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Anotace
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Jednou z nejdilezitéjsich personalnich aktivit a vyznamnym faktorem prosperity firmy je
prubézné vzdélavani zaméstnancti. Bakalairskd prace ma nazev ,,Analyza vzdé¢lavacich
potieb v organizaci, tvorba individudlnich vzd€lavacich planti zaméstnanct®, pficemz
poznavacim cilem empirického Setfeni je identifikace a popis vzdélavacich potieb
Vv organizaci. Tuto spolecnost jsem si vybrala proto, Ze jsem na personalnim oddéleni této
spolecnosti vykondvala praxi a mohla jsem tak nahlédnout do chodu celé¢ spolecnosti.
Tato préce je teoreticko-empirického charakteru. Ma-li dnes firma obstat v konkuren¢nim
prostiedi, je nutnosti investovat také do rozvoje svych zaméstnanct. Pfitom neni mozné
vychazet jen z kratkodobé potieby, ale dalsi vzdélavani a zvySovani kvalifikace musi
predev§im navazovat na strategicky rozvoj organizace, kdy vzdélavani pracovnikl je
jeden z klicovych faktort uspéchu. V této praci se snazim zjistit, jestli ve vybrané
spole¢nosti vnimaji potfebu vzdélavani zaméstnanci pozitivné a potiebné. Kazdy
jednotlivy €len organizace je individualita, kterd ma rozdilné potieby vzdélavani, které
zavisi na mnohych vnéjsich, ale i vnitinich faktorech konkrétniho jedince. Proces tvorby
individualnich plant zaméstnanct je z tohoto hlediska velmi naro¢ny. V mé vyzkumne
praci se budu snaZzit zjistit formou dotaznikového Setieni, jestli zaméstnanci vnimaji své
firemni vzdélavani jako pfinos pro vykondvani své profese. Jestli vitaji firemni

vzd¢lavani a jestli zaméstnavatel podporuje vzdélavani zaméstnanct v této organizaci.

Poptavka po zaméstnancich s potfebnou kvalifikaci, védomostmi, dovednostmi
a pozitivnim pfistupem k praci stdle stoupd. Mnoho organizaci se proto vénuje
efektivnimu rozvoji vlastnich zaméstnanct a investuji do vzdélavani vysoké financni
prostiedky. Zaméstnanec musi byt také nalezité odménovan a motivovan, aby z dané
organizace neodchézel. Tim, ze do svého zaméstnance zaméstnavatel investuje, dava
najevo, Ze si ho vazi. Chytry, aktivni a vzdélany ¢loveék dokaze celé své okoli jisté

motivovat a tim pomoci fetézové reakce posouvat cely kolektiv zna¢né vpied.

Spravna identifikace vzdélavacich potieb ma pro organizaci zasadni vyznam z hlediska

jeji celkové strategie, vize, dosazeni konkurencni vyhody na trhu. Vyzkumna otazka této



prace zni: Jsou soucasné vzdélavaci potieby zaméstnanct v organizaci XYZ, s.r.o.

spravné identifikovany?

Teoretickd ¢ast prace se zaméiuje na odbornou literaturu, ktera je pfinosnd pro danou
problematiku a ktera ndm muze pomoci lépe pochopit vyznam analyzy vzd¢lavacich
potieb v organizaci a jak tvofit individualni vzdélavaci plany v organizaci. V této praci
sledujeme podnikové vzdélavani ajaké zname typy podnikového vzdélavani. jakym
zpusobem muzeme tvofit analyzu vzd€lavacich potieb v organizaci a jaky to ma pro
organizaci vyznam. Pokusime si popsat pojem vzdélavaci potieba a popiSeme proces

analyzy vzdélavacich potieb.

Empirickd ¢ast prace je rozdélena do tfi Casti, kde v prvni €asti prace jsou popsany
privodni informace k vyzkumnému Setfeni ajednd se o vyzkumné otazky, vyicené
hypotézy, techniku vyzkumu, metodu sbéru dat nebo zpracovani dat. V dalsi ¢asti se
zabyvame samotnym vyzkumem a nasledné interpretaci vysledku Setfeni, které jsou
graficky zndzornény a okomentovany. Posledni ¢ast prace se zabyva vysledky vyzkumu
a jejich zhodnoceni. Pokusime se zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku a zformulovat
doporuceni pro vybranou spolecnost. Vysledky této prace mohou poslouzit vybrané
spolecnosti k zefektivnéni vzd€lavani svych zaméstnanct aucelnému vynakladani

finan¢nich prostfedkl na vzdélavani svych zaméstnanct.
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TEORETICKA CAST

1  PODNIKOVE VZDELAVANI

1.1 Vzdélavani

Pro uvedeni do tematiky podnikového vzdélavani je nutné si obecné predstavit pojem

vzdélavani jako takovy, tedy tak, jak to vnimé zejména Ceska spolecnost.

Vzdélavani prochézi zivotem jednotlivce uz od tlého veéku, kdy nastoupi do matetské
Skoly a provazi ho minimaln¢ do zhruba patnactého roku zivota, kdy vétsina Ceské
populace dokonci zakladni vzdélani. V nasi spolecnosti je vSak zakofenéno po zakladni
Skole pokracovat do stfedoskolského stupné studia. Po absolvovani nejcastéji Ctytletého
programu se stale vice studentl, kteti stfedni Skolu zakoncili maturitou, rozhodnou

pokracovat ve studiu i na vysokeé Skole.

Systém vyssiho vzdélani se v Ceské republice stale rozviji a je 0 n&j obrovsky zajem.
Mezi terciarni vzdélavani vsSak nepatii pouze studium na univerzitach. Zahrnuje
vysokoskolské vzd&lavani uskute¢tiované vysokymi $kolami, vy$si odborné vzdélavani
uskute¢nované vyssimi odbornymi Skolami a ¢asteéné i vysSi odborné vzdélavani na
konzervatotich. Vysokoskolské vzdélavani je tvofeno tiemi stupni studia — bakalaiskym,

magisterskym a doktorskym.

1.1.1 CelozZivotni vzdélavani

Nedilnou soucasti vzdélavani je i vzdélavani celoZivotni. Jednim z prvnich pedagogd,
ktery s mySlenkou celozivotniho vzdélavani jedince piiSel, byl Jan Amos Komensky. M¢l
za to, ze jedinec by se mél vzdélavat cely Zivot, ne pouze v jeho startu. S rozvojem
spoleCnosti naznaly zmén i piedstavy 0 vzdélavani jako takovém, s ¢imz se pojily
i zmény v pfistupu k nému. se ménila ocekavani od vzdélavani v jednotlivych etapach

lidského Zivota ze strany jedince a spoleénosti (MSMT CR, 2007, str. 8).
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Koncepcné se plan na vzdelavani jedinct v prubéhu celého zivota objevil mezi 60. a 70.
lety minulého stoleti. S koncepty pftisly mezinarodni organizace (Rada Evropy, OECD,
UNESCO) a monitorovaly vyvoj spole¢nosti v oblasti kultury a socialniho rozvoje skrze
vzdélavani, ke kterému maji pfistup vsichni bez rozdilu (MSMT CR, 2007, str. 8). Jejich

cilem tedy bylo rozsifit vzdélavani mimo mladez, i mezi starSi populaci.

Za meznik vyvoje arozmachu konceptu celozivotniho vzdélavani lze povazovat rok
1970, ktery byl OSN zvolen rokem vzdélavani a vychovy. V témze roce ptislo UNESCO
s konceptem celozivotniho vzdélavani. Znatelngjsi rozvoj konceptu celozivotniho uéeni
ptisel v pribéhu 90. let. Vrcholem pocinu v tomto obdobi bylo vyhlaSeni roku 1996 za
Evropsky rok celoZivotniho uéeni (Serék, 2009, str. 14).

Terminologie pro oznadeni celoZivotniho vzd&lavani a ueni se postupem &asu vyraznd
meénila tak, aby co nejkonkrétnéji vystihovala aspiraci konceptu. Celozivotni vzdélavani
je proces, ktery je nepietrzity a tim padem trva cely Zivot. Odkazuje i na pfistup jedince
ke vzdélavani, ktery je aktivni. Do roku 1996 se pouZival pojem celoZivotni vzd&lavani.
Ten byl nahrazen terminem celozivotni uceni, nebot’ pojem uceni se vztahuje ina
neformalni procesy zpusobu vzdéldvani. Naopak termin vzdélavani odkazuje predevsim
na formalni druh vzdélavani v systémové perspektivé a v prostiedi skol (Pricha, 2013,
str. 33).

Termin celozivotni uceni odkazuje ina aktivni pfistup Vv uceni, ktery je v dané
problematice nezbytny. Predstavuje totiz komplexni piistup ke vzdélavani, nejen malou
¢ast z oblasti vzdélavani. Do systému celozivotniho uéeni spadaji jak tradi¢ni vzdélavaci
instituce existujici v ramci vzdélavaciho systému Ceské republiky, tak soucasné
i vzdéldvani mimo n¢. Tato propojenost umoznuje rozmanité prechody mezi vzdélavanim
a zaméstnanim a lidé jsou tak schopni Iépe reagovat na nabidku a poptavku trhu prace
(VeteSka a Tureckiova, 2008, str. 6).

Rovnéz i dle Palana (2012, str. 15) je celoZivotni u¢eni rovnéz zaméieno na 0sobni rozvoj
¢loveka a na posilovani jeho pracovnich a ob¢anskych roli. Celozivotni vzdélavani proto
piedstavuje zasadni zménu v pojeti celého vzdelavani, nebot’ umoznuje lidem ziskavat
stejné kvalifikace a kompetence rozdilnymi cestami akdykoli v prabéhu Zivota.
Vzdélavaci systém tak tvoti pouze platformu pro dalsi rozvoj jedince. Stejné tak nelze
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celoZivotni vzdélavani ztotoznovat se vzdélavanim dospélych, protozZe piedstavuje pouze

¢ast celozivotniho uéeni, byt’ tu nejvyznamnéjsi (VeteSka a Tureckiovd, 2008, str. 7).

ochotny se u¢it. Tedy v tom smyslu, Ze jedinec nardZi na fakt, Ze znalosti ziskané ve Skole
nejsou tak cenné jako kompetence ucit se. | to je divodem, pro¢ je nepietrzity proces
vzd€lavani oznaCovan za celozivotni uceni. CeloZivotni uceni méa ve strategickych
dokumentech komplexni podobu véetné zohlednéni socidlnich, environmentalnich

i ekonomickych aspektt.

Celozivotni uceni se da délit do dvou zakladnich etap:

- pocate¢ni (zékladni, stiedni, terciarni),

- dalSi (obcanskeé, zajmoveé atd.).

Soucéasti pocatecni faze celozivotniho ucéeni jsou veSkeré podoby forméalniho vzdélavani
vyplyvajici ze vzdélavaci soustavy. Nejcéastéji probihaji v mladém veéku. K ukonéeni této
etapy nasledné muze dojit kdykoliv po absolvovani povinné Skolni dochazky, vstupem
na pracovni trh nebo prechodem do skupiny lidi fadici (ptitazujici se) se k ekonomicky

neaktivnimu obyvatelstvu. Zakladnimi komponenty vzdélavani poc¢atecni faze jsou:

a) Zakladni vzdeélavani kam tadime primarni anizsi sekundarni stupen. Tento typ
formalniho vzdélavani ma podobu vSeobecného charakteru a je témér totozny s obdobim

pInéni povinné Skolni dochézky.

b) VysSi sekundarni stupen predstavuje stredni vzdélavani, které ma shodné s piredeSlym
typem vzdélavani vSeobecny charakter a odliSuje se navic odbornym profilem studia.
Ukon¢eno je maturitni zkouSkou, vyucnim listem nebo zavérecnou zkouSkou. Do této
sekce formalniho vzdélavani zahrnujeme rovnéz tzv. nastavbove studium, které zpravidla
byvad ukoncené maturitni zkouskou. Je nabizeno absolventim stiedniho vzdélani

s vyuénim listem.

c) Posledni ¢asti formalniho vzdélavani je terciarni vzdélavani. To produkuje Siroke
spektrum vzdélavaci nabidky a nabizi dalSi mozZnost studia po vykonani maturitni

zkousky. Néplni studia jsou specializované odborné nebo umeélecké obory, které jsou

13



uskute¢novany vysokymi Skolami (na urovni vysokoSkolského vzdélavani), vyssimi

v v 7

odbornymi Skolami a konzervatoiemi (na Grovni vy3§iho odborného vzdélavanti).

Ve strategickych dokumentech Evropské unie o celoZivotnim uceni je zohldnéno jak
hledisko zamé&stnanosti a rozvijeni lidskych zdroju, tak i vzdélani. Na celoZivotni uc¢eni
je pohlizeno jako na komplexni proces propojujici ekonomickou, environmentalni
i socialni oblast. Reprezentuje tak velmi efektivni zpusob, jak si zachovat udrZitelny
rozvoj. Dulezitym meznikem pro utvaieni konceptu celoZivotniho uc¢eni v 90. letech
v evropské perspektivé bylo vyhlaSeni Evropského roku celoZivotniho uceni roku 1996
(MSMT CR, 2007, str. 11).

Celozivotni vzdélavani je povazovano za jednu z priorit v ramci rozvoje Ceské republiky
i celé Evropské unie, a proto je zahrnuto v nékolika strategickych dokumentech. K tém
nejvyznamnéjSim patii: Narodni program rozvoje vzdélavani — Bila kniha (2001),
Dlouhodoby zamér vzdélavani a rozvoje vychovné vzdélavaci soustavy CR a Privodce

dalSim vzdélavanim ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy.

Narodni program rozvoje vzdélavani — Bila kniha (2001) formuluje vychodiska
a predpoklady rozvoje vzdélavaci soustavy, kterou jsou stanovené proménami
spole¢nosti, stanovuje principy vzdélavaci politiky a principy fizeni a financovani
v podminkéch, které vytvoii reforma veiejné spravy, vytycuje hlavni strategicke linie
rozvoje vzdéldvani a prognozuje Kkvantitativni  vyvoj soustavy na zékladé
piedpokladaného demografického a ekonomického vyvoje. Konkrétni sméry vyvoje jsou
pak stanoveny pro jednotlivé sektory vzdélavaci soustavy, které jsou rozélenény do tii
skupin: na regionalni Skolstvi, které zajistuje pocatecni vzdélavani pro mladez od 3 do
19 let, na tercialni vzdélavani a na vzdélavani dospélych. Pojitkem déni ve vSech tiech
sektorech je koncept celozivotniho uceni. V dokumentu Dlouhodoby zamér vzdélavani
a rozvoje vychovné vzdélavaci soustavy CR je napiiklad zmitiovana nutnost zaclengni
daldiho vzdelavani do systému vzdélavani v CR. K hlavnim prioritdm zde patii rozvoj
vysokého Skolstvi arovnost piistupu k vysoko3kolskému vzdélavani, novy piistup
k pojeti a obsahu vysokoskolského vzdélavani, zmeény ve struktuie vysokoSkolského

vzde¢lavaciho systému a podpora akademickych pracovniku a studujicich.
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O dalSim vzdélavani a jeho vyznamu se jak v odbornych kruzich, tak i v médiich ¢asto
hovoii i piSe, piesto mu stale neni v praxi vénovana dostate¢na pozornost. Jedinym
srovnatelnym indikatorem mezi ¢lenskymi staty EU je dle statistickych Setieni MSMT
Ucast na dalSim vzdélavani, ktera je definovana jako pocet osob ve véku 25 az 64 let, které
se vzdelavaly v poslednich ¢tyfech tydnech pied realizaci Setreni. Indikator vztaZzeny
k celkové populaci dané vékové skupiny, se v CR v roce 2009 rovnal 7,8 %, coZ je
hodnota, kterou nelze povazovat za dostatecnou miru participace na DV (pramér EU je
9,6 %). Zasadnim problémem je téz zastoupeni raznych socialnich skupin s rozdilnym
stupném dosazeného vzdélani v dalsim vzdélavani. Napi. zatimco se v CR v roce 2007
Ucastnilo dalSiho formalniho vzdélavani 9,7 %, neformélniho 57,1 % a informéalniho
79,0 % dospélych s dosazenym terciarnim vzdélanim, osob se zakladnim vzdélanim jen
0,7 % ve formalnim vzdélavani, 14,5 % v neformalnim a 32 % v informalnim. Vyrazné
vysSi mérou se tedy dale vzdélavaji ti, ktefi jiz kvalitni formalni vzdélani ziskali
a vétSinou i zastavaji dobré socialni postaveni, naopak ti, jejichZ formalni vzdélani neni
na piilis dobré Grovni a ktefi by tedy pravdépodobné mohli dalSim vzdélavanim ziskat

nejvice, se dalSimu vzdélavani a uéeni vénuji jen ve velmi omezené mite.

1.2 Podnikové vzdélavani

,.Vzdelavani je nepretrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale take vede
k rozvijeni dovednosti, znalosti a postoji, které pripravuji lidi na budouci Sirsi,

narocnéjsi a z hlediska urovne i vyssi tkoly.* (Armstrong, 2007, str. 462)

V této Casti prace se budeme zabyvat podnikovym vzdélavanim a jaké typy podnikového
vzdélavani zname ana co se podnikové vzdélavani zamétfuje aproC se tak déje.
Podnikové vzdélavani je hlavnim nastrojem uplatnéni a realizovani strategického
vzdélavani zaméstnancu v organizacich. Jeden z hlavnich faktorti Gspéchu firmy, jeji

celkové strategie a konkurenceschopnosti na trhu je pravé podnikové vzdélavani.
1.2.1 Podnikové vzdélavani v terminologickém kontextu

Pro celkové pochopeni tématu, jeho kontextu a duleZitosti pro tuto praci se pokusime

objasnit termin podnikové vzdélavani. Tureckiova jej definuje jako hlavni néstroj
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Kk rozvoji zaméstnanci, jejich zdokonalovani a prohlubovani jejich profesni zptsobilosti,
kdy dochazi k navyseni vykonnosti zamé&stnanctl, a to je ptinosem pro celou firmu. (2004,
s. 89).

Podle Koubka (2007, s. 31) se podnikové vzd€lavani snazi o zformovani pracovnich
schopnosti v §ir§im slova smyslu. Podle né&j se podnikové vzdélavani nezaméfuje jen na
zlepSeni pracovniho vykonu, ale napomaha k vytvaieni zdravych vztahii na pracovisti.
Podnik, ktery podporuje vzdélavani svych zaméstnanci zvySuje tim jejich perspektivu,
vklad4 své financni prostiedky na podporu jejich vzdélavani. Bartoiikkova soudi, ze
Firemni vzdélavani je hledani a ndasledné odstranovani rozdilu mezi tim, ,,co je*, a tim,

,,CO je Zadouci** (2010, s. 13).

Podnikové vzdélavani tedy znamena vzdélavaci proces, ktery organizuje pro své
zaméstnance firma samotna. Muze to byt jak vzdélavani interni v podniku — to je
realizovano je firmou na pracovisti ptimo nebo v prostorech pro vzdélavani uréenych
(zasedaci mistnosti apod.) ¢i vzdélavani mimo podnik. To je realizovano mimo firmu
samotnou, organizuji ho zpravidla externi subjekty ve vlastnich prostorech (napiiklad

v jazykovych $kolach ¢i na specializovanych pracovistich). (Bartorikovd, 2010, s. 16)
1.2.2 Vyznam vzdélavani pro soucasnost a budoucnost podniki

Rozvoj zaméstnanctl, tedy konkrétné predevsim rozvoj jejich schopnosti potfebnych pro
jejich profesi, je dilezity i pro zaméstnavatele. Rozvojem a vzdélavanim se totiz firma
udrzuje v kurzu, drZzi krok se stale se rozvijejici se konkurenci. I proto je pro

zaméstnavatele vyhodné do vzdélavani investovat jak finance, tak cas.

Podle Seraka (2009, s. 90) se poptavka po kvalifikované a proskolené pracovni sile zacala
zvysSovat jiZz v Sedesatych letech 20. stoleti. Nasledn¢ nastal boom, béhem kterého se
zaméstnanci firem Skolili masové€, od pracovnikii na nejvysSich pozicich, pies stredni

management az po fadové zaméstnance.

Lehké zabrzdéni firemniho vzdélavani nastalo po svétové ekonomické krizi v roce 2008

— vzdélavani se stalo jednou z oblasti, na které zaméstnavatelé zacalo Setfit jako prvni.
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Po stabilizaci ekonomické situace uz firmy do vzdélavani zacinaji znovu investovat, a to

i diky Evropské unii, které umoziiuje Cerpat dotace na vzdélavani ze svych fonda.

Firmy si tak v poslednich letech opét za¢inaji uvédomovat, ze pocateéni investice penéz
do vzdé€lavani sice vysledky neponese ihned, ale v kone¢ném diisledku mé na chod firmy

velky dopad.

Pro¢ je rozvoj zaméstnanct pro podnik dilezity definuje Armstorng. ,,R0zv0j je vyvojovy
proces, ktery umoznuje progresivné postupovat ze sou¢asného stavu znalosti a schopnosti
s vysledkem k stavu budoucimu, v némz je zapotiebi vySsi Urovné dovednosti, znalosti
a schopnosti. Bere na sebe podobu vzdélavaci aktivity, ktera pripravuje lidi pro Sirsi,

Vv s

odpoveédnéjsi a narocnéjsi pracovni tkoly (Armstrong 2007, str. 470).

v

Rozvoj zaméstnanci pomaha ziskat rozmanitéjsi paletu znalosti a dovednosti, které
nejsou nezbytng nutné pro vykon souc¢asného zamestnani. Soustied’uje se vice na socialni
dovednosti a osobnost ¢lovéka, tedy na budovani pracovni kariéry zaméstnance. Z tohoto
vyplyva, Ze rozvoj zaméstnanci neznamena pouze ziskdvani novych znalosti
a dovednosti, ale jde i o formovani osobnosti kazdého zaméstnance tak, aby prinesl efekt

nejen organizaci, ale i sobé samému. (Koubek, 2004, str. 124)

Armstrong (2007, str. 471) tvrdi, Ze je duleZité umét planovat osobni rozvoj. Ten si kazdy
planuje samostatné. Jedinec na sebe bere odpovédnost v podobé formulace a realizace

pland, je ale podporovan a jsou mu poskytovany rady organizaci a jejimi manazery.
1.2.3 Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki

Na otazku, pro¢ je tieba se zabyvat strategii Charvat tikd, Ze je nckolik davodi pro
planovani a tvorbu strategie. Strategie vzdélavani zaméstnanct ovliviluje smér, jakym se
bude organizace ubirat dlouhodob¢. Ve strategii se promita snaha 0 konkurenéni vyhody
na trhu, kdy snahou podniku je ptedvidat zmény a do jisté miry piizpiisobeni se témto
zménam. Pii uplatnéni strategii dochazi k mobilizaci zdroju, a tedy i téch lidskych. Pfi
strategii ziskavame odpovéd’ na otazku, ceho chceme v podniku z pohledu dlouhodobych

cilti dosahnout a jak toho miizeme doséhnout (2006, s. 97).
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Persondlni strategie a business strategie jsou kli¢ové pro strategii rozvoje a vzdélavani
pracovnikd, jak vysvétluje Hronik. Strategii je vhodné vytvaiet S vyhledem na obdobi tii
az péti let. Rozlisuje, zda je organizace vyrazné zaméfena na nizké naklady a expanzi, to
se jedna o kratkodoby zamér, dokud je produkt pro organizaci rentabilni. Tento typ
organizace bude investovat do vzdélavani svych zaméstnancii minimum prostiedkt. Tyto
organizace se pfili§ nevyvijeji. Druhym typem je revitalizujici se organizace, kdy
investice do vzdélavani zaméstnancii je mnohem vyssi a strategie rozvoje je znacné
propracovangj$i. Takova organizace se vénuje rozvoji a vzdélavani lidi, ktefi jsou pro

organizaci t€Zko nahraditelni a jejich pfinosy jsou znacné (2007, s. 34).

Bartoiikova uvadi, Ze strategie vzdélavani zaméstnancli vymezuje zékladni principy, na
kterych firemni vzdélavani stavime. Poskytuje nam informace 0 tom, jaké zdroje muzeme
vyuzit k uskute¢néni analyzy vzd¢lavacich potieb (2013, s. 55). Bartonikova dale uvadi,
ze koncepce vzdélavani je jiz konkrétni strategie, koncepce vzdélavani urcuje smysl

vzdelavani  a jeho pojeti ve firmé. (2013, s. 56).
1.2.4 Typy podnikového vzdélavani

Tureckiova (2004, s. 90) rozlisuje tfi typy podnikového vzdélavani ze kterych je dobie
patrno rozliSeni téchto typt:

- jednotlivé vzdélavaci akce, kdy jejich organizovani je reakci na aktudlni potieby
zaméstnance nebo firmy, probiha pouze nahodile, a pro svoji nahodilost nemiize byt
skutecnym vzdélavacim ani rozvojovym piinosem, umoznuje pouze odstranéni
rozporu aktudlni a zadouci kvalifikaci zamé&stnance,

- systematicky pristup ke vzdélavani je uceleny proces, ktery ve firmé probiha
nepretrzité, diky tomu dochazi k neustalému zlepSovéani znalosti a dovednosti
zamé&stnancd, je to patrné ina pracovnim chovani zaméstnancu, jejich motivaci
a pracovnim vykonu,

- koncepce ucici se organizace podporuje kreativitu zaméstnancd, ktefi jsou
vzdelavani prubézné, osvojuji si pfedevSim nové znalosti a dovednosti, uci se ze
svych kazdodennich zkuSenosti a diky tomu jsou pfipraveni na mozné zmény jesté

drive, nez nastanou.
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1.25 Cile podnikového vzdélavani

Tureckiova (2004, s. 92) vnima zékladni cil podnikového vzdélavani jako dosazeni zmén
v chovani a mysleni zamé&stnanci. Ty jsou zasadni pro firmu jako takovou, jeji rozvoj
a jeji postaveni na trhu v ramci konkurence. | diky t¢émto zménam a rozvojum je firma

vice konkurenceschopna.

Nové pracovni postupy, navyky pfi praci, a i myslenky a znalosti jsou cestou k uspéchu.
Poji v sobé motivaci k pracovnimu Usili, které je nezbytné pro ziskani novych znalosti.
Motivace, nebo také chut’ se ucit, je zasadnim bodem. Stejn€ zasadni je ov§em i schopnost
si osvojit nové pracovni kroky a postupy (to muze byt jak organizace prace, interakce

s kolegy, uzivani novych technologii ¢i jazyki apod.).

Je jasné, Ze kazda firma si cile podnikového vzdélavani miize uzptsobit podle toho, ¢eho
konkrétn¢ chce vzdélavanim dosadhnout. Pro firmu, ktera ma v planu rozvijet zahraniéni
obchod bude zasadni rozvijet své pracovniky mimo jiné i po jazykové strance. Naopak
pro firmu, ktera modernizuje vyrobni techniku bude zasadni vzdélavani ve sméru novych

technologii.
1.2.6 Vzdélavaci systém, oblasti firemniho vzdélavani

Podnikové vzdélavani neprobihd nahodile, ale je ucelené do vzdélavacich systému. | ty

je nutné alespon z Casti predstavit.

Jednotlivé firmy a organizace maji zpravidla ztizeny vzdélavaci systémy tak, aby pomoci
vzdélavacich aktivit zlepSovaly znalosti @ dovednosti svych zaméstnancti. Hronik (2007)
vidi v systematickém piistupu uceleni riznych systému a vétsi zpichlednéni. Personalisty

zminuje jako ty, co uplatiluji ve své profesi systematicky pfistup.

Tureckiovéa (2004, s. 96) rozliSuje v ramci systému firemniho vzdélavani dva typy aktivit.
A to tréninkové vzdélavaci aktivity, a rozvojové vzdélavaci aktivity. Uvadi, Ze tréninkové
vzdé¢lavaci aktivity jsou zaméfené na doplnéni nedostatkti ve znalostech a dovednostech
zaméstnancl. Rozvojové vzdélavaci aktivity jsou zaméfeny na budoucnost zaméstnanci,
jejich kariéru. Jedna se vétSinou jen 0 vybranou skupinu zaméstnancti. Jsou jimi manazeii

podniku, specialisté v oboru, talenti.
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Firemnim vzdélavani m se zabyva i Bartoiikova. Do firemniho vzdélavani zahrnuje
Bartoiikova (2010, s. 16) vzdélavani zamé&stnanct pfi ptipravé na pracovni ¢innost, dalsi
vzdélavani zaméstnance, prohlubovani kvalifikace a znalosti v oboru, rekvalifikaéni
vzdélavani, kdy je zaméstnanec pieSkolovan na jiné povolani, rehabilitace profesni, tedy
navraceni se osob do pracovniho procesu po tom, co byly v pfedchozim obdobi vytazeni
z pracovniho procesu, atedy nemohli z duvodu nepiiznivého zdravotniho stavu

vykonavat dosavadni praci.

Z uvedeného tedy vyplyva, ze poslanim podnikového vzdélavani je soustiedit se na
budoucnost a potencialu zaméstnanci a na jejich socialni vlastnosti, které pozitivné
ovliviiuji i jejich profesionalni drahu. Je pifinosné vzit v ldvahu mozZnost, Ze
zamé&stnanci mohou identifikovat potieby nejen souvisejici s pracovnim vykonem, ale
muze jit i 0 vzdélavaci potiebu vztahujici se k jejich osobnimu ristu a nemusi souviset

s pracovnim vykonem.

Koubek (2007, str. 250) popisuje nasledujici otazky, na které by mél odpovidat spravné

vypracovany plan vzdélavani:
1. Jaké vzdélavani mé byt zabezpeceno?
- obsah
2. Komu?
- jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru Gc¢astniki
3. Jakym zpusobem?

- na pracovisti pii vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didakticke

pomucky, u¢ebni texty, rezim vzdélavani
4. Kym?

- interni ¢i externi vzdé¢lavatelé, organizace sama, vzd¢lavaci instituce,

organizac¢ni zabezpeceni
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5. Kdy?
- termin, ¢asovy harmonogram
6. Kde?

- misto konani (vzdélavaci zatizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zarizeni

apod.), zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy
7. S jakymi néklady?
- rozpocet akci
8. Jak se budou hodnatit vysledky a G¢innost vzdélavani?

- metody hodnoceni
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2  VZDELAVACI POTREBY

Jiz neplati, Ze na prvnim misté je pro organizaci hmotny majetek. Existuji podniky, které
nevlastni vyrobni linky ani jiné nemovitosti a jejich nejvétsi a hlavni konkurenéni
vyhodou jsou znalosti zaméstnanc téchto firem. V dneSnim trznim prostiedi maji
vzdé¢lani zaméstnanci pro organizaci vysokou hodnotu, a tedy vzdélavani zaméstnanct je

klicovym faktorem pro udrzeni si konkuren¢ni vyhody na trhu.

2.1 Pojem potieba

Pokud hovotime 0 potiebé, je predstava kazdého jednotlivce odlisnd. Tak se také lisi
I teoreticka vychodiska riznych autor na vyraz potfeba. Potiebu muzeme vnimat jako
nadbytek nebo nedostatek n&jakého jevu. Clovék se snazi tuto potiebu uspokojit nebo

nadbytek néceho odstranit.

Petrusek (1996, s. 45) oznacuje potiebu jako stav organizmu, kdy jedinci nebo skupiné
se néceho nedostava ato tak, ze stradd. Tento stav oznacuje jako objektivni potiebu.
Subjektivni potiebou nazyva stav, kdy se domniva, Ze se mu nééeho nedostava a mél by

mit na to narok, nebo pocit'uje, Ze na to ma narok.

Jednou z nejznaméjsich je teorie hierarchie potfeb znama jako Maslowova pyramida.
Americky humanisticky psycholog Abraham Harold Maslow rozdélil potieby do péti
vzestupné usporadanych skupin. Fyziologické potieby a potieby bezpeci jsou oznaceny
jako potieby nizsi a dalsi tfi skupiny potteb jako je socidlni potfeba, potieba uznani
a sebeaktualizace uvadi Maslow jako potieby vyssi, ristové. Z toho se Ize domnivat, Ze
¢lovék ma potfebu a motivaci se rozvijet a vzdélavat, jelikoz potiebu sebeaktualizace

muze uspokojit vzdélavanim, které neni bezprostiedné vazano na vykon.
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2.2 Vzdélavaci potieba

Cela tada autoru typologizuje vzdélavaci potieby na zakladé rozdilnych kritérii. Ta je

dobré si pro pichlednost a jasnost uvést.

Podle Paléna (2002, s. 65) vznikaji vzdélavaci potieby jako stav uvédomovany nebo
neuvédomovany, kdy se jedinci nedostava dovednosti nebo znalosti, které jsou dilezité
pro uchovani jeho fyzickych, psychickych nebo spolecenskych funkci a jsou vyznamné
z hlediska existence jedince. Jsou to tendence jedince o dosazeni rovnovahy mezi svymi

moznostmi a moznym pracovnim a socialnim uplatnénim.
Vzdélavaci potieby rozlisuji i Buckley a Caple (2004, s. 13). A to na potieby nasledujici:

- reaktivni, jez fe$i deficit dovednosti a znalosti u zamé¢stnance kdy je zaznamenan
pokles vykonnosti na pracovisti s tim souvisejici,
- proaktivni, kdy rozvijime schopnosti a dovednosti zaméstnanci pii oéekavani

technologického vyvoje, personalnich zmén a podobné.

2.3 Analyza vzdélavacich potieb

V predchozich kapitolach byly objasnény zakladni pojmy. Néasledné je proto dobré si
uvést duvody, pro¢ je dobré se analyzou vzdé€lavacich potieb zabyvat. | samotna analyza

je totiz nedilnou soucasti bakalatské prace.

Analyza vzd¢lavacich potieb je v systému i v planu vzdélavacich planti na prvnim misté.
Pti analyze vzdélavacich potieb je zdsadni nedopustit se chyb, ta se projevi pii dalSich
krocich realizace takového vzdélavani, a proto patii analyza vzdélavacich potfeb mezi
ztratu financnich prostfedkt, ale nejen téch. Zaroven jsou ztratou ic¢asu azamér
vzdélavani zaméstnancl se zcela mine uc¢inkem. Jestli si firmy chtéji v soucasné dobé,
ktera  prochdzi  soustavnymi  politickymi,  ekonomickymi,  spolecenskymi,
a i technologickymi zménami, udrZet svou vybudovanou pozici na trhu, musi investovat

do svého nejcennéjSiho zdroje - a to do svych zaméstnanct.
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Analyzou vzdélavacich potieb v organizaci mtzeme pfipravit a nasledné zrealizovat
vzdélavani pro zaméstnance, které bude odpovidat jejich skute¢nym potfebam. Obecné

se analyza vzdé¢lavacich potieb dé€li do tii fazi.

Prvni faze je ptipravna, v druhé identifikujeme potieby a kompetence, ve treti fazi
zpracovavame vystupy analyzy vzdélavacich potieb v organizaci, navrhujeme realizaci

a odstranéni téchto nedostatki a v jaké oblasti.

2.4 Faze a zdroje analyzy vzdélavacich potieb

Analyza vzdé¢lavacich potieb probiha ve tfech fazich, jak uvadi Bartonikova. Piipravna
faze je vénovana sbéru dat z vnitfniho i vnéjSiho prostfedi organizace. Ve druhé fazi
dochazi ke sbéru dat a k jejich analyze. V této fazi dojde zpravidla k rozpoznani potieb.
Tteti, posledni, faze je vénovana vytvareni konkrétnich vzdélavacich plana. Tato faze je

prakticky nemozn4, pokud nedojde k realizaci dvou ptedchozich ¢asti.

Bartonkova (2010, str. 76) dale vysvétluje, ze vzde€lavaci potfeby v organizaci mohou
vzniknout pii téchto nastalych situacich: Pokud nastane zména ve vnéjSim prostiedi
organizace, to je naptiklad vstoupeni nového konkurenta na trh, pii legislativnich
zménach, kdyz se chysta expanze na trh s novym produktem. Ci pokud nastane zména ve
vnitinim prostiedi organizace, pii zméné organizacni struktury, zménach technologii,

strategii.
Zdroje pro analyzu vzdélavacich potteb délime do dvou skupin:
Uroveti vngjsiho prostiedi zahrnuje:

- analyzu okolniho prostfedi organizace,
- analyza konkurenc¢ni,

- analyza swot.
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Uroveil vnitiniho prostiedi:

- Udaje celopodnikové,
- Udaje o konkrétnim pracovnim mistg,

- Udaje 0 zaméstnanci.
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3 PROCES PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Ve chvili, kdy mé firma jasné stanovené cile podnikového vzdélavani, vybere si jeho typ
a spravné identifikuje vzd€lavaci potfeby zaméstnanci, je Cas piejit na vzdélavani

samotné.

3.1 Planovani vzdélavani

Tento proces muze zacit po analyze vzdelavacich potieb. Nasledné je na fadé vypracovat
plan vzdélavani. Ten by mél mimo jiné odpovidat na né€kolik zasadnich dotazi. Ty

definuji Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 202).

Tedy je nutné si urcit, jakd témata vzdélavani je nutné zajistit, pro kterou skupinu
pracovnikti bude vzdélavani urceno (zda pro vyss$i management ¢i naptiklad pracovniky
Vv kontaktu se zakazniky ¢i pracovniky vyroby), jakymi metodami se vzdélavani bude
realizovat a zda bude probihat interné, tedy v sidle firmy nebo budou zaméstnanci

vysilani na pracovisté externiho Skolitele.

3.2 Realizace vzdélavani

Pokud planovani dopadne uspésné a je vedenim firmy odsouhlaseno, nic nasledn¢ nebrani
realizaci jednotlivych boda vzdélavaciho procesu. Probihat by mél idedlné tak, jak byl

naplanovan.

| samotna realizace ma nékolik dil¢ich ¢asti. Pro realizaci jsou dulezité cile, tcastnici,

Skolitelé (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 182).
3.2.1 Cile

Cile ptimo vychazi z potieb vzdélavani. | v této fazi je mozné cile rozdélit do dvou
skupin. Na cile programove a cile jednotlivych kurzt. RozliSujeme programové cile a cile

jednotlivé vzdélavaci akce.
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Programové cile jsou ty, které jsou sméfovanim celého vzdélavaciho programu.
V piipadé, pokud bylo vzdélavaci potfebou podnikového vzdélavani zdokonalit

pracovniky v angli¢ting, je cilem naptiklad urcita uroven anglického jazyka.

Cile jednolitych kurzli jsou pak mensi, dil¢i, které v soutu tvoii programovy cil.
V ptipad¢ zminénych jazykli mize byt cilem jedné vzdélavaci akce rozsifeni slovni
zasoby v oblasti, ktera firmu zajima. Cilem dal$i vzdélavaci akce muze byt napiiklad

psani oficialnich e-maild apod.
3.2.2 Utastnici

Zadné podnikové vzdélavani by nebylo mozné bez tcastnikii kurzu. U nich je dilezita
motivace K vzdélavani, proto je zadouci, aby zameéstnavatel vyvinul dostatecnou snahu
zaméstnance ke Skoleni namotivovat. Je podstatné jim vysvétlit, jaké benefity pro jejich

praci a zaroven pro celou organizaci vzdélavani ma.

Jejich motivovanost ale zaroven zavisi i na jejich predpokladech k vzdélavani, emocni

vyspélosti apod.
3.2.3 Skolitetlé

Skolitele neboli lektory vybird bud’ samotna firma & piipadné externi dodavatel
vzdélavaciho programu. Dulezitou roli pii jejich vybéru hraji jejich znalosti, ale také
osobnost a pedagogické predispozice. Je dulezité pii umistovani Skolitele do jednotlivych
kurzit umét porovnat, zda pravé on se svymi predispozicemi se k vzdélavané skupiné

hodi.

Spravny Skolitel by podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 117) mél mit schopnost
podporovat a povzbuzovat Gcastniky v jednotlivych aktivitach, poskytovat jim adekvatni
zpétnou vazbu, podnécovat tvofivou a pozitivni atmosféru kuceni, respektovat

individualitu kaZzdého z ucastniku apod.
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3.3 Vyhodnocovani vzdélavani

Po skonceni vzdélavaciho procesu je nutné ho zhodnotit. To je pro firmu podstatné
zejména proto, aby jasné vidéla, zda bylo vzdélavani pfinosné, zda doslo ke splnéni

stanovenych cili a zda byly potieby zaméstnanct naplnény (Bartorikova, 2007, s. 181).

Firmy zaroven mohou hodnotit i to, zda byly vynaloZené finanéni prostiedky adekvatni

vyslednému stavu.

Podle Tureckiové (2004, s. 53) je vSak nejlepSim zpusobem vidét méieni efektivity
komplexngji. Ma za to, ze idealni je sledovat pfinos vzdélavaciho programu na téech

Urovnich

- perspektiva jednotlivce nebo tymu — zda doslo k rozvoji osobnosti ¢i kariéry,
- perspektiva firmy jako celku — bude diky Skoleni snazSi dosahovani strategickych

cila firmy? Zvysi se efektivita a produktivita firmy apod.,

- perspektiva spole¢nosti — vysSi zameéstnanost a také zaméstnatelnost lidi.
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4 METODY PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Jiz jsme si stanovili, jak vypadd analyza potfeb vzdélavani, jak se vzdélavani
zaméstnancu planuje a v ptedchozi kapitole i jak probiha. Proto je nyni vhodné pfiblizit,

jaké metody vzdelavani je mozné vyuzit.

Jak jiz bylo feceno, vzdélavani mize probihat bud’ na pracovisti nebo mimo n¢j. Kazdy

tento typ ma i své metody.

4.1 Metody na pracovisti

Tento typ metod dava ddraz na dostate¢né a zevrubné osvojeni dovednosti a adaptaci
pozadovaného pracovniho jednani. Ma se za to, Ze tento typ metod je vice vhodny pro

skupinu pracovnikd, jejichZ profese vyzaduje nizsi kvalifikace.

Podle Dvorakové (2007, str. 213) maji metody vzdélavani aplikované na pracovisti veétsi
prostor pro individualnéjsi piistup k zaméstnanci. Dilezitou roli sehrava i lektor a jeho
osobnost. Tedy konkrétné to, jak je schopny vysvétlovat, popisovat, ale | prezentovat

zpétnou vazbu.
4.1.1 Pracovni porady

Velmi &asty piipad interniho podnikového vzdélavani. Ugastni se ho mnohdy vedouci
pracovnik ajeho podfizeni. Pti této metodé dochazi k vyméné zkuSenosti, prezentaci
napadi  apland. Zaroven porady mohou fesit i1 fungovani podniku (Dvotakova, 2007,
str. 213). Tento typ vzdélavani ma velky benefit v tom, Ze zvySuje informovanost
zaméstnanct, dodava jim pocit, Ze do organizace patii. Porady, na kterych jsou
prezentovany odvedené ukoly mohou motivovat i k pracovni aktivité. Nevyhodou muize

naopak byt casova naro¢nost.
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4.1.2 Instruktaz

Uceni formou pozorovani, opakovani ¢i napodobovani nékoho ze starSich kolegii. Proto
je instruktaz typickd zejména pro vzdélavani novych ¢i méné zkuSenych pracovniki
podniku. Vyhodou instruktdZe je, Ze Skolitelem je v tomto ptipadé nékdo z kolegu,

snadno se tak tvofi vztah mezi obéma pracovniky. (Bartotikova, 2006, s. 53).

4.1.3 Coaching

Podstatou coachingu je podporovat rozvoj pracovnika a radami a pokyny ho postupné
dovest aZ k zdatnému vykonu tkolu, jehoz slozitost se postupné zvySuje. Tento typ
vzdélavani je dlouhodobéjSiho charakteru, pod kontinualnim dohledem zkuSenéjSiho
pracovnika. Ten Skolenému pravidelné¢ dava zpétnou vazbu formou delSich rozhovora
a hodnoceni, jejichZ soucasti jsou i rady na zlepSeni a také nékdy i demonstrace toho, jak
ukon délat spravné. Lektor zde nevystupuje Casto jako zcela nadfazend osoba, ale spise

jako pomocnik a kolega, ktery poradi (Bartonkova, 2006, s. 53).

4.1.4 Counselling

Jde ojednu znovéjsich metod ziskavani a osvojovani pracovnich schopnosti
zaméstnanct. Nejde ani tak o skoleni ve formé Skolitel — Skoleny. Zaméstnanci si jsou
zde vice rovni, konzultuji spolu své pracovni postupy. Vzdélavany pracovnik zde miize
zvysit svou aktivitu  a motivaci tim, Ze ma moznost mluvit o problémech pfi realizaci
ukolll a mize navrhovat mozna feseni. Ta nasledné¢ konzultuje se Skolitelem. Podle
Bartonkové (2006, s. 54) je ale tato metoda vice ¢asove naro¢na. A mize se dostat i do

faze, kdy bude v kolizi s pInénim béznych pracovnich ukold.
4.1.5 Asistovani

Pro adaptovani arozsifovani pracovnich schopnosti zaméstnance pomérné tradicni
metoda. Vzdélavany pracovnik je pfifazen ke zkuSenéjsimu kolegovi, kterému pii vykonu
jeho prace pomaha a tim se praci uci. Sleduje jeho pracovni postupy a to, jak pii vykonu
prace komunikuje s ostatnimi apod. Podle Bartonkové (2006, s. 55) tento model funguje
az do momentu, kdy je vzdélavany schopny vykonavat ukony zcela sam. Zaroven to

ssebou nese ale inegativni stranky. Jelikoz vzd€lavani probiha ve dvojici (tedy
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zaSkolovany pracovnik a zkusenéjsi kolega) tak hrozi, Ze se vzdélavany od lektora nauci

I jeho negativnim pracovnim navykam.
4.1.6 Povérovani ukolem

Tato metoda piimo vyplyva z té piedchozi, tedy z asistovani. Mnohdy pak byva i jejim

vyvrcholenim. Lektor zada Skolenému ukol, jehoz nasledné plnéni bedlivé sleduje.
4.1.7 Rotace prace

Tato metoda ma podle Bartorikové (2006, s. 56) dvé podoby. Ato horizontalni
a vertikalni. V prvni zminéné jde o stfidani pracovnich mist na stejné Grovni fizeni.
Vyuziva se napiiklad  u vysSiho managementu (takovouto rotaci prace mizeme videt
napiiklad ve spole¢nosti Seznam.cz, kdy se na pozici piedsedy piedstavenstva st¥idaji ti
jeho Clenové). Tento typ rotace je dobry v tom, ze se lidé na stejné urovni neuzaviou
pouze V jedné pozici, ale budou mit lepsi piehled o fungovéani vice oddé€leni apod.
Logickym druhym typem je rotace vertikalni. V té jde o pfemist'ovani zaméstnancu do

jinych stupnu fizeni.

4.2  Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody jsou zpravidla sméfovany na osvojovani, prohlubovani a pouzivani
odbornych znalosti. Vice se aplikuji na vedouci zaméstnance, specialisty a pro

zameéstnance technického razu profese (Bartoiikova, 2006, s. 56).

NiZe vyjmenované metody jsou mnohdy vyucovany ve skolach, vzdélavacich centrech
a specializovanych zatizenich, Témi mohou byt nejriznéjsi dilny, trenazéry apod.
Vesmés jde o metody pouZivané khromadnému vzdélavani skupin Gcastniki
(Bartonokva, 2006, s. 57).

4.2.1 Demonstrovani

Tato metoda pfeddva znalosti, pracovni navyky anové dovednosti nazorné. A to

napiiklad pomoci trenazérd, pocitacti a podobné. Na nich jsou postupy a pracovni ukony
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predvedeny tak, jako je tomu v ostrém pracovnim provozu. Jelikoz vSak k demonstrovani
nedochazi na pracovisti, ale mimo firmu, existuje riziko, Ze prace v podniku se bude od

prace na specialnim Skolicim stanovisti liSit (Bartonokva, 2006, s. 57).
4.2.2 Prednaska

Tento typ vzdélavani je zaméfeny na piedani predevSim teoretickych znalosti
(Bartonokva, 2006, s. 58). V n¢kterych ptipadech miize byt prednasSka doplnéna diskusi,

kdy maji vzdélavani prostor se doptavat, ¢i praktickou ukazkou.

Pro n¢které vzdélavané ale tato metoda nemusi byt tolik atraktivni. V piipadé, ze chybi
diskuse ¢i ukazka, jde 0 pomérn¢ jednostranny a monotonni zazitek. Zalezi tak hodné na

Skoliteli, jak dokaze pfednasku zatraktivnit.
4.2.3 Brainstorming

Tato metoda vzdélavani vyzaduje zvySenou aktivitu vzdélavanych. Ti jsou vyzvéni
k navrzeni feSeni zadaného tkolu. Kazdy piedlozi sviij navrh a nasledné probiha diskuse,
pii které se hleda idedlni feSeni. Bud’ vybranim jednoho navrhu ¢i nej€astéji kombinaci
vicero navrhd. Tato metoda je velmi U¢inna, pfinasi nové napady a mnoho moznosti

feSeni. (Bartonokva, 2006, s. 58).
4.2.4 Pripadové studie

Podle Bartoiikové (2006, s. 59) je ptipadova studie metodou Skoleni, kterd predklada
vzdélavanym situaci, kterou je tfeba v omezeném case vyftesit. Pfipadova studie typicky
nema jedno jediné spravné reSeni, proto Ucastnici musi pro argumentaci svych zavéra
pouZit poznatkd z raznych relevantnich obori. Metoda se pouZivd predevsim pro

vzdélavani manazera a kreativnich zaméstnancu.

Piipadova studie je vhodna metoda pro zvySeni a zlepSeni analytického a kritickeho

mysleni, je nutné zapojit i kreativitu.
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4.25 Simulace

Tato metoda se zaméfuje na praxi a je pro ni nutna aktivni ac¢ast vzdélavanych. V simulaci
dochazi k namodelovani situace, ktera pfipomina realitu pracovniho Zivota, vzdy je vSak
usporddana tak, aby odpovidal schopnostem Skolenych. Ti se maji fidit scénafem
a dodrzovat postupy, které je nutné splnit béhem piedem stanoveného Casu (Bartonokva,
2006, s. 59). Metoda je vyuZivana predevSim v piipadech, kdy je vycvik v redlnych
podminkach piilis nakladny, nebezpeény nebo existuje vysoka mira pravdépodobnosti
zpusobeni Skody. Z praxe je piikladem simulace napiiklad vycvik posddky dopravnich
letadel. Ty se na simulatorech daného letounu uci zvladat situace jako je ptistani na vode,

piepadeni apod., tedy situace, které je potieba se naucit skrze simulaci.
4.2.6 Hraniroli

Ucastnici hraji podle scénaie uréitou roli, ve které poznavaji riizné stranky mezilidskych
vztahi, stieth a dohadovani se. Scénai viak ma zpravidla otevieny konec, aby méli

Ucastnici hry moznost pfichazet s vlastnim zptsobem teSeni situace (Bartoniokva, 2006,
s. 59).

Tato metoda pfimé&je ucastniky ovladat své emoce, reagovat na nejriznéjs$i podnéty.
Uspéch této metody stoji z velké &asti na lektorovi, ktery musi tuto metodu dikladng

piipravit.
4.2.7 Outdoor training

Tato metoda se nékdy nazyva také jako uceni hrou. Je metodou, u niZ roste popularita
zejména ve vzdélavani manaZerd. Jde skuteéné o hry &i akce spojené se sportovnimi

vykony, které manazefi hraji a uéi se pii tom manazerskym dovednostem.

Vzdélavani mnohdy probiha v ptfirodé€, sportovni hale ¢i na misté, které je tomu
uzptisobené. Utastnici této metody se uéi rozdélovat ukoly, delegovat praci, vést ostatni
atd. Jde 0 uéeni zabavnou formou, kterd mtize posilovat i vzajemné vztahy zaméstnancu.

Je vSak nutné, aby Skolitel tuto metodu odprezentoval adekvatné k vétu vzdélavanych.
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V praxi se totiz u né¢kterych manazertt muze setkat s neochotou pred ostatnimi sportovat

apod. (Bartonokva, 2006, s. 60).
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PRAKTICKA CAST

5 ORGANIZACE XYZ, S.R.O.

Pro tuto praci byla pouzita realn¢ existujici a fungujici firma, kterd zaméstnava tii stovky
lidi. Pro potiebu této bakalarské prace vSak neni bezprostfedné nutné obchodni jméno

této spoleénosti. Na zadost jednateli této firmy bylo jméno v této praci anonymizovano.

5.1 Profil organizace XYZ, s.r.o.

5.1.1 Identifika¢ni udaje 0 firmé

Obchodni jméno: XYZ, s.r.o.

Adresa: Firemni 1, Praha

Pravni forma: spole¢nost S ruCenim omezenym
Pocet pracovniki: 300 zaméstnancu (k 1. 12. 2019)
Struéna historie firmy

- 1990 - zaloZeni firmy XYZ, s.r.o0.,

- 1992 - vznik sesterske firmy ABC, s.r.0.,

- 1994 - zakladani prvnich maloobchodnich prodejen,

- 1998 - vznik dalSich maloobchodnich prodejen a servist,

- 2004 - certifikace ISO 9001 spolecnosti Barum,

- 2004 - rozsiteni aktivit spolecnosti, prodej automobili,

- 2006 - zména vnéjsi komunikace spolecnosti, nové logo, slogan, cile,

- 2010 - 20. vyro¢i vzniku firmy.
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5.1.2 Profil firmy

XYZ, s.r.0. je obchodni firma, kterd pfedevsim poskytuje komplexni sluzby z oblasti
prodeje pneumatik a pneuservisu. Zastupuje nejvétsi vyrobce pneumatik jako Michelin,
Bridgestone, Continental a dalSi. Poskytuje pneuservis a také autoservisni sluzby ve své

siti prodejen.
5.1.3 AKktivity spole¢nosti

- velkoobchod a maloobchod pneumatik,

- pneuservis autoservisni sluzby, prodej oleju, baterii, kapalin, automobilt,
- velkoobchod s kaucukem,

- ochrana pneumatik,

- ekologicky sbér pneumatik,

- vyroba lisovaneé technické gumy a plastd.
5.1.4 Filozofie firmy
XYZ, s.r.0. - Stay on the road!

Slogan Stay on the road! (zistan na silnici) pfesné vyjadiuje zaméfeni spole¢nosti, ktera
se zaméfuje predevsim na prodej vyrobku a produkti souvisejicich s motorismem. Tento
vyraz navozuje souvislost s postavenim XYZ, s.r.o. na trhu, s jejimi mezinarodnimi

zkuSenostmi, serioznim partnerstvim s klienty a prvotiidnim know-how.
Vize spole¢nosti — stat se nejvétsi prodejni siti v Ceské republice.
5.1.5 Soucasny stav spolecnosti

Cilem systému vzd€lavani je vytvofit podminky pro kvalifikaéni rozvoj vSech
pracovnikll. Uskuteciiuje se odstranénim rozdili mezi pozadavky na vzdélavani
jednotlivych pracovnikit & mezi skutecnosti. Kvalifika¢ni pozadavky na pracovniky
jsou uvedeny v karté¢ pracovnika, kterou vypracovava personalista a schvaluje vykonny

feditel.

36



5.1.6 Systém vzdélavani

Spolecnost pfipravuje vSechny zaméstnance na kvalifikovany vykon povolani

a umoznuje jim osobni rust.
Planovani finan¢nich prostiedki

Vychézi z analyzy nakladu sledovaného obdobi a rozvojovych potieb zaméstnanct. Za

tento plan odpovida vedeni podniku.
Planovani vzdélavacich akci a stanoveni potieb vzdélavani

Planovani se realizuje kazdoro¢né v mésici prosinec. Na zéklad¢ hodnoticiho pohovoru
mezi zaméstnancem a nadiizenym je dohodnuty rozvojovy program na nasledujici rok.
Tento program postupné snizuje rozdil mezi kvalifikacnimi pozadavky na danou ¢innost

(pfipadné pracovni misto) a skuteénymi znalostmi a dovednostmi pracovnika.
Sestaveni a schvaleni programu vzdélavani

Na zaklad¢ predlozenych pozadavkll vedoucich pracovnikil, zpracuje personalni feditel

program vzdélavani na pfisti rok. Ten se predklada vedeni firmy.
Zabezpeceni vzdélavacich akci

V piipadé organizovani externich vzdélavacich akci jsou prioritné osloveni dodavatelé,
ktefi byli kladné ohodnoceni v ptedchozi spolupraci nebo jsou osloveni novi dodavatele,
kteti maji pozitivni reference, resp. na zékladé cenové nabidky. Pro nékteré druhy skoleni

jsou osloveni interni Skolitelé.
Hodnoceni vzdélavaci akce
Ve firmé existuji rizné druhy hodnoceni vzdélavaci aktivity. Skoleni zhodnocuji:

- Skolitelé — subjektivni nazor,

- hodnoceni béhem Skoleni — vstupni a vystupni testy,
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- zpétna vazba Skolenych — dostanou dotaznik, ve kterém vyjadiuji své ndzory na
pribéh Skoleni, zda porozuméli Skoliteli, zjiStuje se také, zda téma, které bylo
probirano, bylo dostate¢né prezentovano a pochopeno,

- sleduji se zmény pracovnich navykt U zaméstnancii po ptichodu na pracovisté ze
Skoleni (jestli d€la néco jinak, nez pied Skolenim),

- zjituje se, zda ucast na Skoleni pfinasi firmé né¢jaky efekt.
5.1.7 Kvalifika¢ni profil zaméstnance

Zjistovanim udaju 0 vzdélavani zaméstnanct a 0 prub&hu skoleni se zabyva personalni
feditel. Tyto udaje jsou shromazdovany do tzv. kvalifika¢niho profilu zaméstnance.
Informace jsou vybirdny z podkladi 0 zaméstnanci (pfi nastupu do zaméstnani). Patii

sem:

- doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani
- ziskané certifikaty,
- zapoctovy list,

- dotaznik — obsahuje zakladni identifika¢ni tidaje 0 zaméstnanci.

Dalsi velmi dulezité udaje jsou z prezencnich listin, které zaméstnanci podepisuji na
konci kazdého skoleni. Samoziejmé je podepisuji jen pracovnici, ktefi se tohoto Skoleni

zucastnili. Diky této listiné ma firma piehled 0 tom, kdo se Skoleni zic¢astnil.
Popis kvalifika¢niho profilu - viz. ptiloha ¢. 1

5.1.8 Odborna priprava a zaskoleni ve firmé XYZ, s.r.o.

a) povinna $koleni vychazejici ze zakont Ceské republiky.

BOZP — bezpeénost a ochrana zdravi pii praci. Poskytuje informace o stavu bezpe¢nosti
a ochran¢ zdravi pifi praci v organizaci ana pracovisti. Zajistuje, aby se odstranily
pretrvavajici nedostatky. Seznamuje S novymi pravnimi piedpisy BOZP. Uskutecnuje se
jedenkrat za dva roky, pokud zvlastni piedpis nestanovi jinou lhitu. Zaméstnavatel

pravidelnost seznamovani upravi ve vnitinim piedpisu.
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PO — pozarni ochrana. Skoleni obsahuje bezpeénostni predpisy pro viechny zamé&stnance,
ptedpisy podle druhu vykonavané prace. Dale seznamuje pracovniky S riziky
vyplyvajicimi z pracovniho procesu a zptsoby ochrany pied nimi. Uskuteiiuje se

jedenkréat za dva roky.

VZV -vysokozdvizné voziky. Toto Skoleni méa za ukol vyskolit, resp. proskolit a obnovit
teoretické a praktické znalosti pracovnikid z oblasti obsluhy zdvihacich zafizeni.

Uskuteciiuje se jedenkrat rocn¢.
Ridic¢i — skoleni fidi¢i. Uskuteciiuje se pii zmeéné predpisii V doprave.

Z&kon 0 ochrané osobnich udaju — proskolit povéfené a odpovédné pracovniky, kteti

ptichazeji do styku s osobnimi Gdaji. Uskuteciuje se pouze jednou.

b) produktové Skoleni — osvojeni znalosti o jednotlivych produktech a sluzbach, které
firma poskytuje. Vzhledem k tomu, Ze se firma zabyva prodejem pneumatik, je nezbytné,
aby byli pracovnici sezndmeni s témito produkty. Dalsi produkty, které se Skoli, jsou:
oleje, disky, nahradni dily. Tato Skoleni jsou provadéna Casto, protoze na trh neustale

piibyvaji nové produkty. Zajist'uji je dodavatelé produktd a externi Skolitele.

¢) Skoleni pracovnich postupti — osvojovani si riiznych postupt pii praci. Tykaji se vSech
pracovnikll. U mechanikd jsou to Skoleni zaméfend na geometrii, brzdové systémy,

klimatizace a nejcastéji opravy pneumatik. Opét problém se spisovnou ¢estinou!
d) Skoleni znalosti firmy a komunika¢nich dovednosti

- Historie a soucasnost firmy XYZ, s.r.o. - informace o firm¢.

- Technika prodeje — zpisob prodavani vyrobka a sluzeb. Umét zakaznikovi vysvétlit,
podat argumenty.

- Prodej po telefonu — zptisoby komunikace po telefonu. Toto $koleni je velmi dulezité
pro pracovniky, kteti komunikuji se zakazniky po telefonu.

- Manazerské dovednosti — zpusoby, jak individualné pfistupovat ke vzdélavani

a uplatnovani vlastnich schopnosti a dovednosti v praxi.
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e) nadstavbové Skoleni

Jazykové Skoleni — v tomto obdobi firma realizuje projekt vyuky angli¢tiny formou e-

learningu.
E-learning

Firma spustila projekt ,Kurz anglitiny e-learningovou formou®, ktery je
spolufinancovan Evropskou unii. Hlavnim cilem tohoto projektu je zvysit kvalifikaci
a zajistit zamé&stnancim lep$i uplatnéni v praxi. Do tohoto programu byli vybrani
pracovnici na zakladé jejich dosavadnich vysledku, délce ptisobenim v podniku a dalSich
faktorech. Kurz probihd formou samostudia. Z tohoto projektu vyplyvaji pro

poskytovatele a také pro GiCastnika urcité povinnosti:

- povinnosti poskytovatele — poskytovatel se zavazuje zajistit vhodné prostory
a materialy potiebné K provedeni kurzu. Zaroven bude nést vSechny naklady spojené
s timto projektem, a to v piipad¢, ze Gi¢astnik dodrzi podminky uvedené v dohodg¢.

- povinnosti ucastnika — ucastnik ma povinnost uc¢astnit se vSech vzdé¢lavacich
aktivitdich tak, aby studium absolvoval UspéSné. Setrvat VvV pracovnim poméru
u nyné&jsiho zaméstnavatele po dobu nejméné 1 roku ode dne uspésného absolvovani
studia. Nesmi zptlisobit takové poruSeni pracovni kazn¢, které by mélo za nésledek
ukonceni pracovniho poméru ze strany zamé&stnavatele. V piipadé nesplnéni uvedené
podminky se ucastnik zavazuje nahradit poskytovateli alikvotni Cast nakladt

vynalozenych na vzdé¢lavaci aktivitu.
Skoleni just-in-time

Firma je organizuje praveé tehdy, kdyz potiebuje nutné proskolit pracovniky. Provadéji
se, kdyZ se na trhu objevi nova technologie. Nejsou planované a musi se udélat co
nejdiive. Ve firm¢ se toto $koleni organizuje i tehdy, kdyZ se vydaji nové doklady, které
musi pracovnik vypliiovat. Nicmén€ on to nevi, tak se musi co nejdiive proskolit, aby

toto vyplilovani zvladal a nedélal Zadné chyby.
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5.2 Dotaznikové Setreni

Cilem prace je zjistit, proC je potfebné vzdélavat pracovniky, analyzovat motivovani
zamé&stnanci ke vzdélavani arozebrat systém vzdélavani ve sledované organizaci.
Vyzkumna otdzka zni: ,,Jsou soucasné vzdélavaci potieby zaméstnancii V organizaci
XYZ, s.r.o. spravné identifikovany? ““ Pfinosem této prace je tedy zjisteéni, jaka je soucasna
situace vzdelavani ve firme a jaké jsou potieby, nazory a postoje jednotlivych pracovnikti
na toto vzdélavani tak, aby se mohla formulovat piipadnd doporuceni na zvySeni

ucinnosti takovych Skoleni v budoucnu.
5.2.1 Metodika vyzkumu

Dotaznik jako metoda je pro ucely prace nejvhodnéjsi. Divodem je neschopnost osobniho
kontaktu se vSemi pracovniky, ktefi tvofi vyzkumny vzorek respondent. Osobni
kontakty s respondenty se nezrealizovaly z ¢asovych divodu az divodi zachovani
anonymity respondentii. Cilem vytvofeného dotazniku je zmapovani rtiznych nadzort
respondentli prostfednictvim otazek, jejichZ vyplnéni nezabere mnoho ¢asu. Dotaznik byl
sestaven na zakladé shromazdénych informaci o dané problematice, které poskytla
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které by mohly pomoci pfi naplnéni primarniho cile prace.

Dotaznik je rozdélen na dvé ¢asti. Prvni Cast tvoii otdzky zamétené na identifikacni tidaje,
Vv nichz respondenti vypliiuji udaje 0 svém véku, pohlavi, nejvys$sim dosazeném vzdélani,
pracovni pozici a délce pracovniho poméru ve spoleénosti. V druhé ¢asti dotazniku
zaméstnanci odpovidaji otdzky orientované na vzdélavaci moznosti, které jim spole¢nost
nabizi. Celkové tvoii dotaznik 14 otazek zaméfenych na zjisténi pracovni spokojenosti

zaméstnancu se vzdelavacim systémem ve spolecnosti.

V dotazniku zaméstnanci odpovidaji na dva typy otdzek. Prvnim typem jsou uzavieny
otazky, v ramci, kterych respondenti vybiraji z pfedem stanovenych odpovédi a druhym

typem jsou oteviené otazky, kde dotazovani pfimo vypisuji své odpovedi.
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Hypotézy

Pro potifeby vyzkumu byly stanoveny nésledujici hypotézy, které se dotaznikovym

Setfenim bud’ potvrdily nebo vyvratily:
Hypotéza 1 - vice nez 90 % pracovnikii absolvovalo povinnd skoleni (BOZP, PO apod.)

Hypotéza 2 - vétsina pracovnikii je s nabidkou a kvalitou Skoleni v ramci firmy spokojena

a rovnéz se domnivaji, Ze jim pomohou s jejich praci.
5.2.2 Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznik je vypracovan tak, aby ukézal souCasnou situaci vzdélavani zaméstnancii ve
firmé XYZ, s.r.0. Zjistuje potieby, ndzory, postoje a postiehy pracovniki. To znamena,
ze je urcen pfimo zaméstnanctim firmy. Otazky v dotazniku jsou vypracovany na zakladé

konzultace s personalnim feditelem.

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 100 zaméstnanct. Dotazovanych vSak bylo
vice, ale od nékterych se udaje ziskat nepodafilo. Bylo to iz toho divodu, ze v dobé

zpracovavani informaci zacala v podniku zimni sez6na pfezouvani pneumatik.
Otazka 1: Uved’te prosim Vase pohlavi:

Z dotaznikového Setiena vyplynulo, Ze persondl firmy tvoii pfevazné muzi a malou ¢ast

zeny. Celkem se do vyzkumu zapojilo 89 muzi a 11 Zen. Pomér obou pohlavi souvisi se

2

a auty. Takové oblasti se vétSinou vénuji muzi, ale pracuji zde i n€které Zeny, pro které

je tato prace také zajimava.
Graf 1: Pohlavi respondenti — viz. Piiloha obrazki
Otazka 2: Uved’te prosim Vas vék:

Z poctu dotazovanych bylo 48 lidi ve vékové kategorii 25-35 let. Druhou pozici ma
vékova skupina 18-25 let. Z toho je ziejmé, Ze firma zaméstnava mnoho lidi v mladSim
véku. Ze zaméfeni firmy, které vyzaduje i urcitou fyzickou zdatnost, je toto vékové

rozdéleni pomérné logické. 17 respondentt bylo ve véku 36-45 let a 8 v kategorii 46-55.
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Ani jeden z dotazovanych respondentt nemél 55 a vice let. To vSak neznamend, Ze ve

firmé nepracuji zaméstnanci takové vékové skupiny.
Graf 2: VEK respondentii — viz. PFiloha obrazki
Otézka 3: Uved’te prosim Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

Tento bod zachycuje nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii firmy. Vice nez polovinu,
57 %, tvoii pracovnici se stfedoskolskym vzdélanim bez maturity. Jsou to zaméstnanci
vyuceni Vv néjakém oboru (napiiklad automechanici). 35 % jsou zaméstnanci
s maturitou a9 % svysokou Skolou. Z dotazovanych nemél nikdo pouze zakladni

vzdélani.

Tabulka 1: Vzdélani respondentt

Zakladni - -

Stredni s vyucnim listem 57 57 %
Stiedni s maturitni zkouskou 37 37 %
Vysokoskolské 6 6 %

Zdroj: Autor prace, 2020. (vlastni zpracovani)
Otézka 4: Na které pracovni pozici pracujete?

Nejvétsi podil z dotdzanych tvoii mechanici pneuservisu a rychloservist, celkem jde 0 38
% zaméstnancl. Pracovnici na této pozici tvoti vétSinu zaméstnancl firmy. Dalsi vétsi
podil piedstavuji zaméstnanci ve funkci prodejce a pfijimacich techniki, konkrétné 21 %.
Ti se zabyvaji prodejem na jednotlivych provozech, prodejem aut a pfijimanim zakazek.
Skladnici tvoii 19 % vSech dotazanych. 11 % z dotazovanych tvofi stfedni a vysSi
management podniku. Do tohoto zafazeni patii zaméstnanci, kteti jsou ve funkcich, jako
feditel logistiky a velkoobchodu, manaZzer marketingu, vedouci velkoobchodni provozu,
vedouci servisu arovnéz zastupce vedouciho servisu. Zajistuji chod jednotlivych

provozu firmy.
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Mén¢é nez 10 % piedstavuji zaméstnanci velkoobchodu, nejmensi podil z dotadzanych
predstavuji obchodni reprezentanti, tedy cestujici, kteti navstévuji zakazniky. Uzaviraji

s nimi nové obchody a staraji se 0 né.
Graf 3: Pracovni pozice respondenti — viz. Pfriloha obrazku
Otézka 5: Jak dlouho jste zaméstnan/a v podniku XYZs. r. 0.?

35 % respondentt je zaméstnanych v podniku v rozmezi od 1 do 4 let. Druhé misto maji
pracovnici, ktefi ve firmé pracuji jen jeden rok a méné. To ukazuje, ze firma ma mnoho
novych zaméstnancl, ktefi jsou zaméstnani velmi kratce. DalSich 25 % pracovnikil
pusobi ve firmé  4-7 let, 10 % zaméstnanct je zde 7-10 let. A nejméné z dotazovanych

je ve firmé déle nez 10 let (5 % respondenttt).
Graf 4: Délka pracovniho poméru respondentti — viz. Piiloha obrazki
Otazka 6: Absolvovali jste ve firmé jiz néjaka Skoleni?

Dalsi otazka se tykéa absolvovani Skoleni. 90 respondentt jiz absolvovalo né&jaké Skoleni

a pouze deset se na Skoleni teprve chysta.
Graf 5: Absolvovani Skoleni — viz. PFriloha obrazki
Otazka 6.1: Absolvovali jste ve firmé povinna Skoleni, jako BOZP, PO apod.?

Nejenom nové zalozend, ale také jiz existujici spolecnost (i v pfipad€, ze ma pouze
jednoho zaméstnance), ma povinnost proskolit svoje zaméstnance v oblasti bezpecnosti
a ochran¢ zdravi pii praci (BOZP), prostiednictvim technika pozarni ochrany ma zase
povinnost zajistit patficné Skoleni pozarni ochrany (PO). Pro firmu je jisté pozitivni, Ze
95 % zaméstnancti uvedlo, Ze veskera povinna Skoleni absolvovali, zbylych 5 % si
z diivodu dlouholeté praxe na tato Skoleni nemusela vzpomenout. Otazka tak potvrzuje

hypotézu ¢. 1.

Graf 6: Absolvovéani povinnych Skoleni — viz. PFiloha obrazku
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Otazka 7: Které ze Skoleni, které jste absolvovali, se Vam zdalo nejuZite¢néjsi?

Pro 35 % pracovniki jsou nejuziteénéjsi Skoleni pracovnich postupt. Ty zahrnuji takové
Skoleni, jako diagnostika, vyména lozisek nebo nékladni servis. Velky podil maji skoleni

zamétena na technologii opravy pneumatik.

Dal§im dalezitym druhem Skoleni jsou produktova Skoleni (22 %), tj. znalosti

o produktech a sluzbach poskytovanych firmou.

Pro 18 % zaméstnanctl bylo nejdiilezitéjsi Skoleni komunikaénich dovednosti, ty obsahuyji
techniku prodeje a samotny prodej zakaznikovi, ktery se nataci na kameru a ukazuji se
klady a zapory ostatnim ucastnikiim $koleni. Dale zde patii komunikacni $koleni, napf.

s t¢zko zvladnutelnym klientem.

Podle 15 procent zaméstnanci jsou uziteCna povinné Skoleni, kterd by si radi Castéji

opakovali.

Podle nékterych pracovnikii nebylo ani jedno $koleni uzite¢né (6 %) ajini se zase
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Graf 7: Uzite¢nost $koleni — viz. Priloha obrazku

Otazka 8: Ktere ze Skoleni, které jste absolvovali, se Vam zdéalo pro Vasi praci

nepotiebné?

Na tuto otazku odpoveédé€li pracovnici dvéma zpisoby. Pro 75 dotazovanych neexistuje
ve firmé zadné Skoleni, které by pro né bylo nepotiebné. Z toho vyplyva, ze vétSina
zaméstnanci povazuje vzdélavani ve firmé za velmi dilezité apotiebné. Tedy
nenachazeji se zde pro n¢ takova skoleni, ktera by byla nepotfebna, a nechtéli by se jich

ucastnit.

Pro zbyvajicich 25 pracovnikl existuji urcita Skoleni, ktera jsou podle nich nepotiebna.
38 % z 25 dotazanych povazuje za nepotiebné povinné skoleni. To vSak vyplyva ze
zakona, takze se jich zamé&stnanci museji u€astnit. Firma je povinna je organizovat, i kdyz

S nimi urcita skupina lidi nesouhlasi.
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Dalsi velkou ¢ast tvoii zaméstnanci, kteti si mysli, ze produktové skoleni je zbytecné (32
%). Nicmén¢ jsou to Skoleni, kterd musi navstévovat, protoze se na nich Skoli nové
produkty a sluzby, které firma nabizi. Kdyby nechodili na tato $koleni, tak by nevédéli
nic o novych produktech uvedenych na trh, se kterymi budou v blizké budoucnosti

pracovat.

V neposledni fad€ jsou to zaméstnanci, podle kterych jsou zbyte¢na Skoleni, kterd se
neustale opakuji. Myslim, Ze je to nespravny nazor ze strany pracovniki, protoze tato
Skoleni se musi neustale opakovat. Je to hlavné kvtili vyvoji novych produkti uvadénych

na trh. Zbyvajicich 13 % posuzuje jako zbyte¢né Skoleni pracovnich postupti.
Graf 8: Nepotiebna Skoleni — viz. Piiloha obrazki
Otazka 9: Uplatiuje znalosti ziskané na Skolenich pri své praci?

Na zéklad¢ absolvovanych Skoleni se zaméstnanci mohli vyjadfit, zda jim tato Skoleni
pfinesla néjaké znalosti a zda je uplatniuji pfi své praci. VéEtSina dotazovanych odpovedéla
kladné (82 %). Pouze 5 respondentti uvedlo, Ze jim tato Skoleni nedalo nic, zbylych 14 %
nevédélo, zda nabyté védomosti pouziva, nebo ne. Tato otdzka tak potvrzuje druhou Cast

hypotézy ¢. 2.
Graf 9: Uplatnitelnost Skoleni v praci — viz. P¥iloha obrazki
Otazka 10: V jaké Vasi pracovni oblasti se citite dobry/a?

Tato otazka se soustied’uje na to, v jakych pracovnich oblastech se pracovnik citi dobry.
Jsou to oblasti, kterym se vénuje ve své pracovni Cinnosti. Nejvice zaméestnanct si mysli,
Ze umi dobie komunikovat se zakaznikem, protoze S nim neustale pfichazeji do kontaktu,

at’ uz osobniho nebo telefonického.

Dalsi dtilezitou oblasti pro pracovniky jsou mechanické prace. Ty se vétSinou tykaji

mechanikli pneuservisu a rychloservist a skladnikd.

Odborné poradenstvi povazuje 48 % pracovniki za jejich silnou stranku. V takové firmé
by nebylo mozné pracovat bez odbornych znalosti, proto si je musi zaméstnanci neustale

prohlubovat.
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45 % respondentli umi organizovat praci nejen sobé¢, ale i svym podiizenym.

Co se ty¢e zadavani a kontroly plnéni tkold, tak 28 % pracovnikid si mysli, Ze Vv této

oblasti nema Zadne problémy.

Néktefi zaméstnanci maji prednosti i V jinych oblastech, jako napiiklad ziskavani novych

zakaznikt, vysoké pracovni nasazeni a prace s pocitacem ¢i jazykové znalosti.
Graf 10: V jaké Vasi pracovni oblasti se citite dobry/a? — viz. PFiloha obrazkia
Otazka 11: V jaké pracovni oblasti pocit'ujete u sebe rezervy?

Z grafu je mozné vidét, Ze 34 % z dotazanych nepocit'uje Zadné rezervy ve své pracovni

¢innosti. Tedy neni nic, co by si potiebovali zlepsit.

23 % pracovnikli mé potiebu ve zlepSeni svych odbornych znalosti. DalSi pracovnici
vnimaji potfebu zlepSeni komunika¢nich ajinych dovednosti (16 %). Sem patii

organizovani vani prace a komunikace se zakazniky.

Nejméné respondentt (5 %) by si potiebovalo zlepsit pracovni postupy vyuzivané pii své

praci. Jde tu hlavn¢ o problémy s fakturaci, ucetnictvim, prace s pokladnou apod.

13 % dotazanych neumélo na tuto otazku odpovédét a 9 % mé nedostatky v ovladani

cizich jazykt, které jsou taktéz vyuzivany pii této praci.
Graf 11: Pocit'ované nedostatky? — viz. Pfiloha obrazki
Otézka 12: Jaké typy $koleni byste firmé navrhli do budoucnosti?

| pfesto, ze firma organizuje pro své zaméstnance mnoho druhli vzdélavani, najdou se
I takové, které by chtéli zaméstnanci znovu opakovat. A existuji Skoleni, ktera firma jesté

nezavedla a mnozi zaméstnanci by se jich radi zacastnili.

Nejvice zaméstnanci navrhuje produktova Skoleni, ktera obsahuji informace
0 pneumatikéch, dalSich produktech a také by chtéli absolvovat skoleni na motocyklové
pneumatiky. Déle firmé navrhuji, aby se castéji konala Skoleni 0 novinkéch na trhu, at’' uz

0 pneumatikach, nebo o novych typech aut.
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Ttetina pracovnikli navrhuje Skoleni pracovnich postupl. Ta Vv sob¢é zahrnuji specialni
firemni program, ktery obsahuje databaze, ucetnictvi a fakturace. Tento program by
navrhovali znovu proskolit, protoze si mysli, Ze je narocné zpracovan. Za dalsi dilezita
Skoleni, ktera by se méla Castéji Skolit, povazuji podvozkovy servis, rychloservis prace

pro mechaniky, opravy pneumatik a geometrie aut.

Skoleni komunikaé¢nich dovednosti navrhuje 16 % dotazanych, ktefi maji problémy pfi

komunikaci se zékazniky. Vice jazykovych Skoleni vyzdvihuji 4 % respondent.

4 % z dotazovanych rovnéz povazuji povinna Skoleni za soucast planu Skoleni do

budoucnosti.

Na tuto otazku se neumélo vyjadiit 8 % dotazanych.

Graf 12: Budouci Skoleni — viz. PFriloha obrazki

Otézka 13: Jak jste obecné spokojeni s nabidkou a kvalitou Skoleni v ramci firmy?

Velmi spokojeno a spiSe spokojeno je s nabidkou skoleni ve firmé 80 % respondentd,
pouze 12 dotazanych bylo spise ¢i velmi nespokojenych. Tato otazka tak potvrzuje prvni

¢ast hypotézy €. 2.
Graf 13: Spokojenost se Skolenim — viz. PFiloha obrazki

Otazka 14: Co byste chtéli dosahnout v zaméstnani v ramci budovani vasi kariéry

v pribéhu 3 let?
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Tabulka 2: Cile v prib&hu 3 let

Spokojeny/a s pozici, co mam 9
Setrvat v tomto zaméstnani 3
VysSi pozice 19
Vyssi mzda 21
Zapojit se do fizeni firmy 2
Zdokonalit se (rast a zkuSenosti) 12

VysSi prodejnost aut 1
Snizit fluktuaci 1
ZlepSeni pracovniho prostiedi 4
1
1

Respekt ze strany podtizenych
ZlepSeni komunikace

Neda se zde uz ni¢eho dosahnout 19
Odchézim z firmy v blizké budoucnosti
Nevim 1

Zdroj: Autor prace, 2020. (vlastni zpracovani)

Tabulka ukazuje, jakych cilii by chtéli zaméstnanci ve firmé v nasledujicich tiech letech
dosahnout. 12 zaméstnanci by se vV budoucnu chtélo zdokonalit, tzn. rist a shirat nove
zkusenosti, 19 z dotazovanych by chtélo dosahnout vyssi pozice. Néktefi jsou spokojeni

s pozici, kterou vykonavaji (9 %). Dva pracovnici by se radi zapojili do fizeni firmy.

21 % pracovnikt by v blizké budoucnosti uvitalo zvySeni platu. 4 % zaméstnancu by radi

docilili zlepSeni pracovniho prostiedi.

AvSak najdou se i taci, podle kterych se tu uz neda ni¢eho dosahnout (19 %). S touto

odpovédi se ztotoziuji pracovnici, kteti si mysli, Ze dosahli nejvyssi pozice, jaké mohli.

Jini (6) se chystaji v nejblizs§i dobé opustit podnik. 3 z dotazovanych planuji zistat

V tomto zaméstnani jesté dlouhou dobu.

Jeden zaméstnanec by byl nejradéji, kdyby se zvysSila prodejnost aut ve srovnani
s pfedchozimi lety. Dva z respondentti také vidi problém ve velmi slabé komunikaci, resp.

ucté ze strany podiizenych, takze jejich nejdilezitéjSim cili by bylo uspé$né odstranéni

téchto dvou problémt. Jeden zaméstnanec nedovedl na tuto otazku odpovédet.
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5.2.3 Vyhodnoceni

Dotaznikové Setfeni a jeho néslednd analyza pfinesly n€kolik poznatkd. Hlavnim je, ze
Skoleni, jak je nyni ve firmé XYZ, s.r.o. nastaveno, neni dostacujici. Ackoliv vétSina
zaméstnancd, celych 55 procent, vyhodnotila dosavadni $koleni, zejména ta v oblasti
pracovnich postupti, jako dostacujici, nezanedbatelny zbytek hodnoti dosud provadéna
Skoleni za nedostacujici. Jako hlavni problém produktovych Skoleni zaméstnanci vidi

jejich monotdénnost a tematické opakovani.

V tomto bodé¢ by tedy pro firmu bylo vhodné bud’ tato Skoleni zruSit, ¢imz by se
minimalizovaly naklady na S$koleni, nebo uvazovat nad jejich obménou. V takovém
pfipadé je mozné bud’ zmeénit obsah a formu. V produktovych skolenich provadénych
formou piednasky je riziko nezajimavosti a neefektivity pro zaméstnance pomérné velké.
Je tedy na zvazeni vedeni spolecnosti, zda se na zméné dohodne se zhotovitelem téchto
Skoleni nebo poZz&da o vyménu lektora. Jak je totiz ziejmé z odborné literatury, pravé
lektor je dulezitym bodem zejména u Skoleni, kterd nepocitaji s aktivitou Skolenych

a probihaji formou prednasek.

Zaméstnanci firmy méli v dotaznikovém Setfeni moznost navrhnout, jaké typy vzdélavani
by ve firm¢ uvitali. Mezi tyto druhy patfi $koleni na motocyklové pneumatiky a s tim
souvisejici itechnologie jejich opravy. Pracovnici maji zajem i o0 absolvovani
elektrikarského skoleni a podvozkového servisu. Z toho je ziejmé, Ze by se vedeni firmy
mélo zamyslet nad zavedenim praktickych Skoleni, at’ uz na pracovisti nebo na externim
Skolicim stiedisku. Jako idealni pro vySe zminéné pozadavky se jevi naptiklad instruktdz,

demonstrace ¢i asistovani nasledované povérenim tkolem.

Na otazku ohledné budovani kariéry néktefi respondenti uvedli, ze se ve firmée jiz neda
niceho dosdhnout. Takovou odpovéd meéla vétSina mechanikii  pneuservisu
a rychloservist. Tito pracovnici jsou vyuéeni v oboru, ktery je bavi a jinou ¢innost by ani
nechtéli provadét. Prali by si, aby firma rozsitila své sluzby, napf. 0 komplexni opravu
automobilll. V této oblasti tedy zddné Skoleni nepomuze, jelikoz pozadavky nespadaji

pod Skolici metody.
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Z dotaznikového Setfeni mimo jiné vyplyva, ze by se méla zlepSit komunikace mezi
zaméstnanci a vedenim firmy. Ziskavat zpétnou vazbu od zaméstnanci je dilezité pii
vyhodnocovani Skoleni. Firma by méla bezprostiedné po produktovych skolenich od
zaméstnancu zjiSt'ovat, zda je Skoleni bavilo, bylo pfinosné pro jejich pozici a piipadné
co jim chybélo. Tyto poznatky musi vedeni konzultovat s lektorem, ptipadné se Skolici
firmou a aplikovat je do dalsiho vzd€lavani. Jeding tak budou finance na Skoleni

investované spravnym smerem.

Jako dalsi bod se nabizi ¢asté&ji od zaméstnancu zjist'ovat pozadavky o prakticka Skoleni.

Jak z této analyzy vyplyva, po téchto typech Skoleni je ve spolecnosti poptavka.
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ZAVER

Vzdélavani je jednim z témat, které spolecnosti neustdle rezonuje. Jak bylo popsano
Vv teoretické cCasti, vzdélavani zaméstnanci spadd do vzdélavani celozivotniho. Jeho
zaklady  a myslenky polozil jiz Jan Amos Komensky, na jeho aktualnim rozvoji se
v druhé poloviné minulého stoleti nejaktivnéji podilely mezinarodni organizace, jako
naptiklad UNESCO, OSN &i Rada Evropy. V Ceské republice viak podnikové vzdélavani

stale neni na takoveé arovni, jako v zahranici.

zameéstnancl presné stanovit, co presné ma byt vysledkem skoleni. Dobie propocitat, zda
se takové Skoleni vyplati — jak se vyplati pro dalsi fungovani jednotlivému zaméstnanci
a jak pro cely podnik. Proto je dilezita i komunikace se zaméstnanci. Zaméstnavatel by
mél aktivné zjist'ovat, jakym smérem by se jeho podiizeni chtéli na svém pracovnim misté
rozvijet, jaké dovednosti by mu uleh¢ily pracovni ¢innost ¢i ji pomohly zefektivnit. Prave
diky takové komunikace muze byt planovani Skoleni a firemniho vzdélavani presngjsi

a ve vysledku pfinosnéjsi pro vSechny strany.

Je jasné, ze podnikové vzdé€lavani je velice individualni u kazdé firmy. Jinak bude své
zaméstnance vzdélavat firma, kterd se specializuje na mezinarodni obchod a jinak ta,
ktera pusobi ve vyrobé. Tato prace byla zamétena na mensi podnik, ktery zaméstnava 300
lidi a specializuje se v odvétvi prodeje pneumatik a pneuservisu. Prizkum, ktery probihal
formou dotazniku, se uskute¢nil v minulém roce, tedy v roce 2019, proto méa dle meho
nazoru od nového roku spole¢nost moznost se zaveéry pracovat a implementovat je do

svého podnikového vzdélavani.

Firma sice Skolici a vzdélavaci kurzy potada, ne v§echny jsou vSak piinosné. Z priazkumu
totiz plyne, ze vzdélavani je planovano spise celkové, ane na konkrétni oddéleni
spolecnosti. Pokud by se vedeni rozhodlo investovat spiSe do dil¢ich Skoleni, mohla by

z toho spolecnost v budoucnu t€zit mnohem vice.

Jak jiz bylo zminéno, k docileni toho je dulezitd komunikace, zejména s jednotlivymi

zaméstnanci ¢i piipadné s vedoucimi pracovniky oddé€leni a ¢asti firmy. | diky tomu by
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zaméstnanci nebyli posilani na takova $koleni, ktera jsou pro jejich pracovni pozici
zbytecna. A zamétili by se spiSe na to potfebné. Je totiz ziejmé, ze Ui€asti na vzdélavacich
projektech, které zaméstnanctim nic nedavaji klesa jejich motivace k tomu se v budoucnu

ucastnit dalSiho Skoleni.

Je pozitivni, Ze se spolec¢nost 0 vzdélavani svych zaméstnancti snazi. Odpovédi na
vyzkumnou otazku vsak je, Ze vzdélavaci potieby zaméstnancu spole¢nosti XYZ, s.r.o.
nejsou zcela spravné identifikovany. Tratit na tom mohou jednak zaméstnanci (zejména
trati Cas, ktery na vzdélavacich akcich proZiji) a zaroven i firma, ktera do vzdélavani
investuje penize. Proto bych firm¢ doporucovala zkusit implementovat ndvrhy na

zlepSeni, které byly v této praci pfedstaveny.

Z praktické Casti vyplyva, ze by pro spole¢nost bylo vhodné Castéji provadét produktova
Skoleni, co se ty¢e novinek na trhu. Zaroveii se z dotaznikového Setfeni jako ptinosné jevi
I implementace komunikacnich $koleni pro mechaniky pneuservisu a rychloservisu.
Mnoho zaméstnancii na této pozici totiz odpovédelo, ze jako svou slabinu vidi prave

problémy pii komunikaci se zakazniky.

VSechny poznatky plynouci z této bakalaiské prace a zejmeéna z jeji praktické ¢asti byly
pfedany vedeni spolecnosti. Nyni zélezi na nich, zda n¢které poznatky zapracuji do svého

systému firemniho vzdélavani.
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Priloha A: Popis kvalifika¢niho profilu

Jméno, prijmeni

Zéakladni identifika¢ni tidaj. Musi byt uveden, aby firma védéla, o jakého pracovnika se
jedna.

Vzdelani

a) druh vzdélani — jednd se o zakladni, stfedoSkolské bez maturity, stfedoSkolské
s maturitou a vysokoskolské vzdélani. Tedy 0 nejvyssi dosazené vzdélani, kterého

zameéstnanec dosahl.
b) nazev Skoly — uvede se piesny nazev Skoly, kterou zaméstnanec jako posledni ukoncil.

¢) studijni obor — zde se uvede obor, ve kterém se zaméstnanec vyucil, resp. ktery
vystudoval. Je uveden na vyuénim list¢, maturitnim vysvéd¢eni a vysokoSkolském

diplomu. Tedy podle toho, jaky druh Skoly zaméstnanec ukon¢il.
Ziskane certifikaty

Zapisi se jednotlivé certifikaty, které zaméstnanec vlastni. Pracovnik pteda fotokopie
téchto certifikati zaméstnavateli. Mohou to byt certifikaty ziskané pii absolvovani

ur¢itého Skoleni, kurzu (Géetnictvi, informaéni technologie) a jiné.
Dalsi ziskané vzdelani

Timto vzdélanim se mysli rizné kurzy, které zaméstnanec absolvoval. KdyZ zaméstnanec
vykazuje velmi dobré vysledky a chtél by se v né¢em zlepsit, muze absolvovat kurz podle
svého vybéru, napt. kurz anglictiny. Zaméstnavatel mu mize tento kurz uhradit nebo mu
muze poskytnout ¢ast financi na tento kurz (ve formé bonusti za jeho dobré vysledky).
Déle se miize jednat 0 kurzy, které zaméstnanec absolvuje sam, bez tcasti podniku.
Mohou to byt rtizné rekvalifikacni a jiné kurzy, které ani nemusi vyuzivat pti praci, kterou

pravé provadi.

Pribeh dosavadni praxe U jinych zaméstnavatelu



Zaméstnavatel — uvedou se vSichni zaméstnavatelé, u nichZ zaméstnanec dosud
pracoval, predtim, nez nastoupil do spoleCnosti XYZ, s.r.o. Zameéstnanec
predklada zapoctové listy od jednotlivych zaméstnavatelti nebo od uradu prace.
Jsou vnich informace odélce pracovniho poméru, pracovni pozici

a 0 dosavadnich zaméstnavatelich.

Doba ,,0d — do* - uvede se doba (bud’ piesné datum, nebo odpracované roky)

odkdy dokdy pracoval zaméstnanec U jednotlivych zaméstnavatelt.

Pracovni pozice — na jaké pracovni pozici pusobil jedinec u ptedchozich

zameéstnavateld.



Priloha B: Dotaznik

Dobry den,

pro vypracovani své bakalafské prace bych Vas chtéla poprosit 0 vyplnéni kratkého
dotazniku na téma zjiStovani kvalifikace, rozvoje a odborné pfipravy zaméstnanct firmy

XYZ, s.r.o. Data budou pouzita vyhradn¢ pro potieby mé prace. Dékuji Vam za Vas Cas.
1. Uved’te prosim VaSe pohlavi:

) Muz [ Zena

2. Uved’te prosim Vas vék:

1118-25

11 26-35

11 36-45

1 46-55

155 avice

3. Uved’te prosim Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

(] Z&kladni [1 StredoSkolské bez maturity [ Stiedoskolské s maturitou [ Vysokoskolské

4. Na které pracovni pozici pracujete?

5. Jak dlouho jste zaméstnan/a v podniku XYZs. r. 0.?
71 do 1 roku [ 1-4 roky [ 4-7 let [17-10 let (] vice nez 10 let
6. Absolvovali jste ve firmé jiz néjaka Skoleni?

[0 Ano [J Ne



6.1: Absolvovali jste ve firmé povinna Skoleni, jako BOZP, PO apod.?

(1 Ano [J Ne

wewrs

9. Uplatiiuje znalosti ziskané na Skolenich p¥i své praci?

'] Ano [ Ne [ Nékdy

10. V jakeé Vasi pracovni oblasti se citite dobry/a?

) mechanické prace [ odborné poradenstvi [ organizovani prace

(1 zad&véni akontrola plnéni ukold [ komunikace se zékaznikem [ jiné:



13. Jak jste obecné spokojeni s nabidkou a kvalitou Skoleni v rdmci firmy?
1 Velmi spokojen [1 SpiSe spokojen [1 Nevim [ SpiSe nespokojen [1 Velmi nespokojen

14. Co byste chtéli dosahnout v zaméstnani v ramci budovani vasi kariéry
V prubéhu
3 let?

Dékuji



Piiloha C: Grafy
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	4 Metody podnikového vzdělávání
	4.1 Metody na pracovišti
	4.1.1 Pracovní porady
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	4.2.5 Simulace
	4.2.6 Hraní rolí
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