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Uvod

Aby vSichni lidé mohli prosperovat vdnesnim VUCA svété
a vyrovnavat se s budoucimi zménami ve spole¢nosti, hospodafstvi a na trhu
prace, musi byt vybaveni odpovidajicimi znalostmi, dovednostmi,
kompetencemi i postoji. Samoziejmé i dalsimi faktory jako je osobni snaha,
odvaha i Stésti byt ve spravny ¢as na spravném misté. Zasadni vyznam ma
viak vzdélavani a odborna priprava, které maji klicovy vyznam pro osobni,
obdansky a profesni rozvoj. Kuvedenému se fadi i firemni vzdélavani,
které muiZe organizacim firem a pracovnim tymtim pomoci zvysit
produktivitu a dosahnout lepsich obchodnich vysledkd, coz vede

ke konkurencni vyhodé oproti jinym spole¢nostem.

Tématem bakaldfské prace je vzdé€lavani zameéstnancti v organizaci.
Bakalarska prace je clenéna do teoretické a empirické casti, které jsou déleny
do samostatnych podkapitol. Teoreticka cast je tvofena syntézou informaci
a dat na zdkladé souboru citaci nebo parafrazi z tisténych ¢i elektronickych
odbornych zdrojii. V této ¢asti je pozornost vénovana hlavnim teoretickym
pojmtim, jako je firemni vzdélavani, systematické vzdélavani, analyza
a identifikace potteb, plan vzdélavani, realizace vzdélavani, vyhodnocovani
vzdélavani. V empirické ¢asti je, na zakladé teoretickych vychodisek, navrzen
konkrétni priibéh cinnosti a krokti, které jsou soucasti systematického
vzdélavani v dané organizaci.

Cilem bakalaiské prace je, na zdkladé zpracovanych teoretickych
vychodisek, navrhnout konkrétni prtibéh ¢innosti a krok, které jsou soucasti

systematického vzdélavani zaméstnancti v dané organizaci.



Teoreticka cast

V teoretické casti prace jsou na zakladé odborné literatury shrnuty
poznatky i pfinosy o firemnim vzdélavani zaméstnanci a o procesu
systematického vzdélavani v organizaci, véetné jeho jednotlivych fazi. Nejvice
zminovanym terminem této prdce je slovo organizace, pro které jsou

jako synonyma uzivana slova podnik, firma nebo spole¢nost.

1 Firemni vzdélavani

Vyznamnou soucast celoZivotniho vzdélavani tvofi vzdélavani
realizované podniky, pficemz za celoZivotni vzdélavani pokladdme spojeni
vzdélavani formadlniho (realizovaného v rdmci Skolské soustavy),
neformdlniho (realizovaného v priitbéhu zaméstnani) a informalniho, resp.
neinstituciondlniho, které tvoii pfirozenou soucast kazdodenniho Zivota
a vlibec nemusi byt vnimano jako vzdélavani (Vodak & Kucharéikova, 2011,

s. 80).

Tureckiova (2009, s. 69) definuje podnikové (firemni) vzdélavani jako
souhrn edukacnich aktivit, které zajistuje organizace dané firmy se zamérem
doplnéni, rozsifeni, prohloubeni a zvySeni kvalifikacni struktury
zameéstnanci s cilem odstranit rozdil mezi aktudlni kvalifikaci jednotlivych
pracovnich pozic a pozadavky kladené v pracovnich ¢éinnostech a jejich
obsahu. U nékterych organizaci firem nebo instituci je kladen dtiraz
na posilovani silnych stranek zameéstnanct a rozvoj jejich potencionalu.
Napfiklad scilem poskytovat kvalitnéjsi sluzby ¢ pfidanou hodnotu

pro zdkazniky a klienty.

Vzdélavani zaméstnanci rozliSuje dle mista realizace Egerova

(2012, s. 10) jako vzdélavaci proces organizovany podnikem, ktery zahrnuje



jak vzdélavani pfimo v podniku, tj. vzdélavani interni, vnitropodnikové,
které je podnikem organizované ve vlastnim vzdélavacim centru nebo pfimo
na pracovisti, tak i vzdélavani mimo podnik, vzdélavani externi, vzdélavani

na objednavku ve specializovanych centrech nebo ve Skole.
Dle Bartonkové (2010, s. 17)) firemni vzdélavani zahrnuje:

e vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a pripravu pracovnikt

k pracovni ¢innosti,

e prohlubovani kvalifikace — pokracovani odborné pripravy

v oboru, ve kterém pracuje,

e rekvalifikaci (pfeskolovani) — osvojeni si nového povolani, miize

byt plnd nebo c¢astecna,

e profesni rehabilitaci — opétovné zarazeni osob do pracovniho
procesu pii zdravotnim handicapu, ktery jim brani trvale nebo

dlouhodobé vykonavat dosavadni praci,
e zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).

Abdullahi (2018, s. 264) uvadi, ze skoleni a rozvoj zaméstnancti ma
ve vysoce konkurencnim prostfedi firem klicovou roli, protoZe organizace
firem potiebuji piezit, vynikat, rozvijet se a diverzifikovat. Toho lze
dosdhnout nejenom investicemi do Skoleni a rozvoje zaméstnancii. Lidsky
kapitdl rozliSuje mezi tUspéSnou organizaci a neuspésnou organizaci.
Organizace, ktera investuje do Skoleni a rozvoje lidskych zdroji, dosahuje
kratkodobych i dlouhodobych vyhod. Aby organizace firmy dosahla efektivni
navratnosti svych investic, je tfeba fidit vzdélavaci a rozvojovy program

s vysokou mirou dtileZitosti pro aktualizaci produktivity zaméstnanci.

Spravné navrzené a predané vzdéldvani zaméstnanciim v organizaci,
muze, jak uvadi Stewart a Brown (2020) zvysit celkovou efektivitu organizace,

a to v téchto smeérech:



e zvySovani motivace a rozhodovacich schopnosti zaméstnanci.
Vzdélavanim zaméstnanca si firmy zajiStuji pevnéjsi vztah
zaméstnancli k firmé. Zaméstnanci, ktefi jsou si védomi své

dtilezitosti a potfeby pro firmu, jsou vice angazovani a podnik

tak ziskava vétsi jistotu, Ze si takového zaméstnance udrzi.

e zaméstnanci diky vzdélavani vykondvaji svoji praci efektivné

a spravné,

e knaplnéni danych strategickych cilt navrhuje podnik svym
zaméstnancim vzdélavani. Zaméstnanci tim ziskavaji specifické
znalosti a dovednosti, znaji tak a umi, pfesné to, co podnik

pottebuje, coz vede ke konkurenéni vyhodé podniku.
Shrnuti

Firemni vzdélavani je soucasti celozivotniho vzdélavani. V dnesnim
svéteé je vzdélavani nezbytnou soucasti a doprovodnym jevem celého naseho
Zivota, je zaméfeno na aktudlni potfeby a pozadavky tcastniki vzdélavani
a napomahd jedincim fesit profesni i osobni problémy. Do firemniho
vzdélavani nalezi vzdélavani v ramci adaptacniho procesu, prohlubovani
kvalifikace, rekvalifikace, profesni rehabilitace a zvySovani kvalifikace.
Firemni vzdélavani je organizovano podniky a klade dtraz na posilovani
silnych stranek zaméstnancti a rozviji jejich potencial, coz vede od jednotlivce

k posileni celé organizace.
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2 Systematické vzdélavani zaméstnanci

Podnikové vzdélavani, aby bylo efektivni a zarucilo ndvratnost
vloZzenych prostfedkii, musi byt systematické a musi vychdzet z celkové
podnikové strategie. Systematické vzdélavani pfinasi celou fadu vyhod
jako jsou neustale odborné pfipraveni zaméstnanci bez vyhledavani, prtibézné
budovani dovednosti zaméstnancti podle specifickych potieb podniku,
zlepSovani kvalifikace i osobnosti zaméstnance, zvySuje jejich produktivitu
i pracovni vykon, neustdle zdokonaluje vzdélavaci procesy z vlastnich
zkuSenosti, zvySovani atraktivity organizace na trhu prace i zvyseni hodnoty
pracovnika, zlepsSuje vztah zaméstnancti k organizaci a prohlubuje jejich

motivaci (Koubek, 2015).

Snydrova a kol. (2021, s. 86) uvadi, e organizace firem se Casto lisi
v pfistupu ke vzdélani a rozvoji zaméstnanct, které mohou byt
pres systematické vzdélavani az po zaclenéni stalého vzdélavani do firemni
kultury organizace. Moznost vzdélavani a rozvoje zaméstnancti by méla byt
umoznéna vSem zameéstnanciim. Nutné je zohlednit jejich zdjem a pfinosy
jejich rozvoje a vzdélavani v organizaci firmy. V opaéném piipadé muze
dochazet ke sniZovani pracovniho vykonu, demotivaci zaméstnancti a k jejich
naslednému odchodu zorganizace. Tento problémovy stav nastane,
pokud organizace firmy ignoruje potieby, cile, ocekdvani a zajmy
zameéstnancii. Mize se téZ jednat o situaci, kdy firma dlouhodobé potfeby
a ocekdvani zaméstnanct nenapliiuje. Také Vodak a Kucharcikova (2011, s. 82)
zastavaji nazor, Ze systematické vzdélavani zameéstnanci pfinasi jim
i organizaci firmy fadu konkrétnich pozitiv uvedenych niZe:
e organizace firmy ¢i instituce ma neustale odborné pfipravené
zaméstnance, aniz by je musela slozité hledat na trhu prace,

coz s sebou prinasi dodatecné naklady;
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e umozniuje pravidelné formovani pracovnich schopnosti
zaméstnance podle specifickych potieb organizace, tato
flexibilita je dtlezitou soucasti flexibility v podnikatelské
¢innosti firmy;

e zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti jednotlivych
zaméstnancti, na jednotlivych pracovnich pozicich a fidicich

arovni uvnitt firmy;

e prispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu a produktivity prace
vramci organizace firmy, podporuje i kvalitu pracovniho
prostfedi firmy;

)

¢ je to nejefektivnéjsi zptisob hledani a nalézani vnitfnich zdroja
k pokryti potfeb zaméstnancti, pfedstavuje zvysovani efektivity
¢innosti a procest v souladu se stanovenymi cili persondlni

strategie firmy;

e pomaha zlepsovat pracovni a mezilidské vztahy. Pozitivnim

zpusobem rozviji stavajici firemni kulturu.

Siky¥ (2016, s. 67) uvadi, ze z pohledu velikosti organizace v malych
organizacich zaméstnanci nejcastéji uvadéli, ze systematické vzdélavani
a pravidelné hodnoceni a vykonové odménovani jsou nejlepsi praxi. Je mozné
konstatovat, Ze srovnatelné pristupy jsou i v prosttedi firem stfedni velikosti
a organizacni struktury. Systematické vzdélavani upfednostriovali
i zaméstnanci velkych organizaci firem. Systematické vzdélavani je vhodné
i pro zaméstnance pracujici v pramyslovém odvétvi i prostfedi vyrobnich
firem, nebo ve sluzbach. Zaméstnanci nejcastéji zminovali, Ze jsou pro né
dulezité zasady a postupy v fizeni lidskych zdroju, které umoznuji ovliviiovat

schopnosti motivace a vykonu zaméstnancti na jejich pracovnich pozicich.
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Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani, jak uvadi Caha
(2017, s. 12), je to, ze probiha nepretrzité v ramci opakujicitho se cyklu
identifikace potfeb, planovani, realizace a vyhodnocovani, kdy zkuSenosti
z pfedchozich cykld, i v kontextu stanovené korporatni a persondlni strategie

firmy, se vyuzivaji v cyklech dalSich a vzdélavani se tak soustavné zlepsuje.

Podle Cahy (2017, s. 12) je systematické vzdélavani zaloZeno

na nasledujicim obecném ¢tyffazovém modelu:

e definovani potfeb vzdélavani, pro jednotlivé pracovni pozice

v ramci organizace firmy;

e rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je k uspokojeni téchto

potfeb zapottebi, konkrétné planovani vzdélavani;

e vyuziti zkuSenych a Skolenych vzdélavatelt pfi planovani

a realizaci vzdélavani, konkrétné realizace vzdélavani;

e monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani za Gilelem zjisténi jeho
y ) )

efektivnosti v rdmci organizace dané firmy.

Caha (2017, s. 12) i Blaha, Horvatova a kol. (2016, s. 24-25) nahlizi
na koncepci vzdélavani v podstaté jako na urceni zdkladniho smyslu
vzdélavani, jeho pojeti, postaveni v Ceské spolecnosti v rdmci existujiciho
vzdélavaciho systému. Relevantni je to i ve firmé, v rdmci systému fizeni
lidskych zdrojt, v rdmci organizac¢ni struktury konkrétni firmy, stanoveni cilt
a funkci, v¢. definovani zptisobti zaclenéni do systému fizeni lidskych zdroji
(hodnoceni, kariérové planovani a dalsi oblasti). Uvedeni autofi dale uvadyi,
Ze plan vzdélavani zahrnuje prehled vsech vzdélavacich aktivit pfedmétné
firmy urcenych k realizaci v urcitém obdobi, sestavuje se na zakladé
identifikovanych rozdild mezi pozadovanou a skutecnou vykonnosti
jednotlivych zaméstnanct, které lze feSit vzdélavanim plus vSechny

predvidatelné limitujici bariéry v souvislosti s disponibilnimi zdroji firmy.
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Systematické vzdélavani Stewart a Brown (2020) rozdéluji do tfi slozek:

1. odborné posouzeni, kdo by mél byt skolen, které Skoleni je

vhodné a co by mélo byt jeho naplni,

2. formovani podoby a zpusobu zprostfedkovani védomosti

ucastnikovu, které zajisti maximalni pfinos tohoto pfenosu,

3. na zavér se provede hodnoceni s cilem urdcit, jak 1ze Skoleni
zlepsSit, zda pfineslo poZadovany pfinos a zda ma jesté

pokracovat.

Systematické vzdélavani vychézi podle Sikyte (2016, s. 139) a dalsich
autori ze strategie vzdéldvani a organizacnich pfedpokladti vzdélavani
v organizacich jednotlivych firem. Probiha jako neustale opakujici se cyklus,
nebo kontinudlné se opakujici ¢innosti. Jak zminuje Vodak
a Kucharcikova (2011, s. 83) vzdélavani neni kratkodobou zaleZitosti.
Strategické a efektivni vzdélavani pfedstavuje dlouhodoby proces,

znazornény na obrazku ¢. 1, ktery tvori ¢tyfi faze:

—_

identifikace potfeb a definovani cilti vzdélavani v rdmci vzdélavani;

2. planovani vzdélavani v souladu se strategickymi cili organizace firmy
a stanovenou personalni strategii firmy;

3. realizace vzdélavacich cinnosti a procesti v kontextu stanovenych cili
vzdélavani v organizaci firmy;

4. hodnoceni vysledkti vzdélavani, poskytovani zpétné vazby

ze strany zameéstnanci, ale také subjekti zajiStujicich vzdélavani

ve firmé.
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Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanct

Indentifikace potfeb, definice
clld vzdélavani

Vyhadnocovani vysledkd ‘ Planovani

vzdélavani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Vodak & Kucharcikova, 2011

Shrnuti

Systematické vzdélavani zaméstnancti je nejefektivnéjsim prostredkem
ke kvalitné organizovanému systému vzdélavani v ramci urcité organizace
firmy. Jde o neustale se opakujici cyklus, ktery vychdzi ze zdsad politiky
vzdélavani konkrétni organizace firmy a opird se o také o strategické
personalni cile organizace v oblasti vzdélavani. Je nutné definovat,
jaké irovné vzdélanosti svych zaméstnanct chce organizace firmy konkrétné
dosdhnout. Ve vétsiné pripadii interni smérnice a strategické dokumenty,
jako soudast persondlni strategie firmy, definuji a vymezuji systematické
vzdélavani zaméstnancti. Systematické vzdélavani pfindsi fadu vyhod

jak pro samotné zaméstnance, tak i pro celou organizaci.

Systematicky pfistup ke vzdélavani zahrnuje ¢tyfi faze — identifikace
a analyza potfeb a definovani cilti vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace
vzdélavaci aktivity a hodnoceni vysledkt vzdélavani. Pred samotnym
sestavovanim vzdélavaciho planu je nutné se detailné sezndmit s podnikovou
strategii, kterd vychdzi zdanych cili a vizi organizace. Pouze timto
zabezpecime, Ze vzdélavaci pldn neponechame ndhodé a budeme

pfi vzdélavani svého tymu ve firmé efektivni a zacilime vzdélavani pfimo
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tam, kde je to nutné a potfebné. Pokud tohoto dosdhneme, zajistime tak,
ze samotné vzdélavani bude velice pfinosné, efektivni. Takto proskolenymi
pracovniky nasledné zajistime i vétsi efektivitu celého podniku, potazmo vyssi
konkurenceschopnost podniku a nasledné také rtst celkové ekonomické

stability podniku.

2.1 Identifikace vzdélavacich potteb

Analyza potfeb vzdélavani je prvni pfipravnou fazi a spociva
ve shromazdovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnik(i, o vykonnosti jednotlivcd, tymd a podniku,
a vporovnani zjisténych tudaji s pozZadovanou urovni. Pokud je mezi
soucasnym stavem a pozadovanou udrovni rozdil, vznikd pravé mezera,

kterd miize byt vhodné zvolenym vzdélanim vyplnéna.

Pfed samotnou identifikaci vzdélavacich potfeb si musime uvédomit
jaky druh vzdélavaci potteby je zadouci. Dle Bucleyho a Caplea (2004, s. 33)

1ze vzdélavaci potfeby rozdélit na dva druhy:

e reaktivni — vykonnostni — volime v pfipadé, Ze je na pracovisti
zjistén okamzity pokles vykonnosti nebo produkce, ktery je
zapric¢inén nedostatkem ve vzdélani, v tomto pfipadé se nabizi

terénni Setfeni identifikace vzdélavacich potteb,

e proaktivni — souvisi s podnikovou strategii a planovanim
lidskych zdrojii, nabizi se cesta sestaveni souboru kompetenci,

prace s dokumenty, tvorba kompetencniho modelu.
Stewart a Brown (202) hodnoceni identifikace potfeb vzdélavani déli
na dvé skupiny. Prvni skupina zastupuje proaktivni pfistup k urcovani
nezbytnych potfeb Skoleni, kdy hodnoceni potfeb Ize provadét

jako pravidelné Skoleni a dle toho jsou prizplisobeny jednotlivé programy
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arozpocty. Druha skupina hodnoceni zastupuje reaktivni zptisob, kdy podnik
reaguje na nedostatky a problémy a ndsledné vybere konkrétni Skolici

programy.

Belcourt a Wright (1998) vysvétluje pro¢ by firma méla dbat
na identifikaci potfeb vzdélavani. Prvnim divodem je zdkladni vychodisko
pro vykonnost, které méfi proces zlepSovani. Tyto zdkladni tidaje urcuji
znalosti ucastnika, odhaduji ndklady jeho vykonu, navrhuji program
nebo Skoleni, aby se tucastnik mohl zlepSovat a nasledné toto zlepSovani
testovat. Druhym ddvodem je pravni zodpovédnost za ohodnoceni znalosti
a dovednosti zaméstnancii v oblastech, které jsou kontrolovany legislativou
napf. bezpecnost na pracovisti. Tretim dGvodem je moralni zavazek
posuzovat potfeby pracovniki, aby doslo ke sniZeni zapomindni

nebo stagnovani ¢i zastaravani jejich dovednosti.

I Hronik (2007, s. 135) ve své publikaci uvadi, ze pro identifikaci
vzdélavacich potfeb jsou primarni dva vstupy, prvnim je hodnoceni
pracovniho vykonu a kompetenci a druhym je rozpracovana podnikova

strategie do cili1 a zplisobtl jejich dosazeni.

Z hlediska efektivni realizace stanoveni a analyzy vzdélavacich potteb
je dtilezité, aby zaméstnanci organizace byli pfedem informovani o tom,
co se dé&je a jaky je vyznam celé aktivity. Nebyla by-li zajiSténa dostatecna
informovanost, mtize dojit u zaméstnancti ke vzniku obav a mohou se citit
ohroZeni. Pokud by tomu tak bylo, mtiZze nasledné pak dojit ke zméné jejich
chovani a nasledné pak ke zkreslenym a nic nevypovidajicim vysledktim
jiz pfi sbéru tudaja pro identifikaci vzdélavacich potfeb (Vodak
& Kucharcikova, A., 2011, s. 92).

Vsechny vzdélavaci aktivity musi vychazet z poznani a pochopeni
toho, co se ma udélat a pro¢ se to ma udélat. Proto je dilezité nejprve

identifikovat a analyzovat potfeby vzdélavani a ndasledné definovat ucel
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vzdélavacich aktivit. Analyza potfeby vzdélavani se vysvétluje jako proces
identifikace mezery ve vzdélavani — rozdil mezi tim co je a tim, co by mélo byt,
nazorné na obrazku ¢. 2. Analyza mezer ve vzdélavani identifikuje tyto rozdily
a nasledné je pak mozné specifikovat vzdélavaci aktivity, které tyto mezery
zaplni. Metody pro zjisténi povahy eventudlnich mezer ve vzdélavani
(Armstrong, 2015, s. 354):

e analyza plant organizace a plani lidskych zdrojt,

e pruzkumy potteb vzdélavani,

e prezkoumani vykonu a rozvoje,

e analyza pracovnich mist nebo pracovnich roli,

analyza dovednosti.

Obrazek 2: Vzdélavaci potteby

Coje Mezera ve vzdélani Co by mélo byt
skutecna tiroveri pozadovana iroveri
vykonu, znalostl —»| vykonu, znalost
a dovednost a dovednost

Zdroj: Armstrong, 2015

Identifikace potfeb vzdélavani spoc¢iva podle Vodaka a Kucharcikové
(2011, s. 85) ve shromazdovani informaci o soucasném stavu znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnancti, o vykonnosti jednotlivych
zaméstnanct, pracovnich tymti a firem na ceském i evropském trhu.
V porovnani zjisténych udaji s pozadovanou urovni, dava identifikace

vzdélavacich potieb odpovéd na takové otazky, jako:

e Je vykonnost v pfedmétnych dovednostech skute¢né nezbytna?
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e Je zaméstnanec skutecné odmeénovan za ovladani téchto

dovednosti?
e Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovani?
e Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Identifikaci potfeb vzdélavani znazorniuje obrazek ¢. 3, model procesu

dle Vodaka a Kucharcikové (2011).
Vysledkem identifikace vzdélavacich potfeb jsou zjisténi, zda existuji
mezery ve vykonnosti, které je tfeba reSit a eliminovat, se zaméfenim

na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim a navrhnout vhodny

vzdélavaci program (Vodak & Kucharéikova, 2011, s. 85).

Obrazek 3: Model procesu identifikace potteb vzdélavani

Sbér udaji

Informace ¢+ Standardy

I

Analyza udaju

+ Rozpoznavani problémi vykonnosti
. Rozpoznévénri‘ pii¢in problému

{

Stanoveni priorit

problémovych oblasti

|

Identifikace vzdélavacich potieb

Identifikace jinych potfeb a opateni

!

Navrh programu

vzdélavani

Zdroj: Vodak & Kucharcikova, 2011
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Bartorikova (2010, s. 118) zdtraznuje, Ze analyza vzdélavacich potfeb je
prvnim krokem jak v systému, tak i v planu a v projektu vzdélavaci akce. Je
firemniho vzdélavani. Buckley a Caple (2004, s. 70) rozliSuji tfi hlavni typy

analyzy vzdélavacich potteb:
e komplexni analyza,
e analyza klicovych otazek,
e analyza zaméfena na problémy.

Dvordkova (2007, s. 291) uvadi, ze prvnim krokem pfi analyze
vzdélavacich potfeb je integrovani identifikace potieb do planovani - je
velice dtlezité koordinovat jednotlivé organizaéni utvary v organizaci,
aby se vzdélavalo efektivné. Dale pak nasleduje pfedvidani nedostatki
a problémd, které jsou identifikovatelné nejen uvniti firmy, ale i z vnéjsiho
prostiedi — napriklad situace na trhu prace. Také je neméné dileZité
prozietelné techniky sledovani zpfisnit, aby Zzadné nedostatky neztstaly
skryty. Proto je nutné sledovat odchylky od vykonovych norem, spokojenost
zékaznik®i, analyzovat pozadavky a postoje zaméstnancti apod. Ctvrtym
krokem je myslet celkové v SirSich souvislostech a pfedvidat i neocekavané
problémy. Sledovanim Ize odhalit pouze samotnou existenci nedostatkii,
ale nasledné je dtleZité zjistit jejich pfic¢inu. Identifikovani rovné potteby je
dalsi fazi, kdy je nutné odhalit, zda je zjistény nedostatek pouze na strané
zaméstnance nebo je provdzan celou organizaci. Pokud se jedna
o celoorganizac¢ni problém, musi byt i celoorganizacné feSen. Zavérecnou fazi
je vytvofeni realiza¢niho planu, jelikoZ analyza vzdélavacich potteb odhalila
mezery ve vzdélani nebo kvalifikaci zaméstnancti, je tfeba tyto mezery

vyplnit. Vedouci pracovnik dle zjisténého stavu podnikne dalsi kroky.
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Vysledkem procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb je
seznam vzdéldvacich a dalSich potfeb zaméstnancti a samotny ndvrh
vzdélavaciho programu, pripadné ndvrhy na feSeni i jinych zjisténych
problému a potfeb, které z analyzy vyvstaly. Vysledkem je v podstaté urceni,

kdo a pro¢ potfebuje vzdélavani (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 96).
2.1.1 Zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb

Zdroje pro analyzu vzdélavacich potfeb mtiZeme hledat na drovni
vnéjsiho i vnitfniho prostfedi organizace (Bartorikova, 2013), znazornuje

obrazek ¢. 4.
Vnéjsi prostriedi:

e Analyza okolniho prostfedi firmy - typy prostfedi, vlivy
prostfedi, PEST analyza, strukturalni analyza prostfedi,
planovani scénafa.

e Konkurenéni analyza - analyza konkurentiim strategicka
skupinova analyza, podil na trhu a rtist na trhu.

e SWOT analyza.

Vnitini prosttedi:

e Celopodnikové tudaje — audit wvnitfnich zdroji, analyza

strategickych dokumentti, analyza plant lidskych zdroji.
o Udaje o pracovnim misté — analyza préace a pracovniho mista.

o Udaje o jednotlivych pracovnicich — hodnoceni pracovniki,

predchozi prizkum vzdélavacich potieb.
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Obrazek 4: Zdroje pro analyzu vzdélavacich potfeb — vnitini prostredi

CELOPODNIKOVE

UDAJE

VNITRNI ODAIE O PRA-
PROSTREDI COVNIM MisTE

UDAJE O

JEDNOTLIVYCH
| PRACOVNICICH

Zdroj: Bartorikova, 2010

Zakladnimi zdroji dat pro identifikaci mezery ve vzdélavani je

dle Hronika (2007, s. 135):
e analyza individudlnich potfeb,
e analyza potfeb organizace.

Koubek (2007, s. 262) uvadi, ze se vétsinou vychdzi z celopodnikovych
udaji, dale zudajii tykajicich se jednotlivych pracovnich mist a udaji

o jednotlivych pracovnicich:
e celopodnikové udaje,
e udaje o pracovnim misté,
e udaje o pracovnikovi,

na zdkladé téchto udaji si udélame pfedstavu o rozdilu mezi soucasnym

a optimalnim vzdélanim a analyzujeme tak vzdélavaci potfeby pracovniki.
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Dle Némce et al. (2014, s. 40-85) dochazi kidentifikovani potteb
ve vzdélavani tim, ze se vyuziji dostupné udaje o pracovnich mistech (tikoly,
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, pozadavky na vykonavanou praci)
a o zaméstnancich (kvalifikace, odborna zptisobilost). Udaje o pracovnich
mistech mlize poskytnout analyza pracovnich funkci v podniku. Pracovni
funkce predstavuje skupinu pracovnich mist, které maji podobnou
nebo shodnou ndapli pracovnich c¢innosti a pozadavkii na kvalifikaci
pro vykon této funkce. Popisy pracovnich funkci obsahuji specifické
kompetence, kterymi by mél pracovnik v ramci dané funkce disponovat.
Jakmile jsou identifikovany poZadované kompetence, miize nasledovat
planovani v oblasti vzdélavani zaméstnanct. Prostudovanim a zpracovanim
téchto a jinych vnitropodnikovych zdroji je umozZnéno ziskat technickeé,
hospodéiské a persondlni udaje a informace o pracovnich vztazich
a podnikové kultufe. Ziskané tdaje je tfeba interpretovat a posuzovat
ve vztahu k mife, v niZ poskytuji moznost zvysit vykonnost zaméstnancti

a celého podniku

Pti ziskdvani tidajii o organizaci mizeme také vyuzit SWOT analyzu,
workshopy s managementem a vybranymi zaméstnanci, sledovani
pracovniho vykonu, testy schopnosti, hodnoceni vykonu i sebehodnoceni.
Vpraxi je zddouci vyuzit kombinaci rdznych technik, které se jevi
jako nejvhodnéjsi pro danou situaci v organizaci. Je riskantni ¢init rozhodnuti

pouze na zakladé jedné techniky (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 92).
2.1.2 Urovné analyzy vzdélavacich potieb

Analyza musi probihat ve tfech drovnich, na trovni firmy, tymu
a jednotlivce. Na urovni jednotlivce je to analyza osobnich dokument,
hodnoceni adaptacniho procesu, analyzu pracovniho mista. Dalsi moznosti je

vychdzet zrozhovorti svedoucimi, zhodnoceni pracovniho vykonu
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nebo z predchozich prazkumt vzdélavacich potfeb. Na Grovni tyma muize

byt zdrojem informaci tymové hodnoceni, kreativni workshopy spojené

s brainstormingem ¢i také priizkumy vzdélavacich potteb. Na trovni firmy

vychdzi z takovych podkladii, kterymi jsou napfiklad analyza strategickych

dokumentti, analyza trendi na trhu a potfeb zdkaznikii ¢i monitorovani

¢innosti firmy (Tureckiova, 2004, s. 100).

Analyza vzdélavacich potfeb probiha ve tfech tirovnich:

L

II.

etapa — analyza podniku jako celku — bereme v tivahu tudaje
o struktufe podniku, jeho hlavni <¢innosti, potfeby -
jako financni, lidské, hmotné, nehmotné, zohlednujeme i cas,
ktery je vénovany vzdélavani. Je realizovdna analyza
podnikovych cila. Dutlezité je, aby vSichni zaméstnanci znali
strategii firmy a ztotoznili se sni. V procesu analyzy cilti
musime piihliZet také k podnikové kultufe, ktera odrazi systém
hodnot - filozofii organizace. Zjistuje troven vykonnosti, zda je
mezi pozadovanou a dosahovanou vykonnosti rozdil a jakym
zpusobem lze zmensSit tuto mezeru ve vykonnosti za pomoci
vzdélavani. Uroven vykonnosti ma zvlastni vyznam ve vztahu
k potfebdm vzdélavani, organizacnim systémim, programim

zvySovani vykonnosti a k podnikové strategii.

etapa — analyza na urovni oddéleni ¢i pracovniho tymu, jsou
analyzovany tukoly, znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnancd. Na této urovni ziskdvdme udaje z popisti,
specifikaci a kvalifikacnich charakteristik pracovnich mist. Tyto
ziskané informace jsou porovnavany se skuteénym stavem
schopnosti a dovednosti, stylem vedeni na vSech turovnich
a s kulturou pracovnich vztahti. Vysledkem je potencialni

potieba vzdélavani.  KaZzdy zaméstnanec ma jedinecné
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II1.

Kazda etapa

a individualni potfeby vzdélavani sohledem ke svému
konkrétnimu pracovnimu mistu, arovni vzdélani, zkusenosti,
ke kulturnimu zazemi a ke své osobnosti. Hodnoceni
individudlnich potfeb umoznuje pfipravit tzv. vzdélavani
,Ma miru” — prizplisobit je skute¢nym potfebam jedince. V této
uarovni je nutné zkoumat i potfeby tymu, jelikoz ne vzdy je
mozno tymové potfeby definovat na zakladé potieb

jednotlivct.

etapa - analyza jednotliveh - dochdzi k porovnavani
individudlnich ~ charakteristik =~ zaméstnanci s pozadavky
podniku. Tyto tdaje ziskdvame ze zdznami o hodnoceni
pracovnika, o jeho vzdélani, kvalifikaci, jiz absolvovanych

vzdélavacich kurzu, tréninka, seminara.

Pro uspésny prinos identifikace vzdélavacich potfeb je dtlezité
mnozstvi a vypovidaci hodnota informaci o podniku, jeho ¢innostech a lidech

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 92).

2.1.3 Metody sbéru udaji

analyzy identifikace vzdélavacich potifeb musi zacinat sbérem

informaci a dat. Informace a data napf. o konkrétnim pracovnim misté,

dosaZené rovni vykonnosti ziskavdme pomoci riznych metod viz. tabulka

Zptisoby identifikace vzdélavacich potfeb podle Bartorikové (2013):

Vyzkum vzdélavacich potfeb - kvantitativni sociologicky
vyzkum, terénni Setfeni, nejcastéji je vyuzivan dotaznik,

rozhovor, pozorovani atd.
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e Analyza kompetenci — prace s dokumenty, s internimi materialy,

dostupnymi zdroji a sliteraturou. Timto ziskdme obecné

pozadavky na pracovni misto — kostru kompetenci.

Tabulka 1: Metody sbéru informaci

metoda specifikace metody [smysl metody klady zapory
o ziskand adajti o sprdvné nepochopen
cilena skupina . L, otazek, oteviené otazky se
p ., 5 zaméstnancovych ukolecha| , L. ot
DOTAZNIK rtiznych druht ., L, nizké naklady obtizné vyhodnocuji, skala
, postojich k riznym , L
otazek . , otazek nepokryje vsechny
aspekttim jeho prace ,
aspekty prace
zjistit divod nepodavani . L,
fi y kojivého vykonu, detailnéjsi casova narocnost,
STRUKTUROVANY pt“,privvm},’ S,e}zlnam u,siot JIVERO VY o y % iace [nedostateénd
ROZHOVOR otaze , fesicic ziska . naZf)vry, }:)os fehya |z our.na.lr.u situace | o vanost osoby
problém postoje klicovych a flexibilita ,
. | vedouci rozhovor
zamestnancu
zamérné sledovani pozorovatel srovnava rtzné |, |
j ., . jasna predstava o . N
vykonu zaméstnani [styly a dovednosti Inéni tkoli zaméstnanec se miize pfi
- < A\
POZOROVANI [jednotlivce nebo  |jednotlivct a srovnava P L pozorovani chovat
. . - p . podminkach . .
skupiny vdaném [jejich vykon s popisem . netypicky/nestandardné
prostiedi prace, normami, postupy organizace
blizsi pochopeni prace,
vyzkumnik na sebe |pokud je vysvétleni obtizné [hlubsi v pfipadé specianich
PARTICIPACE bere ﬁkf)ly a nebo v p?ipadé[ napf. nové porozun?éni dozfednosti, neni m?'ine’
zodpovédnost zavedeného mista, pokud |pracovnich pruzkumnika zapojit do
zaméstnance neni misto kvalifikované podminek préce
posouzené
uplny popis prace, ktery jedna se o subjektivni
POPIS PRACE je realizovan popisuje urovné dutlezitosti [rychlost, odraz ~ |hodnoceni, mtize dochazet
VYTVORENY samotnym a obtiznosti jednotlivych  |zaméstnancovych |k pfecenéni nebo
ZAMESTNANCEM |zaméstnancem ukoltli a povinnosti na zkuSenosti podcenéni dilezitosti a
pracovni pozici obtiznosti prace
. ., shromazdéni informaci o . L
prodlskutovam e 1, , casova narocnost, nutnost
, ch specifickych aspektech dané Kvalifikovaného
SKUPINOVA vmr;lﬁnyf prace a ziskani nazortina  |rychlé ziskani derat
DISKUZE pro .emu jejich realizaci, napt. pfi rtznych pohledi e f}ra ora,au e .
skupinou ., 3 zaméstnancti mtze dojit k
. . zménach obsahu prace , , L. ..
jednotlivcii . L, . zabranam oteviené hovorit
nebo zmény v jeji metodice

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vodak & Kucharcikova, 2011

2.1.4 Analyza udaja

Cilem

analyzy udaja

je

nalezeni

problémt ve

vykonnosti

prostfednictvim pfiznak®, kterymi se projevuji a stanoveni jejich pricin.

Vykonnost podniku i jednotlivce je determinovdna vnitfnim prostiedim

organizace, kulturou, jeho vnéjsim okolim, motivaci a chovanim pracovnikii.
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V procesu analyzy udajt je tfeba zmény ve vykonnosti odhalit a specifikovat

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 95).

Sbérem udaju je ziskdno velké mnozstvi informaci z rtiznych zdroja.

Tyto je tfeba kvantifikovat za urcitych zdsad napt.:

e Zvazit faktory, které ovliviiuji predevSim problém

ve vykonnosti jednotlivce nebo celého podniku.

e Zameéfit se na ziskani komplexniho pohledu na problém

a konzultovat jej se vSemi zodpovédnymi pracovniky.

e Ziskat objektivni pohled na zaméstnance a na problém
z perspektivy jiného zaméstnance — pohled, ktery vychazi z jeho

postojli, ndzord a informaci.

Kombinace téchto zasad a jejich uplatnéni je dulezZité pro zachovani
objektivity pohledu na problém a velky objem ziskanych udajii je nasledné
zpracovavan, tfidén a sumarizovan a jsou mezi témito udaji hledany

souvislosti.

Po ziskani informaci vyse uvedenymi metodami jsou udaje dale
analyzovany za ucelem identifikace zjiSténych mezer a nasledné dochazi
k uréeni pricin zjisténych problémt. V ndvaznosti na zjisténé pficiny jsou
stanoveny priority v problémovych oblastech a jsou urcena vzdélavaci
opatfeni, kterd pomahaji zjisténé problémy vyfeSit. Na zakladé ziskanych
skutecnosti je vsouladu spodnikovou strategii a podnikovymi cili

vypracovan program vzdélavani (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 92).
Shrnuti

Vzdélavaci aktivity by mély vychazet z poznani a pochopeni toho,
co se ma udélat a proc. Identifikace a analyza vzdélavacich potfeb je pocatecni
fazi systematického vzdélavani. V této fazi identifikujeme mezery

ve vzdélavani, a to tak, Ze zjistime rozdil mezi skute¢nym stavem se stavem,
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ktery je pozadovany. Proces identifikace vzdélavacich potfeb je zahajovan
sbérem tidajti jak z vnéjsiho, tak i z vnitfniho prostfedi organizace. Na tirovni
vnéjsiho prostfedi 1ze vyuzit analyzu okolniho prostfedi firmy, konkurenéni
analyzu, PEST nebo SWOT analyzu. Na tirovni vnitiniho prostfedi vychdzime
z celopodnikovych tidaji, tdajii o pracovnich mistech a idajt o jednotlivych
pracovnicich. Ke sbéru tidajii pro zjisténi mezer ve vzdélavani vyuzivame
rizné metody, které dle vhodnosti a potfeby muZeme vzajemné kombinovat.
Takovymi metodami jsou mnapf. dotaznik, strukturovany rozhovor,
pozorovani, participace, popis prace vytvofeny zaméstnancem a skupinova
diskuze. VeSkeré ziskané a zjisténé tudaje v zavéru faze identifikace
vzdélavacich potfeb jsou analyzovany na zdkladé zasad, které jsou predem
stanoveny. Timto postupem identifikujeme pfic¢iny zjisténych problémi

a mezer ve vzdélavani a stanovime priority vzdélavacich opatieni.

2.2 Plan vzdélavani

Voddak a Kucharéikova (2011, s. 96) uvadyi, Ze vystupem faze identifikace
potieb vzdélavani je vypracovany navrh vzdélavaciho planu. Proces tvorby

planu zahrnuje tyto faze:

e pripravnd fdze - specifikace potfeb, analyza ucastnikii

a stanoveni cilt vzdélavani,

e realizacni faze — ureni zptisobu, jak bude vzdélavani probihat,
stanoveni vhodnych technik vzdélavani s ohledem na lidsky
faktor z pohledu intelektudlnich schopnosti a vzdélani, pocet
ucastnikd, priorit podniku a potfebu spoluprace mezi lektorem

a ucastnikem,

e faze zdokonalovani — priibézné hodnoceni jednotlivych etap

vzdélavactho programu vzhledem ke stanovenym ciltim,

28



provéfovani informovanosti tcastniki o akci, o drovni

organizac¢niho zajisténi a vhodnosti vybranych lektor.

Dle Armstronga (2015, s. 366) ma modelovy postup planovani

a provadéni vzdélavacich programt pét fazi:

faze analyzy,
faze navrhu,
taze vyvoje,
faze realizace,

faze vyhodnoceni.

Zpracovéni planu vzdélavani Sikyt (2016, s. 140) vymezuje nasledovné:

cil vzdélavani v ramci organizace dané firmy,

cilovou skupinu pro konkrétni vzdélavaci kapacity ve firmé,
metody vzdélavani a jejich aplikace v praxi dané firmy,
instituci zabezpecujici vzdélavani,

lektora vzdélavani pro cilové skupiny ucastniki ve firmé,
misto vzdélavani, v prostorach nebo mimo prostory firmy,
¢as vzdélavani a dostupné obsahové moznosti vzdélavani,

pozadavky na technické a materidlni vybaveni a sluzby

pro vzdélavani zaméstnanct,

metody vyhodnoceni vysledk a vyuZiti vystupt a zpétné vazby

od zaméstnancu,

naklady a disponibilni zdroje na vzdélavani tcastniki ve firmé.
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Plan vzdélavani by mél odpovidat na nize uvedené otazky, jak uvadi
Koubek (2007, s. 265). Nejdutlezitéjsi v oblasti planovani vzdélavani je

stanoveni metod vzdélavani, a to tedy odpovéd na otazku: Jakym zptasobem?
Poté, nasleduji dalsi otazky:

e Jaké skoleni ma byt zabezpeceno? (obsah vzdélavani)

e Komu? (jednotlivci, skupiny, kategorie pracovnikit)

e Jakym zptlisobem? (volba metod a zptisobti vzdélavani, u¢ebnich

pomiicek, rezimu vzdélavani)
e Kym? (interni nebo externi vzdélavatelé, instituce)

e Zajakou cenu? (cena Skoleni, ubytovani, cena prondjmu prostor

ke skoleni, doprava, ¢asova naroc¢nost)

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani? (metody

hodnoceni, hodnotitel, termin hodnoceni)

Plan vzdélavani zahrnuje pfehled vSech vzdélavacich aktivit, které ma
v planu organizace v urcitém obdobi realizovat. Je sestaven na zakladé
identifikovanych rozdild mezi pozadovanou a skutecnou vykonnosti
pracovnikti, které lze feSit vzdélavanim, zahrnuji se do néj i pripadné
predvidatelné limitujici bariéry (Bartorikova, 2010, s. 112).
Nedilnou soucasti je i planovani financovani vzdéldvaci aktivity.
Sklada se z téchto otazek (Dvotrakova, 2007):
e fixni zajisténi dlouhodobych vzdélavacich programi,
e variabilni zabezpecujici operativni vzdélavaci projekty,
e rezervni zarucujici ¢astecnou nebo celkovou potifebu zajistit

nenadalé ¢i neplanované pozadavky vzdélavani.
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2.2.1 Metody vzdélavani

Soucasti planovani vzdélavaci akce je i zvoleni vhodné metody
vzdélavani. Pri volbé, ktera vzdélavaci metoda je vhodnd, pro jaky vzdélavaci
proces, je tfeba se soustfedit na to, aby Skoleni co nejvice odpovidalo
pracovnim ukoldm. Pfinosna mtize byt také moznost si metody vyzkouset
okamzité, nebot plati, Zze vzdélavani je ziskdvano i ze zkuSenosti metodou

pokusu a omylu (Urban, 2013).

Zvoleni vhodné metody vzdélavani je stéZejni pro uspésnost
vzdélavani, kterou ovliviuji dalsi faktory, jako jsou napt. vék tcastnikd, jejich
pocet, aktudlni a poZzadovana uroven védomosti, pozice, na které pracuji,
programové cile, priority i druh podniku (Lochmanova, 2016). Neexistuje
univerzalni vzdélavaci metoda, kazdd metoda je vhodna v jiné, konkrétni
situaci. Dfive existovalo metod vzdélavani jen n€kolik, dnes je vSak v odborné
literatufe uvadéno vice nez sto vzdélavacich metod a technik. Tento velky
rozvoj je zptuisoben velkou znalosti samotného priibéhu vzdélavaciho procesu

(Bartonkova, 2010).

K dosaZeni vyssi efektivity vzdélavani je vhodné pouzit kombinaci vice
metod. Podle Koubka (1997) i gik}'lfe (2016) 1ze metody vzdélavani rozdélit

do dvou zdkladnich skupin:

a) Vzdélavani na pracovisti (on the job) - na konkrétnim pracovnim miste,

pfi vykonavani béZznych pracovnich povinnosti, jako napi:

o Instruktdz pii vykonu price — vyuziva se pri zaucovani nového
nebo méné zkuSeného zaméstnance, je to jedna z nejcastéji
pouzivanych metod u jednodusSich pracovnich postupt,
které jsou zaSkolovanému zaméstnanci predvedeny a ten je

napodobuje.
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Rotace price (cross training) — zaméstnanec vykonava po urcité
obdobi praci na riiznych pracovnich mistech a pracovistich. Tim
si rozSifuje své schopnosti a dovednosti a utvari si tak obraz
o celkovém fungovani podniku. Metoda je vhodna
pro zaméstnance, ktefi potfebuji ziskat komplexni pfehled

o pracovnich postupech a jejich ndvaznostech.

Koucovdni (coaching) — dlouhodobéjsi instruktaz, kdy skoleny
zaméstnanec neustale prijima od Skolitele podnéty a poznatky,
tak aby dosahl pozadovaného vykonu. Jedna se o tuzkou
spolupraci, zlepSuje se komunikace mezi Skolenym a skolitelem.
Skoleny zaméstnanec je timto podporovan k vlastni iniciativé
a ihned dostava zpétnou vazbu na svij vykon diky hodnoceni

skolitelem.

Mentorovini (mentoring) - je podobné koucovani. Skoleny
zameéstnanec si sam vybere svého mentora, ktery je mu
napomocen a radi mu v rozvoji kariéry. Tato metoda je lépe
hodnocena nez koucovani. Hlavni silnou strankou mentora jsou

jeho zkusSenosti, vysoké standardy chovéani a mordalni hodnoty.

Asistovini — Casto pouzivand a oblibend metoda. Zaskolovany
zaméstnanec je pridélen jako asistent zkusenému kolegovi,
kterému je ndpomocen prfi plnéni pracovnich ukoli a timto
ziskava zkuSenosti a praktické dovednosti a osvojuje si pracovni
postupy. Je tu kladen didraz na praktickou cast vzdélavani.
Postupné se tak zvySuje samostatnost asistenta, ktery je nasledné

schopen vykonavat praci zcela samostatné.

Pracovni porada — béhem ni jsou zaméstnanci informovani
o aktudlnim déni ve firmé, o problémech i tspésich. Byva vedena

v neformdlnim stylu. Diskutuje se o uplynulém obdobi i vizich
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a planech vyvoje do budoucnosti. Vyhodou je vymeéna
zkuSenosti napfi¢ organizaci, upevnéni pocitu sounalezitosti
mezi zameéstnanci i firmou. Pomdha slepsi orientaci
a aklimatizaci nové pfichozim i méné zkusenym zaméstnanctim.

Nevyhodou je, Ze porada zkracuje ¢as urceny pro vykon prace.

Vzdélavani mimo pracovisté (off the job) — uplatiuje se
predevSim pfi vzdélavani managerti a specialistii, k témto

metoddm patfi:

e Dredniska — piedavd teoretické znalosti. Metoda je
nendro¢nd, rychld a pasivni pro ucastniky, jedna se

o jednostranny tok informaci od lektora posluchacim.

o Semindt — probihd prostfednictvim vykladu Skolitele
a nasledné se zapojuji poslucha¢i do diskuze. Zvysuje
motivaci zaméstnanci, podporuje je v ziskdvani a sdileni
znalosti, schopnosti a dovednosti. Knevyhodé radime
narocnéjsi pripravu akce a zvoleni vhodného zptisobu

moderovani.

e Demonstrovini —nazorné ¢i praktické vyucovani, zamétuje se
na dovednosti a praktické znalosti. Probihd vétSinou
ve  zkuSebnich  dilndch, vyvojovych pracovistich,
v podnicich, které poskytuji moznost obsluhovat zkuSebné

stroje a zafizeni.

e Simulace — klade diéiraz na praxi a aktivni ucast
zasSkolovanych. Dtraz je kladen na uméni se rozhodnout
pfi bézné pracovni cinnosti, v pribéhu vzdélavani se
stupfiuje i obtiZznost stanovenych problémt. Trénuji se

rozhodovaci a vyjednavaci schopnosti.
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Ptipadovi studie — pouzivana metoda vzdélavani spiSe
u manazerskych pozic a tviréich pracovnikii. Zabyva se
fiktivnim ¢ skuteénym  organizaénim  problémem,
ktery jednotlivci, pripadné skupinky zkoumaji, fesi
a nasledné navrhuji vlastni feSeni problému. Vzdélavanym
rozSifuje analytické mysleni, ale vyzaduje zkuSeného

vzdélavatele a je naro¢né na pfipravu probirané studie.

Workshop — jednd se o pracovni setkani skupiny lidi
a odborniki v dané oblasti, ktefi spolecné participuji
na zadaném tématu a jejich cilem je ziskat a zhodnotit
napady, objevovat souvislosti, vyfesit problém atd. Behem
workshopu je feSena pifipadova studie skupinové
a komplexné. Vyhodnou je moznost na problém nahliZet
zraznych uhli pohledu, zlepSuje se tak tymova prace.

Nevyhodou je naro¢nost na pfipravu a cas.

Brainstorming — kazdy ¢len skupiny méa moznost vyjadrit
svlj kreativni napad na feSeni daného problému. Nasledné
se diskutuje o vSech feSenich a hleda se optimdlni zptisob
feSeni ¢i se vice zptsobti kombinuje. Je zakdzano kritizovat.

Podporuje imaginativni a tvirci mysleni.

E-learning — aplikace novych multimedidlnich technologii
a internetu do vzdélavani za ucelem zvysSeni jeho kvality
posilenim pfistupu ke zdrojim, sluzbam, kvyméné
informaci a ke spolupraci. Slouzi pro prezentaci, pfenos
vzdélavaciho obsahu a fizeni studia, nabizi celé spektrum
komunikacnich kandld. Pocitacova vyuka nabizi simulaci
pracovnich cinnosti, poskytuje velké mnoZstvi informaci,

procvicovani pomoci testi a aplikaci. Metoda je moderni,
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zabavna, atraktivni i interaktivni, je moZzna okamZzita zpétna

vazba.

e Hrani roli — je zaméfeno na rust praktickych schopnosti.
Vyuziva se pro posileni socidlnich vlastnosti, formovani
vlastnich emoci, zlepSuje reakce a samostatné mysleni.
Ucastnici maji scénaf, vciti se do uréené role a v ni fesi danou
situaci. Timto projevuji hravého ducha a jsou samostatni.

Shrnuti

Druhou fazi systematického vzdélavani je faze planovani vzdélavani,
kterd vychazi z predchozi faze identifikace a analyzy vzdélavacich potieb.
Proces tvorby planu ma tfi fdze, fazi pfipravnou, realizaéni a fazi
zdokonalovani. Plan vzdélavani musi specifikovat nalezitosti jako jsou cil
vzdélavani, cilovd skupina, metody vzdélavani, lektora, popt. vzdélavaci
instituci, misto vzdélavani, cas, pozadavky na vybaveni, metody
vyhodnocovani vysledkti a ndklady. Stézejni zalezitosti pfi planovani
vzdélavani je zvoleni vhodné metody vzdélavani, na které zdlezi, jak bude
vzdélavani uspésné a prinese pozadovanou efektivitu. Vzdélavani lze
v zdkladu rozdélit na vzdélavani na pracovisti, které zahrnuje metody
jako jsou instruktaZ pfi vykonu prace, rotace prace, kouc¢ovani, mentorovani,
asistovani a pracovni porada, vzdélavani mimo pracovisté nabizi metody
jako napf. predndska, semindf, demonstrovani, simulace, pfipadova studie,
workshop, brainstorming, e-learning a hrani roli. S ohledem na konkrétni

okolnosti muze byt zvolena i kombinace nékolika metod.

2.3 Realizace vzdélavani

Po ukonceni faze planovani a vSech pifipravnych praci je mozné zacit
projekt vzdélavani realizovat v souladu s planem podnikového vzdélavani.

Faze realizace se sestava znékolika nezbytnych prvki, kterymi jsou cile,
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program, motivace, metody, tcastnici a lektofi (Vodak & Kucharéikova, 2011,

5. 99), jak je patrné z obrazku ¢. 5.

Obrazek 5: Prvky procesu realizace vzdélavani

Cile

Lektoi1 Program

REALIZACE

Uéastnici 2 Motivace

Metody

Zdroj: Vodak & Kucharcikova, 2011

Cil definuje schopnosti, které tucastnik vzdélavani nabude
po absolvovani kurzu. Cile by mély spliiovat faktory SMART — musi byt
specifikovany, = konkrétni, = méfitelné, akceptovatelné,  dosazitelné,
terminované, ¢asové vymezitelné. Program musi byt konkrétni a prizptisoben
vzdélavacimu pozadavku, obsahuje ¢asovy harmonogram, témata, pouZité
metody a pomticky. Motivace zaméstnancti k uceni a zvySovani osobniho
potencidlu je zdsadnim prvkem vzdéldvaciho procesu. Motivace k uceni
jako ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti zdsadné ovliviuje
pravé efektivitu vzdélavani. Nastroje pro zvySovani motivace ucastniki
vzdélavani:

e zapojit do procesu vzdélavani vedouci pracovniky,

e sezndmit uUcastniky se zameéry a cili vzdélavani, zohlednit

ocekavani ucastnikt a pfipadné upravit program,
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e zajistit védomi o prinosech a prospésnosti vzdélavaciho

programu, podnécovat k aktivite,

e propojit aktudlni zkuSenosti a pfistup s probiranymi tématy,

podpofit pocit obohaceni osobniho rozvoje,

e teorii aplikovat do praxe ucastnikii a pomahat jim feSit jejich

problémy, rozvijet jejich chovani novymi pfistupy,
e realizovat vzdélavaci aktivity mimo organizaci,

e navodit pfijemné klima a pocit bezpe¢ného prostfedi vhodné

zvolenou komunikaci a budovat partnersky vztah s lektorem.

Pokud jsou stanoveny cile, kterych chce podnik prostfednictvim
vzdélavani dosdhnout, je na fadé zvolit vhodnou metodu. Vhodna volba
zavisi na okolnostech vztahujicich se k podniku, k jednotlivcim, k uc¢ebnim
cilam (Vodak & Kucharcikova, 2011). Zvolena metoda by méla odpovidat
pracovnim tkoltim a méla by byt pro tcastniky atraktivni, aby se zvysil jejich
zajem o vzdélavani a aktivné se do vyuky zapojovali (Urban, 2013). Metody
vzdélavani jsou popsany v kapitole 2.2.1. Klicovym prvkem vzdélavani
v podniku jsou sami jeho tcastnici. Jejich pristup k uceni je ovlivnén jejich
citovym stavem a dispozicemi, také motivaéni pfipravenost ke vzdélavani
zavisi na emociondlnim rozpolozZeni, kulturnim a vzdélanostnim zazemi.
Vlastni styl uceni ma kazdy clovék. Zakladni styly uceni jsou aktivista,
reflektor, teoretik a pragmatik. Pozorovanim nebo pomoci dotazniku
ucastniktim stanovime, ktery styl uceni je nejefektivnéjsi pro daného jedince.
Efektivita a ochota k uceni je ovliviiovana vice faktory, jeZ se fadi do tii skupin
— fyzické, emociondlni a intelektudlni. Proces uceni mohou ovSem narusit
i rizné bariéry jako napt. potfeba dokonalosti, negativni zkusenost, nevhodna

definice cile, nevhodna vyzva, stereotypy mysleni.
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Jiz pfti ptipravé, realizaci a vyhodnocovani vzdélavani musi celit pravé
lektor riznym ndroktim. Lektor musi mit pfedevsim osobnostni predpoklady
pro zaruku uspésného uceni. Mél by disponovat vysokou mirou socidlni
inteligence, komunika¢nimi dovednostmi, mél by mit cit pro situaci, empatii,
ovlddat své emoce, osobni kouzlo a prirozeny respekt. Vzdélavaci
(tréninkové) styly uplatnované lektory jsou behavioralni styl,

funkcionalisticky,  strukturalisticky a  humanisticky styl (Vodak
& Kucharcikova, A, 2011).

K témto hlavnim prvkim je nezbytné myslet i na organizacni a financni
zabezpeceni celé vzdélavaci akce, které se prolind vSemi fazemi realizace,

tj. fazi: pripravy, vlastni realizace, transferu (Hronik, 2007, s. 162).

Pokud se vzdélavaci programy planuji a pfipravuji systematicky,
neméla by jejich realizace zptlisobovat vaznéjsi problémy. Je ovSem zadouci
byt flexibilni, jelikoZ vzdélavaci programy se lisi v zavislosti na vlastnostech
ucastnikd, ktefi maji odliSné potteby, a i odlisSné mohou reagovat, tudiZ mtize
nastat, ze vzdélavaci program bude nutné jemné doladit, aby vyhovoval

potfebdm a odpovidal reakcim tcastnikt (Armstrong, 2015, s. 809).
Shrnuti

Pro fazi realizace vzdélavani je stéZejni samotné organizacni zajisténi
vzdélavaci aktivity. Tato fdze ma Sest prvki — cil, program, motivaci, metody,
ucastniky a lektora. Stanoveni cile vzdélavani je nezbytné pro ujasnéni
vyznamu a smeéru vzdéladvani, nasledné je snadné zhodnotit, zda bylo cile
po ukonceni vzdélavani dosazeno ¢i nikoliv. Program je prizplisoben
vzdélavaci akci, obsahuje témata, zvolené metody, pomficky a casovy
harmonogram. Motivace ucastniki vzdélavani je vnimdna jako ochota
zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti, zdsadné ovliviiuje pravé
efektivitu vzdélavani. Motivace je dtleZita nejen pred zahajenim vzdélavani,

ale také po celou dobu jeho trvani. Motivaci mtiZeme zvysit pomoci nékterych
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nastroji jako napf. zajisténim védomi o pfinosech a prospésnosti vzdélavaciho
programu, podnécovat kaktivité, propojenim aktudlnich zkuSenosti
a pristupu s probiranymi tématy, podpofit pocit obohaceni osobniho rozvoje,
teorii aplikovat do praxe tcastnikii a pomadhat jim feSit jejich problémy,
rozvijet jejich chovani novymi pfistupy, navodit prijemné klima a pocit
bezpeéného prostfedi vhodné zvolenou komunikaci a budovat partnersky
vztah slektorem. Vhodné zvolend metoda vzdélavani by méla odpovidat
pracovnim tkoltim a méla by byt pro ucastniky atraktivni, aby se zvysil jejich
zdjem o vzdélavani a aktivné se do vyuky zapojovali. Typy metod jsou
uvedeny v kapitole 2.2.1. Klicovym prvkem vzdélavani v podniku jsou sami
jeho tcastnici. Jejich pfistup kuceni je ovlivnén jejich citovym stavem
a dispozicemi, také motivaéni pfipravenost ke vzdélavani zavisi
na emocionalnim rozpoloZeni, kulturnim a vzdélanostnim zazemi. Vlastni styl
uceni ma kazdy clovék. Dilezitd je také osobnost lektora, ten by mél
disponovat vysokou mirou socidlni inteligence, komunikac¢nimi dovednostmi,
citem pro situaci a pfirozenym respektem. Spravné naplanované vzdélavani
by nemélo zptisobovat problémy ani pfi jeho realizaci, je nutné vsak kurzy

neustale monitorovat a ujistovat se, Ze probihaji podle planu.

2.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Posledni, neméné dtilezitou fazi je vyhodnoceni vysledka vzdélavani,
které je ve vysledku spiSe variabilni. Jak uvadi Hanzelkové a kol. (2009, s. 10)
¢ Sikyt (2016, s. 141) vysledky vzdélavéni zaméstnancti jsou obtizné méfitelné
a mnohdy se projevi az s odstupem casu dle chovani zaméstnancti. I podle
toho, jak kvalitni pfidanou hodnotu mohou poskytovat zdkaznikiim. Tato faze
zkouma, zda byly pouzity pfiméfené metody, zkouma odezvu ucastniki,
také osvojeni si novych znalosti a jejich uplatnéni v ramci své pracovni pozice

v organizaci firmy. Hodnoceni zac¢ina jiz v pribéhu vzdélavaci aktivity,
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zkouma prvni dojmy tcastnikii, oekavani i kvalitu technického a dalsiho
vybaveni (Dvorakovd, 2012). Také Voddk a Kucharéikova upozornuji,
ze soucasti celkového zavérecného vyhodnoceni nejsou pouze vysledky
vzdélavaciho procesu, ale také pocity a spokojenost tcastniki jiz v prabéhu
vzdélavani. Vyhodnocovani vzdélavani, jak uvadi Armstrong (2015),
je porovnavani stanovenych cilti s dosazenymi vysledky, smyslem je urdit,
zda vzdélavaci aktivita splnila sviij acel. Ucelem vzdélavaci aktivity by mélo
byt dosaZeni ocekavané zmény chovani tucastnika tak, aby odpovidalo
pozadovanému chovani, které mélo byt dosaZeno tspéSnym absolvovanim

vzdélavaci aktivity. Vyhodnocovani se zamétuje na tyto oblasti:
e planovani — na této urovni se vymezuji potfeby a stanovuji cile
vzdélavani,
e realizace — Uroven fizeni a organizace vzdélavacich aktivit,
vhodnost a t¢innost metod vzdélavani, naklady na vzdélavani,
e reakce — pocit ucastnikii vzdélavani,
e vysledky — dopad vzdélavani na vykon jednotlivce, skupiny
1 organizace.
Nejpouzivanéjsim systémem vyhodnocovani na rtznych urovnich navrhl
Kirkpatrick, jsou to tyto ¢tyfi irovné:

1. aroven vyhodnocovani reakci — vyhodnocuje spokojenost ucastniki
vzdélavani. Pokyny pro vyhodnocovani reakci napt. —urcete, co chcete
zjistit; zajistit, aby vSichni téastnici napsali své pfipominky a navrhy

zcela upfimné, komunikujte reakce podle potteby.

2. uroven vyhodnocovani poznatkil — vyuZziva se testli pfed zahdjenim
i po skonceni vzdélavani, pisemny test, ustni zkouska nebo ukazka

prace. Zjistuje se splnéni cilti vzdélavani, osvojeni znalosti tcastnikd,
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dovednosti ¢i zda-li doslo ke zlepSeni a do jaké miry se zménily jejich

postoje k pozadovanym postojum.

3. uroven vyhodnocovani chovani — zjistuje se, zda doslo k pfenosu
ziskanych znalosti, dovednosti a postojii pfimo do praxe, po navratu
nabéznd pracovisté ucastniki a zda se zménilo chovani
k pozadovanému chovani a jsou vyuzivany nové nabyté znalosti
a dovednosti. Toto zkoumani by mélo probéhnout jak pred zahajenim,
tak i po ukonceni vzdélavaci aktivity. Je vSak nutné dat zaméstnanciim

cas, aby mohli své chovani, dle nové nabytych informaci, zménit.

4. uroven vyhodnocovani vysledki - zjiStuje se pfidand hodnota
vzdélavani v porovnani s ndklady na vzdélavani. Zda doslo k dosazeni
zakladnich cilti vzdélavani v oblasti napf. zvySeni prodeje, zvyseni
produktivity, snizeni poctu turazi nebo zvySeni spokojenosti
zakaznik. Je nutné toto vyhodnoceni provadét jak pfed zahdjenim,
tak i po ukonceni vzdélavaci aktivity. V praxi neni vzdy snadné
prokdzat miru prinosu vzdélavani ke zlepseni vysledki a tento pfinos

oddélit od jinych faktorti.

Névratnost investic prosazuji néktefi odbornici, jako prostfedek
vyhodnocovani celkového dopadu vzdélavani na vykon organizace. Tento

ukazatel se vypocitd jako:

x 100
naklady na vzdélavani (K<)

Tlak na prokazovani finan¢nich pfinosti jakychkoliv aktivit organizace

zvysil zajem o ukazatel navratnosti investic. Naklady na vzdélavani vycislené
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v penézich je snadné zaznamenavat, zatimco mnohem obtiznéjsi je vyjadfovat

v penézich prinosy ze vzdélavani (Armstrong, 2015).

Shrnuti

Posledni fazi cyklu systematického vzdélavani je vyhodnoceni
vzdélavani. Vyhodnoceni se nedéje aZ po ukonceni vzdélavaci aktivity nybrz
zacina jiz v prabéhu vzdélavani, zkouma prvni dojmy ucastnikii, ocekdvani
i kvalitu technického a dalsiho vybaveni. Soucasti celkového zavére¢ného
vyhodnoceni nejsou pouze vysledky vzdélavaciho procesu, ale také prave
pocity spokojenosti tcastnikti. Vysledky vzdélavani zaméstnancti jsou obtizné
méfitelné a mnohdy se projevi aZz sodstupem casu, a to dle chovani
zaméstnanci. MtZe se projevit i ve zpétné vazbé od zdkaznik{i. Smyslem
vyhodnoceni vzdélavani je porovnani stanovenych cili s dosazenymi
vysledky, zhodnoceni, zda vzdélavaci aktivita splnila svij tcel. Ucelem
by mélo byt dosazeni ocekdavané zmény chovani ucastnik,
tak aby odpovidalo poZzadovanému chovani. Nejpouzivanéjsim systémem
vyhodnoceni je Kirkpatrick(iv model, ktery je zaloZen na hodnoceni ctyt
arovni — troven reakci, poznatkt, chovani a vysledkt. Hodnoceni vzdélavani
je vhodné provadeét jak pred zahdjenim, tak i po ukonceni vzdélavaci aktivity.
Naklady na vzdélavani je mnohem snazsi vy¢islit v penézich neZ vyjadfovat
v penézich pfinosy ze vzdélavani. Lze konstatovat, ze investovani

do vzdélavani je investice do budoucnosti.
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Empiricka cast

Empirickd  ¢ast  bakalafské  prace je zapocata uvodem
do metodologického vyzkumu. Metodologie vyzkumu teoreticky definuje
zvoleny vyzkum, vyzkumnou strategii a volbu vyzkumnych metod.
V nasledujicich kapitolach predstavuji zdjmovou spolecnost, jeji cile a vize,
hierarchii, a konkretizuji, dle vySe uvedenych teoretickych vychodisek,
jednotlivé kroky, které dovedou majitele knastaveni systematického

vzdélavani svych zaméstnancti v zajmové organizaci.

Pro vyzkum jsem si cilené vybrala spolec¢nost XY, protoZe jeji majitelka
a jednatelka v jedné osobé je velmi oteviend a vstficna k inovacim a novym
trend@im. Jejim zdmérem je, mimo jiné, i nastaveni systematického vzdélavani
zaméstnancli v organizaci. DalSim dGvodem pro spolupraci byla také jeji

ochota a divéra poskytnout sviij cas, informace a dokumenty k moji praci.

Z dtvodu zachovani anonymity neuvadim nazev spolecnosti, pouze
jeji pracovni nazev spolecnost XY. I v této ¢asti prace je nejvice pouzivanym
slovem organizace, které je chapano i pod jinymi synonymy, jako jsou podnik,

spolec¢nost, firma.

3 Metodologie vyzkumu

Voblasti vyzkumu rozliSujeme dva zakladni typy vyzkumu,
a to kvantitativni a kvalitativni. V této empirické céasti prace byl zvolen
kvalitativni pristup. Jak uvadi Hendl (2005) kvalitativni vyzkum spociva
v del$im ¢i intenzivnim kontaktu s prostfedim, situaci jedince ¢i celé skupiny.
Tyto situace reflektuji kazdodenni chovani jedincti, skupin, spolecnosti
nebo organizace. Jedna se podrobny popis a vhled pfi zkoumani jednotlivce,

skupiny, udalosti, fenoménu, ktery zkouma v jeho pfirozeném prostredi.
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Umozniuje tak navrhnout teorie nebo studovat procesy. K zakladnim
vyzkumnym designim ¢i strategiim patfi pfipadova studie, jedna se o jeden
z moznych zpiisobt, jak porozumét socialnim jeviim (Svaticek, Sedova & kol.,,
2007). V ptipadové studii badatel usiluje o komplexni porozuméni piipadu
v jeho pfirozeném prostfedi. Klicové jsou pro pripadové studie kvalitativni
techniky jako jsou vSechny formy pozorovani a rozhovor(i, analyza
dokumentti apod. Z pohledu Hendla (2005) se jedna v pripadové studii o sbér
velkého mnoZstvi dat od jednoho ¢i né€kolika malo respondentt. Jedna se
o popis slozitosti pfipadu, zachyceni vztahti a jejich wucelenost.
Pro shromazdovani dat v tomto vyzkumu je nejéastéji pouzivano dotazovani,
pozorovani a sbér dokumentt. I Svafitek a Sedova (2007) poukazuji,
Ze hlavnim rysem pfi kvalitativnim vyzkumu, je prace vyzkumniki se slovy
a textem. Pro vyzkum jsou vybrany metody sbéru dat jako jsou metoda
dotazovani, pozorovani a analyza dokumentti. Analyza dokumentt — otevira
pristup k informacim, které jsou zaznamenaneé, vznikaji
napf. pfi uskutecnovani rozhovorti, pozorovani, testovani ¢i méfeni, jsou
rozmanité. Dokumenty chapeme jako vSechno napsané a zaznamenané, miize
se jednat o knihy, novinové ¢lanky zaznamy projevti, deniky, plakaty, obrazy
(Hendl, 2005). Dals$i metodou sbéru dat je rozhovor, Hendl (2005) rozliSuje
nékolik typi rozhovora: kvalitativni rozhovor, strukturovany rozhovor
s otevienymi otdzkami, rozhovor pomoci navodu, neformdlni rozhovor,
narativni rozhovor, fenomenologicky rozhovor, skupinova diskuse a dalsi
techniky dotazovani. Tyto typy se vzdjemné lisi napf. poctem osob
zucastnénych pfi rozhovoru, formou a kladenim otazek. Pro tuto praci byla
zvolena metoda sbéru informaci prostfednictvim rozhovor pomoci navodu
spociva v sestaveni seznamu otazek nebo témat, které je nutné v ramci
interview prodiskutovat. Tento navod zajisti, Ze se skutecné probere dané
téma. Je na tazateli, jakym zptisobem a v jakém poradi informace ziskd a tyto

informace osvétli danou, zkoumanou oblast. Zlistava i volnost pfizplisobovat
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formulace otazek podle situace. Pomahad udrZet zaméfeni rozhovoru,

ale soucasné dovoluje tdzanému uplatnit vlastni perspektivy a zkuSenosti

(Hendl, 2005).

Pro tuto empirickou ¢ast prace je zvolen kvalitativni vyzkum
a ramcovym designem vyzkumu je pfipadova studie. V celé vstupni fazi je
proveden rozhovor s pomoci navodu sjednatelkou spolecnosti, kterd ma
ve své gesci naprosto veskeré udaje, informace a dokumenty o organizaci,
pracovnich mistech a o zaméstnancich samotnych. Jednatelka provadi veskera
planovani, jak personalni, tak i financni, jedna a rozhoduje za celou spole¢nost,
zrovna tak je to pravé jeji osoba, kterd bude navrhovat a rozhodovat

o planovaném a systematickém vzdélavani svych zaméstnancti.

4 Charakteristika organizace

Pro svoji praci jsem navazala spolupraci se spolecnosti ABC s.r.o.,
ktera pusobi v oblasti restauracnich sluzeb. Tato spolecnost oteviela
provozovnu ve mésté Prostéjové s nazvem XY v ¢ervnu 2020. Rok 2020 byl
nestandardni, a pravé po cely tento rok platila mimofadna opatfeni vlady.
Usnesenim vlady Ceské republiky ze dne 1. dervna 2020, & 605 k vydani
ochranného opatfeni a nékterych mimorddnych opatfeni Ministerstva
zdravotnictvi, dosSlo mj. k omezeni cinnosti v nékterych provozovnach
tak, Ze jejich provozovatelé museli dodrZovat stanovena pravidla. Omezen byl
provoz i stravovacich a ubytovacich sluzeb, v souvislosti sbojem
proti epidemii koronaviru. Pfesto se novi majitelé nezalekli a podnik otevreli,
snaZili se nabizet svoje sluzby prostfednictvim vydejniho okénka a rozvozem
pokrmt nejen pfes poledni menu, ale celodenné. Po dobu dvou let se podnik
rozvijel v omezeném provozu, a ne zcela tradi¢né. V poslednim roce,

od bfezna 2022 do bfezna 2023, své sluzby nabizi a poskytuje
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v plnohodnotném provozu, stabilizoval se persondl a nastal cas i pro dalsi
aktivity podniku, do kterych chce vedeni zahrnout mimo jiné i pravidelné
vzdélavani svych zameéstnanct. Majitelé jsou si védomi, Ze musi obstat
ve vysoce konkurenénim prostfedi, a proto musi nabizet kvalitni servis vSem

svym zakazniktm, ktery zabezpecuji pravé fundovani zaméstnanci.

Podnik ma i sviij vlastni minipivovar, z chod se zaméfuje na klasickou
¢eskou kuchyni. Restaurace je v celkovém venkovském stylu, atmosféru jesté
vice podtrhuji krasna, zcela funkéni kachlova kamna, ktera jsou dominantou
hlavni ¢asti restaurace. Kapacita restaurace dosahuje az 300 mist k sezeni.
Celkovy pocet zaméstnancti je 28, struktura organizace obrazek ¢. 4. Jedna se
tedy o maly podnik, ktery vsak jiz vyzaduje jistou formu systematického
vedeni i vzdélavani zaméstnanct. Na manazerské pozici jsou dva stejné
kompetentni jednatelé, ktefi fakticky vedou a fidi cely podnik, tzce
spolupracuji s provoznim, ktery ddle pak z vétsi casti dohlizi, organizuje,
kontroluje a pfedava ukoly pro ostatni persondl. Servis pracuje kazdy den
ve dvousménném provozu, ¢itd celkem 18 zaméstnanci na pozicich ¢isnika
a kucharti. V restauraci vznikla nova specialni cast, ktera je pfizptisobena
pro dalsi dvé pozice, a to $éfkuchaf a pomocny kuchaf pro gril. Majitelé maji
novy zameér nabizet Sirokou Skalu grilovanych specialit na dfevéném uhli

a iv hierarchii organizace pocitaji s témito dvéma noveé obsazenymi misty.
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Obrazek 6: Struktura organizace

Management 2x

I

Provozni

Gril Sménac. 1 Sména ¢. 2 Hlawvni sladek Rozvoz 2x Technik
Séfkuchaf Vedouci smény Vedouci smény Pomocny sladek Uklid 2x
Pomacny kuchaf Servis 3x Servis 3x

Séfkuchaf Séfkuchaf

Kuchaf 2x Kuchaf 2x

Pomocny kuchaf 2x

,,,,,,,,,,

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.1 Cile a vize organizace

Cilem organizace je poskytovat sluzby na nejvyssi irovni, a to jak v oblasti
servisu, tak i v pfipravé pokrmu. Byt jedni¢kou a poskytovat svym
zdkaznikiim co nejlepsi gurmansky zazitek, usilovat o to, aby se zdkaznik
v prostfedi restaurace citil pfijemné a pfirozen€, rad se vracel a sdilel tento
prijemny zazitek i s dal$imi potenciondlnimi zdkazniky. Vizi podniku
je stalost na trhu, ekonomickd prosperita a patfit k nejvice navstévovanym
restauracim ve mésté Prostéjové. Tuto predni pozici si udrzet vyzaduje
sledovat nejnovéjsi trendy, byt ndpadity, umét prildkat hosty na pofadani
napt. soutéznich akci — jako jsou védomostni kvizy, oslovovat zdkazniky
novymi podnéty. Samoziejmosti je také zajistit si a udrZet kvalitni personal na
profesiondlni turovni sluzeb, o své zaméstnance se starat, pecovat a
podporovat jejich loajalitu vici zaméstnavateli. Vzdélavanim zvySovat jejich

osobni hodnotu i odborné pracovni hodnotu.
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5 Systematicky pristup ke vzdélavani v organizaci XY

V podniku doposud nebyl Zadny vzdélavaci systém nastaven. Probiha
pouze povinné vzdéldvani zaméstnanci vramci legislativy, jedna se
o pravidelna skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, Skoleni pozarni
ochrany a referen¢ni zkousky fidic¢i. Vzhledem ke skute¢nosti, Ze v podniku
neni vzdélavani nastaveno byly u nékterych krokli také vloZzeny ndvrhy

k zefektivnéni dalSiho cyklu analyzy vzdélavacich potfeb.

Vzdélavani v organizaci je ¢innost v kompetenci vedeni spolecnosti,
které rozhoduje o tom, jak bude vzdélavaci systém nastaven a v budoucnu
vyuzivan. Pro ucely zajmového podniku se nabizi systém systematické
vzdélavani zaméstnancti, jak uvadi Sikyi (2016) — zaméstnanci v malych
i velkych organizacich vyhodnocuji systematické vzdélavani, pravidelné
hodnoceni a vykonové odménovani jako nejlepsi praxi. Podle Koubka (2015)
prindsi systematické vzdélavani mnoho vyhod jak pro celou organizaci,
z hlediska zvySovani atraktivity organizace na trhu prace, tak i pro samotného

zameéstnance, ktery svoji hodnotu na trhu prace vzdélavanim zvysuje také.

Pfi samotném sestavovani vzdélavaciho planu je nutné se detailné
seznamit s podnikovou strategii, kterd vychazi z danych cilti a vizi organizace
(Vodak & Kucharcikova, 2011). Pouze timto zabezpecdime, ze vzdélavaci plan
neponechdme ndhodé a budeme pfi vzdélavani svého tymu ve firmé efektivni
a zacilime vzdélavani pfimo tam, kde je to nutné a potfebné. Pokud tohoto
dosdhneme, zajistime tak, Ze samotné vzdélavani bude velice pfinosné,
efektivni. Takto proskolenymi pracovniky nasledné zajistime i vétsi efektivitu
celého podniku, potazmo vyssi konkurenceschopnost podniku a nasledné

také riist celkové ekonomické stability podniku.

V praktické casti postupuji v jednotlivych etapach, které popisuji

konkrétni kroky vedouci k nastaveni systematického vzdélavani v organizaci.
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Prvni fazi si uréim oblasti, ze kterych budu vychdazet pfi sbéru udaju.
Nasledné si zvolim, které metody, z uvedenych v teoretické casti z kapitoly
2.1.3, budou vyuZity pro sbér informaci. Vhodné zvolenymi metodami budu
hledat mezery ve vykonnosti jednotlivych zaméstnancti, tak jak je popsano
v kapitole 5.1. Nasledné dle zjisténych nedostatkti budu volit vhodné napravy
mysleno ve smyslu, pokud se bude jednat o nedostatky, které lze vyfesit
doplnénim vzdélani, tak se zvoli vhodné vzdélavaci opatfeni, nastavi se
realizacni plan pro vzdélavani a v konecné fazi se pfinos absolvovaného

vzdélavani bude vyhodnocovat.

5.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potfeb

V ramci identifikace a analyzy vzdélavacich potfeb budeme postupovat
systematicky, vyuZiji modelu Voddka a Kucharcikové (2011) modelu procesu
identifikace potieb vzdélavani dle obrazku ¢. 2 v kapitole 2.1 v teoretické ¢asti

této prace.

Nejdfive provedeme analyzu soucasného stavu sbérem potfebnych
tdaji. Udaje (mysleno interni dokumenty, informace o firmé, uroven
vykonnosti), co by zdroje pro analyzu, budeme cerpat z vnéjsiho prostiredi —
provedeme PEST analyzu a =z vnitiniho prostfedi organizace,
a to jak na udrovni celé organizace, tak na urovni pracovniho mista
a jednotlivce. Jakmile budeme mit udaje o aktudlnim stavu budeme je
analyzovat a porovndvat se standardy — s pozadovanou trovni. Vysledkem
tohoto porovnavani bude zjisténi problémt ve vykonnosti a pri¢in problémi.
To jsou vstupni determinanty pro stanoveni priorit problémovych oblasti
na zakladé kterych, ndsledné navrhneme a vytvofime plan vzdélavani, ktery

bude realizovan a v konecné fazi také vyhodnocen.

Pro prehled okolniho prosttedi si vypracujeme PEST analyzu -

kterd zhodnoti vnéjsi vlivy, které ovliviiuji budouci vyvoj podniku a je tfeba
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je vnimat v Sirsich souvislostech. PEST analyza se zaméfuje na ¢tyfi zakladni
oblasti, které budeme vyhodnocovat, a to jsou — faktory Politické — legislativa,
pracovni pravo, danova politika i ochrana Zivotniho prostfedi. Faktory
Ekonomické - trokovd mira, mnozstvi penéz vobéhu, inflace,
nezaméstnanost, fluktuace zaméstnancti, vysSe investic, ceny energii. Socidlni
— jaké jsou ve mésté demografické trendy populace, jaky maji obéané mésta
zivotni styl, jaka je iroven vzdélani, jaké prevladaji u obc¢anti postoje k praci,
zivotni hodnoty. Technologické faktory — podpora statu napf. na vzdélavani
- jsou nabizeny né&jaké dotacni programy na vzdélavani, nové technologie,
které mutZeme uplatnit v podniku apod. Touto analyzou zabezpelime

i vnimani potencidlnich hrozeb ¢i prilezitosti, které z téchto faktorti plynou.
Zjistovani mezer ve vykonnosti

Pro zjisténi udajli na urovni organizace jako celku vychazime
ze stanovenych cilti a vize organizace. Stanovené cile a vize organizace jsou
alfou a omegou organizace, a proto je nutné snimi sezndmit vSechny
zaméstnance a nasledné je pfipominat, aby je méli stdle na paméti a dokdzali
se s nimi ztotoZnit a cilené jim pfizptisobovat i své chovani. Cile a vize ndm
také ovliviiuji firemni kulturu, ktera odrazi systém hodnot podniku
a ovliviiuje chovani zaméstnancti (Vodak & Kucharéikova, 2011). V tvahu
bereme i tdaje o struktufe podniku, kterymi hlavnimi ¢innostmi se zabyva,
jaké jsou nastaveny plany — financni, lidské, hmotné, nehmotné, kolik casu je
tfeba vzdélavani vénovat, aby byl zachovan plynuly provoz podniku
a nedoslo k nedostatku persondlu a vSechny sluzby byly zajistény. Bereme
v tvahu také interni dokumenty, které mame k dispozici, témi jsou v naSem

pfipadé finanéni plan a plan pracovnich pozic.

Dale budeme pozorovat aktudlni uroven vykonnosti na tdrovni
pracovnich mist. Ke sbéru téchto tidajii ndm slouzi popisy pracovnich mist,

které jsou specifikovany pro zaméstnance na pozici kuchaft, ¢isnik, specialista
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pro gril, sladdek a provozni. Popis pracovniho mista obsahuje ndzev pozice,
zaclenéni v ramci organizace — vztah nadfizenosti a podfizenosti, napln
pracovni ¢innosti — ukoly a povinnosti, schopnosti, poZadované znalosti
a dovednosti zaméstnance, pravomoci daného zaméstnance, odpovédnost
za vykondvanou praci, pracovni dobu, vysi pracovniho tvazku, mzdové
ohodnoceni, procentudlni odmény v zavislosti na vysi trZzeb, které nejsou
pevnou soucasti mzdy, vyhody ve vysi pfispévku na stravovani. Vychazime
nejen z popisu pracovniho mista, ale také si ovéfime skutecné znalosti,
schopnosti, dovednosti a chovani pfimo na pracovisti. Ktomuto tcelu
doporucuji metodu pozorovani, vytvorime si tim jasnou predstavu o plnéni
ukolli. Zvolené metodé pozorovani pfedchdzi komunikace se zaméstnanci
o nastalé situaci — informujeme vSechny zaméstnance, Ze je provadéno
pozorovani, a to zddvodu zjisténi urovné vykonnosti a piipadnych
vzdélavacich potieb. Zaméstnanci musi byt informovani, aby nedochéazelo
ke zkreslenému chovani, které by mohlo byt zapfi¢inéno nervozitou

a obavami ze stran zaméstnancu.

Pfi metodé pozorovani zdmérné vedouci pracovnik, v nasem pripadé
provozni, sleduje skupinu pracovnikti/sménu v jejim daném pracovnim
prostiedi pfi vykonavani ¢innosti, které ji jsou stanoveny a jsou soucasti jejich
kazdodenni praxe. Pozorovatel si zaznamendva pisemné poznamky
o soucasném stavu a nasledné je pak vyhodnocuje s poZadovanym stavem.
Pro zaznamenani jsou pfinosné zaznamy o vykonavané ¢innosti zaméstnance
— co vykonavy, jak to vykonava, kolik ¢asu mu dany vykon zabere, jaké ma
pracovni pomtcky, jaké ma vystupovani pfed zdkaznikem, zda zna vSechny
nabidky pokrmti, ma prehled o sloZeni pokrmd, ovlada sloZeni mixovanych
napoji, umi rozlisit druhy kdvy, zda dokdaze reagovat na otazky zdkaznik,
ma piijemné vystupovani, je loajalni k zaméstnavateli. Vyvstat ndm mohou

znalosti, dovednosti, chovani nebo postoje, které je tteba zlepsit. VSechny tyto
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zdznamy jsou pak porovndvany se standardem podniku i ostatnimi
pracovniky a pokud jsou vyhodnoceny rozdily — mezery ve vykonnosti,
tak zjiStujeme, zda lze tuto zjisténou mezeru ve vykonnosti zmensit
¢i odstranit vzdélavanim. Je-li pfi¢ina spatfovana v nevédomosti, neznalosti
odpovédného pracovnika tzn., Ze jsou zapficinény problémem, ktery odstranit
vzdélavanim lze. Nalezené nedostatky nam nasledné urcuji cil vzdélavacich

aktivit, ktery formulujeme v nasledujici fazi planovani.

Na urovni jednotlivce vyuzijeme jednotlivé zaznamy o pracovnicich,
které si vedou manazefi o nové prichozich zaméstnancich. Karta
o zaméstnanci obsahuje inicidly zaméstnance, uroven vzdélani, kvalifikaci,
délku praxe, nazev predchoziho zaméstnavatele, pozndmku dvodu
ukonceni pracovniho poméru, tidaj o absolvovanych vzdélavacich aktivitach,
dtvody pro snizeni mzdy. Déle pouZzijeme metodu popis prace vytvoreny
zaméstnancem je realizovand pfimo pracovnikem, ktery vytvofi a sepise
uplny popis své zastavajici prace, uvede urovné dtileZitosti a obtiZnosti

jednotlivych tkolli a povinnosti na své pracovni pozici.

Dal$im ukazatelem, ktery bych doporucdila pro hodnoceni pracovnika
i podniku jsou také reference od zakazniki, které bere vedouci pracovnik
v tvahu také. V dnesni digitalni dobé a prezentaci firem na socidlnich sitich je
vhodné brat v tvahu i recenze zvefejiilované na socidlni siti, kde se mohou
spokojeni i nespokojeni zakaznici vyjadrit o svych zkuSenostech pfi navstévé
restaurace. Zpétnou vazbu muZeme mit také ihned od zakazniki pfimo
v restauraci, mtiZe se jednat jak o stiznost, tak také pochvalu na personal —

spokojenost s obsluhou, pochvala vyborného pokrmu ¢i napoje.

Na trovni organizace bylo z informaci jednatelky, ze stanovenych cili1
a vizi, zudajli o struktufe podniku a planovani zaméstnancli zjisténo,
ze vzdélavani je vhodné rozdélit dle vykonavanych ¢innosti, a to do dvou

skupin. Prvni skupinu budou tvofit ¢iSnici a servirky ze smény €. 1 a 2, druhou
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skupinu budou tvofit $éfkuchaf a kuchafi také zobou smeén. Dle nové
planovych dvou mist na pozice specialistti na gril bude také brana v tvahu
kvalifikace a praxe nové prijatych pracovniki, pokud by méli pouze zakladni
znalosti gastronomie, bude Zadouci postupné tyto zaméstnance také zaradit
do vzdélavaciho systému. Dle zkuSenosti majitelky je o kvalifikované
a odborné zdatné kuchafe nouze. Proto je velice dulezité své stavajici
zaméstnance motivovat k vyssim vykontim a efektivni praci a pokud maji

sami snahu zapojit se do vzdélavani, tak je v tomto sméru podporovat.

Na drovni jednotlivce by bylo vhodné ke karté zaméstnance zaradit
také tudaje o hodnoceni zaméstnancti, kam by bylo zaznamenavano
pravidelné hodnoceni zaméstnance. Zaméstnanec by byl pravidelné o svém
hodnoceni nadfizenym vedoucim informovan. Navrhovala bych také,
aby vnavaznosti na hodnoceni, bylo stanoveno ohodnoceni tohoto
zaméstnance, pokud bude svoje znalosti, dovednosti i komunikaéni techniky
dale vzdélavanim rozvijet a prohlubovat, a to se projevi nasledné

i v efektivnéjsim a kvalitnéjsim pInéni jeho pracovnich povinnosti.

Pokud mame pravidelné a detailni idaje o hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance, mdme cenny zdroj pro naslednou analyzu potteb

v oblasti vzdélavani.

Dale bych chtéla podotknout, Ze danou metodu pozorovani v ptipadé
analyzy a identifikace potfeb, miizeme vyuzit pro vSechny pozice v organizaci
— ¢i$nik, kuchaf, sladek, specialista pro gril i provozni, pouze s tim rozdilem,
Ze zaméstnance na pozici provozniho bude hodnotit a sledovat pfimy

nadfizeny, dle struktury organizace na obr. ¢. 6 v kapitole 4.

Faze cyklu identifikace a analyza potfeb vzdélavani je prvni, stézejni
a nejdtilezitéjsi aktivitou, na které se stavi cely spravné sestaveny vzdélavaci
plan organizace. Pokud budeme této fazi vénovat patficnou dtleZitost a péci,

urcité to ocenime i v nasledujicich fazich, které nebudou jiZ tak narocné.
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5.2 Plan vzdélavani

Plan vzdélavani ndm bezprostiedné navazuje na fazi identifikace
a analyzu vzdélavacich potteb. Ziskané tudaje z prvni faze cyklu slouZzi
jako podklad k vybéru ucastnikii, vybéru vzdélavaci akce, vhodnych forem

a metod vyuky.

Plan vzdélavani ma tfi faze, jak je uvedeno v kapitole 2.2, faze
pfipravna — ve které si nastavime cile vzdélavani, které vychazi z predchozi
faze, kdy jsme identifikovali mezery, na zakladé zjisténych mezer stanovime
vzdélavaci cile, kterych, realizovanim vzdéldvaci aktivity chceme dosdhnout.
Cile musi splnovat, jak je uvedeno v kapitole ¢. 2.3 zdsadu SMART. V této fazi
presné urcime, ktefi zaméstnanci se budou vzdélavat, vjakém casovém
horizontu bude vzdélavani uskute¢néno — jak dlouho potrva, zda-li bude
jednorazové nebo vicedenni. Také v této chvili vybirame lektora, zajiStujeme
organizaci, logistické zabezpeceni, persondlni zabezpeceni, aby byl zajistén
i chod provozu. Planujeme pripadné i studijni materiadly, pomticky a technické
vybaveni, coz se odviji od metod vzdélavani i finan¢niho rozpoctu. Realizac¢ni
faze — s ohledem na pocet tcastnikii, intelektudlni schopnosti a charakter
ucastniki, stanovime vhodné metody vzdélavani — ty jsou uvedeny v tabulce
¢. 1, kapitola 2.2.1. Prvotné urcime, zda budou zaméstnanci vzdélavani
na pracovisti ¢i mimo pracovisté. Faze zdokonalovaci je posledni fazi planu
vzdélavani, vniZz je zajiStovano pribézné hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu. Priibézné se hodnoti, zda vzdélavani sméfuje
ke stanovenym cilim, ovéfuje se troven organizac¢niho zajisténi, vhodnost
lektorti.

Nedilnou soucésti planovani vzdélavani je i pldnovani financnich
prostiedkti na zajisténi vzdélavani. Do finanéniho zajisténi patfi nejen
ndklady na samotnou vzdéldvaci aktivitu nebo naklady na lektora,

popf. cestovné, naklady na ubytovani, stravovani, obcerstveni, prondjem
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vyucujicich prostor, ndklady na ucebni pomiicky apod. nesmime nic
opomenout. Plan vzdélavani zahrnuje pfehled vSech aktivit, které ma v planu
organizace v urcitém obdobi realizovat. Jsou zde zahrnuty i povinna skoleni
vyplyvajici z legislativy, a to je Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,

pozarni ochrana a referencni zkousky fidi¢d.

Musime mit na paméti, ze dobfe uchopeny plan vzdélavani ndam bude

odpovidat na otdzky:
- Jaky bude obsah vzdélavani, jakého chceme dosahnout cile?
- Koho se vzdélavani bude tykat — skupiny, jednotlivce?
- Jakou zvolime metodu vzdélavani?

- Kdo bude skolitelem — interni vzdelavatel, vzdélavaci instituce/

externi vzdélavatel?
- Vjakém casovém terminu vzdélavani probéhne?
- Misto konani?

- Jaké ndklady musime vynaloZit na finanéni zabezpeceni vzdélavaci

aktivity?

5.3 Realizace vzdélavani

Po urceni vzdélavacich potieb, po planu vzdélavani, stanoveni si cilt
vzdélavani, obsahu, metod je naslednym krokem pravé realizace vzdélavaci
akce, kterd je v souladu s planem podnikového vzdélavani. Tato, tfeti faze
cyklu obsahuje ¢asti, které je tfeba mit promyslené uz ve fazi planovani. Jak je
uvedeno v kapitole 2.3 tato faze se sklada z Sesti stavebnich kamenti, kterymi
jsou stanovené cile vzdélavani, program, motivace ucastnikii, metody,
ucastnici a lektofi. Cile jiz byly definovany a stanoveny v predchozi fazi, musi

splnovat faktory SMART, jak je uvedeno v kapitole 2.3. Program je také
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jiz pfizptisoben vzdélavacim pozadavkim, tak jak bylo stanoveno
v planovani. Ditlezitym prvkem v této fdzi je motivace zaméstnancu
ke vzdélavani, zde miizeme vyuzit nastroje ke zvySovani motivace ucastniki
ke vzdélavani, které jsou vyjmenovany v kapitole 2.3. Motivace k uceni je
ochota zdokonalit se, své znalosti, schopnosti a dovednosti, pravé ta ovliviiuje
efektivitu vzdélavani a je dtlezitd, nejen na pocatku, ale po celou dobu
vzdélavani. V prubéhu celé realizace vzdélavaci aktivity je dulezité stdle
monitorovat déni a umét se vyporadat i snenadalymi a neocekdvanymi
situacemi, které mohou nastat. Dtilezité je také béhem vzdélavani ucastniky
zapojovat do déni, oZivovat vyklad a snaZit se simulovat ¢innosti, se kterymi
se setkavaji v bézné praxi a ucit je na tyto situace reagovat. Praktickd ¢innost,
zapojeni ucastniki do vzdélavani, vyhotovovani tukolti, podporuje vnimani
a ucastnici si timto zptisobem zapamatuji vice informaci a vice zkuSenosti
si nasledné vyuZiji ve své praxi.

V této fazi je vzdélavani realizovano, a to zahdjenim jiz samotné
vzdélavaci aktivity. Vzdélavaci aktivita je zahdjena pfichodem lektora. Velmi

dulezita je i osoba lektora.

5.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani se déje po celou dobu planovaného
vzdélavani. K vyhodnocovani vzdélavani dochdzi se samotnymi ucastniky
vzdélavaci akce, a to prostfednictvim pohovoru s nadfizenym nebo pomoci
dotazniku, ktery vzdélavani vypliuji po ukonceni vzdélavani, nejpozdéji

v pribéhu jednoho mésice po ukonceni vzdélavaci aktivity. Do dotazniku

zahrneme otazky:
,Libila se Vam absolvovana vzdélavaci aktivita?”

,Naucili jste se ... vypiSeme konkrétni cil vzdélavaci aktivity...?”
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,Pouzivate nabyté védomosti ze vzdélavaci aktivity na VasSem

pracovisti?”
,Doslo ke zméné efektivity organizace?”

Tyto otazky jsou polozeny podle systému vyhodnocovani na bazi
Kirkpatrickova modelu, jak je uvedeno v kapitole 2.4. Hodnoceni se provadi

ve Ctyfech trovnich - reakce, uéeni, chovani a vysledky.

Dale se kvyhodnoceni vzdélavani budeme vracet i pfi rocnim
hodnoticim pohovoru a opét se budeme ptat a pozorovat, zda tcastnik nové

znalosti vyuziva i naddle ve své pracovni ¢innosti.

Vysledky procesu stanoveni vzdélavacich potfeb mohou byt ovlivnény
taktéz vice faktory. Musime tyto faktory brat v tivahu, muze se jednat
napiiklad o to, co je vystupem podniku (vyrobky nebo sluzby), vjakém
odvétvi organizace ptlisobi, jaka je velikost a organizaéni struktura podniku,
kolik osob bude do procesu identifikace zapojeno, zda jiz v minulosti bylo
vzdélavani uskutecnéno a v jaké oblasti, zda se do tohoto procesu zapojuje
aktivné i vedeni podniku, jaké budou pfi zdélavani predpoklddané ndklady
na cas i finance, jaké md podnik jiz zkuSenosti se vzdélavateli, jaky typ, pocet
a vzijemnd kombinace metod identifikace bude zvolena a zda jsou

analyzované udaje a vysledky kvantifikovatelné.
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6 Diskuze

V této casti empirické prace hodnotim vysledky z vyzkumného Setfeni,

které bylo provedeno v rdmci vyzkumu pro tuto bakalarskou praci.

Empirickad ¢ast prace vychazi z odbornych teoretickych podkladi, které
jsou nasledné aplikovany do konkrétniho firemniho prostfedi a je navrzen
metodicky postup k sestaveni systematického planu vzdélavani. Pracovnim
prostfedi je podnik zabyvajici se restauracnim provozem. Tento plan je
primarné navrzen pro pozice ¢iSnik/servirka a také kuchat/kucharka. Vstupni
udaje poskytnuté majitelkou podniku byly vyuzity ve vSech ctyfech fazich

cyklu systematického vzdélavani.

Na zédkladé téchto udajii lze konstatovat, Ze analyza a identifikace
vzdélavacich potfeb neni v organizaci viibec feSena, firemni, cilené vzdélavani
neni prozatim v organizaci zajisténo. Je zajistovano pouze vzdélavani zddané
legislativou. Proto je navrZen sled postupnych kroku a cinnosti, které musi
byt zachovany a jejich aplikaci do praktického provozu zajistime nastaveni
pravidelného cyklu systematického vzdélavani zaméstnancd, které je

ze strany majitelt pozadovano.

Prvni fdze identifikace a analyza vzdélavacich potfeb je naprosto
nejzasadnéjsi fazi navrhu vzdélavani. Pokud budeme v této fazi dostate¢né
precizni a dodrZzime vySe uvedené kroky a cinnosti, které jsou popsany
v kapitole 5.1, mame zaruku, Ze zvolené vzdélavani bude naplanovano
efektivné a dosahneme pozadované efektivity, jak u osobnosti vzdélavaného,

potazmo i v rdmci celé organizace.

Pfi sestavovani krokt pro identifikaci a analyzu vzdélavacich potieb
bylo zjisténo, Ze na urovni jednotlivce bude prinosné, pokud do evidence
o pracovnikovi budou také zalozeny udaje o pravidelnych hodnoceni

zaméstnanct. Tyto tidaje o hodnoceni budou také podklady pro odmeénovani
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zaméstnancii. Navrhovala bych také, aby v ndvaznosti na hodnoceni, bylo
stanoveno ohodnoceni tohoto zaméstnance, pokud bude svoje znalosti,
dovednosti i komunikacni techniky déle vzdélavanim rozvijet a prohlubovat,
a to se projevi ndsledné i v efektivné&jsim a kvalitnéjsim plnéni jeho pracovnich
povinnosti. Pokud mame pravidelné a detailni tidaje o hodnoceni pracovniho
vykonu zameéstnance, mame cenny zdroj pro ndaslednou analyzu potieb

v oblasti vzdélavani.

Dal$im vhodnym tudajem pro fazi zjiStovani mezer ve vykonnosti by,
dle mého ndzoru mohly byt reference od zdkazniki, které jsou sdileny
na socialnich sitich, kde se podnik prezentuje. I tyto informace jsou cennymi
udaji a 1ze na jejich zdkladé zaméfit pozornost na nedostatky anebo naopak
kladné recenze a pochvaly zohlednit pfi pravidelném hodnoceni
zaméstnancti. Timto Ize podpofit motivaci zameéstnanci pro podavani

efektivnich pracovnich vykoni.

Domnivam se, Ze pokud se vedeni organizace bude fidit konkrétnimi
kroky a postupy, které jsou uvedeny v empirické casti této prace, bude
vystupem téchto ¢innosti navrzeni kvalitniho systematického vzdélavaciho

planu pro organizaci, ktery bude pro organizaci pfinosem.

Timto souhlasim s tvrzenim Koubka (2015), Ze systematické vzdélavani
prinasi celou fadu vyhod jako jsou neustdle odborné pfipraveni zaméstnanci
bez vyhleddvéani, pribézné budovani dovednosti zaméstnancti podle
specifickych potfeb podniku, zlepSovani kvalifikace i osobnosti zaméstnance,
zvysuje jejich produktivitui pracovni vykon, neustale zdokonaluje vzdélavaci
procesy z vlastnich zkuSenosti, zvySovani atraktivity organizace na trhu prace
i zvySeni hodnoty pracovnika, zlepSuje vztah zaméstnanci k organizaci

a prohlubuje jejich motivaci.

59



Zaveér

Bakalafska prace se vénovala systematickému vzdélavani v organizaci,
cilem prace bylo navrhnout konkrétni priabéh ¢innosti a krokt, které jsou

soucasti systematického vzdélavani v dané organizaci.

V teoretické casti prace jsem, na zdkladé teoretickych vychodisek
z odbornych textti, definovala pojem firemni vzdélavani a podrobnéji jsem
se veénovala systematickému vzdéldvani zameéstnancd, coZ je téZiStém
a hlavnim nosnym tématem této prace. Charakterizovala jsem cyklus
systematického vzdélavani v organizaci, ktery se nasledné stépi do Ctyt casti,
které byly popsany podrobnéji. Cely systém je zahajovdn vychozi fazi,
analyzou a identifikaci vzdélavacich potfeb. V této fazi se vSe buduje a je
stézejni pro cely cyklus. Na tuto fazi navazuje planovani vzdélavani, ktera je
vychozi pro samotnou realizaci vzdélavani. Cely cyklus je zakoncen posledni

tazi vyhodnocovanim vzdélavani.

Empiricka c¢ast vychazi z parafrdzovanych citaci v teoretické casti
prace. Na zakladé téchto vychodisek, ktera jsou nasledné implementovana
do konkrétni organizace XY je navrzen postup jednotlivych krokt a ¢innosti,
které je nutné dodrzet a tim nasledné navrhnout plan vzdélavani a zahajit tak
cyklus systematického vzdélavani v konkrétni organizaci. Timto povazuji

vytyceny cil prace za splnény.
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