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Uvod

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

a jejich schopnosti a dovednosti k pInéni cilii a strategie dané organizace,
proto by si organizace svych zaméstnancti méla vazit a uvédomit si podstatu
jejich vzdélavani. I pfesto, ze v dnesni dobé€ stroje zaméstnance nahrazuji,
musi byt neustale nékdo, kdo stroje bude opravovat, kdo bude firmu fidit,
v nékterych usecich prace je ¢loveék zatim nenahraditelny. Proto je
podminkou uspésné firmy uznani hodnoty a diilezitosti rozvoje lidskych
zdrojii, 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
zaloZeny na systematickém vzdélavani. Systematické vzdélavani se sklada ze
¢tyt krokti — analyza a identifikace vzdélavacich potifeb, planovani
vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnoceni vzdélavani. Tyto kroky
v teoretickeé casti popisi a v empirické casti je pouziji k popisu systému
vzdélavani v organizaci XY.

Prvni kapitola se zabyva samotnym firemnim vzdélavanim, systémem
vzdélavani a naslednym systematickym vzdélavanim. Druha kapitola je uz
zaméfend na prvni fazi systematického vzdélavani, analyzu a identifikaci
vzdélavacich potieb, jeji faze, vyuzivané metody a definici vzdélavaci
potieby. Tteti kapitola popisuje planovani vzd€lavani, 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 ¢asti se zabyva konkrétni organizaci,

vyzkumnou metodou a popisem systému vzdélavani v organizaci.



1. Firemni vzdélavani

Nejprve je dlilezité vzhledem k moji bakalarské praci definovat firemni
vzdélavani. Firemni vzdélavani je soubor vzdélavacich aktivit zajiStovanych
organizaci, jejiz cilem je doplnit, rozsitit, prohloubit, zvysit nebo zménit
kvalifikaci pracovnikii. V praxi je zamérem podnikového vzdélavani
odstranéni rozdilti mezi momentalni kvalifikaci pracovnikii a tim, co je po
nich pozadovano v ramci plnéni jejich pracovnich cinnosti (Priicha &
Veteska, 2014, str. 862). Podle Koubka (2009, str. 258) se vzdélavani
zameéstnancli ve firmé zaméfuje na utvareni pracovnich schopnosti v SirsSim
slova smyslu, véetné formovani osobnostnich vlastnosti a hodnot potfebnych
pro mezilidské vztahy na pracovisti. Firemni vzdélavani je personalni
¢innost, kde je bézna spoluprace organizace s externimi odborniky ¢i
specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Bartonikova (2010, str. 16)
zminuje, Ze firemni neboli také podnikové vzdélavani zahrnuje, jak
vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované
podnikem ve vlastnim vzdé€lavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak i
vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve
specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo skole). Firemni vzdélavani je
¢innost, ktera prispiva k produktivnimu pracovnimu prostfedi a podnécuje
zaméstnance k rozvoji a specializaci v jejich oboru, vcetné ticasti na
vzdélavacich akcich (Zormanova, 2017, str. 38).

Firemni vzd€lavani je diilezité nejen z hlediska plnéni pozadavkii
zvenku nastavenych parametral vyplyvajicich z legislativy, jako jsou
pravidelna skoleni o bezpecnosti, ale také z hlediska prospéechu firmy. Kazdé
zlepseni vykonu pracovnikli pfinasi zameéstnavateli prospéch. Proto se u
nich sleduje troven soucasné vykonnosti vzhledem k vykonnosti

pozadované (Prasilova, 2006, str. 56).



Obecné miizeme vyvodit par zjednodusenych definic firemniho vzdélavani

(Bartornikova, 2010, str. 11):

vzdélava zameéstnance ve firmé

zahrnuje povinné a kvalifikacni vzd€lavani zaméstnanct

zahrnuje zvysSovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace
zaméstnance

predstavuje cast systému formovani pracovnich schopnosti ¢loveka

zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnancti

Vzdélavani ve firmé se ve vétsin€ pripadii zaméfuje na (Bartak, 2007, str. 17):

zlepseni pracovniho vykonu zaméstnancti

uplatiiovani a dodrzovani zakont, pravidel nebo postuptt

poveédomi o technologickém, hospodarském a kulturnim kontextu
rozvijeni potencialu zaméstnanci — kariérni rozvoj a pfiprava na
zvladnuti budoucich problémit

iniciace zmén a jejich zvladani

fizeni vztaht (napf. tymova prace)

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

k ziskani ¢i zvySovani pfislusné kvalifikace

1.1 Systém vzdélavani

Dalsim podstatnym krokem je definice systému vzdélavani. Kazda

organizace by mela mit dobfe promysleny systém vzdélavani, aby zajistila

kvalitu vzdélani pracovnikii, a tak zaroven i dané organizace.

Systém podnikového vzdélavani je cyklus, ktery se neustale opakuje a

vychazi z principt politiky podnikového vzdélavani. Drzi se cilit podnikové

strategie vzdélavani a vychazi z organizacnich a institucionalnich

predpokladt 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 né€jaky fad (Medlikova, 2010, str. 35).
Systém vzdélavani zaméstnanct firmy zahrnuje vzdélavaci aktivity, jako
vstupni Skoleni, doskolovani, rekvalifikace a rozvoj iniciovany organizaci.
Na systému vzdélavani zaméstnancii organizace se podili nejen personalni
oddéleni nebo oddéleni specializovaného vzdélavani zaméstnanct, ale také
vedeni a odbory ¢i jina zaméstnanecka sdruzeni (Koubek, 2009, str. 258).
Hlavnim cilem systému podnikového vzdélavani je pfipravit zaméstnance
na zlepSent jejich schopnosti efektivné dosahovat pozadovanych cilti,
zlepseni jejich vykonnosti, ¢imz se zaroven zvysi konkurenceschopnost,
prosperita a dosazeni strategickych cilti podniku (Vodak & Kucharcikova,
2011, str. 82).

NabhliZeni na vzdélavani zameéstnancii jako na systém je jednim ze
zakladnich nastroju pro realizaci a implementaci strategického pfistupu k
firemnimu vzdélavani. To je uplatiiovani systematického, ¢i systémového a
planovaného pfistupu k firemnimu vzdélavani. Terminy systémovy a
systematicky pfistup jsou Siroce pouzivany k popisu zptisobu, jakym
pristupujeme k firemnimu vzdélavani (Bartonikova, 2010, str. 108).

Systémovy pfistup povazuje 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
zpusoby, které ovliviiuji nejen vzdélavani, ale vSechny dalsi ¢asti systému
(Bartorikova, 2010, str. 108). Vojtovic (2011, str. 110) tvrdi, Ze systém je
ucelovy vytvoreny a usporadany celek, ktery je charakterizovan strukturou
prvki a jejich vazeb. Systémovy pristup definuje jako takovy, ktery chape
organizaci jako soubor vzajemné propojenych prvki se spolecnym cilem.
Pfinos systémoveého pfistupu k rozvoji managmentu dle jeho nazoru spociva
v analyze vnitfnich vztahi vSech organizacnich prvki fizeni jako celku.

Systém pritom predpoklada nejen uznani diilezitosti interakce rtiznych
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vnitfnich faktorti a vznikajicich souvislosti, ale také diileZitost interakce
vnitfnich prvki a souvislosti s jejich vnéjsim prostfedim. Dtraz 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 vzorcti chovani ze
struktury, do niZ jsou jednotlivé soucasti usporadany.

1.2 Systematické vzdélavani

Nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikti v organizaci je dobte
organizované systematické vzdélavani. Systematické vzdélavani je neustale
se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje cile
strategie vzdélavani a opira se o bezchybné vytvofené organizacni a
institucionalni 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 systémt
personalni prace. Podnikoveé vzdélavani je z hlediska tohoto pristupu
systematickym procesem, ve kterém kromé zmeén ve struktufe znalosti a
dovednosti, respektive jejich prostfednictvim, dochazi ke zménam

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

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

vzdélavani (Bartonkova, 2010, str. 108).

analyza a identifikace

vzdélavacich
potieb
. planovani
w::g;:::::?m vzdélavani
realizace
vzdélavani

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

JelikoZz je systematicke vzdélavani povazovano jako nejefektivnéjsi zptisob
vzdélavani v organizaci ma také spousty prednosti a ne€které z nich zminuje

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

e odbornost a pfipravenost pracovnikii bez obtizného vyhledavani na
trhu prace

o pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikii podle
specifickych potfeb organizace

e zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovnikii

e zlepsuje pracovni vykon, produktivitu prace i kvalitu vyrobki a sluzeb
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e nejefektivnéjsi zptisob nalézani vnitfnich zdrojii pokryti dodatecné
potteby pracovnikii

e snizuje naklady na jednoho vzdélaného pracovnika

e predvidd a eliminuje dopady ztrat pracovni doby souvisejici se
vzdélavanim

e neustalé zdokonaluje vzdélavaci procesy diky zkuSenostem
z pfedchozich cykll

e umoznuje realizaci moderni koncepce fizeni pracovniho vykonu

e zlepSuje vztah pracovnikdl k organizaci a zvysuje jejich motivaci

e zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadniuje ziskavani
pracovnikil

e zvysuje socialni jistoty pracovnikli organizace

e zvysuje kvalitu, trzni cenu, personalni a socialni rozvoj individualniho
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 firmé sklada. V nasledujicich kapitolach se tedy
budu zabyvat konkrétnimi fazemi systematického vzdélavani, které jsem vyse
uvedla — analyza a identifikace vzdé€lavacich potieb, planovani vzdélavaci

akce, realizace vzdélavaci akce a nasledna evaluace vzdélavaci akce.

2. Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

Analyza a identifikace potfeb je diilezitou soucasti a zaroven také prvnim
krokem v systému vzdélavani a v planu vzdeélavaci akce. Pfi nedokonalém
provedeni analyzy vzdélavacich potieb a pfi vzniku pfipadné chyby se tato

nedokonalost objevi v nasledujicich fazich, tedy nasledné do planovani a

vvvvv

14



projektovani vzdelavacich aktivit (Bartorikova, 2010, str. 118). Analyza
vzdélavacich potteb spociva predevsim ve sbéru informaci o aktualnim
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti, individualni, tymové a
firemni vykonnosti a v porovnani téchto informaci s pozadovanou arovni
(Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 85). Diky analyze a identifikaci potteb
muizeme 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 praci (Bartak, 2007, str. 19). V praxi identifikovani vzdélavacich
potfeb znamena naptiklad zjisténi néjakého nedostatku zaméstnancti nebo
priblizeni datumu nutného proskoleni zaméstnanct, ¢i zjisténi zajmu
skupiny lidi o osvojent si urcitych poznatkt 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 skutecne€ nezbytna

jestli je zaméstnanec skutecné odmeénovan za ovladani téchto

dovednosti

jestli management podporuje pozadované chovani

jestli existuji dalsi bariéry vykonnosti

Cilem analyzy potteb je (Bartak, 2007, str. 19-20):
e zjisténi rozdilti mezi stavajicim a Zadoucim vykonem
e formulace namétti, jaky obsah uceni a jaké metody a formy by
napomohly pozitivni zméné
e popis praci a ukoll s cilem stanovit priority pozadavkl na zakladé

vzdélavani a rozvoj
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¢ identifikace silnych i slabych stranek jednotlivcii a tymt, 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 zaméstnancii a navrh vzdélavaciho planu nebo
navrhy k feSeni dalsich identifikovanych problémii a potfeb. Jde v podstate o
to zjistit, kdo potiebuje vzdélavani a pro¢ (Vodak & Kucharcikova, 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 potreby

Nejcastejsi definici vzdélavaci potfeby z hlediska obecné predstavy 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 potiebné k vykonu pracovni a
mimopracovni ¢innosti (Priicha & Veteska, 2014, str. 1213).

Vzdélavaci potteby jsou zvlasté dllezité ve firemnim vzdélavani.
Vznikaji jako hypoteticky stav (védomy ¢i nevédomy), kdy jedinci postradaji
znalosti nebo dovednosti dtlezité pro jejich dalsi existenci, zachovani
dusSevnich, fyzickych nebo socidlnich funkci. Lze je také identifikovat jako
interval mezi aktualnim vykonem a preddefinovanym kritériem vykonu.
Vzdélavaci potteby lze definovat jako socialni potfeby ziskané v prubehu
zivota. Tyto potfeby vychazeji z individualni tendence vyrovnavat své
moznosti s pracovnim uplatnénim. Primarné je ovliviiuje trh prace, ale také
spolecnost a osobnostni vlivy. Vzdélavaci potfeby jednotlivca souvisi se
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vzdélavacimi potfebami spolecnosti, v idealnim pfipadé€ by meélo jit o vztah
totoznosti. Vzdélavaci potfeby vytvareji vzdéelavaci poptavku. Vyzkum
ukazuje, ze dosazené vzdélani tizce souvisi s potfebami dalsiho vzdélavani a
pfipravou na zaméstnani. Prvotni vzdélavani mize byt v nékterych situacich
nedokonalé, chybné a nevyvola nasledné vzdélavaci potieby k dalSimu
odbornému vzdélavani. Proto je nutné ve vzdélavani dospélych, tedy i ve
firemnim vzdélavani u nékterych jedincii ¢i socialnich skupin tyto potteby

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

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

e reaktivni —je aktualni v pfipadé, Ze je na pracovisti
zaznamenan pokles vykonnosti nebo produkce, pro ktery byl
nalezen jasny diivod oddéleny od ostatnich diivodt

e proaktivni — ma vztah k podnikové strategii a planu lidské sily;
je orientovan na budoucnost — ocekavany technicky vyvoj,
vysledky vyvoje managementu a politiky ¢i kroky personalni
vymeny

2.2 Urovné a metody analyzy a identifikace vzdélavacich potieb
Pro provedeni analyzy vzdélavacich potieb je zapotrebi znat zdroje
informaci a také umét vybrat vhodné nastroje 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 udaje o konkrétnich pracovnicich. Tyto idaje nasledné pomohou

analyzovat vzdélavaci potfeby pracovnik(i organizace.
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Koubek (2009, str. 262) ve své knize tyto tdaje zminuje:

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

2. pracovni misto — udaje o pracovnich mistech (pozadavky na
pracovniky a jejich pracovni schopnosti), tidaje o stylu vedeni, kultufe
pracovnich vztahti apod.

3. jednotlivi pracovnici — tidaje z personalni evidence — zdznamy
hodnoceni zaméstnancti, zaznamy o vzdélani, kvalifikace,
absolvovani vzdélavacich programi, z vysledk testil, idaje z

pohovort apod.

Stejné jako Koubek i Prasilova (2006, str. 58) zdroje informaci rozd€luje na
organizaci, praci a zaméstnance. Tureckiova (2004, str.100) tvrdi, Ze proces
zjistovani vzdélavacich potfeb vychazi také ze tfech trovni, ovSem misto
pracovniho mista zde zminuje tidaje o tymu. Takze trovné analyzy jsou
podle ni jednotlivec, tym a firma. Nejcast€jsi metody zjistovani vzdélavacich
potteb jsou dle ni analyza dokumentti, dotazniky, fizené rozhovory,
kreativni workshopy, pozorovani (monitoring) a hodnoceni vysledki.

Respektive vystupy z hodnoceni adaptacniho procesu a pracovniho vykonu.
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Analyza osobnich dokumentd
Hodnaoceni adaptaéniho procesu

Analyza pracovnich mistmodel(i kompetenci/
typovych pozic

» Rozhovory s nadfizenym

JEDNOTLIVEC

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

Prizkumy vzdéldvacich potieb a odekavani
(dotazniky a rozhovory)

I TYM — Tymové hodnoceni
\ Kreativni workshopy (brainstorming)
Analyza strategickych dokument(
(strategie rozvojovych planu)

Analyza hlavnich pravnich norem

FIRMA —— Analyza trend( na trhu a potfeb zdkazniki

Monitorovéni a analyza Einnosti firmy

Srovnani s konkurenci (benchmarking)

Obr. & 2 Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb (Tureckiova, 2004,

str.101)

Armstrong (2015, str. 354) nahrazuje Groven pracovniho mista za uroven
skupiny. Tvrdi, Ze analyza potfeb vzdélavani na urovni organizace povede
k identifikaci potfeb vzdélavani na Grovni skupin, pfi¢emz analyza potfeb
vzdélavani na trovni skupin povede k identifikaci potfeb vzdélavani na

urovni jednotlivctl. Tento proces funguje i obracené.

Organizace Skupiny Jednotlivci

analyza anlaalnyzaa prizkumy pfezkoumani analyza specifikace
plant pan potieb  [¢{ vykonu & pracovnich [¥
. lidskych . ; . p vzdélavani
organizace zdroju vzdélavani arozvoje 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 potreb

Proces analyzy vzdélavacich potfeb zahrnuje tfi hlavni faze (Bartorikova,
2013, str. 14):
1) pripravna faze — urceni zdroji pro sbér dat (vnéjsi i vnitfni prostfedi
firmy)
2) sbér dat — analyza informaci, identifikace potieb
3) navrh opatfeni — tvorba vzdélavaciho planu, tzn. pfiprava vzdélavaci
akce na zakladé identifikovanych potteb
Sbér dat probiha, jak uz jsem vyse zminila, vétsinou pomoci
dotaznikovych Setfeni, pozorovani, rozhovory, workshopy, analyzou
dokumentt, ale také napiiklad participaci apod.

Dotaznik je pisemna forma sbéru dat a informaci prostfednictvim
dotazovani osob. Zamérné, specialné metodologicky fazené otazky sledujici
poznani urcitého jevu nebo urcitych jevll u jednotlivce nebo skupin osob
(Palan, 2002, str. 52).

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

Pozorovani je metoda velmi rozpracovana, 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 naptiklad
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zaméstnani, Skolu nebo volnocasové aktivity. Pozorovani mame
neztcastnéné nebo zucastnéné. Bud je pozorovatel skryt nebo je pritomen,
ale nema s pozorovanymi zadny kontakt, anebo je pozorovatel clenem dané
skupiny a pozoruje ji zevnitf (Priicha & Veteska, 2014, str. 873).

Workshop je organizacni forma skupinového feseni problému. Je
podobna skupinové diskuzi. Pracovni skupiny si vymeénuji nazory, navzajem
své nazory porovnavaji a snazi se najit nejvhodnéjsi fesSeni 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 ramci konferenci a podobnych setkani
k fesSeni dil¢ich problémi ¢i pro studijni soustfedeni (Palan, 2002, str. 240).

Analyza dokumentt1 je zkoumani struktury, vztahti, kontextu aj., pfi
kterém je celek rozlozen na jednotlivé prvky podle predmétu sledovaného
zajmu (Prticha & Veteska, 2014, str. 80).

Participace predstavuje Casovy usek, po ktery na sebe vyzkumnik bere
ukoly a zodpovédnost zameéstnance. Cilem participace je hlubsi pochopenti
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 nemuize podilet na praci, ktera vyzaduje nekteré
specialni dovednosti (Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 91).

Jelikoz je analyza a identifikace potfeb prvnim krokem v cyklu
systematického vzdélavani je dlilezité ji provést peclivé a bezchybné, aby
nedoslo k nedokonalostem v nasledujicich fazich cyklu. Vyhodnoceni udajt
o skutecnych a pozadovanych znalostech, schopnostech a dovednostech,
které ziskame v priibéhu procesu stanoveni analyzy vzdélavacich potieb
poskytuje nejen informace o vzdélavacich potfebach, ale odhaluje i dalsi

problémové oblasti a jejich pficiny. Napfiklad v organizac¢nich oblastech
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nebo pii zavadéni zmeén. Praxe potvrzuje Ze pokud se analyza a identifikace
vzdélavacich pottfeb provede kvalitné a bezchybné, tak umozni snizeni
nakladli a zvysi efektivitu vykonnosti jednotlivet, tymt 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 jakeé
otazky dava odpovédi. Zjistila jsem, co je vzdélavaci potfeba, a hlavné jakeé
jsou zdroje informaci, z kterych se pfi analyze a identifikaci vzdélavacich
potteb da cerpat. Tyto informace mi poslouzi v empirické casti k popisu

analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb v organizaci.

3. Planovani vzdélavani

Druha faze systematického vzdélavani je planovani vzdélavani. Cim je tato
faze 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
dtlezitou oblasti fizeni organizace, je obecné chapano jako jeden

prosperity a konkurenceschopnosti organizace (Kocianova, 2010, str. 70). Dle
Bartonikove (2010, str. 110-112) je planovani vzdélavani rozhodovani o tom,
jaky druh vzdélavani je potfeba k naplnéni vzdélavacich potfeb. Plan
vzdélavani zahrnuje prehled vsech vzdélavacich aktivit, pfipravenych na
zakladé zjisténych rozdilti mezi poZadovanym a skute¢nym vykonem
zameéstnancti, které ma firma v urcitém casovém obdobi zrealizovat. Rozdily
mezi pozadovanym a skutecnym vykonem se daji vyfesit vzdélavanim. Do
planu se zahrnuji v idealnim 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 miizeme vidét jako projekt vyuky vytvofeny za
ucelem preklenuti vykonnostni mezery u jedince ¢i skupiny osob.

Jiz béhem faze identifikace vzdélavacich potteb se objevuji pfedbézné
plany obsahujici prvni tikoly a vzdélavaci priority. Z nich vyplyvaji navrhy
planti a rozpoctl. VSechny tyto navrhy jsou postupné doladovany a
projednavany do konecného vzdélavaciho planu. Plan je pak dale
rozpracovan tak, aby ve finalni podobé zde byly uvedeny oblasti, na které se
vzdélavani zamé¥i. Stanovuje pocty a kategorie pracovnikd, kterych se bude
vzdélavani tykat, metody a prostfedky vzdélavani ale i casovy plan
vzdélavani (Koubek, 2009, str. 264).

Dle Armstronga (2015, str. 804-806) by mél byt vzdélavaci program
planovan tak, aby uspokojoval spravne identifikované a jasné definované
potreby vzdélavani. Cilem vzdélavaciho planu by mélo byt naplnéni téchto
potfeb a zaroven umoznéni naplanovani obsahu vzdélavani a nasledné
vyhodnoceni vysledkii. Také by mélo byt jeho cilem dosazeni pozadované
zmény v chovani ucastnika tak, aby skutecné chovani tcastnika po
absolvovani vzdélavaciho planu odpovidalo pozadovanému chovani, které

by mélo byt vysledkem tispésného vzdélavaciho planu.

Uspé&ny plan podle Bartaka (2007, str. 105):
e uskuteciiuje stanovené cile z hlediska obsahu, rozsahu a kvality
e plni stanovené funkce
e vyuziva efektivné a ticelné zdroje (penize, lidskou praci, prostredky,
pomticky, material, zafizeni, znalosti)
o respektuje Casové a financni moznosti

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

e otevira nové prilezitosti a Sance
3.1 Faze planu vzdélavani
Proces tvorby planu se sklada z ptipravné faze, realizacni faze a faze
zdokonalovani. Pfipravna faze zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu
ucastnikil a stanoveni cilti vzdélavaciho projektu. Popiipadeé dil¢ich cilti u
dlouhodobych projektii. Realizacni faze pfedstavuje vyvoj a zpracovani
jednotlivych fazi vzdélavaciho planu véetné samotné realizace formou tukoltt
a stanoveni poradi témat. Jde o to urcit, jak bude vzdélavani probihat. Na
zacatku této faze jsou vybrany vhodné techniky vzdélavani a rozvoje. Faze
zdokonalovani je soucasti procesu tvorby vzdélavaciho planu, zahrnuje
pribézné hodnoceni jednotlivych fazi, vzhledem ke stanovenym cilim.
Hledaji se zde moznosti zkvalitnéni. Provéfuje se informovanost ucastnikii o
akci. Probiha kontrola ekonomické nakladovosti, irovné organiza¢niho
zajisténi a vhodnosti lektorti (Vodak & Kucharcikova, 2011, 96-97).

Béhem téchto fazi se zjistuje, kdo a pro¢ se ma vzdelavat, jaké jsou
jeho momentalni znalosti, dovednosti, postoje, zkuSenosti, co pfesné ma po
absolvovani programu umét. Rozhoduje se o casovém harmonogramu
planovaného vzdélavani, o jeho organizaci, o vzdélavacich strategiich, o
pottebnych studijnich oporach a o zptisobu, kterym bude ovéteno, 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 vzdelavani — tcastnici by méli ziskavat a zlepSovat

své kompetence
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e cilovou skupinu - tcastnici by méli mit alespon priblizné stejné

funkéni zafazeni, stejnou uroven védomosti a schopnosti

e metody a techniky realizace vzdé€lavani

e volbu vzdélavaci instituce

e (Casové obdobi — vzdélavani v pravidelnych intervalech, nebo

jednorazova akce

e misto vzdélavaci akce — v podniku nebo mimo n¢j

e zplsob a termin realizace pribézného a zaveérecného hodnocent

vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu — zhodnocent je
dtilezité z hlediska posouzeni prinost a efektivity vzdélavani

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

vycisleny vynalozeny pracovni ¢as tcastniki

Velmi podobné obsah vzdélavaciho planu vidi i Muzik (2005, str. 82). Dle
néj by mél obsahovat cile vzdélavaci aktivity, acastniky, obsah — osnovu a
ucebni plan, didaktické formy, metody vyuky, ucebni pomiicky 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 dosahnout 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 n¢j. , 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, pronajem prostor a jiné.

Vzdélavaci plan predstavuje zakladni dokument pro planovani,

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

V kapitole planovani vzd€lavani jsem se dozvédé€la, jak vypada
uspesny plan vzdélavani, co by mél obsahovat a jak vznika. Diky tomu

mohu popsat plan vzdélavani v empirické casti.

4. Realizace vzdélavani

Dalsi fazi je realizace vzdélavani. V této fazi se dany plan vzdélavani
uskutecniuje. Realizace je zajistovana bud internimi vzd€lavateli, mezi které
patfi lektofi, manazefi, personalisti, kouci, anebo se vzdélavani pfenecha na
externistech — vzdélavacich agenturach ¢i konzultantech (Folwarczna, 2010,
str. 39).

Realizace vzdélavani ve firmé probiha bud internim nebo externim
vzdélavanim. Do interniho firemniho vzdélavani patfi zakladni skoleni
vSech pracovnikil v podniku, které ma v praxi velmi rtiznou podobu. Cil
byva spolecny a to, poskytnout novym pracovnikim zakladni informace o
firmé, seznamit se zakladnimi zakony a pfedpisy, normami jednani a
podobné. Dale se sem fadi odborna skoleni, ktera v zasadé zahrnuji oblast
pozadavkt vyssi kvalifikace pracovnikt vzhledem k rozvoji techniky,
technologie, informacnich systémti, ekonomiky a dalSich oblasti souvisejicich
s chodem a rozvojem podniku. Vyhodou interniho vzdélavani v podniku je
to, ze muze vice reagovat na konkrétni potfeby podniku a byva levnéjsi.
Externi vzdélavani spociva ve vysilani pracovnikt do kurzt vzdélavacich
instituci nebo vzdélavacich zatizeni jinych podnikii. Vyhoda externiho
vzdélavani spociva v tom, ze externi lektofi maji zpravidla §irsi prehled o

jinych podnicich ¢i odvétvich (Muzik, 2000, str. 91-93).
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Faze realizace se sklada z nékolika nezbytnych prvk. Jsou to cile,
program, motivace, metody, ucastnici a lektofi (Vodéak & Kucharéikova,

2011, str. 99).

4.1 Cil vzdélavani

Ucebni cil je konkrétné formulovana pfedstava o formé chovani studujictho
nebo jeho dispozicich k urcitému chovani (schopnosti, dovednosti,
kvalifikace) ziskanych diky vyuce. Cile tedy urcuji, co jsou tcastnici schopni
udélat na konci vzdélavaci akce. Cil musi spliiovat urcité parametry, obvykle
fazené podle mnohovyznamového anglického slova SMART - specificnost,
méfitelnost, akceptovatelnost, realnost, terminovanost (Palan, 2002, str. 219).
Vzdélavaci cile predstavuji rozhodujici proménné ve vzdélavacim
procesu. Vyjadfuji, co je tfeba ticastniky naucit, jaké védomosti, dovednosti
nebo navyky by si méli osvojit, pfipadné na jaké arovni. Jako takoveé urcuji,
jaké jsou cile konkrétni vzdélavaci aktivity. Hlavni vzdélavaci cil je
dosahovan prostrednictvim dil¢ich vzdélavacich cilti (Bartak, 2007, str. 17).
Vzdélavaci cile definujeme na zakladé zjisténych vzdélavacich potieb.
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 stanovent
potieb vzdélavani. Cile kurzu (vzd€lavaci akce) obsahuji cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit a ty mohou obsahovat jestée dilci cile (Vodak &

Kucharcikova, 2011, str. 99).

4.2 Program vzdélavani

Efektivni vzdélavani musi ucastnikiim umoznit, aby se skutecné néco
naucili. Tomu je tfeba pfizptsobit plan konkrétni vzdélavaci aktivity, véetné:
casového harmonogramu, obsahu, pouzivanych metod a pomiicek (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 100). Pokud jsou vzdélavaci programy systematicky

planovany a pfipravovany, neméla by jejich realizace zptisobovat vazneéjsi
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problémy. Nejlepsi je vSak byt flexibilni, protoze vzdélavaci programy se
budou liit podle charakteristik ti¢astnikd, ktefi maji rizné potteby a reaguiji
odlisné, takZe pfi realizaci vzdélavaciho programu miize byt nutné doladit
vzdélavaci program tak, aby vyhovoval potfebam a reakcim ticastnikti

(Armstrong, 2015, str. 809).

Pro zajisténi plynulého a bezproblémového programu je tfeba zajistit (Vodak
& Kucharcikova, 2011, str. 101):
e moznost ucastnikll vyjadfit se k programu -> odstranéni nejasnosti
e vyjadfeni ucastnikd, co od kurzu ocekavaji -> moznost doplnéni
programu
e potvrzeni ¢i uprava programu, tak aby vyhovoval vSem ucastnikiim
vletné lektorti -> odstranéni problémi s narusovanim jak ¢asového,
tak obsahového harmonogramu
e vytvoreni dostatecné casové rezervy na realizaci zavérecnych cinnosti
-> zodpovézeni nezodpovezenych otazek, srovnani ocekavani
ucastnikil
4.3 Motivace ve vzdélavani
Motivace je nezbytnou podminkou aktivni t€asti ve vzdélavacim procesu.
Snaha zaméstnance podniku dale se rozvijet a vzdélavat je pfimo timérna
jejich schopnostem. Schopni zameéstnanci jsou motivovani k dalSimu
vzdélavani, a to pfedevsim proto, Ze dalsi rozvoj dovednosti jim pfinasi
uspokojeni. U pracovnikt s nizkou kvalifikaci je tfeba vénovat zvlastni
pozornost jejich motivaci, a to nejen pfi motivaci k zahajeni vzdélavani, ale
také pti priubéhu 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 pristupu jednotlivce k praci, jeho ochoty
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pracovat, vychazejici z n&jakych vnitfnich pohnutek (motivti). 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 firme nebo typu
organizace (Tureckiova, 2004, str. 57). Sila a zaméteni motivi tcastnika, jeho
pohnutky pro jednani a prozivani se z hlediska efektivity vzdélavani
dospélych povazuji za rozhodujici faktor uspésného vzdelavani (Benes, 2014,

str. 104).

Motivace k uceni, ochota zlepsovat znalosti, dovednosti a schopnosti
vyrazné ovliviiuje efektivitu vzdélavani. Na motivaci ptisobi (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 102):
e mira, do jaké ucastnici ptikladaji vzdélavacim aktivitam hodnotu ve
vztahu ke svému soucasnému pracovnimu zafazeni a budouci kariéfe
e narocnost ukolll v ramci vzdélavaci aktivity
e okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potieb vzdélavani,

nebo jde o jednorazovou akci bez zohlednéni vzdélavacich potieb

ZvySeni motivace u zaméstnancti mtizeme dosahnout (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 102):
e zminéni uzite¢ného dopadu v diskuzich o pfikladech
e navstév u tym, jimz uceni pfineslo tspéch
e pouzitim ¢lankt v literatufe, ktery poukazuje na vyhody tohoto uceni
e pozvanim lidi, ktefi véfi v pfinos uceni a mohou mluvit o

inspirativnich pfikladech

Motivaci zaméstnancti mtizeme dale zvysit motiva¢nimi kurzy nebo
rozhovory. Motivacni kurz je forma rekvalifikacniho kurzu. Kurzy jsou ¢asto

doprovazeny diagnostickou a poradenskou ¢innosti, ve které hraje diilezitou
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roli motivace, zejména pfi vyvolavani vzdélavacich potteb, ale také pii
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 pfemyslet o své praci a moznych zlepsenich (Palan, 2002, str.

127).
4.4 Metody vzdélavani

Kdyz jsou stanoveny cile, kterych chce spolecnost prostfednictvim
vzdélavaciho systému dosahnout, je nutné zvolit vhodnou metodu k
dosazeni téchto cilii. Neexistuje Zadny jasny navod, 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 prace 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 pfednasky, seminate,
demonstrovani, pfipadové studie, workshopy, brainstorming, simulace,
hrani roli, development centre, ,,outdoor training/learning”, e-learning.

Prvni skupina metod je povazovana za metody vhodnéjsi pro vzdélavani
délnikd, druha skupina za vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikti a
specialistli. V praxi se vSak oba soubory metod pouzivaji ke skoleni vSech
kategorii pracovniki, s uréitymi upravami v rozsahu prace pro konkrétni

skupiny ucastnikt.

30



4.5 Ucastnici a lektori vzdélavani

Klicovym prvkem firemniho vzdélavani jsou samotni jeho ticastnici.
Motivacni pfipravenost ticastnikii zavisi na emocnim rozpolozeni, kulturnim
a vzdélavacim zazemi. Fyzicky, emocionalni a intelektualni faktor ovliviiuje
to, jak se tcastnik uci. Fyzicky faktor je celkova zdravotni kondice uicastnika.
Radime sem obzvlasté zrakové, sluchové & jiné chronické choroby. I stres
miiZe vyrazné ovlivnit vzdélavaci proces. Emocionalni faktor je vhimani sebe
sama, nase motivace i podpora rodiny. Intelektualni faktor je mnozstvi kvalit
dosud ziskanych védomosti a dovednosti, schopnost je zkvalitiiovat a
vyuzivat (Vodak & Kucharé&ikova, 2011, str. 106-109). Ucastnik vzdélavani je
kdokoli, kdo se vzdélava v jakékoli vzdélavaci instituci, ale i mimo ni (Palan,
2002, str. 219).

Obecné lze fict, Ze lektofi jsou vzdéelavatelé dospélych pusobici v
oblasti dalsiho vzdélavani. Tento termin se ptivodné pouzival pro externi
ucitele univerzitniho vzdélani. Dnes najdeme vice lektor(i v kurzech pro
dospélé, skolenich a dalSich vzdélavacich aktivitach. Pojem lektor odlisuje
formalni vzdélavani na skolach od dalsiho profesniho vzdélavani. Terminem
lektor se Casto oznacuje mnoho lidi, ale kazdy z nich d€la trochu jiné ¢innosti.
Vsichni maji ale pfedevsim spolecny zajem o ziskavani novych nebo
rozsifovani stavajicich znalosti nebo dovednosti u studentli, o0 zménu jejich
postojii, mysleni, vnimani a zptisobti hodnoceni svéta kolem nich a snahu
uplatnit tyto volby ve svém osobnim, pracovnim nebo spolecenském Zzivote.
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 dilcich roli
v jejich vzajemné provazanosti. Lektor provadi analyzu znalosti a dovednosti

ucastnikil pred, v pribéhu i po vzdélavaci akci, vede s tiéastniky pohovory,
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diskuze, hodnoti a navrhuje feseni pozadované a skutec¢né urovneé
kompetenci zameéstnance 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 ti€astnicich vzdélavani, o ucebnim cili. Jak probiha iispésna
realizace, jaké mohou byt metody realizace a jak miiZeme tcastniky

motivovat.

5. Hodnoceni vzdeélavani

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

vzdélavani Ize zlepsit a upravit.

{  Potieby
= podniku /

Vyhody ( Cile

l‘ pro podnik / \ vzdélavani /

I VYHODNOCOVANI (

Vysledky / Navrh .
\ vzdélavani / \ vzdélavani /
. .4 S

Realizace

\ vzdélavani /

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

Kucharcikova, 2011, str. 130)

Evaluace vzdélavani si klade za cil ovéfit iroven dosahovani stanovenych

celofiremnich a skupinovych cilti, méfit a vyhodnocovat individualni a
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tymové prfinosy vzdélavani a rozvoje, jejich promitani do rozvoje potencialu
a vykonnosti jednotlivcti, ¢ tymu. Umoznuje pfijiméani 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 nam pomaha stanovit, zda byl vyfesen
problém. V zasadé€ jde o porovnavani cili s vysledky, do jaké miry
vzdélavani splnilo svij icel. 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 Zadouci
zmény. Hodnoceni neprobiha jenom u vzdélavaci akce, ale probiha
hodnoceni celého vzdélavaciho programu (organizace, lektofi, studijni
materialy, prostiedi) (Bartorikova, 2010, str. 182). Hodnoceni vzdélavaci akce
probiha na zavér a po n€jakém case od vzdélavaci akce. Priibézné hodnoceni
napomaha k operativni tpraveé 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, technicke vybaveni,
casovy plan, obsah vzdélavani
e odezvu, postoje a nazory ucastnikt vzdélavani
e miru osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti ucastnikit

e miru uplatiiovani osvojenych znalosti a dovednosti v praxi

Postup pfi realizaci vyhodnocovani vzdélavacich aktivit (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 137):
1. urcenti 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 vysledkt vzdelavani i
vyhodnocovani u¢innosti vzdélavactho programu je stanoventi kritérii
hodnoceni (Koubek, 2009, str. 279). Kritéria hodnoceni znacné ovliviujt
spravnost posouzeni efektivity vzdélavani v procesu vyhodnocovani. Pro
zvyseni objektivity a pfesnosti procesu je vhodné zvolit vice kritérii. Obecné
1ze kritéria hodnoceni rozdé€lit do dvou zakladnich skupin (Vodak &
Kucharcikova, 2011, str. 135):

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

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

vykonu, zména v objemu prodeje, v nakladech

Koubek (2009, str. 274-275) rozdéluje kritéria z hlediska:
1. porovnavani vysledki vstupnich testi ticastnikt s testy
uskute¢nénymi po ukonceni vzdélavaciho programu
2. monitorovani vzdélavaciho procesu a programu
3. kvantifikovani praktického p¥inosu vzdélavani pomoci ekonomickych

ukazatelt

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

Nejznaméjsi a nejpouzivanéjsi je Ctyf uroviiovy model hodnoceni
vzdélavani dle Kirkpatricka (Armstrong, 2015, str. 368) doplnény o metody
hodnoceni dle Vodaka a Kucharc¢ikoveé (2011, str. 143-151).
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Prvni troven — 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 hodnocent:
prehodnoceni aktivity, dotaznik, akéni plan, videoreflexe, vyhodnoceni
uceni.

Druha aroven — vyhodnocovani poznatkii. 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 vyuziva nejcastéji test
pred a po skonceni vzdélavaci akce. Metody hodnoceni: pisemné, praktické
¢i sebehodnotici testy, dotazniky, strukturované rozhovory.

Treti tiroven — vyhodnocovani chovani. Zde se vyhodnocuje, do jaké
miry se zménilo chovani ucastnikii vzdélavani smérem k pozadovanému
chovani. Do jaké miry se dovednosti, znalosti a postoje pfesunuly do praxe.
Metody hodnoceni: strukturované rozhovory, dotazniky s ti¢astniky i
manazery, odhady pfinost vzdélavaci akce, zpétna vazba, ziskani
kvalifikace, odhad manazerské vykonnosti.

Ctvrta arover — vyhodnocovani vysledkii. Zde se vyhodnocuij
pfinosy vzdélavani v porovnani s naklady na vzdélavani. Do jaké miry
vzdélavani pfispélo k zvyseni produktivity, zvyseni prodeje, spokojenosti
zakazniki. Metody hodnoceni: strukturované rozhovory s vrcholovym
managementem, vyhodnocovani pfinosti vrcholovym managementem,
analyzy trenddi, analyzy dopadt, 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 pInéni firemnich cili, vyssi ziskovosti, riistu

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

1. interni validace — cilem je ovéfit, zda vzdélavaci proces dosahl
pozadovanych ciltt zmény chovani ti€astnikli a posouzeni kvality
vzdélavaci aktivity

2. externi validace — cilem je zjistit, zda cile zaméfené na zménu chovani
ucastnikll jsou realné a ze vychazeji z identifikace vzd€lavacich potieb
v organizaci

3. evaluace — posouzeni celkové hodnoty vzdélavaciho systému nebo

vzdélavaci akce z hlediska socialnich a ekonomickych kritérii

Cim pedlivéji jsou definovany potieby vzdélavani a &im presndji jsou
stanoveny cile vzdélavani, tim efektivnéjsi bude hodnoceni vzdélavani. To je
zaklad pro hodnoceni vSech trovni vzdélavani. Pravdépodobné jedinou
skutecné diilezitou zpétnou vazbou z hodnoceni vzdélavani je zpétna vazba
na urovni vysledkl. To znamena, zda skoleni vedlo ke zlepSeni vykonu
oddéleni nebo organizace. Pokud nelze prokazat pfinosy takového
vzdélavani, 1ze pfinosy vzdélavani posoudit na trovni chovani, tedy zda
vzdélavani pfinasi zadouci zménu chovani. Stejné tak Ize hodnotit pfinosy
vzdélavani zalozeného na urovni poznatkti. Nakonec je mozné hodnotit
pfinosy vzdélavani alespon na tirovni reakci, kterd poskytuje okamzitou
zpétnou vazbu o kvalité vzdélavani, véetné vykonu skolitele, kdyz vSechny
ostatni pfistupy selhaly (Armstrong, 2015, str. 370-371).

Posledni kapitola z teoretické casti mi poskytla informace o poslednim
kroku systematického vzdélavani. K ¢emu hodnoceni vzdélavani ve firme
slouzi, co zkouma, jaké jsou kritéria, modely a metody hodnoceni
vzdélavani. V nasledujici 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, ktera v soucasné dobe nepredstavuje jen
vyrobni zavod ale také jina technicka oddéleni s celou fadou specialistti a
odbornikti zabyvajicich se vyvojem komponentli pro automobilovy pramysl.
Organizace sidli na tizemi Ceské republiky a zamé&stnava vice nez 3000
zamé&stnancti. Organizace XY je v Ceské republice jednim z nejvétsich a
klicovych zaméstnavateli v automobilovém pramyslu obecné. Podili se na
vyrobé a vyvoji automobilovych komponentii pro prémiové klienty.
Organizace XY ptisobi na tizemi Ceské republiky vice neZ 20 let.

6.1 Principy a dvanactero

Cely automobilovy primysl prochazi zasadnimi zménami, proto je nutné
v takovém narocném prostiedi uspét a k tomu organizaci XY pomahaji jeji
principy: Uréujeme tempo, s vasni a spolecné (Organizace XY dvanactero a
principy, 2022).

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

S vasni — Vzdy zac¢iname u zékaznika a iniciujeme radikalni i
kazdodenni inovace. O uspéchu rozhoduje zakaznik, a to diky tomu, Ze
kupuje vyrobky a sluzby spolecnosti. Proto musi byt zakaznik vzdy na
zacatku vsech tivah a aktivit.

Spolecné — Budujeme dalsi partnerstvi a posilujeme tymového ducha.
pozadavky zakaznika jsou ¢im dal naroc¢néjsi, 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 vyuZzit k posileni tymového ducha, propojeni
znalosti a posileni spoluprace.
Dvanactero:
e seridznost — seriozni a transparentni partner pro zakazniky,
dodavatele i lokalni komunitu
e informovanost — védi proc, a kam jdou
e slusnost - slusné chovani je zasadni za vsech okolnosti
e optimismus — ceni si svych uspécht a zlepSeni a oslavuji je
e inovativnost — aktivné podporuji nova neottela feseni
e soudrznost — spolecné cile nadfazuji nad individualni z4jmy
e tymovost — tdhnou za jeden provaz
e vnimavost — nazory vsech jsou pro ne dilezité
e férovost —fidi se heslem: ,,vaikej, co délas, délej, co fikas.”
¢ loajalita — cti a aktivné prosazuji hodnoty organizace XY
e tolerance - respektuji rozdily
e zodpovédnost — pfijimaji zodpovédnost za své vysledky i celé

firmy

7. Analyza systému vzdélavani organizace XY

7.1 Vyzkumna strategie metoda vyzkumu

Cilem mé bakalarské prace je popsat systém vzdélavani v organizaci XY na
zakladé systematického vzdélavani. Ma vyzkumna otazka zni: Jak probiha
proces vzdélavani v organizaci XY? V této kapitole se tedy budu zabyvat
vyzkumnou strategii a pouzitymi metodami v mé bakalatské 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 bakalafské prace je pfipadova studie. Jde o
detailni studium jednoho nebo nékolika malo pfipadil. V pfipadové studii
sbirdame velké mnozstvi dat od jednoho nebo nékolika malo jedincti (Hendl,
2016, str. 102). Konkrétné se v mé praci jedna o deskriptivni pfipadovou
studii. Deskriptivni pfipadova studie ma dodat kompletni popis jevu (Hendl,
2016, str. 108). Pripadové setfeni 1ze rozfazovat do nékolika krokii. Prvnim
krokem je urceni vyzkumneé otazky. Druhym krokem je vybér pfipadu,
urceni metod sbéru a analyzy dat. Tfetim krokem je pfiprava sbéru dat.
Ctvrtym krokem je sbér dat. Patym krokem je analyza a interpretace dat a
poslednim krokem je vytvofeni vyzkumné zpravy o piipadové studii
(Hend]l, 2016, str. 112-113).

Jako hlavni metoda sbéru dat je analyza internich dokumenti firmy a
polostrukturovany rozhovor se specialistkou vzdélavani. Prvnim krokem pfi
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
dokumentt zaméfena na hledani odpovédi na polozené otazky a
vypracovani zpravy (Hendl, 2016, str. 134-135). Analyza internich
dokumentt byla velmi prospésna, vyuzivala jsem oficialni 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, prezen¢nimi listinami, dokumenty o zakonnych,
odbornych a specialnich skolenich apod. Dokument o systému vzdélavani
v organizaci byl velmi uzitecny pro vSechny ¢tyfi kroky systematického
vzdélavani. Mimo jiné jsem vyuzila dokumenty tykajici se zaméstnanct,

lektor, 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 mtize tazatel formulace
pokladanych otazek castecné modifikovat, nezbytné ale je, aby byly
probrany vsechny (Reichel, 2009, str. 111). Hendl (2016, str. 179) uvadi
vhodny postup k vytvofeni rozhovoru. Zaprvé navrh obecného tématu a
zapis vedlejsich témat a okruhti otazek, jez nas budou zajimat. Zadruhé
usporadani oblasti zajmti ve vhodném, logickém potadi. Zatreti se

zamyslime nad formou a pofadim otazek a nasledné promyslime vhodné

prohlubujici a sondazni otazky. Rozhovor mi pomohl k dopInéni informaci,

které jsem neziskala z analyzy dokumentti. Probihal se specialistkou

vzdélavani na personalnim 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 zdroji organizace Cerpa pfi analyze a identifikaci

vzdélavacich potteb?

- Organizace zjistuje vzdélavaci potreby na zakladé popisu pracovniho

mista. Kazda pozice ma urcité pozadavky, které zaméstnanec musi
spliiovat a tyto pozadavky jsou vypsany v popisu funkéniho mista.
Pak také z tidaju z personalni evidence. O kazdém zaméstnanci
vedeme evidenci, o jeho vzdélani, kvalifikaci a jsou zde i udaje z
pohovort. Dale probiha , Talent Rewiew” a ,ERA” (zde mi byly
poskytnuty interni materialy). I sdm zaméstnanec si mtize vyzadat
skoleni, pokud se vzhledem ke své pozici potfebuje dovzdélat.
Napftiklad skoleni na praci s excelem. Nakonec zjistujeme vzdélavaci

potfeby jeste na zakladé projektu. Pokud vyhrajeme jako firma néjaky

40



2)

3)

4)

5)

6)

7)

projekt jsou jeho soucasti odborné dovednosti, které zaméstnanec
musi umét a pokud je nema posila 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 vzd€lavaci akce k jejimu
pribéhu vyjadrit ¢i dotazat?

Zameéstnanci se mohou béhem skoleni dotazat a na konci probiha
dotaznik spokojenosti, kde se mohou vyjadfit.

Motivujete néjak zaméstnance ke vzdélavani?

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

Jaka je nejcastéjsi metoda vzdélavani pti vzdélavacich akcich?

THP pracovnici maji moznost se ticastnit Skoleni jak prezenénich, tak
online ¢i pomoci e-learningu a délnici maji skoleni prezené¢ni formou,
nejcasteji formou prednasky. Specidlni skoleni probihaji také formou
seminafti, workshopti, brainstormingti a pak také development centra
a pripadové studie. Pfi zapracovani novych zaméstnanci funguje
instruktaz pfi vykonu prace, povéfeni ikolem nebo asistovani.

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

Interni lektofi Skoli ta Skoleni, ktera jsou nejcastejsi nebo jsou pro nas
néjak specificka. Externi lektofi skoli odborna ¢i specialni skoleni,
ktera nejsme schopni pokryt interné.

Probiha ve firmé vyhodnocovani reakeci?

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 papirove.
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8) Probiha ve firmé vyhodnocovani poznatkii?

- Ano ve firmeé probiha u kazdého interniho skoleni. Na konci probiha
test, ktery ovéfuje 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 zaméstnanci dotaznik hodnoceni efektivity Skoleni
s otazkou, jestli vinima po skonceni skoleni zménu v chovani nebo
stylu prace, co se tyka dovednosti a schopnosti, které byly obsahem
skoleni. Pokud ano, vedouci vyplni pfiklad, kdy zaméstnanec pouzil
dovednost ¢i schopnost, které byly obsahem skoleni. Pokud ne, vyplni
dtivod, proc tomu tak nebylo. Pfi hodnoceni se nevyzaduje interakce
se zamestnancem, ktery byl na skoleni, ale vétsina vedoucich to dé€la,
feknou jim, ze nepozoruji o¢ekavany pristup 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?

- Zhodnoceni reakci neCerpame odezvu nijak systematicky, spis
vybérove na skoleni, ktera jsou pro nas zajimava ke sledovani, nebo
byla nakladna ¢i se od nich ocekaval néjaky vyznamny piinos.
Zaroven se hodnoceni reakce zhodnocuje pfi vyplaceni odmén
lektortim, aby odménu dostali, nesmi byt hodnoceni reakci na skoleni

Spatné. Jinak vysledky nezpracovavame.
7.2 Vzdélavani v organizaci XY

Zaméstnanci v organizaci XY tvofi zdklad aspéchu a hraji klicovou roli pfi
zajistovani uspeésné budoucnosti spolecnosti. Proto je pro organizaci velmi

42



dtlezity vybeér a vyvoj téchto zaméstnancti, aby i nadale splnovali
pozadavky neustale 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
vSech urovnich je velmi dilezita, a to zajistuje Siroka skala vzdélavacich akdi,
jak uz zakonnych, tak i specialnich skolenich. Zajisténi, aby zameéstnanci
mohli pracovat v pfijemném prostfedi a nabizeni zaméstnaneckych benefitt
plisobi pozitivné na motivaci zaméstnancti plnit cile spolecnosti a dale se
profesné vzdélavat (Interni dokument o personalnim oddéleni, 2022).

Zameéstnanci v organizaci se d€li na délniky pracujici ve vyrobé a
technickohospodarské pracovniky (THP), coz jsou manazerské pozice a jiné
nevyrobni pozice. Vstupni skoleni je u délnikti a THP zaméstnancti mirné
rozdilné. Obé tyto skupiny si projdou skolenimi danymi zakonem a jsou jim
poskytnuty zakladni informace o spolecnosti, jejim kodexu chovani, vyrobe a
vyvoji. THP pracovnici pak maji jesté nasledujici dny dopliujici Skoleni na
témata jako je procesni dokumentace, skoleni z IT oddéleni ohledné prace
s pocitacem, mobilnim telefonem a probiha zde také pfipadné dotfesSeni
nefunkénich technickych zafizeni. Dale 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
radné proskolit. Patron nejenom zaucuje na pracovni pozici, ale také novému
zaméstnanci pomaha se adaptovat na nové prostredi, ukazuje mu, jak to ve
spolecnosti chodi a pfedava mu zkusSenosti (Vstupni skoleni pro THP a RD
pracovniky, 2022).

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

vzdélavani zaméstnancti, 2020):
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Functional — povinné vzdélavaci aktivity, jez jsou zakonem stanovené
jako predpoklad pro vykon daného povolani nebo ¢innosti (legislativni
Skoleni), dale pak vzdélavaci aktivity zaméfené 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 mekkych a
manazerskych dovednosti (manaZerské, mékké skoleni), aktivity zamétfené
na ziskavani 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 nejznamejsi zakonna skoleni, ktera slouzi
k ochrané zdravi zaméstnancti na pracovisti. Mezi dalsi zakonna 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 zamétena
na automobilovy primysl a odborna skoleni na programy, které organizace
vyuziva (Odborna skoleni, 2022).

Specialnich skoleni je ve spolecnosti velmi mnoho. Naptiklad zde
probihaji skoleni anglického a jiného jazyka, time management, komunikacni
dovednosti, manazerské dovednosti, Skoleni na robotizaci nebo automatizaci

a mnoho dal$ich (Specialni skoleni, 2022).

7.3 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Diky druhé kapitole o analyze a identifikaci vzdélavacich potfeb mohu nyni
popsat z jakych zdroji organizace pfi analyze a identifikaci vzdélavacich
potfeb Cerpa. Analyza a identifikace vzdélavacich potieb probiha
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v organizaci na zaklad€ popisu pracovniho mista, tdajit z personalni
evidence, na zakladé vyzadani zaméstnance, z priizkumu vzdélavacich
potfeb, z hodnoceni vykonu zaméstnance a na zékladé€ projektu.

Tyto kroky pomahaji zaroven k vytvoreni planu vzdélavani.

Popis pracovniho mista — k naplnéni vykonu prace ma kazda pracovni
pozice urcité pozadavky a schopnosti, které musi zaméstnanec spltiovat.
Pozadavky na zameéstnance jsou detailn€ vypsany v popisu funkéniho mista.

Udaje z personalni evidence — o kazdém zamé&stnanci se vede
evidence, kde je mozné najit idaje o dosazeném vzdélani, kvalifikaci,
absolvovanych vzdélavacich programech, ale také tidaje z pohovorii a dalsi
informace, které pomahaji ke zhodnoceni potteby vzdélavacich potieb
konkrétniho zameéstnance.

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

Z pruzkumu vzdélavacich potfeb — tato oblast je zaméfena nejvice na
meékké dovednosti. V organizaci probiha takzvané ,talent review”.
Vedoucimu pfijde elektronicky ve vzdélavacim systému dotaznik, kde ma
zhodnotit potencidl ristu konkrétniho zaméstnance, jeho silné a slabé
stranky. Rozebiraji se zde témata pro oblast vzd€lavani, kam se zameéstnanec
bude ubirat po profesni draze a hodnoti se zde jeho vykon. Napftiklad pokud
zaméstnanec neumi anglicky, posle se na skoleni anglictiny. , Talent review”
pomaha urcit, kdo odvadi nejlepsi praci, kdo je pfipraven na povyseni a kdo
muze predstavovat riziko pro odchod, pfestup na jinou pozici nebo dalsi

mozna rizika spojena naptiklad se Spatnym finanénim ohodnocenim
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konkrétni pozice. Také zde probihaji rizné workshopy, development centra,
i pro studenty, ktefi v organizaci pracuji. Cilem je zjistit jaké mékkeé
dovednosti studentiim, budoucim zaméstnanctim chybi a mohli jim
poskytnout skoleni a zhodnoceni (Talent Review, 2022).

Z hodnoceni vykonu zameéstnance — globalni hodnoceni vykonu
zameéstnance neboli také ERA (Employee Rating Appraisal) je hodnoceni,
jehoz cilem je ziskat globalné porovnatelné vysledky za pouziti stejnych
nastroji1 pro vSechny pozice. Hodnoceni je zamétfeno 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 nakladech, manipulaci se zafizenimi, schopnosti
spolupracovat. Pfi zjisténi néjakych nedostatkli vznika 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 zakladni dovednosti a schopnosti zaméstnance. Pokud

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

7.4 Planovani vzdélavani

Jak jsem se dozvédéla z teoreticke casti, plan vzdélavani vychézi z analyzy a
identifikace vzdélavacich potfeb, a tak tomu je i v organizaci. Pfevazné
vychazi ze standardni matice skoleni, ktera je urcena dle popisu pracovniho
mista. Standardni matice skoleni je vypracovana pfislusnym vedoucim
pracovnikem po konzultaci s dalsimi odborniky a zastupcem personélniho
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 zaméstnancti, 2020).

Plan vzdélavani je tvofen rocné a po schvaleni feditelem tiseku
personalniho oddé€leni a generalnim feditelem je zahrnut do finan¢niho
planu spolecnosti. Schvaleny plan je ulozen na tiseku personalniho oddéleni.
V piipadé potieby (organizacni zmény, nartistu poctu zaméstnancii apod.) jej
lze ménit a dopliiovat (Systém vzdélavani zameéstnancti, 2020).

Plan kazdé vzdélavaci aktivity obsahuje nazev skoleni a jeho obsah (v
obsahu jsou uvedeny metody realizace vzdélavani, casovy harmonogram a
smérnice), misto konani, jméno lektora a jeho podpis, rozsah skoleni (pocet
hodin), termin, misto konani, cil skoleni a ucastniky vzdélavaci akce

(Prezencnti listiny, 2022).
7.5 Realizace vzdélavani

Teoreticka kapitola o realizaci vzdélavani mi poskytla informace, které
nyni vyuziji v popisu realizace vzd€lavani v organizaci. VSsechny vzdélavaci
aktivity jsou centraln€ zajistovany usekem personalniho oddéleni a
administrativné fizeny systémem LMS (Learning Management System), za
jehoz spravu personalni 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 balicek skoleni, které musi
splnit a do kdy (do 3 mésicti, do 6 mésicti, do roka). Usek personalniho
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 vyporadani dané vzdélavaci aktivity a archivaci

dokumentace (Systém vzdélavani zaméstnancti, 2020).
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Do systému LMS maiji pfistup pouze zaméstnanci kategorie THP, ktefi
jednotlivé kroky provadéji sami a tisek personalniho oddéleni systémové
tyto kroky podporuje. Mezi jednotlivé kroky patfi prihlaseni, vybér
vhodného terminu skoleni a dalsi. Pro zaméstnance z kategorie délnika
organizuje usek personalniho oddéleni vzdélavani mimo LMS systém a
nasledné pracovnici personalniho tiseku zaméfeni na vzdélavani icast na
$koleni administruji a eviduji. Udast na viech vzdélavacich aktivitach
zaméstnanci musi byt pfedem schvalena pfimym nadfizenym. Zaznam o
skoleni formou prezencni listiny je nasledné vlozen do systému LMS a
archivovan v papirové podobé nebo pfi on-line skoleni pomoci vystifizku
obrazovky, coz se pouziva i na Skoleni globalnim (Systém vzdélavani
zameéstnancti, 2020).

Cil a program vzdélavani se vyskytuje uz v planovani vzdélavani. U
kazdé vzdélavaci akce je obsazen cil a jeho program. Z teoretické casti
vyplyva, ze by mé€l byt program vzdélavaci akce flexibilni, aby se mohl
ucastniktim pfizptisobit. V organizaci ma kazdy zaméstnanec moznost se
k programu vyjadfit, ¢i se dotazat, 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 napfiklad pomoci e-
mailti ¢i jinych forem sdélovani, kde se nabizeji specialni Skolenti, jakych se
zaméstnanci mohou ucastnit. Jinak jakakoli jina forma motivace zaméstnance
ke vzdélavani je spiSe na vedoucich.

Nejcastejsi metodou skoleni v organizaci je pfednaska a pro THP
pracovniky také e-learning. Systém LMS umoziuje plnit legislativni skolent
THP pracovnikim ve formée e-learningu. Zameéstnanec 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 probiha i
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mnoho jinych metod vzdélavani. Napriklad instruktaz pfi vykonu prace,
povéreni ukolem ¢i asistovani jsou ¢asto pouzivané metody pfi
zapracovavani novych zameéstnancti. P¥i specialnich skolenich jako jsou
napftiklad skoleni uréena na rozvoj meékkych dovednosti se vyuzivaji dale
seminare, pripadoveé 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 lektorti zajistuje
usek personalniho oddéleni. Jsou vybirani ze stavajicich pracovnikd na
zakladé jejich specializace a schvalovani vedoucim pfislusného tiseku a
personalnim feditelem. Aktualni seznam internich lektorti udrzuje pracovnik
useku personalniho oddéleni. Externi lektofi jsou vybirani dle pozadovaného
profilu v ramci vybéru optimalniho dodavatele (Systém vzdélavani
zaméstnancti, 2020). Interni lektofi v organizaci skoli ta skoleni, ktera jsou
v organizaci nejcastéjsi nebo jsou pro organizaci specificka. Externi lektofi
skoli pfevazné odborna ¢i specialni skoleni, ktera neni organizace schopna
pokryt interné.

Vétsina Skoleni probiha interné, ovSem jsou zde i externi vzdélavaci ¢i
rozvojové aktivity, jako konference, workshopy, setkani, seminafe a podobné

(Systém vzdélavani zaméstnancti, 2020).

7.6 Hodnoceni vzdélavani
Posledni kapitola z teoretické casti mi poskytla informace o poslednim kroku
systematického vzdélavani, a to je hodnoceni vzdélavani. Hlavnim déivodem
hodnoceni vzdélavani ve spolecnosti je potteba sledovani pfinosu
jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Vyhodnocovani reakci probiha ve firmé u vSech vzdélavacich aktivit,
kromé zakonnych skoleni, jehoz hodnoceni 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
délnikti papirove. Hodnoceni je pfedano na tisek personalniho oddé€leni ke
zpracovani a zalozeni. Hodnoceni reakci pomaha naptiklad pfi vyplaceni
odmén lektortim. Pro ziskani odmény musi byt hodnoceni reakci na Skoleni
kladné. Jinak se hodnoceni reakci zpracovava spise vybérove u skolenich,
ktera byla pro firmu zajimava ke sledovani, nebo byla nakladna na realizaci a
je nutna zpétna vazba.

Vyhodnocovani poznatkti probiha u kazdé interni vzdélavaci aktivity.
Po kazdém skoleni, jak odborném, specialnim, zdkonném tak u e-learningu
probiha na konci test se zakladnimi otazkami ze Skoleni, ktery musi
zaméstnanec splnit na urcita procenta. Test ovéruje ziskané znalosti a
dovednosti, které si zaméstnanec béhem Skoleni osvojil. Hodnoceni
ziskanych znalosti a dovednosti je u skupiny zakonnych skoleni a u skoleni
pro ziskani nebo udrzeni kvalifikace nahrazeno zaznamem v definovaném
oficialnim dokladu (prtikaz, certifikat). THP pracovnici maji opét znalostni
test on-line.

Vyhodnocovani chovani v organizaci probiha pouze u nékterych
skoleni. Po 3 mésicich od skoleni pfijde nadfizenému zameéstnanci dotaznik
hodnoceni efektivity skoleni s otazkou a otevienou odpoveédi: , 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 pfiklad, kdy zaméstnanec pouzil dovednost ¢i schopnost,
které byly obsahem skoleni. Pokud ne, vyplni divod, pro¢ tomu tak nebylo.
Vétsina vedoucich si se zaméstnancem naplanuji i setkani a zeptaji se jich, jak
to vidi oni. Pokud nepozoruji o¢ekavany pristup, tak se vyresi dalsi postup,
naptiklad dalsi rozvojovou vzdélavaci aktivitou (Systém vzdélavani

zameéstnancti, 2020).
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7.7 Diskuze

Pfi mém popisu systematického vzd€lavani v organizaci XY jsem zjistila, Ze
organizace pfi analyze a identifikaci vzdélavacich potieb vyuziva spousty
zdroji, ze kterych informace sbira. Ov§em nejvice v potaz jsou brany
informace, které organizace ziska z popisu pracovniho mista. Na zakladé
toho ma kazda pracovni pozice sviij vlastni balicek skoleni, ktery musi splnit.
Cilem analyzy a identifikace potfeb vzdélavani je zjisténi rozdilti mezi
stavajicim a zadoucim vykonem. Organizace sbira informace ze spousty
zdrojl, ale ne na vSechny se pfi planovani vzdé€lavani obraci.

Plan vzdélani v organizaci vychazi z analyzy a identifikace
vzdélavacich potteb, pfevazné 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 vyuziva efektivné a uceln€ zdroje, respektuje casové a financni
moznosti, a hlavné vychazi z firemni kultury, ktera je pro organizaci velmi
dtilezita. Co se tyce planu konkrétnich vzdélavacich akci, tak obsahuji
vSechny body, co by obsahovat mély, kromé hlavniho cile vzdélavani. Kazda
vzdélavaci akce obsahuje dil¢i 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 certifikovaneé lektory. Velkou kvalitou organizace
je vyuzivani technologii a e-learningu, ktery se zac¢inal ¢im dal vice rozvijet
pfi dobé covidové. Vsechny vzdélavaci aktivity jsou administrativné fizeny
systémem vzdélavani a tento systém je v organizaci velmi napomocny a
efektivni. Obsahuje vSechny dtilezité informace o vzd€lavani v organizaci.

Hodnoceni vzdélavani v organizaci probiha pouze ve tfech trovnich.

Ctvrta a pata uroven vyhodnocovani vysledka a vyhodnocovani konecné
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hodnoty v organizaci neprobiha. Nejvice propracovana je v organizaci druha
uroven — vyhodnocovani poznatkii na zakladé testu a zjisténi, zda
zameéstnanec na Skoleni nabyl nové znalosti. Informace ziskané z prvni
urovné jsou v organizaci mirné opomijené, napomahaji pfedevsim k udéleni
odmény pro lektora, a ne zda vzdélavaci akce vyhovuje zaméstnancim.
Organizace by méla vice informace ziskané ze vSech urovni zpracovavat, aby

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

Zaveér
Cilem mé bakalatské prace bylo popsat systematické vzdélavani v organizaci
XY. V teoretickeé casti jsem se nejprve zaméfila na systém vzdélavani ve
firmé. Nasledné jsem popsala systematické vzdélavani a jeho faze. Poznatky
z teorie, internich materialti a rozhovoru s pracovnikem personalniho tiseku
jsem vyuzila pfi popisu systematického vzdélavani v organizaci XY, a tak
jsem naplnila cil své bakalarskeé prace.

Pfi ziskavani informaci o vzd€lavani v organizaci jsem dosla
k celkovému dojmu, Ze organizaci na zameéstnancich velmi zalezi, protoze
jsou klicem k jejich tispéchu. Stejné tak je pro organizaci diilezita i jejich
kultura, principy a dvanactero, to vSe se do vzdélavani zaméstnancii

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