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Uvod

Vzdélavani v riznych formach provazi lidstvo od nepaméti, diky tomu, Ze se lidé
neustale ucili novym znalostem a dovednostem zijeme dnes v moderni spole¢nosti,

pouzivame vyspélé technologie a dochazi k neustalym pokrokdm.

V dnesni rozvinuté spolecnosti se mnohem rychleji méni ekonomické prostredi a
z pohledu organizace je tézsi obhgjit své misto na trhu, proto musi svou
konkurenéni vyhodu hledat nejen v hmotném majetku, ale také v intelektualnim
kapitalu, jehoz slozkou je lidsky kapital. Investicemi do lidského kapitalu, jako tfeba
do vzdélavani zameéstnancl organizace dokaze lépe a pruznéji reagovat na
prichazejici zmény, inovace a noveé technologie, coz pozitivné pfispiva k napliovani

stanovenych cilu.

Cilem bakalafské prace je popsat vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve vybrané
spoleCnosti, porovnat vzdélavaci program tfech po sobé jdoucich let a nasledné
doporucCit mozné zmeény, které by vedly ke zlepSeni a zefektivnéni podnikového
vzdélavani. Vybranou spolec¢nosti je Montana s.r.o. Mlada Boleslav, ktera se zabyva
primyslovou automatizaci a méla jsem v ni moznost vykonavat povinnou a

nasledné nepovinnou praxi.

V teoretické &asti se bakalarska prace zaméfuje na vzdélavaci systém v Ceské
republice, nebot’ je to prvni vzdélavani, kterym si kazdy jedinec prochazi a je
dulezité pro vyvoj osobnosti. Charakterizuje pojmy lidské zdroje a lidsky kapital,
které jsou klicové pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, kterému se dale vénuje.

Nasledné popisuje systematické vzdélavani a jednotlivé vzdeélavaci metody.

Prakticka Cast bakalaiské prace vychazi ztémat predstavenych v pfedchozi
teoretické Casti. Na uvod popisuje vybranou spolecnost, jeji historii a organizaéni
strukturu. Zabyva se vzdélavacim programem ve tfech po sobé jdoucich letech pro
lepSi pochopeni sou€asného stavu vzdélavani ve spolecnosti. Obsahuje také
dotaznikové Setrfeni provedené mezi zaméstnanci, které je zaméreno na vnimani
vzdélavacich aktivit, jejich efektivity a prfinosu pravé z pohledu zaméstnancl. Na
zakladé vyhodnoceni jsou navrzeny mozné kroky ke zlepseni vzdélavaciho

systému ve vybrané spolecnosti.



Teoreticka vychodiska feSeni

1 Vzdélavaci systém v Ceské republice

Kapitola v&novana vzdélavacimu systému v Ceské republice je v mé bakalafské
praci zarazena z toho divodu, Ze skolni vzdélavani je to prvni, kterého se kazdému
jedinci dostane jesté predtim, nez by mohl podstoupit jakykoliv druh podnikového
vzdélavani, kterému se bakalaiska prace dale vénuje. Skolni vzdélani je také
jednim z parametrl, které v pfipadé podnikového vzdélavani zaméstnancu ¢asto

sledujeme, je proto nutné vzdélavaci systém znat.

Vzdélavaci systém v Ceské republice je upraven zakonem 561/2004 Sb. o
predskolnim, zakladnim, stfednim, vyS$sim odborném a jiném vzdélavani (Skolsky

zakon).

Predskolni vzdélavani je zakonem povinné ,od pocatku Skolniho roku, ktery
nasleduje po dni, kdy dité dosahne patého roku véku, do zahajeni povinné skolni
dochazky ditéte, neni-li dale stanoveno jinak.“ Cilem pfedskolniho vzdélavani je
vytvofit zaklad pro pokraCovani ve vzdélavani, aktivni rozvoj osobnosti ditéte

(citovy, rozumovy, télesny), osvojeni si pravidel chovani a zivotnich hodnot.

Povinnost $kolni dochazky je v Ceské republice po dobu deviti $kolnich rokd,

nejvyse vsak do konce skolniho roku, v némz zak dosahne sedmnactého roku veku.

Zakladni vzdélavani ma devét roénikl a vyu€uje se na zakladni Skole, Ize jej
uspésné dokoncit také na nizsim stupni Sestiletého nebo osmiletého gymnazia nebo
v odpovidajici ¢asti osmiletého vzdélavaciho programu konzervatore. Cilem je
poskytnou zakim strategie k u¢eni a motivovat je tak k celozivotnimu uceni, dale
zakladni vzdélani podporuje schopnost komunikovat, spolupracovat, resit problémy
a tvofivé myslet. Zaci se také udi byt tolerantni a ohleduplni, chranit své fyzické a
dusSevni zdravi nebo poznat své schopnosti a moznosti, které mohou nasledné

uplatnit.

Stredni vzdélavani mize byt ve formé nékolika vzdélavacich programd, po jejichz
uspésném dokonceni zaci dosahuji stfedniho vzdélani, stfedniho vzdélani s
vyucnim listem nebo stfedniho vzdélani s maturitni zkouskou. Za cil stfedniho
vzdélavani se povazuje rozvoj védomosti, schopnosti, dovednosti, postoju a

hodnot, které zaci ziskali v zakladnim vzdélavani. Stredni vzdélavani poskytuje



zaklad pro plnopravny osobni a obCansky zivot, celozivotni uc€eni, navazujici
vzdélavani a vykon pracovni ¢innosti. Obsahové se jedna o vSeobecné vzdélavani

nebo odborné vzdeélavani propojené se vseobecnym.

VyssSi odborné vzdélavani prohlubuje znalosti studenta a nabizi nejen vSeobecné
a odborné vzdélani, ale i praktickou pfipravu. Mohou se k nému hlasit uchazeci se
stfednim vzdélanim s maturitni zkouskou a ti, ktefi splnili podminky pfrijeti, délka
vy8Siho odborného vzdélavani je 3 — 3,5 roku (Zakon €. 561/2004 Sb.).

Vysokoskolské studium upravuje zakon €. 111/1998 Sb. o vysokych skolach a o

zméné a doplnéni dalsich zakonU (zakon o vysokych $kolach).

,Vysoké Skoly jako nejvysSi Clanek vzdélavaci soustavy jsou vrcholnymi centry
vzdélanosti, nezavislého poznani a tvaréi ¢innosti a maji klicovou Ulohu ve
vedeckém, kulturnim, socialnim a ekonomickém rozvoji spolecnosti® (Zakon ¢.
111/1998 Sb.).

Bakalarsky studijni program pfipravuje studenty na vykon povolani nebo na
studium navazujiciho magisterského programu. Délka studia je minimalné 3 roky a
po uspé€sném slozeni statni zavérecné zkousky a obhajobé bakalariské zkousky se

udéluje titul bakalaf (Bc.).

Magistersky studijni program prohlubuje teoretické i praktické znalosti vyplyvajici
ze soucCasného stavu védeckych poznatkl, vyvoje a vyzkumu a soustfedi se
naschopnost jejich nasledného vyuziti. Navazuje na bakalarsky studijni program,
délka studia je minimalné jeden rok, studium je zakonceno statni zavérecnou

zkouskou a obhajobou diplomové prace. Akademickeé tituly se liSi dle oblasti studia,

vvvvv

Doktorsky studijni program se zaméiuje na védecké zkoumani a samostatné
tvaréi aktivity v odvétvi vyvoje a vyzkumu nebo uméni. Studium trva minimalné tfi
roky, zakonceno je statni doktorskou zkouskou a obhajobou disertac¢ni prace, ktera
je vefejna. Udélovany akademicky titul je doktor (Ph.D.) (Zékon €. 111/1998 Sb.).

2 Lidské zdroje a lidsky kapital

Definovani pojmu lidské zdroje je podstatné, jedna se totiz o kazdého jedince, ktery

pfispiva organizaci svymi znalostmi, schopnostmi, dovednosti a chovanim k



uspéchu. Dle Vodaka a Kucharcikové (2011, str. 34) ,lidské zdroje predstavuiji lidi
v pracovnim procesu, nositele lidského kapitalu a potencialu.” Lidské zdroje jsou tim
nejcenngjsim zdrojem, jelikoz vytvari pridanou hodnotu, bez jejich zapojeni by
nebyly vyuzity nebo by vibec nevznikly technické prostfedky a technologie.

vvvvvv

ovliviuji vyuziti ostatnich finan¢nich a materialnich zdroju.

Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojli je piistup k fizeni lidi pracujicich v dané organizaci, ktefi
prispivaji k dosazeni cili organizace, a to kolektivné nebo individualné. Tento

pristup k fizeni lidi je pfedem logicky a strategicky promysleny (Armstrong, 2007).
Cile rizeni lidskych zdroja

VVSeobecné se za cil fizeni lidskych zdroju povazuje schopnost zajistit, aby lidé

pfispivaly k Uspésnému plnéni cilt organizace (Armstrong, 2007).

,Cilem funkce fizeni lidskych zdroji je pfilakat, motivovat, rozvijet a udrzet si
zameéstnance v bezpeéném a spravedinost respektujicim prostredi“ (Belcourt,
Wright, 1998, str. 19).

Aby byl cil Fizeni lidskych zdroju v daném podniku splnén ma za ukol samotné
oddéleni fizeni lidskych zdrojii planovanim, organizovanim prace a analyzou
pracovnich mist. Patfi sem dal$i oblasti jako utuzovani vztahl na pracovisti mezi
zaméstnanci, zaméstnanci a zaméstnavatelem nebo vztahy s odbory. Sprava platu,
benefitl, nabor a vybér zaméstnancu, a také hodnoceni jejich vykonu. V neposledni
fadé sprava informacénich systému, bezpecénost prace a pracovnépravni povinnosti.
Kazda ¢innost a funkce oddéleni fizeni lidskych zdroju poskytuje informace do

odpovidajicich subsystémuU daného podniku (Belcourt, Wright, 1998).

Lidsky kapital

Pokud hovorime o lidském kapitalu, méli bychom védét, ze je to jedna ze tfi slozek
intelektualniho kapitalu, dale se jedna o spoleCensky kapital a organizacni kapital.

Intelektualni kapital podniku predstavuje nehmotné zdroje, jedna se o znalosti,
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schopnosti a dovednosti, které obohacuji procesy a vytvari tak hodnotu. Ve spojeni
s hmotnymi zdroji, coz mohou byt penize nebo jiné hmotné jméni tvofi celkovou

hodnotu organizace (Koubek, 2009).

Koubek (2009, str. 27) definuje lidsky kapital jako ,znalosti, dovednosti a schopnosti
pracovnikll organizace“. SpoleCensky kapital predstavuje vSechny rezervy a
znalosti vznikajici ze vztaht uvnitf i mimo organizaci. Organizaéni kapital je chapan
jako institucionalizované znalosti, které ma organizace ulozené v databazich a

pFiruékach. Casto se mu fika strukturalni kapital.

Investovanim do lidského kapitalu muaze byt zpohledu Vodaka a
Kucharéikové (2011):

Zlepsovani zdravotniho stavu zaméstnancl, kam patfi pravidelné zdravotni
prohlidky, organizovani rekondiénich pobytl, zajistovani pitného rezimu, finanéni

prispévky na stravovani nebo sportovni aktivity apod.

Zlepsovani pracovnich podminek pokryva dostateCny pocet modernich
ochrannych pracovnich pomucek, ¢imz podniky pfedchazi Urazim na pracovisti a
poskozeni zdravi svych zameéstnancu. Spravné pracovni podminky utvari také

ergonomie pracovisté a pracovnich mist.

Zkvalitnovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti je
velmi dllezitou formou investice do lidského kapitalu a dochazi k ni skrze systém

podnikového vzdeélavani, kterému se blize vénuje nasledujici kapitola.

3 Podnikové vzdélavani zaméstnancu

Dvorakova (2007, str. 286) definuje pojem vzdélavani zaméstnancl jako ,soubor
cilenych, védomych a planovanych opatfeni a Cinnosti, které jsou orientovany na
ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti a osvojeni si zadouciho pracovniho

jednani pracovniky organizace.”

,Potreba vzdélavani znamena nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi

a chovanim) zamé&stnancl a pozadavky pracovnich mist* (Sikyt, 2012, str. 149).
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Vzdélavani Ize také chapat jako investici do zaméstnancl a plynuly proces, kterym
se rozviji jejich znalosti, schopnosti, dovednosti a postoje k vykonavani
komplexnich a slozitych pracovnich ukoll, kterym budou v budoucnu vystaveni.
Cilem je wvyuziti lidskych zdroju podniku takovym zpUsobem, aby prispivaly

k dosazeni podnikovych cilt (Vnoucékova, 2017).

Situace na trhu je v dnesni dynamickeé dobé velmi proménliva, dochazi k rozsifovani
trhl, postupné se méni a zvySuje konkurence, stejné jako pozadavky na vyrobu.
Tyto faktory pobizi jednotlivé podniky ke zdokonalovani a inovacim v oblastech
technickych postupl vyroby, informacnich technologii a samoziejmé také kvality
produktl a sluzeb. Podniky pocituji potfebu investovat do technického vybaveni a
zafizeni, tedy do vyrobnich vstupu. V navaznosti na investice je nutné, aby s novymi
technologiemi a zafizenim pracovali lidé, ktefi dokazi na inovace pruzné reagovat,
maji dostateéné znalosti a jsou fyzicky zdatni, pokud to dana €innost vyzaduje. Je
proto nutné uvolnit dalsi finan¢ni prostiedky a investovat pravé do rozvoje
zaméstnancu, do rozvijeni jejich kompetenci, a tedy do lidského kapitalu (Vodak,
Kucharéikova, 2011).

Velké podniky maji prostfedky k tomu, aby podnikové odborné vzdélavani probihalo
vlastnim interaktivnim zplsobem ve specializovanych centrech podnikového
vzdélavani a ucastnici tak ziskavaly klicové a nasledné po nich pozadované

kompetence.

Ugastnici se b&hem skupinovych cvi¢eni uéi definovat konkrétni problémy a hledat
odpovidajici feseni, samostatné planovat, organizovat, hodnotit, fidit postup prace,
kontrolovat uspéchy v u€eni aj. Podporuje a rozviji se tedy predevsim schopnost
pracovat samostatne, identifikace a také orientace na vykon. Ke vzdélavani dochazi
pomoci spoluprace ve skupinach, pomoci které dosahuji pozadovanych vysledku
béhem cviCeni na konkrétnim modelu, dale musi uc€astnici umét podat zpravu s

vysvétlenim, ¢i zhodnocenim.

Malé a stfedni podniky Casto nemaji tyto moznosti, v takovém pripade Ize

kontaktovat agentury nebo samostatné, vzdélavaci centra, diky kterym dosahnou
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stejného vzdélavani s kvalifikovanou vyukou a umozni svym zaméstnancim ziskat

klicové kompetence (Belz, Siegrist, 2001).

3.1 Oblasti podnikového vzdélavani

VSeobecné vzdélavani

Je zabezpeCovano statem, dochazi k osvojeni vSeobecnych a zakladnich

schopnosti, dovednosti, znalosti a chovani ¢lovéka pro souziti ve spole¢nosti.
Odborné vzdélavani

Formovani kvalifikace, oblast odborné/profesni pfipravy nebo také jako ve svété
training mizeme nazvat odborné vzdélavani. Je zabezpeCovano statem i
zameéstnavatelem. Statem je zabezpeCena zakladni pfiprava na povolani a
zameéstnavatelem zaskoleni, doskolovani a pfeSkolovani. Jak je z nazvu odborného
vzdélavani zfejmé, vyuziva se v zaméstnani k osvojovani specifickych schopnosti,
pripraveé na povolani nebo k pfizpusobovani znalosti pozadavkim pracovniho mista
(Koubek, 2007, Sikyt, 2012).

Zaskoleni (adaptace, orientace)

,Cilem je kratka a efektivni adaptace zaméstnance na organizaci, kolektiv
zaméstnancUl a praci na konkrétnim pracovnim misté“ (Dvorakova, 2011, str. 286).
Zaskoleni je velmi dulezité pro nasledné fungovani zaméstnance v organizaci,
protoze jsou mu béhem tohoto procesu poskytnuty potiebné informace a osvojuje

si zasadni schopnosti pro vykon prace.
Doskolovani (prohlubovani kvalifikace)

Na zakladé oboru, ve kterém jedinec pracuje je nutné pokracovat v prohlubovani
odborného vzdélavani a pfizpusobit tak znalosti konkrétnim pozadavkim
pracovniho mista. Nutnost doskolovani maze byt z divodu zavedeni nové techniky
a technologie, novych objevl v oboru nebo pozadavku trhu atd. Pozitivni je, Ze se
timto zvysuje konkurenceschopnost jednotlivych pracovnikl uvnitf organizace a na
trhu prace, stejné jako pracovni vykon nebo prosperita podniku (Dvorfakova, 2007,
Koubek, 2007).
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Preskolovani (rekvalifikace)

Rekvalifikace je vyuzivana k tomu, aby si jedinec osvojil schopnosti k vykonu jing,
vice & méné odlisné prace, nez kterou vykonaval doposud. Podle toho mUzeme
rozlisit plnou a ¢asteénou rekvalifikaci, pfi casteéné rekvalifikaci mUze jedinec vyuzit
nékteré znalosti z pfedchoziho pracovniho mista. Profesni rekvalifikace je zvlastni
pfipad preskolovani, kdy se jedna o jedince, kterému jeho zdravotni stav
dlouhodobé nebo trvale brani vykonavat dosavadni praci, ale snazi se opétovné

zafadit do pracovniho procesu (Koubek, 2007, Sikyf, 2012).
Rozvoj pracovniki

Rozvoj pracovnikl je zaméfen na ziskavani SirSiho spektra dovednosti, znalosti a
schopnosti, které nejsou nutné potfebné k vykonu stavajiciho zaméstnani, ¢asto se
jedna o zvladnuti komplexnich problémd zasahujicich do jinych oborl. Rozvoj se
soustredi také na formovani osobnosti a socialni dovednosti. Neni orientovan pouze
na momentalné vykonavanou praci, ale spiSe na pracovni potencial, na kariéru

pracovnika a vytvari tak adaptabilni pracovni zdro.

Dvorakova (2007) uvadi jako typické rozvojove aktivity jazykové kurzy, kurzy

asertivity a komunikace, kurzy prace s osobnimi pocitaci apod.
Rozvoj lidskych zdroju

Jedna se o novy pohled na vzdélavani a rozvoj v organizaci, ktery sméfuje
k rozvijeni pracovnich schopnosti a flexibility organizace jako celku, vytvareni
takového slozeni znalosti, schopnosti a dovednosti v organizaci, které efektivné
podpofi vykonnost organizace jako celku a jednotlivych tymU v ni. Ucici se
organizace je subjekt, ktery vytvari prostredi, které podnécuje ke vzdélavani a
rozvoji (individualni i kolektivni) (Dvorakova, 2007, Koubek, 2007).

4 Systematické vzdélavani

Tim nejefektivnéjSim zplusobem, jak pfistupovat ke vzdélavani pracovniku

v podniku je spravné organizované systematické vzdeélavani.

Jedna se o nepfetrzité se opakujici cyklus, ktery se odviji od vzdélavaci politiky a

samotnych cill vzdélavani, dale také zavisi na organizaénich a institucionalnich
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predpokladech. Organizacni a institucionalni predpoklady predstavuiji jednotlivce, Ci
skupiny pracovnikd, ktefi vedou vzdélavani a dokazi zarucit organizaci a odbornost
dané oblasti vzdélavani, spravné zvoleny vzdélavaci program (standardni,

specialni), odpovidajici vybaveni vzdélavacich center, ¢i podminky na pracovisti.

Cyklus systematického vzdélavani ma nékolik fazi. Na zacatku je treba identifikovat
potfeby vzdélavani pracovnikl, v dalsi fazi dochazi k planovani vzdélavani a treti
fazi je realizace vzdélavani, tedy vlastni proces vzdélavani. V posledni fazi dochazi
na vyhodnocovani, jelikoz vzdélavani je nakladnou zalezitosti a poté, co dojde k
jeho realizaci je pro podnik samozfejmé dulezité zjistit, zda byly spinény cile, jaké
nastroje a metody byly uspésné a které se béhem realizace vzdélavani neosvedCily.
Se zjisténimi, které vyplynou z vyhodnocovani vzdélavani se pracuje pfi dalSim
cyklu (Koubek, 2009).

Vyhody systematického vzdélavani

Systematické vzdélavani pracovnikl pfedchazi pracnému vyhledavani specialistl
na trhu prace tim, ze nepfretrzité zajiStuje odborné vzdélané pracovniky, dava
moznost rozvijeni specifickych pracovnich schopnosti, osobnosti pracovniki a
zvySuje jejich kvalifikaci. Timto pozitivné ovliviiuje pracovni vykon, produktivitu,
stejné jako kvalitu produktl a sluzeb. Diky systematickému vzdélavani Ize
predpokladat, jaké budou ztraty na pracovni dobé a zmirnit jejich dopad. Na zakladé
poznatkl z predchozich cykll vzdélavani je mozné neustéle zlepSovat vzdélavaci
procesy (Koubek, 2009).

4.1 Identifikace a analyza potfeby vzdélavani

Na zacatku vzdélavaciho cyklu je identifikace potfeby vzdélavani, stanovuje se
nepomér mezi sou¢asnou kvalifikaci zaméstnancl a pozadavky pracovni pozice na
kvalifikaci a vzdélani. K uréeni potfeby vzdélani muze slouzit pozorovani toho, jak
je vyuzivana pracovni doba, jaka je a jak se méni kvalita vyrobku a sluzeb, fluktuace

zaméstnancu aj. (Dvorakova, 2007).
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Tri zakladni typy potreby vzdélani dle Dvorakové (2007):

Predvidatelné oblasti potreby,

oblasti, kde potfeb vznika pozorovanim pfi kontrole,

oblasti, kde potieba vznika jako reakce na neoCekavané problémy €i zmény.

Identifikace potfeb vzdélavani a kvalifikace zaméstnancli v daném podniku je
slozitym procesem, ponévadz se v tomto pripadé jedna o tézko méritelné vliastnosti.
Stupen dokonéeného Skolniho vzdélani, vyuceni nebo délka praxe jsou jednoduché
zpUsoby, kterymi dokazeme posuzovat kvalifikaci a vzdélani. Bohuzel jiz
nedokazeme posoudit faktory (schopnost feSeni ukoll, talent, schopnosti,
dovednosti, hodnoty, aj.), které rozhoduji o tom, jak se dosazené vzdélani a praxe

promitne do pracovniho vykonu.

,Faze identifikace potfeb organizace v oblasti kvalifikace a vzdélavani jejich
pracovniku je zaloZzena na odhadech a aproximativnich postupech® (Koubek, 2009,
str. 261).

Vodak a Kucharcikova (2011) uvadi, ze identifikace potfeby vzdélavani probiha ve
tfech fazi:

Prvni faze je zamérena predevSim na analyzu celkové strategie podniku a
podnikovych cild, to je dulezité k pripravé efektivnino vzdélavaciho programu.
Podnikova strategie by méla byt zndma vsem zaméstnancim a méli by se s ni
ztotoznovat. Zjistuje se rozdil mezi pozadovanou a aktualné dosahovanou

vykonnosti a zda je mozné vzdélavacim programem rozdily redukovat.

Ve druhé fazi probihd analyza znalosti, schopnosti, Ukoll a dovednosti
zaméstnancu, které vyplyvaji z popisu pracovnich mist. Nasledné jsou porovnany
se skute¢nymi schopnostmi zaméstnancl. S ohledem na pracovni misto,
zkusenosti, Urovné vzdélani nebo kulturni zazemi jednotlivel by se mélo dbat na
individualni hodnoceni potreby vzdeélavani. Mély by se zkoumat i potfeby vzdélavani

tym, jelikoz nékteré potreby jsou ve skupiné zaméstnancl spole¢né.
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Tretim krokem je analyza individualnich charakteristik osob, které jsou poté

porovnany s pozadavky podniku.

Je nezbytné provést analyzu vzdélavacich potieb k vytvofeni vhodného
vzdélavaciho programu. V dnesni dobé velka odpovédnost za implementaci funkci
z oblasti fizeni lidskych zdroju na pracovisti nesou vedouci zaméstnanci, sem tedy
spada i vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Analyza vzdélavacich potifeb proto neni
provadéna pouze vybranym zaméstnancem nebo personalnim utvarem.
(Dvorakova, 2007).

Dochazi k analyze velkého mnozstvi udaju, dat a informaci ziskanych ze
specialnich setfeni a z bézného informacéniho systému, ktery dany podnik vyuziva.

Ziskané udaje mUzeme rozdélit do tfi skupin:

Udaje tykajici se celé organizaci — patii sem informace o organizaéni strukture,
vyrobnich procesech, trhu plUsobnosti, zdrojich, udaje o pracovnicich, vyuzivani

pracovni doby a kvalifikace, absence apod.

Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a éinnosti — jde o specifikaci
pracovnich mist, Ukoll, informace o tom, jaka je potfeba prace v podniku, dale

povaha pracovni vztaht a zpUsob vedeni atd.

Udaje o jednotlivych pracovnicich — tyto daje nalezneme v personalni evidenci
nebo zaznamech o hodnoceni zaméstnance, obsahuji vse o dosazeném vzdélani,

kvalifikaci, absolvovanych vzdélavacich programech apod. (Koubek, 2009).

K identifikaci a analyze potreby vzdélavani se tedy vyuzivaji konkrétni informace o
pracovnich pozicich a zameéstnancich. Tyto udaje jsou ziskavany analyzou

pracovnich mist a hodnocenim zaméstnanct (Sikyf, 2012).

4.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani zaméstnancl plynule navazuje a z ¢asti se také prolina
s pfedchozi fazi, kterou je identifikace potreby vzdélavani. Jiz pfi identifikaci potfeby
vzdélavani jsou vytvareny predbézné plany a definovany cile vzdélavani, podle

kterych se formuji vzdélavaci programy a navrhy rozpoctd. Ve fazi planovani se na
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téchto predbéznych navrzich dale pracuje, upfesnuji se a projednavaji. Ve finalni
podobé jsou stanoveny klicove oblasti vzdélavani a metody, které budou pouzivany,
¢asovy plan, a také prostfedky. Dochazi k registraci konkrétnich zaméstnancu, na
jejichz vybéru se vétsinou podili nadfizeni, a to pfedevsim v pfipadé vzdélavacich
aktivit, které jsou povinné z dlivodu technologickych a technickych inovaci, vyplyvaji
ze zakona nebo jsou vyzadovany z duvodu podnikatelského zaméru. Nékteré
vzdélavaci aktivity souvisi s individualnim kariérnim planem a zamérfuji se na osobni
rozvoj nebo se jedna o nabidku na zakladé zajmu pracovnikd (Dvorakova, 2007,
Koubek, 2009).

PFfi planovani vzdélavani se zamérujeme predev§im na uréeni rozdill mezi
souc¢asnym a budoucim stavem nebo urovni podniku a jednotlivct. Tyto informace
pouzivame k definovani cile, jehoz dosazenim redukujeme jiz zminéné rozdily nebo
pfispivame k rozvoji pozadovanym smeérem. Hronik (2007) uvadi, ze to, jaky
stanovime cil ma rozhoduijici vliv na zaméreni vzdélavaciho programu. Podle
slozitosti definovaného cile muzeme rozlisit, jestli bude mozné zvolit program ,mimo
chod®, ktery se vyuziva pro snadno definovatelné a ohranicené cile nebo program
,za chodu“, ktery je lepsi v pfipadé, kdy ma cil mnoho navaznosti. DalSim
rozhodnutim ve fazi planovani je, zda vyuzijeme standardizovany kurz nebo

vytvofime zakazkové feseni.

Standardizované kurzy jsou ¢asto na seznamu podnikového vzdélavani, jsou jiz
pripravené a pfi jejich implementaci do vzdélavaciho nebo rozvojového programu
se provadi jen drobné Upravy. Zamérfuji se na nacvik a opakovani, které smeruji
k zautomatizovani reakce. Cilem je upevnéni a sjednoceni standardu chovani

zaméstnancu.

Zakazkova reseni se zamérfuji na to, aby si ucastnici osvojili princip a po
absolvovani mohli znalosti ihned vyuzit. Resi se specifické a konkrétni nedostatky

nebo problémy podniku a jednotlivych zaméstnancu.

Zvazujeme pét zakladnich elementu:

Kontext (firemni kultura, hodnoty, strategie),
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student (Udaje o pracovnicich, teorie a styly uceni),

lektor a interakce (uplatnéni uebnich taktik, strategii, metod a didaktika),
téma, obsah a jeho struktura,

prostredi (virtualni, indoor, outdoor).

Kdyz mame vSechny elementy pokryté a naplanované, presouvame se k vytvoreni
celkového konceptu, kde feSime rozvrzeni jednotlivych aktivit, navaznost a velmi

dulezity ¢asovy harmonogram (Hronik, 2007, str. 144-148).

Pfi planovani bychom podle Dvorakové (2007) a Snell, Morris (2018) méli pracovat
s mys$lenkou, jakym zpUsobem sestavit nas vzdélavaci program, aby byl opravdu
uspésny — efektivni a ucinny. K tomu bychom méli vyuzit hodnoceni dvou
rozhodujicich faktor(, a to pfipravenosti a motivace zaméstnancl. Pripravenost
jedincl nam fika, zda maji dostateéné znalosti a zkusenosti k tomu, aby si byl
schopni osvojit nové znalosti. V nékterych pfipadech je zadouci potencialni
ucastniky rozdelit podle pfripravenosti (vysledky testu, dotaznik, jiné hodnotici
informace) a poskytnout jim rozdilné instrukce, ¢imz muzeme zvysit efektivitu
vzdélavani. Z pohledu motivace musi spole¢nost pomoci zaméstnanciim pochopit
souvislost mezi usilim, které do skoleni vkladaji, a odménou. Zaméstnanci si Casto

pokladaji rizné otazky, na které by jim spole¢nost méla pomoci najit odpvédi.

Pro¢ je skoleni dulezité a co se stane, pokud ke $koleni nedojde? Co bude pfinosem

pro jednotlivého zaméstnance?

Zamérenim se na samotné ucastniky a jejich motivaci mohou manazefi vytvorit
vzdélavaci prostredi, které zvysuje efektivitu vzdélavani (Snell, Morris, 2018, str.
248-249).

Tématem, které také patfi do faze planovani a odviji se predevSim od strategie
lidskych zdroji a organizaéni strategie podniku je financovani vzdélavaciho
programu. NejCastéji se jedna o kratkodobé financni rozpocty v horizontu jednoho
roku Ci kratsi. RozpocCet by mél mit tfi slozky, a to fixni slozku, ktera se poji
k dlouhodobym a stfednédobym cilim podniku, a proto zaopatfuje dlouhodobé

vzdélavaci programy. Variabilni slozka zabezpecuje operativni vzdélavaci
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programy z pohledu kratkodobych cill a potfeb a rezervni slozka slouzi k pokryti

necekané nebo nahlé potreby vzdélavani (Dvorakova, 2007).

4.3 Metody vzdélavani

Uspésna realizace vzdélavani zaméstnancl je podminéna aplikaci spravné metody
vzdélavani, kterd zaméstnancim umozni osvojit si pozadované schopnosti
(znalosti, dovednosti a chovani) k vykonavani sjednocené prace a dosahovani

pozadovaného vykonu (SikyF, 2012).

Metody vzdélavani mizeme délit na metody vzdélavani na pracovisti a metody
vzdélavani mimo pracovisté. Metody, které jsou pouzivané na pracovisti, tedy na
konkrétnim misté pfi vykonu prace a plnéni béznych uUkold mUzeme nazyvat ,,on
the job“ a metody pouzivané mimo pracovisté ,,off the job*“. Metody ,on the job*
jsou povazovany za lepsi pfistup pro vzdélavani délnikd, ovéem v dnesni dobé
narlsta dlraz na praktickou stranku pfi vzdélavani specialistl a manazerd, tudiz se
zde také Casto vyuziva vzdélavani na pracovisti. Metody vzdélavani ,off the job*
jsou stale povazovany za vhodnéjsi metody vzdélavani vedoucich pracovniku a
specialistl, narust téchto metod vzdélavani pfi vzdélavani délniku je velmi nepatrny.
PFi pouziti jakékoliv metody vzdélavani je v praxi dulezité prizplsobeni danym

pracovnikiim a tématu nebo naplni vzdélavaciho programu (Koubek, 2009, str. 266).

Metody vzdélavani na pracovisti (,,on the job“)
Instruktaz a demonstrovani

Instruktaz a demonstrovani jsou vzdélavaci metody, pfi kterych zkusSeny Skolitel
pfedvadi, modeluje, demonstruje urCité pracovni chovani a vykonava pracovni
Ukoly. Ugastnici jsou pozadani, aby jej napodobovali a tim si osvojuji znalosti,

dovednosti a chovani (Snell, Morris, 2018).

Jedna se o vhodnou metodu pro rychlé zau€eni a zaskoleni zadoucich znalosti,

dovednosti a chovani pozadovanych k vykonu sjednané prace (Sikyf, 2007).

Tato metoda vzdélavani na pracovisti slouzi k poskytnuti zakladnich informaci a

vycviku dovednosti potfebnych pro vykon pracovnich Ukoll a ¢innosti na uréitém
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pracovisti. Vstupni instruktaz se pouziva béhem adaptaéniho procesu pro
nastupujici pracovniky a je zamérena na organizaci prace, protipozarni pravidla,

bezpeénost prace a ochranu zdravi (Palan, 1997).
Coaching, mentoring, consuelling

Vzdélavaci metody coaching, mentoring a consuelling se vyznacuji tim, ze se jedna
0 opakujici se setkani Skoleného jedince a skolitele, ktery jedinci pomoci svych

znalosti a dovednosti napomaha k rozvoji (Novy, JaroSova, Bedrnova, 2012).

,Coaching predstavuje dlouhodobgjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
pripominek i periodickou kontrolu vykonu pracovnika nadfizenym ¢&i vzdélavatelem*
(Koubek, 2009, str. 267).

Vzdélavani touto metodou je vedeno kouCem, coz je osoba, ktera umi dobre
komunikovat a podnécovat zaméstnance k samostatnosti a iniciativé. Pod vedenim
kouCe si zaméstnanec osvoji chovani, dovednosti a znalosti k vykonu sjednané
prace (SikyF, 2007).

V pfipadé mentoringu si zaméstnanec sam vybere svého Skolitele, tedy mentora.
Vénuji se spolecné spiSe rozsifovani potencialu a ¢asto se s mentorem zabyvaji i
mimopracovni oblasti. Jejich vztah je méné formalni nez v pfipadé coachingu
(Dvorakova, 2007).

Consuelling je jednou z nejnovéjSich metod a prekonava jednosmérnou
komunikaci mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, podfizenym a nadfizenym pfi

vzdélavani, jedna se totiz 0 vzajemné konzultovani a ovliviovani (Koubek, 2009).
Asistovani

Pri asistovani je ke zkusenému zameéstnanci pridélen skoleny jedinec, ktery mu
pomaha se vsemi jeho pracovnimi ukoly a cinnostmi, tim se uci pracovnim
postuplm a jednani. S postupem ¢asu si vSe osvojuje a za¢ina byt samostatnym az
do té doby, kdy je schopen praci vykonavat naprosto autonomné. Metoda asistovani
je pouzivana pfi osvojovani pracovnich schopnosti, které vyzaduje delSi ¢asovy
usek, vyhodou je zde neustala pritomnost zkuseného zaméstnance v roli Skolitele a
praktické otestovani schopnosti Skoleného. Nevyhodou mUze byt osvojeni si

$patnych pracovnich navykd, proto je dulezity vybér skolitele.
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Asistovani je stejné jako prace na projektu nebo povéreni ukolem vyuzivané pro

vr

vzdélavani fidicich a tvarcich zaméstnancl (Dvorakova, 2007).
Povéreni ukolem

Tato metoda je v celku trivialni, ovsem efektivné vede zaméstnance k odpovédnosti
a samostatnosti pfi vykonu sjednané prace. Zameéstnanec je povérfen provedenim
konkrétniho ukolu nebo Cinnosti a tim je provéreno, zda je schopen vyuzit ziskané

dovednosti, znalosti a chovani (Sikyf, 2007).
Rotace prace (cross training)

Zaméstnanec pfi rotaci prace vystfida rizna pracovni mista, kde ma jiné pracovni
Ukoly a jiné pracovni podminky v organizaci nebo mimo ni. Timto zpusobem |ze

efektivné zvysit kvalifikaci zaméstnance a jeho pfizpUsobivost (Sikyt, 2007).

Rotace prace se da také nazvat jako cross training nebo stfidani pracovnich ukol.
MuUze se jednat o horizontalni rotaci prace, pfi niz dochazi ke stfidani pracovnich
mist na stejné urovni nebo o vertikalni rotaci prace, kdy zaméstnanec strida
pracovni mista na rznych stupnich fizeni. Touto metodou se jednotlivi zaméstnanci
pripravuji na vedouci funkce nebo ji Ize vyuzit pfi vzdélavani profesnich tymd, aby
byla mozna vzajemna zastupitelnost zaméstnancl. Pfi dlouhodobé rotaci prace
muze dojit k horizontalni integraci pracovnich operaci, jedna se o spojeni
pracovnich mist s podobnou naro¢nosti a pozadavky na kvalifikaci, dojde tedy k
rozsifovani pracovnich ukoll. Spojenim pracovnich mist s odliSnou naroénosti a
odliSnymi pozadavky na kvalifikaci dochazi k vertikalni integraci pracovnich operaci,

tedy k obohacovani pracovnich Ukoll (Dvorakova, 2007).
Trainee programy

Tato metoda se pouziva pro odbornou pfipravu nadéjnych zaméstnancul, které
pripravuje na prevzeti slozitych UkolU predevsim ve vedoucich funkcich. Trainee
programs jsou vetsinou zameéreny na absolventy vysokych Skol, rozsifuji jejich
odborné znalosti a zaméruji se na silné a slabé stranky, ¢imz je pripravuji na vykon
ur€itého zameéstnani. Jedna se o kombinaci vertikalni rotace prace a vzdélavani

mimo zameéstnavatele (Dvorakova, 2007).
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Pracovni porady

Pracovni porady napomahaji k formovani pracovnich schopnosti, pracovnici se
seznamuji s problémy a informacemi ze svého pracovisté, stejné jako z celé
organizace. Znatelnou vyhodou je vyména a sdileni nazorl, postojlu a zkusenosti,
coz zvySuje informovanost a také pocit sounalezitosti. Touto metodou se daji

efektivné rozsifit znalosti novych pracovnikt (Koubek, 2009).

Metody vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job*)
Prfednaska (prednaska spojena s diskusi)

Prednaska je metodou, kdy prednasejici mluvenym slovem sdéluje teoretické
informace a znalosti. Je jednou z nejméné nakladnych a nejméné ¢asoveé narocnych
metod, jak efektivné prezentovat pravé velké mnozstvi teoretickych informaci.
Hlavnim nositelem znalosti je zde lektor a co mlze byt nevyhodou, je jednosmérna
komunikace téchto znalosti. Pfesto, ze mame k dispozici mnoho novych technologii

ke vzdélavani, zUstava stale populadrni metodou (Noe, 2017).

Pokud je pfednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi), mizeme ji nazvat také
semindf. Tento zpUsob opét zprostiedkovava predevsim teoretické informace a
znalosti, ovéem prekonava nevyhody klasiky prednasky. Dochazi zde k diskusi,
Ucastnici jsou aktivné stimulovani, objevuji se rlizné napady a feseni problému
(Koubek, 2007).

Pfipadova studie

Pripadové studie se od teoretické vyuky liSi tim, ze nad feSenim pfemysli sami
studenti, dochazi tak k rozvoji kreativity, analytickych schopnosti a zdokonaluje se
schopnost resit problémy, stejné jako schopnost usporadat myslenky.

Aby byla pfipadova studie Uspésn4, je tfreba zajistit odpovidajici kvalifikaci studentt

vvvvv

metoda vzdélavani v neformalnim a uvolnéném prostredi.

Pripadové studie mohou byt zaméreny na jednotlivy problém nebo komplexné
popisovat souvisejici situace. Jejich prezentace mize byt psanou formou, pomoci
audiovizualni techniky nebo operacnim poradenstvim. Operacni poradenstvi je

takzvana ,ziva“ pfipadova studie, kdy spolec¢nost kontaktuje Skolu s popisem
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problémdu, které potrebuji eliminovat, studenti analyzuji danou situaci a nasledné

podaji spole¢nosti zpravu obsahujici zpétnou vazbu (Belcourt, Wright, 1998).
Brainstorming

,Metoda pro hledani resSeni skupinovou diskuzi. VySel zpremisy, ze
pravdépodobnost nalezeni feseni je pfimo zavisla na mnozstvi napadu, které jsou
k dispozici* (Palan, 1997, str. 15).

Béhem brainstormingu je vyuzivana skupinova prace, dochazi ke vzajemné
inspiraci a snaze se uplatnit. K navozeni spravné, tvuréi a uvolnéné atmosféry je
potieba dodrzovat nékolik pravidel, kam patfi zakaz kritiky, uvolnéni fantazie,
protoze i absurdni napady mohou byt uzite€né, vzajemna inspirace a rovnost
Ucastnikl. Nejprve dojde ke stanoveni problému, vybéru Ucastnikl, volbé doby a
mista konani. Nasleduje instruktaz Ucastnikl, diskuze zadani, rozcvi¢ka ve formé
demonstrace na mensim problému, ktera nasledné navazuje na vlastni prabéh a

vyhodnoceni namétl (Palan, 1997).
Simulace

Simulace je vzdélavaci metoda, ktera predstavuje skuteénou situaci s ucastniky,
ktefi pfi ni délaji rozhodnuti vedouci k vysledkiim, které odrazeji to, co by se stalo,
kdyby byli v praci. Simulace, které ucastnikim umoznuji vidét dopad jejich
rozhodnuti v uméle vytvoreném prostredi, kde tedy nehrozi realné riziko slouzi k
vyuce vyrobnich a procesnich dovednosti a také manazerskych a mezilidskych
dovednosti. Béznym prikladem pouziti simulatort pro vycvik jsou letové simulatory
pro piloty. Nova technologie pomohla vyvoji virtualni reality, coz je typ simulace,

ktera jesté vice napodobuje pracovni prostredi (Noe, 2017).

V kazdém pripadé simulace se jedna bohuzel o velmi narocnou metodu na pfipravu
a je zde riziko, ze uméle vytvorena situace nebude korespondovat s realitou
(Dvorakova, 2007).

Hrani roli

Nabyti zkuSenosti pomoci hrani roli probiha tak, ze ucastnici pfijmou roli, jako je
manazer, klient nebo nespokojeny zaméstnanec, a zkoumaji, co je soucasti role.
Hrani roli je obvykle soucasti vzdélavacich programl zahrnujicich interpersonalni

dovednosti, jako je komunikace, prodej, poskytovani zpétné vazby k vykonu,
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kou€ovani, vedeni a budovani tymu. Tuto metodu je mozné absolvovat v malych
skupinach po dvou az tfech osobach, ve kterych vSichni uc€astnici hraji urcitou roli.
Nebo se nékolik Ucéastniki mize dobrovolné zapojit do hrani roli, zatimco je
zbyvajici ucastnici pozoruji. Vysledky zavisi na emocionalnich a subjektivnich

reakcich ostatnich ucastnikt (Noe, 2017).
Assesment centrum

Tuto metodu vzdélavani mlzeme také nazvat development centre nebo
diagnosticko-vycvikovy program. Jeji vyuziti nalezneme nejen v podnikovém
vzdélavani, dale také pfi vybéru zaméstnancl nebo hodnoceni mozného
rozvojového potencialu. V podnikovém vzdélavani se jedna o jednu
z nejefektivnéjsich, avsak finan¢né velmi nakladnych metod. Pracuje se béhem ni
S mirou stresu, ktery je v ucastnicich vyvolan nahodilym predkladanim pfipadovych
studii nebo realnych situaci, které souvisi s pracovnimi ukoly. Pfi téchto cviCenich
je pozorné sledovan vykon a jednani jednotlivych u€astnikd, po skonéeni kazdého
cviceni je porovnano navrzené reseni ucastnikem a optimalni feseni. Soucasti jsou

také hodnotici pohovory (Dvorfakova, 2007).
Outdoor training

Pri outdoorovych aktivitach se zaméstnanci vzdélavaji pomoci predevs§im
sportovnich aktivit v pfirodé, tim vyuzivaji a rozvijeji své pfirozené schopnosti. Tyto
schopnosti poté aplikuji pfi vykonu pracovnich ukoll a ¢innosti a snaze dosahnou
pozadovanych vysledk. (Sikyt, 2012, str. 152)

E-learning

E-learning vyuziva Sirokou skalu elektronickych aplikaci, jako je webové a
pocCitatové Skoleni nebo socialni sité. Nemusi se jednat o drahou metodu
vzdélavani, mnoho programl e-learningového vzdélavani vyuziva stavajici
aplikace, které jsou zaméstnancim znamé, jako jsou PowerPoint, Word, Adobe
Acrobat, audio a video soubory, které Ize snadno nahravat a prohlizet nebo

poslouchat online pomoci poéitaél a mobilnich zafizeni.

Stale Castéji se vyuziva systém pro fizeni vzdélavani, ktery poskytuje rlzné
moznosti hodnoceni, komunikace, vyuky a u€eni. Manazefi diky tomu mohou

hodnotit dovednosti zaméstnancU, prihlasovat je na kurzy, dodavat interaktivni
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vyukové moduly pfimo na pracovni plochy zaméstnancu, kdyz je potrebuji nebo

chtéji, hodnotit a sledovat jejich pokrok a urcit, kdy jsou pfipraveni na povyseni.

E-learning také umozruje spoleénostem nabizet zaméstnancim individualni
Skoleni presné tehdy, kdy a kde to potrebuji, coz se oznacuje jako Skoleni just-in-
time. Skoleni just-in-time pomaha zmirnit zkudenosti U&astnikd nudy b&hem
plnohodnotnych vzdélavacich kurzll a zaméstnanci ¢astéji uchovavaji informace,

kdyz je mohou okamzité pouzit.

Trendem jsou také Casové krat§i moznosti vzdélavani, které muzeme nazvat
microlearning, ktera probihaji ve velmi kratkych ¢asovych ramcich, obvykle 5 minut

nebo méné.

Malé procento hodin vzdélavani pomoci e-learningu zahrnuje weby socialnich
meédii, jako jsou blogy a wiki (stranky, kde mohou lidé zvefejhovat informace, stejné
jako na Wikipedii) (Snell, Morris, 2018).

4.4 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani je treti fazi vzdélavaciho cyklu, probiha dle planu, ktery vznikl
béhem predchozich fazi identifikace potfeby vzdélavani a planovani. Pfi realizaci
se na zakladé stanoveného cile vzdélavani a vybranych pracovnikl pevné stanovi
metoda vzdélavani, instituce, misto a ¢as. Zajisti se potfebny material a vybaveni,

popfipadé doprava, ubytovani a ob&erstveni uc¢astniku.

Samotna realizace probiha aplikaci stanovené metody vzdélavani (Sikyi, 2012).

Realizace ma tri faze:
Priprava

Tyka se lektora, ktery se pfipravuje profesné a na konkrétni akci, uéebnich pomucek

a materidll, Ucastnikl a organizace vzdélavaci aktivity.
Vlastni realizace

Je zahgjena pfijezdem na misto, kde se vzdélavaci program odehrava, podle
Hronika je vhodné prijet alespon jednu hodinu pred zacatkem. Nasleduje zahajeni

a seznameni s programem, monitorovani prabéhu, vytvoreni a udrzovani vysoké
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urovné pracovniho spoleCenstvi, coz znamena aktivni prostredi a efektivni prace

Ucastnikl. MUze dojit také k feseni nenadalych situaci.
Transfer
Transfer se vyuziva ve dnech po dokoncéeni vzdélavaciho kurzu.

,Jiz v pfedchozi fazi designovani jsou navrzeny aktivity, které budou nasledovat po
skonceni kurzu. PFfi samotném kurzu je tfeba tento plan ozivit a pohlidat prvni dny
po kurzu* (Hronik, 2007, str. 162-174).

MUzeme vyuzit fotodokumentaci nebo jiné zaznamy, databanku know-how z dané
vzdélavaci aktivity a podpofit transfer po skonceni domacimi ukoly, referovanim

koleguim, workshopem nebo vycvikovymi bloky.

4.5 Vyhodnocovani vzdélavani

Posledni velmi dllezitou fazi je hodnoceni vzdélavani, jedna se tedy o hodnoceni
planovani, realizace a vysledku vzdélavani. Ptame se v tu chvili, jak tedy mizeme

zjistit, zda byl vzdélavaci program, ktery jsme vedli, uspésny?

K dispozici je fada metod k posouzeni, do jaké miry vzdélavaci programy firmy
zlepSuji uceni, ovliviuji chovani na pracovisti a vykonnost organizace. Jsou k
dispozici Ctyfi zakladni kritéria:

Reakce ucastnikd, jedna se o nejjednodussi pfistup k hodnoceni vzdélavani,
zameérujeme se na to, zda se jim Skoleni libilo, jaky je jejich pohled na obsah a
pouzitou techniku, mohou kritizovat Skolitele, navrhnout zpUsoby, jak vzdélavani

zlepSit a zda by mélo dale pokracovat.

Osvojené znalosti nam sdéli, jestli se ucastnici skuteéné néco naucili. Lze vyuzit
testovani znalosti a dovednosti pfed a po dokonceni vzdélavaciho programu, coz
urci Uroven zlepseni. Je také mozné srovnat Uroven znalosti a dovednosti jedincu,

ktefi vzdélavani absolvovali a téch, ktefi ne.

Osvojené chovani se tyka toho, jak dobfe zaméstnanci uplatriuji to, co se naucili,
pfi samostatném vykonu pracovnich ukolu a &innosti. Je nutné pozorovat jedince
pfi praci, jakmile se vrati na své bézné pozice a vyhodnotit jejich pokrok a vykon po

vzdélavacim programu.
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Vysledky, vétSina organizaci dnes méfi vzdélavaci programy z hlediska navratnosti
investic, ktera se tyka vyhod, které Skoleni pfinasi ve srovnani s tim, co stoji.
Vyhody, které podnikové vzdélavani prinasi mizou byt vy$si generovany pfijem,
vy8Si produktivita, kvalita, niz8i naklady, spokojenéjSi zékaznici, vétsi spokojenost
s praci, nizsi fluktuace zaméstnancUl a inovace. Aby tyto vyhody mohly byt vyjadfeny
realnou hodnotou a nasledné mérfeny podle navratnosti investic, pouzivaji HR
manazefi rlzné typy dat, jako jsou prodejni data, lidské zdroje a finanéni data,
pruzkumy mezi zaméstnanci a kontrolni data shromazdéna z rtznych zdroji v rémci
organizace. Na druhé strané potfebuje spole¢nost védeét, jaké byly celkové naklady
na skoleni, proto vypocita pfimé naklady na program (material, software, cestovani
a stravovani zaméstnancU, naklady na misto setkani, vybaveni, platy nebo poplatky
lektorim atd.) A také nepfimé néklady na programy (platy u¢astnikl a produktivita,

o kterou pfijdou béhem skoleni).

Néktera z téchto kritérii Ize méfit snadnéji nez jind, ale kazdé je dllezité v tom, ze
poskytuji rtzné informace o uspéchu skoleni. Kombinace téchto kritérii muze
poskytnout celkovy obraz o vzdélavacim programu, ktery pomuze manazerim
rozhodnout, kde lezi problémové oblasti, co na programu zménit a zda v ném
pokracovat, jak pfipravit budouci vzdélavaci program v budoucnu (Snell, Morris,
2018, str. 268-270).

Hodnoceni vysledkl je obtizné, také proto, ze se obvykle projevi s ¢asovym
odstupem na chovani nebo pristupu pracovnikl. Posuzuje a hodnoti se, zda byly
dodrzeny stanovené metody a jak uspésné bylo prevzeti novych znalosti a jejich
nasledné vyuziti pfi praci. V neposledni fadé také to, jak vnimali vzdélavani

U&astnici, a to ihned po jeho dokonéeni a s odstupem &asu (SikyF, 2012, str. 150).
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Analyza sou¢asného stavu poznani

5 Predstaveni spole€nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Datum vzniku:
Nazev spolecnosti:
Sidlo:

Pravni forma:
Jednatel:

Spolecnik:

Zakladni kapital:

Predmét podnikani:

15. Unora 1993

Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Mlada Boleslav, Pod Borkem 313, PSC 29301
Spolecnost s ru¢enim omezenym

Ing. FrantiSek Kysela

DREAMIand, spol. s r.o.
Obchodni podil: 100%

5200 000,- K&
Splaceno: 100%

Technicko-organizacni ¢innost v oblasti pozarni
ochrany

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3
zivnostenského zakona

Obrabécstvi

Zamecnictvi, nastrojarstvi

Montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zarizeni

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav

EMontanA

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Obrazek 1 Logo spolecnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Spoleénost Montana s.r.o. Mlada Boleslav byla zalozena Miroslavem Stejskalem,

Ladislavem Novotnym a Josefem KotrbaCekem v roce 1993. Od té doby prosla

spoleCnost znacnym vyvojem, a to jak technologickym, tak personalnim.
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V roce 2016 byla Montana s.r.0. Mlada Boleslav koupena spole¢nosti DREAMIand,
spol s.r.o. a jedinym jednatelem je nyni Ing. FrantiSek Kysela, ktery je také 100 %

vlastnikem spole¢nosti DREAMIand, spol s.r.o.

Montana s.r.o. Mlada Boleslav je ryze ¢eska spolec¢nost a pusobi jako dodavatel
primyslovych feseni s mezinarodnim pfesahem a také se zabyva prdmyslovou
automatizaci. Jedna se o spole¢nost zaméstnavajici témér 80 zaméstnancu, ktera

se nachazi v Mladé Boleslavi.

Specializace spoleé¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Okruh sluzeb, na které se Montana s.r.o. Mlada Boleslav specializuje je opravdu
rozsahly a neustale pfichazi s novymi technologiemi, jak své sluzby vylepsit nebo

rozsirit.

Pramyslova automatizace je jednou z hlavnich oblasti, ve které se spole¢nost
pohybuje jiz nékolik let, béhem kterych ziskala mnoho zkusenosti z vyroby a vyvoje
robotickych pracovist, dopravnikovych systému nebo jednoucelovych stroju. Vlastni
technologické zazemi umoznuje pfipravit projekty na kli¢ a pfesné podle pozadavku
zakaznika. Jednoucéelové stroje jsou vyuzivany k provadéni jedné operace stale
dokola, ¢imz jsou idealni volbou v pfipadé hromadné vyroby nebo u takovych
¢innosti, kde je nutna presnost az na setiny milimetru. Spole¢nost Montana s.r.o.
Mlada Boleslav dokaze usetfit naklady pri vyvoji, a to pomoci pocitacové simulace
a sestaveni 3D modell prototypl. Zamérfuje se nejen na vyrobu, ale také na opravu
jednoucelovych strojli, mezi né muzeme fadit manipulatory, lisovaci linky, kontrolni
stoly, dopravniky, montazni linky apod. Montana s.r.o. Mlada Boleslav poskytuje
profesionalni montaz, servis a pravidelné revize svétlikli, coz jsou zafizeni, ktera
zajistuji odvod tepla a koure, popfipadé usnadnuji hasi¢sky zasah. Hydrantové
skriné, které spolecnost nabizi v sobé maji prostor pro hasebni nastroje a je do nich
mozné namontovat hlasiCe, které signalizuji pozar. Konstrukéni prace jsou
sluzbou, kterou Montana s.r.o. Mlada Boleslav nabizi opét pfesné podle pozadavku
zakaznika areseni je tedy na kli€¢. Znamenato, ze zpracovava projekt od samotnych
zacatku, kdy zakaznik predlozi své pozadavky a prani, pfes vyrobu az po samotnou

montaz. Tyto projekty jsou v prvni fadé zpracovavany projektovymi manazery a
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konstruktéry. 3D tisk je spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav poskytovan na
velmi pokrocilé urovni ve varianté kovového a kompozitového 3D tisku. Sluzba se
sklada z konstrukce, pfipravy, samotného 3D tisku a dokonCovacich praci, je zde

také moznost zpétného inzenyrstvi provadéného 3D scanem.

Spole€nost disponuje profesionalni lakovnou, kde poskytuje mokré a praskové
lakovani, velmi kvalitni nabidkou filtrace s delSim intervalem vymény filter point,
ktera je ve spolupraci s Bosch Rexroth. Shop-stock je v nabidce jako modularni

trubkovy systém, tedy zarizeni, které se pouziva k manipulaci s vyrobky.

Mezi dal$i sluzby patfi zameénické prace a obrabéni kovi, stéhovani stroji a
tézkych bfemen, udrzba, montaze a demontaze, prodej technickych plynd,

likvidace a vykup technologii, elektroinstalacni prace a vyroba rozvadécu.

Organizaéni struktura spoleénosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Reditel spole&nosti

Technicky feditel Finanéni feditel

Referentka nakupu Ugetni oddéleni

Konstrukce

Personalistka

Udrzba a lakovani

Obrabéni kovu

Servisni oddéleni

Svétliky a vétrani

Obrazek 2 Organizacni struktura spolecnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Ve spoleCnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav je pouze jediny jednatel pan Ing.

FrantiSek Kysela.

V Cele spole€nosti je vykonny feditel, ktery ma na starosti celkovy chod a rozvo;j
spoleCnosti, udrzuje spravny smeér a vytvari strategii, ktera vede k plnéni
stanovenych cilt. CEO — chief executive officer ve spole¢nosti vyty&uje dlouhodobé

cile a po vzoru stanovené vize spole¢nosti nastavuje podnikovou strategii. Jeho
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ukolem je také planovani, koordinovani a samozfejmé kontrola véech procesu, které
ve spolecnosti probihaji, stejné jako schvalovani finanénich rozpodétl, rozhodovani
0 vyrobé, prodeji, nakupu, marketingu a také personalni Cinnosti ve spolecnosti.
Dulezitym uUkolem je také udrzovani vrelych vztah( s obchodnimi partnery a

reprezentace spolecnosti jako takové.

Vykonny feditel ve spole¢nosti Montana s.r.o. pfimo komunikuje s referentkou

nakupu a personalistkou.
Pfimymi podfizenymi vykonného reditele jsou technicky feditel a finanéni reditel.

Technicky reditel se zabyva koordinaci vyrobnich ¢innosti, pfipravenosti v oblasti
konstrukce a techniky. Pod jeho vedeni funguje konstrukéni oddéleni, udrzba a

lakovani, obrabéni kovl, servisni oddéleni a oddéleni svétliki a vétrani.

Konstrukéni oddéleni spolec¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav se sklada z
projektovych manazerl a konstruktéri. Ve spolecnosti jsou celkem tfi projektovi
manazefi, ktefi realizuji projekty od samého pocatku az po finalizaci ve stanovaném

terminu a Ctyfi konstruktéri.

Ostatni oddéleni spadajici pod technického feditele jsou vedeny jednotlivymi

techniky, ktefi maji svUj tym, za ktery zodpovidaji a fidi ho.

Financni reditel musi zabezpecit ekonomickou stranku spole¢nosti, kam patfi
finance a risk management. Jeho cilem je finanéni stabilita a také rostouci zisk
spolecnosti. Pod jeho vedeni spada ucetni oddéleni, které ve spolecnosti zastupuji
tfi pracovnice, které maji rozdélené Cinnosti podle jejich kompetenci, dvé pracovnice

se zabyvaji fakturaci a jedna mzdovym ucetnictvim.

6 Vzdélavaci program spoleé¢nosti Montana s.r.o. Mlada
Boleslav

Podnikové vzdélavani (identifikaci potifeby vzdélavani a planovani vzdélavani) ma
ve spolecnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav na starosti personalistka a mzdova
ucetni. Neni bézné, aby se podnikové vzdélavani rozdélovalo mezi dva
zameéstnance s rozdilnou pracovni €innosti, v naprosté vétsiné spole¢nosti se tomu
vénuji pouze zaméstnanci personalniho oddéleni. Z toho dlvodu, Ze se jedna o

mensi spoleCnost, ve které pred Sesti lety jesté nebyl ani jeden zaméstnanec
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zameéfujici se na personalistiku, ktery by mél na starosti agendu podnikového
vzdélavani, zabyvala se do té doby podnikovym vzdélavanim pouze mzdova ucetni

a vykonny reditel spole¢nosti.

VSechna rozhodnuti ohledné vzdélavacich aktivit (finanéni budget, mnozstvi
vzdélavacich aktivit, terminy, u€astnici) jsou konzultovany a schvalovany vykonnym

reditelem spolecnosti.

Z vySe zminénych dlvodU nékteré vzdélavaci aktivity stale zafizuje mzdova ucetni,
prestoze to neni v jejim popisu prace. Jedna se o Skoleni BOZP (bezpecnost a
ochrana zdravi pfi praci) pro vSechny zaméstnance, které probiha jednou za 2 roky.
Pro nové pfichozi zaméstnance povinné vstupni Skoleni BOZP, které je doplnéno
béznym vstupnim Skolenim, pfi kterém se zaméstnanci dozvédi informace o
spoleCnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav, umisténi budov, dilen, socialnich
zafizenich, zaznamenavani pfichodl a odchodld apod. Povinné je také skoleni
BOZP vysSkové prace, vysokonapétova vozidla a BOZP pozadované pro praci v
zavodech SKODA AUTO a.s. a SKO-ENERGO s.r.o.

Mzdova ucetni dale zastituje funkéni vzdélavani, které navazuje na popis prace
jednotlivych zaméstnancu, diky tomu jsou schopni svou praci vykovavat kvalitné a
popfipadé své znalosti, schopnosti a dovednosti jesté rozsifit, coz ma samozrejmé
pozitivni dopad na jejich pracovni vykon, a tedy na vysledky spolec¢nosti Montana

s.r.o. Mlada Boleslav.

Personalistka se zaméfuje na pfipravu jazykovych kurz( anglictiny, které vzdy
konzultuje s rodilym mluvCim, ktery ve spoleCnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav
pusobi jako lektor anglictiny jiz nékolik let. Dle aktualni potfeby, ale také podle zajmu
zaméstnancl pracuje na IT Skolenich, kam spadaji $koleni Microsoft Office, MS
Teams, ktery byl velmi uzite¢ny predevsim v obdobi, kdy byla pfisna omezeni kvuli
koronaviru a mnoho zameéstnancl muselo svou praci vykonavat vzdalené
z domova, mezi IT Skoleni pafi také OneDrive pro firmy nebo podnikovy systém
Helios Orange Inuvio apod. Mezi rozvojové kurzy, které ve spoleCnosti probéhly se

radi MBA, etika v podnikani nebo kurz efektivni komunikace.
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Jako posledni bych rada zminila teambuildingové aktivity, které pfipravuje
personalni pracovnice a vzdy maji velky uspéch. Probihaji mimo pracovisté,
vétsinou se zvoli lokalita v blizkosti Mladé Boleslavi a podle programu je jednodenni
nebo na vice dni. Jejich cilem je stmelit kolektiv, zlepSovat tymovou spolupraci,
rozviji se zde také komunikace, kreativita, schopnost naslouchat svym kolegiim
apod. Vyhodou teambuildingu je to, ze se zaméfuje na rozvoj osobnosti, ktery ma

vliv na chovani zameéstnanct na pracovisti nebo v pracovnich tymech.

Podnikové vzdélavani je zprostfedkovavané externé. Vzdélavaci aktivity, které se
pravidelné opakuiji jsou zprostfedkovavany profesionalnimi a odborné zpUsobilymi
Skoliteli, se kterymi spolecnost Montana s.r.o. Mlada Boleslav spolupracuje jiz delsi
dobu. V pfipadé vzdélavacich aktivit, které jsou nové nebo se neopakuiji je vyhledan

nejvhodnéjsi vzdélavaci subjekt, u kterého se vzdélavaci sluzby objednaji.

Pfi pfipravé vzdélavaciho programu se vychazi ze zkuSenosti z pfedchozich let a
z pozadavku aktualni situace na trhu, aktudlniho technologického stavu a také
z pozadavku, které maji zaméstnanci. Na zakladé toho vyhodnoti, v jakém sméru je
nutné zaméstnance vzdélavat a naplanuji zakladni vzdélavaci program na dalsi rok.
Vzdélavaci program je pfipravovan na konci kalendarniho roku a schvalovan
vykonnym freditelem na zacatku nového roku. Bézné se stava, ze béhem
probihajiciho roku vyvstavaji dal$i pozadavky na vzdélavani zaméstnancl nebo se
naskytnou vhodné kurzy, personalni pracovnice a mzdova ucetni ve spolecnosti
Montana s.r.o. Mlada Boleslav jsou na to pfipravené a umi pohotové reagovat nebo

vzdélavaci aktivity vyhledavat.

6.1 Porovnani vzdélavacich aktivit v roce 2018, 2019 a 2020

Tato kapitola pfiblizuje vzdélavaci program ve spolec¢nosti Montana s.r.o. Mlada
Boleslav. Nasledujici tfi tabulky obsahuji vSechny vzdélavaci aktivity, které ve
spole¢nosti probihaly v letech 2018, 2019, 2020 a pocet zaméstnancu, ktefi se

vzdélavacich aktivit uéastnili.
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Novi

BOZP vstupni zaméstnanci | Ze zakona

BOZOP SKODA AUTO a.s. 5 Ze z4kona

BOZP vyskové prace 11 Ze zakona

Obsluha manipulacénich vozik( 1 Funkéni vzdélavani
Jazykovy kurz Al 10 Jazykovy kurz
Jerabnik / vazac 27 Funkéni vzdélavani
Obloukové svareni 1 Funkéni vzdélavani
Obsluha plosiny 14 Funkéni vzdélavani
Profesni fridicak 1 Funkéni vzdélavani
Skoleni svarei 19 Funkéni vzdélavani
Skoleni fidi¢t motorovych vozidel 33 Funkéni vzdélavani
Technik pozarni ochrany 2 Funkéni vzdélavani
Ucetnictvi pro zacateéniky 1 Funkéni vzdélavani
Vyhlaska ¢. 50/1978 Sb. 1 Funkéni vzdélavani

Tabulka 1 Vzdélivaci aktivity 2018

Zdroj: Interni dokumenty Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Novi
BOZP vstupni zaméstnanci | Ze zakona
BOZP cela spolecnost 69 Ze zakona
BOZP vysokonapétové vozidla 46 Ze zakona
BOZP vyskové prace 12 Ze zakona
Etika v podnikani 9 Rozvojovy kurz
Jazykovy kurz AJ 12 Jazykovy kurz
Jefabnik / vazac 37 Funkéni vzdélavani
Obsluha manipulacénich vozik{ 43 Funkéni vzdélavani
Obsluha pracovnich plosin 33 Funkéni vzdélavani
Prince 2 - practitioner 9 Funkéni vzdélavani
Projektové tizeni 9 Funkéni vzdélavani
Revizni technik 1 Funkéni vzdélavani
Seminar pneumatika 3 Funkéni vzdélavani
Spolecenska odpovédnost 1 Funkéni vzdélavani
Skoleni jefabnikd nad 5 tun 5 Funkéni vzdélavani
Skoleni svareci 1 Funkéni vzdélavani
Skolenf svareci 1 Funkéni vzdélavani
Ucetnictvi pro mirné pokrocilé 1 Funkéni vzdélavani
Vycvik fidica 7 Funkéni vzdélavani
Vyhlaska ¢. 50/1978 Sb. - elektro 1 Funkéni vzdélavani

Tabulka 2 Vzdélivaci aktivity 2019

Zdroj: Interni dokumenty Montana s.r.o. Mlada Boleslav
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Pocet
2020 ucastnikt Typ kurzu
Novi
BOZP vstupni zaméstnanci | Ze zakona
BOZP SKO-ENERGO s.r.o. 7 Ze z4kona
Helios Orange Inuvio 3 IT kurz
Jazykovy kurz Al 15 Jazykovy kurz
Jerabnik / vazac 46 Funk¢ni vzdélavani
MBA 1 Rozvojovy kurz
MS Excel zakladni 1 IT kurz
MS Teams 9 IT kurz
One Drive pro firmy 1 IT kurz
Obsluha manipulaénich vozik( 42 Funkéni vzdélavani
Obsluha pracovni plosiny 30 Funkéni vzdélavani
Procvicovani ucetnictvi 1 Funkéni vzdélavani
Projektové fizeni a planovani 1 Funkéni vzdélavani
Projektové tizeni 1 Funkéni vzdélavani
Prezkouseni svarecl 20 Funkéni vzdélavani
Ucetnictvi pro pokrocilé 1 Funkéni vzdélavani
Vedouci provozu 6 Funkéni vzdélavani
Vyhlaska ¢. 50/1978 Sb. - elektro 1 Funkéni vzdélavani

Tabulka 3 Vzdélavaci aktivit 2020

Zdroj: Interni dokumenty Montana s.r.o. Mlada Boleslav

Z tabulky 1,2,3, které obsahuiji vypis vzdélavacich aktivit spolecnosti Montana s.r.o.
v letech 2018, 2019, 2020 je zfejmé, ze nékteré vzdelavaci aktivity se kazdy rok
nebo alespon pravidelné opakuji, jedna se predevsim o Skoleni, ktera jsou ze
zakona povinna a o rozvojoveé kurzy. Minimalné jednou za dva roky je ze zakona
povinné Skoleni BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci) pro vSechny
zameéstnance spolec¢nosti, vstupni Skoleni BOZP probiha kazdy rok dle nové
nastupujicich zaméstnancl. Zaméstnanci, ktefi chodi do zavodu jinych spole¢nosti
kvuli servisnim, reviznim pracim nebo instalacim a montazim musi podstoupit
Skoleni BOZP od danych spolecnosti, v téchto letech se jednalo o spole¢nosti
SKODA AUTO a.s. a SKO-ENERGO s.r.0.

Montana s.r.o. Mlada Boleslav se jednoznacné nejvice zaméfuje na funkéni

vzdélavani, které navazuji na popis prace zaméstnancu. Ddvodem je to, Ze se jedna

vvvvvv

co jednoznacneé potrebuji k vykonu své prace. Ve spolecnosti probiha predevsim

funkéni vzdélavani také kvuli prevazujicimu poétu zaméstnancl pracujicich ve
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vyrobé a na dilnach, ktefi potfebuji pribézné odborné vzdélavani, aby mohli kvalitné

vykonavat svou praci a umeéli pracovat s novymi technologiemi.

Vroce 2019 a 2020 pribyly rozvojové kurzy, coz je urCité dobré, protoze
zameéstnanci se diky tomu néco nového naucCi a mohou rozvijet i znalosti,

schopnosti, dovednosti a chovani, které pfimo nesouvisi s jejich pracovni pozici.

Ve v8ech letech (2018, 2019, 2020) probihala vyuka anglického jazyka a kazdy rok
vzrostl pocet U¢astniku, to je opravdu pozitivni zjisténi, protoze znalost ciziho jazyka
na komunikativni urovni je v dnesni dobé dllezitd a Montana s.r.o. Mlada Boleslav

ma mnoho zahrani¢nich partneru.

V roce 2020 probéhlo nékolik IT kurzl, které jsou pro zaméstnance, ktefi jsou na
administrativnich pozicich zajisté dUlezité, protoZe pracuji na pocitaci kazdy den a
prohloubenim svych znalosti si svou praci mohou uleh¢it. Podnétem k tomu, aby
pribyly IT kurzy bylo zajisté také to, Ze mnoho zaméstnancl pracovalo z domova a

bylo pro né nutné, aby uméli pracovat s MS Teams nebo s platformou OneDrive.

7 Dotaznikové Setreni

Potfebna data o podnikovém vzdélavani, a pfedevsim o tom, jak ho vnimaji
zameéstnanci ve spoleCnosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav byla ziskana
dotaznikovym Setfenim, které bylo mezi zaméstnanci provedeno. Dotaznik byl
predlozen v digitalni a tisténé podobg, podle toho, zda maji zaméstnanci kazdy den
pristup k pocitac. Osloveni byli vSichni zaméstnanci na administrativnich pozicich a
vybrani zaméstnanci z vyroby, ktefi pracuji na dilnach. Celkem bylo osloveno 32

zaméstnancU a obdrzeno 28 odpovédi.

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit v jakém stavu je momentalné podnikové
vzdélavani, zda je pro zaméstnance dostatecné a prinosné, dale v ¢em by se chtéli

oni sami rozvijet a vzdélavat.

Dotaznik obsahoval 17 otazek, které byly uzavfené nebo polouzaviené.
V dotazniku byly otazky, které na sebe navazovaly a vzdy bylo uvedeno, kdo ma

odpovidat a kdo ne.
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1. Jste muz nebo zena?

Dotaznikového Setfeni se Ucastnilo celkem 28 respondentt, 7 zen (28 %) a 21 muzu
(72 %). Ve spole€nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav je vétsSina zaméstnancl

muzského pohlavi.

= Mu?

= Zena

Graf 1 Pohlavi respondentu

2. Kolik Vam je let?

VVékové slozeni respondentl poukazuje na vyssi vékovy prumér. Nejpocetnéjsi
skupinou respondentu je 9 respondentll ve véku 41-50 let, dalsi je 6 respondentt
ve véku 31-40 let a 51-60 let. Ve véku 21-30 let je 5 respondentl a 2 respondenti

jsou dokonce starsi 60 let.
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Do 20 let 21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let Nad 60 let

Graf 2 Vékové slozeni respondentu

38



v v

3. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

61 % respondentld uvedlo, Ze jejich nejvy$sim dosazenym vzdélanim je
stfedoskolské s maturitou. Vyuceno je podle odpovédi 14 % respondentu.
VVysokoskolské vzdélani ziskalo také 14 % respondentl, zatimco vys$si odborné

vzdélani pouze 11 %.

4;14% 4;14%

m Vyuéen/a
B Sfedoskolské s maturitou
Vyssi odborné

m Vysokoskolské

YW

Graf 3 Nejvvssi dosazené vzdélavni respondentu

4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav?

Fluktuace zaméstnancl ve spole¢nosti neni vysoka, mnoho z nich zlstava na svém
pracovnim misté radu let, pfesto je zde snaha o pfijimani novych zaméstnancu,
ktefi pfinesou nové myslenky a znalosti do spole¢nosti a také ¢asto obohati kolektiv.
Celkem 8 respondentl uvedlo, Ze pracuje ve spole¢nosti 5-10 let, dalSich 6
respondentl 3-5 let. Novi zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti méné nez 1 rok
jsou 4. To je stejny pocet jako zaméstnanci, ktefi zde pracuji 10-15 let. 4
zameéstnanci zde pracuji dokonce vice nez 15 let. 2 zaméstnanci uvedli, ze ve

spole€nosti pracuji 1-3 roky.
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Méné nez 1 rok 1-3 roky 3-5let 5-10 let 10-15 let Vice nez 15 let

Graf 4 Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

5. Jste motivovan/a ke vzdélavani?

Z 28 respondentu se presné polovina (14) citi byt motivovana ke vzdélavani a druha

polovina respondentl ne.

= Ano = Ne

Graf 5 Motivace ke vzdélavani
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6. Uéastnite se pravidelnych pracovnich porad?

12

16

Ano Ne

Graf 6 Utast na pracovnich poradich

Otazka tykajici se pracovnich porad byla

rozdélena na dvé &asti.

V prvni ¢asti jsme zjistily, ze 12 respondent
(43 %) se pravidelnych porad ucastni.
Zbylych 16 respondentl (57 %) se pracovnich
porad neucastni, a to zejména proto, ze obsah
pracovnich porad se pfimo netyka jejich

pracovniho zarazeni.

7. Piijdou Vam pracovni porady uzite€né a prinosné?

13

Ano Ne

Graf 7 Piinos pracovnich porad

Druha cast otazky byla sméfovana na
respondenty, ktefi se pracovnich porad
ucastni. Vétsina z respondentt 13 uvedlo, ze
jsou pro né porady uzitecné a prinosné. Zbyli 3
respondenti uvedli, ze tomu tak dle jejich

nazoru neni.

Ddvodem toho, pro¢ 3 respondenti nepovazuji pracovni porady za pfinosné je

pfedevsim to, ze se nefesi zadné problémy a situace s celofiremnim vyznamem,

ale pouze se zde diskutuji osobni plany jednotlivych Uéastnikl. Chybi tak uceleny

pohled na sméfovani spole¢nosti a prehled plnéni celopodnikovych cill. Podle

respondentu také chybi efektivni vedeni a organizace porad.
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8. Mate pravidelné schiizky se svym nadfizenym, ktery Vam je napomocny
pfi feSeni pracovnich ukoli?

Dulezita je také komunikace s nadfizenym,

které se vénovala otazka éislo 8.

” 18 (64 %) respondentl uvedlo, Zze maji
pravidelné schizky se svym nadfizenym a 10
(36 %) respondentu sdélilo, Ze Zadné schiizky

Ano. = Ne s nadfizenym nema.

Graf 8 Schiizky s nadfizenym

Respondenti, ktefi uvedli, Ze nemaji pravidelné schlzky pracuji predevsim
v provozech a komunikuji s nadfizenym v prdbéhu smény, kdy jsou jim postupné
pridélovany ukoly a po dokonCeni jsou zkontrolovany. Pfipadné problémy a

nedostatky nebo naopak pochvala jsou proto komunikovany okamzité.

9. Vyuzil/a jste nékterou znalost osvojenou béhem tfech predchozich
vzdélavacich aktivit?

Velmi pozitivné dopadla otazka na pfinos
pfedchozich tfech vzdélavacich aktivit.
Celkem 93 % respondentl vyuzilo nové

osvojené znalosti, pouze 7 % uvedlo, ze

znalosti nevyuzilo.

Graf 9 Vyuziti novych znalosti
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DuUlezitym faktorem v procesu osvojovani si
novych znalosti a jejich nasledném pouziti
v praxi je také to, zda si respondenti nové
znalosti mohli otestovat. 22 (79 %)
odpovédélo, ze si své znalosti mohli

otestovat a pouze 6 (21 %) respondentu

uvedlo, ze si znalosti otestovat nemohli.
Graf 10 MozZnost otestovat si nové znalosti

10. Jaka je vase znalost ciziho jazyka?

Otazka Cislo 10 se zamérovala na jazykové znalosti zaméstnanct Montana s.r.o.
Mlada Boleslav. Zjistovala, jaky cizi jazyk ovladaji a na jaké urovni. V této otazce

mohli zvolit vice moznosti v pfipadé, Ze ovladaji vice cizich jazyku.
Z celkového poctu 28 respondentl ovlada alespon jeden cizi jazyk 25 respondentu.
Dva a vice jazykl ovlada 15 respondentu.

Svou uroven ciziho jazyka respondenti mohli hodnotit nasledovné: zacatecnik,

mirné pokrocily, stfredné pokrocily, pokrocily, velmi pokrocily.

Anglicky jazyk je nejrozSifrenéjSim mezi respondenty, celkem 20 uvedlo, ze jej
ovlada. Zacatec¢nik — 8 respondentl. Mirné pokrocily — 12 respondentt. Pokrogily —

4 respondenti. Velmi pokrocily — 4 respondenti.

Rusky jazyk ovlada 10 respondentl. Zacateénik — 3 respondenti. Mirné pokrogily

— 5 respondentt. Pokrocily — 2 respondenti.

Némecky jazyk zvolil nejmensi pocet respondentl, celkem 8. Zacatetnik — 5

respondentt. Mirné pokrocily — 3 respondenti.

43



Na zakladé odpovédi 2 respondenti ovladaji jiny cizi jazyk.

Jiny
Rusky
Némecky

Anglicky

0 5 10 15 20 25

Graf 11 Znalost ciziho jazyka

11. Uéastnite se jazykovych kurzG?

Spoleénost Montana s.r.o. Mlada Boleslav nabizi pro své zaméstnance pravidelné
kurzy anglického jazyka. Mezi respondenty bylo 12 zaméstnancu, ktefi se jich
ucastni a 16, ktefi se jich neucastni.

Vsichni respondenti, ktefi se jazykovych kurzl uc¢astni nasledné uvedli, Ze se jejich

uroven anglického jazyka zlepsuje.

= Ano = Ne

Graf 12 Utast na jazykovych kurzech
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12. Pfijde Vam podnikové vzdélavani dostateéné? Uved'te prosim, co
povazujete za nejvétsi nedostatky podnikového vzdélavani ve
spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav.

Otazka zaméfujici se na spokojenost zaméstnancl s podnikovym vzdélavanim

ukazuje, ze celkem 21 (61 %) respondentl’ si mysli, Ze je podnikové vzdélavani

dostatecné, zbylym 14 (40 %) dostateCné neprijde.

Nasledujici graf se zabyva nejvétSimi nedostatky podnikového vzdélavani
spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav. Je opravdu pozitivni, ze 17 (61 %)
respondentll uvedlo, Ze systém podnikového vzdélavani zadné nedostatky
nevnima. Nejvice respondentl dale volilo: (18 %) ,nabidka podnikovych
vzdélavacich aktivit je nedostate¢na/nevyhovujici‘, (11 %) ,z ¢asovych duvodl a
pracovniho vytizeni neni mozna ucCast/dostateCna koncentrace na vzdélavacich
aktivitach®, (10 %) ,obsah a zaméreni kurzu/Skoleni nemaji zadny pfinos pro mou

konkrétni pracovni pozici“.

3; 10%

M Obsah a zaméreni kurzu/skoleni a
jeho prinos pro vasi konkrétni
pracovni pozici

5; 18% m Nabidka podnikovych vzdélavacich
aktivit je nedostate¢na/nevyhovujici

M Z ¢asovych divodu a pracovniho
vytizeni neni mozna
Ucast/dostatecna koncentrace na
vzdélavacich aktivitach

17; 61%
m Z4dné
3;11%

Graf 13 Nejvétsi nedostatky podnikového vzdélavani
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13. Jaky je vas nejoblibenéjsi zptsob podnikového vzdélavani?

V této otazce respondenti vybirali, jaky typ vzdélavani maji nejrade€ji. Outdoor
training je nejpreferovangjsi, zvolilo ho 11 respondentl. Brainstorming, pfednaska,
instruktaz a demonstrovani ziskali od respondentt stejny pocet hlasu, tedy 4. Jako

dalSi typ vzdélavani je hrani roli se 3 hlasy a e-learning se 2 hlasy.
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Graf 14 Nejoblibenéjsi zpusob podnikového vzdélavani

14. V ¢em byste se aktualné chtél/a vzdélavat?

Zajimava otazka, u které museli respondenti sami zhodnoti, v em by se radi
vzdélavali byla poloZena jako posledni. U jednotlivych typl vzdélavani byly uvedeny
priklady, aby bylo zfejmé o co se jedna.

Mnoho z respondentt (9) by se rado vénovalo rozvojovym kurzim a funkénimu
vzdélavani. 8 respondentl vybralo, Zze by méli zajem o IT Skoleni. Nejméné
respondentl zvolilo jazykové kurzy (2), coz bude pravdépodobné také tim, ze jiz

v nabidce podnikového vzdélavani jsou.
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Graf 15 Zajem respondentu o vzdélavani

8 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Spoleénost Montana s.r.o. Mladd Boleslav m& nastaveny zakladni systém
podnikového vzdeélavani a kazdy rok ho upravuje dle aktualni potreby vzdélavani

nebo dostupnych vzdélavacich aktivit, které jsou vhodné pro zaméstnance.

NejCastéji jsou pro konkrétni vzdélavaci aktivitu urCeni zaméstnanci, ktefi se ji

budou ucastnit. V nékterych pfipadech se zameéstnanci mohou ucastnit dobrovolné.

Dosavadni vzdélavaci program je v urCitych oblastech prokazatelné efektivni a
uspésny, jelikoz témér vsichni respondenti méli moznost vyuzit nové osvojené
znalosti ze tfech poslednich vzdélavacich aktivit, kterych se ucastnili. Vyuziti
znalosti nabytych ze vzdélavacich aktivit by se zajisté umocnilo tim, pokud by si
vice respondentl mohlo nebo dokonce muselo néjakym zplUsobem znalosti
otestovat. Tim by si respondenti obsah a znalosti ze Skoleni zopakovali a 1épe

zapamatovali, popfipadé snadnéji uplatnili v praci.

Pfi procesu osvojovani novych znalosti je klicovym faktorem motivace
zaméstnancu. Vysledky dotaznikového Setfeni poukazuiji na tento faktor spise jako

na slabinu. Pouze polovina respondentu se citi byt motivovana.



Kazdy ¢lovék ma svUj nazor a individualni potifeby, proto kdyz chceme identifikovat
nedostatky ve vzdélavacim programu, je dobré konzultovat vzdélavani se
zaméstnanci a zjiStovat jejich postfehy. Vice nez polovina respondentl tohoto
dotaznikového Setfeni uvedlo, ze nevnimaji zadné nedostatky podnikového
vzdélavani ve spolecnosti Montana s.ro. Mlada Boleslav. Respondenti, ktefi
nedostatky vnimaji uvedli, ze se jedna pfedevSim o to, ze nabidka vzdélavacich
aktivit neni dostatec¢na nebo jim nevyhovuje. Obsah nékterych vzdélavacich aktivit
neni prinosny pro jejich pracovni pozici nebo nemaji moznost ucasti, ¢i koncentrace

z ¢asovych dlvodu a velkého pracovniho vytizeni.

Komunikace mezi zaméstnanci a nadfizenymi je dulezita pro zjiSténi potfeby
vzdélavani u jednotlivych zaméstnancu. Nadfizeni by méli mit pfehled o pracovnich
ukolech svych podfizenych, jak se vyviji jejich feseni a zda se naskytly néjaké
problémy. Ve spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav jsou zavedeny pravidelné
pracovni porady, které probihaji kazdy tyden a individualni schiizky s nadfizenym
dle potreby. Na pravidelnych pracovnich poradach, maji povinnou ucast jen néktefi
zaméstnanci, ostatni se U&astnit nemusi pfedev$im z toho didvodu, Ze se obsah
porad netyka jejich pracovni ¢innosti. Pracovni porady jsou pro vétSinu ucastniku
pfinosné, avsak dle nékterych by mohlo byt zlepSeno jejich vedeni a organizace.
Chybi také uceleny pohled na smérfovani spoleCnosti a prehled plnéni

celopodnikovych cilt
Schuzky s nadfizenym jsou ve spole¢nosti dostate¢né podporovany.

Nejvétsi zajem ze strany respondentu je o funkéni vzdélavani a rozvojové kurzy,
dale o IT Skoleni a jazykové kurzy. Funkéni vzdélavani je jednim z nejvice
vyuzivanych ve spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav, oproti tomu rozvojovych
kurzt doposud nebylo k dispozici tolik, ale kazdym rokem pfibyvaji. IT Skolenich
v poslednim roce také vyrazné pribylo, z toho dlivodu mohou mit respondenti zajem

o dalsi prohloubeni svych znalosti.

Jazykové kurzy jsou dlouhodobé nabizeny zameéstnancim. Z dotaznikového
Setfeni je patrné, Ze jazykové kurzy respondentim vyhovuji a zlepSuje se jejich
uroven anglického jazyka.

Preferovany zplUsob vzdélavani je dle respondentl outdoor training, da se

povazovat za zabavngjsi formu vzdélavani v pfirodé a ve spole¢nosti je Casto
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aplikovan pfi rozvojovych kurzech béhem teambuildingu. Outdoor training rozhodné
neni vhodnou formou vzdélavani pro vsechny vzdélavaci aktivity. Dale jsou
oblibené prednasky a vzdélavani formou instruktaze a demonstrovani, tyto formy
vzdélavani jsou ve spolec¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav bézné vyuzivany
nejvice. Brainstorming se jevi také jako oblibeny a ve spolecnosti se osvédcCil béhem
pracovnich porad. Posledni formy vzdélavani, které respondenti volili bylo hrani roli

a e-learning, obé formy zacaly byt vice vyuzivany az v poslednich letech.

9 Diskuse a navrhy

Prakticka Cast bakalarské prace pojednavala o analyze podnikového vzdélavani a
rozvoje zaméstnancl ve spolec¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav. Analyza byla

doplnéna dotaznikovym Setfenim, které bylo provedeno mezi zaméstnanci.

Bylo zjisténo, Ze spolec¢nost zaméstnancim poskytuje vzdélavani ze zakona
povinng, funkéni vzdélavani, také rozvojové kurzy, IT kurzy a jazykové kurzy.
Vzdélavaci systém je fungujici a zajisté dostateCny, avSak daly by se provést

nékteré zmeény, kterym se tato kapitola nadale vénuije.

V pfipadé spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav se jedna o malou spole¢nost,
proto uréité neni cilem nabizet velké mnozstvi riznorodych vzdélavacich aktivit,
které budou povinné nebo si mezi nimi zaméstnanci budou moci bezmezné vybirat.
Vzdélavaci aktivity jsou pro zaméstnance ¢asové narocné, spole¢nost musi vyclenit
mnohdy nemalé financni prostfedky a také samotna priprava vzdélavacich aktivit
zabira personalni pracovnici a mzdové ucéetni mnoho ¢asu. Z toho divodu je nutné
vytvofit efektivni vzdélavaci program, ktery bude odpovidat moznostem a také
pozadavkim spoleénosti. Efektivni bude takovy vzdélavaci program, ktery bude mit
zaklad tvoreny prinosnymi a opravdu potfebnymi vzdélavacimi aktivitami, které
budou rozvijet znalosti, schopnosti, dovednosti a chovani zaméstnancu k vykonu
jejich pracovni Cinnosti, ¢imz se podpofi rozvoj celé spoleCnosti. Mezi tyto

vzdélavaci aktivity se zajisté fadi Skoleni ze zakona povinné a funkéni vzdélavani.

Montana s.r.o. Mlada Boleslav ma tento okruh vzdélavacich aktivit ze zakona
povinnych a funkéniho vzdélavani kvalitné nastaveny. Presto by bylo pfinosné, aby

nadfizeni pracovnici vyhodnotili pripadné slabiny svych podfizenych a tyto
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informace byly zpracovany, mohla by vyplynout potfeba pfidat dalSi vzdélavaci

aktivity nebo by tim bylo potvrzeno, ze je sou€asny stav idealni.

Zameéstnanci, ktefi pracuji v malé spolecnosti na jedné konkrétni pracovni pozici a
v podstaté nemaji moznost kariérniho ristu mohou pfijit do bodu, kdy se citi, ze
zakrAuji, ponévadz vykonavaji stale stejnou praci, ve vétsiné pfipadu stale stejnym
zpUsobem. Méli by proto byt informovani o dobrovolnych rozvojovych kurzech, IT
kurzech a jazykovych kurzech. V pfipadé dobrovolnych kurzt by zaméstnanci monhli
projevit svou vlastni iniciativu v osobnim rozvoji, zlepSit tak své sebevédomi, naucit
se nécemu novému nebo prohloubit znalosti, které ve vysledku pozitivné vyuziji pfi

vykonu své pracovni ¢innosti.

Informace o dobrovolnych kurzech by se k nim mély dostat s dostateCnym ¢asovym
predstihnem. Idealni by bylo informovat zaméstnance na administrativnich pozicich
e-mailem a ostatni zaméstnance seznamem na nasténkach, které jsou rozmistény
v hlavni budové a v provozech. Ti zaméstnanci, ktefi by o néktery kurz méli zajem
by odpovedéli e-mailem nebo se napsali na seznam na nasténce a povérené
pracovnice by na zakladé toho naplanovali kurzy. Dobrovolnych kurzl by se tak
ucastnili pouze zaméstnanci, ktefi o né maji zajem, tudiz by méli vyssi motivaci pfi

jejich absolvovani a kurzy by byly efektivnéjsi.

PredevS§im mezi zaméstnanci na administrativnich pracovnich pozicich by bylo
vhodné naplanovat IT Skoleni, aby vSichni dosahli stejné uzivatelské urovné, kterou
nezbytné potrebuji k vykonu své prace. Nasledné zahrnout do nabidky jiz zminéné
dobrovolné IT skoleni, kterymi by své znalosti mohli rozvijet. IT $koleni jsou dulezité
pfedevsim z toho ddvodu, Ze vSichni zaméstnanci na téchto pozicich pracuji kazdy
den spocitaCi a dobré znalosti by jim praci usnadnily a urychlily. Mezi
administrativnimi zameéstnanci je vys$s$i vékovy primeér, proto je mozné, Ze se
s technikou uci pomaleji nebo k nékterym funkcim nikdy neméli pristup. Napfiklad
z toho dlvodu by se sami v této oblasti radi posunuli, jak vyplilo z dotaznikového
Setreni.

Jazykové kurzy jsou vedeny ve skupinach podle jazykové urovné, zahrnuta je
konverzace, gramatika a slovni zasoba. Probihaji jednou tydné v pracovni dobé a

jsou pln& hrazeny zaméstnavatelem. U&astnit se jich mohou vsichni zaméstnanci,
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ktefi maji zajem, pouze néktefi zaméstnanci na administrativnich pozicich maji

lekce povinné, ¢i velmi doporucené.

Néktefi zaméstnanci nevyuzivaji této moznosti, kterou maji, na jazykové kurzy
nechodi a neplni zadané ukoly. Tomu by se mélo predejit, vynechani lekce by mélo
byt vZdy odlvodnéno a zaméstnanci by se méli snazit si alespor jednou tydné ¢as
na lekci vyhradit. V pfipadé, ze se jeden nebo dva zaméstnanci z malé vyukové
skupiny dostavi pouze jednou za meésic, brzdi tim své kolegy, komplikuji vyuku

lektorovi a sami se bohuzel neposouvaji, takovi zameéstnanci by méli byt vyrazeni.

Pracovni porady jsou vedeny na tydenni bazi a u€astni se jich vybrani zaméstnanci.
Dle ucasti na pracovnich poradach by se mélo zvazit, zda je ¢as konani vyhovujici
a Ucastnici nemusi stale nékam odbihat, vyfizovat telefonaty nebo se nemohou
zUcastnit z divodu pracovniho vytizeni. Pracovni porady by mély mit predem
stanovenu strukturu, podle které by byly vedeny a na konci by mél byt vymezeny
Cas k feSeni aktualnich témat. Alespon priblizna délka pracovni porady by méla byt
stanovena z toho dlvodu, aby byl ¢as efektivné vyuzit. JelikoZ néktefi respondenti
v dotaznikovém Setfeni uvedli, ze chybi vedeni a organizace pracovnich porad, bylo
by pfinosné nejen stanovit strukturu a délku, ale pokud je to mozné, tak také nasdilet

konkrétni agendu, na kterou by se ucastnici mohli pfedem pfipravit.

Konzultace s nadfizenymi jsou ve spole¢nosti Montana s.r.o. Mlada Boleslav nyni
podporovany, tomu by tak zajisté mélo zUstat. Z téchto rozhovord by méli nadrfizeni
urcit, jak zaméstnance motivovat, zda se jedna o iniciativniho ¢lovéka s odhodlanim
na sobé pracovat a co se vzdélavani tyCe, tak identifikovat potreby vzdélavani u

konkrétnich zaméstnancu.

Na vyhodnocovani vzdeélavacich aktivit bohuzel ve spolenosti doposud neni kladen
duraz, bezpochyby by tomu tak ale mélo byt, je to totiz klicové pro zjisténi toho, zda
vzdélavaci program funguje a jak nastavit program nasledujici. Vyhodnocovani by
méelo probihat pfedevs$im u povinnych vzdélavacich kurzl a u funkéniho vzdélavani,
by se tak presvedCili o tom, ze vSechny ukoly budou spinény spravné a kvalitné. Je
dobré nejdfive pozorovat reakce Uc¢astnikl, zda je vzdélavaci aktivita bavi, jsou pfi
ni aktivni a davaji pozor. Po ukonCeni vzdélavani lze pozorovat, zda jsou

zameéstnanci schopni vyuzit nové znalosti a osvojené chovani pfi vykonu prace,
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pokud by tomu tak nebylo, je dobré se zaméstnanci konzultovat pro€. V pfipadé
jazykovych kurzU lze uplatnit pravidelné testovani, zaméstnance by to mohlo
motivovat k posunu do lepS$i skupiny a zaroven by se tim ovéfilo, jak efektivni kurzy

jsou a zda jsou nektefi jedinci, ktefi svou skupinu opravdu brzdi.
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Zaver

Bakalarska prace pojednavala o podnikovém vzdélavani zaméstnancu. Oblast
podnikového vzdélavani zaujima stale pevnéjSi misto v personalnich aktivitach
spolecnosti, nebot je to prostfedek, kterym lze ziskat vyraznou konkurencni vyhodu

na trhu.

V dnesni dobé dochazi velmi rychle k rozvoji ekonomického prostredi, je dulezité
byt pfipraven na pfichazejici zmény a umét pruzné reagovat na nové podminky a
situace na trhu. Zaméstnavatelé jsou si nyni védomi toho, ze je nutné poskytnout
zaméstnanclm prostor pro vzdélavani, které je nezbytné nutné pro vykonavani
jejich profese, ale také zaclenit rozvojové aktivity, které prohloubi obecné znalosti a
dovednosti zaméstnancl. Pokud je dobfe nastaveny systematicky cyklus
podnikového vzdélavani, do kterého se investuji nejen financni prostfedky, ale také
Cas a usili dokazeme pravé tim spole€nost ziskat tu jiz zminénou konkurencni

vyhodu.

Cilem bakalarské prace bylo teoreticky shrnout téma podnikové vzdélavani
zaméstnancl a poté se zaméfit na vzdélavani v konkrétni spole¢nosti. Vzdélavaci

program v dané spolecnosti analyzovat a navrhnout mozné zlepseni.

V teoretické &asti bakalaiské prace byl rozebran vzdélavaci systém v Ceské
republice. Byl definovan pojem lidské zdroje a lidsky kapital, protoze souvisi
s tématem podnikového vzdélavani zaméstnancl. Dale se prace zamérovala na
podnikové vzdélavani a systematické vzdélavani, které ma tfi faze — faze
identifikace potfeby vzdélavani, faze planovani, realizace vzdélavani a
vyhodnocovani vzdélavani. Jedna z kapitol se zabyvala konkrétnimi metodami
vzdélavani.

Prakticka Cast byla zaméfena na podnikové vzdélavani ve spole¢nosti Montana
s.r.o. Mlada Boleslav. Spole¢nost zde byla predstavena a byl popsan jeji dosavadni
vzdélavaci program, pro nastinéni aktualni situace. Nasledné bylo vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni, které probeéhlo mezi vybranymi zaméstnanci spolecnosti.
Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo velmi podstatnym krokem pro navrzeni

moznych zlepSenich &i uprav vzdélavaciho programu ve spolec¢nosti.

Bylo zjisténo, Ze spole¢nost Montana s.r.o. Mlada Boleslav zameéstnancim

poskytuje vzdélavani ze zakona povinné, funkéni vzdélavani, také rozvojove kurzy,
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IT kurzy a jazykové kurzy. Vzdélavaci systém je fungujici a zajisté dostateCny,
avSak daly by se provést nékteré zmény. Na zakladé pracovnich porad, ale také
pravidelnych schlzek zaméstnancl s nadfizenym by mélo dochazet k identifikaci
potfeby vzdélavani u jednotlivych zaméstnancl, coz by bylo velmi pfinosné
k pfipravé vzdélavaciho programu a také volby dobrovolnych rozvojovych kurzl, ze
kterych by si zaméstnanci mohli sami vybirat. Pracovni porady by mély byt I1épe
organizované, predem pfipravena agenda by byla idealnim fesenim a mélo by vzdy
dojit k vyreSeni problému nebo spinit cil, ktery byl pro konkrétni pracovni poradu
stanoven. IT sSkoleni je zadané pfedevSim mezi zaméstnanci na administrativnich
pozicich a bylo by dobré, aby vSichni dosahli stejné uzivatelské urovné a méli nadale
moznost své znalosti rozvijet, protoze s pocCitatem pracuji na denni bazi.
Poskytované jazykové kurzy jsou od vedeni spole€nosti skvélym benefitem a jsou
zaméstnanci hodnoceny opravdu pozitivné. Dulezité je kontrolovat efektivitu téchto
kurz(, zda se jich zaméstnanci Uc¢astni a nebrzdi tim své kolegy a zaroven
pravidelné vyhodnocovat vysledky. Vyhodnocovani vzdélavacich aktivit by mélo
probihat i u ostatnich druhl vzdélavani, alespon pozorovanim zaméstnancu

v prabéhu vzdélavani a po jeho ukonéeni, zda jsou schopni aplikovat nové znalosti.
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Priloha 1 Dotaznik
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Jste?
Muz
Zena

Kolik vam je let?
Do 20 let

21-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let

Nad 60 let

Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Vyucéen/a

Stfedoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

Jak dlouho pracujete ve firmé Montana s.r.o.?
Méné néz 1 rok

1-3 roky

3-5let

5-10 let

10-15 let

Vice nez 15 let

Jste motivovan/a ke vzdélavani?
Ano
Ne

PovaZujete vzdélavani za dostatecné?
Ano
Ne

U&astnite se pravidelnych pracovnich porad?

Ano

Ne

Pokud se Ucastnite pracovnich porad, prijdou vam uzite¢né?
Ano

Ne

Pokud ne, proc¢?
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9. Mate pravidelné schiizky s nadtizenym, ktery vdm je napomocny pfi feSeni pracovnich

ukola?
J Ano
J Ne

Pokud ne, proc¢?

10. Vyuzil/a jste nékterou znalost z predchozich tfech vzdélavacich aktivit, které jste

absolvoval/a?
J Ano
J Ne

11. Mél/a jste mozZnost si po absolvovani predchozich tfech vzdélavacich aktivit otestovat své

znalosti?
J Ano
J Ne

12. Jaka je vase znalost ciziho jazyka a na jaké je Urovni?

0  Anglicky jazyk

0 Némecky jazyk

0 Rusky jazyk

O Jiny
Anglicky jazyk

[J Zacatecnik

0 Mirné pokrocily

[0 Stredné pokrocily

[0 Pokrocily

0 Velmi pokrocily
Némecky jazyk

[J Zacatecnik

0 Mirné pokrocily

[0 Stredné pokrocily

[0 Pokrocily

0 Velmi pokrocily
Rusky jazyk

[0 Zacatecnik
0 Mirné pokrocily
[0 Stredné pokrocily
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15.
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|

16.

OO
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Pokrocily
Velmi pokrocily

. Ucastnite se jazykovych kurz(i?

Ano
Ne

. Pokud ano, zlepsuje se vase Uroven ciziho jazyka?

Ano
Ne

Co povazujete za nejvétsi nedostatky podnikového vzdélavani ve spolecnosti Montana
s.r.o.?

(MUzete vybrat vice odpovédi.)

Kvalita kurzu/skoleni

Obsah a zaméreni kurzu/skoleni a jeho pFinos pro vasi konkrétni pracovni pozici
Nabidka podnikovych vzdélavacich aktivit je nedostateéna/nevyhovuijici

Odbornost lektora

Z ¢asovych dlvod a pracovniho vytizeni neni mozna Géast/dostate¢na koncentrace na
vzdélavacich aktivitach

Zadné

Jiné

Pokud jiné, o jaké nedostatky se jedna?

Jaky je vas oblibeny zplsob podnikového vzdélavani?

(MUzZete vybrat vice odpovédi.)

E-learning

Outdoor training (vzdélavani predevsim v pfirodé pomoci sportovnich aktivit)
Hrani roli (Ucastnici prijmou roli, jako je manazer, klient nebo nespokojeny zaméstnanec,
a zkoumaiji, co je soucasti role)

Prednaska

Pracovni porady / konzultace s nadfizenym
Asistovani

Instruktaz a demonstrovani (Skolitel predvadi pracovni jednani, vykon pracovniho ukolu a

Ucastnici jej napodobuiji, ¢imZ si osvojuji znalosti)

Brainstorming (hledani feseni problému skupinovou diskuzi, kdy kazdy sdili sv(j
nazor/napad)

liny

Pokud jiny, o jaky zplsob vzdélavani se jedna?
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17. V &em byste se aktudlné chtél/a vzdélavat?

[0 IT $koleni (Word, Excel, PowerPoint apod.)

[ Jazykové kurzy

(1 Funkéni vzdélavani — navazuje na popis prace (personalistika, Ucetnictvi, projektové Fizeni,
strategické fizeni nakupu apod)

[l Rozvojové kurzy (Stress management, time management, MBA, tymové fedeni problémd,
komunikacni dovednosti apod.)

0 Jiné
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