UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

FILOZOFICKA FAKULTA

KATEDRA SOCIOLOGIE, ANDRAGOGIKY A KULTURNI
ANTROPOLOGIE

SYSTEM VZDELAVANI V ORGANIZACI XY

Bakalafska diplomova prace

Obor studia: Andragogika — Sociologie

Autor: Adriana Chytova
Vedouci prace: Mgr. Vit Docekal, Ph.D.

Olomouc 2022



Prohlasuji, Ze jsem bakalafskou diplomovou préci na téma ,Systém
vzdélavani v organizaci XY” vypracovala samostatné a uvedla v ni veskerou

literaturu a ostatni zdroje, které jsem pouZzila.

V Olomoucidne...................... Podpis.......ccooveiiiininnis



Podékovani

Rada bych podékovala vedoucimu mé bakalafské prace Mgr. Vitu
Docekalovi, Ph.D. za cenné rady a odborné vedeni, které mi pomohlo
vypracovat bakaldfskou praci. Dale bych rada podékovala organizaci XY,

ktera mi vénovala svijj ¢as a informace.



Anotace

Jméno a pfijmeni:

Adriana Chytovd

Katedra: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni
antropologie

Obor studia: Andragogika - Sociologie

Obor obhajoby Andragogika

prace:

Vedouci prace:

Mgr. Vit Docekal, Ph.D.

Rok obhajoby:

2022

Nazev prace:

Systém vzdélavani v organizaci XY

Anotace prace:

Bakalarska prace se zamétuje na systém vzdélavani
v organizaci. Prace obsahuje teoretickou cast, kde je
popsano systematické vzdélavani a ptipadovou
studii zabyvajici se vzdélavanim v organizaci XY.
Cilem prace je popsat systém vzdélavani v
organizaci XY.

Klicova slova:

vzdélavani, organizace, systém,

vzdélavani, analyza vzdélavacich potieb, planovani

systematické

vzdeéelavani, evaluace vzdélavani

Title of Thesis:

System of education in the organization XY

Annotation:

The thesis focuses on the system of education in the
organization. The thesis contains a theoretical
section describing systematic education and a case
study about education in the organization XY. The

aim of thesis is to describe the education system in
XY.

Keywords:

education, organization, system, systematic
education, educational needs analysis, the planning
of education, education evaluation

Nazvy piiloh
vazanych v praci:

Pocet literatury
a zdroji:

32

Rozsah prace:

54 s. (77 839 znaktli s mezerami)




Obsah

UVOd ..o 7
1. Firemni vZAEIAVANI ... 9
1.1 Systém vZAElAVANI........cccciiiiiiiiii 10
1.2 Systematické vZAElAVANI ..o, 12
2. Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb ..o 14
2.1 Vzdélavaci potfeby ... 16
2.2 Urovné a metody analyzy a identifikace vzdélavacich potieb.......... 17
2.3  Faze analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb.........ccccccevvrrrnnnnnne. 20
3. PlAnovani vzd@lAVANT ... 22
3.1  Faze planu vZdElAVANI .........corviviiiiiiiiccccccccccc 24
3.2 Obsah planu vZdElAVANI..........ccruimiiiiiciiiciccccccccccccce 24
4. Realizace VZAEIAVANT ........cceuiiiiiiiiiiicc e 26
41  CIVZAEIAVANT ..o 27
4.2 Program VZAEIAVANI ........cccccceviriiniiiniiiiiciccce e 27
43 Motivace ve VZAEIAVANI ... 28
44  Metody VZAEIAVANI.......c.ccoviiiiiiiiiiiiciicc s 30
45  Utastnici a lektofi VZAEIAVANL .oooooocccivvvvveeeessssssissssseees s 31
5. Hodnoceni VZAEIAVANI ..........ccoviuiiiiiiiiiiiiiiiiccc 32
51  Kritéria hodnoceni..........cccoooiiiiiiiiiiininiiiiie 34
52  Modely a metody hodnoceni..........ccccoeuiiiiiniiiiinniniiiine, 34
6. Organizace XY ..ot 37

6.1  Principy @ dvanactero ... 37



7. Analyza systému vzdélavani organizace XY .......cccccooeciviininiiniiniicnnnee 38

7.1  Vyzkumna strategie metoda vyzkumu .........cccceoeevviiniiniiiiinicnnnnne. 38
7.2 Vzdélavani v organizaci XY ..o 42
7.3 Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb.........ccccovvvininnnnnnn 44
74  Planovani vZdElAVANI ... 46
7.5  Realizace VZAEIAVANI ........cccceviiuiiviiiniiiicice 47
7.6 Hodnoceni vzdelavani..........ccccccviiniiiiniiiiniiniiiiiciiccccce 49
7.7 DISKUZE..c.ocuiiiiiiiiiiicii s 51
ZAVEY .ottt 52
Seznam HEETAtUIY ......cccoviuiiiiiiiiiiiiicc e 53

SZINAIIL ODTAZKITL <. eeeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e e e e e e e eeeeeeeeeeesseeaaeeeeeeeaaaanne 54



Uvod

V dnesni dobé neustalého technologického pokroku a zvétsujicim se poctu
konkurence je diilezité, aby firma ¢i organizace délala vSe pro to, aby ve

a jejich schopnosti a dovednosti k plnéni cilti a strategie dané organizace,
proto by si organizace svych zaméstnancti méla vazit a uvédomit si podstatu
jejich vzdélavani. I presto, Ze v dnesni dobé stroje zameéstnance nahrazuj,
musi byt neustale nékdo, kdo stroje bude opravovat, kdo bude firmu fidit,
v nékterych tsecich prace je clovék zatim nenahraditelny. Proto je
podminkou tspésné firmy uznani hodnoty a dtleZitosti rozvoje lidskych
zdrojti, uznani, Ze lidské zdroje jsou nejvétsim bohatstvim podniku a
uspéchu firmy. Pokud maji firmy v dneSnim svété prosperovat, museji byt
ochotné se vzdélavat a zlepSovat.

Cilem mé bakalafské prace je popsat systém vzdélavani v organizaci
zalozZeny na systematickém vzdélavani. Systematické vzdélavani se sklada ze
¢tyf krokti — analyza a identifikace vzdélavacich potfeb, planovani
vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnoceni vzdélavani. Tyto kroky
v teoretické ¢asti popisi a v empirické ¢asti je pouziji k popisu systému
vzdélavani v organizaci XY.

Prvni kapitola se zabyva samotnym firemnim vzdélavanim, systémem
vzdélavani a naslednym systematickym vzdéldvanim. Druhd kapitola je uz
zaméfend na prvni fazi systematického vzdélavani, analyzu a identifikaci
vzdélavacich potieb, jeji faze, vyuzivané metody a definici vzdélavaci
potreby. Treti kapitola popisuje planovani vzdélavani, faze a obsah planu
vzdélavani. Ctvrta kapitola pojednava o realizaci vzdélavaci akce, metodach,
cili vzdélavani, programu vzdélavani, lektorech, i¢astnicich a jejich motivaci.

Pata kapitola popisuje posledni krok ze systematického vzdélavani, a to je



hodnoceni vzdélavani, kritéria, modely a metody hodnoceni vzdélavani.
Sesta a sedma kapitola z empirické casti se zabyva konkrétni organizaci,

vyzkumnou metodou a popisem systému vzdélavani v organizaci.



1. Firemni vzdélavani

Nejprve je diilezité vzhledem k moji bakalarské praci definovat firemni
vzdélavani. Firemni vzdélavani je soubor vzdélavacich aktivit zajiStovanych
organizaci, jejiZ cilem je doplnit, rozsifit, prohloubit, zvysit nebo zménit
kvalifikaci pracovnikil. V praxi je zamérem podnikového vzdélavani
odstranéni rozdilti mezi momentalni kvalifikaci pracovnikii a tim, co je po
nich pozadovano v ramci plnéni jejich pracovnich ¢innosti (Priicha &
Veteska, 2014, str. 862). Podle Koubka (2009, str. 258) se vzdélavani
zaméstnancti ve firmé zameétuje na utvareni pracovnich schopnosti v SirSim
slova smyslu, véetné formovani osobnostnich vlastnosti a hodnot potifebnych
pro mezilidské vztahy na pracovisti. Firemni vzdélavani je personalni
¢innost, kde je béZna spoluprace organizace s externimi odborniky ¢i
specializovanymi vzdéldvacimi institucemi. Bartorikova (2010, str. 16)
zminuje, Ze firemni neboli také podnikové vzdélavani zahrnuje, jak
vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované
podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak i
vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve
specializovaném vzdéldvacim zafizeni nebo skole). Firemni vzdélavani je
¢innost, ktera pfispiva k produktivnimu pracovnimu prostiedi a podnécuje
zaméstnance k rozvoji a specializaci v jejich oboru, vetné tcasti na
vzdélavacich akcich (Zormanova, 2017, str. 38).

Firemni vzdélavani je dilezité nejen z hlediska plnéni pozadavka
zvenku nastavenych parametrt vyplyvajicich z legislativy, jako jsou
pravidelna Skoleni o bezpecnosti, ale také z hlediska prospéchu firmy. Kazdé
zlepSeni vykonu pracovnikii pfinasi zameéstnavateli prospéch. Proto se u
nich sleduje troven soucasné vykonnosti vzhledem k vykonnosti

pozadované (Prasilova, 2006, str. 56).



Obecné miizeme vyvodit par zjednodusSenych definic firemniho vzdélavani

(Bartonkova, 2010, str. 11):

vzdélava zameéstnance ve firmé

zahrnuje povinné a kvalifika¢ni vzdélavani zaméstnancti

zahrnuje zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace
zameéstnance

predstavuje ¢ast systému formovani pracovnich schopnosti clovéka

zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnancti

Vzdélavani ve firmé se ve vétSiné pfipadt zamétuje na (Bartdk, 2007, str. 17):

zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnanct

uplatiiovani a dodrzovani zdkonti, pravidel nebo postupti

povédomi o technologickém, hospodarském a kulturnim kontextu
rozvijeni potencidlu zaméstnancti — kariérni rozvoj a pfiprava na
zvladnuti budoucich problém

iniciace zmén a jejich zvladani

fizeni vztaht (napf. tymova prace)

odborné dovednosti (napf. finance, personalistika), které smétuji

k ziskani ¢i zvySovani prislusné kvalifikace

1.1 Systém vzdélavani

Dal$im podstatnym krokem je definice systému vzdélavani. Kazda

organizace by méla mit dobfe promysleny systém vzdélavani, aby zajistila

kvalitu vzdélani pracovnikd, a tak zaroven i dané organizace.

Systém podnikového vzdélavani je cyklus, ktery se neustale opakuje a

vychdzi z principti politiky podnikového vzdélavani. Drzi se cild podnikové

strategie vzdélavani a vychdzi z organizac¢nich a institucionalnich

predpokladti vzdélavani (Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 81). Systém

vzdélavani vznika, kdyz zaméstnanci ve firmé véetné managementu citi
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potfebu dat svému profesnimu rozvoji néjaky rad (Medlikov4, 2010, str. 35).
Systém vzdélavani zaméstnanct firmy zahrnuje vzdélavaci aktivity, jako
vstupni Skoleni, doSkolovani, rekvalifikace a rozvoj iniciovany organizaci.
Na systému vzdélavani zaméstnanct organizace se podili nejen personalni
oddéleni nebo oddéleni specializovaného vzdélavani zameéstnanct, ale také
vedeni a odbory ¢i jind zaméstnaneckd sdruzeni (Koubek, 2009, str. 258).
Hlavnim cilem systému podnikového vzdélavani je pfipravit zaméstnance
na zlep3enti jejich schopnosti efektivné dosahovat pozadovanych cilt,
zlepsent jejich vykonnosti, ¢imz se zaroven zvysi konkurenceschopnost,
prosperita a dosazenti strategickych cilti podniku (Vodak & Kucharcikova,
2011, str. 82).

NahliZeni na vzdélavani zaméstnanct jako na systém je jednim ze
zdkladnich ndstrojii pro realizaci a implementaci strategického pfistupu k
firemnimu vzdélavani. To je uplatfiovani systematického, ¢i systémového a
planovaného pfistupu k firemnimu vzdélavani. Terminy systémovy a
systematicky pristup jsou Siroce pouzivany k popisu zptlisobu, jakym
pristupujeme k firemnimu vzdélavani (Bartorikova, 2010, str. 108).

Systémovy pristup povaZzuje firemni vzdélavani jako subsystém, ktery
spolupracuje s ostatnimi subsystémy, na kterych zavisi postup a preziti celé
organizace. Toto pojeti nabizi $irsi pohled na faktory, vlivy, problémy a
zplisoby, které ovliviiuji nejen vzdélavani, ale vSechny dalsi ¢asti systému
(Bartonkova, 2010, str. 108). Vojtovic (2011, str. 110) tvrdi, Ze systém je
ucelovy vytvoreny a usporadany celek, ktery je charakterizovan strukturou
prvkt a jejich vazeb. Systémovy pristup definuje jako takovy, ktery chape
organizaci jako soubor vzijemné propojenych prvki se spole¢nym cilem.
Pfinos systémového pfistupu k rozvoji managmentu dle jeho ndzoru spociva
v analyze vnitfnich vztahti vSech organizac¢nich prvku fizeni jako celku.

Systém pritom predpoklada nejen uznani dilezitosti interakce riznych
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vnitfnich faktort a vznikajicich souvislosti, ale také dileZitost interakce
vnitfnich prvki a souvislosti s jejich vnéjsim prostfedim. Dtiraz je kladen na
celostni pohled problematiky managmentu firmy. Dle Tiché (1999, str. 22)
systémovy pristup integruje vSechny ostatni slozky. Systémové mysleni je
metodologie vnimani celku a jeho ¢asti a odvozeni vzorct chovani ze
struktury, do niZ jsou jednotlivé soucasti usporadany.

1.2 Systematické vzdélavani

Nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikti v organizaci je dobie
organizované systematické vzdélavani. Systematické vzdélavani je neustale
se opakujici cyklus, ktery vychdzi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje cile
strategie vzdélavani a opird se o bezchybné vytvofené organizacni a
instituciondlni pfedpoklady vzdélavani (Koubek, 2009, str. 259). Dle
Tureckiové (20, str. 89) systematicky pfistup propojuje firemni a personalni
strategie se systémem podnikového vzdélavani jako jednim ze systémi
personalni prace. Podnikové vzdélavani je z hlediska tohoto pfistupu
systematickym procesem, ve kterém kromé zmén ve struktufe znalosti a
dovednosti, respektive jejich prostfednictvim, dochdzi ke zménam

v pracovnim chovani. Ovliviiuje takeé to, jak jsou zaméstnanci motivovani a

zpuisobu jejich motivace.
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Systematicky pristup je logicky vztah mezi naslednymi stadii v procesu
analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb, planovani, realizace a hodnoceni

vzdélavani (Bartonkova, 2010, str. 108).

Obr. ¢. 1 Faze systému vzdélavani (Bartorikova, 2010, str. 110)

Jelikoz je systematické vzdélavani povazovano jako nejefektivnéjsi zptisob
vzdélavani v organizaci ma také spousty pfednosti a nékteré z nich zminuje

ve své knize napriklad Koubek (2009, str. 259-261):

e odbornost a pfipravenost pracovniki bez obtizného vyhledavani na
trhu prace

e prubézné formovani pracovnich schopnosti pracovniki podle
specifickych potfeb organizace

e zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovnikii

e zlepSuje pracovni vykon, produktivitu prace i kvalitu vyrobka a sluzeb

13



e nejefektivnéjsi zplisob nalézani vnitfnich zdrojii pokryti dodatecné
potteby pracovnikti

e sniZzuje ndklady na jednoho vzdélaného pracovnika

e pfedvidd a eliminuje dopady ztrat pracovni doby souvisejici se
vzdélavanim

e neustdlé zdokonaluje vzdélavaci procesy diky zkuSenostem
z ptedchozich cykla

e umoznuje realizaci moderni koncepce fizeni pracovniho vykonu

e zlepSuje vztah pracovnikii k organizaci a zvySuje jejich motivaci

e zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadnuje ziskavani
pracovniki

e zvysSuje socidlni jistoty pracovnikti organizace

e zvysuje kvalitu, trZzni cenu, personalni a socidlni rozvoj individudlniho
pracovnika

e zlepSuje pracovni i mezilidské vztahy

V prvni kapitole jsem se dozvédéla, co je to firemni vzdélavani a z jakych fazi
se systematické vzdélavani ve firmeé sklada. V nasledujicich kapitolach se tedy
budu zabyvat konkrétnimi fazemi systematického vzdélavani, které jsem vyse
uvedla — analyza a identifikace vzdélavacich potieb, planovani vzdélavaci

akce, realizace vzdélavaci akce a nasledna evaluace vzdélavaci akce.

2. Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

Analyza a identifikace potteb je dilezitou soucasti a zaroven také prvnim
krokem v systému vzdélavani a v planu vzdélavaci akce. Pfi nedokonalém
provedeni analyzy vzdélavacich potieb a pfi vzniku pfipadné chyby se tato
nedokonalost objevi v nasledujicich fazich, tedy nasledné do planovani a

realizace firemniho vzdélavani. Jedna se o nejkriti¢téjsi a nejdilezitéjsi fazi
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projektovani vzdélavacich aktivit (Bartorikova, 2010, str. 118). Analyza
vzdélavacich potreb spociva pfedevsim ve sbéru informaci o aktudlnim
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancd, individudlni, tymové a
firemni vykonnosti a v porovnani téchto informaci s pozadovanou turovni
(Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 85). Diky analyze a identifikaci potieb
muzeme zjistit, co jednotlivci a tymy v organizaci z hlediska poZadovanych
zpusobilosti postradaji. Porovnava kompetence, které jednotlivci a tymy
aktualné maji a jaké by méli mit z hlediska kompetenci poZadovanych pro
danou prdci (Bartak, 2007, str. 19). V praxi identifikovani vzdélavacich
potfeb znamend napriklad zjisténi néjakého nedostatku zaméstnancti nebo
priblizeni datumu nutného proskoleni zaméstnanct, ¢i zjisténi zajmu
skupiny lidi o osvojenti si urcitych poznatkti a dovednosti (Prasilova, 2006,

str. 51-52).

Identifikace potfeb dava odpovéd na takové otazky jako (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 85):

e jestlije vykonnost v pfedmétnych dovednostech skutecné nezbytna

jestli je zaméstnanec skuteéné odmeénovan za ovladani téchto

dovednosti

jestli management podporuje poZzadované chovani

jestli existuji dalsi bariéry vykonnosti

Cilem analyzy potfeb je (Bartak, 2007, str. 19-20):
e zjisténi rozdilt mezi stavajicim a zadoucim vykonem
e formulace namétd, jaky obsah uceni a jaké metody a formy by
napomohly pozitivni zméné
e popis praci a tkolti s cilem stanovit priority pozadavkt na zakladé

vzdélavani a rozvoj
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¢ identifikace silnych i slabych stranek jednotlivct a tymti, moznych
ocekavani a hrozeb

e komparace popistt kompetenci i jednotlivci s dohodnutymi standardy

e podpora osobniho i tymového rozvoje, véetné optimalizace forem a

metod k jejich dosaZeni

Vysledkem procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potteb je seznam
vzdélavacich a dalSich potfeb zaméstnancti a navrh vzdélavaciho planu nebo
navrhy k feSeni dalSich identifikovanych problému a potfeb. Jde v podstaté o
to zjistit, kdo potfebuje vzdélavani a pro¢ (Vodak & Kucharcikovd, 2011, str.
95). Dle Bartaka (2007, str. 19) byva vysledkem zjisténi rozdilu mezi
ocekavanim a realitou a navrh zptisobu, jak jej zmensit.

2.1 Vzdélavaci potteby

Nejcastéjsi definici vzdélavaci potfeby z hlediska obecné pfedstavy je to, co
by mél clovék vykonavajici urcitou praci znat a umét, naptiklad, co by méli
manazefi znat a umét pfi fizeni a vedeni lidi (Armstrong, 2015, str. 354).
Vzdélavaci potfeby predstavuji pocitovany subjektivni nedostatek informaci,
védomosti, znalosti ¢i dovednosti, které jsou potrebné k vykonu pracovni a
mimopracovni ¢innosti (Pricha & Veteska, 2014, str. 1213).

Vzdélavaci potteby jsou zvlasté dtlezité ve firemnim vzdélavani.
Vznikaji jako hypoteticky stav (védomy ¢i nevédomy), kdy jedinci postradaji
znalosti nebo dovednosti dtilezité pro jejich dalsi existenci, zachovani
dusSevnich, fyzickych nebo socidlnich funkci. Lze je také identifikovat jako
interval mezi aktudlnim vykonem a preddefinovanym kritériem vykonu.
Vzdélavaci potteby lze definovat jako socialni potteby ziskané v priitbéhu
zivota. Tyto potieby vychdzeji z individualni tendence vyrovnavat své
moznosti s pracovnim uplatnénim. Primarné je ovliviiuje trh prace, ale také
spolec¢nost a osobnostni vlivy. Vzdélavaci potfeby jednotlivct souvisi se
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vzdélavacimi potfebami spolecnosti, v idealnim pripadé by mélo jit o vztah
totoznosti. Vzdélavaci potfeby vytvareji vzdélavaci poptavku. Vyzkum
ukazuje, Ze dosazené vzdélani tizce souvisi s potiebami dalsiho vzdélavani a
pripravou na zaméstnani. Prvotni vzdélavani miize byt v nékterych situacich
nedokonalé, chybné a nevyvola nasledné vzdélavaci potfeby k dalSimu
odbornému vzdélavani. Proto je nutné ve vzdélavani dospélych, tedy i ve
firemnim vzdélavani u nékterych jedincti ¢i socidlnich skupin tyto potfeby

nejdrive vyvolat (Palan, 2002, str. 234).

Vzdélavaci potfeby miizeme rozdélit do dvou kategorii (Buckley &
Caple, 2004, str. 33):

e reaktivni - je aktudlni v pfipadé, Ze je na pracovisti
zaznamenan pokles vykonnosti nebo produkce, pro ktery byl
nalezen jasny divod oddéleny od ostatnich dtivodi

e proaktivni — ma vztah k podnikové strategii a planu lidské sily;
je orientovan na budoucnost — oc¢ekavany technicky vyvoj,
vysledky vyvoje managementu a politiky ¢i kroky persondlni
vymeény

2.2 Urovné a metody analyzy a identifikace vzdélavacich potieb
Pro provedeni analyzy vzdélavacich potieb je zapottebi znat zdroje
informaci a také umét vybrat vhodné ndstroje a postupy, kterymi se
hodnovérné informace ziskaji (Prasilova, 2006, str. 57). Pfi analyze
vzdélavacich potteb se obvykle vyuzivaji tfi skupiny udajt ¢i trovni, ze
kterych se sbiraji informace. Jsou to tidaje o organizaci, idaje o pracovnim
misté a tidaje o konkrétnich pracovnicich. Tyto tidaje nasledné pomohou

analyzovat vzdélavaci potfeby pracovnikti organizace.
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Koubek (2009, str. 262) ve své knize tyto idaje zminuje:

1. organizace — tdaje o organizacni struktufe, o vyrobnim programu, o
postaveni na trhu, o vybaveni organizace, o finan¢nich zdrojich, o
lidskych zdrojich, iidaje o poctu, struktufe a pohybu pracovniki, o
vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, o pracovni neschopnosti pro
nemoc, ¢i uraz, o absenci apod.

2. pracovni misto — tidaje o pracovnich mistech (poZadavky na
pracovniky a jejich pracovni schopnosti), idaje o stylu vedeni, kultufe
pracovnich vztaht apod.

3. jednotlivi pracovnici — tidaje z personalni evidence — zdznamy
hodnoceni zaméstnancti, zaznamy o vzdélani, kvalifikace,
absolvovani vzdélavacich programd, z vysledku testt, idaje z

pohovorti apod.

Stejné jako Koubek i Prasilova (2006, str. 58) zdroje informaci rozdé€luje na
organizaci, praci a zaméstnance. Tureckiova (2004, str.100) tvrdi, Ze proces
zjistovani vzdélavacich potfeb vychdazi také ze tfech trovni, ovSem misto
pracovniho mista zde zminuje tdaje o tymu. TakZe tirovné analyzy jsou
podle ni jednotlivec, tym a firma. Nejéastéjsi metody zjisStovani vzdélavacich
potfeb jsou dle ni analyza dokumentti, dotazniky, fizené rozhovory,
kreativni workshopy, pozorovani (monitoring) a hodnoceni vysledk.

Respektive vystupy z hodnoceni adapta¢niho procesu a pracovniho vykonu.
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Analyza osobnich dokumentt
Hodnoceni adaptaéniho procesu

Analyza pracovnich mist/model(i kompetenci/
typovych pozic

JEDNOTLIVEC

—» Rozhovory s nadfizenym

Hodnoceni pracovniho vykonu (fizené rozhovory),
metoda 360° zpétneé vazby assessment centra

Prizkumy vzdélavacich potfeb a ogekavani
(dotazniky a rozhovory)

I TYM \—: Tymové hodnoceni

Kreativni workshopy (brainstorming)

Analyza strategickych dokument
(strategie rozvojovych pland)

Analyza hlavnich pravnich norem

FIRMA — Analyza trend( na trhu a potieb zakaznikd

Monitorovani a analyza éinnosti firmy

Srovnani s konkurenci (benchmarking)

Obr. ¢ 2 Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb (Tureckiovd, 2004,

str.101)

Armstrong (2015, str. 354) nahrazuje troven pracovniho mista za troven
skupiny. Tvrdi, Ze analyza potfeb vzdélavani na irovni organizace povede
k identifikaci potfeb vzdélavani na arovni skupin, pficemz analyza potteb
vzdélavani na irovni skupin povede k identifikaci potfeb vzdélavani na

urovni jednotlivct. Tento proces funguje i obracené.

Organizace Jednotlivci

analyza a;gl:za prizkumy prezkoumani analyza specifikace
plant lidskych poteb < vykonu & pracovnich vg_délavani
organizace 2droj vzdélavani a rozvoje mist / roli

Obr. ¢. 3 Analyza potfeb vzdélavani — oblasti a metody (Armstrong, 2015, str.

354)
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2.3 Faze analyzy a identifikace vzdélavacich potteb
Proces analyzy vzdélavacich potfeb zahrnuje tfi hlavni faze (Bartonkova,
2013, str. 14):
1) pfipravna faze — urceni zdroj pro sbér dat (vnéjsi i vnitini prostiedi
firmy)
2) sbér dat — analyza informaci, identifikace potieb
3) navrh opatfeni — tvorba vzdélavaciho planu, tzn. ptiprava vzdélavaci
akce na zakladé identifikovanych potteb
Sbér dat probih4, jak uz jsem vySe zminila, vétSinou pomoci
dotaznikovych Setfeni, pozorovani, rozhovory, workshopy, analyzou
dokumentt, ale také naptiklad participaci apod.

Dotaznik je pisemnd forma sbéru dat a informaci prostrednictvim
dotazovani osob. Zamérné, specidlné metodologicky fazené otazky sledujici
poznani urcitého jevu nebo urcitych jevi u jednotlivce nebo skupin osob
(Palan, 2002, str. 52).

Rozhovor je nejzndméjsi a nejpouzivanéjsi vyzkumna technika, néstroj
sbéru dat postaveny na verbalnim vztahu mezi dvéma komunikujicimi
(tazatelem a dotazovanym). Rozhovor lze provést i nepfimo, napriklad
telefonicky. Zakladem je vzdy jeho konceptudlni nastroj — dotaznik.
Rozhovory mohou byt standardizované nebo nestandardizované. To
znamena, ze bud je struktura rozhovoru pfedem pfipravend anebo je
rozhovor volny na urcité téma. Rozhovor mtze byt osobni, skupinovy,
panelovy, fizeny, skryty, strukturovany, volny apod. (Paldn, 2002, str. 184).

Pozorovani je metoda velmi rozpracovand, pokud jde o zajisténi
presnosti pozorovani, omezeni ¢i vylouceni subjektivniho vlivu na
pozorovani. Pozorovani se provadi v laboratofi nebo v pfirozenych
podminkach na urcitych osobach malych ¢i velkych skupinach, kde se
pozoruje jejich chovani. Do pfirozenych podminek fadime napfiklad
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zaméstnani, Skolu nebo volnocasové aktivity. Pozorovani mame
nezucastnéné nebo zucastnéné. Bud je pozorovatel skryt nebo je pfitomen,
ale nema s pozorovanymi zadny kontakt, anebo je pozorovatel ¢lenem dané
skupiny a pozoruje ji zevnitf (Prticha & VeteSka, 2014, str. 873).

Workshop je organizac¢ni forma skupinového feSeni problému. Je
podobna skupinové diskuzi. Pracovni skupiny si vymeénuji nazory, navzajem
své ndzory porovnavaji a snazi se najit nejvhodnéjsi reSeni problému. Obsah
workshopu byva vétsinou pfedem zkonstruovan. PouZivaji se také formy
skupinového feseni problému jako jsou synektika ¢i brainstorming. Pojem
workshop se mnohdy pouZiva i v rdmci konferenci a podobnych setkani
k feSeni dil¢ich problému ¢i pro studijni soustfedéni (Palan, 2002, str. 240).

Analyza dokumentti je zkoumani struktury, vztahti, kontextu aj., pfi
kterém je celek rozloZen na jednotlivé prvky podle pfedmétu sledovaného
zajmu (Prticha & Veteska, 2014, str. 80).

Participace predstavuje asovy usek, po ktery na sebe vyzkumnik bere
ukoly a zodpovédnost zaméstnance. Cilem participace je hlubsi pochopeni
prace v tézko vysvétlitelnych situacich, nebo pokud jsou navrhované
postupy ve firmé nové a nikdo neumi tyto metody kvalifikované posoudit.
Vyhodou je hlubsi pochopeni pracovnich podminek, nevyhodou je, Ze osoba
provadéjici vyzkum se nemtize podilet na prdci, kterd vyzaduje nékteré
specialni dovednosti (Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 91).

Jelikoz je analyza a identifikace potfeb prvnim krokem v cyklu
systematického vzdélavani je diilezité ji provést peclivé a bezchybné, aby
nedoslo k nedokonalostem v nasledujicich fazich cyklu. Vyhodnoceni tdaja
o skuteénych a pozadovanych znalostech, schopnostech a dovednostech,
které ziskame v pribéhu procesu stanoveni analyzy vzdélavacich potteb
poskytuje nejen informace o vzdélavacich pottebach, ale odhaluje i dalsi

problémové oblasti a jejich pric¢iny. Napfiklad v organizacénich oblastech
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nebo pfi zavadéni zmén. Praxe potvrzuje Ze pokud se analyza a identifikace
vzdélavacich potfeb provede kvalitné a bezchybné, tak umozni snizeni
nakladt a zvysi efektivitu vykonnosti jednotlivcti, tymu a celého podniku
(Vodak & Kucharcikova, 2011, 96).

Diky téhle kapitole jsem se dozvédéla, jak probiha prvni faze
systematického vzdélavani ve firmé, co je jejim cilem, vysledkem a na jaké
otazky dava odpovédi. Zjistila jsem, co je vzdélavaci potteba, a hlavné jaké
jsou zdroje informaci, z kterych se pfi analyze a identifikaci vzdélavacich
potfeb da cerpat. Tyto informace mi poslouZzi v empirické ¢asti k popisu

analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb v organizaci.

3. Planovani vzdélavani

Druhd faze systematického vzdélavéani je planovani vzdélavani. Cim je tato
taze hlubsi, podrobnéjsi a promyslenéjsi, tim je realizace a vyhodnoceni
ktera se orientuje do budoucnosti, stanovi, ¢eho a jak ma byt dosazeno, tzn.
urcuje budouci cile a relevantni prostfedky k jejich dosaZeni. Planovani je
dtileZitou oblasti fizeni organizace, je obecné chapano jako jeden

prosperity a konkurenceschopnosti organizace (Kocidnova, 2010, str. 70). Dle
Bartorikové (2010, str. 110-112) je planovani vzdélavani rozhodovani o tom,
jaky druh vzdélavani je potfeba k napInéni vzdélavacich potieb. Plan
vzdélavani zahrnuje pfehled vSech vzdélavacich aktivit, pfipravenych na
zakladé zjisténych rozdilti mezi poZadovanym a skute¢nym vykonem
zaméstnancti, které ma firma v urcitém casovém obdobi zrealizovat. Rozdily
mezi pozadovanym a skute¢nym vykonem se daji vyfesit vzdélavanim. Do
planu se zahrnuji v idedlnim pfipadé i vSechny predvidatelné limitujici

bariéry.
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Podobné na vzdélavaci plan pohliZi i Prasilova (2006, str. 26), ktera
tvrdi, Ze vzdélavaci plan miZeme vidét jako projekt vyuky vytvofeny za
ucelem preklenuti vykonnostni mezery u jedince ¢i skupiny osob.

Jiz béhem faze identifikace vzdélavacich potteb se objevuji predbézné
plany obsahujici prvni tikoly a vzdélavaci priority. Z nich vyplyvaji ndvrhy
plant a rozpoctl. VSechny tyto navrhy jsou postupné doladovany a
projednavany do konecného vzdélavaciho planu. Plan je pak dale
rozpracovan tak, aby ve findlni podobé zde byly uvedeny oblasti, na které se
vzdélavani zaméri. Stanovuje pocty a kategorie pracovniki, kterych se bude
vzdélavani tykat, metody a prostiedky vzdélavani ale i ¢asovy plan
vzdélavani (Koubek, 2009, str. 264).

Dle Armstronga (2015, str. 804-806) by mél byt vzdélavaci program
planovan tak, aby uspokojoval spravné identifikované a jasné definované
potfeby vzdélavani. Cilem vzdélavaciho planu by mélo byt naplnéni téchto
potfeb a zdroven umoznéni naplanovani obsahu vzdélavani a nasledné
vyhodnoceni vysledkii. Také by mélo byt jeho cilem dosazeni poZadované
zmény v chovani ticastnika tak, aby skutec¢né chovani ucastnika po
absolvovani vzdélavaciho planu odpovidalo pozadovanému chovani, které

by mélo byt vysledkem tspésného vzdélavaciho planu.

Uspésny plan podle Bartéka (2007, str. 105):
e uskutecniuje stanovené cile z hlediska obsahu, rozsahu a kvality
¢ plni stanovené funkce
e vyuziva efektivné a ticelné zdroje (penize, lidskou praci, prostiedky,
pomticky, material, zafizeni, znalosti)
e respektuje ¢asové a finanéni moznosti

® nenarusSuje praci organizace
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e vychazi z firemni kultury a obohacuje ji — promita se do zmén stylu
firemniho Zivota

e otevird nové piilezitosti a Sance
3.1 Faze planu vzdélavani
Proces tvorby planu se sklada z pripravné faze, realizac¢ni faze a faze
zdokonalovani. Pfipravna faze zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu
ucastnik a stanoveni cili vzdélavaciho projektu. Popripadé dilcich cilii u
dlouhodobych projektii. Realizacni faze predstavuje vyvoj a zpracovani
jednotlivych fazi vzdélavaciho planu vcetné samotné realizace formou tikoltl
a stanoveni poradi témat. Jde o to urdit, jak bude vzdélavani probihat. Na
zacatku této faze jsou vybrany vhodné techniky vzdélavani a rozvoje. Faze
zdokonalovani je soucasti procesu tvorby vzdélavaciho planu, zahrnuje
priibézné hodnoceni jednotlivych fazi, vzhledem ke stanovenym ciltim.
Hledaji se zde moZnosti zkvalitnéni. Provétuje se informovanost ti¢astnikti o
akci. Probiha kontrola ekonomické nadkladovosti, irovné organiza¢niho
zajisténi a vhodnosti lektorti (Vodak & Kucharcikova, 2011, 96-97).

Béhem téchto fazi se zjistuje, kdo a proc¢ se ma vzdélavat, jaké jsou
jeho momentdlni znalosti, dovednosti, postoje, zkusenosti, co presné ma po
absolvovani programu umét. Rozhoduje se o casovém harmonogramu
planovaného vzdélavani, o jeho organizaci, o vzdélavacich strategiich, o
potfebnych studijnich oporach a o zpusobu, kterym bude ovéfeno, zda bylo

planovaného cile dosazeno (Prasilova, 2006, str. 31).

3.2 Obsah planu vzdélavani

Kvalitni plan vzdélavani by mél obsahovat (Vodak & Kucharcikova, 2011,
97):
e zajiSténi tématu vzdélavani — tcastnici by méli ziskavat a zlepSovat

své kompetence
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e cilovou skupinu — Giastnici by méli mit alespon pribliZzné stejné

funkéni zafazeni, stejnou troven védomosti a schopnosti

e metody a techniky realizace vzdélavani

e volbu vzdélavaci instituce

e Casové obdobi — vzdélavani v pravidelnych intervalech, nebo

jednorazova akce

e misto vzdélavaci akce — v podniku nebo mimo néj

e zplsob a termin realizace priibéZného a zavérecného hodnoceni

vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu — zhodnoceni je
dtlezité z hlediska posouzeni pfinosti a efektivity vzdélavani

¢ naklady na vzdélavani — potfeba zapocitat nejen pfimé naklady, ale i

vycisleny vynaloZeny pracovni ¢as ucastnik

Velmi podobné obsah vzdélavaciho planu vidi i Muzik (2005, str. 82). Dle
néj by mél obsahovat cile vzdélavaci aktivity, tcastniky, obsah — osnovu a
ucebni plan, didaktické formy, metody vyuky, ucebni pomfticky a
didaktickou techniku, zptisob ukonceni vzdélavaci akce, lektory, organizaéni
zajisténi, kalkulaci ceny a vedeni pedagogické dokumentace.

Folwarcznova (2010, str. 37) shrnula obsah do otazek: Co? Kdo? Jak?
Kym? Kdy? Kde? Kolik? ,Co” zahrnuje véci, ¢eho chceme dosdhnout a jaky
je cil programu. To byva stanoveno vedenim, nadfizenym, personalistou ¢i
ucastnikem. , Kdo” stanovuje koho se vzdélavaci plan tyka. , Jak” urcuje
zvolenou metodu, bud na pracovisti nebo mimo néj. , Kym” urcuje
vzdélavatele — lektora, kouce, mentora a podobné. ,Kde” stanovuje misto,
kde se vzdélavaci akce uskutecni, interné ¢i externé. ,, Kolik” zase urcuje
naklady spojené se vzdélavacim programem. Zahrnuje skutecné naklady na
vzdélavatele, podklady, technologie, prondjem prostor a jiné.

Vzdélavaci plan predstavuje zakladni dokument pro planovani,

realizaci a vyhodnocovani vzdélavacich akci. Uroven jeho zpracovani
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ovliviiuje rozhodujicim zptisobem veskerou vzdélavaci ¢innost ve firmé
(Muzik, 2000, str. 97).

V kapitole planovani vzdélavani jsem se dozvédéla, jak vypada
uspésny plan vzdélavani, co by mél obsahovat a jak vznika. Diky tomu

mohu popsat plan vzdélavani v empirické ¢asti.

4. Realizace vzdélavani

Dalsi fazi je realizace vzdélavani. V této fazi se dany plan vzdélavani
uskutecnuje. Realizace je zajiStovana bud internimi vzdélavateli, mezi které
patfi lektofi, manaZefi, personalisti, kouéi, anebo se vzdélavani prenecha na
externistech — vzdélavacich agenturdch ¢i konzultantech (Folwarcznd, 2010,
str. 39).

Realizace vzdélavani ve firmé probiha bud internim nebo externim
vzdélavanim. Do interniho firemniho vzdélavani patfi zakladni Skoleni
vSech pracovnikl v podniku, které ma v praxi velmi rtiznou podobu. Cil
byva spolecny a to, poskytnout novym pracovnikiim zdkladni informace o
firmé, sezndmit se zdkladnimi zdkony a pfedpisy, normami jednéni a
podobné. Dale se sem fadi odborna skoleni, kterd v zasadé zahrnuji oblast
pozadavku vyssi kvalifikace pracovnikti vzhledem k rozvoji techniky,
technologie, informacnich systémii, ekonomiky a dalSich oblasti souvisejicich
s chodem a rozvojem podniku. Vyhodou interniho vzdélavani v podniku je
to, Ze mliZe vice reagovat na konkrétni potieby podniku a byva levnéjsi.
Externi vzdélavani spociva ve vysilani pracovnikii do kurzii vzdélavacich
instituci nebo vzdélavacich zafizeni jinych podnikd. Vyhoda externiho
vzdélavani spociva v tom, Ze externi lektofi maji zpravidla Sirsi prehled o

jinych podnicich ¢i odvétvich (Muzik, 2000, str. 91-93).
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Faze realizace se sklada z nékolika nezbytnych prvku. Jsou to cile,
program, motivace, metody, ticastnici a lektofi (Vodak & Kucharcikova,

2011, str. 99).

4.1 Cil vzdélavani

Ucebni cil je konkrétné formulovand pfedstava o formé chovani studujiciho
nebo jeho dispozicich k urcitému chovani (schopnosti, dovednosti,
kvalifikace) ziskanych diky vyuce. Cile tedy urcuji, co jsou ticastnici schopni
udélat na konci vzdélavaci akce. Cil musi splnovat urcité parametry, obvykle
fazené podle mnohovyznamového anglického slova SMART - specifi¢nost,
méfitelnost, akceptovatelnost, redlnost, terminovanost (Paldn, 2002, str. 219).
Vzdélavaci cile pfedstavuji rozhodujici proménné ve vzdélavacim
procesu. Vyjadfuji, co je tfeba tiéastniky naucit, jaké védomosti, dovednosti
nebo navyky by si méli osvojit, pfipadné na jaké tirovni. Jako takové urcuji,
jaké jsou cile konkrétni vzdélavaci aktivity. Hlavni vzdélavaci cil je
dosahovan prostfednictvim dil¢ich vzdélavacich cilti (Bartak, 2007, str. 17).
Vzdélavaci cile definujeme na zakladeé zjisténych vzdélavacich potteb.
Pro jednoznacnost jejich vyznamu je vhodné cile rozdélit do dvou kategorii,
a to na cile programové a cile jednotlivé vzdélavaci akce. Programové cile
zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu procesu stanoveni
potieb vzdélavani. Cile kurzu (vzdélavaci akce) obsahuji cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit a ty mohou obsahovat jesté dil¢i cile (Vodak &

Kucharcikova, 2011, str. 99).

4.2 Program vzdélavani

Efektivni vzdélavani musi ticastnikim umoznit, aby se skutecné néco

naudili. Tomu je tfeba pfizptisobit plan konkrétni vzdélavaci aktivity, vcetné:
¢asového harmonogramu, obsahu, pouzivanych metod a pomtcek (Vodak &
Kuchar¢ikovd, 2011, str. 100). Pokud jsou vzdélavaci programy systematicky

v/

planovany a pfipravovany, neméla by jejich realizace zptisobovat vaznéjsi
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problémy. Nejlepsi je v3ak byt flexibilni, protoZe vzdélavaci programy se
budou lisit podle charakteristik i¢astnikii, ktefi maji rizné potfeby a reaguiji
odlisné, takZe pfi realizaci vzdélavaciho programu miZe byt nutné doladit
vzdélavaci program tak, aby vyhovoval potfebam a reakcim tcastnikti

(Armstrong, 2015, str. 809).

Pro zajisténi plynulého a bezproblémového programu je tfeba zajistit (Vodak
& Kucharcikova, 2011, str. 101):
e moznost tcastnikil vyjadfit se k programu -> odstranéni nejasnosti
e vyjadfeni tcastnikdl, co od kurzu ocekdvaji -> moznost doplnéni
programu
e potvrzeni ¢i prava programu, tak aby vyhovoval vSem tcastnikiim
vcetné lektort -> odstranéni problémti s naruSovanim jak ¢asového,
tak obsahového harmonogramu
e vytvoreni dostate¢né casové rezervy na realizaci zavérecnych cinnosti
-> zodpovézeni nezodpovézenych otdzek, srovnani ocekavani
ucastnik
4.3 Motivace ve vzdélavani
Motivace je nezbytnou podminkou aktivni ticasti ve vzdélavacim procesu.
Snaha zaméstnance podniku déle se rozvijet a vzdélavat je pfimo imérna
jejich schopnostem. Schopni zaméstnanci jsou motivovani k dalSimu
vzdélavani, a to pfedevsim proto, Ze dalsi rozvoj dovednosti jim pfinasi
uspokojeni. U pracovnikti s nizkou kvalifikaci je tfeba vénovat zvlastni
pozornost jejich motivaci, a to nejen pfi motivaci k zahdjeni vzdélavani, ale
také pfi prubéhu vzdélavacich aktivit (Palan, 2002, str. 125-126).
Motivace je sila, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani. Vysoky
vykon je dosahovan prostfednictvim proaktivnich lidi (Armstrong, 2015, str.
217). Pracovni motivace je vyjadfeni pfistupu jednotlivce k praci, jeho ochoty
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pracovat, vychazejici z né&jakych vnitnich pohnutek (motivii). Casto jsou v
této souvislosti zvazovany i postoje lidi k praci, at uZ mame na mysli obecny
postoj k praci samotné nebo postoj k praci v konkrétni firmeé nebo typu
organizace (Tureckiovd, 2004, str. 57). Sila a zaméfeni motivti tcastnika, jeho
pohnutky pro jednani a prozivani se z hlediska efektivity vzdélavani
dospélych povazuji za rozhodujici faktor tspésného vzdélavani (Benes, 2014,

str. 104).

Motivace k uceni, ochota zlepSovat znalosti, dovednosti a schopnosti
vyrazné ovliviiuje efektivitu vzdélavani. Na motivaci plisobi (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 102):
e mira, do jaké ucastnici prikladaji vzdélavacim aktivitdm hodnotu ve
vztahu ke svému soucasnému pracovnimu zarazeni a budouci kariére
e narocnost kol v ramci vzdélavaci aktivity
e okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potteb vzdélavani,

nebo jde o jednorazovou akci bez zohlednéni vzdélavacich potteb

Zvyseni motivace u zaméstnanci mtizeme dosahnout (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 102):
e zminéni uzite¢ného dopadu v diskuzich o pfikladech
e navstév u tym, jimZ udeni pfineslo aspéch
e pouzitim ¢lankd v literatufe, ktery poukazuje na vyhody tohoto uceni
e pozvanim lidi, ktefi véfi v pfinos uéeni a mohou mluvit o

inspirativnich pfikladech

Motivaci zaméstnancti miizeme dale zvysit motivacnimi kurzy nebo
rozhovory. Motivaéni kurz je forma rekvalifika¢niho kurzu. Kurzy jsou casto

doprovazeny diagnostickou a poradenskou ¢innosti, ve které hraje dilezitou
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roli motivace, zejména pfi vyvolavani vzdélavacich potteb, ale také pri
pomoci usnadnéni orientace na trhu prace a pochopeni vlastnich moznosti.
Motivacni rozhovor je rozhovor, jehoZ cilem je motivovat pracovnika v jeho
praci a profesni kariéfe. Rozhovor je oboustranna komunikace, ktera nuti
zaméstnance premyslet o své praci a moznych zlepsenich (Palan, 2002, str.

127).
4.4 Metody vzdélavani

KdyZ jsou stanoveny cile, kterych chce spolecnost prostfednictvim
vzdélavaciho systému dosdhnout, je nutné zvolit vhodnou metodu k
dosazeni téchto cilti. Neexistuje Zadny jasny ndvod, jak vybrat nejvhodnéjsi a
nejucinnéjsi metodu. Vhodna volba bude zaviset na okolnostech
souvisejicich s firmou, jednotlivci a vzdélavacimi cili (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 111).

Koubek (2009, str. 265) rozdéluje metody do dvou velkych skupin na
metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu préace a na
metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Do metod pouzivanych
na pracovisti fadi instruktaz pfi vykonu prace, coaching, mentoring,
counselling, asistovani, povéfeni tkolem, rotaci prace a pracovni porady. Do
metod poZivanych mimo pracovisté fadi pfrednasky, seminare,
demonstrovani, pripadové studie, workshopy, brainstorming, simulace,
hrani roli, development centre, ,outdoor training/learning”, e-learning.

Prvni skupina metod je povazovana za metody vhodné&jsi pro vzdélavani
délnikd, druhd skupina za vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikii a
specialistti. V praxi se vSak oba soubory metod pouzivaji ke skoleni vSech
kategorii pracovnikd, s uréitymi pravami v rozsahu prace pro konkrétni

skupiny ucastniki.
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4.5 Ucastnici a lektori vzdélavani

Klicovym prvkem firemniho vzdélavani jsou samotni jeho ti¢astnici.
Motivacni pripravenost uicastnikii zavisi na emocnim rozpoloZeni, kulturnim
a vzdélavacim zazemi. Fyzicky, emocionalni a intelektudlni faktor ovliviuje
to, jak se ucastnik uéi. Fyzicky faktor je celkova zdravotni kondice ucastnika.
Radime sem obzvlasté zrakové, sluchové & jiné chronické choroby. I stres
muze vyrazné ovlivnit vzdélavaci proces. Emocionalni faktor je vhimani sebe
sama, nase motivace i podpora rodiny. Intelektudlni faktor je mnozstvi kvalit
dosud ziskanych védomosti a dovednosti, schopnost je zkvalitfiovat a
vyuzivat (Vodak & Kucharéikova, 2011, str. 106-109). Ucastnik vzdélavani je
kdokoli, kdo se vzdélava v jakékoli vzdélavaci instituci, ale i mimo ni (Palan,
2002, str. 219).

Obecné 1ze Fict, Ze lektofi jsou vzdélavatelé dospélych ptisobici v
oblasti dalSiho vzdélavani. Tento termin se ptivodné pouZival pro externi
ucitele univerzitniho vzdélani. Dnes najdeme vice lektorti v kurzech pro
dospélé, skolenich a dalsich vzdélavacich aktivitach. Pojem lektor odlisuje
formalni vzdélavani na skolach od dal$iho profesniho vzdélavani. Terminem
lektor se ¢asto oznacuje mnoho lidi, ale kazdy z nich déla trochu jiné ¢innosti.
Vsichni maji ale pfedevsim spolecny zdjem o ziskdvani novych nebo
rozsifovani stavajicich znalosti nebo dovednosti u studentti, o0 zménu jejich
postoji, mysleni, vinimani a zptisobti hodnoceni svéta kolem nich a snahu
uplatnit tyto volby ve svém osobnim, pracovnim nebo spole¢enském Zivoteé.
Lektor zajistuje nicméné i pfipravu, realizaci a evaluaci vzdélavaci akce
(Langer, 2016, str. 14). Od vzdélavatele dospélych se ocekava, Ze bude
schopen realizovat strategii vzdélavani v organizaci s uplatnénim diléich roli
v jejich vzajemné provazanosti. Lektor provadi analyzu znalosti a dovednosti

ucastniki pied, v priibéhu i po vzdélavaci akci, vede s tiastniky pohovory,
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diskuze, hodnoti a navrhuje feSeni pozadované a skutecné tirovné
kompetenci zaméstnance pro danou pracovni pozici (Bartak, 2007, str. 25-26).
Ctvrta kapitola mi poskytla do empirické ¢asti informace z realizace
vzdélavani. Informace tykajici se externiho a interniho vzdélavani, o
lektorech a ticastnicich vzdélavani, o u¢ebnim cili. Jak probiha tspésna
realizace, jaké mohou byt metody realizace a jak muiZeme tcastniky

motivovat.

5. Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni neboli evaluace firemniho vzdélavani je posledni fazi
systematického vzdélavani, diky této fazi je vzdélavani ve firmé
systematické. Vystupy z evaluace totiZ ovliviiuji novy cyklus, takze

vzdélavani Ize zlepsit a upravit.

Potieby

/
\ /
v .podmku. AL
T~ i N
“" Vyhody I/" Cile \
\_pro podnik / \ vzdélavéni /
I VYHODNOCOVANI I

[ Vysledky [ Navih
\ vzdélavani / \ vzdélavani /
N~ B

[ Realizace
\ vzdélavani /

Obr. ¢. 4 Umisténi vyhodnocovani do vzdélavaciho procesu (Vodak &

Kucharcikova, 2011, str. 130)

Evaluace vzdélavani si klade za cil ovéfit troven dosahovani stanovenych

celofiremnich a skupinovych cili, méfit a vyhodnocovat individudlni a
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tymové ptinosy vzdélavani a rozvoje, jejich promitani do rozvoje potencidlu
a vykonnosti jednotlivct, ¢i tymu. UmoZnuje pfijimani kvalifikovanych
rozhodnuti a opatfeni pro oblast vzdélavaci a rozvojové ¢innosti, ktera
prinaseji organizaci skutecnou hodnotu (Bartak, 2007, str. 20-21). Hodnoceni
firemniho vzdélavani je proces, ktery ndm pomaha stanovit, zda byl vyfesen
problém. V zdsadé jde o porovnavani cilti s vysledky, do jaké miry
vzdélavani splnilo sviij ticel. Proto bychom méli mit nastroje a kritéria
hodnoceni vytvofeny uz na zacatku vzdélavaciho procesu. Mély by se
vyuzivat idaje a metody z analyzy potfeb a cilti vyuky ke zjisténi Zaddouci
zmény. Hodnoceni neprobiha jenom u vzdélavaci akce, ale probiha
hodnoceni celého vzdélavaciho programu (organizace, lektofi, studijni
materialy, prostfedi) (Bartorikova, 2010, str. 182). Hodnoceni vzdélavaci akce
probihd na zavér a po néjakém case od vzdélavaci akce. PriibéZné hodnoceni
napomaha k operativni ipravé béhem vzdélavaci akce a kone¢né hodnoceni

umoznuje komplexnéjsi posouzeni (Bartak, 2007, str. 20-21).

Hodnoceni vzdélavaci akce zkouma (Koubek, 2009, str. 276):
e pouziti vhodnych nastrojii — metody vzdélavani, technické vybaveni,
casovy plan, obsah vzdélavani
e odezvu, postoje a ndzory ucastnikti vzdélavani
e miru osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti i¢astnikii

e miru uplatiiovani osvojenych znalosti a dovednosti v praxi

Postup pri realizaci vyhodnocovani vzdélavacich aktivit (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 137):
1. urceni kritérii hodnoceni — co chceme ve vyhodnoceni zjistit
2. vybér vhodného modelu vyhodnoceni

3. vybér a aplikace konkrétnich metod
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5.1 Kritéria hodnoceni
Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledki vzdélavani i
vyhodnocovani t¢innosti vzdélavaciho programu je stanoveni kritérii
hodnoceni (Koubek, 2009, str. 279). Kritéria hodnoceni zna¢né ovliviuji
spravnost posouzeni efektivity vzdélavani v procesu vyhodnocovani. Pro
zvyseni objektivity a pfesnosti procesu je vhodné zvolit vice kritérii. Obecné
1ze kritéria hodnoceni rozdélit do dvou zdkladnich skupin (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 135):

1. Vnitfni kritéria — obsah vzdélavani — reakce ticastnikt1 a jejich

hodnoceni pritbéhu vzdélavaci akce
2. Vnéjsi kritéria — konecny cil celého vzdélavaciho procesu — hodnota

vykonu, zména v objemu prodeje, v ndkladech

Koubek (2009, str. 274-275) rozdéluje kritéria z hlediska:
1. porovnavani vysledki vstupnich testii icastniki s testy
uskuteénénymi po ukonceni vzdélavaciho programu
2. monitorovani vzdélavaciho procesu a programu
3. kvantifikovani praktického pfinosu vzdélavani pomoci ekonomickych

ukazatelt

5.2 Modely a metody hodnoceni

Pti realizaci vyhodnocovani vzdélavacich aktivit je mnoho metod, které se
daji vyuzit. Modely jsou tvoreny nékolika kroky ¢i stupni, kde u kazdého
kroku jsou pouzity konkrétni metody ¢i kombinace metod (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 137-138).

Nejznaméjsi a nejpouzivanéijsi je ¢tyt uroviovy model hodnoceni
vzdélavani dle Kirkpatricka (Armstrong, 2015, str. 368) doplnény o metody
hodnoceni dle Vodaka a Kucharcikové (2011, str. 143-151).
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Prvni tiroven — vyhodnocovani reakci. Zde se vyhodnocuje, jak
Ucastnici reaguji na vzdélavaci aktivitu. Zda se jim vzdélavaci akce libila, co
si o ni mysli, co by popfipadé zménili ¢i doplnili. Metody hodnocenti:
prehodnoceni aktivity, dotaznik, ak¢ni plan, videoreflexe, vyhodnoceni
uceni.

Druhd troven — vyhodnocovani poznatkti. Zde se vyhodnocuje, do
jaké miry byly cile vzdélavani splnény. Zjistuje se zde jaké a kolik znalosti a
dovednosti si ticastnici osvojili nebo zlepsili. Zde se vyuZziva nejcastéji test
pred a po skonceni vzdélavaci akce. Metody hodnoceni: pisemné, praktické
¢i sebehodnotici testy, dotazniky, strukturované rozhovory.

Tteti troven — vyhodnocovani chovani. Zde se vyhodnocuje, do jaké
miry se zménilo chovani tcastnik(i vzdélavani smérem k pozadovanému
chovani. Do jaké miry se dovednosti, znalosti a postoje presunuly do praxe.
Metody hodnoceni: strukturované rozhovory, dotazniky s tcastniky i
manazery, odhady pfinosti vzdélavaci akce, zpétna vazba, ziskani
kvalifikace, odhad manaZerské vykonnosti.

Ctvrta tiroveni — vyhodnocovani vysledkii. Zde se vyhodnocuji
pfinosy vzdélavani v porovnani s naklady na vzdélavani. Do jaké miry
vzdélavani prispélo k zvyseni produktivity, zvySeni prodeje, spokojenosti
zakaznikt. Metody hodnoceni: strukturované rozhovory s vrcholovym
managementem, vyhodnocovani pfinosii vrcholovym managementem,
analyzy trendd, analyzy dopadti, kontrolni skupiny, modely systému fizeni,
manazerské informace, procesy managementu kvality.

Hamblin dodal do tohoto modelu jesté patou uroven — vyhodnocovani
konec¢né hodnoty. Zde se vyhodnocuje, jaky prospéch ze vzdélavani ma
organizace jako celek z hlediska plnéni firemnich cilti, vyssi ziskovosti, riistu

apod. (Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 139).
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David Simmonds navrhl tfi aroviiovy model vyhodnocovani vzdélavani
(Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 138):

1. interni validace — cilem je ovéfit, zda vzdélavaci proces dosahl
pozadovanych cilti zmény chovani ticastniki a posouzeni kvality
vzdélavaci aktivity

2. externi validace — cilem je zjistit, zda cile zaméfené na zménu chovani
ucastnikti jsou redlné a ze vychdzeji z identifikace vzdélavacich potfeb
v organizaci

3. evaluace — posouzeni celkové hodnoty vzdélavaciho systému nebo

vzdélavaci akce z hlediska socidlnich a ekonomickych kritérii

Cim pedlivéji jsou definovany potieby vzdélavani a ¢im presnéji jsou
stanoveny cile vzdélavani, tim efektivnéjsi bude hodnoceni vzdélavani. To je
zaklad pro hodnoceni vSech trovni vzdélavani. Pravdépodobné jedinou
skutecné dilezitou zpétnou vazbou z hodnoceni vzdélavani je zpétna vazba
na urovni vysledki. To znamen4, zda Skoleni vedlo ke zlepSeni vykonu
oddéleni nebo organizace. Pokud nelze prokazat pfinosy takového
vzdélavani, 1ze pfinosy vzdélavani posoudit na tirovni chovani, tedy zda
vzdélavani pfinasi Zzddouci zménu chovani. Stejné tak 1ze hodnotit ptinosy
vzdélavani zaloZeného na trovni poznatk(. Nakonec je moZzné hodnotit
pfinosy vzdélavani alespon na urovni reakci, kterd poskytuje okamzitou
zpétnou vazbu o kvalité vzdélavani, véetné vykonu skolitele, kdyZz vSechny
ostatni pristupy selhaly (Armstrong, 2015, str. 370-371).

Posledni kapitola z teoretické ¢asti mi poskytla informace o poslednim
kroku systematického vzdélavani. K ¢emu hodnoceni vzdélavani ve firmeé
slouzi, co zkouma, jaké jsou kritéria, modely a metody hodnoceni
vzdélavani. V nésledujici kapitole uz popisi konkrétni organizaci a jeji

systém vzdélavani na zakladé ziskanych informaci z teoretické casti.
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6. Organizace XY

Organizace XY je organizace, kterd v soucasné dobé neptedstavuje jen
vyrobni zavod ale také jina technickd oddéleni s celou fadou specialistti a
odbornikti zabyvajicich se vyvojem komponentti pro automobilovy pramysl.
Organizace sidli na tizemi Ceské republiky a zaméstnava vice nez 3000
zaméstnancti. Organizace XY je v Ceské republice jednim z nejvétsich a
klicovych zaméstnavateli v automobilovém priimyslu obecné. Podili se na
vyrobé a vyvoji automobilovych komponent( pro prémiové klienty.

Organizace XY ptisobi na tizemi Ceské republiky vice nez 20 let.

6.1 Principy a dvanactero

Cely automobilovy priimysl prochazi zdsadnimi zménami, proto je nutné
v takovém narocném prostredi uspét a k tomu organizaci XY pomahaji jeji
principy: Urcujeme tempo, s vasni a spolecné (Organizace XY dvanactero a
principy, 2022).

Urcujeme tempo — Zavod v inovacich za témi nejlepsSimi
technologiemi je ¢im dal rychlejsi. Cyklus inovaci se neustale zkracuje.
Zakaznici ocekavaji ¢im dal rychlejsi adekvatni feSeni. Rychlost je tak
rozhodujicim konkurenénim faktorem.

S vasni — Vzdy zaéindme u zdkaznika a iniciujeme radikdlni i
kazdodenni inovace. O tspéchu rozhoduje zdkaznik, a to diky tomu, ze
kupuje vyrobky a sluzby spolec¢nosti. Proto musi byt zdkaznik vzdy na
zacatku vSech tvah a aktivit.

Spolecné — Budujeme dalsi partnerstvi a posilujeme tymového ducha.
pozadavky zakaznika jsou ¢im dal ndrocnéjsi, coz vede ke stale vétsim
vyzvam. Je nemozné vSechno fesit samostatné. Se svymi zaméstnanci ma

organizace obrovské mnozstvi zkusenosti, Sirokou diverzitu a obrovské
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odborné znalosti. Ty musime vyuzit k posileni tymového ducha, propojeni

znalosti a posileni spoluprace.

Dvanactero:

seridznost — seridzni a transparentni partner pro zakazniky,
dodavatele i lokdlni komunitu

informovanost — védi proc, a kam jdou

sluSnost — slusné chovani je zdsadni za vSech okolnosti
optimismus — ceni si svych tspéchti a zlepSeni a oslavuji je
inovativnost — aktivné podporuji nova neotfela feSeni
soudrznost — spolecné cile nadfazuji nad individudlni zajmy
tymovost — tdhnou za jeden provaz

vnimavost — ndzory vsech jsou pro né dulezité

férovost — ridi se heslem: ,,Rikej, co delas, delej, co fikas.”
loajalita — cti a aktivné prosazuji hodnoty organizace XY
tolerance — respektuji rozdily

zodpovédnost — pfijimaji zodpovédnost za své vysledky i celé

firmy

7. Analyza systému vzdélavani organizace XY

7.1 Vyzkumna strategie metoda vyzkumu

Cilem mé bakalafské prace je popsat systém vzdélavani v organizaci XY na

zakladé systematického vzdélavani. Ma vyzkumnad otdzka zni: Jak probiha

proces vzdélavani v organizaci XY? V této kapitole se tedy budu zabyvat

vyzkumnou strategii a pouZzitymi metodami v mé bakalafské praci.

V predchozi kapitole jsem strucné organizaci XY predstavila a nyni uz

popisi, jak vzdélavani v organizaci probiha a konkrétni kroky

systematického vzdélavani v organizaci.
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Vyzkumna strategie mé bakalarské prace je pripadova studie. Jde o
detailni studium jednoho nebo nékolika malo pripadi. V pfipadové studii
sbirame velké mnoZstvi dat od jednoho nebo nékolika malo jedinct (Hendl,
2016, str. 102). Konkrétné se v mé praci jedna o deskriptivni pfipadovou
studii. Deskriptivni pfipadova studie ma dodat kompletni popis jevu (Hend],
2016, str. 108). Ptipadové Setteni 1ze rozfdzovat do nékolika krokt. Prvnim
krokem je urceni vyzkumné otdzky. Druhym krokem je vybér pripadu,
urceni metod sbéru a analyzy dat. Tfetim krokem je ptfiprava sbéru dat.
Ctvrtym krokem je sbér dat. Patym krokem je analyza a interpretace dat a
poslednim krokem je vytvoreni vyzkumné zpravy o pfipadové studii
(Hendl, 2016, str. 112-113).

Jako hlavni metoda sbéru dat je analyza internich dokumentt firmy a
polostrukturovany rozhovor se specialistkou vzdélavani. Prvnim krokem pri
analyze dokumentti je definice vyzkumné otazky, nasleduje druhy krok, a to
je definice toho, co se bude povazovat za dokument. U tfetiho kroku se
provadi pramenna kritika. A u posledniho kroku nasleduje interpretace
dokumenttl zaméfend na hledani odpovédi na polozené otazky a
vypracovani zpravy (Hendl, 2016, str. 134-135). Analyza internich
dokumentt byla velmi prospésnd, vyuzivala jsem oficidlni dokumenty
organizace. Tato metoda mi pomohla pfi vSech krocich popisu
systematického vzdélavani. Zabyvala jsem se dokumenty tykajici se
organizace, jeji historie a principy. Dale dokumenty tykajicich se
vzdélavanim v organizaci, prezencénimi listinami, dokumenty o zakonnych,
odbornych a specialnich Skolenich apod. Dokument o systému vzdélavani
v organizaci byl velmi uZitecny pro vSechny ¢tyti kroky systematického
vzdélavani. Mimo jiné jsem vyuzila dokumenty tykajici se zaméstnancti,

lektord, plany vzdélavacich akci a dalsi interni dokumenty.
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Polostrukturovany rozhovor se vyznacuje tim, Ze ma pfipraven

soubor otazek ¢i témat, které budou jeho predmétem, aniz by bylo predem

striktné stanoveno jejich pofadi. Mnohdy miiZe tazatel formulace
pokladanych otazek ¢astecné modifikovat, nezbytné ale je, aby byly
probrany vSechny (Reichel, 2009, str. 111). Hendl (2016, str. 179) uvadi
vhodny postup k vytvoreni rozhovoru. Zaprvé navrh obecného tématu a
zapis vedlejsich témat a okruhti otdzek, jez nas budou zajimat. Zadruhé
usporadani oblasti zajm1i ve vhodném, logickém pofadi. Zatfeti se

zamyslime nad formou a pofadim otdzek a nadsledné promyslime vhodné

prohlubujici a sondazni otdzky. Rozhovor mi pomohl k doplnéni informaci,

které jsem neziskala z analyzy dokumentti. Probihal se specialistkou

vzdélavani na persondlnim oddéleni. Tématem rozhovoru byl systém

vzdélavani v organizaci XY. Otazky jsem sestavila na zakladé teoretické casti

a logicky je sefadila podle etap systematického vzdélavani, kde jsem
neziskala informace z dokumentti. Rozhovor vypadal nasledovné:
1) Zjakych zdrojii organizace cerpa pfi analyze a identifikaci

vzdélavacich potfeb?

- Organizace zjistuje vzdélavaci potfeby na zdkladé popisu pracovniho

mista. Kazda pozice md urcité pozadavky, které zaméstnanec musi
spliiovat a tyto poZadavky jsou vypsany v popisu funkéniho mista.
Pak také z tidajii z persondlni evidence. O kazdém zaméstnanci
vedeme evidenci, o jeho vzdélani, kvalifikaci a jsou zde i tdaje z
pohovort. Déle probiha , Talent Rewiew” a ,ERA” (zde mi byly
poskytnuty interni materidly). I sdm zaméstnanec si miize vyzadat
Skoleni, pokud se vzhledem ke své pozici potfebuje dovzdélat.
Napftiklad Skoleni na praci s excelem. Nakonec zjistujeme vzdélavaci

potfeby jesté na zékladé projektu. Pokud vyhrajeme jako firma néjaky
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2)

3)

5)

7)

projekt jsou jeho soucasti odborné dovednosti, které zaméstnanec
musi umeét a pokud je nema posiléd se na Skoleni.

Mate obsazen u vzdélavaci akce cil a jeho program?

Ano. U kazdé vzdélavaci akce mame program a cile. Nemame ale
hlavni cil, spiSe cile dil¢i.

Mohou se zaméstnanci béhem nebo na konci vzdélavaci akce k jejimu
prubéhu vyjadrit ¢i dotazat?

Zaméstnanci se mohou béhem Skoleni dotazat a na konci probiha
dotaznik spokojenosti, kde se mohou vyjadrit.

Motivujete néjak zaméstnance ke vzdélavani?

Motivovani zaméstnancti ke vzdélavani je spiSe na jejich vedoucich,
ale rizné nabidky jsou rozesilany e-mailem.

Jaka je nejcastéjsi metoda vzdélavani pfi vzdélavacich akcich?

THP pracovnici maji moZnost se ticastnit Skoleni jak prezenénich, tak
online ¢i pomoci e-learningu a délnici maji Skoleni prezenéni formou,
nejcastéji formou prednasky. Specidlni Skoleni probihaji také formou
seminaiti, workshopti, brainstormingti a pak také development centra
a pripadové studie. Pfi zapracovani novych zaméstnancti funguje
instruktaz pfi vykonu prace, povéreni tikolem nebo asistovani.

Na kterd skoleni vyuzivate interni lektory, a na ktera externi?

Interni lektofti Skoli ta Skoleni, ktera jsou nejcastéjsi nebo jsou pro nas
néjak specificka. Externi lektofi Skoli odborna ¢i specidlni skoleni,
ktera nejsme schopni pokryt interné.

Probiha ve firmé vyhodnocovani reakci?

Vyhodnocovani reakci probiha u vSech Skoleni, kromé zakonnych.
Zde je hodnoceni dobrovolné. Na konci Skoleni probéhne
vyhodnoceni spokojenosti formou dotazniku. Hodnoceni spokojenosti

probiha u THP pracovnikii on-line a u délnikti papirové.
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8) Probihd ve firmé vyhodnocovani poznatk?

- Ano ve firmé probiha u kazdého interniho skoleni. Na konci probiha
test, ktery ovéruje ziskané znalosti ze Skoleni. THP pracovnici maji
znalostni test on-line.

9) Probiha ve firmé vyhodnocovani chovani?

- Probiha pouze u nékterych Skoleni. Po 3 mésicich od Skoleni pfijde
nadfizenému zameéstnanci dotaznik hodnocenti efektivity Skoleni
s otdzkou, jestli vinima po skonceni skoleni zménu v chovani nebo
stylu prace, co se tyka dovednosti a schopnosti, které byly obsahem
$koleni. Pokud ano, vedouci vyplni ptiklad, kdy zaméstnanec pouZil
dovednost ¢i schopnost, které byly obsahem skoleni. Pokud ne, vyplni
d@ivod, proc¢ tomu tak nebylo. Pfi hodnoceni se nevyZaduje interakce
se zaméstnancem, ktery byl na Skoleni, ale vétSina vedoucich to dél3,
feknou jim, Ze nepozoruji oekavany pfistup a jak se bude dal
postupovat — tfeba dalsi Skoleni atd.

10) Probiha ve firmé vyhodnocovani vysledkii?

- Neprobiha.

11) Vyuzivate informace ziskané z vyhodnocovani ke zlepseni
vzdélavacich aktivit?

- Z hodnoceni reakci neCerpame odezvu nijak systematicky, spis
vybérové na Skoleni, ktera jsou pro nds zajimava ke sledovani, nebo
byla ndkladna ¢i se od nich oéekaval néjaky vyznamny ptinos.
Zaroven se hodnoceni reakce zhodnocuje pfi vyplaceni odmén
lektortim, aby odménu dostali, nesmi byt hodnoceni reakci na skoleni

$patné. Jinak vysledky nezpracovavame.
7.2 Vzdélavani v organizaci XY

Zaméstnanci v organizaci XY tvoii zdklad tuspéchu a hraji klicovou roli pfi
zajisStovani uspésné budoucnosti spolecnosti. Proto je pro organizaci velmi
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dtlezity vybér a vyvoj téchto zaméstnancti, aby i nadale splnovali
pozadavky neustdle se vyvijejictho automobilového primyslu. Organizace
XY najima ty, ktefi sdileji jejich hodnoty a kulturu a pomahaji organizaci dale
se rozvijet. Podpora zaméstnanct v jejich osobnim a profesnim rozvoji ve
vdech arovnich je velmi dilezita, a to zajistuje Siroka skala vzdélavacich akci,
jak uz zakonnych, tak i specialnich skolenich. Zajisténi, aby zameéstnanci
mohli pracovat v pfijemném prostfedi a nabizeni zaméstnaneckych benefitti
pusobi pozitivné na motivaci zaméstnancti plnit cile spolecnosti a ddle se
profesné vzdélavat (Interni dokument o persondlnim oddéleni, 2022).

Zaméstnanci v organizaci se déli na délniky pracujici ve vyrobé a
technickohospodarské pracovniky (THP), coz jsou manazerské pozice a jiné
nevyrobni pozice. Vstupni Skoleni je u délnikti a THP zaméstnanct mirné
rozdilné. Obé tyto skupiny si projdou skolenimi danymi zdkonem a jsou jim
poskytnuty zdkladni informace o spole¢nosti, jejim kodexu chovani, vyrobé a
vyvoji. THP pracovnici pak maji jeSté ndsledujici dny dopliiujici Skoleni na
témata jako je procesni dokumentace, skoleni z IT oddéleni ohledné prace
s pocitacem, mobilnim telefonem a probiha zde také ptipadné dofeseni
nefunkénich technickych zafizeni. Déle uz si zaméstnance pfebiraji takzvani
,patroni” a zaucuji je pfimo na jejich konkrétni pozici. Patron je osoba, ktera
zna problematiku konkrétni pozice a nového zaméstnance je tak schopna
fadné proskolit. Patron nejenom zaucuje na pracovni pozici, ale také novému
zaméstnanci pomahad se adaptovat na nové prostiedi, ukazuje mu, jak to ve
spolecnosti chodi a pfedava mu zkusenosti (Vstupni skoleni pro THP a RD
pracovniky, 2022).

Vzdélavaci aktivity ve spolecnosti jsou rozdéleny dle globalniho
systému podle obsahu a struktury do 2 zdkladnich skupin (Systém

vzdélavani zameéstnanct, 2020):
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Functional — povinné vzdélavaci aktivity, jez jsou zdkonem stanovené
jako pfedpoklad pro vykon daného povolani nebo ¢innosti (legislativni
Skoleni), dale pak vzdélavaci aktivity zamérené na ziskani znalosti a
dovednosti souvisejicich s odbornosti, systémem fizeni kvality a vyuZitim
vypocetni techniky (odborna Skoleni), dale pak veskeré globalni e-learningy
zaméfené na globalni strategii firmy, principy a kodex chovani.

Essential — vzdélavaci aktivity orientované na rozvoj mékkych a
manazerskych dovednosti (manazerské, mékke skoleni), aktivity zamérené
na ziskdvani znalosti ¢i dovednosti komunikace v cizim jazyce (jazykova
vyuka) a online vzdélavani.

V zavislosti na legislativni pozadavky v organizaci probihaji nejcastéji
zakonna Skoleni. BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci) a PO
(Pozarni ochrana) patfi mezi nejzndméjsi zdkonna skoleni, ktera slouzi
k ochrané zdravi zaméstnancii na pracovisti. Mezi dalsi zdkonna Skoleni
v organizaci patfi napfiklad Skoleni prace ve vyskach, Skoleni fidict
referentskych vozidel, vyhlaska ,,50“, obsluha jefabti, manipulacni voziky a
zdravotni hlidky (Zakonna Skoleni, 2022).

Mezi odborna skoleni probihajici v organizaci patfi Skoleni zaméfena
na automobilovy priimysl a odborna skoleni na programy, které organizace
vyuziva (Odborna skoleni, 2022).

Specidlnich Skoleni je ve spole¢nosti velmi mnoho. Napiiklad zde
probihaji Skoleni anglického a jiného jazyka, time management, komunikacéni
dovednosti, manazerské dovednosti, skoleni na robotizaci nebo automatizaci

a mnoho dalSich (Speciélni Skoleni, 2022).

7.3 Analyza a identifikace vzdélavacich potteb

Diky druhé kapitole o analyze a identifikaci vzdélavacich potfeb mohu nyni
popsat z jakych zdroji organizace pfi analyze a identifikaci vzdélavacich
potteb Cerpd. Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb probiha

44



v organizaci na zakladé popisu pracovniho mista, tidaji z personalni
evidence, na zdkladé vyzadani zaméstnance, z priizkumu vzdélavacich
potfeb, z hodnoceni vykonu zaméstnance a na zakladé projektu.

Tyto kroky pomahaji zaroven k vytvoreni planu vzdélavani.

Popis pracovniho mista — k napInéni vykonu prace ma kazda pracovni
pozice urcité pozadavky a schopnosti, které musi zaméstnanec spliiovat.
PoZzadavky na zaméstnance jsou detailn€ vypsany v popisu funkéniho mista.

Udaje z personalni evidence — o kazdém zaméstnanci se vede
evidence, kde je mozné najit idaje o dosazeném vzdélani, kvalifikaci,
absolvovanych vzdélavacich programech, ale také idaje z pohovort a dalsi
informace, které pomahaji ke zhodnoceni potfeby vzdélavacich potteb
konkrétniho zaméstnance.

Na zakladé vyzadani zaméstnance — i sam zameéstnanec miize zazadat
o Skoleni, ve kterém by se potieboval vzhledem ke své praci dovzdélat.
Kazdy miize urdit, kde vidi své nedostatky a miize své dovednosti zkvalitnit.
Napftiklad zaméstnanec v kancelari, ktery kazdy den pracuje na pocitaci,
potfebuje skoleni na praci s excelem, tak si o Skoleni mtize zazadat. OvSem
Skoleni musi souviset s pracovnim mistem.

Z priizkumu vzdélavacich potteb — tato oblast je zaméfend nejvice na
mékké dovednosti. V organizaci probihd takzvané ,talent review”.
Vedoucimu pfijde elektronicky ve vzdélavacim systému dotaznik, kde ma
zhodnotit potencial ristu konkrétniho zaméstnance, jeho silné a slabé
stranky. Rozebiraji se zde témata pro oblast vzdélavani, kam se zaméstnanec
bude ubirat po profesni draze a hodnoti se zde jeho vykon. Naptiklad pokud
zaméstnanec neumi anglicky, posle se na skoleni anglictiny. , Talent review”
pomaha urcit, kdo odvadi nejlepsi praci, kdo je pfipraven na povyseni a kdo
miize pfedstavovat riziko pro odchod, pfestup na jinou pozici nebo dalsi

mozna rizika spojend napfiklad se Spatnym financnim ohodnocenim
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konkrétni pozice. Také zde probihaji riizné workshopy, development centra,
i pro studenty, ktefi v organizaci pracuji. Cilem je zjistit jaké mékkeé
dovednosti studenttim, budoucim zaméstnanctim chybi a mohli jim
poskytnout Skoleni a zhodnoceni (Talent Review, 2022).

Z hodnoceni vykonu zaméstnance — globalni hodnoceni vykonu
zaméstnance neboli také ERA (Employee Rating Appraisal) je hodnoceni,
jehoz cilem je ziskat globalné porovnatelné vysledky za pouZziti stejnych
nastroju pro vSechny pozice. Hodnoceni je zaméfeno na vSechny
zaméstnance ve spolecnosti a provadi se jedenkrat rocné. Jedna se o
zanalyzovani vykonu kazdého zaméstnance za posledni sledované obdobi.
Zhodnoceni presnosti, spolehlivosti, efektivity, samostatnosti zaméstnance.
Jeho povédomi o ndkladech, manipulaci se zafizenimi, schopnosti
spolupracovat. Pfi zjisténi néjakych nedostatk(i vznikd dohoda o moZnosti
zlepSeni. Z hodnoceni vykonu zaméstnance vyplynou nové vzdélavaci
potfeby zaméstnance a zhodnoti se jeho celkovy vykon (Globalni hodnoceni
vykonu zaméstnance, 2022).

Na zakladé projektu —pokud organizace vyhraje projekt, jsou jeho
soucasti urcité zdkladni dovednosti a schopnosti zaméstnance. Pokud

zaméstnanci pro plnéni projektu tyto znalosti chybi, musi se dovzdélat.

7.4 Planovani vzdélavani

Jak jsem se dozvédéla z teoretické ¢asti, plan vzdélavani vychdzi z analyzy a
identifikace vzdélavacich potfeb, a tak tomu je i v organizaci. Pfevazné
vychdazi ze standardni matice Skoleni, ktera je urcena dle popisu pracovniho
mista. Standardni matice Skoleni je vypracovana prislusnym vedoucim
pracovnikem po konzultaci s dalsimi odborniky a zastupcem personalniho
oddéleni a je ulozena v elektronické podobé do systému. Je zakladem pro

tvorbu vzdélavaciho planu. Do planu jsou rovnéz zahrnuty vzdélavaci
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aktivity vydefinované jednotlivymi vedoucimi ¢i dalsi aktivity definované
TOP managementem spolecnosti (Systém vzdélavani zaméstnanct, 2020).

Plan vzdélavani je tvofen rocné a po schvaleni reditelem tiseku
personalniho oddéleni a generalnim feditelem je zahrnut do finanéniho
planu spolecnosti. Schvaleny plan je uloZen na tiseku personalniho oddéleni.
V pripadé potieby (organizacni zmény, nartistu poctu zameéstnanct apod.) jej
lze ménit a doplnovat (Systém vzdélavani zaméstnanct, 2020).

Plan kazdé vzdélavaci aktivity obsahuje ndzev Skoleni a jeho obsah (v
obsahu jsou uvedeny metody realizace vzdélavani, casovy harmonogram a
smérnice), misto kondani, jméno lektora a jeho podpis, rozsah Skoleni (pocet
hodin), termin, misto kondni, cil Skoleni a tiastniky vzdélavaci akce

(Prezencni listiny, 2022).
7.5 Realizace vzdélavani

Teoreticka kapitola o realizaci vzdélavani mi poskytla informace, které
nyni vyuZiji v popisu realizace vzdélavani v organizaci. VSechny vzdélavaci
aktivity jsou centralné zajistovany tisekem personalniho oddéleni a
administrativné fizeny systémem LMS (Learning Management System), za
jehoz spravu persondlni oddéleni zodpovida. V systému jsou
administrovany, jak vzdélavaci aktivity prostfednictvim standardniho
katalogu Skoleni, tak aktivity, které maji jednorazovy externi charakter.
Vétsina pracovnich pozic zde ma vydefinovany balic¢ek Skoleni, které musi
splnit a do kdy (do 3 mésicti, do 6 mésicti, do roka). Usek personélniho
oddéleni je zodpovédny za zjiSténi presné definice vzdélavaci potfeby, vybér
nejvhodnéjsiho dodavatele, vypsani terminu v systému, organizaci,
administrativni podporu procesu hodnoceni, veskerou dokumentaci,
evidenci i finan¢ni vypofadani dané vzdélavaci aktivity a archivaci

dokumentace (Systém vzdélavani zaméstnancti, 2020).
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Do systému LMS maji pfistup pouze zameéstnanci kategorie THP, ktefi
jednotlivé kroky provadéji sami a tisek persondlniho oddéleni systémové
tyto kroky podporuje. Mezi jednotlivé kroky patfi prihlaSeni, vybér
vhodného terminu Skoleni a dalsi. Pro zaméstnance z kategorie déInikti
organizuje usek persondlniho oddéleni vzdélavani mimo LMS systém a
nasledné pracovnici personalniho tiseku zaméreni na vzdélavani ucast na
$koleni administruji a eviduji. Ucast na viech vzdélavacich aktivitach
zameéstnancti musi byt pfedem schvalena pfimym nadfizenym. Zaznam o
Skoleni formou prezenéni listiny je nasledné vloZen do systému LMS a
archivovan v papirové podobé nebo pfi on-line skoleni pomoci vystfizku
obrazovky, coz se pouZziva i na Skoleni globalnim (Systém vzdélavani
zaméstnanct, 2020).

Cil a program vzdélavani se vyskytuje uz v planovani vzdélavani. U
kazdé vzdélavaci akce je obsazen cil a jeho program. Z teoretické ¢asti
vyplyva, ze by mél byt program vzdélavaci akce flexibilni, aby se mohl
ucastnikiim pfizptsobit. V organizaci ma kazdy zaméstnanec mozZnost se
k programu vyjadrit, ¢i se dotdzat, bud v pribéhu nebo na konci vzdélavaci
akce. Co se tyka cile vzdélavani, tak v organizaci jsou u kazdé vzdélavaci
akce dilci cile.

Motivace ke vzdélavani v organizaci probiha naptiklad pomoci e-
mailti ¢i jinych forem sdélovani, kde se nabizeji specidlni skoleni, jakych se
zaméstnanci mohou tcastnit. Jinak jakdkoli jind forma motivace zaméstnance
ke vzdélavani je spiSe na vedoucich.

Nejcastéjsi metodou Skoleni v organizaci je pfednaska a pro THP
pracovniky také e-learning. Systém LMS umoziiuje plnit legislativni skoleni
THP pracovniktim ve formé e-learningu. Zaméstnanec se jednoduse ptihlasi
na svém pracovnim pocitaci do svého uctu a spusti si interaktivni skoleni a

na jeho konci musi splnit test. Kromé pfednasky a e-learningu zde probihad i
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mnoho jinych metod vzdélavani. Napriklad instruktaZ pfi vykonu prace,
povéteni ukolem c¢i asistovani jsou casto pouzivané metody pri
zapracovavani novych zaméstnanct. Pfi specialnich skolenich jako jsou
napriklad Skoleni uréena na rozvoj mékkych dovednosti se vyuzivaji dale
seminare, ptipadové studie, development centre a dalsi workshopy a
brainstormingy. Pracovni porady jsou v organizaci casté a probihaji vétSinou
kazdy tyden.

Proces vzdélavani je realizovan certifikovanymi internimi nebo
externimi lektory. Odbornou zptisobilost a rozvoj internich lektort zajistuje
usek persondlniho oddéleni. Jsou vybirani ze stavajicich pracovnikt na
zakladé jejich specializace a schvalovani vedoucim pfislusného tseku a
persondlnim feditelem. Aktudlni seznam internich lektort udrZzuje pracovnik
useku persondlniho oddéleni. Externi lektofi jsou vybirani dle poZadovaného
profilu v rdmci vybéru optimalniho dodavatele (Systém vzdélavani
zaméstnancti, 2020). Interni lektofi v organizaci Skoli ta Skoleni, ktera jsou
v organizaci nejcastéjsi nebo jsou pro organizaci specifickd. Externi lektofi
skoli pfevazné odborna ¢i specidlni Skoleni, kterd neni organizace schopna
pokryt interné.

Vétsina skoleni probiha interné, ovsem jsou zde i externi vzdélavaci ¢i
rozvojové aktivity, jako konference, workshopy, setkdni, seminafe a podobné

(Systém vzdélavani zaméstnancti, 2020).

7.6 Hodnoceni vzdélavani

Posledni kapitola z teoretické ¢asti mi poskytla informace o poslednim kroku
systematického vzdélavani, a to je hodnoceni vzdélavani. Hlavnim déivodem
hodnoceni vzdélavani ve spolec¢nosti je potteba sledovani pfinosu
jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Vyhodnocovani reakci probiha ve firmé u vSech vzdélavacich aktivit,
kromé zdkonnych skoleni, jehoz hodnocenti je dobrovolné. Na konci
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vzdélavaci akce probéhne vyhodnoceni spokojenosti Skoleni formou
dotazniku. Hodnoceni spokojenosti probiha u THP pracovniku on-line a u
délnikt papirové. Hodnoceni je pfeddno na tsek personalniho oddéleni ke
zpracovani a zaloZeni. Hodnoceni reakci pomaha napriklad pfi vyplaceni
odmén lektorim. Pro ziskani odmény musi byt hodnoceni reakci na Skoleni
kladné. Jinak se hodnoceni reakci zpracovava spiSe vybéroveé u skolenich,
ktera byla pro firmu zajimava ke sledovani, nebo byla ndkladnd na realizaci a
je nutna zpétna vazba.

Vyhodnocovani poznatki probiha u kazdé interni vzdélavaci aktivity.
Po kazdém skoleni, jak odborném, specidlnim, zdkonném tak u e-learningu
probiha na konci test se zdkladnimi otdzkami ze Skoleni, ktery musi
zaméstnanec splnit na urcitd procenta. Test ovéruje ziskané znalosti a
dovednosti, které si zaméstnanec béhem Skoleni osvojil. Hodnoceni
ziskanych znalosti a dovednosti je u skupiny zdkonnych skoleni a u Skoleni
pro ziskani nebo udrZeni kvalifikace nahrazeno zdznamem v definovaném
oficidlnim dokladu (prtikaz, certifikat). THP pracovnici maji opét znalostni
test on-line.

Vyhodnocovani chovani v organizaci probihd pouze u nékterych
skoleni. Po 3 mésicich od skoleni pfijde nadfizenému zaméstnanci dotaznik
hodnoceni efektivity Skoleni s otdzkou a otevienou odpovédi: ,Vnimate po
skonceni Skoleni zménu v chovani nebo stylu prace Vaseho zaméstnance, co
se tyce dovednosti a schopnosti, které byly obsahem Skoleni?” Pokud ano,
vedouci vyplni piiklad, kdy zaméstnanec pouzil dovednost ¢i schopnost,
které byly obsahem Skoleni. Pokud ne, vyplni diivod, pro¢ tomu tak nebylo.
Vétsina vedoucich si se zaméstnancem napldnuji i setkdni a zeptaji se jich, jak
to vidi oni. Pokud nepozoruji o¢ekdvany pfistup, tak se vyresi dalsi postup,
naptiklad dalsi rozvojovou vzdélavaci aktivitou (Systém vzdélavani

zaméstnanct, 2020).
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7.7 Diskuze

Pfi mém popisu systematického vzdélavani v organizaci XY jsem zjistila, Ze
organizace pri analyze a identifikaci vzdélavacich potfeb vyuziva spousty
zdrojti, ze kterych informace sbira. OvSem nejvice v potaz jsou brany
informace, které organizace ziska z popisu pracovniho mista. Na zdkladé
toho ma kazda pracovni pozice sviij vlastni balic¢ek Skoleni, ktery musi splnit.
Cilem analyzy a identifikace potfeb vzdélavani je zjisténi rozdilti mezi
stavajicim a zddoucim vykonem. Organizace sbird informace ze spousty
zdroji, ale ne na vSechny se pfi planovani vzdélavani obraci.

Plan vzdélani v organizaci vychazi z analyzy a identifikace
vzdélavacich potieb, prevazné tedy ze standardni matice Skoleni, ktera je
urcena dle popisu pracovniho mista. Plan vzdélavani pro kazdou pracovni
pozici v organizaci je velmi dobfe a detailné zpracovan a tyto informace jsou
ulozeny v systému vzdélavani, ktery organizace vyuziva. Plan vzdélavani
v organizaci vyuZziva efektivné a ticelné zdroje, respektuje ¢asové a finanéni
moznosti, a hlavné vychazi z firemni kultury, kterd je pro organizaci velmi
dtlezita. Co se tyce planu konkrétnich vzdélavacich akci, tak obsahuji
vSechny body, co by obsahovat mély, kromé hlavniho cile vzdélavani. Kazda
vzdélavaci akce obsahuje diléi cile a neni jasné urcen hlavni cil vzdélavani.
Neni tedy jasné dano, ¢eho chce akce vzdélavani dosahnout.

Pfi realizaci vzdélavani organizace vyuziva spousty metod vzdélavani
a ma k dispozici vhodné a certifikované lektory. Velkou kvalitou organizace
je vyuzivani technologii a e-learningu, ktery se zac¢inal ¢im dal vice rozvijet
pri dobé covidové. VSechny vzdélavaci aktivity jsou administrativné fizeny
systémem vzdélavani a tento systém je v organizaci velmi ndpomocny a
efektivni. Obsahuje vSechny dtilezité informace o vzdélavani v organizaci.

Hodnoceni vzdélavani v organizaci probiha pouze ve tfech trovnich.

Ctvrtd a patd uroven vyhodnocovani vysledka a vyhodnocovani koneéné
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hodnoty v organizaci neprobiha. Nejvice propracovana je v organizaci druha
uroven — vyhodnocovani poznatkt na zdkladé testu a zjisténi, zda
zaméstnanec na Skoleni nabyl nové znalosti. Informace ziskané z prvni
urovné jsou v organizaci mirné opomijené, napomahaji predevsim k udéleni
odmény pro lektora, a ne zda vzdélavaci akce vyhovuje zaméstnanctim.
Organizace by méla vice informace ziskané ze vSech trovni zpracovavat, aby

mohla ovlivnit novy cyklus vzdélavani a tim ho zlepSit a upravit.

Zavér
Cilem mé bakalarské prace bylo popsat systematické vzdélavani v organizaci
XY.V teoretické ¢asti jsem se nejprve zaméfila na systém vzdélavani ve
firmé. Nasledné jsem popsala systematické vzdélavani a jeho faze. Poznatky
z teorie, internich materiald a rozhovoru s pracovnikem persondlniho tiseku
jsem vyuzila pfi popisu systematického vzdélavani v organizaci XY, a tak
jsem naplnila cil své bakalafské prace.

Pti ziskavani informaci o vzdélavani v organizaci jsem dosla
k celkovému dojmu, Ze organizaci na zaméstnancich velmi zalezi, protoze
jsou klicem k jejich tispéchu. Stejné tak je pro organizaci dtlezitd i jejich
kultura, principy a dvandctero, to vSe se do vzdélavani zaméstnancti

promitd. Systém vzdélavani je v organizaci XY na kvalitni trovni.
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