jako priklad plan pro rok
2019 (interni zdroj ¢. 4). Plan vzdélavani obsahuje povinna skoleni, které musi
zaméstnanci absolvovat, aby byly dodrzeny legislativni podminky.
Tato Skoleni se déli na zdkonna Skoleni, kam fadime Skoleni bezpecnosti
aochrany zdravi pii praci (BOZP) a Skoleni pozarni ochrany (PO).
Dalsi planovana skoleni v organizaci jsou zdkonnd specializovana skoleni,
jako je Skoleni pro fidice manipula¢nich motorovych vozik{i, Skoleni pro

svarece a Skoleni pro fidice firemnich motorovych vozidel.

U kazdé vzdélavaci akce je uveden pocet ticastnikti daného Skoleni,

lektor, termin a misto kondni a ndklady potfebné na vzdélavani.
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Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, spravné vytvoreny plan vzdélavani
by mél také obsahovat cile vzdélavani, délku vzdélavacich akci a metody

vzdélavani. Ani jedno z uvedeného plan pro rok 2019 neobsahoval.

4. 4 Realizace vzdélavani

Treti fazi systematického vzdélavani je realizace vzdélavani.
V nésledujicich podkapitolach bude vysvétleno, jak probiha vzdélavani
v organizaci XY. O vzdélavani zaméstnancti v organizaci XY se stara povéreny
pracovnik organizace, ktery ma na starost persondlni ¢innosti. Vzhledem
ktomu, Ze se jednd o stfedni firmu, mé& organizace svého interniho
zaméstnance pouze pro vstupni vzdélavani pracovnikd, které je popsano nize.
Pro organizaci je vyhodnéjsi objednat si pro dalsi vzdélavani zaméstnancti

externi skolitele.

Vzdélavani zaméstnancti probihd béhem pracovni doby a je hrazeno
firmou. Vzdélavani, ktera jsou v organizaci pro pozici délnika uskutecriovana

(interni zdroj ¢. 3):
Zakonna skoleni:

e Skoleni bezpeénosti a ochrany zdravi p¥i praci (BOZP)

e Skoleni pozarni ochrany (PO)
Zakonna specializovana skoleni:

e Ridi¢i manipulacnich motorovych vozika
e Ridi¢ firemnich silni¢nich motorovych vozidel

e Svéarec - obsluha laserem
Organizace provadi vzdélavani metodami:

e On the job, pfimo v sidle organizace XY, kde probiha vzdélavani

metodou instruktdze, delegovani, asistovani a rotaci prace;
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o Off the job, v sidle organizace XY, nebo v sidle externi firmy, kde

probiha vzdélavani metodou prednasek s diskuzi a demonstrovani.

Vstupni vzdélavani a zapracovani zameéstnancli probiha metodou
on the job. O vstupnim vzdéldvani a zapracovani pracovniki pojednava

nasledujici podkapitola.

4. 4.1 Vstupni vzdélavani a zapracovani zaméstnancii

Pfi vzniku pracovniho poméru je vZdy sjednavana zkusebni doba
zaméstnance, kterd je zpravidla 3 mésice (dle zdkoniku prace § 35). Kazdy
novy zameéstnanec, ktery v organizaci nikdy pfedtim nepracoval, musi projit

vstupnim vzdélavanim a zapracovanim.

Vstupni vzdélavani novy zaméstnanec absolvuje prvni den nastupu do
prace. Proskoleny povéfeny pracovnik organizace provede Skoleni
0 bezpecnosti prace na misté, sezndmeni s pracovnim strojem, zafizenim
a technologii (dle § 133/1a,e,f zak. 65/1965 Sb. ve znéni pozdéjsich predpisii —
Zakonik prace). Béhem vstupniho vzdélavani jsou pfedstaveny zakladni
informace o firmé, umisténi hlavnich budov a systém zaznamenavani
pfichodt a odchodti. Pracovnik je béhem vstupniho vzdélavani sezndmen
s navodem k obsluze stroje, technického zafizeni, dale s postupem pridélené
prace na pracovisti. V ramci vstupniho vzdélavani je zaméstnanec seznamen
s mistnim provoznim fddem organizace. Déle je obezndmen o zakadzanych
manipulacich a o nebezped¢i drazu. Jsou mu také pfedstaveny ochranné
pomiicky, které musi pouzivat pfi vykonu prace. Po proskoleni zaméstnance
se provede zapis ze Skoleni, kde je uvedeno jméno zaméstnance, jméno
Skolitele a datum Skoleni. Pracovnik svym podpisem potvrzuje, Ze Skoleni
rozumeél, ze ovlada pridélené technické zafizeni a technologie. PfezkousSeni
znalosti je provedeno pohovorem s povéfenym pracovnikem, a také prakticky
na pridéleném zafizeni. Zdznamy o provedeni tohoto vstupniho vzdélavani

jsou ulozeny do osobni karty zaméstnance.
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Béhem zkuSebni doby (3 mésice) probihd zapracovani zaméstnance.
Béhem zapracovani jsou pouzity metody pro vzdélavani na pracovisti pri
vykonu prace (on the job). Tyto metody jsou vyuZivany pro vzdélavani
novych zaméstnancli, ktefi se seznamuji s obsluhou stroje, technickym
zafizenim a jinymi pomtckami, které jsou potfebné pro vykon prace.
Nejcastéji vyuzivanymi metodami pfi vzdélavani pracovnikti v organizaci je
instruktaz, kdy vedouci pracovnik (nebo jiny povéfeny zkuSeny pracovnik)
predvadi novému zameéstnanci pracovni postupy. Vzdélavany pracovnik si
tak osvojuje nové pracovni postupy pozorovanim a napodobovanim. Dalsi
metoda, kterd je vyuzivana pfi vzdéladvani, je asistovani. Béhem asistovani
dochazi ke spolupraci zaméstnance svedoucim pracovnikem (¢i jinym
zkuSenym pracovnikem). Zaméstnanec plni tkoly pod dozorem zkuSeného
pracovnika, kdy ma mozZnost konzultovat pracovni postupy, a tim se
vzdélavat. Béhem tfimésicni zkusSebni doby, kdy probiha zapracovani, je
pouzivana pro vzdélavani délnikt také metoda rotace prace, kdy si pracovnik
zkousi rizné pracovni ¢innosti na riznych pracovnich mistech. Diky tomu si

osvojuje co nejvice zkuSenosti a schopnosti a rozviji svou pracovni silu.

Toto vstupni vzdélavani a zapracovani provadi zkuseny a proskoleny
pracovnik v organizaci. Jednd se tedy o interni vzdélavani. Béhem
zapracovani zaméstnance probihd pravidelné ovéfovani znalosti, které
provadi vedouci pracovnik. Pokud je hodnoceni nevyhovujici, prodluzuje se
doba zapracovani, v dalsim pfipadé pak dochdzi k ukoncéeni pracovniho

poméru (interni zdroj ¢. 2).

Dalsi Skoleni jsou uskutecniovana externimi specializovanymi firmami,
se kterymi organizace spolupracuje. Soucasti vstupniho vzdélavani
a zapracovani pracovnikti je Skoleni bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi
praci (BOZP) a Skoleni pozarni ochrany (PO). Tato Skoleni jsou zdkonna,

organizace ma povinnost tato Skoleni provadét, a také je pravidelné
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kontrolovat a opakovat. Skoleni BOZP a PO budou pfedstavena v nasledujici
Casti prace.
4. 4. 2 Skoleni BOZP a PO — zaméstnanci v délnickych profesich

Pfi nastupu do zaméstnani musi byt zaméstnanec fadné seznamen
s pravnimi a ostatnimi predpisy k zajisténi bezpecénosti a ochrany zdravi pri
praci a pozarni ochrany. Vstupni Skoleni BOZP a PO na pracovnim misté
povinné absolvuji vSichni zaméstnanci, ktefi byli nové pfijati na pracovni
pomér. Tato vstupni Skoleni se konaji zdsadné prvni den nastupu zaméstnance
do zaméstnani béhem pracovni doby, pfed zapocetim pracovniho tkonu.
V ramci Skoleni BOZP v délnickych profesich je zaméstnanctim predstaven
vyznam péce BOZP, predchazeni skodam, zakladni povinnosti vyplyvajici
z pracovniho poméru, ohlasovaci povinnost zaméstnance, obecné zasady
bezpetného chovéani, prvni pomoc apod. Skoleni PO mé za tikol predat
zaméstnanciim informace o tom, jakym zptisobem se chovat v rdmci poZzarni
bezpecnosti na pracovisti, a jak jednat pti vzniklém pozaru. Vstupni skoleni

BOZP a PO provadi proskolena povérena osoba organizace.

Vzhledem k tomu, Ze se Skoleni BOZP a PO musi pravidelné opakovat
po 12 mésicich, periodicka (opakovanad) Skoleni provadi externi specializované
firmy. Metoda vyuZivand pro tato $koleni je prednaska. Skolitelé maji
k dispozici prezentaci a videonahravky, které se vztahuji k tématu
bezpecnosti prace. Skoleni probihaji v organizaci ve spolecenské mistnosti,
ktera je vybavena didaktickymi pomtickami jako je projektor, platno, pocitac

a reproduktory.

Vsechna skoleni BOZP a PO (vstupni i periodickd) konci ovéfenim
znalosti. Ucelem zkousky je ovéfit znalosti zaméstnancti, které ziskali béhem
Skoleni. Ovéfovani provadi skolitel ihned po skonceni Skoleni formou
pisemného testu. Vysledky sSkoleni jsou ulozeny v pfislusné dokumentaci.

Hodnoceni znalosti je dvoustupriové (prospél-neprospél) (interni zdroj ¢. 1).
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Po uplynuti zkuSebni doby pfichazi dalsi vzdélavani, které musi
zaméstnanec absolvovat, aby mohl vykondvat vSechny cinnosti souvisejici

s jeho pracovni pozici.

4. 4. 3 Dalsi vzdélavani zaméstnanct

Dalsi vzdélavani zaméstnancti probiha po uplynuti zkusSebni doby.
Pokud se zaméstnavatel i zaméstnanec rozhodnou dale spolupracovat, musi
zameéstnanec absolvovat dalsi zakonna specializovana Skoleni, kterymi jsou
Skoleni pro fidi¢e manipulac¢nich motorovych vozikii, Skoleni pro fidice
firemnich silni¢nich motorovych vozidel a Skoleni pro svarece — obsluha
laserem. VSechna tato Skoleni jsou provadéna externimi firmami. Bez téchto
Skoleni by zameéstnanec nemohl vykondvat vSechny pracovni ¢innosti, které

souvisi s jeho pracovni pozici (interni zdroj €. 4).
Skoleni obsluhy manipulaénich motorovych voziki (OMV)

Skoleni OMV provadi externi specializovana firma v prostordch
organizace, kde zaméstnanci pracuji. Osnova Skoleni a odborného vycviku
obsluh manipulacnich vozikt vyplyva ze zdkoniku prace ¢. 262/2006 Sb. Pfed
absolvovanim toho Skoleni musi zaméstnanec projit zdravotni prohlidkou,
kterd posuzuje zdravotni zptisobilost pro vykon této ¢innosti. Metody, které
jsou vyuzité pfi vzdélavani zaméstnancti, jsou prednaska a demonstrovani.
Béhem predndsky jsou viem vzdéldavanym pracovniktim piedavany zakladni
informace. Pfedndska probiha ve spolecenské mistnosti, ktera je vybavena
potfebnymi  didaktickymi pomtickami (projektor, platno, poditac
a reproduktory). Pfi demonstrovani dochdzi kndzorné ukdzce, kdy si
tcastnici 8koleni zkouseji praktické postupy. Skoleni OMV je zakondeno
pisemnym testem, kterym jsou ovéfeny znalosti zaméstnanct. Soucasti
zakonceni je i prakticka ¢ast. Po tspé&Sném absolvovani skoleni je zaméstnanci
vystaven priukaz OMV. Toto skoleni je nutné opakovat kazdy rok (interni
zdroj €. 5).
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Skoleni svarecu — obsluha fezani laserem

Pfed nastupem na Skoleni je nutné projit lékafskou prohlidkou, ktera
posuzuje zdravotni zptisobilost k praci. Pro to, aby zameéstnanec mohl
vykonavat ¢innost svareni, musi mit prislusny priikaz. Tento prtikaz ziska po
uspésném absolvovani Skoleni obsluhy laserem, které poskytuje externi
specializovana firma. Skoleni probih4 ve specialnich prostorach externi firmy,
v rozsahu 20 vyucovacich hodin teorie a 30 vyucovacich hodin praxe. Metody,
které jsou pouzity pri vzdélavani, jsou prednaska s diskuzi (teorie)
a demonstrovani (praxe). Tyto dvé metody jsou vhodné proto, aby se tiastnici
dozvédéli zakladni dtlezité informace pro vykon této ¢innosti, ale také méli
moznost ndzorného pfedvedeni a vyzkouseni praktickych postupii. Skolent je
ukonceno pisemnym testem. Hodnoceni znalosti je dvoustupniové (prospél-
neprospél). Po tispésném absolvovani Skoleni zaméstnanec ziskd Osvédceni
o zaskoleni pracovnika (dle CSN 050705 a TP A 124) a priikaz, diky kterému
muze vykondvat danou ¢innost. Toto Skoleni je nutné opakovat po 24 mésicich

(interni zdroj ¢. 6).
Skoleni pro Fidi¢e silniénich motorovych vozidel

Vzhledem k tomu, Ze soucasti pracovniho mista je také fizeni silni¢niho
motorového vozidla (napf. pro rozvoz vyrobkd zdkaznik(im), musi
zaméstnanci absolvovat Skoleni fidi¢li silni¢nich motorovych vozidel
Zaméstnanci musi kromé fidi¢ského priitkazu pfislusné skupiny mit také
profesni priikaz a absolvovat pravidelna skoleni. Ta jsou povinna pro fidice
vozidel nad 3,5 tuny. Kazdy rok rovnéz musi absolvovat skoleni profesni

zptisobilosti, které je provadéno externi firmou (interni zdroj ¢. 7).

Vzdélavani zaméstnancd probiha v organizaci jak interné, tak externé.
Interni Skoleni je vedeno zkuSenymi, proSkolenymi zaméstnanci organizace.

Externi Skoleni =zajiStuji vzdélavaci specializované firmy. Pfednasky
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a specializovana Skoleni jsou zajiStovany externimi firmami v sidle
organizace, pfipadné v prostorach externich firem. Vzdélavani zaméstnancti
tak probiha interné v organizaci, nebo externé v sidle specializovanych firem.
Po ukonceni vzdélavaci akci nedochdzi ve firmé XY zddnou formou k evaluaci

vysledkti vzdélavani.

4. 5 Diskuze

V této casti se zabyvam vysledky z vyzkumného Setteni, které probéhlo
v ramci této bakalarské prace. V této bakalarské pracijsem analyzovala systém
vzdélavani v organizaci XY. Zaméfila jsem se na ¢ast zaméstnancti firmy,

na délniky.

Na zakladé zjisténych informaci o analyze a identifikaci vzdélavacich
potfeb v organizaci lze tvrdit, Ze analyza vzdélavacich potfeb je v organizaci
XY opomijena, jelikoz zde neprobiha pravidelné. Navrhovala bych, aby zde

probihala pravidelné a preventivné.

Plan vzdélavani je sestavovan pro kazdy rok, avsak neobsahuje
vSechny nalezitosti. Plan pro rok 2019 sice obsahuje pocet ticastniktt daného
Skoleni, lektora, termin, misto konani a ndklady potfebné na vzdélavani, avsak

zcela zde chybi uvedeni cilti, metod, ¢i délka vzdélavacich akci.

U realizace vzdélavani jsem zjistila, Ze organizace dba na vstupni
vzdélavani, zapracovani a dalsi vzdélavani zaméstnancti. Z provedenych
analyz bylo zjisténo, Ze organizace se o své zaméstnance stara a zajistuje jim
vzdélavani uréené ze zdkona. V soucasné dobé organizace vyuziva jak interni
vzdélavani, tak vzdélavani zajisténé externimi firmami. Externi firmy jsou
zaméfené predevsim na specializovand Skoleni a vyuzivaji k tomu r@izné
metody. Vzhledem ktomu, Ze vzdélavani je v organizaci provadéno

predevsim externimi firmami, organizace dbd na jejich vybér.
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Co zcelachybi, tak je evaluace vzdélavani. Evaluace vzdélavani
v organizaci XY neprobihd, coz je dle mého velkym nedostatkem. Navrhuji
proto, aby se organizace zaméfila na evaluaci vzdélavani, kde by se kazdy
zameéstnanec mohl vyjadrit ke vzdélavacim akcim a samotnému lektorovi.
Diky evaluaci vzdélavani by organizace zjistila, zda byly jednotlivé vzdélavaci
akce pro zameéstnance pfinosné, zda byly pouzity vhodné metody, ¢i technické
vybaveni, dale diky ni mohou zjistit miru uplatnitelnosti ziskanych znalosti

a dovednosti v praxi.

Organizace by se méla také zabyvat rozvojovym vzdélavanim svych
zaméstnancti — déIniki. Zaméstnanci ve vyrobeé spolu musi kooperovat, proto
bych navrhovala, aby se organizace zaméfila se na tymovou spolupraci, ktera

by vedla k efektivnéjsi spolupraci a vyrobé.

Dle vySe uvedeného bylo zjisténo, Ze se organizace XY fidi cyklem
systematického vzdélavani, avSak ne vSem fazim systému vénuje dostatecnou

pozornost.
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I4 v
Zaver
Bakalarska prace se zabyvala firemnim vzdélavanim s cilem

analyzovat systém vzdélavani zaloZeny na strategii systematického

vzdélavani. Prace byla rozdélena na cast teoretickou a empirickou.

V teoretické casti jsem nejprve definovala pojem firemni vzdélavani,
kterym se tato prace zabyvala. Nasledné jsem charakterizovala cyklus
systematického vzdélavani, ktery je slozen ze ctyf casti. Nasledné jsem
se zaméfila na jednotlivé casti systematického vzdélavani. Jako prvni jsem
predstavila analyzu a identifikaci vzdélavani a zdroje k ni potfebné, poté jsem
charakterizovala pldnovani vzdélavani. Nasledné jsem se zabyvala samotnou
realizaci vzdélavani a cyklus vzdélavani uzavrela evaluaci, jakozZto posledni
casti.

Empirickd ¢ast vénovala pozornost vyzkumné strategii a metoddm pro
sbér dat. Tato c¢ast byla zameéfena vice konkrétné, kdy jsem pfedstavila
organizaci XY. Vychdzela jsem z odborné literatury, tu jsem pak doplnila
vlastnim vyzkumem, kdy jsem si polozila otazku: Jak je vzdélavani
v organizaci realizovdno? Pro zodpovézeni otdzky jsem vyuzila metodu
analyzy dokumentt, kterou jsem doplnila rozhovorem. Jeji zodpovézeni se
nachdzi v diskuzni ¢asti. Myslim, Ze vytyceného cile bylo dosaZeno. Prace se
sice zabyvala konkrétni organizaci, kde jsem provedla analyzu stavajictho

systému vzdélavani.
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