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UvoD

Ve své diplomové praci se budu zabyvat nastavenim a fungovanim
vzdélavaciho systému. Cilem této prace je zhodnotit a analyzovat jiz
dlouhodobé nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zameéstnanci ve
vyrobnim podniku BorsodChem MCHZ, sr.o. a zjistit jeho adekvatnost
vzhledem k soucasnym teoriim o firemnim vzdélavani a reflexi smérem
k zaméstnanctim.

V podniku BorsodChem MCHZ jsem pracovala jako brigddnik na
personalnim oddéleni fadu let. V minulosti jsem zde realizovala také
vyzkum pro svou bakalaiskou praci. Vzhledem k dobrym vztahiim a mému
zajmu o oblast personalistiky, jsem byla oslovena manazerkou lidskych
zdrojii a komunikace (dale jen LZK), zda bych se v ramci své diplomové
prace nechtéla zaméfit na analyzu jejich dlouhodobé nastaveného
vzdélavaciho systému.

Tato diplomova prdce ma teoreticko-empiricky charakter a je clenéna
do dvou zdkladnich casti. V teoretické casti blize specifikuji koncept
podnikového vzdélavani a identifikace vzdélavacich potfeb. Budu
pojednavat o vyznamu vzdéldvani a rozvoji jednotlivce v organizaci,
vysvétlim cile a strategicky pfistup podnikového vzdélavani. Pozornost zde
také vénuji cyklu podnikového vzdélavani, talent managementu a trendiim
ve vzdélavani. VSechny tyto oblasti jsou pro pochopeni dané problematiky
klicové a poslouZi jako zdkladni stavebni pilife pro realizaci empirické ¢asti.

Empirickd ¢ast této diplomové prace bude ¢lenéna do nékolika na sebe
navazujicich kapitol. Pro pochopeni celkového kontextu predstavim vyrobni
podnik BC MCHZ a nésledné se zaméfim na analyzu vzdélavaciho systému
dané spolecnosti, ktera bude provedena dle poznatkti z teoretické casti. Po
vyhodnoceni analyzy vzdéldvaciho systému se zaméfim na reflexi

vzdélavaciho systému z pohledu zaméstnanci daného podniku. Realizuji

9



kvantitativni anketni Setfeni, které nasledné vyhodnotim prostfednictvim
nastrojii relativni a absolutni cetnosti. K tomuto kroku jsem se rozhodla
z toho dlivodu, Ze spolecnost sice mtiZe systematicky pfistup ke vzdélavani
deklarovat, nicméné realita se muze lisit. Aby byla analyza vzdélavaciho
systému kompletni, je nutné zahrnout nejen rovinu podniku (vzdélavaci
systém), ale také rovinu jednotlivct, ktefi jsou v systému vzdélavani. Po
vyhodnoceni a uzavreni této casti, identifikuji vzdélavaci potfeby tymu LZK
prostfednictvim analyzy popisu pracovniho mista a kvalitativni pfipadové
studie, kdy povedu polostrukturovany rozhovor s manaZerkou daného
utvaru. Nasledné bude provedena komparace vysledku této analyzy
s vysledky ankety. Timto krokem dukladnéji ovéfim, jestli je systém ve
firemni praxi opravdu funkéni. Jednotlivé analytické casti na sebe tzce
navazuji a soucasné kazda z analyz miize pfinést nové otazky pro nasledujici
kroky. Analyza je tedy zapocata na trovni vzdélavaciho systému podniku (6.
kapitola), nasleduje reflexe zpohledu zaméstnanci (7. kapitola) a na
poslednim stupni analytické ¢asti (8. kapitola) jsou identifikovany potteby
konkrétni skupiny a komparovany s vysledky anketniho Setfeni.

Véfim, Ze ma diplomova prdce muze byt pro podnik pfinosem

v podobé identifikace prfipadnych nedostatk(i a moznych ndvrhti na zlepSeni.
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TEORETICKA CAST

1. PODNIKOVE VZDELAVANI

Podnikové nebo také firemni vzdélavani tvofi klicovy teoreticky
koncept této diplomové prace. Pokud chceme hodnotit nastaveni urcitého
vzdélavaciho systému a zjistit jeho adekvatnost vzhledem k teoriim o
vzdélavani, je nutné se této oblasti podrobnéji vénovat. V nasledujicich
kapitolach proto pfiblizZim vyznam vzdélavani a rozvoje v organizaci,

zmapuiji cile a oblasti vzdélavani a rozpracuji také model ucici se organizace.

1.1 Vyznam vzdélavani a rozvoje v organizaci

Abychom dnes predstavovali funkéni pracovni silu a nestali se
nezaméstnatelnymi, je nutné, abychom své znalosti a dovednosti neustale
rozsifovali a prohlubovali. S proménlivosti moderni spole¢nosti se stava
formovani naSich pracovnich schopnosti procesem, ktery tva bezmala cely
zivot. A pravé vtomto dlouhotrvajicim celoZivotnim procesu nartista
vyznam samotnych organizaci a organizovanych vzdélavacich aktivit.
Kliéem kuspéchu firem a podnikatelskych subjekti je jejich schopnost
prizptisobovat se stdle proménlivéjsimu prostiedi. Pravé samotné organizace
jsou tvofeny lidmi, ktefi jsou agilni a jsou na zmény pfipraveni. Samotné
vzdélavani a péce o rozvoj svych zameéstnanci se tedy postupné stava
jednou z klicovych oblasti persondlni prace (Koubek, 2009). Podobnou
optiku sdili také Muzik (2012), ktery dodava, ze vzdélavani, které tvofi
investici do lidskych dovednosti a znalosti, muze predstavovat kladny
ucinek v oblasti socidlniho a osobniho rozvoje, ekonomického rtstu a taktéz

ristu produktivity. Vnouckova (2017) pojima vzdélavani jako investici do

11



lidského kapitdlu a uvadi, Ze prosperita podniku neni udrZitelnd bez

systematického vzdélavani svych pracovniki.

Koubek (2009) spatfuje vyhody systematického vzdélavani hlavné v oblasti:

Pfipravenosti pracovnikii — systematickym vzdélavanim a vedenim
podnik ,vytvaii” své vlastni odborniky a neni tedy nutné je obtizné

rekrutovat na trhu prace.

Prizptsobeni organizaci — pokud je vzdélavani pribézné, miizeme
formovat schopnosti a dovednosti zaméstnanci dle aktudlnich

pozadavkl podniku.

Produktivity prace a pracovniho vykonu — systematicky pfistup ke
vzdélavani také vyrazné zlepSuje a zvysuje produktivitu prace a

pracovniho vykonu.

Motivace — vzdélavanim miizeme posilovat a zlepSovat vztah
zaméstnancli k organizaci. Umérné s kladnym vztahem k podniku

roste i motivace pracovniki.

Vztahii vné organizace — atraktivita podniku je diky systematickému
pfistupu podstatné vyssi, ¢imz je vyrazné usnadnéno ziskdvani
novych zameéstnanci a také dochdzi ke stabilizaci stavajicich

pracovnikd.

Obecného rozvoje — u zaméstnancti dochdzi k urychleni jejich
osobniho a profesniho rozvoje. Sance na postup ve firemni struktufe

jsou taktéZ mnohondsobné vyssi.

VysSe zminéné body mtizeme také shrnout do jednoduché rovnice:

Efektivni vzdélavani = vyssi kvalifikace = lepsi vykonnost organizace

12



Mitizeme tedy fici, Ze systematické a fizené vzdélavani zvysuje
kvalifikaci jednotlivych zaméstnancti, kterd ma poté vliv na vykonnost

podniku (Vnouckova, 2017).

Jesté, nez uvedu blizsi specifikace a koncepty firemniho vzdélavani,
méli bychom se pro pochopeni dané problematiky zaméfit i na troven
jednotlivce, protoze kromé analyzy vzdélavaciho systému, budu také
zkoumat, zda dany vzdélavaci systém konkrétniho vyrobniho podniku
reflektuje zajmy a potfeby zaméstnancti. Dle Armstronga (2002) by veskeré
rozvojové a vzdélavaci pristupy mély byt zaloZeny na pochopeni principu,

jak se vlastné jedinci uéi.

Samotny pojem uceni definuje Hronik (2007, s. 31) jako , proces zmény,
ktery zahrnuje nové védéni i nové kondni a jednd se tedy o $irsi pojem nezli
vzdéldvini a rozvoj”. Vzdélavani zase v Hornikové pojeti (2007) predstavuje
takovy zptisob uceni, ktery je organizovany, institucializovany a casové
terminovany. DftleZitost v rozliSeni téchto pojmti vnima také Armstrong
(2002), ktery uceni a vzdélavani vnimd jako obecny pfirtistek znalosti, kdeZto
rozvoj predstavuje realizaci osobniho potencidlu skrze praxi a vzdélavaci
aktivity. Ponékud odliSny pohled na proces uceni pfinasi Peter Jarvis [in
Thelenova, 2014], ktery jej charakterizuje jako neodmyslitelnou lidskou
potfebu. Dle tohoto autora predstavuje potieba uceni neoddélitelnou soucast

lidského zZivota stejné jako potfeba bezpedi.

Samotny proces uceni je velmi komplexni a je nutné brat v tvahu
mnoho oblasti a aspektti. Jako prvni bychom si méli uvést tfi klicové oblasti,
ve kterych se lidé mohou vtibec udit a vzdélavat. Dle Armstronga (1999) se
jedna o znalosti, coz jsou takové oblasti, jejichz znalosti by méli jedinci
disponovat, dovednosti odkazuji na to, co musi jedinci zvladnout vykonat a
postoje, které miZeme charakterizovat jako to, co zaméstnanci pocituji ve

vztahu k jejich préci.
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Pokud tedy vime, v jaké oblasti se budeme ucit, vyvstava také otazka,
kolik ¢asu budeme pro osvojeni urcitych znalosti a dovednosti potfebovat.
Tento casovy usek nam zndzornuje tzv. kfivka uceni. Do doby, kterou
potfebujeme pro zauceni nového pracovnika, se nam také nesporné promitaji
daldi ukazatelé, jako napfiklad vrozené faktory a zkuSenosti vzdélavané
osoby nebo také samotny zdjem o uceni. Soucasné je dilezité si uvédomit, Ze
lidé nejsou stroje a muZeme se v procesu uceni setkat i se stagnacnimi
fazemi. Pri¢inou této stagnace muiZe byt prosty fakt, Ze pracovnici potfebuji
pauzu, aby si dostate¢né osvojili to, co se nové naucili. V idedlnim pripadé by
tedy uceni mélo probihat tak, jak je tomu na obrazku ¢. 1 (NZP = norma
zkuSeného pracovnika). V bézné firemni praxi se vSak nejcastéji setkdvame
s kfivkou uceni, ktera je znazornéna na obrazku 2. Tyto poznatky nam
ukazuji, co vSe by mél firemni vzdélavaci modul zohlednit. Kromé
intervenujicich podminek je tedy dulezité brat ohled i na postupné probirani
dané latky krok po kroku a ponechat dostate¢ny prostor pro jeji zafixovani

(Armstrong, 1999).

Cas

Obrazek 1: Standardni krivka uceni

Zdroj: Armstrong, 1999
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Vykon

Cas
Obrizek 2: Stupriovitd kiivka ucent

Zdroj: Armstrong, 1999

Mezi dalsi faktory, které vyznamné ovliviuji to, co jsme schopni se naucit,

muzeme zaradit (Glaveski, 2019):

Jasny tucel a vyznam - motivace udit se je u pracovniku vyrazné
ovlivnéna stanovenim transparentniho tucelu vzdélavani. Pokud lidé
védi, pro¢ si danou latku maji osvojit, cely proces mtize byt rychlejsi a
efektivnéjsi.

Praxe — Aby uceni v pracovnim procesu bylo efektivni, méli bychom
nabyté poznatky aplikovat co nejdfive v praxi. Praci a pouzitim nové
naucenych poznatkti si mizeme snadno oveéfit porozumeéni dané
problematice a také zajistime, Ze si budeme schopni nové nabyté

znalosti pamatovat delsi ¢asovy tsek.

Feedback - pokazdé, kdyz se nékdo uci nebo je systematicky
vzdélavan, je dtilezité mu poskytnout zpétnou vazbu. Jen tak

zajistime, zda bylo probirané problematice spravné porozumeéno.

Armstrong (1999) k vySe zminénym faktordm také dodava dalsi dtlezité

aspekty:

Chyba neni zlo¢in — vZdy se pfi uceni nééeho nového mtizeme setkat
se selhanim. Klicové je vytvorit prostiedi, kde nebude chyba
povazovana za fatalni zlocin, ale naopak jako skutecnost, ze které se
muiiZeme poucit.
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e Vlastni tempo a ¢asovy rozvrh — pro osvojovani novych dovednosti a
schopnosti je také dtlezité nezapominat na individudlni limity
kazdého jednotlivce. Je vyhodné, kdyZz vzdélavani mohou zvolit své

vlastni tempo.

V ndvaznosti na vySe zminéné poznatky mutZeme tedy fici, Ze firemni
vzdélavani by vzdy mélo pocitat s praktickou (mozna az pragmatickou)
orientaci svych zaméstnancti. Zaméstnanecka zakladna je tvofena dospélymi
jedinci, které nemtiZeme povazovat za nepopsané tabule. Samotny
vzdélavaci proces by mél vzdy reflektovat znalosti, zkuSenosti a dovednosti
ucastnikt vzdélavani. Zaroven, aby byl proces efektivni, musime explicitné
vytycit cile vzdélavani a jejich pfinos pro organizaci. Pokud pracovnici
nebudou védét, k ¢emu dané poznatky vyuziji, co jim pfinesou, ¢eho mohou
dosahnout, nebudou ochotni vynaloZit usili pro osvojeni a pochopeni dané

latky (Bartdk, 2015).

1.2 Vzdélavani v organizaci

V pfedchozi podkapitole jsem vysvétlila, pro¢ méa vzdélavani
pracovniki vyznam a jak muze pfispét k celkovému rozvoji organizace.
Nasledné jsem se zaméfila na uroven jednotlivce, kdy jsem uvedla, jaké
faktory pfi vzdélavani musime zohlednit. Nyni vyvstava otdzka, co to tedy
podnikové vzdélavani vlastné je a jaké aktivity do této oblasti spadaji.

Samotné organizacni vzdélavani miizeme vymezit jako (Koubek,
2009):

e Prohlubovani a rozsifovani pracovnich schopnosti — zaméstnanci se
prizptisobuji pozadavkiim pracovniho mista a soucasné se uci dalsi
znalosti a dovednosti, které by mohli uplatnit i na jinych pozicich.

e Rekvalifikaci — zaméstnanci jsou pfeucovani na pozice, které jsou

v podniku zadouci.
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e Formovani pracovnich schopnosti — v této oblasti jde zejména o
pusobeni na osobnost pracovnika. Projevy miizeme pozorovat

v chovani v rdmci mezilidskych vztahti, motivace apod.

Do oblasti podnikového vzdélavani taktéz spadaji povinné a
kvalifikacni vzdélavaci aktivity a rozvoj kompetenci zaméstnancti. Co se tyce
konkrétni definice podnikového vzdélavani, pristupti mutZeme nalézt
spoustu. AvsSak nejSirsi a nejjednodussi vymezeni nds opét vrati do
predchozich kapitol, protoZe i vzdélavani v organizacich miiZeme pojmout
jako hledani a nasledné odstranéni rozdilu mezi tim ,,co je” a tim ,co by
mélo byt”“. Toto shrnuti ndm v podstaté vyobrazuje celou podstatu
podnikového vzdélavani, priéemz ukolem vzdélavaciho systému je tedy
zmapovani soucasné situace, identifikace toho, co je Zadouci a zjisténi, jak
dospéjeme k odstranéni rozdila (Bartorikova, 2010).

Co se tyce zdkladnich forem firemniho vzdélavani, mizeme rozlisit
dvé skupiny (Vnouckova, 2017):

e Oblast mimo podnik — do této skupiny fadime specifickd Skoleni,
kurzy, MBA a dalsi.

e Oblast vlastniho podniku — systematicky proces vzdélavani, tizce
spojeno s dal$imi personalnimi ¢innostmi.

Jak jsem jiz nastinila v pfedchozich kapitoldch, funkénost
podnikového vzdélavani je ovlivnéna mnoha faktory. Kromé faktorii na
strané jednotlivce, kterym jsem se vénovala vySe, je firemni vzdélavani
vyrazné ovlivnéno taktéZ ze strany organizace a vedoucich pracovnikii.
Pokud se rozhodne organizace investovat do vzdélavani, mély by se
rozsifovat ty schopnosti, které pomohou dosdhnout optimdlniho vykonu.
Role nadfizenych vtomto ohledu spocdivd ve vytvafeni optimalnich
podminek pro vzdélavani. Dal$im vyraznym faktorem jsou taktéz
dodavatelé vzdélavani, kde zalezi pfedevsim na profesiondlnim pfistupu a
schopnostech zohlednit potfeby vzdélavanych subjekti (Vnouckova, 2017).
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Pokud neni potfeba pracovnikil vzdélavat se uspokojena, miiZe se stat
prvotni pohnutkou k pfemysleni o odchodu z podniku. Oblast, ve které by
méli byt zaméstnanci vzdélavani, se nemusi vyhradné tykat jen odborného
tréninku ¢i zdkonnych Skoleni, ale vyrazna poptavka je také po tréninku
v oblasti zivotniho stylu ¢i mékkych dovednosti. V tomto ohledu je tfeba brat
clovéka v organizaci jako komplexni bytost vsazenou do sité socidlnich
vztaht, a pravé proto by mélo byt usilovano o rozvoj jak v osobni dimenzi
clovéka, tak i vjeho dil¢ich socidlnich slozkach [Horalikova, 2006 in
Vnouckova, 2017].

Co se tykd samotnych investic podnik(i do vzdélavani, mtizeme, dle
provedenych vyzkumd, tvrdit, Ze idedlem je zlata stfedni cesta. Pfemrsténé a
pfedimenzované sSkoleni maji podobny efekt jako by organizace do
vzdélavaciho systému investovala minimalné. Idedlni pocet Skoleni se uvadi
mezi 4 az 6 vyukovymi programy. Toto mnozstvi poskytuje vzdélavanym
dostatecny prostor pro vstiebani a vyuziti novych poznatkt. Z hlediska typt
Skoleni, nejlepsi ohlasy a efektivitu vykazovaly ty vzdélavaci programy, o
kterych mohli rozhodnout samotni ticastnici (Vnouckova, 2017).

Jak jsem jiz nastinila v pfedchozich kapitoldch, samotné vzdélavani
zaméstnanci neni samospasné. Aby byl opravdu cely proces vzdélavani
v organizaci funkcni, je nutné, dle Armstronga (2002), splnit nasledujici
podminky:

1. Zameéstnance je tfeba motivovat. Jedinci by si méli byt védomi
toho, Ze vZdy muzeme nalézt oblast, ve které se zlepsit, at uz ke
spokojenosti vlastni ¢i naseho okoli.

2. Mély by byt explicitné stanoveny normy vykonu. Pro
vzdéldvané je nutné vytycit cile a normy, které by byly
mefitelné a  jednotlivedm  poskytly  zpétnou vazbu

k dosazenému progresu.
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Vzdélavani pracovnici vzdy pottebuji nékoho, o koho se
mohou ,opfit”. Je tedy na misté, aby bylo poskytnuto peclivé
vedeni, které udava orientaci a poskytuje odezvu na to, jak si
dani jedinci vedou.

Ve vzdélavacim procesu je také velmi dalezity pocit
uspokojeni. I ten nejlepsi vzdélavaci systém mtize selhat,
pokud dané poznatky nebudou zaméstnanci vnimat jako
uzitecné.

Firemni vzdélavani nesmime pojimat jako pasivni proces. Je
nutné, aby vzdélavané osoby byly do procesu aktivné
zapojovany, a to nejen do aktivit se samotnym Skolitelem a
dal$imi ticastniky, ale také do utvareni vzdélavaciho programu.
Nesmime opomenout reflexi uzivanych metod. Musime vzit

v potaz jednotlivé potfeby samotné prace, pracovniho mista i
skupiny. Vzdélavaci metody by se také mély obménovat.

Jak jsem jiZ zminila v préci vySe, vzdélavanym osobam je
nutné poskytnout pfiméreny cas na vstiebani danych

poznatki.

Pokud se tedy organizace rozhodne své pracovniky vzdélavat, rozvijet,

muZzeme rozliSit vyvojové stupné nebo také prfistupy ke vzdélavani, dle

Tureckiové (2004):

Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci — vtomto piipadé
reaguje vzdéldvaci systém na momentdlni potieby jednotlivce,
oddéleni nebo firmy. Dochdzi k odstranéni rozdilu mezi aktudlni
kvalifikaci a kvalifikaci pozadovanou. Tureckiova zde dodava, ze tyto
vzdélavaci akce mohou surcitymi nedostatky pomoci, ale pro
nesystematicky a nahodily pfistup nemtzeme dosdhnout rozvojového

efektu.
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e Systematicky pfistup - podnikové vzdélavani zde pfedstavuje
systematicky proces, kde dochazi k propojeni firemni ¢i personalni
strategie se vzdélavacim systémem.

e Koncepce ucici se organizace - vtéto koncepci hovofime o
dlouhodobém a cileném rozvoji. Zaméstnanci se zde rozvijeji

komplexné skrze organizovany a fizeny proces.

1.3 Cile vzdélavani v organizaci

V predchozich kapitolach jsem nastinila, co firemni vzdélavani vlastné
je, ¢im je ovlivnéna jeho funkcnost a jaky je jeho vyznam. Nyni bych se
konkrétnéji chtéla zaméfit na cile firemniho vzdélavani a na jeho jednotlivé

oblasti.

Cile vzdélavani nam obvykle vyplyvaji z persondlni strategie, ktera je
uzce spjata s celkovou strategii podniku. Cilem firemniho vzdélavani je
zajiSténi rdstu a rozvoje zaméstnanci za uclelem maximalizace jejich
pracovniho potencidlu. Tyto cile bychom méli stanovovat co nejdetailnéji a
ve formé méfitelnych proménnych jako napiiklad kritéria chovani, normy,
zmény pracovniho chovani. Zdroje pro cile podnikového vzdélavani tvoii
analyza vzdélavacich potfeb (Arnold, 2007). Tureckiova (2004) k tomuto
dodava, ze firemni vzdélavani by nemélo byt zaméfeno pouze na rozvoj ¢i
osvojovani si novych znalosti, ale hlavné by mélo byt zaméfeno na utvareni
zmén v mySleni a chovani zaméstnancti, primarné v téch oblastech, které

jsou klicové pro rozvoj firmy a zachovani jeji konkurenceschopnosti.

Na zdkladé cili vzdélavani mutZeme rozliSit dvé podnikové

vzdélavaci strategie (Tureckiova, 2004):

1. Uc¢ se, nebo budes nahrazen — cil podnikového vzdélavani je

zde jasny — dosazeni vyssi vykonosti zaméstnancti a soucasné
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zvySeni konkurenceschopnosti daného podniku. Prizptisobeni
a uceni zde tvorfi podminku pro setrvani na dané pozici.
Vzdélavaci kampan vychazi spiSe zmocenskych pozic a
zameéstnanci nebudou mit moZnost se k ucasti vyjadrit. Efekt

této vzdélavaci strategie je spiSe kratkodoby.

2. Spolecné to zvladneme (systematicky pfistup) — od dobrého
k lepSimu — v tomto pojeti je také tlak na flexibilitu a schopnost
ucit se znacny, nicméné zakladni rozdil oproti pfedchozimu
pojeti tkvi v tom, Ze potfeba vzdélavani zde neplyne ze strachu
o ztratu zaméstnani, ale spiSe vychazi z presvédceni o
uzitecnosti vzdélavani pro vykon dané prace. Zameéstnanci jsou
v této strategii ke vzdélavani spiSe presvédcovani, ale ne

nuceni.

S obéma témito strategiemi se miZeme ve firemni praxi setkat. Zalezi
poté na konkrétni podnikové strategii, struktufe a systému, ktery pristup
bude dominovat. Nicméné tam, kde se budou nachazet podminky pro
zkuSenostni, prubézné, vzajemné a reflektované uceni, mtizeme odlisit jesté
dalsi vzdélavaci strategii a to tzv. udici se organizaci. Faze udici se
organizace mtizeme rozdélit do 5 zdkladnich stadii, z nichz kazdou do urdité
miry vsystému firemniho vzdéldvani mutZeme nalézt. Tento strategicky
pristup tudiz vyrastd na zdkladech samotného vzdélavani v organizaci

(Tureckiova, 2004).

1.4 Strategicky pristup k firemnimu vzdélavani

Strategické pfistupy k firemnimu vzdélavani dnes miZzeme oznacit za
nejcastéji vyuzivané (Tureckiovd, 2004). Zaméruji se na dlouhodobé potteby
organizace v oblastech jako jsou dovednosti, znalosti a schopnosti a
zdliraziiuji, ze rozvoj a vzdélavani pracovnikii v organizacich je nutnou
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soucasti systematického procesu fizeni (Armstrong, 1999). Cilem vyuzivani
strategického pristupu je snizeni rizika vyskytu chybovosti a pfiprava
podniku na krizové situace a nasledné vyuziti v jeho prospéch (Bartorikova,
2010). Zakladni soucasti a provazanosti jednotlivych krokii tohoto pfistupu

muzeme vidét na obrazku ¢. 3.

Firemni strategie a kultura podporuijici vzdélavani

"Lidska" strategie a strategie podnikového vzdélavani

Vzdélavaci politika

Organizace vzdélavani

Identifikace
vzdélavacich
potieb

Hodnoceni
efektivity Plan

G : Monitorin o e
{tCinnosti) 6 vzdélavani

vzdélavani

Realizace
vzdélavacich akci

Obrizek 3: Schéma komponentii systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nimi
Zdroj: Tureckiova, 2004 (vlastni tiprava)

Kromé ziskani konkurencni vyhody, strategicky a systematicky
pristup ke vzdélavani nabizi podporu vsech manaZerskych procesi
(organizace, fizeni, vedeni lidi). Vzdélavani by rovnéz mélo byt tzce
propojeno s dalSimi procesy jako jsou ndbory zaméstnancti, stabilizace a
motivovani pracovnikii, hodnoceni a odménovani (Bartorikova, 2010).

Pokud je vzdélavaci systém optimalné nastaven, mtiZeme dosahnout
zlepseni vztahu mezi pracovniky a podnikem, které nasledné vede k vyssi
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spokojenosti, loajalnosti, motivovanosti a angaZovanosti. Tyto aspekty se
nam pak nasledné mohou promitnout v oblastech zlepSeni pracovniho
vykonu, zvySeni kvality poskytovanych sluzeb, nebo i riistu atraktivnosti jak
pro zakazniky, tak i potencidlni zaméstnance. OvSem kazda strana ma dvé
mince, a kromé vyhod v uplatfiovani strategického pfistupu, se miiZeme
vloZzeného schématu, coZ znamend, Ze systém neni navdzan na podnikovou
strategii a neni propojen s dalSimi personalnimi funkcemi. S chybami se také
muZzeme setkat béhem samotného cyklu podnikového vzdélavani — mylné
identifikujeme potieby, sestavime neuplny pldn vzdélavani apod.

(Tureckiova, 2004).

1.5 Model ucici se organizace

Uplatnéni konceptu tzv. ucici se organizace se v dneSnich dobach
turbulentnich zmén, dle Koubka (2013), nevyhneme, pokud usilujeme o to,
aby nase organizace byla konkurenceschopnd a funkcni. Model ucici se
organizace vyvstava z potfeby pfizplisobeni se pfekotnym zméndm, at uz
v technologickych, produkcnich ¢i socidlnich oblastech (Koubek, 2013).

Vyvstava tedy otazka, co vlastné tento model znamena a jaky je rozdil
mezi strategickym pfistupem ke vzdélavani a tcici se organizaci? Zakladni
pristup k firemnimu vzdélavani muzeme oznacit pristup
strategicky/systematicky a na jeho funkénich zdkladech poté miizeme
vybudovat ucici se organizaci. Hlavnim rozdilem je, ze zatimco firemni
vzdélavani je v podstaté jednim ze systémti persondlni prace, udcici se
organizace predstavuje myslenku nepfetrzitého vzdélavani a rozvoje ve
véech oblastech. Vtéto koncepci je vzdélavani podnikem nejen

podporovano, ale muzZeme hovofit i o samotné kultufe vzdélavani
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(Tureckiovd, 2004). Armstrong (2002) uvadi 4 hlavni oblasti, ve kterych ucici

se organizace vynikaji, jedna se o:

1.

Systematické feSeni problému — spoléhaji se predevSim na
ovéfené postupy a védecké metody, jednaji na zakladé faktii a
nikoliv dohadii, zaméstnance vedou ke kritickému mysleni.
Experimentovani - hledaji nové znalosti a dovednosti a
nasledné je aplikuji v praxi.

ZkuSenostni uceni — analyzuji své uspéchy i neudspéchy,
v zahranicni literatufe se také mutZeme setkat sndzvem
benchmarking (souhrn metod, porovndnavani své organizace

s ostatnimi).

4. Rychly a aéinny prenost znalosti a informaci

Vyskyt této koncepce také souvisi s vnitinim prostiedim podniku a

jeho lidskym kapitdlem. Dulezitym principem je, Ze se organizace uci od

svych clend, ktefi ziskavaji znalosti a dovednosti nejen pro sebe, ale také pro

svlj podnik. Diky nastaveni na vzijemné a otfeviené uceni, mohou

zaméstnanci v podniku planovat a organizovat sviij rozvoj, maximalizovat

svij potencial a kontinualné zlepsovat své pracovni schopnosti (Tureckiova,

2004). Model ucici se organizace se také muze v organizacich vyskytovat

v riznych fazich vyvoje, konkrétné se jednd o [Jones, Henry, 1992 in

Tureckiova, 2004]:

Vznik — v této fazi je stavéna zdkladna pro ucenti se, lidé hledaji
styly uceni, které jim budou vyhovovat a budou nejefektivnéjsi.
Formovani — podnik utvafi podminky kuceni a na tomto
zakladé jsou lidé v podniku k tomuto uceni motivovani.

Pokracovani — v této fazi inciativa ucit se a vzdélavat se
prechdzi z firmy na jednotlivce, zaméstnanci ochotné pfijmaji

odpovédnost za vlastni rozvoj.
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e Transformace - spolecnost se postupné stava wucici se
organizaci, utvari se kultura vzdélavani, pracovnici jsou
motivovani sdilet své znalosti a dovenosti, ucit se od sebe
navzdjem, uceni probiha také z kazdodennich zkusenosti.

e Transfigurace —ideova zaleZitost, organizacni prerod.

Pravou podstatou ucici se organizace je tedy systematické uceni nejen
v osobni oblasti, ale také po odborné strance, vSech pracovnikii a pfifazeni

tohoto procesu do systému fizeni (Tureckiova, 2004).

1.6 Systém podnikového vzdélavani

V pfedchozich podkapitolach jsem vysvétlila, co je to strategicky
pristup ke vzdélavani, jaky je jeho vyznam a co je to model ,ucici se
organizace”. Abych mohla porozumét a zhodnotit vzdélavani v uréitém
podniku, je nutné se bliZze sezndmit s problematikou systému podnikového
vzdélavani jako celku. Budu se vénovat jednotlivym fazim vzdélavaciho
cyklu ve firmé, tomu, jakou tlohu mohou hrat manazefi urcitych atvard, jak
by méla vlastné koncepce podnikového vzdélavani vypadat, jaké metody pfi
vzdélavani je mozné pouZit a jak vlastné miizeme systém hodnotit a méfit
jeho efektivitu. VSechny vyse zminéné body jsou pro tuto diplomovou praci
klicové a bez blizstho porozuméni by nebylo mozné realizovat empirickou
Cast této prace.

Obecné je systematicky pfistup k podnikovému vzdélavani
charakteristicky tim, Ze vnima vzdélavani jako klicovy aspekt, na kterém
zavisi postup a preziti firmy jako celku. Toto pojeti je pomérné Siroké a
nabizi ndm systematické a konzistentni vztahy mezi jednotlivymi cykly
firemniho vzdélavani (identifikace potieb, planovani a realizace vzdélavaci

akce) (Bartonkova, 2010).
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Systém podnikového vzdélavani ma procesudlni charakter, probiha
dlouhodobé a je primdrné zaméfen na potfeby jednotlivce. Nejcastéji se
muZeme setkat s aktivitami tréninkovymi, kde patfi naptiklad systematicky
vycvik a Skoleni nebo zde mizeme zahrnout i aktivity rozvojové, v ramci
kterych absolvujeme nejcastéji kurzy nebo dil¢i vzdélavaci programy.
Tréninkové vzdélavaci aktivity cili na dovednosti a znalosti, které jsou
nezbytné pro vykondvani urcité ¢innosti. Snazi se o prekonani rozdilu mezi
tim, co je a tim, co by mélo byt. KdeZto rozvojové aktivity jsou spiSe
orientovany na potfeby budouci, kde mtiZeme zahrnout napfiklad planovani
kariéry. Planovany rozvoj také nebyva urcen pro vsechny, ale soustfeduje se
na urcité pracovniky. Do vybranych skupin mohou patfit manazefi,
specialisté, talenti nebo klicovi pracovnici (Tureckiova, 2004).

V systémovém pristupu k firemnimu vzdélavani jsou vzdélavaci
aktivity vzdy zaloZeny na jasné definovaném vzdéldvacim planu.
V podnicich, které tento pfistup uplatiiuji, se nejcastéji potkdvame i se
samostatnym manaZerem vzdélavani, ktery je za tyto aktivity zodpovédny.
Rozpocet byva fizen centrdlné a evaluace probihaji na zdkladé ziskanych
znalosti a dovednosti a spokojenosti ticastniki (Matulc¢ikova & Brevenikova,
2020).

Pro porozuméni vzdélavacimu systému a jeho jednotlivym fazim, je
taktéZ nutné zminit i proces planovani a fizeni kariéry. Za kariéru vétsinou
oznacujeme usek zivota ¢lovéka, kdy vykonadva pracovni aktivity a ¢asto o ni
miizeme hovofit i jako o pracovnim ristu, ktery se realizuje ve firemni
struktufe. Jak jsem jiz nastinila vy3e, planovani a fizeni kariéry se casto tyka
jen urcitych skupin zaméstnancti. Muzeme si vSak povSimnout stale
¢etnéjsiho trendu, kdy pracovnici nejsou rozvijeni pouze vertikdlné (stoupaji
smérem nahoru ve firemni struktufe), ale firmy casto usiluji i o rozvoj
horizontalni (nabyvani rozhodovaci kompetence s praxi, rozsifovani prace)

(Tureckiovd, 2004). At uz se budeme rozvijet horizontdlné ¢i vertikalné,
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muzeme rozliSit, dle Tureckiové (2004), dvé zdkladni slozky kariérniho
rozvoje. Prvni znich je planovani kariéry, kde jde hlavné o inciativu
jednotlivce, ktery se snazi nalézt svou vlastni cestu. Inciativa miiZze byt
podporena také firmou, ¢imZ uz vsak prechdzime do druhé slozky. V druhé
sloZce, ktera nese nazev, fizeni kariéry, spolec¢nost poskytuje pracovnikovi

podporu v jeho seberealizaci.

1.6.1 Faze cyklu podnikového vzdélavani

Planovani cyklu podnikového vzdélavani vyplyva z podnikové
strategie a planovani lidskych zdroji. Samotny cyklus vzdélavani ma 4 faze,
které spolu tizce souvisi a o kterych se budu dale zminovat. Posledni faze —
hodnoceni efektivity predstavuje priibéZnou aktivitu, kterou je nutné
provadét za ucelem vyhodnoceni efektivity vzdélani (Tureckiovd, 2004).
Identifikaci vzdélavacich potfeb se budu v této ¢asti vénovat pouze kratce,

detailnéjsi rozpracovani je uvedeno v samostatné kapitole 2.

1.6.1.1 Identifikace vzdélavacich potfeb

Identifikovani vzdélavacich potieb je upIné prvnim krokem, ktery
uskutecéniujeme, v cyklu planovani firemniho vzdélavani. Za¢indme tim, Ze se
zaméfime na organizaci jako celek — zkoumdame strategii, organizacéni
strukturu, pldnovaci procesy atd. SnaZzime se zkratka uchopit prostredi
podniku jako celku. Poté svou pozornost soustfedujeme na analyzu
pracovniho mista, kde se snazime zjistit, co vSe dany zaméstnanec musi umeét
a znat, aby svou praci mohl efektivné vykonavat. Nasledné se zaméfime na
samotné zameéstnance. Jaky je stav jejich znalosti? Disponuji dovednostmi a
znalostmi, které podnik opravdu potfebuje? Toto jsou jen dilci otazky, které
se v pribéhu analyzy snazime zodpovédét (Matulcikova & Brevenikova,

2020). Jak jsem jiz zminila vySe, podrobnéji se vénuji identifikaci
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vzdélavacich potfeb v kapitole ¢islo 2. Hlubsi poznatky v této oblasti jsou

pro realizaci empirické ¢asti této prace klicové.

1.6.1.2 Plan vzdélavani

Planovani vzdélavani plynule navazuje na identifikaci vzdélavacich

potfeb. V této fazi vypracovdvame navrh vzdélavacitho programu, jeho

osnovy a materidly. Jako prvni krok specifikujeme potfeby, zanalyzujeme

potencidlni tcastniky a stanovime si cile naseho vzdélavaciho projektu. Cile

vzdélavaci akce ndm budou slouzit jako méfitka dosazenych vysledki.

Kvalitni plan vzdélavani by mél obsahovat odpovédi na tyto otazky (Vodak

& Kucharcikova, 2011):

Jaka témata potrebujeme zajistit? Vzdélavaci akce nebo program by
mél zaméstnancim pomoct ve zlepsSeni urcité oblasti schopnosti a
dovednosti. Mélo by se dbat na zohlednéni individudlnich a
podnikovych potieb.

Kdo je cilova skupina? Pfi vybéru tcastnikti bychom se méli snazit o
dosaZeni homogenity dané skupiny, aby se nam nestalo, ze kazdy
ucastnik bude na jiné arovni v dovednostech a védomostech, nékteri
by poté byli napfed a jini pozadu. Autofi téchto kritérii taktéz tvrdi, Ze
pfitomnost manaZerti pifi vzdélavani, milize vyrazné motivovat
pracovniky a také se mohou aktivné fesit a vyfesit interni problémy
tymu.

Jaka vzdélavaci instituce je pro nas vhodna? Na zdkladé jasné
definovanych ocekavani zvolime, kdo vzdélavani bude realizovat.
Mitizeme volit mezi externimi institucemi, odborniky, nebo internim
vzdélavacim centrem ¢i Skoliteli. Kritéria vybéru vétsinou zavisi na

mnoha faktorech, od zkusenosti po reference a firemni budget.
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Kdy vzdélavani uskutecnime? Musime zohlednit pfitomnost nasich
zaméstnancli na pracovisti. Neni vhodné pofadat Skoleni v obdobi
letnich ¢i vanocnich prazdnin, také bychom méli myslet na to, aby byl
zaméstnanciim poskytnut dostatecny prostor pro vstfebani novych
dovednosti (viz. i poznatky z pfedchozich kapitol). Vzdélavaci akce
by také neméla byt pldnovand na dobu uzavérek ¢i ocekavaného
pracovniho navalu.

Kde vzdélavani uskutecnime? Vodadk a Kucharcikova doporucuji
konani programu mimo prostory podniku, protoZe tcastnici nejsou
ruseni pfipadnym feSenim pracovnich problémii.

Jak budeme hodnotit vysledky vzdélavani? Vzdélavani musime
posoudit z hlediska jeho pfinosu pro podnik a jednotlivce. Hodnoceni
bychom méli zaméfit na propojeni podnikové strategie a strategie
vzdélavani.

Jaké budou naklady? Do ndkladu budeme zapocitdvat nejen pfimé
naklady (mzdy lektort, prostory atd.), ale nesmime zapomenout téZ
na naklady nepfimé, které tvori investovany cas nasich tcastniki.

Pro aspésnou vzdélavaci akci tedy musime disponovat planem, ktery

odpovi na vySe zminéné otazky. VySe zminéné body budu vyuzivat pfi

analyze vzdélavaciho systému.

1.6.1.3 Realizace vzdélavani

Poté, co vzdélavani napldnujeme a pfipravime, jsme schopni

vzdélavaci akci ¢i program spustit. Realizace je tvofena 6 klicovymi prvky,

kterym se pro porozuméni dané problematice budu blize vénovat.

Jednim z prvki pfi procesu realizace jsou opét cile. Jak jsem zminila

jiz vySe, jednotlivé cile ndm vyplyvaji z identifikace vzdélavacich potfeb a

mély by byt v souladu s podnikovou strategii. Aby bylo vzdélavani efektivni,
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je vhodné sezndmit ucastniky programu sjednotlivymi cili predem. Tato
informace muzZe ovlivnit jejich motivaci a ochotu novou informaci pfijmout.
Cile by také mély byt casové terminované, relevantni, dosaZitelné, specifické
a meritelné (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Druhy dtleZzity prvek pri realizaci vzdélavani je samotny program
vzdélavaci akce. Zaméstnanci by se tucasti na vzdéldvaci akci méli néco
naucit. V programu bychom méli nalézt casovy harmonogram, jakou
metodou bude postupovano a samozfejmé obsah a jednotliva témata. Aby
vSe plynulo podle planu, je dtlezité, aby osoby tucastnici se kurzu, mély
moznost vyjadrit sva ocekdvani, nejasnosti a pripadné pfipominky (Vodak &
Kucharcikova, 2011).

Treti prvek reprezentuje motivace. Pokud pracovnici neuvidi ve
vzdélavani smysl a nebudou motivovani k aktivnimu pfistupu, i sebelepsi
vzdélavaci akce nebude predstavovat pro organizaci pfinos. Na motivaci ke
vzdélavani vyznamné putisobi, zda vzdélavaci program opravdu vychdzi
z identifikovanych potfeb nebo jde jen o jednordzovou akci a také narocnost
celého programu. Pokud jednotlivé ukoly budou pfili§ jednoduché,
zaméstnanci ztrati zajem, budou-li naopak pfilis slozité, pracovnici budou
znechuceni.

Ucastnici tvofi étvrty prvek realizace firemniho vzdélavani. Ochota ke
vzdélavani a preferovany styl pfijimani poznatki je velmi individudlni.
Ucastnici mohou byt ovlivnéni fyzickymi (hluk, teplota), emocionalnimi
(motivace), intelektudlnimi (styl uceni) faktory (Voddk & Kucharcikova,
2011). Jak jsem jiz nastinila vySe, je dtlezité, aby byl vzdélavaci plan
realizovan dle potfeb a preferenci ucastnikd, které je uzitecné si vyjadrit pred
samotnym zacatkem vzdéladvaci akce. Roli zde také hraje diverzita dané
skupiny, pro ucely vzdélavani bychom méli volit spiSe homogenni skupiny

(Vodak & Kucharcikova, 2011).
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Metody jsou patym prvkem, nicméné na tomto misté je nebudu blize
specifikovat, protoZe jim je vénovana samostatna kapitola 1.6.2.

Posledni prvek tvofi samotni lektofi. Pravé lektor velkou mérou
ovliviiuje tspéSnost dané vzdélavaci akce. Mél by disponovat vysokou
mirou socidlni inteligence, schopnosti komunikovat, vcitit se do svych

posluchacti a pohotoveé reagovat (Vodak & Kucharcikova, 2011).

1.6.1.4 Hodnoceni efektivity

Cyklus podnikového vzdélavani uzavird hodnoceni efektivity nebo
také ucinnosti celé vzdélavaci akce. Do této faze se ndm promitad celd fada
faktorti. Bude zaleZet na tom, zda jsme spravné identifikovali potfeby, jak
jsme zpracovali vzdélavaci koncepce, jak vzdélavaci program reflektoval
strategické potfeby firmy, zda jsme zvolili spravné metody, tcastniky,
vzdélavaci instituce ¢i lektory a dalsi faktory (Tureckiova, 2004).

S méfenim ucinnosti podnikového vzdélavani se nam poji také razné
metody a techniky hodnoceni. Jesté nez se dostanu k vyctu jednotlivych
polozek, rdda bych se vénovala jednotlivym trovnim hodnoceni, které ndm
ukdZzi, co vSe v podstaté miZzeme vyhodnocovat. Dle Tureckiové (2004) se
jedna o:

= Uroven reakce — na této tirovni se zaméfujeme na subjektivni
spokojenost tcastnika se vzdélavaci akci a pfipadné lektorem
nebo celou instituci.

» Uroveni uéeni — zde budeme zjistovat, zda se zaméstnanci
naucili néco nového a co vse si zapamatovali.

= Uroven chovani — po absolvovani programu hodnotime zmény
v chovani pracovnika a pozorujeme vyuzivani jeho nové

ziskanych dovednosti v praxi.
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= Uroven vysledkit — zde budeme hodnotit, jaky pfinos méla
vzdélavaci akce pro organizaci. Tato uroven uz je méfitelna
s pomérné velkymi obtizemi. Dotykad se napfiklad zlepSeni
komunikace uvnitf firmy, budovani vztahu se zdkazniky atd.

= Uroven hodnotova — zlepseni tirovné Zivota v organizaci jako
celku, vliv na troven firemnich cila.

Pfi sbéru dat, ktery je zaméfen na hodnoceni efektivity, vzdy
zohledniujeme néjakou z vyse zminénych drovni. Mezi nejcastéjsi metody
patii dotaznik, rozhovor, pfimé pozorovani, zpétna vazba skupiny,
sebehodnoceni, nebo expertni hodnoceni. Méfeni ti¢innosti na tirovni reakce
a uceni, vétSinou uspésné probihaji v rdmci vSech vzdélavacich programi.
Vyhodnocovani na zbylych tfech vyssich urovni byva vétsSinou ojedinélé a
svédéi o nesystémovosti firemniho vzdélavani (Tureckiova, 2004).
Armostrong (2002) k problému ndvratnosti a méfeni efektivity firemniho
vzdélavani dodava, Ze piinosy v oblasti znalosti a dovednosti jsou velmi

tézko kvantifikovatelné a casto se musime spise spokojit s odhady uzivatelti.

1.6.2 Formy a metody vzdélavani

Vysvétlila jsem cyklus firemniho vzdélavani, jaké jsou cile a na co vse
nesmime pii firemnim vzdélavani zapomenout. Z volby cili ndm také
vyplyvaji formy a metody vzdéldvani, kterym se budu vénovat v této
kapitole. Aby naSe pfedstava o vzdélavacim systému byla celistvd, je nutné
se témto bodiim vénovat.

Mame zvolené cile a vime, jaky obsah chceme pfedat. V tomto
momenté prichdzi na fadu volba didaktické formy. Didaktické formy
predstavuji ,relativné trvaly, ustdleny komplex didakticko-organizacnich opatient,
jimiz se realizuje vzdéldvini ve vymezeném Ccase, prostoru a ve vztahu k didaktickym

systémiim zivym (lektor — ucastnik) a neZivym (metody, pomiicky, technika)”
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(Bartonkova, 2010, str. 149). MuzZeme rozliSit nékolik druhti didaktickych
forem [Muzik, 1998 in Bartonkova, 2010]:
> Pfima vyuka - vzdélavatel a vzdélavany se dostdvaji do
osobniho kontaktu.
> Kombinovana vyuka - vtéto formé se milizeme setkat
s vysokou mirou individudlniho studia. Patfi zde naptiklad
individualné fizené studium ¢i tutoridl.
> Korespondencni, distancni vzdélavani, e-vzdélavani — zde
ucastnik  vzdéladvani nepfichdzi do osobniho kontaktu
s lektorem vtibec. Vzdélavani probihd skrze pocita¢ formou e-
learningu ¢i LMS.
> Terénni vzdélavani — vzdélavani se odehrava ve specifickych
podminkdch, mimo typickd mista ¢i instituce. MuZeme
jmenovat napiiklad konferenci.

Aby byla zvolena ta nejvhodnéjsi forma vzdélavani, méli bychom mit
na paméti, ze potfebujeme tcastnikiim poskytnout, co nejvice prostoru pro
nauceni se, v co nejkratsim case. Nesmime také opomenout ekonomicka
kritéria — veskeré naklady, které do vzdélavani investujeme. Kazda z vyse
zminénych forem je mozna k realizaci skrze r(izné metody. Samotna volba
metody se také odviji od cili a jiz zvolené formy vzdélavaci akce. Pro
spravnou a efektivni volbu metody taktéZ neexistuje exaktni ndavod,
nedisponujeme tou nejspravnéjsi a nejuniverzalnéjsi metodou a nutnosti
volby se nevyhneme (Bartorikova, 2010). Také metod miizeme jmenovat
spoustu druhti, avSak vzhledem k ciliim mé diplomové prace, se primarné
zaméfim na metody praktické, které, dle Tureckiové (2004), miizeme
definovat jako metody , priibézného zdokonalovini zaméstnancii, respektive
rozvoje jejich profesni kompetence ve vsech jejich slozkdch...” (Tureckiova, 2004,
str. 103). Béhem podnikového vzdélavani se mutZzeme nejcastéji setkat

(Tureckiova, 2004):
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Koucing — tato metoda se zaméfuje na rozvoj zaméstnancti a
jejich podporu pfi plnéni komplikovanych tkold. Principem je
dlouhodoba interakce mezi ucastnikem a
vzdélavatelem/koucem. Vzdélavatel zde pfedstavuje aktivniho
rddce ¢i pravodce, ktery se skrze zvolenou metodu snaZzi
dospét ke zdokonaleni svého svérence. Vyhodou je, dle Koubka
(2009), ze pravé tato metoda prispiva ke zlepSeni komunikace,
vyrazné podporuje schopnost reflexe a pomadhd si utfibit
kariérni a pracovni cile. Nevyhodou je casovd ndarocnost,
intervenujici podminkou mtize byt taktéZ pracovni shon a
celkovy rozruch pracovniho prostredi.

Mentorovani — predstavuje variantu koucinku. Vzdélavany si
vétsinou sam vybird zkusSenéjsiho kolegu, ktery se mu stava
mentorem (radcem). Je zde kladen dfiraz na individualni
inciativu a vyhodou je, dle Koubka (2009), vytvofeni
neformalniho vztahu v ramci pracovniho prostfedi. Nevyhodu
autor spatfuje opét v ¢asové narocnosti a Spatné volbé mentora.
Pokud sami nejsme zkuSeni, mutze pro nds byt obtizné
identifikovat spravného mentora, ktery bude odbornikem a
postara se o nas rozvoj.

Tutoring — v této formé mentoringu je klicovy vztah urcité
skupiny vztahujici se k feSeni primarné odbornych problémii.
Rozviji se zde technickd a metodicka stranka kompetenci. Vztah
mezi vzdélavanym a vzdélavatelem je spiSe pojat jako vztah
novice a experta.

Asistovani - vzdélavany zaméstnanec je pfidélen zkusené€jsimu
pracovnikovi, kterému pomdhd pfi feSeni pracovnich
povinnosti, ukolt a problémid. Dle Koubka (2009) je tato

metoda vhodnd v situacich, kdy si ziskdvani schopnosti a
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dovednosti zada dlouhy casovy usek. Vyhodou je, Ze si ziskané
poznatky mtize vzdélavany pracovnik vyzkouSet sam. Riziko
predstavuje ziskani nezddoucich pracovnich navykd.

e Staze — tato predstavuje delsi plisobeni na obdobné pozici. Se
stazemi se miZeme setkat také jako s metodami, které pomahaji
pri pfipravé na budouci povolani.

e Rotace prace — zaméstnanec ziskava informace o chodu firmy
vyzkousSenim si rtiznych pracovnich mist. Tato metoda nemusi
byt uréena pouze novackiim, ale také mutze byt vhodna pro
rozvoj manaZzeru.

e Konzultace — v této metodé dochazi k vyloudeni podfizené a
nadfazeného vztahu, misto toho ziskdvame vyrovnané pozice
dvou stejné odborné zdatnych pracovniki, ktefi spolecné
mohou projednavat a diskutovat urcity problém. Vétsinou se
v3ak jedna o jednordzovou zaleZitost.

Tento vycet metod rozhodné neni konecény, existuje jesté mnoho
dalS$ich druhfi. Nemusime se totiz vzdéldvat pouze na pracovisti, ale
muzeme vyuzit i metody, které nas vtdhnou do terénu. Zde muizeme
jmenovat napfiklad prednasku, piipadovou studii, workshop, out door
training a dals$i (Vnouckovda, 2017). Pro pfehledny souhrn povaZzuji za
pfihodné vloZit tabulku z knihy Tureckiové, kde jasné a prehledné vidime
charakter metody (teoretickd, praktickd) a kde se uskuteéniuje (viz. tabulka 1

nize).
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Teoretické Teoreticko-praktické Prakticke

v ucebné v ucebné na pracovisti
*Pfednaika sDiskuzni metody slnstruktaz
sex katedra sfizena diskuze *Demonstrovani
eklasicka splendrni diskuze sKouéovani
»s diskuzi epanolova diskuze *Mentoring
sCviceni *Moderaéni metoda sTutoring
*Seminaf *Problémové metody sCounselling
*Trénink spiipadova studie *Asistovani
*Workshop shrani roli oStaz
emanazerské hry *Exkurze
*Projektové metody *Rotace prace
*Programova vyuka sLétajici tym

*Diagnostické a
klasifikaéni metody
sassessment centra
sdevelopment centra

Obrizek 4: Metody podnikového vzdéldvini

Zdroj: Tureckiovd, 2004 (vlastni tiprava)

1.7 Talent management

V predchozich kapitolach jsem shrnula téméf vsechny potfebné body
pro analyzu vzdélavaciho systému podniku. Pokud chci vSak vzdélavaci
systém vztahnout k modernim trendim ve vzdélavani, je nutné zminit
koncepci talent managementu a vénovat se také novinkdm z oblasti
vzdélavani. Ucelend koncepce talent managementu (dale jen TM) byla
predstavena v roce 1998 v knize War for talent (valka o talenty). Tato kniha
vyvolala bouflivé reakce a rapidné zvedla zdjem o celkovou problematiku
talenti v organizacich. V trznim prostiedi pfedstavuje zdkladna téch
nejschopnéjsich zaméstnanci velkou konkurenéni vyhodu. Podniky si dané
skutecnosti uvédomuji a stale castéji se miZzeme se systematickou praci
s talenty setkdvat. Vyvstava tedy otadzka, co to vlastné TM je? TM muzeme
definovat jako aktivity ¢i procesy, které zahrnuji identifikaci, rozvoj, udrzeni
a nasazeni talentti, ktefi jsou organizaci vnimani jako kli¢ovi a podileji se na

dosahovani strategickych cilt. TM byva nejcastéji soucasti strategie fizeni
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lidskych zdroji. Hodnota samotnych talenti spocivd v jedineénych
znalostech, dovednostech a kompetencich, kterymi disponuji (Pagan-Castano

a kol., 2022).

Aby byl TM uZitécny a efektivni musi byt tizce propojen se strategii
organizace, jeho strukturou a kulturou a zaroven by na ném méli kooperovat
spolecné nejvyssi manazefi, vedouci tymu a personalisté. Vysledkem jejich
spoluprace by mél byt komplexni program, ktery danému zaméstnanci
pomiize s rozvojem a soucasné zvysi jeho loajalitu smérem k podniku [Dries,
Pepermans, 2012 in Vnouckovda, 2017]. Kromé pomoci snapliiovanim
strategickych cili a budovanim loajality smeérem k firmé, mize TM
predstavovat uziteény nastroj, jak snizit ndklady na fluktuaci a nasledné
hledani novych zaméstnaci. Samotna ucast v programech TM mitize byt
napomocnd k nalezeni interniho talentu a efektivniho planovani nastupnictvi

[Horvathova, 2011 in Vnouckova, 2017].

Jak jsem jiz zminila, TM se zaméfuje na praci s talenty. Talenti mohou
byt klicovi pracovnici, ktefi pomahaji napliovat strategické cile organizace,
nebo disponuji potencidlem, ktery mtize pfedstavovat konkurenéni vyhodu
pro organizaci. Samotnd definice talentu je vSak roztfisténd a mtiizeme se
setkat sriznymi pristupy dle autortt (Vnouckovd, 2017). Hronik (2007)
napriklad uvadi, Ze jasnymi identifikatory talentu jsou budouci perspektiva,
vykonnost a respekt. Pro potfeby této prace ztstanu u téchto definic a

nebudu teorii talentu a jednotlivé charakteristicky déle rozvadét.

Mtzeme rozliSit dva zdkladni modely TM, dle Vnouckové (2017).
Prvnim modelem je tzv. linearni, ktery se soustieduje na nabor a udrzeni
zaméstnancli. Nesleduje vykon a neni piili§ flexibilni. Navic klicovy
zaméstnanec/talent se rekrutuje jiz s oznacenim ,talentovany”, tudiz se tento
model vice soustfeduje na externi vyhleddvéani talentti. Druhy model

Develop — deploy — connect pracuje taktéZ s klicovymi zameéstnanci, ale
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snazime se zde identifikovat znalosti, schopnosti a dovednosti. Sleduje spise
vykon a snazi se jednotlivé zaméstnance propojovat a pfidélovat na takové

projekty, které maximalizuiji jejich potencial.

Procesy TM se ve velké mife lisi v zavislosti na velikosti a
zkuSenostech podnikii. Prvnim krokem je identifikace talenti. Kritéria
vybéru jsou taktéz velmi individudlni, ale miizeme nalézt souvislost se
strategickymi cili. Druhym krokem je nasledné rozvijeni a uplatnéni talent,
toto zapojeni do rtiznych programt ma pro zaméstnance velmi motivacni
charakter. Cilem mnoha téchto programi je pfiprava talentti na nastupnické
pozice v roli manazerd. Horvathova [2011 in Vnouckov4d, 2017] predstavuje

dva typy programl, se kterymi se miZeme nejcastéji setkat:

e Trainee program — urcen pro studenty ¢i Cerstvé absolventy vysokych
skol. Pripravuje se podrobny plan rozvoje, ktery vétSinou obsahuje
stfidani pracovnich pozic v rdmci firmy ¢ utvaru. Tento program

byva casové omezeny a trva ve vétsiné pripadu kolem 1-2 let.

e Talent development — se tyka trvalejSich zaméstnancti, ktefi spliuji
dand kritéria a jsou do programu vybrdni. Jedna se o cileny rozvoj,

interni a externi Skoleni, ¢i dalsi z metod firemniho vzdélavani.

Pro pochopeni strategie TM je mozné pohlédnout na obrazek ¢. 4.
Cilem TM je v tomto pojeti obstardni a udrZeni optimalniho talent-poolu.
Talent-pool v podstaté predstavuje skupinu zaméstnancti, ktefi byli skrze
organizaci zvolenych kritérii urceni jako kli¢ovi/talenti a podnik je chce déle
rozvijet. Odpovédné osoby za stanovovani kritérii talent-poolu by vzdy mély
mit na paméti, Ze talentem se muze stat kterykoliv pracovnik, pokud dana
kritéria splni. Jak mtizeme také dale vidét na obrazku ¢. 4, program by mél
byt motivacni nejen pro stavajici zaméstnance, ale také pro pripadné nové

zameéstnance [Horvathova, 2011 in Vnouckova, 2017].
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Identifikace klicovych roli

Vymezeni potreby ziskani talentu

Identifikace klicovych komptenci
vytvoreni hodnotici stupnice

Hodnoceni vykonu a predpovéd potencialu

identifikace talentu

VNEIJSi / VNITRNI ZDROJE

Talent-pool

Obrizek 5: Procesy TM

Zdroj: Horvdthovd [2010 in Vnouckovd,2017] (vlastni tiprava)

Talent-pool miZeme také ¢lenit dle réiznych trovni. Jednim z ¢lenéni
je tzv. talent pipeline, ktery ndm umoznuje rozdélit zaméstnance, dle trovné
zralosti na prevzeti fidici ¢ zodpovédnéjsi funkce v ramci organizace.
Konkrétné se jedna o tyto trovné [Horvathova, 2011 in Vnouckov4, 2017]:

e High potentials — pracovnici, ktefi disponuji praxi trvajici kolem 5 let,
podavaji standardné uspokojivé vykony, jejich potencidl je vysoky
s moznosti presunu na fidici pozice.

e Top potentials — pracovnici s 10letou praxi, vysokym potencidlem,
ktefi podavaji vysoké vykony, mozZnosti pfevzeti vedouci pozice je
velmi pravdépodobné.

e Senior exekutive potentials — aspiruji na nejvyssi fidici pozice,

excelentni vykony a vysoky potencidl.
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1.8 Moderni trendy ve vzdélavani

Aby byla ma analyza vzdélavaciho systému kompletni, bude

nasledujici kapitola vénovana trendtim ve vzdélavani.

Jak jsem jiz nastinila, tlak na vzdélavani a rozvoj pracovniki je stale
vyssi. V minulosti firmy vzdélavani neptikladaly takovou vahu a orientovaly
se spiSe na sledovani vykonu, vzdélavani se odehravalo spiSe nahodile, ne
celostné, pokud nékde vyvstal urcity problém apod. Nyni se firmy spise
snazi o realizaci systémovych pristupii a komplexnich rozvojovych
programit (Vnouckova, 2017). Systémovému pfistupu, modelu ucici se
organizace a metoddm firemniho vzdéldvani jsem se vénovala jiz
v pfedchozich kapitoldch. Na tomto misté vSak vyvstava otdzka, zda se
potfeby zaméstnancti a zaméstnavatele v priibéhu casu nezménily a zda
viilbec mtizeme sledovat urcité zmény a novinky. Hronik (2007) zahrnuje
mezi novinky ve firemnim vzdélavani jednoznacné talent management.
Tomuto fenoménu jsem se taktéz vénovala v predchozi kapitole. Kromé TM
muZeme jmenovat jako novinku rozvijejici se trend online vzdélavani, ktery
se tési stale vétsi oblibé a ve spousté podniki je tato forma brana jiz jako
standardni zptisob pfedavani poznatktl v tercidlnim vzdélavani (Gazi &

Parvin, 2021).

Ve firemni praxi se miizeme setkat s celou fadou forem firemniho
vzdélavani. Mezi nejcastéjsi patfi:

e Webinaf - zjednoduSené mutiZeme fici, Ze webindf je seminaf
pres internet. Tato forma nabizi obousmérnou komunikaci, coz
vede kvyssi efektivité a zapojeni ze strany publika. Ve
webinafi mtzeme najit ve vétsiné pripadd prezentaci, kterd je

sdilena poskytovatelem/lektorem (Verma & Singh, 2010).
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e E-learning - Jednad se o vyuku skrze vypocetni technologii
s pouzitim internetu. V e-learningovych kurzech vétSinou
neprobiha zadna socidlni interakce a studujici pracuje pouze
s online materidlem (audio, video, text) (Tayebinik & Puteh,

2014).

e Blended learning — predstavuje spojeni mezi klasickym face-to-
face vzdélavanim a e-learningem. Nejcastéji je ivodni hodina
prezencni a nasledné se studenti samo vzdélavaji formou video
kurzti, nebo webinaii (Sharma, 2010). Jini autofi zase popisuji
BL jako formu online samostudia s tim, Ze mizZete konzultovat

pres email, chat a video konference (Tayebinik & Puteh, 2014).

e Microlearning - se nejcastéji pouziva v souvislosti se-
learningem. Zabyva se kratkymi ucebnimi aktivitami, které
trvaji do 10 minut. Nejcastéjsim formatem jsou kratka videa a
texty. Vyhodou je ¢asova tspora a snadna dostupnost (Leong,

Sung, Au, & Blanchard, 2021).

Online vzdélavani v sobé zahrnuje velké mnozstvi vyhod. Na jedné
strané Setfime cas ucastniki a pfipadné lektora (nemuseji nikde cestovat),
muzeme projit kolektivy z mnoha oblasti a vétSinou zde muzeme hovorit i o
finan¢nich tsporach podniku. Mezi nevyhody muZeme zafadit napriklad
rizné rozptylovaci faktory, kterym mutZeme celit v domacim prostredi ¢i
v kanceldfi a absenci socidlniho kontaktu. Tayebinik a Puteh (2014)
doporucuji, aby byl vzdélavaci systém v tomto ohledu vyvazeny a vhodné
kombinoval jak tradiéni zptlisoby vzdélavani, tak i online formy vzhledem

k potfebam tcastnikd.
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2 ANALYZA VZDELAVACICH POTREB A JEJICH
IDENTIFIKACE

Analyza vzdélavacich potfeb tvofi jeden =z klicovych koncepti této
krokti pfi projektovani vzdélavacich aktivit. Chybna analyza vzdélavacich
potfeb se projevi ve vsech fazich planovani vzdélavaci aktivity i v jeji
konecné realizaci (Bartorikova, 2010). V nasledujicich kapitolach proto
vysvétlim, co je tedy vzdéladvaci potfeba, co tvofi zdroje pro analyzu
vzdélavacich potieb, jaké jsou trovné analyzy vzdélavacich potfeb a jaké

metody muZeme pfi identifikaci vyuZit.

2.1 Definice potfeby a vzdélavaci potfeby

Abychom pochopili celistvé koncept identifikace vzdélavacich potreb,
je dtlezité zacit od potieby samotné. Pojem potieba zahrnuje vice rovin
vyznamil a definic v zavislosti na orientaci zdjmu daného autora. Obecné
muZzeme Fici, Ze potfeba je specificky pozitkovy proces, at uz nedostatku
nebo pfebytku, ktery je vinimdn danym subjektem prozitku jako nezadouci.
Potfeba je vzdy vztazena k referencnimu systému daného jedince, a to jak
biologicky, tak sociokulturné. V zavislosti na situaci se pak tento prozitek
muze stat pohnutkou k aktivité, jejimZ tcelem je odstranéni nezadouciho

stavu a nasledné uspokojeni (Geist, 1992).

Uvedend obecna definice potteby (viz. vyse) se poté stava zakladnim
stavebnim kamenem pro definici potfeby vzdélavaci. Vzdélavaci potfeba
tedy vyvstava jako predpokladany stav, kdy socidlni aktér postrada urcitou
dovednost ¢i znalost, ktera je vyznamna pro jeho dalsi existenci a zastavani
dané spolecenské funkce. Pokud vezmeme v tivahu cely kontext firemniho

vzdélavani, mulZeme vzdélavaci potiebu vysvétlit jako interval mezi
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vykonem jedince v soucasné situaci a pfedem stanovenym vykonnostnim
standardem. MtiZeme si také vzdélavaci potfebu predstavit jako rozdil mezi
soucasnym stavem — to ,co je” (vysledek spolecnosti, védéni pracovnikil) a
tim ,,co by mélo byt” (vykonnostni standardy, vytycené cile) (Bartonkova,
2010). Armstrong (1999) vSak soucasné upozornuje, Ze pfi definici a
pochopeni vzdélavaci potfeby, bychom se méli vyhnout tzv. ,modelu
deficitu”. Tento model celkové pojima vzdélavani jako proces, ktery jen
zachraniuje to, co bylo Spatné. Armstrong dale uvadi, Ze ,vzdéldvini je mno-
hem vice. Zabyvi se, nebo by se mélo zabyvat, rozpozndvinim a uspokojovinim
rozvojovyjch potieb — viceoborovosti ¢i flexibilni kvalifikaci, pfipravou lidi na to, aby
byli schopni a ochotni brdt na sebe dalsi povinnosti a odpovédnost, zvySovinim
vsestrannych schopnosti a ptipravou lidi na to, aby byli v budoucnu p¥ipraveni

prebirat vyssi viroveri odpovédnosti a pravomoci” (Armstrong, 1999, s. 534).

Co se tyce klasifikace vzdélavacich potfeb, miizeme je rozdélit do vice
kategorii. V obecném pojeti miizeme uvést rozdéleni vzdélavacich potieb na

(Bartonikova, 2010):

a) Reaktivni — tyto potfeby bychom také mohli nazvat jako akutni a
muzeme se s nimi setkat ve chvili, kdy roste chybovost urcitého

oddéleni v dtisledku nedostate¢nych znalosti nebo dovednosti.

b) Proaktivni — dané potfeby jsou tizce spjaty se strategii podniku a
planovanim lidskych zdroji. Vyvstavaji v situaci, kdy ocekavame
nasledky persondlnich zmén ¢i inovace technického charakteru.

Strukturdlni ¢lenéni potfeb mutizeme nalézt u Armostrnonga (1999), ktery
prinasi rozdéleni do 3 klicovych oblasti:
1) Potteby organizace — potfeba podniku, tizce spjata s hospodarskym

rozvojem.
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2) Skupinové potteby - analyzy potfeb jednotlivych oddéleni,

pracovnich tymu v ramci podniku.
3) Individualni potieby — analyza potfeb na tirovni jednotlivcti.

Vsechny oblasti jsou spolu tizce propojeny. Pokud budeme analyzovat
potfeby organizace, miizeme identifikovat vzdélavaci potieby jednotlivych
pracovnich tymti. KdyZ se zase soustfedime na potfeby urcité skupiny,
vyplynou ndm taktéZ vzdélavaci potfeby pro jednotlivce (Armstrong, 1999).
Podobnou optiku mtiZzeme také nalézt u Hronika (2007), ktery uvadi, ze
muZzeme identifikovat potfeby organizace a potieby jednotlivce. Dle tohoto
autora je taktéz nutné, aby oba typy vzdélavacich potfeb byly uvedeny do
souladu. Je vSak nutné mit na paméti, Ze individudlni potfeby plynou
zhodnoceni daného pracovnika, a ne vzdy musi byt v souladu sjeho

tuzbami (Hronik, 2007).

2.2 Cile a divody analyzy vzdélavacich potieb

Vyse jsme si vysvétlili, co je to vzdélavaci potfeba a uvedla jsem taktéz
rizné kategorie vzdélavacich potieb. Nyni vyvstava otdzka, co to tedy
identifikace vzdélavacich potfeb je, jaké jsou cile a hlavni davody jeji

realizace.

Belcourt a Wright (1996, str. 35) definuji identifikaci vzdélavacich
potteb jako ,analyticky postup, ktery je urcen k identifikaci mezer nebo diferenci ve
vykonu zaméstnance nebo organizace”. Podobnou optiku sdili také Armstrong
(1999) a dodéava, Ze diky spravné provedené identifikaci vzdélavacich potteb
muiizeme ve vzdélani prekonat rozdil v tom ,co je” a ,co by mélo byt”,

nicméné méli bychom se védomé vyhnout tzv. ,modelu deficitu” (viz. vyse).

Nyni vime, co tedy analyza vzdélavacich potfeb je. Proc¢ ji tedy

realizovat? Jednim z hlavnich ddvodt jednoznacné je, Ze tvofi zdklad pro
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rozvoj a vzdélavani pracovnikti. Dalsi dtlezity motiv je, jak jiz vyplyva
z vySe uvedenych definic, poznani nedostatkt (od problémové komunikace
az po chybovost v urcitych procesech). Je také rovnéz nutné, abychom
zabranili zastardvani znalosti pracovniki a zajiStovali aktualizaci jejich
znalosti, k éemuz ndm identifikace vzdélavacich potfeb mutZze vyrazné
pomoci. Pokud mda také podnik plnohodnotné fungovat v souladu
s predepsanymi normami a legislativou, je duleZité nezapominat i na
identifikaci vzdélavacich potfeb u pozic, které maji urcita skoleni pfedepsana

zdkonem (Belcourt & Wright, 1996).

Na vySe zminéné autory navazuje Muzik (2010), ktery ve své
publikaci shrnuje hlavni cile, na které bychom se pfi identifikaci

vzdélavacich potfeb méli zaméfit. Konkrétné se jedna o:

e Nalezeni rozdilu mezi tim, ,co je” a tim, ,,co by mélo byt”. V tomto
ohledu hovofi Muzik o znalostech, dovednostech a kompetencich

zaméstnancti urcitého podniku.
e Zaméfeni cilovych skupin, které chceme vzdélavat.

e Prlprava zaméstnanci na piipadné prevzeti novych povinnosti a

pravomoci.
e Zjisténi ramce a konkrétniho sméru firemniho vzdélavani.
e Analyza ziskanych pfinosti a vloZenych ndkladti vzdélavani.
e Identifikace potieb pro dalsi vzdélavani.

V podnicich a dal$ich institucich se také mtizeme setkat s rtiznymi
pristupy k identifikaci vzdélavacich potfeb. Prvnim z nich je tzv. klasicky
pristup, kdy vedouci pracovnici sleduji své podfizené a monitoruji jejich
silné a slabé stranky. Pokud je v urcité oblasti identifikovan nedostatek,
pracovnik je vysldn na vzdélavaci kurz. Casto se tak dé&e bez blizsi

konzultace a toto vyslani probiha spiSe formou piikazu ¢i donuceni. Druhym
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pristupem je pfistup participativni, ktery vychazi z vlastni aktivity a snahy
pracovniki zlepSovat se. Cilem je najit také vzdélavani, které bude vyhodné
pro obé strany. MuZeme se také setkat srznymi spolecnostmi, kde jsou
provadény vlastni analyzy vzdélavacich potfeb nejcastéji samotnymi
pracovniky personalniho oddéleni. Vysledky Setfeni jsou poté prezentovany
manazeriim a vedeni podniku. Klicovym prvkem je vtomto ohledu
vytvofeni partnerského vztahu mezi manaZerem, HR pracovnikem

zjistujicim potfeby a ostatnimi zaméstnanci (Muzik, 2010).

2.3 Zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb

Pro¢ je identifikace vzdélavacich potfeb uzitecna a jaké jsou jeji cile,
jsem vysvétlila v pfedchozi kapitole. Nyni se budu vénovat tomu z jakych
zdroja vilbec mizeme informace cCerpat. Bartorlkova (2010) uvadi, Ze zdroje
pro analyzu vzdélavacich potfeb mtiZeme rozdélit do trovni vnéjsiho a
vnitfniho prostfedi. Vzhledem k cilim a celkové orientaci mé diplomové
prace se budu dale podrobné€ji vénovat pouze ukazatelim z vnitiniho
prosttedi.

Danne a Heider-Knabe [2003 in Muzik, 2010] uvadéji pro potteby
identifikace vzdélavacich potfeb tyto zdroje informaci:

e C(ile spolecnosti a podnikové plany — z téchto ukazatelt je patrné,
kam organizace sméfuje a jaky tedy bude hlavni smér vzdélavani.

e Planovani lidskych zdroji — zde miiZeme vydist planované kariérni
postupy, blizici se odchody do diichodu, naslednictvi.

e Personalni statistiky - odtud nam mohou vyplynout pfipadné
problémy s lidskymi zdroji (fluktuace atd.).

e Exit interview — nebo také vystupni pohovory. Cilem je identifikovat

d@ivody odchodu a pfipadné nedostatky ve vzdélavani.
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Personalni ¢i organizacni zmény — ukazatelé budoucich vzdélavacich
potteb.

Rozhovory s managementem — identifikace potfeb podfizenych.
Vykon a produktivita — z téchto idajii nam také mohou vyplynout
potfeby pro vzdélavani, hlavné v pfipadech, kdy nedochazi k plnéni
stanovenych cilti.

Planovani, financ¢ni prostfedky — znalost téchto planti je dtlezita pro
samotnou organizaci vzdélavani.

Strucnéjsi a prehlednéjsi pohled pfindsi Koubek (2009), ktery uvadi, ze

pro potteby identifikace vzdélavacich potteb, potfebujeme tidaje o:

Organizaci jako celku — strategie, planovani, struktura etc.
Pracovnich mistech a jednotlivych ¢innostech — co tedy konkrétné
zaméstnanci délaji, za co jsou zodpovédni apod.

Jednotlivych zaméstnancich - Jaky je stav jejich znalosti?

Nyni tedy vime, odkud mtizeme informace pro analyzu cerpat.

V ndvaznosti na zdroje informaci uvadéji Vodak a Kucharéikova (2011) tfi

zakladni etapy identifikace vzdélavacich potieb:

1.

Etapa - zkoumdame podnikové cile, vize a strategie, hleddme
pozadavky organizace na vykonnost a pfipadné nedostatky.

Etapa - zjiStujeme jakymi schopnostmi a dovednostmi by méli
zaméstnanci disponovat (nejcastéji se vychdzi z popisu pracovniho
mista).

Etapa — obracime pozornost na zaméstnance, porovnadvame potiebu
organizace a zameéstnance. Jako zdroj v této ¢asti nam mtize slouzit
personadlni evidence, doklady o vzdélavani, rozhovory se samotnymi

pracovniky a jejich hodnoceni.

Soupis jednotlivych etap ndm v tomto ohledu miZe pomoci pro utfibeni, jak

vlastné postupovat a vjakou chvili ferpat z urcitého zdroje informaci.
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Podobné roztfidéni do etap uvadi také Matulc¢ikova a Brevenikova (2020),

které jsem jiz zminovala v kapitole vénované podnikovému vzdélavani.

2.4 Urovné a druhy analyzy vzdélavacich potieb

Poznani typt analyz ndm muiZe vyrazné usnadnit prdci jesté, nez se

do samotné analyzy vlibec pustime. Strukturalni ¢lenéni jsme napiiklad

mohli vidét u Armstronga (1999) (viz vyse), ktery rozd€luje potfeby

organizace, skupinové a individudlni potfeby. Jiny pohled mtiZeme nalézt

v knize Trénink a Skoleni (Buckley & Caple, 2004), kde jsou typy analyz

rozdéleny na:

Komplexni analyzu —jedna se o ¢asové velmi nakladny pfistup.
Cilem je vytvoreni celistvého popisu pracovni pozice, véetné i dil¢ich
ukoldi. Dale je nutné vytvofit seznam vsech znalosti a dovednosti,
které jsou potfebné pro vykon dané pozice. Tato analyza naléza své
uplatnéni predevsim v pripadech, kdy jsou planovany nové
vzdélavaci aktivity, vytvareji se nové pracovni pozice, nebo jsou
zavadény nové technologie.

Analyzu kli¢ovych otazek — zaméfuje se na klicové aspekty urcitych
pozic. Mtize byt vyuzita v pfipadé, kdy dojde ke zméné pracovni
naplné a je nutné identifikovat nové znalosti a dovednosti, které jsou
pro vykon klicové.

Analyzu zaméfenou na problémy — tento pfistup se zaméfuje na
nalezeni diivodu nizkého vykonu, ktery nedosahuje pozadovanych

norem.

2.5 Metody analyzy vzdélavacich potteb

Metod pro analyzu vzdélavacich potfeb je celd fada a mutzeme je

rozdélovat podle rtiznych aspektt. Mezi témito aspekty mtizeme rozliSovat,
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zda se analyza zaméfuje na reaktivni ¢i proaktivni pfistup, na jaky okruh
potfeb se analyza bude vztahovat (nizky vykon, znalosti, dovednosti etc.),
nebo zda se bude jednat o analyzu vnéjsiho ¢ vnitfniho prostfedi

(Bartorikova, 2010). Mezi konkrétni metody patfi dle Armstronga (2002):

e Analyza podnikovych a personalnich plant — sméfovani vzdélavani
ve spolecnosti by mélo byt uréeno podnikovymi a persondlnimi plany.
Tyto plany a strategie by nam pfi analyze mély ukazat, jaké
schopnosti a dovednosti budou pro organizaci potfebné. Na tomto

zakladé mtiZeme vytvofit konkrétné zamérené vzdélavaci programy.

e Analyza pracovnich mist — v této casti je zjiStovan podrobny obsah
prace, pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou pro
uspésné vykonavani pozice klicové.

e Specifikace vzdélavani — tvofi produkt analyzy pracovniho mista.
Povinnosti, které mtiZeme nalézt v popisu pracovniho mista, jsou
rozpracovany do jednotlivych tkolt. Na zdkladé ukol(i jsou pak
stanoveny urcité vlastnosti, kterymi by jedinec mél disponovat pro
jejich tspésné zvladnuti. Patfi zde napfiklad dovednosti (co je
zaméstnanec schopen vykonavat), schopnosti (jak se chovat
k dosazeni urcitého vykonu), postoje (pfedpoklad pracovat v souladu
s pozadavky dané prace), znalosti (to, co zaméstnanec musi znat),

normy vykonu (kompetence k dosazeni cile).

¢ Hodnoceni pracovnikii — oblast fizeni vykonu tvofi dulezity zdroj pro
potfeby rozvoje a vzdélavani.

e Setfeni o vzdélavani — cilem je vytvofeni vycerpavajici analyzy, ktera
poskytne zdklad pro vytvoreni strategie vzdélavani. Shrnujeme

veskeré poznatky, které byly ziskdny jinymi metodami analyzy.
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Shrnuti tykajici se moZnosti pro identifikaci vzdélavacich potfeb

prindsi také Bartorikova (2010), ktera uvadi, ze v podstaté vyuZijeme:

1) Kvantitativni sociologicky vyzkum - terénni Setfeni, kdy nejcastéji
vyuzijeme dotaznik, rozhovor ¢ pozorovani. Budeme se na
vzdélavaci potfeby ptat samotnych zaméstnancii, kolegi,
podfizenych ¢i nadfizenych.

2) Aplikace kompetencniho pfistupu ke vzdélavani a krozvoji
lidskych zdroji v organizaci — pracujeme s firemnimi dokumenty a
literaturou. Vrcholem této moZnosti je tvorba kompetenéniho modelu,

ktery je vhodny pro identifikaci vzdélavacich potfeb manazert.

Vyhodou sociologické vyzkumu je, Ze dokdzeme zjistit vzdélavaci
potfeby jednoho konkrétniho zaméstnance na miru. Vysledky analyzy z této
analytické casti je vSak mozné vyuzit jen ve fazi pfipravy vzdélavaci akce.
Tuto nevyhodu eliminuje pouZiti moznosti kompetenéniho pfistupu. Je viak
nutné v obou pfipadech pracovat jak s celopodnikovymi tidaji, tak s tdaji o

pracovnim misté a samotném pracovnikovi (Bartorikova, 2010).

Vzhledem kcilim mé diplomové prace, kdy budu jako prvni
dotaznikovym Setfenim zjistovat, zda je vzdélavaci systém vyuzivan a zda
reflektuje potfeby zaméstnanct a nasledné skrze popis pracovni ¢innosti a
polostrukturovany rozhovor s nadfizenym, budu identifikovat vzdélavaci
potfeby urcité skupiny zaméstnanct, se budu vénovat podrobné hlavné

témto tfem metodam.

a) Rozhovor - Voddak a Kucharcikova (2011) uvadéji pravé rozhovor jako
snadno pouzitelnou metodu. V pfipadé identifikace vzdélavacich
potfeb mutizeme pouzit jak polostrukturovany, nestrukturovany c¢i

strukturovany typ interview. Vyhodou je vysokd mira flexibility.
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b)

Hlavnim cilem je zjiSténi postojii, postfehti a nazorti od vybranych

zastupcli zaméstnanct.

Dotaznik — touto metodou sbéru dat opét ziskdvame informace o
ukolech jednotlivych zaméstnancli a jejich postojich. Vyhodou jsou
jednoznacné nizké financni naklady (Vodak & Kucharcikova, 2011).
Bartorikkova (2013) upozorniuje, ze dotaznikové Setfeni by mélo byt

vzdy doplnéno jesté dalsi technikou sbéru dat.

Popis pracovniho mista — je jednou z klicovych ¢innosti efektivniho
fizeni lidskych zdroji. Pro identifikaci vzdélavacich potfeb nam
pomaha zjistit, co je pfi vykonu dané prace Zadouci. Jedna se tedy ,,0
proces zjistovdni, zaznamendvdni, uchovdvini a analyzovini informaci o
uikolech, metoddch, odpovédnosti, wvazbdch na jind pracovni mista,
podminkdch, za nichz se prdce vykondvd, a dalSich souvislostech pracovnich

mist” (Bartonkova, 2013, str. 66).

3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Vzdélavani a péce o rozvoj svych zaméstnanct je jednou z klicovych

oblasti personalni prace. Efektivni vzdélavani vede ke zvySovani kvalifikace
pracovniki, kterd poté pfimo ptlisobi na vykonnost organizace. Pokud tedy
spolecnost bude do vzdélavani a rozvoje vhodné investovat, bude dosahovat

lepsich vysledkt nez spolecnosti, které se rozvoji a vzdélavani nevénuji.

Podnikové vzdélavani mtizeme definovat jako hledani a ndasledné

odstranéni rozdilu mezi tim ,co je” a tim ,co by mélo byt”. Jeho cilem je
snizeni rizika vyskytu chybovosti a pfiprava podniku na krizové situace a
nasledné vyuziti v jeho prospéch. S pozndnim aktualniho stavu a s cestou k
dosazeni idedlniho stavu ndm pomaha cyklus firemniho vzdélavani, ktery se

sklada z identifikace vzdélavacich potfeb, planu vzdélavani, realizace
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vzdélavaci akce a hodnoceni efektivity. VSechny tyto faze jsou spolu tzce
propojeny. Nesmime vSak zapomenout na to, Ze vzdélavaci systém v
organizaci musi byt taktéZ tizce propojen s firemnimi strategiemi a cili.
Pokud je systém optimalné nastaven mtiZzeme dosdhnout vyssi spokojenosti,
loajalnosti, motivovanosti a angazovanosti zameéstnancti. Tyto dil¢i aspekty
se ndm pak nasledné projevi v oblastech zlepSeni pracovniho vykonu,
zvySeni kvality sluZeb, nebo riastu atraktivnosti jak pro zdkazniky, tak i
zaméstnance. Cilem systematického vzdélavani je sniZeni rizika vyskytu
chybovosti a pfiprava podniku na krizové situace a jejich vyuziti ve sviij
prospéch.

Kdyz uz budeme urcity vzdélavaci systém nastavovat, je také nutné
neopominat rovinu jednotlivce. Kromé stanoveni toho, jaky obsah budeme
predavat, bychom méli zohlednit i dostatecny casovy prostor pro osvojeni
danych poznatki, ucinit transparentnim tucel vzdélavani a poskytnout
moznosti uplatnit dané poznatky v praxi.

Teoretickd c¢ast této prace ndm po vysvétleni klicovych konceptti

poskytuje dostacujici zaklad pro realizaci empirického Setfeni.
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EMPIRICKA CAST

Primarnim cilem mé diplomové prace je analyza a hodnoceni
dlouhodobé nastaveného systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v
konkrétnim vyrobnim podniku a zjisténi jeho adekvatnosti vzhledem k
soucasnym teorilm o firemnim vzdélavani a reflexi smérem
k zaméstnanctim. Symbolickym cilem préace je upozornit spolecnost na
pfipadné nedostatky. Aplika¢nim cilem je predstaveni moZnosti feSeni
pripadnych nedostatkti vzdélavaciho systému. Hlavni vyzkumnou otazkou
se tazi, jakou ma vzdélavaci systém podniku BC MCHZ podobu a jestli je
funkéni. Na zdkladé teoretickych poznatkti byly formulovany dilci
vyzkumné otdzky. Vzhledem kcili prace a vyzkumnym otdzkam, bude
empiricka ¢ast clenéna do nékolika na sebe navazujicich kapitol. V kapitole
Cislo 4 se seznamime s vyrobnim podnikem, ve kterém bude vyzkum
realizovan. Kratce se budu vénovat historii a firemni struktufe. V kapitole
Cislo 5 predstavim podrobné nastaveny systém vzdélavani podniku tak,
abych byla schopna provést analyzu vzhledem k teoretickym poznatkdam.
Kapitola ¢islo 6 bude vénovana realizaci analyzy vzdéldvaciho systému
podniku BC MCHZ. V této c¢asti odpovim na dvé dil¢i vyzkumné otdzky a to:

1. DVO - Je vzdélavaci systém a rozvoj zameéstnancii v
podniku BC MCHZ systematicky?

2. DVO - Je vzdélavaci systém v souladu s teoretickymi
poznatky o vzdélavani?

Po zodpovézeni téchto dil¢ich vyzkumnych otdzek, se presunu k ¢éasti
¢islo 7, kde provedu anketni Setfeni v podniku. Navaznost jednotlivych ¢asti
na sebe je velmi dulezita, protoze kazda z ¢asti mi mize poskytnout otazky a
zdklad pro realizaci ¢asti nasledujici. Anketnim Setfenim zodpovim tyto diléi

vyzkumné otazky:
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3. DVO - Reflektuje vzdélavaci systém v podniku
potfeby zaméstnanci?

4. DVO - Vytvari vzdélavaci systém optimalni podminky
pro uceni?

5. DVO - Rozviji vzdélavaci systém znalosti a
dovednosti, které jsou potfebné pro vykon pracovni
¢innosti?

Po vyhodnoceni anketniho Setfeni, se pfesuneme ke kapitole ¢islo 8§,
kde se budu zabyvat identifikaci vzdélavacich potieb konkrétniho oddéleni.
Budu hledat odpovédi na vyzkumné otazky:

6. DVO - Jaké jsou vzdélavaci potfeby pracovnikti LZK
dle popisu pracovni ¢innosti?

7. DVO - Jaké jsou vzdélavaci potfeby pracovnikti LZK
dle manazera tohoto ttvaru?

Potfeby identifikuji na zdkladé analyzy popisu pracovniho mista a
polostrukturovaného rozhovoru s nadfizenym konkrétniho utvaru. Takto
zjisténé potfeby konkrétniho utvaru nasledné porovndm s odpovédmi
daného tymu v kvantitativni anketé. Timto zjistim, zda dany vzdélavaci
systém pokryva vzdélavaci potfeby nejen z pohledu zaméstnavatele, ale i
jednotlivych zaméstnancti. V kapitole ¢islo 9 ¢tenafe sezndmim s celkovym
shrnutim empirické ¢asti a s pripadnymi doporucenimi, pokud z analyzy
vyplynou. V oddilu éislo 9.1. se budu vénovat reflexi limitti vyzkumného

Setfeni a etickym aspektim.
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4 PREDSTAVENI PODNIKU BORSODCHEM MCHZ,
S.R.O.

Analyzu vzdélavaciho systému a naslednou identifikaci vzdélavacich
potfeb budu provadét ve vyrobni spolecnosti BorsodChem MCHZ, s.r.o.
Tento vyrobni podnik v kratkosti pfedstavim a nasledné se budu podrobnéji
vénovat jeho vzdélavacimu systému. NiZe uvedené informace jsou erpany

jak z vyro¢nich zprav spolecnosti, tak i z internich dokumentt podniku.

Zalozeni samotné spolecnosti mizeme datovat do roku 1927. Na
pocatku bylo strategickym cilem podniku zajisténi ¢pavku, umélych hnojiv a
kyseliny dusi¢né pro tehdejsi Ceskoslovensko. S postupem ¢&asu bylo od
vyroby umélych hnojiv upusténo a celkové vyrobni portfolio bylo zménéno.

pocatek vyroby dusik, ktery je aZ do dnes pro firmu klicovy.

Po roce 1990 se podnik transformoval na akciovou spolecnost zvanou
Moravské chemické zavody a byl soucasti skupiny Aliachem, a.s. V roce 2006
se 100 % vlastnikem spolecnosti stal madarsky podnik BorsodChem Zrt.
Dnes je podnik soucdsti ¢inské nadnarodni skupiny Wanhua Industrial

Group.

Spolecnost je strategicky rozmisténa ve 100 hektarovém aredlu, kde
muzeme nalézt vyrobni jednotky s centrdlou, kde se nachazi usek
ekonomicky, technicky, bezpe¢nostni a persondlni. Momentdlné ma podnik
380 zameéstnanci. Organizacni struktura je funkciondlni, coz znamend, Ze
jednotlivi pracovnici jsou sdruzovani dle podobnosti c¢innosti, které
vykonavaji (Bélohlavek, 1996). Na obrazku ¢. 5 miizeme pozorovat, jak jsou
jednotlivé useky rozdéleny, v jejich Cele stoji vzdy manazZer. Useky jsou poté
rozdéleny na jednotliva oddéleni, v jejichz cele stoji vedouci. Vyrobni celky

jsou taktéz ¢lenény na jednotlivé useky, které maji na starosti mistfi.
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Obrizek 6: Organizacni struktura spolecnost BC MCHZ

Zdroj: interni materidly BorsodChem MCHZ, s.r.o.

Tento ostravsky podnik ma nizkou fluktuaci a velmi vyvazeny pocet
pfichozich a odchozich zaméstnancti. Ukazatel stability se zde pohybuje nad
90 %. Na grafu ¢. 1 muZeme taktéz vidét, Ze zaméstnanci podniku jsou
,vzdélani”, coz vyplyva ze samotného charakteru vyroby a uZivani
specifickych technologii, které vyzaduji urcity stupent vzdélani i na nizsi

pozici ve strukture.
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Graf 1: Rozdélent zaméstnancii dle dosazeného vzdélani

Zdroj: interni materidly BorsodChemt MCHZ, s.r.o.

5 VZDELAVACI SYSTEM PODNIKU BORSODCHEM
MCHZ, S.R.O.

V této kapitole se nyni budu zabyvat tim, jakym zptisobem vyrobni
podnik BorsodChem MCHZ vzdélava své zaméstnance. Pro lepsi
prehlednost budu jednotlivé oblasti vzdélavani clenit do dalSich podkapitol.

Jiz vavodu smérnice o vzdélavani se setkavame s informaci, ze
veSkeré vzdélavaci akce a ostatni cinnosti souvisejici se vzdélavanim
zaméstnancli je mozno realizovat jediné v souladu se schvalenym pldnem
vychovy a vzdélavani pro dany rok. Informace pro nasledujici body byly

Cerpany ze smérnic a dal$ich internich dokumentti podniku.

5.1 Cile vzdélavani

Jak jsem jiZz nastinila v teoretické casti, stanoveni cilti vzdélavani je

v samotném procesu klicové. Tyto cile nam vyplyvaji z personalni strategie.
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Z dokumentti, které mi byly spolecnosti poskytnuty vyplyva, Ze plan
vychovy a vzdélavani navazuje na hlavni cile a sméry dlouhodobé koncepce,
kterymi se BC MCHZ chce v oblasti HR ubirat. Koncepce pokryva zakladni
oblasti ¢innosti s lidskymi zdroji ve spolecnosti, pricemz reflektuje potiebu
zmén v téchto oblastech.

Koncepce kromé rozvojovych aktivit fesi také oblast hodnoceni
zaméstnancti, nebot tzce souvisi s motivaci zaméstnancti, a i zde je nutné
promitnout Zddouci zmény a v neposledni fadé oblast socidlni, tedy péce o

zameéstnance.

]de tedy pfedevsim o to:
mit motivované, angazované a loajalni zaméstnance,
mit spravné lidi na spravnych mistech,
mit efektivni systém prace s lidskymi zdroji, ktery umozni
nachdzet a optimdlné vyuzivat potencidlu jednotlived ku
prospéchu firmy,
mit adekvatni a funkéni systém persondlnich nahrad,
posilit divéru zaméstnancti ve spolecnost.
Koncepéné jsou také vymezeny hlavni globalni oblasti, které
podporuji angazovanost a motivaci s dopadem na HR, konkrétné se jedna o
vedeni spolecnosti, napln prace, odména a uznani, komunikace. Podrobnosti

k jednotlivym oblastem mtZeme vidét na obrdzku ¢. 6.
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Obrdzek 7: Globdlni oblasti angaZovanosti

Zdroj: interni dokumenty BC MCHZ, s.r.o.

Pro posileni zainteresovanosti a motivace zaméstnancti a také pro
ovlivnéni priibéhu a vysledku vzdélavaci akce je uplatiiovdna financni
spolutiast zaméstnanct na vzdélavani. Rozhodovani, které akce budou se
spoluticasti a které ne, je ddno mirou uplatnéni zvySené kompetence i jeji
povahou, rozsahem a trvalosti (jazykové kurzy).

Firemni strategie, dle znéni oficidlnich dokumentti spolecnosti, musi
dat kazdému zaméstnanci moznost vidét v ni své misto, uplatnéni, naplnéni.
Ukolem manazeri je pak v ramci firemni strategie smérovat rozvoj
zaméstnanci s ohledem na napliiovani stanovenych cilt. Nastrojem k
dosazeni téchto cil je zcela jisté motivace. Spravné naplnéni slova motivace
je predevsim v individudlnim pfistupu k potfebam jednotlivce.

Struktura fizeni v BC MCHZ je zplostéla, proto neni mozné vytvaret
kariérové mapy, ve kterych by zaméstnanec mohl dosdhnout vysokého
funkéniho postupu. Kariérové planovani ve spolecnosti tedy klade dtiraz
predevsim na rozvoj profesniho ristu, moznost vzdélavat se, zvySovat
zodpovédnost a samostatnost v rozhodovani, rozsifovat osobni a odborné

kompetence, tucastnit se specidlnich projektt. Tento zptsob fizeni

59



kariérového planovani dokaZze zohlednit individualni schopnosti kazdého
zaméstnance a zvysit diileZitost kazdé pracovni pozice ve firmé. Ucelem je
sladit potfeby firmy s potfebami jednotlivce.

Cilem rozvoje zaméstnancii v podniku je tedy efektivni podpora vSech
personalnich ¢innosti souvisejicich v organizaci s rozvojem zaméstnancd,
prohlubovanim a zvySovanim jejich kvalifikace, planovanim vzdélavacich

akci a fizenim profesni kariéry zaméstnanct.

5.2 Oblasti vzdélavani

VySe jsem vymezila stanovené cile vzdélavacitho systému. Nize
popisu, v jakych oblastech se mohou zaméstnanci BC MCHZ vzdélavat.

V ndvaznosti na dokument P01-S9 Vzdélavani zameéstnancii BC
MCHZ je, v souladu s pisemnymi poZadavky manazerti, pozadavky
uvedenymi v  profesiogramech jednotlivych zaméstnancti, potieb
vyplyvajicich ze zmén v legislativé a pfislusnych technologiich a v
navaznosti na vysledky hodnoceni zaméstnanct, zpracovan Plan vychovy a
vzdélavani zaméstnanch BC MCHZ na nasledujici kalendaini rok.
Profesiogram v podstaté pfedstavuje popis pracovni cinnosti urcitého
pracovniho mista vcetné jeho pozadavkii na rtizné slozky osobnosti clovéka
a kvalifikaci pracovnika.

Vzdélavaci aktivity jsou v planu rozdéleny podle odbornosti do
nasledujicich oblasti (z davodu statistického sledovani, reportovani a
jednotného systému sledovani a vykaz(i HR sestav, a to pro potfeby auditort
a zejména pro potteby firemniho zpracovavani pozadovanych statistik):

A. Skoleni vyplyvajici z legislativy

e interni — vycvik havarijni pfipravenosti, IMS — auditofi a manaZzefi,

vedouci zaméstnanci a mistfi, ostatni zameéstnanci.
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externi — Skoleni z vyhlasky ¢. 50/1978 Sb., skoleni fidi¢ti motorovych
vozikli, jefdbnickd a vazacska Skoleni, obsluha stavebnich stroja,
Skoleni o podminkach zptsobilosti zaméstnancti uZivateli vlecek,
topicské kurzy a zkousky, Skoleni ADR, Skoleni fidi¢t referentskych
vozidel, odborna zptisobilost pro poskytovani prvni pomoci, skoleni v
ramci autorizace dle zdkona ¢. 360/1992 Sb., povinné doskolovani
fidi¢t HZS, vypocetni technika a dalsi.

. Odborné vzdélavaci akce k rozsifeni profesni zdatnosti

profesni Skoleni - napf. semindfe z oblasti tcetnictvi, DPH, celni
spravy v ramci EU, Skoleni z oblasti vyrobni praxe, seminafe k fizeni
kvality, semindfe k problematice posuzovani vlivi na Zivotni
prostfedi a seminare k technologiim a technologickym zafizenim.

soft skills - zvySovani osobnich a odbornych kompetenci,
manazerské dovednosti, teambuilding apod.

. Udast na konferencich a sympoziich umoznuje ziskdvani aktudlnich

informaci z pfislusnych oblasti a moznost konzultaci s odborniky ke
konkrétnim problémtim (napf. Konference Priimyslova toxikologie a

ekotoxikologie, Odpady, Ochrana ovzdusi, Ochrana vod ...),

. Jazykova pfiprava — tvofi samostatnou oblast vzdélavani, kterd je
dlouhodoba a kontinudlni. Vybér a =zafazeni zaméstnanci do
jednotlivych kurzii koresponduje s jejich aktualni potfebou jazykové
vybavenosti, praktickou vyuzitelnosti jejich jazykovych znalosti a
musi byt v souladu s pozadavky uvedenymi v profesiogramech.
Potfeba je urcovana vyhradné potfebou firmy. Z téhoz dvodu
pokracuje pfiprava piedevsim v jazyce anglickém, ve vyjimecnych
piipadech v jazyce némeckém a ruském. Jazykova pfiprava je feSena
samostatnym dokumentem s ohledem na casové nastaveni vyuky,

které kopiruje kalendarni roky.
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E. Online vzdélavaci program SEDUO - vzdélavaci program v podobé

neomezeneho pristupu k online videokurziim zpfistupnény skupiné
vybranych zaméstnancti, ktefi maji v systému nastavenu zdkladni
baterii povinnych kurzi s lhitou pro jejich absolvovani, vcetné
zavérecného testu. Plnéni studijnich pland je  pribéziné

vyhodnocovano.

5.3 Identifikace vzdélavacich potieb

Zakladnim zdrojem ke stanoveni potfeb vzdélavacich akci pro

zaméstnance BC MCHZ jsou:

L. PoZzadavky jednotlivych manaZerd na dalsi odborné
vzdélavani zaméstnanc jejich tuseku vychazejici z
profesiogrami, které predkladaji personalni manazerce.

IT. Pozadavky vyplyvajici ze zaskoleni zaméstnancli pro
obsluhu novych technologii.

II.  Pozadavky vychdzejici z planu Skoleni IMS.

5.4 Planovani vzdélavani

Z teoretické casti vime, ze vzdélavaci plan by mél odpovidat na
otdzky, jakymi tématy se bude vzdélavani zabyvat, jaké jsou nase cilové
skupiny a jaké vzdélavaci instituce vyuzijeme, kdy budeme Skolit a ndklady.
Ve smérnicich vzdélavaciho systému podniku BC MCHZ je uvedeno, Ze
aktivity vyplyvajici ze vzdélavacich programt jsou zajiStovany odbornymi
externimi vzdélavacimi agenturami vybranymi dle definovanych kritérii pro
vybér dodavatelt. Vzhledem k situaci s virem Covid-19 je upfednostiiovana

online forma vzdélavani (webindfe...virtualni konference apod.). Pro tisporu
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nakladt jsou v pripadech, kde je to mozné, realizovana spolecna skoleni s

firmami sidlicimi v aredlu podniku (Dukol, Promont).

Detailni struktura a konkrétni obsah vzdélavacich aktivit je ukotven a
rozpracovan v excelovskych tabulkach ,Plan 2021 [ndzev useku]”, které
kopiruji organizacni rozloZeni (jednotlivé tseky v detailech, clenéni dle
oblasti, plan a skute¢né naplnovani vzdélavacich aktivit, véetné prabézného
finanéniho vyhodnoceni). Pomérné sloZitda konstrukce koresponduje s
pozadavky okamzitého aktudlniho reportovani, usnadnuje komplexni
sledovani vSech aktivit v redlném case i obsahu a obsah je neustéle pribézné
aktualizovan. Pro pfesnéjsi predstavu se muzeme podivat na obrazek ¢. 7,

kde mtiizeme vidét rozdéleni vzdélavacich aktivit dle jednotlivych tsekil.

Plan 2021 Jednatel.xlsx Plan 2021 LZK xlsx

Plan 2021 Finance.xlIsx Plan 2021 Vyroba.xIsx

Plan 2021 Obchod.xlsx Plan 2021 Technika.xIsx

Obrizek 8: Vzdélavaci plany — jednotlivé iseky

Zdroj: interni dokumenty BC MCHZ, s.r.o.

Na obrazku ¢.8 zase miizeme vidét podrobny rozpis vzdélavaciho
planu pro konkrétni tisek v roce 2021. Je jasné definovano, kdo se skoleni ma
ucastnit (top management, stfedni management, ostatni) a o jaky typ Skoleni
jde (interni x externi, vyplyvajici z legislativy x akce k rozsifeni profesni

zdatnosti). Zahrnuty jsou taktéz naklady a pocty ucastnika.
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Okruh zaméstnanch

Top management

Stiredni management

Ostatni

Naklady

Vzdélavaci akce

Plan Skute&nost

Plan

Skuteénost

Plan

Skuteénost

Skoleni | Ukastuilad

Skoleni | Ukastniksi | Naklady

Skoleni vyplyvajici z legislativy - interni

Skoleni | Utastniki | Skoleni | Ulastnikit | Naklady | Skoleni | Ugastniki

Skoleni | Uastniksi | Naklady

Plan

Skute¢nost

IMS (auditofi QMS/EMS/BS a manaZeii EMS/BS |

0
IMS+0ZP+BOZP+PO (vedouci 1 a mistii) 0
IMS+0ZP+BOZP+PO (ostatni i) 0
| 0

Skoleni vyplyvajici z legislativy - externi
Sk.fid refer.vozidel 2 2 400
Celkem - §koleni vyplyvajici z legislativy 2 2 400

Profesni &koleni

. . 2 1 1 1
Rizeni lidskych
zdrojit

1 1 2 1
Personalistika

5.5

Tabulka 1:Ukdzka tréninkového planu

Zdroj: interni dokumenty BC MCHZ, s.r.0.

Pristupy a metody vzdélavani skupin

zameéstnancu

Co se tyce pfistupti a jednotlivych metod vzdélavani, zaméstnanci

jsou rozdéleni do nasledujicich skupin, které se lisi pfistupem ke vzdélavani

a vybérem vhodné metody vzdélavani. V urcitych oblastech se jednotlivé

skupiny prolinaji.

1.

3.

4.

Vybrani zaméstnanci (rozvojové programy)

Dle tirovné fizeni (top management, stfedni a liniovy management)

Ostatni vykonni zaméstnanci

POOL
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1. Skupina vybranych zaméstnancii — rozvojové programy

Systém pripravy zaméstnanci zafazenych do skupiny vybranych
pracovnikti vychdzi z nutnosti zabezpecit do budoucna v potfebné profesni
skladbé a poctu schopné a fundované zaméstnance spolecnosti. Jedna se o
pruzny systém vybéru, pfipravy, sledovani a hodnoceni zaméstnancti, kteti
spliuji kritéria vybéru, pfijali nabidku svého zafazeni do vysSe uvedeného
systému a jsou ochotni se dale vzdélavat, spolupodilet se na svém odborném

a kariérovém rustu.

Cilem pfipravy je stabilizace, motivace, posilovani sounaleZitosti s

podnikem a zvySovani kvalifikace vybranych zaméstnanct.

Priprava zahrnuje oblast manaZerskych dovednosti (manaZerské
techniky a nastroje, projektové fizeni, fizeni zmén, fizeni vykonnosti, fizeni
casu, tymova prace, asertivni dovednosti, komunikacni procesy aj.), fizeni
kvality, pravni minimum, ekonomické znalosti (finance pro nefinanéni
manazery aj.), odborné vzdélavaci akce zaméfené na profesni orientaci a

jazykovou pripravenost.

Metody vzdélavani:

prace s redlnym tymem zaméstnanct, trénink, workshop, teambuildingy
2. Dle trovné fizeni

. TOP management — cilem vzdélavani TOP managementu je
priprava na tvrdé konkurenc¢ni prostfedi, kde ma kazda drive
opomijend znalost a dovednost svoji nezastupitelnou roli.

. Stfedni management — cilem vzdélavani sttedniho managementu
je rozSifovani znalosti a dovednosti z oblasti managementu na

urovni taktického a strategického fizeni a vedeni zameéstnancti.
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. Liniovy management — cilem vzdélavani liniového managementu
je ziskdvani uceleného pfehledu o povinnostech, které souvisi s
vykondvanou funkci a vyplyvaji z obecné platnych pravnich
predpisti (pracovné-pravni vztahy, BOZP, PO apod., dale ziskani
znalosti a dovednosti z komunikace, z oblasti fizeni lidi a
pracovnich kolektivii, pochopeni principi modernich metod

zvysSovani efektivnosti, produktivity a kvality vyroby).

Metody vzdélavani:

trénink, workshop, outdoor, konference, sympozium

3. Ostatni vykonni zaméstnanci

Cilem vzdélavani vykonnych zaméstnancti je zabezpecdeni zakonem
predepsané odbornosti, prohloubeni a doplnéni potfebnych znalosti pro
dalsi osobni i kvalifikacni rtist. Pfinosem je pfipravenost téchto zaméstnancti

k feSeni rtiznych situaci a kol v rdmci vykonavané funkce.

Metoda vzdélavani:

prace s redlnym tymem zaméstnanci workshopy, supervize,

konzultace

4. POOL

Pool byl vytvofen v roce 2012 jako feSeni pro pokryti budoucich
potfeb spolecnosti v souvislosti s genera¢nimi obménami. Zaméstnanci
zafazeni do poolu absolvuji adaptacni proces rozvrzeny do stanovenych
casovych etap (nejdéle 1 rok). Adaptacni proces zahrnuje, kromé intenzivni

piipravy, rotaci po jednotlivych tutvarech firmy. Pro pool byla nastavena
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pravidla, kterd upravuji postup realizace a ukonceni celého adaptacniho

procesu.

Na zdkladé téchto pravidel jsou vytvofeny ,Individudlni plany
adaptacniho procesu”, ve kterych je popsan proces adaptace nové
nastupujictho zameéstnance, vcetné obsahového a casového ramce
adaptacniho procesu a definovani odpovédnosti prislusnych vedoucich

zameéstnanctli (mentorti) za celou realizaci adapta¢niho procesu.

Cilem adaptacniho procesu je poznat, proverit, zhodnotit, poptipadé
doplnit, prohloubit a rozsifit schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnance
pfi uplatiiovani jeho teoretickych védomosti a praktickych dovednosti.

Rizeni procesu adaptace zajisti jeho efektivitu.

S pribéhem a kritérii hodnoceni adaptacniho procesu je kazdy

zaméstnanec sezndmen pri ndstupu.

Mista v poolu jsou obsazovdna v ndvaznosti na konkrétni planované
persondlni obmény v daném roce, s ohledem na potfebnou délku a rozsah
pfipravy. Tento typ adaptace je sledovdn samostatné, ale jednotlivé
vzdélavaci aktivity jsou zahrnuty jako bézna soucast odborné pripravy v

ramci Training Planu (chova se jako Skoleni béZného zaméstnance).

Forma vzdélavani:

Individudlni vzdélavani — coaching, supervize, mentoring
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5.6 Role vedoucich zaméstnancti, zameéstnancu LZK
a samotného zameéstnance ve vzdélavacim

systému

V nasledujici kapitole se budu zabyvat otdzkou, jakou roli maji
vedouci zaméstnanci, zaméstnanci lidskych zdrojii a komunikace a fadovi
zaméstnanci ve vzdéldvacim systému. Vjednotlivych smérnicich a
dokument jsou totizZ jasné definované postupy a zodpovédnosti za jednotlivé
kroky. Jak jsem jiz zminila v teoretické casti této prace, urceni zodpovédné
osoby za vzdélavani je totiz také jednim zindikator(i systematického
tiremniho vzdélavani.

Povinnosti vedoucich zaméstnanci ohledné vzdéldvani jsou
v podniku BorsodChem definovany nasledovné:

e MEéli by stanovit potfebu pfipravy pro své podfizené. Pfi identifikaci
potfeb by méli vychazet z kvalifika¢nich poZadavkii na jednotlivé
zaméstnance a pozadavkd, uvedenych v organizacnim fadu a
profesiogramech, které stanovuji pracovni a osobnostni predpoklady
a pozadovanou kvalifikacni troven vcetné rdmcového popisu
pracovnich povinnosti vzhledem k danému pracovnimu mistu.

e Pozadavky na =zajiSténi ucasti zaméstnanci na vzdélavacich
aktivitdch, s vyjadfenim pfislusSného manazera, jsou nasledné
predkladany persondlni manazerce ke schvaleni a k realizaci LZK.

e Pro vsSechny své podfizené musi zabezpecit vedouci zaméstnanci
pravidelné proskolovani dle stanovenych zdkontl, smérnic a piedpist
(bezpecnost prace na pracovisti, dokumentace, tykajici se pracoviste,

kvality a ochrany Zivotniho prostfedi apod.). O veskeré pripravé vést
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zaznam v DB Odbornd a zdravotni zptisobilost, nebo v osobni karté
bezpecnosti prace, nebo v zdznamu o proskoleni.

e Pfi prichodu nového zaméstnance na pracovisté je jeho primy
nadfizeny povinen provést seznameni s nezbytnymi informacemi o
pracovisti, s jeho organizaci, pracovnimi povinnostmi, problematikou
BOZP, PO, OZP pracovisté (prvni periodické Skoleni nahrazujici
uvodni instruktdz). Rozsah stanovi dle vlastniho rozhodnuti pfimy
nadfizeny podle charakteru pracovisté, na které je novy zaméstnanec
zafazen.

e Vyslat nového zaméstnance na vstupni skoleni, a to:

o 8koleni BOZP, PO, OZP (bezpe¢nost a ochrana zdravi pii préaci)
o Skoleni o IMS (ochrané Zivotniho prostredi)

e V piipadé nastupu novych zameéstnancti zpracovat do 14 dnti od
nastupu ve tfech vyhotovenich zaskolovaci dohodu dle formulafe
Vzor zaskolovaci dohody, kterou pfedklada zaméstnanci LZK ke
schvaleni. Vyhodnoceni je provddéno pisemné. Zaskolovaci dohody
véetné vyhodnoceni jsou evidovany v utvaru LZK. V piipadé
neuspésného ukonceni zaskolovani rozhodne se zaméstnancem LZK o
dals$im postupu zaskolovani. Tato zaskolovaci dohoda mitize byt
zpracovana za stejnych podminek i pfi pfechodu zaméstnance na jina

pracovisté, o cemz rozhoduje pfislusny vedouci zaméstnanec.

Povinnosti zaméstnancitit LZK ve vzdélavacim systému zase vypadaji

nasledovné:

e Organizacné zajistuji Plan vychovy a vzdélavani zameéstnancti BC
MCHZ.
e Sleduji ndklady vynaloZzené na vzdéldvani za BC MCHZ dle

jednotlivych useki.
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Vedou evidenci vSech nalezitosti souvisejicich se vzdélavaci akci s
financni spolutcasti zaméstnancti. O vzdélavacich akcich s finanéni
spolutcasti zaméstnancti rozhoduje persondlni manaZerka. Finan¢ni
spolutcast je dana mirou uplatnéni zvySené kompetence i jeji
povahou, rozsahem a trvalosti (jazykové kurzy, fidi¢ska opravnéni).
Na zdkladé vyplnéni Hodnoceni vzdélavaci akce v DB Odborna a
zdravotni zpusobilost vyhodnocuje efektivnost realizovanych
vzdélavacich akci. Vystupem je celkové hodnoceni efektivnosti
vzdélavaci akce, které je relevantni pro zajisStovani vzdélavacich akci
na dalsi obdobi.

Sleduje ucast zaméstnanci na pravidelnych vzdéldvacich akcich
(napf. jazykové kurzy). V pfipadé neomluvené neticasti zaméstnancti
na téchto akcich informuje prislusného nadfizeného zaméstnance, se
zadosti o feSeni vzniklé situace (zdtivodnéni netcasti, popt. vylouceni
zameéstnance z kurzu).

V pfipadé, Ze se jedna o zvySeni kvalifikace, uzavird s jednotlivymi
zaméstnanci, v souladu se Zakonikem priace v platném znéni,
Kvalifika¢ni dohodu.

Povinnosti zaméstnanci jsou nasledujici:

Na pozadani zaméstnance LZK predkladat veskerou dokumentaci a
osvédceni, kterd souviseji s jeho vzdélavanim.

Ridi se pokyny zaméstnancti LZK pfi realizaci vzdélavani.

Po ukoncdeni vzdélavaci akce do 3 dnt vyplnit Hodnoceni vzdélavaci

akce v DB Odborna a zdravotni zptisobilost.
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5.7 Oveérovani znalosti

Po ukonceni vybranych vzdélavacich akci muZe zaméstnanec LZK,
pokud neni stanoveno pravnim predpisem, nafidit vykonani zavérec¢ného
testu. Zameéstnanec je povinen se tohoto testu ztcastnit.

V pfipadé, Ze zaméstnanec prfi ovéfovani neuspéje, zaméstnanec LZK
ve spolupraci s pfisluSnym vedoucim zaméstnancem zaméstnavatele

rozhodne o dal$im postupu.

6 ANALYZA VZDELAVACIHO SYSTEMU

V pfedchozi kapitole byl blize popsan vzdélavaci systém podniku BC
MCHZ. Protoze jednim z cili mé diplomové prace je zhodnotit a popsat jiz
dlouhodobé nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v
konkrétnim vyrobnim podniku a zjistit jeho adekvatnost vzhledem k
soucasnym teoriim o firemnim vzdélavani, bude tato kapitola vénovana
pravé analyze vzdélavaciho systému. Touto analyzou odpovim na dvé dil¢i
vyzkumné otdzky, konkrétné:

1. DVO - Je vzdélavaci systém a rozvoj zameéstnancii v podniku BC

MCHZ systematicky?

2. DVO - Je vzdélavaci systém v souladu s teoretickymi poznatky o
vzdélavani?

Abych dokdzala na vyzkumné otazky odpovédét, vyuziji veSkeré
poznatky z teoretické casti. Podivdme-li se na systém v urovni jednotlivce,
pak ve smérnicich a internich materidlech neni explicitné zminéno, Ze by jej
podnik zohlednoval a systematicky s nim pracoval. Hovofim-li o této tirovni,
mam na mysli napfiklad kfivku udeni, zohlednéni limiti jednotlivce, nebo
apel na aplikaci poznatki v praxi. Co se vSak tyfe oblasti motivace

zaméstnance, zde firma podnika jasnd opatfeni. Jak mutZeme vidét
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v predchozi kapitole, kterd je vénovana praveé vzdélavacimu systému, tcel a
vyznam vzdélavani je v internich materidlech jasné komunikovan, diaraz je
také kladen na poskytnuti zpétné vazby a pro zajisténi jesté vétsi motivace
pro rozvoj a vzdélavani, je i zaméstnanec v nékterych pripadech zapojen
formou finanéni spoluticasti na vzdélavani.

Zakladnim stavebnim pilifem pro funkéni a progresivni vzdélavaci
systém je jeho jasna navaznost na podnikové cile a strategii. DalSim
dtilezitym bodem je taktéz propojeni s personalni strategii a jejimi cili. Tato
propojenost je v internich materidlech zfetelnd. Spolecnost je fizena
systétmem MBO (management by objectives). Na tirovni vedeni spole¢nosti
jsou stanovovany strategické cile, které jsou postupné distribuovany na
jednotlivé stupné fizeni smérem dolti, pri¢emz dostdvaji konkrétni znéni a
podobu se zaméfenim na konkrétni a méfitelné dosahovani stanovenych
cilti. Tyto cile jsou pravidelné vyhodnocovany a sledovany, nesou nazev KPI
(key performance indicators) — klicové ukazatelé vykonnosti. Tyto klicové
ukazatele vykonnosti maji stanovené vsichni zaméstnanci pro dany rok. Lisi
se vzavislosti na pozici. Na tyto cile a ukazatele navazuje potteba
vzdélavani, konkrétné muzeme uvést priklad — v pfipad€, ze strategicky cil
vyZaduje zmény v chovani ¢i znalostech zaméstnanc(i, je automaticky
rozpracovan do planu vychovy a vzdélavani. Uvedu v konkrétnim piipadu -
strategickym cilem byla implementace GDPR do firemnich cila a struktur a
nasledné probihala Skoleni celou firmou na vSech urovnich fizeni. Tato
Skoleni v dané oblasti maji nyni periodicky charakter. MtZeme tedy
systematicky pristup ke vzdélavani.

Abychom viibec mohli systematicky zacit vzdélavat, je dulezité, aby
vzdélavaci systém kontinudlné prochdzel jednotlivymi cykly podnikového
vzdélavani. Prvnim krokem je identifikace vzdélavacich pottfeb, ktera je

v podnikovych smérnicich jasné stanovena. Prfi identifikacich se vychazi
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z pozadavkli vedoucich pracovnikdi, z inovaci a novych technologii, nebo
pozadavku planu Skoleni, jak mtizeme vidét v kapitole 5.3. Druhym krokem
ve vzdélavacim cyklu je samotny plan vzdélavani. Vzdéldvaci systém
spolecnosti BC MCHZ je jasné nastaven a definuje cilové skupiny vzdélavani
(kapitola 5.5), podrobné planuje naklady a urcuje také oblasti, vjakych se
bude vzdélavat (legislativni, profesni, soft skills). Instituce nejsou explicitné
zminény, ale z planu vzdélavani mtZeme vycist, zda dané Skoleni bude
realizovano interné nebo externé. Faze cyklu tykajici se realizace vzdélavani
se z velké casti prolind s vySe zminénymi oblastmi. Z teoretické ¢asti jasné
plyne, Ze tato cast se tykd jednotlivych metod, ucastnikii, motivace,
programu akce a cile. Hodnoceni efektivity je taktéz v ramci vzdélavaciho
systému provadéno, nicméné musim konstatovat, ze dle teoretické casti, je
provadéno jen do urcité urovné. Jak uvadim v kapitole 1.6.1.4. Hodnoceni
efektivity dle Tureckiové (2004), mtizeme provadét hodnoceni efektivity az
v5 drovnich. Dle dostupnych informaci o nastaveni podnikového
vzdélavaciho systému jsou realizovany jen prvni dvé tirovné — tiroven reakce
a aroven uceni.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.6. samotny systém podnikového
vzdélavani vétsinou zahrnuje jak aktivity tréninkové, tak i aktivity
rozvojové. Ani vzdélavaci systém BC MCHZ neni vyjimkou a mtizeme se
setkat s obéma aktivitami. Ve stejné kapitole také hovorfim o duleZitosti
pozice manazera vzdélavani, kterd je pro systematicky pfistup
k podnikovému vzdélavani typicka. Ve firmé BC MCHZ se s ndzvem pozice
manazera vzdélavani sice nesetkdme, ale zodpovédnost za vzdélavani je
stanovena konkrétnimu zaméstnanci LZK, ktery proces planuje, fidi jeho
realizaci a vyhodnocuje. V této kapitole taktéz hovofim o planovani a fizeni
kariéry. S témito aspekty vzdélavaci systém spolecnosti taktéz pracuje. Ve
firmé jsou na zdkladé hodnoceni identifikovani lidé s potencidlem, ktefi se
pfipravuji na pfipadné obsazeni klicovych pozic (nebo jiz na nich jsou). Jsou

73



pro né pfripravovany specidlni Sirokospektré programy, které obsahuji baterii
vzdélavacich kurzti — planuje se napfiklad zahraniéni stdz, zasilani na
odborné zahrani¢ni konference, jazykové vzdélavani.

Posledni kapitoly podnikového vzdélavani jsem vénovala talent
managementu a modernim trendiim ve vzdélavani. Jak vyplyva na zakladé
této analyzy, vzdélavaci systém podniku nejenZe systematicky pracuje
s talentovanymi pracovniky, které fadi do kategorie POOLu (novacci) nebo
skupiny D-Group (Development Group), ale taktéz vyuzivd modernich
trendd, teambuildingovych i dobrovolnickych akci, které prispivaji k jejich
celkové stabilizaci v podniku. Pro firmu je prace stalenty klicova nejen
zhlediska budouci generacni obmeény, ale téZ z pohledu wudrzeni
talentovanych pracovniktt v podniku. Co se trendt tyce, miizeme kromé
webindfi nalézt i e-learningové vzdélavani realizované formou vzdélavaci
platformy Seduo. Tato platforma je vSak dostupnad pouze tizkému okruhu
pracovnik.

Aby byly odpovédi na vyzkumné otazky piehledné a aby bylo zcela
jasné, jakymi kroky jsem postupovala, vytvofila jsem tabulku ¢. 2. Tato
tabulka je c¢lenéna do 3 casti. V prvni casti na levé strané muzeme vidét
jednotlivé ,Teoretické oblasti”, konkrétné se jednd o jednotlivé a klicové
poznatky v teoretické ¢asti, kterym jsem se vyse vénovala. Aby bylo jasné, co
se skryva pod heslovitou poznamkou ¢i ndzvem na levé strané, pridala jsem
prostiedni sloupec blizsi specifikace. Tteti sloupec, nesouci nazev BC MCHZ,
odkazuje na vzdélavaci systém podniku a na to, zda danou teoretickou

oblast zahrnuje ¢i nikoliv a pfipadnou poznamku.
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Teoretické oblasti

Uroveii jednotlivce

Motivace zaméstnance

Vazba na firemni strategii
Vazba na persondlni
strategii
Identifikace vzdéldvacich
potieb

Plan vzdélavani

Realizace vzdélavani

Hodnoceni efektivity

Realizace tréninkovy i
rozvojovych aktivit
Osoba zodpovidajici za
vzdéldvini zaméstnancii
Planovani a ¥izeni kariéry
Riiznorodost metod
vzdélavani

™

Blizsi specifikace
Jak se jedinec uci?

Kiivka uceni.

Cilova skupina,
vzdélavaci instituce,
naklady, hodnoceni

vysledkii

BC MCHZ
NE

ANO - zpétna vazba,
finan¢ni spolutcast
ANO
ANO

ANO

ANO

ANO
NE pouze nékteré
urovneé viz. Tureckiova
(2004)
ANO

ANO - jasné rozliSeni
matice zodpovédnosti
ANO
ANO

ANO - systematicka
prace s poolem, vidina

generacni obmény
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Moderni trendy ANO - webinéfe, e-
learning (SEDUO)

Tabulka 2: Pomocnd tabulka — analyjza vzdéldvaciho systému
Zdroj: vlastni tvorba autorky

Pro zodpovézeni dvou vySe zminénych vyzkumnych otazek jsem
vyuzila poznatki odborné literatury, které jsem ndasledné dle tabulky ¢. 2
porovnala s redlnym vzdélavacim systémem podniku BC MCHZ.

Ze studia literatury tedy vyplyva, Ze klicovym pilifem systematického
vzdélavaciho systému je ndvaznost na podnikovou strategii, politiku a cile.
Spolecnost BC MCHZ tuto navaznost explicitné deklaruje (kapitola 5.1).
Daldim dtlezitym aspektem je samotny cyklus podnikového vzdéladvani
(identifikace vzdélavacich potfeb, planovani vzdélavani, realizace
vzdélavani, hodnoceni efektivity), ktery je taktéZ v podniku realizovan.
Firma disponuje detailnim planovanim vzdélavacich akci, které je nasledné
navazano na fazi realizace. Proces identifikace vzdélavacich potfeb taktéz
probihd hned v nékolika rovinach. Co se vsak tyce hodnoceni efektivity
vzdélavani, firma realizuje pouze dvé z péti moznych trovni. Kvili absenci
zbylych tfech trovni, firma neni plné schopna vyhodnotit jejich plnou
efektivitu a dopad na pracovni vykon. zda dand Skoleni skutecné
zameéstnance obohatila a méla pro né pozitivni pfinos. Diky tomuto se také
podnik miize dostat do situace, kdy sice bude potfadat kurzy a Skoleni, avSak
progres znalosti a dovednosti se viibec nemusi dostavit. Hodnoceni
efektivity ve vSech trovnich by sice bylo pracné pro realizaci, nicméné by
spolecnosti mohlo uSetfit penize a cas.

Z provedené analyzy tudiz vyplyva, Ze vzdélavaci systém spolecnosti
BorsodChem MCHZ je systematicky, strategicky a také je v souladu
s teoretickymi poznatky o vzdélavani. Vzdélavaci systém by tedy mél byt
funkéni a mél by poskytovat dostatek prostoru pro vzdélavani a rozvoj

pracovnikd. Nicméné se muzeme setkat se situaci, kdy spolecnost deklaruje
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systematicky pfistup ke vzdélavani, garantuje postupy a stanovuje cile, ale
odezva vroviné chovani zaméstnancti muZe byt jind, neZz je ocekavano.
Vnimani vzdélavaciho systému pracovniky se taktéz muze liSit. Aby byla
analyza vzdélavaciho systému kompletni je nutné zahrnout nejen rovinu
podniku (vzdélavaci systém), ale také rovinu jednotlivcli, ktefi jsou
v systému vzdélavani. V nasledujicich kapitolach se proto budu vénovat
reflexi ~ vzdélavactho systému zpohledu zaméstnanci. Metodou
kvantitativniho anketniho Setfeni bude zjistovano, zda je systém vyuzivan a
zda reflektuje potfeby a zajmy zaméstnanc. Poté budou zjisStovany
vzdélavaci potieby urcité skupiny zameéstnancii skrze polostrukturovany
rozhovor snadfizenym a analyzou popisu pracovni cinnosti. Poslednim
krokem v empirické ¢asti bude syntéza a komparace ziskanych poznatkii a

navrh pfipadnych opatfeni na zlepSeni systému.

7 VZDELAVACI SYSTEM PODNIKU Z POHLEDU
ZAMESTNANCU

Cilem této diplomové prace je zhodnotit a popsat jiz dlouhodobé
nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v konkrétnim vyrobnim
podniku a zjistit jeho adekvatnost vzhledem k soucasnym teoriim o firemnim
vzdélavani a reflexi smérem k zaméstnancim. V pfedchozi kapitole jsem
odpovédéla na dvé diléi vyzkumné otdzky (Je vzdélavaci systém a rozvoj
zaméstnanci v podniku BC MCHZ systematicky? Je vzdélavaci systém
v souladu s teoretickymi poznatky o vzdélavani?). V této casti se budu
vénovat roviné zameéstnanct, ktefi jsou v daném systému vzdélavani.
Odpovédi na tfi diléi vyzkumné otazky (viz. nize) budu hledat realizaci

kvantitativniho anketniho Setfeni.
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Obecné muzZeme o kvantitativni metodologii fici, Ze pracuje
s numerickymi daty a socidlni realitu uchopuje po vzoru véd pfirodnich.
Pracujeme zde spfedem jasné definovanym pfedmétem zkoumani, kdy
nasledné formulujeme hypotézy, které maji byt potvrzeny ¢i vyvraceny. Tuto
vyzkumnou strategii také volime v pfipadé, kdy chceme zkoumat velké
skupiny jedincti. Nespornou vyhodou realizace kvantitativniho Setfeni je
pomeérné nizkd finanéni a ¢asova ndroc¢nost. Jako nevyhodu bychom pak
mohli jmenovat prehlédnuti specifickych aspektii Zité reality aktérti (Priicha,
2014). Vzhledem k dil¢im vyzkumnym otazkam a cili této diplomové prace,
shleddvam realizaci kvantitativniho Setfeni v této ¢asti jako vhodnou volbu.

Metodu sbéru dat bude predstavovat anketa. V nékterych publikacich
se miizeme setkat se zaménovanim pojmu dotaznik a anketa, coZ mtiZze byt
zapri¢inéno nestanovenim presné hranice mezi témito nastroji (Chraska,
2016). Na obecné roviné vSak muZeme fici, Ze anketa je tvofena nékolika
meritornimi otdzkami, které se obvykle tykaji jednoho centrdlniho tématu a
nékterymi zpresnujicimi  otdzkami sociodemografického charakteru.
Minimalni nebo maximdlni pocet otdzek v anketé neni explicitné stanoven.
O anketnim Setfenim se vétSinou, vzhledem k jeho rozsahu, hovofti jako o
,doplnkovém” nastroji k jiné metodé. Velkou nevyhodou anketniho Setfeni
je také tzv. samovybér. O samovybéru souboru hovofime tehdy, kdy se
respondenti sami rozhoduji, zda se do prizkumu zapoji ¢i nikoliv, coz pak
muze zkreslovat vysledky daného Setfeni (Reichel, 2009). Vzhledem
k potfebam této diplomové prace, jsem se rozhodla pravé pro realizaci
anketniho Setfeni. Divod, pro¢ zde zminuji i samovybér vysvétlim nasledné

v kapitole 9.
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7.1 Formulace hypotéz a operacionalizace

Operacionalizace predstavuje v kvantitativnim vyzkumu proces, kdy
preklddame teoreticky jazyk do jazyka empirického tak, abychom ukazatele
mohli méfit a tiidit. Uzce s operacionalizaci je taktéZ propojena tvorba
hypotéz. Hypotézu miizeme vysvétlit jako domnénku ¢i smélé tvrzeni o
vztahu mezi urcitymi jevy, procesy nebo fakty. Samotna formulace hypotézy
by ndm méla umoznit dany vztah empiricky ovérovat. MiZeme si ji také
predstavit jako pomyslny spojovaci most mezi teorii a empirii. Jejich
odvozeni zacind z teorie a nasledné ji skrze falzifikaci ¢i verifikaci obohacuje
(Reichel, 2009).

Na zakladé teoretického ukotveni a vysledku analyzy vzdélavaciho
systému, anketnim Setfenim naleznu odpovédi na tyto diléi vyzkumné
otazky:

3. DVO - Reflektuje vzdélavaci systém v podniku potfeby zaméstnancii?
4. DVO - Vytvari vzdélavaci systém optimalni podminky pro uéeni?
5. DVO - Rozviji vzdélavaci systém znalosti a dovednosti, které jsou
potfebné pro vykon pracovni ¢innosti?
S ohledem na teoreticky zaklad této prace a vySe zminéné vyzkumné otazky,
jsem stanovila nasledujici hypotézy, které budou ovérovany Setfenim:

H1 — Vzdélavaci akce pomdhaji zlepSovat schopnosti a znalosti k dosahovani

optimélniho pracovniho vykonu.

Jak jiz vime z teoretické casti, jednim z cilt podnikového vzdélavani je
zlepSeni a optimalizace pracovniho vykonu, kterd povede ke zvySovani
konkurenceschopnosti podniku. Tato hypotéza bude testovdna nasledujici
baterii otazek:

1. Zvysuji se vase znalosti a schopnosti pfi plnéni pracovnich povinnosti

po absolvovani skoleni?
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2. Je pro vas feSeni pracovnich problému jednodussi po absolvovani
vzdélavaci akce?

3. VyuZivate znalosti ziskané ze vzdélavacich aktivit v praxi?
(pouzitelné i pro H2 dle Armstronga)

A4

H2 — Vzdélavaci systém vytvari optimalni podminky pro uceni.

Tato hypotéza se tykd hlavné trovné jednotlivce, které jsem se vénovala
v prvnich kapitolach teoretické casti. Mezi faktory, které mohou ovliviiovat
to, co jsme schopni se naucit, patfi napfiklad jasny ucel, vyznam, praxe etc.
(viz kapitola 1.1.). Zavorky stextem psanym kurzivou, které se nékde
vyskytuji za otdzkami, znac¢i doplnéni pro respondenty vyzkumu.
Verifikovat budu hypotézu na zdkladé téchto otazek:
4. Je pro vas vzdélavani v podniku z hlediska ziskdvani novych znalosti
a informaci dtlezité?
5. Kolik vzdélavacich akci absolvujete za rok? (vsechna skoleni — zdkonnd,
bezpecnostni jakakoliv, naptiklad BOZP)
6. Je vam jasny ucel vaSeho vzdélavani? (Vite, pro¢ musite absolvovat
konkrétni vzdélavaci akce?)
7. Muzete si pfi osvojovani novych poznatkti vramci firemniho
vzdélavani zvolit vlastni tempo a ¢asovy rozvrh?
8. Vyhovuji vam formy vzdélavani? (prezenéni Skoleni, online Skolent,
workshop atd.)
9. Mate moznost participovat na vybéru vzdélavacich aktivit? (dle teorie

zvySuje spokojenost a motivaci)

H3 — Zaméstnanci jsou spokojeni se systéemem vzdélavani a rozvoje v BC
MCHZ.

Pokud firma uplatiiuje systematicky pfistup ke vzdélavani, jak jiz vime
z teoretické ¢asti, méli by byt vtomto systému pracovnici spokojeni a
motivovani k dal$imu rozvoji. Pro ovéfeni jsem zvolila nasledujici otazky:

10. Jste spokojeni se systémem vzdélavani a rozvoje v BC MCHZ?
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11. Jste spokojeni s trovni internich vzdélavacich akci?
12. Jste spokojeni s tirovni externich vzdélavacich akci?
13. Je néco, co ve vzdélavacim systému postradate? (oteviena)

Pro realizaci anketniho Setfeni tedy vyvstaly 3 hypotézy, které budou
potvrzeny ¢i vyvraceny. Na tyto hypotézy je taktéz napojeno 13 anketnich
otdzek. Samotné hypotézy a otdzky byly formulovany s ohledem na to, ze
zaméstnanci jsou se svym vzdéldvacim planem na dany rok obezndmeni a

védi, jakych vzdélavacich aktivit se maji ticastnit.

7.2 Vyzkumny soubor a realizace vyzkumu

Jak mtizeme vidét v predchozi podkapitole, anketa obsahuje tfindct
otdzek uzavrenych a jednu otevienou otazku. U otdzek jsem zvolila Skdlovou
jednostrannou c¢tyfbodovou stupnici, kterd predpokldda negativni nebo
pozitivni hodnoceni. Timto jsem chtéla ziskat jednoznacnd vyjadfeni
respondentti a zamezit uniku kneutrdlnim odpovédim a stfednim
hodnotam.

Anketa byla distribuovana po firmé plosné, snazila jsem se o osloveni
co nejvyssiho poctu respondentti. Nerealizovala jsem tedy nékterou z metod
vybéru vzorku, ale usilovala jsem zahrnuti celé cilové populace. Anketa byla
taktéZ k dispozici v papirové i elektronické podobé. Zaméstnanci, ktefi
disponuji pristupem k vlastni pracovni e-mailové schrance, byli pozadani o
vyplnéni elektronicky skrze persondlni oddéleni. Neéktefi zaméstnanci
nedisponuji vlastni pracovni e-mailovou schrankou, ale maji pfistup
k souhrnné schrance (napfiklad celého velinu), zde byla anketa taktéz
distribuovana. Pro ty, ktefi nemaji pfistup ani do jedné e-mailové domény,
byla anketa k dispozici i v papirové podobé v prostorach recepce. Papirova i

elektronickd forma ankety byla vZdy opatfena privodnim dopisem, ktery
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respondenty sezndmil s cilem a ticelem vyzkumu a dalsimi nalezitostmi (celé
znéni viz pfilohy). Pfed spusténim anketniho Setfeni byla taktéZ realizovana
pilotaz, kde byla diskutovana vhodnost a srozumitelnost pfipravenych
otazek. PilotdZe se zucastnila persondlni manaZerka a provozni pracovnik

velinu. Znéni nékterych otdzek bylo nasledné upraveno.

7.3 Vyhodnoceni ankety

V soucasné chvili v podniku pracuje 380 zaméstnancti a do anketniho
Setfeni se zapojilo 105 (27,6 %) znich. 95 anketnich list(i bylo vyplnéno
elektronicky, 10 bylo odevzdano v papirové podobé. Stanoveny cil, zahrnout
do Setfeni co nejvétsi pocet respondentti a provést vycerpavajici vybér, nebyl
naplnén a dle ucasti tedy nemiizeme Setfeni povaZovat za reprezentativni.
V nésledujicich fadcich vyhodnotim anketu za pomoci absolutni a relativni
Cetnosti. Tyto tdaje by mély byt pro anketu vzhledem k jejimu rozsahu a
ciltim, dle Cermaka (2006), dostacujici.

Jak jsem jiz uvedla v pfedchozich fadcich hypotéza H1 zni -

Vzdélavaci akce pomdhaji zlepSovat schopnosti a znalosti k dosahovani

optimalniho pracovniho vykonu. Toto tvrzeni bylo testovdno otdzkami 1-3 a

vysledek mtizeme vidét v tabulce 3. Ve vSech otdzkdch se pohybujeme ve
vétsSinové kladné hladiné (ano, spiSe ano). Zaméstnanci tedy potvrzuji
zvySeni znalosti po absolvovani Skoleni a soucasné také ziskané znalosti
pouzivaji v praxi. Pro 75 % respondentti je také jednodussi feSeni pracovnich

problémd po absolvovani Skoleni. Témito udaji je tedy H1 potvrzena.
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RELATIVNI CETNOST V
ABSOLUTNI CENOST

Odpoveéd'/

otazka

s 7

Tabulka 3: Cetnost odpovédi na otdzky 1-3 v anketnim Setveni

Zdroj: vlastni tvorba autorky

Nasledujici hypotéza H2 zni: Vzdélavaci systém vytvari optimdlni

podminky pro uceni. Zde jsem se zaméfila na rovinu jednotlivce a snazila

jsem se zjistit, zda jsou zaméstnanci k u¢eni motivovani a jaké viibec jsou
podminky pro uceni. Tato hypotéza byla testovana otdzkami 4-9 a cetnosti
odpovédi muZzeme vidét vtabulce 4. Zde se stdle spiSe pohybujeme
v kladnych hodnotach ano a spiSe ano, ale mtizeme si také vS§imnout vyskytu
negativnich odpovédi. Na dtleZitosti vzdélavani podniku z hlediska novych
znalosti a informaci se respondenti téméf shodli. Vyrazné kladnou rovinu
muiiZeme vidét i co se tyce jasnosti tcelu firemniho vzdélavani. Podobné jsou
na tom i otdzky tykajici se forem (¢. 8) a moZnosti participace (¢. 9). V otdzce
¢. 7 tykajici se volby vlastniho tempa a rozvrhu se ndm respondenti roztfistili
do téméf dvou polovin. Otazku dcislo 5 jsem zdavodu odlisné skaly
zpracovala v grafu 2 viz nize. Zde také miizeme vidét, Ze vzdélavaci systém
neni pfedimenzovany a pofada pocet vzdélavacich akci amérny svym
potfebam. Avsak na zdkladé celkového vysledku této ankety a také vysledku
analyzy vzdélavaciho systému dle podnikovych dokumentt tuto hypotézu
oznacuji za nepotvrzenou. Zaméstnanciim je jasny ucel jejich vzdélavani a

mohou participovat na vybéru vzdélavacich aktivit, coZ by mélo byt pro
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pracovniky, dle teoretickych poznatkd, motivacni a také uspokojujici.
MtiZzeme vSak konstatovat, Ze zaméstnanci pfili§ neovlivni ¢asovy rozvrh,
harmonogram a nemaji Sanci zvolit si své vlastni tempo studia. Diky nizké
ucasti v anketnim Setfeni, nemtzeme vysledek zobecnit na celou spolecnost,
nicméné nedostatecnou reflexi urovné jednotlivce v rdmci vzdélavaciho
systému jsem identifikovala jiz v pfedchozi analytické casti a da se
predpokladat, ze to pro spolecnost realné problémem je. Pokud by se
spolecnost chtéla na zlepSovani vzdélavaciho systému zaméfit, méla by, dle
mého Setfeni, zacit pravé v této roviné. Z anketniho Setfeni neshledavam tuto
oblast zcela opomijenou a zanedbanou, nicméné urcity nedostatek se zde

objevuje.

ABSOLUTNI CENOST RELATIVNI CETNOST V %

Odpoved’
/ otazka c. 4 c.7 c.8 €9 | ¢4 | ¢€.6 | ¢.7T| ¢.8 | C.9

73,2 268 232 393

Spise ano 32 70 43 232 214 304 66,1 41,1
Spise ne 2 32 9 13 36 18 304 89 125

2 13 2 8 0 L8 125 1.8 7.1

Tabulka 4: Cetnost odpovédi na otdzky 4-9 v anketnim Seteni

Zdroj: vlastni tvorba autorky
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5. Kolik vzdélavacich akci absolvujete za rok?

® 1-3
® 4-6
9 avice

7-8

Graf 2: Relativni éetnost odpovédi na otdzku ¢. 5 v anketnim setient.

Zdroj: vlastni tvorba autorky

Znéni posledni hypotézy je nasledujici H3 — Zaméstnanci jsou

spokojeni se systémem vzdéldvani a rozvoje v BC MCHZ. Analyzou
vzdélavaciho systému dle podnikovych dokument(i jsem zjistila, ze
vzdélavaci systém je systematicky a navazujici na strategické cile spole¢nosti
a je v souladu s teoretickymi poznatky o firemnim vzdélavani. Toto zjiSténi a
soucasné i hypotéza nas tedy sméfuje k tomu, ze by zaméstnanci méli byt se
vzdélavacim systémem spokojeni a méli by mit dostatek prileZitosti pro
vzdélavani a profesni rozvoj. Jak jsem vSak soucasné uvedla v kapitole 6,
deklarace a prohldseni vzdélavaciho systému mohou byt pozitivni a
systematické, coZ ale jeSté¢ neznamend, Ze systém bude stejné pozitivné
reflektovdan zaméstnanci. Nicméné tento pfedpoklad se v pripadé
vzdélavaciho systému BC MCHZ nenaplnil. Jak mizeme vidét v tabulce 5,
opét se pohybujeme prevazné v kladnych hodnotdch (ano, spiSe ano).
Narazit mtizeme i na zaporné hodnoty (SpiSe ne, ne), ale v pomérné mensi
mife, nez tomu bylo u predchozi hypotézy. Soucasti baterie otazek byla
taktéz oteviend otazka ¢. 13, kterd zjiStovala, zda a co zaméstnanci ve
vzdélavacim systému postradaji. Souhrnné vysledky miizeme vidét v tabulce

6. Jednotlivé pfipominky jsem rozdélila dle vyznamu do kategorii a nasledné
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sefadila dle cetnosti. Vice nez polovina pracovnikii ve vzdélavacim systému
nic nepostradd. Nasledné mutizeme vidét nedostatky ve vzdélavani hlavné
technického charakteru. Do kategorie ¢islo 7 Ostatni, jsem zafadila ty
kategorie, které byly oznaceny méné neZ dvéma respondenty. Nicméné na
zakladé vyse uvedenych dat mohu hypotézu H3 potvrdit.

RELATIVNI CETNOST V

ABSOLUTNI CENOST %

Odpoveéd'/

otazka ¢. 10 ¢.11 ¢.12 ¢. 10 ¢.11 ¢.12

44 32 32 42,1 30,4 30,4
43 54 64 41,1 51,8 60,7
13 15 7 12,5 14,3 7,1
4 4 2 3,6 3,6 1,8

Tabulka 5: Cetnost odpovédi na otdzky 10-12 v anketnim Setvent

Zdroj: vlastni tvorba autorky

ABSOLUTNI RELATIVNI
CETNOST CETNOST V %

1. Nic nepostradam - 61 58,4
2. Odborné #koleni HL technického 9 9
charakteru
3. Jazykové vzdélavani Intenzita, face to face 8 7,2
Aktuélnost
4. Provazanost s praxi S tu,a r}osv: 7 7
individualni pfistup
5. Skoleni software Excel, word, BPM 6 5,4

Osobni kontakt,
modernéjsi prostredky,
7. Ostatni online skoleni, soft 10 9,4
skills — spoluprace v
tymu

Tabulka 6: Kategorizace oteviené otdzky ¢. 13 v anketnim Setieni

Nazev kategorie Upresnéni

Zdroj: vlastni tvorba autorky

Na zadkladé anketniho Setfeni byly verifikovany dvé hypotézy, jedna

byla falzifikovana. Muzeme fici, ze vzdélavaci akce realizované v ramci
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podnikového vzdélani spolec¢nosti BC MCHZ pomahaji zlepsovat schopnosti
a znalosti, které pomahaji k dosahovani optimalniho pracovniho vykonu,
soucasné jsou zaméstnanci stakto nastavenym systémem vzdélavani a
rozvoje spokojeni. Hypotéza, tykajici se hlavné trovné jednotlivce, tvrdici, Ze
vzdélavaci systém vytvari optimalni podminky pro uceni, byla falzifikovana.
Co se tyce odpovédi na stanovené dil¢i vyzkumné otazky (3-5 viz. vyse),
vzdélavaci systém podniku rozviji znalosti a dovednosti, které jsou potfebné
pro vykon pracovni cdinnosti a soucasné reflektuje potfeby svych
zaméstnancli. Vroviné vytvafeni optimalnich podminek pro uceni
jednotlivce, mtizeme identifikovat znatelné nedostatky, které jsem popsala
vyse. Stale vSak plati, Ze slabou strankou realizovaného Setfeni je nizk4 ticast
zaméstnancli spolecnosti. Vycerpavajici vybér nebyl naplnén a nemtiZzeme
hovorit o reprezentativité daného vzorku a snazit se o zobecnéni na celou
spolecnost. Vysledky anketniho Setfeni jsou tedy spiSe orientacni, nicméné
vhodné doplnuji analyzu vzdélavaciho systému.

Po dokonceni kvantitativni ¢asti vyzkumu se miZeme pfesunout ke
kapitole ¢. 8, kde budu pracovat s analyzou popisu pracovni cinnosti a
polostrukturovanym rozhovorem s nadfizenym. Skrze tyto dvé metody
identifikuji potfeby konkrétniho oddéleni, které ndasledné porovnam

s vysledky z anketniho Setfeni a analyzy vzdélavaciho systému.

8 IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB
VYBRANE SKUPINY ZAMESTNANCU

Tato kapitola bude vénovana identifikaci vzdélavacich potieb hned
dvéma metodami — analyzou popisu pracovni c¢innosti a rozhovorem
snadfizenym. Jak uvadi Bartonikkova (2013) je vhodné pri identifikaci
vzdélavacich potfeb kombinovat vice metod, abychom ziskali komplexné&jsi

pohled. Krealizaci této empirické casti jsem se rozhodla, protoze se
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domnivam, Ze by vysledky mohly byt odliSné, pokud by byly vztazeny ke
konkrétnimu pracovnimu mistu. Timto krokem chci dikladnéji ovéfit, jestli
je vzdélavaci systém opravdu funkcéni ve firemni praxi a deklarovana
systematicnost a strategicnost neztlistava jen na papife. Tento krok vnimam
také jako vhodny, vzhledem k nizkému poctu odpovédi v anketnim Setfeni.
Pro identifikaci vzdélavacich potfeb ve spolecnosti BorsodChem
MCHZ byl vybran atvar LZK (lidské zdroje a komunikace). Toto oddéleni
jsem si zvolila, protoZze se dlouhodobé o persondlni praci zajimdm a
v budoucnu bych se v této oblasti rdda realizovala a ptisobila v ni. Specifikaci

ucastnikt vyzkumu a metodiku uvedu v kapitolach niZe.

8.1 Metodika vyzkumu

V této casti mé diplomové prace, jak jsem jiz nastinila vyse, se budu
zabyvat identifikaci vzdélavacich potfeb konkrétni skupiny zameéstnancd.
Vznasim dvé diléi vyzkumné otazky:

6. DVO - Jaké jsou vzdélavaci potfeby pracovnikii LZK dle popisu

pracovni ¢innosti?

7. DVO - Jaké jsou vzdélavaci potfeby pracovnikit LZK dle

manazerky daného tutvaru?

Pro zjisténi vzdélavacich potfeb pouziji vzhledem ke svym
vyzkumnym otdzkdm dvé odlisSné metody. Jako prvni identifikuji potfeby
prostiednictvim popisti pracovnich ¢innosti jednotlivych zaméstnanct
(odpovéd na DVO ¢&. 6) a nasledné realizuji kvalitativni polostrukturovany
rozhovor s manazerkou daného ttvaru (odpovéd na DVO ¢.7).

Na rozdil od kvantitativniho vyzkumu, kterému jsem se vénovala
v kapitole 7, kvalitativni pfistup neni zaloZen na numerickych datech,
neverifikuje a nefalzifikuje hypotézy a nepracuje s tvrdymi daty. Kvalitativni

vyzkumnd strategie predstavuje cestu k porozuméni a ndslednému
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zkoumani interpretace aktérti. V prubéhu ziskdvame empiricky bohata data,
ktera vSak nejsou nasledné kvantifikovana. Dalsim podstatnym rozdilem od
kvantitativniho vyzkumu je vysoka pruznost a nizkd strukturovanost.
Vyzkumnik je tizce spjat s terénem a aktivné reaguje na jeho podnéty, mtze
napriklad upravovat samotné otdzky v reakci na nova zjisténi (Hendl, 2005).
Kvalitativni vyzkum mtZe byt feSen mnoha pfistupy v zavislosti na
cili a vymezeném predmétu vyzkumu. V této diplomové praci vyuZziji
pristup pripadové studie. Pripadova studie predstavuje jednu z nejcastéji
uzivanych strategii v kvalitativnim vyzkumu. V centru naseho zdjmu je
pripad (osoba, skupina, organizace), ktery se objevuje v urcitém kontextu a
vymezené hranici. Tato strategie poskytuje komplexni ndhled na definovany
pfipad. Vyzkumné otdzky v tomto pristupu nejcastéji zac¢inaji slovy , pro¢” a
»jak” (Miovsky, 2006). Hendl (2005) zde dodava, Ze vyzkumna otazka taktéz
muze zac¢inat formulaci ,jaké jsou...”. Pro préci s daty jsem zvolila metodu
zakotvené teorie v pojeti Strausse a Corbinové (1999). S pfihlédnutim
krozsahu prace a stanovenym cilim vSak provedu pouze oteviené
kodovani, coz je , édst analyzy, kterd se zabyvd oznacovinim a kategorizaci pojmii
pomoci peclivého studia udajii” (Strauss & Corbinova, 1999, str. 43). Béhem
tohoto kodovani tedy rozebirame, prozkoumavame a konceptualizujeme.
Vzhledem k povaze vyzkumu jsem jako metodu sbéru dat zvolila
polostrukturovany rozhovor. Polostrukturovany rozhovor, dle Miovského
(2006), predstavuje jeden znejlepSich nastrojii pro kvalitativni vyzkum.
Kombinaci nestrukturovaného a strukturovaného interview v podstaté
eliminujeme vSechny nevyhody, které v sobé tyto dvé metody skryvaji. Pfed
samotnym rozhovorem si pfipravime okruhy otdzek, pfipadné témata, na
které nesmime zapomenout. V samotném pritbéhu rozhovoru pak mtzeme
meénit pofadi otazek a také muzeme vznaset doplnujici otazky. Jde nam o to,
aby respondent spravné chapal smysl jednotlivych otdzek a podaval

relevantni odpovédi (Miovsky, 2006).
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V této kapitole jsem tedy vysvétlila, pro¢ a jakym zptisobem budu
v této fazi vyzkumu postupovat. V nasledujicich podkapitolach jako prvni
provedu analyzu pracovniho mista skrze popis pracovni cinnosti. Tuto
analyzu provedu zamérné pred polostrukturovanym rozhovorem
s nadfizenou daného utvaru, abych uz znala pfedem potfeby daného tymu a

mohla pripadné klast dopliujici otdzky manaZerce utvaru LZK.

8.2 Analyza popisu pracovniho mista

Jak jsem jiz zminila v kapitolach vySe, pro identifikaci vzdélavacich
potfeb zaméstnanci LZK pouZiji metody analyzy popisu pracovniho mista a
polostrukturovany rozhovor s nadfizenym.

Aby byla analyza kompletni budu se zabyvat popisy pracovnich mist
viech fadovych zaméstnanci LZK. Konkrétné se jedna o dvé pozice
personalistek, dvé mzdové tcetni a jedné referentky back office. Vycet
naplné pracovni ¢innosti, miiZete nalézt v pfiloze. V nasledujicich fadcich
vzdy uvedu vzdélavaci potieby, které z tohoto popisu vyplyvaji.

Z popisu pracovni cinnosti Personalisty I vyplyvaji vzdélavaci
potfeby v téchto oblastech:

e (Osobnost a rozvoj

o Organizacni schopnosti
o Komunikaéni schopnosti
o Peclivost

o Vyjednavaci schopnosti
o Hospodarnost

o Analytické schopnosti

e Znalost vnitfnich systémt, procesti a dokumentti
o Znalost systému a fungovani Cafeterie

e Znalosti software
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o Dochéazkovy a stravovaci systém
o Internet
o Microsoft Excel
o Microsoft Word
o SAP
o SW specidlni
o Windows
e Odborné
o Znalost personalistiky a personalnich procesti
* Nabor, vedeni pohovort, péce o zaméstnance,
vzdélavani a rozvoj
o Znalost legislativy, zakoniku prace, GDPR, pfesah do dariové
legislativy (benefitni systém)
o Znalosti z oblasti psychologie
e Jazykové dovednosti

o Znalosti angli¢tiny (komunikace se zahrani¢nimi stazisty)

Pro Personalistu II vyplyvaji na zdkladé popisu pracovniho mista

pottfeby vzdélavani v oblastech:

e (sobnostni a rozvojové vlastnosti

o Organizacni schopnosti

o Vyborné komunikacni schopnosti (komunikace vné i uvnitf
firmy)

o Peclivost

o Vyjednavaci schopnosti

o Hospodarnost

o Analytické schopnosti

e Znalost vnitfnich systémt, procesti a dokumentti

o Znalost systému DB GIBON
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e Znalosti software

o Internet
o Microsoft Excel
o Microsoft Word
o SAP
o SW laboratorni
o SW specidlni
o Windows
e Odborné
o Znalost personalistiky a personalnich procesti
* Hodnoceni zaméstnanct, péce o zaméstnance
o Znalost legislativy, zakoniku prace, GDPR, pfesah do dariové
legislativy (darovaci a sponzorské smlouvy)
e Jazykové dovednosti
o Znalosti angli¢tiny (je kontaktni osobou pro madarskou
centralu spolec¢nosti)
Pro mzdovou ucetni vyplyvaji vzdélavaci potfeby v nasledujicich
oblastech:

e (Osobnostni a rozvojové vlastnosti

o Peclivost

o Hospodarnost

o Analytické schopnosti
o Logické mysleni

o Presnost

o Pozornost

e Znalost vnitfnich systémt, procesti a dokumentti

o Znalost systému ZPC

e Znalosti software

o Dochéazkovy a stravovaci systém
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O

o

Internet

Lotus Notes

MARK Personalistika
MARK Mzdy
Microsoft Excel
Microsoft Word

SAP

Windows

Odborné

o

Vyborna znalost legislativy, zdkoniku prace, oblasti dani,
zdravotniho a socialniho pojisténi, diichodového pojisténi,

exekucniho a soudniho fadu, zakona o zaméstnanosti

Potfeby vzdélavani pro referentku back office jsou nasledujici:

e (sobnostni a rozvojové vlastnosti

o

o

O

o

Organizacni schopnosti
Peclivost

Logické mysleni
Hospodarnost
Analytické schopnosti

Komunikaéni dovednosti

Znalost vnitfnich systémti, procest a dokumentt

O

Znalost systému XIBO, DB GIBON

Znalosti software

o

o

o

Dochazkovy a stravovaci systém
Internet

Lotus Notes

MARK Personalistika

Microsoft Excel

Microsoft PowerPoint
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o Microsoft Word
o SAP
o Windows

e Jazvkové dovednosti

o Aktivni angli¢tina

Ve vyctu vySe miiZzeme tedy nalézt odpovéd na dil¢i vyzkumnou
otazku cislo 6 - Jaké jsou vzdélavaci potreby pracovnikti LZK dle popisu
pracovni ¢innosti? Aby tedy pracovnici LZK byli schopni podavat optimalni
a zadouci pracovni vykon, méli by byt vyse zminéné vzdélavaci potfeby
uspokojovany systematickym firemnim vzdélavanim. Po identifikaci
vzdélavacich potteb z popist pracovni ¢innosti, se nyni miizeme presunout
k casti 8.3, kterd bude vénovana odpovédi na diléi vyzkumnou otdzku cislo

7.

8.3 Rozhovor s nadfizenym

Abych mohla zodpovédét dil¢i vyzkumnou otdzku ¢islo 7 - Jaké jsou
vzdélavaci potieby pracovnikii LZK dle manazerky daného ttvaru,
realizovala jsem s manazerkou tatvaru LZK polostrukturovany rozhovor.
Pfed samotnym interview jsem si stanovila tyto okruhy otazek, prepis
samotného rozhovoru je k nalezeni v pfiloze:

¢ Jak hodnotite nastaveny systém vzdélavani?

e Jaké jsou vzdélavaci potfeby vaseho tymu?

e Napadaji vas jesté dalsi vzdélavaci potfeby, které by mohly pracovni
vykon zlep$it a pfimo nevyplyvaji z popisu pracovni ¢innosti vasich
podfizenych?

e Myslite si, Ze dokaze vzdélavaci systém pokryt potfeby vasich
podfizenych?

e Jak hodnotite pracovni vykony svych podfizenych?
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V pribéhu rozhovoru jsem poté vznesla jesté dvé doplnujici otazky:

e Vite o néjakych nedostatcich, které clenové vaseho tymu maji? A které
by se daly odstranit pfipadnym vzdélavanim?
e Je mira vzdélavacich aktivit stejnd u vSech vami fizenych pozic?

Ziskana data prosla otevienym kodovanim. Na zdakladé tohoto
kédovani jsem wurcéila 3 dominantni kategorie. V fadcich niZe se budu
jednotlivym kategoriim podrobné vénovat. Vzdy ke kategoriim uvedu
pojmy, které zastfeSuji a piiklady zrealizovaného rozhovoru, aby bylo
prukazné, zjaké vypovédi jsem pfi tvorbé vychdzela. Po uvedeni
jednotlivych vypovédi vzdy nasledné identifikuji vlastnosti dané kategorie a
pfifadim konkrétni dimenze. Pro pfehlednost uvedu dimenzi ke konkrétni
vlastnosti v zavorce.

Prvni identifikovand kategorie nese nazev reaktivni vzdélavaci
potieby. Stimto terminem jsme se mohli setkat jiz v teoretické casti
v kapitole ¢islo 2.1 Definice vzdélavaci potfeby. Reaktivni vzdélavaci potfeby
muzeme chdpat jako akutni, vyvstavajici v diisledku vysoké chybovosti,
nebo jako reagujici na vzniklé podminky (zmény v legislativé). Tato
kategorie sdruzuje pojmy: aktualizace a udrzovani znalosti legislativy, plnéni
povinnosti, odborné znalosti, hodnoceni vykonu, volba Skoleni dle vykonu,
diskuze. Citace pfimo z rozhovoru jsou nasledujici (M — manazerka):

M: Pochopitelné nase vzdéldvini je zaméteno na to, abychom udrzeli znalosti
a kompetence k tomu, co délame. Toto se tykd hlavné té odborné price, naptiklad
zmén ve mzdovych predpisech, legislativnich zmén, abychom je promitli spravné do
vsech systému, za které jsme ve firmé zodpovédné. Jsou to zmény v oblasti mzdového
ucetnictvi, ale také personalistiky jako takové. To jsou tedy ty nmejcastéjsi typy

praktickych skoleni, které vyplyvaji z legislativy.
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M: Tteba zhodnotim ten jeji vykon, jestli ji to jde nebo nejde a podle toho
zvolim dané Skoleni. Naptiklad techniky, jak Celit dotaziim novindfii, aby se ¢lovék
nezamotal.

Jako vlastnosti a dimenze kategorie reaktivni potfeby jsem
identifikovala kontinualnost (nepretrzité, dle potieby) a nutnost (vysoka).

Jako druhou nalezenou Kkategorii je mozné uvést proaktivni
vzdélavaci potieby. Tento termin byl v teoretické casti kapitoly 2.1 taktéz
zminén. Proaktivni vzdélavaci potfeby jsou uzce spjaty se strategii a
planovanim podniku. Patfi zde také vzdélavaci potfeby spjaté
s rozSifovanim kompetenci a pracovnimi postupy. Jsou zde sdruZeny pojmy
jako: HR — zvladnuti komunikace, zména planovani — aprava typu Skoleni,
podpora a plnéni cilti. Citace zni:

M: i kdyz vsichni ti zaméstnanci Celi komunikaci se zaméstnanci pomérné
tésné. Musi byt tedy vsichni schopni zvlddat to komunikacné.

M: Rekla bych, Ze v priibéhu téch let ménim ty typy skoleni, které by méli
absolvovat. Jestli vidim, Ze nds Cekaji... nebo... (odmlka)... Jedna personalistka ma v
popisu price, Ze musi umét i komunikovat s vefejnosti a médii. Tak samoziejmé ji
vlastné poskytuji i skoleni tohoto typu, kterd jsou riizné zaméiend. ..

Mezi vlastnosti kategorie proaktivni vzdélavaci potfeby patii
napiiklad navaznost (vysoka — na KPI), strategicnost (vysokd — vyplyvaji
z podnikové strategie).

Posledni kategorii, kterou jsem identifikovala, je vzdélavaci systém.
Mohlo by se zdat, Ze tato kategorie na predeslé nenavazuje a spiSe se poji na
predchozi ¢asti vyzkumu, které byly vénovany vzdélavacimu systému jako
celku. Nicméné opak je pravdou a tato kategorie tizce navazuje na
uspokojovani rtiznych typti potfeb. Jde zde hlavné o to, jak vzdélavaci
systém na potfeby reaguje, reflektuje je a jestli je schopen je uspokojit. Pojmy,

které se zde objevuji jsou: optimalni nastaveni, pokryti potfeb, moznosti,
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nutnost prinosu, ne vzdélavani pro vzdélavani, individualni pfistup. Citace
z textu jsou:

M: Jelikoz jsem vlastné striijcem toho systému, tak ho samoziejmé hodnotim
pozitivné. Myslim si, Ze nastaveny je dobte, i kdyz porad je co zlepsovat. Tak Ze
zejména tedy odpovida tomu, co ta firma potiebuje, coz je to nejdiileZitéjsi hledisko.
Moyslim si, Ze pokryvd ty nase potieby.

M: A nenarazili jsme, Ze by nam v tom tfeba brdnily penize, formy. VZdycky
jsme schopni najit prostor, casové tiseky a tak dile.

M: No to je dobra otdzka, urcité neni. Ten systém nefunguje tak, zZe kazdy
musi absolvovat 5 skoleni za rok. Neskolime proto, aby... ehm... neabsolvuju skoleni
proto, abych absolvoval skoleni, ale jdu tam tehdy, kdyz je to nutné a néco prinesou.

Mezi vlastnosti kategorie vzdélavaciho systému patfi napriklad
funkénost (vysoka) a adekvatnost (vysoka).

Provedenim analyzy polostrukturovaného rozhovoru byla nalezena
odpovéd na dil¢i vyzkumnou otazku cislo 7 Jaké jsou vzdélavaci potteby
pracovnikii LZK dle manaZerky daného utvaru. U fadovych zaméstnanct
LZK jsme tedy identifikovali proaktivni a reaktivni potteby. Dle vypovédi

manazerky utvaru vzdélavaci systém tyto potfeby optimalné pokryva.

8.4 Odpovédi pracovniku LZK v anketé

Jak jsem jiz zminovala vySe, snazim se pfi analyze vzdélavaciho
systému spolecnost BC MCHZ o komplexni pohled na zkoumanou
problematiku. Vyse jsem identifikovala potieby utvaru LZK skrze popis
pracovni ¢innosti a polostrukturovany rozhovor s manazerkou tutvaru. V této
analytické ¢asti jsem vyhodnotila, ze vzdélavaci systém podniku potfeby
uspokojuje. Nyni se vSak chci zaméfit na to, jestli dany vzdélavaci systém
reflektuje potfeby nejen z pohledu zaméstnavatele ale i zaméstnance.

Rozhodla jsem se proto pro uvedeni vypovédi clenti tymu LZK v anketnim
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Setfeni. Na tomto misté dochdzi k protnuti identifikace vzdélavacich potteb
konkrétniho utvaru s reflexi vzdélavaciho systému z pohledu zaméstnancti.
Struktura odpovédi ztistava stejna jako v kapitole 7. Pracovni tym LZK tvofi
5 osob, uvedu tedy pouze relativni cetnosti.

Baterie otazek 1-3 testovaly hypotézu H1 — Vzdélavaci akce pomahaji

zlepSovat schopnosti a znalosti k dosahovéni optimdlniho pracovniho

vykonu. Odpovédi pracovniku LZK mtizeme vidét v tabulce ¢. 7. Ve vsech
otazkach se pohybujeme ve vétsinové kladné hladiné (ano, spiSe ano).
Pracovnici LZK tedy potvrzuji zvySeni znalosti po absolvovani Skoleni a

soucasné také ziskané znalosti pouzivaji v praxi. Ziskané znalosti

zaméstnanctim taktéZ pomahaji pfi feSeni pracovnich problém.

ABSOLUTNI CENOST

Odpovéd /

otazka

Tabulka 7: Cetnost odpovédi na otdzky 1-3 v anketnim Setfeni LZK

0 0

S O B

0 0

Zdroj: vlastni tvorba autorky

Nasledujici hypotéza H2 zni: Vzdélavaci systém vytvaii optimdlni

podminky pro uceni. Zde jsem se zameéfila na rovinu jednotlivce a snaZila

jsem se zjistit, zda jsou zaméstnanci k uceni motivovani a jaké viibec jsou
podminky pro uceni. Tato hypotéza byla testovana otazkami 4-9 a cetnosti
odpovédi muzZeme vidét v tabulce 8. Dominanté se opét pohybujeme

v kladnych hodnotach. Otazku cislo 5 jsem zdévodu odlisSné Skaly
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zpracovala v tabulce viz nize. Pokud bychom hypotézu H2 provérovali na

zakladé odpovédi LZK, mohli bychom ji oznacit za platnou.

ABSOLUTNI CENOST

Odpoveéd
/ otazka

Ano

& 3 0

Splse ano 0
Spise ne 0 0 0 0 0
0 0 0 0

Tabulka 8: Cetnost odpovédi na otdzky 4-9 v anketnim Setveni LZK

Zdroj: vlastni tvorba autorky

5. Kolik vzdélavacich akci absolvujete za rok?

1

. ° ’

1-3 4-6 9 a vice 7-8

Graf 3: Absolutni cetnost odpovédi na otdzku ¢. 5 v anketnim Setfeni LZK

Zdroj: vlastni tvorba autorky

Znéni posledni hypotézy je nasledujici H3 — Zaméstnanci jsou

spokojeni se systémem vzdélavani a rozvoje v BC MCHZ. Jak miiZeme vidét

v tabulce cislo 9, pohybujeme se opét v kladnych hodnotach. Co se tyce
oteviené otazky cislo 13, tak 2 respondenti uvedli, Ze v systému nic

nepostradaji, jeden participant odpovédé€l, ze by pftivital ve vzdélavani Sirsi
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okruh témat, ale co se tyce konkrétné vzdélavani pro vykon svého
zaméstnani nic nepostrada. Jeden pracovnik taktéz uvedl, ze by pfivital vice

online skoleni.

ABSOLUTNI CENOST

Odpovéd'/

otazka

-

Tabulka 9: Cetnost odpovédi na otdzky 10-12 v anketnim Setveni LZK

Zdroj: vlastni tvorba autorky

Odpovédi pracovniki v LZK tedy neukdzaly rozpor mezi tim, co bylo
zjisténo identifikaci vzdélavacich potieb a anketnim stfenim. Vzdélavaci

systém BC MCHZ tedy pokryva identifikované potfeby persondlniho tymu.

9 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU A DISKUZE

Predchozi kapitoly empirické casti této diplomové prace se zabyvaly
metodologii vyzkumu, analyzou a interpretaci ziskanych dat. V této kapitole
bych rdda shrnula celkové vysledky dilé¢ich analytickych c¢asti, navrhla
pfipadna opatfeni pro zlepSeni a reflektovala limity vyzkumného Setfeni.

Hlavni vyzkumna otdzka, Jakou mad vzdéldvaci systém podniku BC MCHZ
podobu a je vzdéldvaci systém podniku funkéni? byla postupné zodpovézena
prostiednictvim 7 dil¢ich vyzkumnych otdzek. Pro zodpovézeni téchto
dil¢ich vyzkumnych otdzek jsem vyuzila metody jak kvalitativni, tak i
kvantitativni. Cilem mé diplomové prace bylo zhodnotit a popsat jiz

dlouhodobé nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve
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vyrobnim podniku BorsodChem MCHZ, s.r.o. a zjistit jeho adekvatnost
vzhledem k soucasnym teoriim o firemnim vzdélavani a reflexi smérem
k zaméstnancim.

Prvni dvé dil¢i vyzkumné otazky znély Je vzdéldvaci systém a rozvoj
zameéstnancii v podniku BC MCHZ systematicky? Je vzdélavaci systém v souladu
s teoretickymi poznatky o vzdéldvini? K zodpovézeni téchto otdzek jsem vyuzila
poznatk(i teoretické casti, ktera mi jasné stanovila, jakych podob ma
systematické a strategické vzdélavani nabyvat. Soucasné jsem také
komparovala, zda jsou i dalsi roviny v souladu s teoretickymi poznatky o
firemnim vzdélavani. Z provedené analyzy vyplynulo, Ze vzdélavaci systém
spolecnosti BorsodChem MCHZ je systematicky a také je v souladu
s teoretickymi poznatky o vzdélavani. Vzdélavaci systém jasné navazuje na
podnikem stanovené cile a strategii, patrné je také propojeni s personalni
strategii. Systém pracuje s motivaci zaméstnancti, planovanim a fizenim
kariéry. Vzdélavaci systém také strategicky pracuje sjednotlivymi cykly
firemniho vzdélani. Neopomind talent management a zavadéni modernich
trendi. Absentujici ve vzdéldvacim systému, dle studia podnikovych
dokumentt, je vSak uroven jednotlivce, coz milize vést kjisté mire
demotivace a k mensi ochoté ke vzdélavani. Uroven jednotlivce zahrnuje
napiiklad kfivku uceni, kterd dle Armstronga (1999) predstavuje velmi
dtlezity aspekt v procesu vzdélavani. Abychom se totiz néco naucili,
musime zohlednit mimo jiné nase casové moznosti a je tfeba pocitat i
s urcitymi stagnacnimi fdzemi. Pro ziskavani novych poznatkt je pak také
dtilezitd moznost zvolit si vlastni tempo a ¢asovy rozvrh (Armstrong, 1999).
Glaveski (2019) dale v pojeti jednotlivce zdtraznuje jasny ucel a cil
vzdélavani, ktery miize vyrazné pfispét k ochoté a motivaci vzdélavat se a
také dodava, ze je dilezité, aby pracovnici méli moznosti vyuzit ziskané

poznatky pfi vykonu své prace. Spolu s nehodnocenim efektivity se tyto dvé
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oblasti jevi jako potencidlni problém, ktery by mohl byt lépe oSetfen, aby se
zabranilo pfipadné neefektivité vzdelavaciho systému.

Dil¢i vyzkumné otdzky 3-5 znély: Reflektuje vzdéldvaci systém v podniku
potteby zaméstnancii? Vytvaii vzdéldvaci systém optimalni podminky pro uceni?
Rozviji vzdéldavaci systém znalosti a dovednosti, které jsou potiebné pro viykon
pracovni ¢innosti? K jejich zodpovézeni jsem vyuZzila anketni Setfeni. Pro lepsi
praci sdaty a jejich utfibeni jsem pouzila nastroji relativni a absolutni
Cetnosti. Co se tyce odpovédi na stanovené dil¢i vyzkumné otazky,
vzdélavaci systém podniku rozviji znalosti a dovednosti, které jsou potirebné
pro vykon pracovni cdinnosti a soucasné reflektuje potieby svych
zaméstnancli. Vroviné vytvareni optimdalnich podminek pro uceni
jednotlivce, mtizeme identifikovat urcity nedostatek hlavné v podobé
vlastniho tempa a casového rozvrhu. Anketniho Setfeni se vSak zucastnilo
pouze 105 zaméstnanci z celkovych 380 (tj. 27, 6 %). Soubor tedy neni
reprezentativni a na tomto zdkladé nemiizeme vyvozovat zavéry platné pro
celou spolec¢nost. Nicméné pokud pfihlédneme také k pfedchozi analytické
casti — analyza vzdélavaciho systému dle teoretickych konceptti, uroven
jednotlivce opravdu mtize byt opomijena. V této souvislosti bych pfipadné
navrhovala realizaci rozsahlejsiho dotaznikového Setfeni, které by mélo byt
jednak reprezentativni a rozsahlejsi, aby byla identifikovana pfipadna oblast
problému ¢i nedostatku a mohly se ucinit konkrétni ndvrhy na zlepSeni,
pokud by to ze Setfeni vyplynulo.

Posledni dvé diléi vyzkumné otdzky (tj. 6-7) znély Jaké jsou vzdéldvaci
potieby pracovnikii LZK dle popisu pracovni ¢innosti? Jaké jsou vzdélavaci potieby
pracovnikii LZK dle manaZerky daného utvaru? Pro jejich zodpovézeni jsem
vyuzila metody analyzy popisu pracovniho mista a rozhovor s nadfizenym.
Pro praci skvalitativnimi daty jsem zvolila pfistup pripadové studie se
zakotvenou teorii, kdy jsem vzhledem k délce rozhovoru a potfebam této

diplomové prace provedla pouze oteviené kodovani. V prabéhu analyzy
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byly identifikovany jak reaktivni, tak proaktivni potfeby. Z dostupnych
informaci je mozné tvrdit, Ze vzdéldvaci systém podniku tyto potfeby
reflektuje a naplnuje. Pro tplnost jsem v této ¢asti uvedla odpovédi fadovych
zaméstnanci v kvantitativni anketé. Mezi uvedenymi odpovédmi a
zjiSténymi poznatky v této casti nebyl objeven rozpor. PovaZuji tedy
vysledky v této ¢asti platné pro danou skupinu.

Na zakladé zodpovézeni sedmi dil¢ich vyzkumnych otazek, mtaZeme
nyni zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku, ktera zni, Jakou md vzdélivaci
systém podniku BC MCHZ podobu a je vzdélavaci systém podniku funkcni?
Vzdélavaci systém podniku BC MCHZ je strategicky, systematicky a
v souladu s teoretickymi poznatky o vzdélavani. Organizace vzdélavani
(vzdélavaci cyklus, monitoring) navazuje na vzdélavaci politiku, firemni
strategii a cile. Systém ma procesudlni charakter, probiha dlouhodobé a je
primarné zaméfen na potfeby jednotlivce, byt se nezabyva turovni
jednotlivce, ve smyslu uvedeném vyse. Vzdélavaci aktivity jsou vzdy
zaloZeny na jasné definovaném vzdéldvacim planu a mutZeme zde také
nalézt konkrétniho zaméstnance, ktery ma vzdélavani na starosti. Systém
vytvari optimdlni podminky pro uceni a zohledniuje potfeby svych
pracovnikid. Mtizeme tedy hovofit o stavu, kdy by chybovost v disledku
neznalosti méla byt nizkd a vzdélavaci systém by mél plnit sv(j ucel.
Zaméstnanci vzdélavani v tomto systému by taktéz méli byt motivovani pro
ziskdvani novych poznatkdi, jejich rozvoj a vyuziti v praxi. Identifikaci
vzdélavacich potfeb u pracovniho tymu LZK byly identifikovany proaktivni
a reaktivni potfeby, které systém uspokojuje a napliuje.

Na zdkladé vysledki mé diplomové prace jsem se rozhodla
poskytnout spolecnosti BC MCHZ doporuceni pro zlepSeni ve dvou
oblastech, kde byly identifikovany nedostatky. Prvni oblasti je zaméfit se
detailnéji na tiroven jednotlivce. ReSeni této oblasti neni pii poctu 380
zaméstnancli jednoduché, nicméné si myslim, Zze ve firmé jiz pouzivaji
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nastroj, ktery by mohl tuto oblast zlepsit. Jedna se o jiz vySe zminénou
platformu online vzdélavacich kurzt Seduo, ktera je v soucasné dobé
dostupna pouze pro pomérné tizky okruh zaméstnancti. Pracovnici by si zde
mohli zvolit vlastni tempo a casovy rozvrh, ktery momentdlné ve
vzdélavacim systému nenalézaji. Druhou oblasti je zaméfit se na hodnoceni
efektivity. Spolecnost realizuje hodnoceni na trovni reakce a uceni. Nicméné
by bylo vhodné, aby byla efektivita realizovdna také na dalSich trovnich.
Pomérné dosazitelnou uroven pfedstavuje uroven chovani, kdy jsou po
absolvovani programu hodnoceny zmény v chovani pracovnika a uZzivani
novych znalosti a dovednosti v praxi. Timto by se tak mohlo zamezit
neefektivnimu vzdélavani v urcitych oblastech. Co se tyce Skoleni soft skills
vezméme si jako priklad komunikaci. Dany pracovnik absolvuje Skoleni
v oblasti komunikace. Zjistime jeho subjektivni spokojenost (iroven reakce),
testem zjistime, co vSe si zapamatoval (tGroven uceni) a nasledné mu ddme
prostor vyuzit nabyté znalosti v praxi (aroven chovani). Zaméstnanec muze
dostat prostor pro prezentovani napiiklad na poradach, nebo jinych
ptilezitostech. Dulezité je, aby ziskané znalosti a dovednosti opravdu pouzil
a aktivné snimi pracoval. Toto opatfeni by tedy mohlo pro spole¢nost
znamenat i finanéni uspory, protoZze by byla identifikovdna nefunkéni

gkoleni.

9.1 Limity a etickeé aspekty vyzkumného Setfeni

I pfes snahu provést vyzkumné Setfeni v souladu s metodologickymi
navratnost v anketnim Setfeni. V podstaté anketa jako metoda sbéru dat
vzdy celi hrozbé tzv. samovybéru. Samovybér znamena, Ze respondenti sami
rozhoduji, zda se Setfeni zucastni ¢i nikoliv (Reichel, 2009). Je to dano

zptisobem distribuce. Mnou vytvofena anketa sice byla distribuovana na
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pracovni e-mailové adresy, nicméné k dispozici byla i papirova forma,
nachazejici se v prostorach podniku. Znamena to tedy, Ze nemtiZeme dané
zavéry zobecnit na vSechny zaméstnance podniku, ale pouze na pracovniky,
ktefi se ztucastnili (Reichel, 2009). O nizké navratnosti hovoiime, kdyz se
mnozstvi vyplnénych dotazniki pohybuje pod 30 %, reliabilita takového
dotazniku je opravdu velmi nizkd (Chraska, 2016). Mares (2006) zase hovori
o navratnosti vzhledem k velikosti vyzkumného vzoru. Pokud, dle tohoto
autora, mame vzorek o 380 zaméstnancich, doporucend navratnost je 75 % a
vice, minimdlni ndvratnost ¢ini 50 %, cehoz se mi vSak nepodafilo
dosahnout.

Vysledky mého vyzkumu byly vcelku pozitivni. Vzdélavaci systém je
systematicky a strategicky. Nicméné varovnym signdlem v tomto ohledu
mohou byt samotni ti€astnici vyzkumu. Vypliiovani a ucast ve vyzkumnych
Setfenich neni ndhodnd a je ovlivnéna celou fadou faktorti. Je napiiklad
dokazano, Ze Setfeni se vétSinou ucastni respondenti s vyssim vzdélanim,
citici vy3si miru spolecenské odpovédnosti a také lidé s kladnéjsim postojem
ke zkoumanému problému (Chraska, 2016). Je tedy mozné, Ze se mého
anketniho Setfeni opravdu zucastnili zaméstnanci s pozitivnim postojem ke
vzdélavacimu systému, a proto jsou vysledky takto idedlni.

DalSim problematickym faktorem také je, Ze v dlisledku celosvétové
pandemie viru Covid-19, bylo prezencni vzdélavani téméf zastaveno.
Néktera skoleni se presunula do online prostfedi, jind vSak byla zruSena
uplné. Tato situace také mohla reflexi vzdélavaciho systému pracovniku BC
MCHZ ovlivnit. Jak uvadi naptiklad Baddeley (2002), pokud urcité
védomosti nepouzivame, muze dojit k rozpadu paméfové stopy, nebo
k horsi dostupnosti danych informaci.

Povazuji také za dtilezité vénovat se etickym aspektim mého
vyzkumu. I pfesto, Ze jsem realizovala pouze jeden kvalitativni rozhovor,
zfetel na nase respondenty a jejich ochranu by mél byt pfitomny vzdy, bez
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ohledu na pocet komunikacnich partnerti. Persondlni manaZerka byla
seznamena jak scili vyzkumu, otdzkami, tak ndslednym nakladdnim
s informacemi. Mohla jsem ziskana data anonymizovat, nicméné jsem byla
ujisténa samotnou komunikacni partnerkou, Ze skryti identity neni nutné.
Rozhovor byl veden na dobrovolné bazi a taktéZ jsem respondentku ujistila,
Ze pokud by s rozhovorem nesouhlasila ¢i si nékteré ¢asti nepfala zverejnit,
nebude to pfedstavovat Zadny problém. Hendl (2005) uvadi, Ze jisté etické

principy by mély byt v kvalitativnim vyzkumu reflektovany vzdy.
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ZAVER

Cilem magisterské prace , Analyza a hodnoceni systému vzdélavani a
rozvoje zameéstnanci” bylo analyzovat a zhodnotit dlouhodobé nastaveny
systém vzdélavani a rozvoje zameéstnancti v konkrétnim vyrobnim podniku a
zjistit jeho adekvatnosti vzhledem k soucasnym teoriim o firemnim
vzdélavani a reflexi smérem k zaméstnanctim. Hlavnim zdmérem bylo zjistit,
jak vzdélavaci systém funguje, zda je funkéni a systematicky a zda reflektuje

potteby jak svych zaméstnancd, tak i zaméstnavatele.

Magisterska prace je ¢lenéna do dvou casti. V teoretické ¢asti mizeme
nalézt informace o dvou klicovych teoretickych pilifich této prace. Jako prvni
je pojednano o podnikovém vzdélavani, jeho vyznamu, cilech, formach a
systému. Definovala jsem, jaky je strategicky pfistup k podnikovému
vzdélavani a co znamena model ucici se organizace. Druhy teoreticky pilif
predstavuje analyza vzdélavacich potfeb a jejich identifikace. Tyto teoretické
poznatky byly nutné pro realizaci empirické casti této prace. V samotné
empirické ¢asti byl realizovan jak vyzkum kvantitativni, tak kvalitativni.
Z tohoto diivodu je tato ¢ast prace ¢lenéna do tfi na sebe navazujicich celk.
Jako prvni byla provedena analyza vzdélavacitho systému, ktera byla
realizovdna analyzou internich podnikovych dokumenti a naslednou
komparaci s poznatky ziskanymi v teoretické ¢asti. Po uzavfeni a zhodnoceni
analyzy vzdélavaciho systému, byla realizovana druhd analyticka ¢ast, ktera
spocivala v reflexi vzdélavaciho systému z pohledu zaméstnancti. Zde byla
pouzita kvantitativni metoda anketniho Setfeni, kterd byla ndsledné
vyhodnocena skrze nastroje absolutni a relativni cetnosti. K tomuto kroku
jsem pfistoupila z divodu, ze spolecnost sice miiZze systematicky pristup ke
vzdélavani deklarovat, nicméné realita se muze liSit. Aby byla analyza
vzdélavaciho systému kompletni bylo nutné zahrnout nejen rovinu podniku

(vzdélavaci systém), ale také rovinu jednotlivcli, ktefi jsou v systému
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vzdélavani. Po vyhodnoceni druhé analytické casti, byla provedena
identifikace vzdélavacich potfeb cestou realizace kvalitativni pripadové
studie a popisu pracovniho mista. Timto krokem bylo dikladnéji ovéfeno,
jestli je vzdélavaci systém opravdu funkéni ve firemni praxi a deklarovana

systematicnost a strategicnost neziistava jen na papire.

Na zdkladé ziskanych vysledki vyzkumu, miZzeme konstatovat, Ze
stanoveny vyzkumny cil byl naplnén. Mtizeme fici, Ze vzdélavaci systém
podniku BC MCHZ je strategicky, systematicky a v souladu s teoretickymi
poznatky o vzdélavani. Byly vsak identifikovany oblasti, kterym se
spolecnost nevénuje, nebo se jim vénuje pouze ¢astecné. Konkrétné se jedna
o rovinu jednotlivce a hodnoceni efektivity v cyklu podnikového vzdélavani.
Tyto oblasti by mohly predstavovat problém, ktery podnik mtze stat
zbytecné usili a penize. Vysledky a doporudeni byly konzultovany
s personalni manazZerkou daného podniku, kterd nové informace ocenila a

soucasné pripustila nedostatky ve zjisténych oblastech.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU

LMS
™
BOZP
MCHZ
BC MCHZ
ZP
GDPR
ELDP
LZK
IMS
ADR
DB

PO

MBO
KPI

D-Group

Learning management system

Talent management

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
Moravské chemické zavody
BorsodChem Moravské chemické zavody
Zakonik prace

Obecné nafizeni o ochrané osobnich udajtt
Evidencni list diichodového pojisténi
Lidské zdroje a komunikace

Integrovany systém fizeni

Akreditované skoleni fidi¢ti

Databaze

PoZzarni ochrana

Ochrana Zivotniho prostfedi
Management by objectives

Key performance indicators

Development group

112



SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1: Standardni kfivka uceni

Obrazek 2: Stupnovita kfivka uceni

Obrazek 3: Schéma komponentti systému podnikového vzdélavani a vazeb
mezi nimi

Obrazek 4: Metody podnikového vzdélavani

Obrazek 5: Procesy TM

Obrazek 6: Organizacni struktura spole¢nost BC MCHZ

Obrazek 7: Globalni oblasti angazovanosti

Obrazek 8: Vzdélavaci plany — jednotlivé useky

Obrazek 9: Ukazka tréninkového planu

113

14
15

22
36
39
56
59
63
64


file:///C:/Users/SAKU/Desktop/Škola/Diplomka/Šablona_DP.docx%23_Toc99054518

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1: Ukdzka tréninkoveho planu...........ccccccvviiviiiiniiiniiiiiiiccicccccne 64
Tabulka 2: Pomocna tabulka — analyza vzdélavaciho systému............ccccccccvvueuinnnene. 76
Tabulka 3: Cetnost odpovédi na otazky 1-3 v anketnim Setfent .............cco..cevvvenene. 83
Tabulka 4: Cetnost odpovédi na otazky 4-9 v anketnim Setfeni .............cooevvvrrrreeenne. 84
Tabulka 5: Cetnost odpovédi na otazky 10-12 v anketnim Setfent ...........o....cooevveenne. 86
Tabulka 6: Kategorizace oteviené otazky ¢. 13 v anketnim Setfenti ............ccccceeeee. 86
Tabulka 7: Cetnost odpovédi na otazky 1-3 v anketnim Setfeni LZK .................... 98
Tabulka 8: Cetnost odpovédi na otazky 4-9 v anketnim Setieni LZK ..........c............ 99
Tabulka 9: Cetnost odpovédi na otazky 10-12 v anketnim Setfeni LZK ................. 100

114


file:///C:/Users/SAKU/Desktop/Škola/Diplomka/Šablona_DP.docx%23_Toc98693112

SEZNAM GRAFU

Graf 1: Rozdéleni zaméstnancti dle dosazeného vzdélani............ccceevviiiiniinnnnnne. 57
Graf 2: Relativni ¢etnost odpovédi na otdzku ¢. 5 v anketnim Setfent. ..................... 85
Graf 3: Absolutni ¢etnost odpovédi na otazku ¢. 5 v anketnim Setfeni LZK ........... 99

115



SEZNAM PRILOH

Pfiloha A - Prtvodni dopis

Pfiloha B — Anketa

Pfiloha C — Popis pracovniho mista jednotlivych pracovnikii
Pfiloha D — Otazky rozhovor s nadfizenym

Pfiloha E — Pfepis rozhovoru s nadfizenym

116



Pfiloha A — Prtivodni dopis

Preji hezky den,
jsem studentkou posledniho ro¢niku magisterského studia andragogiky a
sociologie. Ve své diplomové praci analyzuji vzdélavaci systém podniku
BorsodChem MCHZ a pro porozumeéni a kompletni analyzu tohoto systému
potfebuji vasi pomoc. Prosim vas tedy o vyplnéni této kratké ankety, moc mi
to pomiize.

Tato anketa je zcela anonymni a je sloZena z 13 otdzek. Vyplnéni vam
nezabere déle nez 10 minut. Z nabizenych mozZnosti, prosim, vyberte vzdy
jen jednu odpovéd. Aby také nedoslo ke zkresleni vysledku vyzkumu,
vypliite dotaznik pouze jednou, at uz v papirové ¢i online podobé.
Mockrat vam dékuji,

Sarka Kupdakova
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Priloha B — Anketa

1. Zvysuji se vasSe znalosti a schopnosti pfi plnéni pracovnich povinnosti
po absolvovani Skoleni?

2. Je pro vas feSeni pracovnich problému jednodussi po absolvovani
vzdélavaci akce?

3. VyuZivate znalosti ziskané ze vzdélavacich aktivit v praxi?

4. Je pro vas vzdélavani v podniku z hlediska ziskavani novych znalosti
a informaci dutlezité?

5. Kolik vzdélavacich akci absolvujete za rok? (vSechna Skoleni — zikonnd,
bezpecnostni jakakoliv, naptiklad BOZP)

6. Je vam jasny ucel vaSeho vzdélavani? (Vite, pro¢ musite absolvovat
konkrétni vzdéldvaci akce?)

7. Muzete si pfi osvojovani novych poznatkti vramci firemniho
vzdélavani zvolit vlastni tempo a asovy rozvrh?

8. Vyhovuji vam formy vzdélavani? (prezencni Skoleni, online Skoleni,
workshop atd.)

9. Maéte mozZnost participovat na vybéru vzdélavacich aktivit? (dle teorie
zvysuje spokojenost a motivaci)

10. Jste spokojeni se systémem vzdélavani a rozvoje v BC MCHZ?

11. Jste spokojeni s arovni internich vzdélavacich akci?

12. Jste spokojeni s trovni externich vzdélavacich akci?

13. Je néco, co ve vzdélavacim systému postradate? (otevienad)
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Pfiloha C - Popis pracovniho mista jednotlivych pracovnikt

A.

Personalista I.
naplit pracovni ¢innosti:
Zpracovava a uplatiiuje koncepci v oblasti personalistiky a vzdélavani

a socialnich sluzeb.

Zodpovida za vybér vhodnych zaméstnancti na pracovni mista na
zakladé vybérovych fizeni vychazejicich z hodnoceni internich
zaméstnancti, vybéru z fad uchazec¢ti o zaméstnani a vyhledavani
dal8ich vhodnych kandidatt na pracovni pozice odpovidajici
pozadavkim uvedenych v profesiogramech.

Vede evidenci a spolupracuje pfi tvorbé zaskolovacich dohod.
Vede evidenci souhlasti se zpracovdnim osobnich tdajt v souladu s
nafizenim GDPR.

Poskytuje zaméstnanciim potfebné pracovné — pravni informace v
souladu s platnou legislativou a poskytuje psychologické a socidlni
poradenstvi.

V ramci stanovenych pravomoci spolupracuje s ifady prace a dalSimi
institucemi, v jejichZ ptisobnosti bydli zaméstnanci BC MCHZ.
Kontroluje persondlni ¢innosti souvisejici s nastupem, vystupem a
prevody zaméstnancii v ramci firmy.

Vyftizuje a eviduje vSechny dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér zaméstnanct BC MCHZ v souladu se ZP.
Zpracovava rozbory persondlnich dat zaméstnanct dle pozadavku
nadfizeného.

Zodpovidd za uzavirdni manazerskych smluv a smluv o mzdé pfi
vzniku pracovniho poméru nebo pfi zméné pracovniho zarazeni
zameéstnance.

V navaznosti na pravidelné hodnoceni zaméstnancti zpracovava a

realizuje kariérové plany a personalni rozvoj zaméstnancti (kariéra,
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rozvoj kariéry, planovani kariéry, management kariéry, manazerské
rozvojové programy).

Kontroluje v souladu s pozadavky systému fizeni BC MCHZ
Organizacni strukturu BC MCHZ v DB GIBON.

V souladu s planem vychovy a vzdélavani organizacné zajistuje
Skoleni vyplyvajici z legislativy, véetné potfebnych kvalifikacnich
zkousek a vede o nich fadnou evidenci.

Organizacné zabezpecuje externi a interni vzdélavaci akce v souladu
se schvalenym planem vychovy a vzdélavani, véetné jazykové
pripravy zaméstnancd.

Pfipravuje a organizuje kurzy k jakosti, EMS a BP, vypocetni techniky
pro zaméstnance BC MCHZ.

Vede evidenci, kontrolu a statistiku vychovné vzdélavacich c¢innosti,
vcetné nakladovosti, pfipravuje dohody a smlouvy se vzdélavacimi
institucemi.

Zavadi idaje o absolvovaném Skoleni u jednotlivych zaméstnancti do
DB LN Zdravotni a odborna zptisobilost zaméstnanctit BC MCHZ.
Spolupracuje se skolami, vzdélavacimi agenturami v rdmci
zabezpeceni odborného ristu a rozvoje zaméstnancti.

Zabezpecuje, pfipravuje a organizuje diplomové praxe, odborné praxe
studentti SOU, SS, VS a VOS a exkurze.

Zabezpecuje zaskolovani a stdze zahranicnich studentt v rdmci
jednotlivych tsektt BC MCHZ a studijni pobyty a staze
zaméstnancim BC MCHZ.

Samostatné zpracovava komplexni socidlni analyzy a navrhy
prislusnych ¢asti podnikové kolektivni smlouvy v oblasti socidlnich

sluzeb.
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Provadi kontrolu plnéni uzaviené smlouvy o poskytovani zdravotni
péce a vede veSkerou agendu spojenou se zdravotni péci o
zaméstnance.

Zodpovida za benefitni systém Cafeterie.

Zpracovava seznamy zameéstnanct, ktefi v pfislusSném roce dovrsi
pracovni nebo Zivotni jubileum a zabezpecuje vyplaceni pfislusné
odmény.

Zajistuje zpracovani podkladii souvisejicich s poskytovanim
socialnich pujcek a socidlnich vypomoci zaméstnancti BC MCHZ a
vede veskerou souvisejici agendu.

Zajistuje rekondicni pobyty uréenym zaméstnancim dle zdsad
uvedenych v podnikové kolektivni smlouvé.

Zpracovava podklady pro vyplaceni pfispévki na détskou rekreaci v
souladu s podnikovou kolektivni smlouvou.

Zajistuje naleZitosti spojené s imrtim zaméstnance.

Zabezpecuje soucinnost s jinymi vnitropodnikovymi tutvary pfi
realizaci vychovné vzdélavacich aktivit a ¢innosti souvisejicich s

poskytovanim socidlnich benefitti.

Personalista II

ndpln pracovni ¢innosti:

Zpracovava a uplatiiuje koncepci v oblasti komunikace.

Koordinuje ¢innosti souvisejici s vnéjsi a vnitini firemni komunikaci.
Zabezpecuje, pfipravuje a vyhodnocuje hodnoceni zaméstnancti BC
MCHZ v DB GIBON.

Zabezpecuje realizaci darovacich a sponzorskych smluv.

Zodpovida za realizaci systému hodnoceni zaméstnanct, za

metodiku, kritéria hodnoceni a zpracovani vysledkii.
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Za BC MCHZ se aktivné uicastni a koordinuje ¢innosti komunikace a
grafického designu na trovni skupiny BorsodChem.

Koordinuje a zodpovida za zpracovani podnikového ¢tvrtletnik
NOVY ROZVO]J. Organizuje setkavéani redakéni rady pravidelnych
piispivatelit NOVEHO ROZVOJE.

Organizuje setkavani ¢lenti stravovaci komise se zastupci
poskytovatele stravovacich sluzeb (dale PSS).

Komunikuje s odpovédnymi zaméstnanci PSS o navrhovanych
zménach tykajici se poskytovani stravy co do jeji kvality a moznosti
vylepSeni servisu, popt. prostfedi jidelen/bufetu ve spolupraci s
ostatnimi utvary.

DohliZi na dodrzovani grafického designu v celé firmé podle pravidel
stanovenych Grafickym manudlem BorsodChem.

Spolupodili se na organizovani zahranic¢nich navstév — zejména
kulturni program, prohlidka spolecnosti, aj.

Spravuje aktudlni evidenci profesiogramti vSech zaméstnancti v
souladu s platnymi organizacnimi schématy — zmény a archivaci
provadi na zakladé pozadavki od spravcti profesiogramd.

Je kontaktni osobou pfi komunikaci s BC Zrt. - firemni ¢lanky,

integrace, aj.

. Mzdova ucetni

ndpli pracovni ¢innosti:

Provadi zaétovani mezd, ndhrad a refundaci mezd, vypocet davek
nemocenského pojisténi a doplikovych pfijmt (odSkodnéni

pracovnich trazi a bolestné a pod.).

122



Provadi zakonné srazky ze mzdy (pojistné na socidlni zabezpeceni a
statni politiku zaméstnanosti, zdravotni pojisténi, dan z prijmut
tyzickych osob), exekuéni srazky (vykony soudnich rozhodnuti)
Provadi sraZky provadéné na zakladé dohod o srazkach ze mzdy
(pfevod na bankovni ucty, penzijni pfipojisténi zaméstnanci),
Provadi interni srazky zaméstnanct (pujcky ze socidlniho fondu,
prispévky odborovym organizacim, telefonni poplatky apod.)
Provadi rocni zti¢tovani dané z prijmu fyzickych osob.

Provadi a kontroluje zmény sménovych kalendaiti v dochazkovém
systému BIS a MARK Personalistika, MARK Mzdy.

Provadi zapis ro¢nich vydélkti na ELDP a odeslani ELDP pfi skonceni
pracovniho poméru a odchodu do dtichodu.

Vede korespondenci se soudy a jinymi institucemi (v ndvaznosti na
zakonné srazky ze mzdy)

Zpracovava vyplatni listiny pro jednotlivé zaméstnance a podle
hospodarskych stredisek.

Zpracovava vyplatni sacky a vyplatni pasky podle stfedisek.

Vydava potvrzeni o provadénych srazkach, o dobé nemoci na
zapoctovych listech.

Vydava potvrzeni o primérném vydélku pro pracovné pravni tcely.
Vydava potvrzeni pro ro¢ni podptirci doby pro lékaiské posudkové
komise.

Vydava potvrzeni o vysi pfijmt pro tcely davek statni socialni
podpory.

Vydava oznameni o ukonceni ro¢ni podpurci doby pro lékarské ucely
Kontroluje osobni data zaméstnance nutna pro mzdovou agendu.
Kontroluje prvotni mzdové doklady.

Eviduje naroky na ¢erpani dovolené zameéstnancti, roéni mzdové listy
zaméstnancti, prohlaSeni poplatnika dané z ptijmu fyzickych osob
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zaméstnancti, evidenéni listy dlichodového zabezpeceni zaméstnanct,
exekucni vymeéry srazek.

Archivuje po pfedepsanou dobu prvotni doklady ve spisovné mzdové
uctarny, rocni mzdové listy zameéstnancti, ostatni dokumentaci
mzdové uctarny

Zpracovani a evidence cestovnich ptikazi

Kontroluje spravnost vyuctovani vSech pracovnich cest (tuzemskych i
zahranic¢nich)

Navrhuje revize smérnice o cestovnich ndhradach v ndvaznosti na

zakonné zmény (vyhlasky a opatfeni ministerstva financi)

. Referent back office

ndplit pracovni ¢innosti:

Podili se na zpracovani a uplatfiovani koncepce v oblasti
personalistiky a komunikace.

Podporuje ¢innosti komunikace dle pokyntit PM nebo personalisty.
Zavadi iidaje o zaméstnancich do programu Personalistika a udrzuje
je v aktudlnim stavu.

Zadava a zpracovava udaje v systému Performance management I a
II.

Podili se na aktualizaci dat v programu XIBO.

Zpracovava systemizaci pracovnich mist a jeji aktualizaci v ndvaznosti
na mzdové upravy a organizac¢ni zmeény.

Zpracovava a udrzuje v souladu s pozadavky systému fizeni BC
MCHZ Organizacni strukturu BC MCHZ v DB GIBON.

Zpracovava rozbory personalnich dat zaméstnanci dle pozadavki

nadfizeného.
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Zodpovida za fadné vedeni osobnich slozek zaméstnancti, archivaci
vSech personalnich materidlti a vede evidenci archivu vSech
zaméstnancti, ktefi ukonc¢ili pracovni pomér v BC MCHZ.

Zajistuje personalni ¢innosti souvisejici s pfevody zaméstnancti v
rdmci firmy.

Provadi pravidelnou kontrolu dochdzky zameéstnancti, kontroluje
spravnost provedenych zmén, pfevodu.

Zpracovava reporty pro tym LZK, koordinuje materidly na porady,
vykazy.

Zavadi legislativni zmény, které se dotykaji oblasti fizeni lidskych
zdrojit do databaze "Pravni a jiné pozadavky" a udrzuje je v aktudlnim
stavu.

Provadi kontrolu kvalifika¢nich profil v databazi Organizacni
struktura a Odborna a zdravotni zptsobilost.

Na zdkladé dodaného seznamu zpracovava zadosti o lékarské
posudky.

Zastupuje asistentku podatelny.

Ridi se pokyny PM a personalistt.

Kromé povinnosti uvedenych v tomto dokumentu, zajistuje plnéni
dalsich tukold, uloZenych docasné nebo jednorazové pfimym

nadfizenym v rdmci tutvaru, v souladu s pracovni smlouvou a ZP
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Pfiloha D - Otazky rozhovor s nadfizenym

¢ Jak hodnotite nastaveny systém vzdélavani?

o Jaké jsou vzdélavaci potreby vaseho tymu?

e Napadaji vas jesteé dalsi vzdélavaci potfeby, které by mohly pracovni
vykon zlepsit a pfimo nevyplyvaji z popisu pracovni ¢innosti vasich
podfizenych?

e Myslite si, Ze dokdze vzdélavaci systém pokryt potfeby vasich
podfizenych?

e Jak hodnotite pracovni vykony svych podfizenych?
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Ptiloha D - Ptepis rozhovoru s nadfizenym

Pfepis polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou LZK BorsodChem
MCHZ, s.r.o.

M - manazerka utvaru

T — tazatelka

Datum rozhovoru: 27.2.2022

T: Mtizeme tedy zacit, spustila jsem nahravani. A jako prvni bych se té
chtéla zeptat, jak viibec hodnotis ten nastaveny systém vzdélavani?

M: Jelikoz jsem vlastné strijjcem toho systému, tak ho samoziejmé hodnotim
pozitivné. Myslim si, Ze nastaveny je dobfe, i kdyZz porad je co zlepSovat. Tak

vvvvv

hledisko. Myslim si, Ze pokryva ty nasSe potfeby. I jak je potfebujeme
z hlediska reportingu, vyhodnocovani a toho, co po nds chtéji vlastnici a
majitelé. Hodnotim ho tedy pozitivné. Casto sledujeme ty reporty pomérné
detailné, zejména v kvantité. Myslim si, Ze je nastaveny celkem dobfe.

T: ehm... A jaké jsou vzdélavaci potieby tvého tymu?

M: Tak muj tym, personadlni, ktery zahrnuje jeSté mzdovou oblast a dalsi.
Pochopitelné nase vzdélavani je zaméfeno na to, abychom udrzeli znalosti a
kompetence k tomu, co deélame. Toto se tykd hlavné té odborné prace,
napiiklad zmén ve mzdovych predpisech, legislativnich zmén, abychom je
promitli spravné do vSech systému, za které jsme ve firmé zodpovédné. Jsou
to zmény v oblasti mzdového tcetnictvi, ale také personalistiky jako takové.
To jsou tedy ty nejcastéjsi typy praktickych Skoleni, které vyplyvaji
z legislativy. A samoziejmé ta druhd oblast je softova, ta zase pfevazuje spise
u téch personalistt, ktefi vlastné... (odmlka) i kdyz vSichni ti zaméstnanci
Celi komunikaci se zaméstnanci pomérné tésné. Musi byt tedy vSichni
schopni zvladdat to komunikacné. Musi ustat i nékteré nepiijemné véci,

protoze personalistika nezahrnuje jenom to pfijemné a casto musi byt cely
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ten tym velmi trpélivy. Tak Ze veSkera ta softova sSkoleni, kterd sméruji i
k psychohygiené, uméni komunikace, i kté trpélivosti technikdm
komunikace... ehm... Tak Ze kdyZ to shrnu kratce, tak jsou to Skoleni
legislativni a softova, ktera zajiStuji ten osobnostni rozvoj.

T: A napadaji té ted'ka jesté dalsi vzdélavaci potfeby, které by mohly ten
vykon zlepsit a pfimo nevyplyvaji z popisu té pracovni ¢innosti?

M: Myslis stale mych podfizenych?

T: Ano, ano.

M: Tak urcité bych u nékterych ocenila takovou tu snahu... moznd jejich
vlastni zvySeni usili v téch oblastech, kde nejsou uplné dokonali, byt se
snazim spisSe tézit z toho, co umi, nez z toho, co neumi. Vlastné i podle toho
volim ty zpusoby vzdélavani, zejména v komunikaci nebo dalSich softech...
(ehm)... MozZnd timto jsem odpovédéla i v té prvni otdzce, protoze to pole
komunikace a softu je velmi $iroké. Rekla bych, ze v priibéhu téch let ménim
ty typy 8koleni, které by méli absolvovat. Jestli vidim, Ze nas cekaji... nebo...
(odmlka)... Jedna personalistka ma v popisu prace, Ze musi umét i
komunikovat s vefejnosti a médii. Tak samoziejmé ji vlastné poskytuji i
skoleni tohoto typu, kterd jsou rtizné zaméfena...

T: Ehm, ehm...

M: Tfeba zhodnotim ten jeji vykon, jestli ji to jde nebo nejde a podle toho
zvolim dané Skoleni. Napriklad techniky, jak celit dotaziim novinait, aby se
clovék nezamotal. Nékteré kolegyné se zase musi zaméfit vice na to, kdyz
vydavame podnikovy casopis... jde tam o zaméfeni na tu stylistiku, kde
tfeba mame trochu jiny nazor. Ja naptiklad doporucéim, byt to nevyplyva
z popisu, aby se v tomhle sméru trochu zapracovalo. Neni to tak, ze bychom
podobné skolili pofad, ale prtibézné. Nékdy to zaméfime na zpusob HR
marketingu navenek, nékdy to bude tfeba stylistika nebo podle potieby.

Jindy to mtze byt i psychicka odolnost, dle vykonu.
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T: No a mysliS si, Ze ten vzdélavaci systém ty potieby pokryva? Jako
konkrétné vzdélavaci potfeby tvych podfizenych...

M: Tak urcité (smich). Jako jednak jsem strijcem, ktery to nastavuje, tak
samoziejmé o ty potfeby lidi dbam a myslim si, Ze vZdycky dojdeme k tomu
konsenzu, co chtéji ony, v ¢em citi, Ze by se mély vzdélavat a co zase chceme
my po nich. A nenarazili jsme, Ze by ndm v tom tfeba branily penize, formy.
VZdycky jsme schopni najit prostor, casové uiseky a tak dale.

T: A jak hodnotis ty vykony svych podfizenych?

M: Jak jsem mozna uz fekla, snazim se vice vytézit a umocnovat to, v ¢em
jsou silné. Reknéme, Ze se snazim i tolerovat to, co vim, Ze jim nikdy neptjde.
Ted to nemyslim, Ze by to celkové oslabovalo vykon, ale spiSe osobnostné i
typové. Reknu piiklad... mam fantastickou mzdovou udetni, ktera je
fantastickd na d¢isla, fantasticky pfesnd a precizni, tak vim, Ze nemuzu
ocekavat, kdyZ potfebuji manazerské odhady, nebo feknéme néjaky vétsi
nadhled a tipovani, tak vim, Ze tohohle by nebyla schopna. Ale tady se to
prolind i s tou moji roli, kdy to vSe spojim. U mzdovky, kterd miluje cisla
tfeba mtize byt i trochu strach prezentovat své vlastni vysledky na vefejnosti,
zejména pred vedenim. Obcas to zkouSime, uz si to parkrat i vyzkousela, ale
nenutim ji do toho, protoZze vim zZe ji to pfrili§ stresuje. KdyZz to neni
bezpodminec¢né nutné, tak ji takovym situacim nevystavuji. Ale nemam
pocit, ze by ji to vylozené brzdilo v tom vykonu. Myslim si, ze celkové ten
muj tym déla tu svoji praci dobfe. Délaji maximum, nemdm k nim zadné
vyhrady, ale samoziejmé vSichni se pordd uci. Nové véci stdle ptichadzeji.
Mame se stale v éem zlepSovat, ale zhlediska vykonu plnime vSechny
stanovené cile, které mame ve svych KPI. Kazdy rok ten vykon také
hodnotim, popoviddme si o tom. Pokud se stane néjaka vaznda chyba, coz si
ani nepamatuju, Ze by se néco takového stalo, tak to probereme a
samoziejmé se tomu snazime vyhnout... Ehm... myslim si, Ze to je asi

véechno k tomu.
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T: No a jsi si nyni védoma néjakého nedostatku, ktery by se dal odstranit
tim vzdélavanim?

M: No tfeba zrovna, kdyZ jsem mluvila o té osobé mzdové ucetni, ktera je
naprosto precizni, ale nerada prezentuje, protoze se toho jako boji. Tak si
tfeba myslim, Ze tohle by se dalo nacvicit tréninkem, nebo néjakou castéjsi
prezentaci. Ale jak jsem fikala, Ze ji nechci stresovat, tak ji tomu pfilis
nevystavuju. Toto si ale myslim, Ze by se dalo... ale to je jeden pfiklad asi za
vSechny.

T: Ehm... A je mira vzdélavani u vSech tebou fizenych pozic stejna?

M: No to je dobra otdzka, urcité neni. Ten systém nefunguje tak, ze kazdy
musi absolvovat 5 Skoleni za rok. Neskolime proto, aby... ehm...
neabsolvuju Skoleni proto, abych absolvoval skoleni, ale jdu tam tehdy, kdyz
je to nutné a néco prinesou. Samoziejmé pokud jde o legislativu, tak tam to
budou absolvovat vSichni, ale ta mira se bude lisit z hlediska softti, oblasti
komunikace a podobné. Tam to davkuju individualné dle potieby a ta
potfeba je u kazdého pracovnika jind. Ne vSichni mohou absolvovat néjaké
super drahé Skoleni, nebo ne kazdého vyslu do nasi zahrani¢ni matefské
spolec¢nosti, tam spiSe vyslu nékoho, kdo ma tu perspektivu do budoucna.
Nebudu tam posilat clovéka, ktery jde za chvili do dtchodu. Zase u
zkuSengjSich lidi je nékdy mensi potfeba néjakych praktickych tréninka a
nacvikid nez tfeba u novych lidi.

T: Super, dékuji, to je ode mé vse.
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