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Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

Abstrakt

Diplomova prace ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii*“ se zabyva oblasti vzdélavaciho
systému a rozvoje zaméstnanci ve vyrobni spolecnosti. Skldda se z teoretické a praktické
Casti. Prace vymezuje témata spojena se vzdélavanim a charakterizuje kliCové oblasti v téchto
okruzich: motivace, rozvoj zaméstnancii, ucici se organizace, pracovni potencidl, metody
vzdélavacich aktivit. Jednotlivd témata byla zpracovana pomoci prostudované, dostupné
literatury. Hlavnim cilem bylo na zéklad¢ zjiSténych dat vyhodnotit systém vzdélavani
v daném podniku a zaroven navrhnout feSeni, kterd by pomohla podniku efektivné vyuzivat
vzdélavaci program. Ugelem prace bylo na zakladé teoretickych poznatki z odborné literatury
ptedstavit, pro€ je vzdélavani a rozvoj zaméstnancii jednou z klicovych oblasti organizace.

Kvantitativni metodou dotaznikového Setfeni byla sebrana data od zameéstnancl
v oblasti vzdélavaciho systému ve vyrobni spolecnosti. Zjistovani bylo také uskuteénéno
metodou dotazovani. Ziskana data byla analyzovana a vyhodnocovéna a na zaklad¢ vysledka
bylo navrzeno fteSeni vzdéldvaciho systému ve vybrané vyrobni spolecnosti. Data byla

agregovana a vyhodnocovana s pomoci programu MS Excel 2016.

Klicova slova:
Pracovni potencial, motivace zaméstnancli, vzdélavani zaméstnancli, spokojenost

zaméstnanct, personalni prace, ucici se organizace, vzdélavaci aktivity.



Education and development of employees

Abstract

The diploma thesis ,,Education and development of employees” deals with the area
of education system and development of employees in a manufacturing company. It consists
of theoretical and practical part. The thesis defines topics related to education and
characterizes the key areas in these areas: motivation, employee development, learning
organization, work potential, methods of educational activities. Individual themes were
processed with the help of studied, available literature. The main objective was to evaluate the
system of education in the given company on the basis of the obtained data and at the same
time to suggest possible solutions that would help the company to effectively use the
educational program in organizations.

The quantitative method of the questionnaire survey was used to collect data from
employees in the educational system in the manufacturing company. The survey was also
a method of questioning. The collected data were evaluated and analyzed. Based on the
results of the analysis, a possible solution of the educational system in a selected
manufacturing company was proposed. Data were aggregated and evaluated using Excel

2016.

Keywords:
Work potential, employee motivation, employee education, employee satisfaction,

personnel work, learning organization, educational activities.
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Uvod

V soucasné dob¢ jsme soucasti globalni a znalostni ekonomiky. Dasledkem jsou oteviené
mezinarodni trhy, volny pohyb trhu, sluzeb a prace a zaroven stile vétSi pozadavky jak na
jednotlivce, tak na podnikatelské, vyrobni a jiné subjekty. Cestou stalého vzdélavani a rozvoje
je spolecnost 1épe pripravena na turbulentni prostiedi, se kterym se musi neustdle vyrovnavat.
Aby byl podnik schopen obstat v konkurenénim boji, je pro néj klicova podpora a sledovani
procesu vzdélavani zaméstnancii a jeho spravné vyuzivani pomoci jednotlivych edukacnich
metod. Ziskavanim novych znalosti, dovednosti a zkuSenosti se zvySuje pracovni potencial
jednotlivych zaméstnancii a organizace maji moznost jej vyuzit, a posilit tak své postaveni na

trhu ¢i v daném odvétvi, zaroven ale musi vnimat potieby svych zaméstnancti v této oblasti.

Vzdélavani a rozvoj lze mapovat jako systém, jehoz prostfednictvim jsou organizacim
zabezpecovani vzdélani lidé, ktefi jsou potiebni. ZlepSovani kvality prace lidskych zdroji je
smysluplné proto, Ze pravé tyto zdroje ziskavaji organizaci na trhu konkurencni vyhodu.
Cilem je rozvijeni lidskych schopnosti, dovednosti, znalosti v organizaci a stejn¢ tak
zajiStovani takovych lidskych zdrojd, jejichz schopnostmi bude organizace moci dostat
pozadovanych vysledk. Aby bylo vzdélavani v organizaci smysluplné a efektivni, mélo by
sméfovat ke zlepSeni vykonu, coz bude prokazatelné a vyznamné pfispivat k dosazeni
planovanych cilii. Tudiz by kazdy zaméstnanec v organizaci m¢l mit moznost vzdélavat se

a zéroven byt motivovan, aby se vzdélavat chtél.

Pojem ucici se organizace vymezuje takovou organizaci, kde jsou svobodné prosazovany
aspirace jednotlivct i ty kolektivni, 1idé se soustavné vzdélavaji, predevsim je rozvijeno nové
mysleni. Organizace proto, aby dosahovaly uspéchu nejen v soucasnosti, ale zejména
v budoucnosti, vytvareji a vylepSuji schopnosti a zpfistupiiuji uceni vSem svym
zaméstnancim a primarné se samy také pfeménuji. U€eni v soucasnych organizacich jiz
probihé na zaklad¢ modernich vzdélavacich metod, které odrazeji nékolik véci. Priméarné jsou
to data, jez jsou ziskavdna ze statistickych udaji, nikoliv z odhadu. Jsou zdkladem pro
spravné rozhodovani v organizaci. Pro organizace je klicové neustalé zlepSovani se, zejména
efektivnim zavadénim novych poznatkii, vyhodnocovanim tspéchtl i neuspéchd, se kterymi se
organizace potykala. Organizace tak mize predchazet zbytecnym padim a vice pracovat na
cesté k uspéchu. Také benchmarking, ktery vychdzi z uceni se od druhych, vyhodnocuje

zkuSenosti, které se osvédCily a byly by pro organizaci pfijatelné. Smysluplné pfemistovani
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pracovnikl se zkuSenostmi v organizaci vede k promptnimu pfedavani novych zkuSenosti,
a tak 1 k rychlejSimu zlepSeni pracovniho potencidlu samotnych pracovnikd, ktery organizace

dale vyuzije.

V soucasnosti je tedy témét nepfedstavitelné vytvaret organizaci bez jakékoliv mozZnosti
vzdélavat své zaméestnance. Je vice nez patrné, ze lidské zdroje tvoii zéklad organizace a bez
jejich efektivniho rozvoje by nebylo mozné efektivné fesit nejen soucasné problémy, ale ani
soustavné vymyslet strategie pro uspech v budoucnosti. Vzdélavaci procesy v organizacich
jsou nepochybné spojené s efektivnim fizenim lidskych zdroji. Pravidelné¢ prochazet
procesem vzdélavani by méli nejen ftadovi pracovnici, ale 1 nadfizeni pracovnici

a v neposledni fadé manazefi, kteti jsou zodpovédni za dosahovani cilti v celé organizaci.
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1. Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni v procesu vzdélavani
zamestnancl ve vybrané vyrobni spolecnosti. Analyzovat vzdélavaci systém v podniku a na
zaklad¢ zjisténych dat doporucit mozna feseni. Dil¢im teoretickym cilem je posoudit vyznam
vzdélavani pracovnikl v procesu a definovat pojem ucici se organizace. Dil¢im praktickym
cilem je realizovat primarni vyzkum metodou dotaznikového Setfeni a navrhnout proces
vzdelavani, jenz by umoznil zlepSeni schopnosti a dovednosti zaméstnancti; a vyhodnotit
postoj zaméstnancl k podnikovému vzd€lavani, a zjistit tak soucasny vztah zaméstnanct ke
vzdélavacimu systému v podniku. Subjekt je pro ucely diplomové prace uveden jako fiktivni

podnik pod ndzvem Z.

2.2 Metodika

Tato diplomova prace ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct* je rozvrzena do ¢asti teoretické

a Casti praktické.

Teoreticka ¢ast, jez je vyhotovena na zékladé prostudované odborné literatury, zahrnuje
oblasti, které se tykaji tématu diplomové prace. Ty vymezuji zkoumanou problematiku,
definuji klicové oblasti vzdélavani. Nazory jednotlivych autorti umoziuji hlubsi predstavu
o dané problematice. Teoretickd ¢ast tak vytvaii ramec, jenz nabizi zaklad pro zpracovani
praktické ¢asti.

Praktickd cast analyzuje systém vzdélavani ve vyrobni spolecnosti Z. Analyza bude
uskutecnéna za pomoci metody rozhovoru s hlavnim personalistou z persondlniho useku
v daném podniku. Jejim cilem bude identifikace souc¢asného vzdélavaciho systému a rozvoje
zaméstnancl v organizaci. Rozhovor bude uskutecnén v prostoru daného subjektu, konkrétné
v kancelafi hlavniho personalisty. Dotazovani se bude fidit dle ptipravenych otazek, které se
tykaji klicovych oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancti. Konkrétné bude zjiStovana
identifikace vzdélavacich potteb, zejména to, jakym zpiisobem jsou pozadavky na vzdélavani
v organizaci uréovany, metody vzdélavacich potieb, Ucel vzdélavani. Poté budou

formulovany otazky pro zaméstnance.
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Prizkum bude realizovéan strukturovanou metodou kvantitativniho dotaznikového Setfeni.
Dotaznik bude obsahovat zejména otazky uzaviené s moznosti zvolit i jinou alternativu
odpovédi. ZjisStovaci ndstroj bude také ziskdvat detailn€j$i data o systému vzdélavani za
pomoci baterie. Oteviena otazka bude také do dotazniku zahrnuta, obzvlasté proto, aby bylo
zaméstnancim umoznéno vyjadiit své pfipominky nebo naméty k dosavadnimu systému
vzdélavani v podniku. Pfedani dotaznikd organizaci probéhne skrze hlavniho personalistu
a zaméstnanctim budou déle ptedavany vedoucimi pracovniky. Bude stanoveno 15 pracovnich
dni na vyplnéni dotaznikli. Poté budou ziskand data statisticky vyhodnocovana programem
MS Excel 2016. Na zaklad¢ vyhodnoceni budou navrzena a doporucena fesSeni, ktera by

mohla podpofit systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.
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2. Teoreticka vychodiska

Teoretickd Cast se zaméfuje na oblast vzdélavani zaméstnancii a jejich rozvoj. Predklada
teoretické poznatky z jednotlivych odbornych publikaci a dél, obrazky a tabulky. Predstavuje
vyznam vzdélavani a popisuje jednotlivd pojeti, ktera se vyznamné na smyslu vzdélavani

podileji.
2.1 Vyznam pojmu vzdélavani

Vzdélavani zaméstnancl ve firmé lze definovat jako prohlubovéani profesnich znalosti
a zpusobilosti, které napomohou ke zvySeni jejich pracovniho vykonu. Pracovnici svymi
novymi poznatky pfispéji ke zlepSeni vykonnosti celého podniku. Vzdélavani pracovnikl je
obecné chapéano jako doplnéni znalosti, dovednosti a kompetenci, jez jsou soucdsti rozvoje

zaméstnanct a ovliviiuji konkurenceschopnost firmy.

Je zfejmé, Ze systematicky vzdélavaci program, ktery je zaméfeny na rozvoj klicovych,
tymovych, funkénich, viidcovskych a manaZerskych kompetenci, napoméaha postaveni firmy
na pracovnim trhu. Z tohoto pohledu je mozné vzdélavani hodnotit jako investici ndvratnou
vbudoucnu a to ve formé¢ Uspé&Snosti jakékoliv korporace v konkurenénim prostiedi.

Vzdélavaci aktivity a rozvoj jsou cilem Uspé$né organizace.

Programy vzdélavani by mély byt shodné s potfebami organizace, vysledkem by mélo byt
zlepSeni celkového vykonu a lidé by méli byt ke vzdélavani vedeni strategii organizace.
Autofi Armstrong a Taylor (2013) definuji, Ze proces vzdélavani tvoii vzdélavani vSeobecné
a odborné, coz vede krozvoji firmy. Vzdélavani vSeobecné znali osvojeni si znalosti
a dovednosti, které jsou vyuzivany ve vSech smérech zivota. Naproti tomu vzdélavani
odborné je ziskavani znalosti, které lidem usnadiiuji vykondvat svéfené ukoly v zaméstnani.
Vzdélavani je proces, pii kterém dochédzi k osvojovani si znalosti a jenz umoziuje zménu
postojli a ndzorti. Rozvoj firmy je podminén ziskdvanim a rozsitovanim znalosti a dovednosti.

,Efektivita podniku je zédvisld na kvalitnim a efektivnim vyuzivani téch znalosti
a zpusobilosti, které je potieba dale rozvijet, podporovat a vzajemné si vyménovat potieby
strukturdlniho a organiza¢niho kapitalu.* (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 74)

,Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spole¢nosti se neustdle méni
a ¢loveék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti

a dovednosti stale prohlubovat a rozsifovat.“ (Koubek, 2007, s. 252)
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Autofi Vodak a Kuchar¢ikova (2011) ve své publikaci uvadéji, ze firemni vzdélavani
podporované podnikem je podstatny prvek obecného vzdélavani, které je celozivotni.
Vzdélavani je realizovano formalné¢ vramci Skolni dochazky, ale také neformalné
prostfednictvim pracovni €innosti. Vzdélavani mlze byt uskuteciiovdno bez instituci ve
smyslu bézného Zivota, a tak nemusi byt chdpano jako cilena vzdélavaci aktivita. Aby
vzdélavani pracovnikli pfineslo podniku pozitivni vysledek a vratily se mu financni
prostredky, které na vzdélavaci aktivitu vynaloZzi, musi byt zjisténo, kterd vzdélavaci aktivita

je pro firmu dulezitd a potiebna.

V organizaci musi byt zajisténa kooperace mezi jednotlivymi oddélenimi a spoluprace se
vzdélavacimi institucemi. Hronik (2007) definuje vzdélavani jako proces, ktery ve firmach
zamestnance u¢i a rozviji jejich potencidl. Kocianova (2010) charakterizuje vzdélavani
pracovniki jako proces, ktery rozviji v€domosti, naddni, vlohy, talent a schopnosti
zaméstnancl. Je kliCovou oblasti prace persondlniho oddéleni zejména v souvislosti

s vytvarenim zaméstnaneckych mist a koordinovanim pracovniho potencidlu jedinc.

Vzdélavani zaméstnanci je soucasti strategii firem, které umoznuji rozsifit dovednosti ¢i
zvysit zatim dosazené kompetence lidskych zdroji. Na stran€ druhé existuji firmy zastavajici
nazor, ze rozvoj pracovniho potencidlu a jeho dalS$i vyuziti je nevyhodna investice
a upfednostiiuji jiné priority. Voddk a Kuchar¢ikova (2011) uvadéji nekolik ptiCin, které
objastiuji presvédceni, Zze vzdélavaci aktivita neni vyhodna: ,N¢kteti lidé a podniky nejsou
presvédceni o tom, ze se vyplati vzdélavat lidi a Ze investice do rozvoje lidi mohou ptinaset

ptimé vyhody podniku a dosahovani jeho cili* (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 77).

Obrazek ¢. 1: Atributy nepodporujici vzdélavani zaméstnancii

e Manazerské dovednosti jsou vrozené.
e Vybér pracovnikl s odpovidajicimi
) schopnostmi.
Atributy ¢ Neuspokojivé vysledky vzdélavaci aktivity.
J e Vzdélavaci program v pracovni dobé snizuje

Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 78); vlastni zpracovani.
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Snizeny pracovni vykon nemusi znamenat, ze je nutné¢ Skoleni ¢i rozSifeni dovednosti
prostfednictvim vzdélavaciho programu. Pochybeni ve vykonu povolani vykazuji takzvané
dovednostni mezery, nicméné tyto nedostatky mohou byt zptisobeny i jinymi faktory. Dle

Vodéka a Kuchar¢ikové (2011) se jedna o nasledujici faktory:

Obrizek ¢. 2: Faktory nepodporujici vzdélavaci program
\

Faktory ¢ Nekvalitni material.

e Spatné zvolené technologické postupy.

e Nepiiméfeny pocet pracovniki.

Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 78); vlastni zpracovani.

Vzdélavani neni tedy jedinym moznym feSenim nedostatkd, které brani organizaci
v dosazeni cile. Ale pokud je prostfednictvim analyzy zjiSténo, Ze vzniklé nedostatky jsou
zpusobeny mezerami vyplyvajicimi z nedostatecného proskoleni, chyb¢&jicimi védomostmi ¢i
dovednostmi, vznikd potfeba odpovidajiciho  vzdélavactho  programu. Vodak
a Kuchar¢ikovd (2011) uvadeji, Ze je nezbytné, aby vzdélavani, které podpoti cile

podnikatelské ¢innosti, bylo podporovano vedenim firmy.

Koubek (2007) popisuje konkrétnéji divody vzdélavani pro organizace:

e Neustdle jsou vynalézany nové technologické poznatky, a tak vznikaji stidle nové
technologie. Znalosti lidskych zdroji nejsou s témito novymi technologiemi jiz v souladu.

e Meénici se pozadavky spotiebiteld méni trh s komoditami a napln ¢innosti obchodnich
organizaci nabizejicich sluzby.

e V podnicich jsou nahrazovany stavajici technologie novymi.

e Organizace prochdzeji organizacnimi zménami, jeZ je tieba zvladat.

e Je kladen stale vys$si diraz na kvalitu vyrobkt a sluzeb.

e Meéni se legislativni prostfedi a organizace tyto zmény musi spravné aplikovat.

e Personalni prace musi reagovat na meénici se fizeni pracovniho vykonu, organizovani
prace, pfeneseni pravomoci ¢i kompetenci a odpovédnosti na nizsi stupen fizeni.

e Vyvoj vypocetni techniky.
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e Vyvoj ekonomické Cinnosti mezi zemémi, urychlujici se pohyb zboZzi a sluzeb mezi
jednotlivymi zemémi.

e Stéle vice je kladen pozadavek na zvySeni kvality pracovniho Zivota a jeho sluovani
s volnym ¢asem. Hodnotova méfitka lidi se méni a vzdélavani je vice poptavano.

e Vzdélavani v organizacich utvaii dobré pracovni klima i dobrou povést firmy v péci

0 zaméstnance.

Dle Koubka (2007) lze vzdélavani charakterizovat jako persondlni ¢innost, ktera se zabyva

aktivitami, do nichz patfi:

1. ZvySovani znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli na zakladé¢ ménicich se potieb
pracovnich mist. Toto vzdélani se zaméfuje primarné na prohloubeni doposud ziskanych
znalosti, dovednosti i schopnosti, které¢ zaméstnancim usnadni pfizptisobit se ménicimu se

prostfedi trhu. V tomto ptipad¢ se jedna o flexibilitu longitudinalni.

2. ZvySovani uziteCnosti zaméstnanci patii k neméné podstatné cinnosti spojené se
vzdélavanim. Je zvySovana  uziteCnost zaméstnanci v souvislosti s rozSifenim
zamestnaneckych a vyrobnich dovednosti. To znamena, Ze lidé pracujici na linkach si
roz§ifuji znalosti tak, aby byli schopni obsluhovat rizné typy vyrobnich linek. V praxi se

tento zpiisob pouziva i za ucelem kariérniho postupu. Tato metoda je nazyvana jako pficna ¢i

transverzalni flexibilita.

3. Program rekvalifikace, ktery organizuje podnik ve svém zajmu, piesSkoluje zaméstnance
na profesi, jeZ je pro podnik nezbytna, pokud doposud vykonavané povolani neni pozadovano

a vznika nové misto s odliSnym pozadavkem na vzdé¢lani.

4. Doskolovani a pteskolovani pracovniktli, pokud podnik neziska nové zaméstnance, kteti
nemaji pozadovanou odbornost, ktera je nezbytna pro dané pracovni misto. V tomto ptipadé
organizace doSkoluje a preskoluje nové pracovniky, aby odpovidali ménicimu se procesu

¢innosti organizace.
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5. Utvéfeni charakteru zaméstnance, ktery podstatné plsobi na dobré pracovni vztahy
a pracovni atmosféru. Ma vliv na spolupraci vtymech a ovliviiuje vykon jednotlivych

zaméstnancd, a tim ma vliv na vykon kolektivni.

Lze konstatovat, Ze odstavce dva a pét se tykaji spiSe aktivit rozvijejicich dovednosti,
znalosti a také utvarejicich charakter osobnosti. Utvareni pracovnich dovednosti v organizaci
je pojimdno jako rozsdhld cCinnost persondlniho oddé¢leni. Firemni neboli podnikové
vzdélavani je utvafeno prostfedim, jehoz vyznam a vliv budou charakterizovany v nasledujici

podkapitole.
2.1.1 Charakteristika prostredi podnikového vzdélavani

Organizace jsou neustale ovliviiovany plisobenim sil vnéjSiho okoli, na které musi firmy
neustdle reagovat, aby se udrzely na trhu. Vnéjsi prostfedi se mlze tykat technologického
vyvoje, konkurence a legislativnich zmén. Vznikaji tak stale nové pozadavky na vzdélani.

Socialni prostfedi plisobi na firemni vzdélavani ve formé demografickych zmén. Sice
k nim dochézi pozvolna, i tak ale mohou zna¢né ovlivnit personalni oblast, a tak mit negativni
dopad na chod organizace. Pokud dojde v n€kolika letech ke snizovani reprodukce obyvatel,
lidé postupné dospéji do veéku, kdy jsou méné produktivni, a nastane omezeni v néboru
mladych pracovnikd.

DalSim, v souCasné dob¢ nepiehlédnutelnym faktorem, je prostfedi technologické.
Technologicky pokrok za posledni obdobi ovlivnil vSechna odvétvi a zménil pracovni
postupy. Firmy musi intenzivnéji ziskavat nové poznatky, jak inovativni technologie vyuzivat
a ovladat, a vzniké tak potfeba se tyto nové véci ucit. Prostiedi ekonomické je chapano jako
vydaje na vzdélavani zaméstnanci.

,»Vydaje na vzdélavani byvaji obvykle zjistovany jako pomér k celkovym ndkladim nebo
k ro¢nimu objemu mzdovych prostiedka* (Bartoiikova, 2010, s. 25).

Legislativni prostfedi v souvislosti s firemnim vzdélavanim ovliviiuji zdkony, jez
vzdélavani v podniku upravuji. Vzdélavani v podniku je upravovano zakonem
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, a zdkonem ¢. 435/2004 Sb., zdkon o zaméstnanosti. Odborny
rozvoj pracovnikl je v zdkoniku prace upraven v § 227-235, které se tykaji zauCovani
absolventi odbornych skol v praktickém prosttedi a doplinovani kvalifikace. Do oblasti
povinného vzdélavani ve firmach patfi odborna zptisobilost v pozarni ochrané, bezpecnosti
a ochran¢ zdravi pfi praci, povinné vzdélavani fidica, elektrikait, svarect a dalSich odbornych

profesi.
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Odborna zptsobilost pracovnikl ve vefejné a statni spravé, pedagogickych pracovnikl ¢i
Iekait je také legislativné upravena. Na zékladé zékona ¢. 179/2006 Sb., zakon o ovétovani
a uznavani vysledkl dalSiho vzdélavani, lze ovétit a uznat dalsi vzdélavani a ziskat certifikaci.
Certifikace urcuje odbornost a zplsobilost pracovnikl, certifikaty vydavaji organizace
s patficnym opravnénim. Nejcastéjsi jsou napt. certifikaty ISO, IES, obecné zndma je napft.
norma [SO 9001, jejimz predmétem je systém fizeni kvality. V soucasné dob¢ existuje v praxi
jiz n€kolik dal§ich uznavanych norem.

Zdravi pracovnikii je velmi dilezité, zdravy pracovnik je vykonny pracovnik pro
organizaci. Pfipadné poSkozeni zdravi pracovnikit mimo jiné ovliviiuje ekonomické a socialni
prostfedi organizace. ,,Vyznam péée o BOZP lze strucné vyjadrit tak, ze jejim smyslem je
zajistit ochranu zivotli a zdravi zaméstnancli, hodnot, jejichz ztratu nelze ni¢im nahradit*
(Foot, Hook, 2001, s. 345).

Bezpecnost zajiStuje vyhnuti se zranénim a ohrozeni zdravi osob. Smyslem bezpecnostnich
predpisti je povinnost organizace ochratiovat své pracovniky pfed nebezpe¢im zranéni. Casto
vznik4 nesoulad pramenici ze zadjmu vedeni organizace na rostoucim objemu vyroby, coZ
mize byt divodem k opomijeni povinnosti zachovat ekonomicky naro¢nou bezpecnost
zamestnancu.

V pribchu let vznikla legislativni opatfeni pro bezpecnost a ochranu pracujicich, protoze
zamestnavatelé v zajmu nejvyS$i mozné produkce své zaméstnance pretézovali, a zvySovali
tak rizika mozného zranéni.

Historicky vyvoj bezpe€nosti prace souvisi zejména s vyvojem persondlni ¢innosti. Napf. ve
Velké Britanii se néktefi zaméstnavatelé podileli vice na zlepSovani pracovnich podminek,
avsak jini byli spiSe nuceni k ochrané urcitych skupin zaméstnancii. Kolem roku 1840 byly
akceptovany zakony tykajici se pracovni doby déti. Postupem casu byly pfijimany zakony
a pfedpisy pro ochranu zaméstnancii. Do této legislativy spadaly zakony o tovarnach v roce
1961, zékony o dilnéch a draZnich prostranstvich z roku 1963.

Vroce 1971 vySel zakon vénujici se pozarni ochrané¢ a zdkon o ochran¢ zdravi
a bezpecnosti pii préci, platny od roku 1974. Ptedpis o nebezpecnych latkach byl ptijat v roce
1988. Nekteré zdkony standardizovaly nevhodné prostory a teploty, a tak byly pozdéji
zruSeny. Od roku 1974 se setkdvame jiz s organy, které stanovuji podminky ochrany zdravi
a bezpecnosti pracovnik.

Organizace Hasawa stanovuje obecné bezpecnostni podminky a zmociiuje ministra
k vydavani bezpecnostnich ptedpisti, které doporucuje Zdravotni a bezpeCnostni komise

(HSC).
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Utelem zplnomocnéni je také nahrazovani starych zékondl novymi. Je§té pied vznikem
spole¢nosti Hasawa nebyla drtiva vétSina zaméstnanci téméf vibec chranéna zikony
tykajicimi se bezpecnosti prace, pfi¢emz ochrana byla uplatiiovana pouze uZen a déti.
Hasawa vsak slouzi k ochrané nejen zaméstnancti, ale i klienti, ptipadné béznych obcanti.

Odhaduje se, ze zprvu byly chranény touto legislativou ve Velké Britdnii zhruba tii
miliony obyvatel. Umyslem zakonodarstvi bylo zhotoveni legislativniho ramce, ktery by se
zabyval normami pro bezpecnost a ochranu zdravi nejen osob pracujicich, ale i vetejnosti.

Tabulka ¢islo jedna struéné popisuje vycet zadkonnych povinnosti pro zaméstnavatele
1 zaméstnance.

,Z4dna osoba nesmi zamérné nebo z nedbalosti zasahovat do &ehokoliv, co bylo
uskutecnéno v zdjmu zdravi, bezpecnosti a pohody pii dodrzovéani nékterého ze zadvaznych

statutarnich ustanoveni, ani toho nesmi zneuzivat® (Foot, Hook, 2004, s. 332).

Tabulka ¢. 1: Zakonné povinnosti dle Hasawa

Zikonné povinnosti zaméstnavateli Zikonné povinnosti zaméstnanci
Udrzba vyrobnich stroji. Péce o své vlastni zdravi a bezpecnost.
Bezpeéné pracovni postupy. Pée o zdravi druhych  pracovnikl

a bezpecnost.

Zajisténi bezpe€nosti pii praci. Povinnost spolupracovat se zaméstnavatelem.

Ochrana zdravi pracovnika.

Vytvoftit bezpe¢na pracovni mista.

Zajistit bezpecné pracovni prostiedi.

Zdroj: Foot, Hook, 2004; vlastni zpracovani

Zdravotni a bezpecnostni komise (HSC), zaloZena v roce 1974, zajistuje kontrolu ochrany
osob v pracovnim prostfedi. Vydava zakonné standardy, které ochranuji zdravi pracujicich za
ekonomické naklady, jez jsou pfijatelné, a standardizuje ptredpisy v nebezpecnych provozech.
Podporuje ochranu pfi ni¢ivych nehodéach a zaroven informuje obyvatelstvo, ze nebezpeci
jsou monitorovana. Komise ma také moznost navrhovat ptredpisy, informovat ministerstvo,
organizace i pracovniky.

V Ceské republice vychazi bezpe¢nostni a ochranné podminky z Listiny zakladnich prav
a svobod obsazené v ¢l. 28 v tom smyslu, ze obyvatelstvu nalezi ptijatelné podminky pro

vykondvani pracovni ¢innosti a kazdému nalezi byt chranén pred zranénim.
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Z hlediska fizeni lidi nestaci plnit zdkonné povinnosti bezpecnosti prace, ale je tieba se
zaméfit na Cinnosti, které vytvori povédomi, ze ochrana zdravi je v podniku vnimana jako
diilezitd hodnota. K vnimani této skutecnosti pfispiva politika bezpecnosti a predpisy, s nimiz
jsou zaméstnanci prubézné seznamovéani. Politika bezpecnosti musi byt financné
podporovédna, nebot’ bezpecnost a ochrana pii praci neni levni. Legislativni tprava
bezpecnosti prace je soucasti zakoniku prace.

Zdravi je mozné definovat jako dusevni a fyzicky stav, kdy je cely organismus v dobré
pracovni kondici. Organizace by méla podnécovat aktivity, které budou zdravi pracovnikl
podporovat. Vnitini prostfedi podniku je provazano podnikovou politikou, planovanim,
programem firemniho vzdélavani. VSe vychazi ze strategie a situace organizace.

Pro zjisténi klicovych dat jsou provadény analyzy, které poskytuji informace o aktudlni
situaci a jsou dulezité pro dalsi vyvoj a budoucnost organizace. Zjisténa data slouzi k vyhledu
a rozvoji organizace.

Vyhled poskytuje plan, ktery odpovida naptiklad na otdzky, kolik se bude vyrabét, kam
budou vyrobky exportovany, jaké technologie budou vyuzivany, kolik pracovniki bude
vyrobu zajist'ovat, jaké znalosti a schopnosti budou pro firmu primarni (Foot, Hook, 2004).

Aby vedeni organizace nebo persondlni oddéleni mély moznost vzdélavaci aktivitu
(seminaf, kurz) zajistit, musi identifikovat potfeby, podle kterych bude vybran odpovidajici

edukacéni program. Navazujici kapitola se vénuje ur¢ovani potieb vzdélavacich aktivit.
2.1.2 Zjisténi potieb a edukacnich programi

Formovani odbornosti a vzdélavani zaméstnanct patii k obtizné zjistitelné oblasti potieb
v organizacich. Stanoveni nutné kvalifikace jednotlivych pracovnich mist je nesnadné
a zaroven je obtizné ur€ovat pomér mezi odbornosti zaméstnance a efektem jeho pracovni
¢innosti. Odbornost je mozné posuzovat dle stupné vzdélani a doby odborné praxe.

Pro hodnoceni dovednosti, schopnosti a znalosti pracovnikli je identifikace vzdélavacich
aktivit spiSe vysledkem pokusu. Obecné Ize identifikaci potfeb definovat jako
nerovnomérnost mezi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi jednotlivych pracovniki s tim,
co pozaduje organizace nebo co obsahuje popis pracovniho mista, ale i s potiebami
pramenicimi z organiza¢nich zmén a technologického vyvoje. Riiznd zaméstnadni maji odliSné
pozadavky na zaméstnance.

Nenaro¢na prace nevyzaduje po zaméstnanci feSeni slozitych situaci, je zamétena na bézné
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aspravné rozhodovéani, vedeni, chapani slozitéjSich  zékonitosti souvisejicich
s technologickym pokrokem a ménicimi se pozadavky spotiebiteld.

Pozadavky na vzdélavani mohou vzejit z disledku novych technologickych postupi,
kvality produktd, rozvoje lidskych zdroji ¢i efektivniho vyuziti ¢asu na pracovni ¢innost
straveného na pracovisti.

Z vyse uvedené¢ho vyplyva, ze existuje celd Skala zdroji, které je mozné analyzovat
za ucelem identifikace vzdélavacich aktivit, avSak je obtizné urcit jejich potadi.

Dle Vodidka a Kucharcikové (2011) se identifikaci vzd€lavacich potfeb v organizaci
rozumi analyzovani nyngjSich dovednosti, védomosti, poznatki a pracovniho vykonu
zaméstnancl. Jsou rozeznavany dveé Urovné vykonnosti. Mezera vykonnostni je diferenci

mezi vykonnosti pozadovanou a vykonnosti skutecnou:

a) Vp — vykonnost standardni, planovana

b) Vs — vykonnost skute¢na

Analyza potieb vzdélavani vychazi ze zjiSténych nedostatkdl, tedy z vykonnostnich mezer,
a probihd ve trech fazich. Ve fazi prvni jsou analyzovany podnikové cile, jez smétuji
k pozadavkliim firemniho vzdélavani a maji za twkol sledovat podnikovou strategii.
Zaméstnanci by méli byt se strategii podniku sezndmeni. Dutlezitou roli zde pfebird firemni
kultura z hlediska vizi a filozofie celé organizace.

Jestlize identifikaci bude provadét externi spolecnost, je zddouci, aby byla nejdiive
provedena analyza kultury dané spolecnosti. Vykonnost podniku a potfebné vzdélavaci
programy by mély byt formulovany tak, aby byly potfebné zmény ve vykonnosti konkrétné
uvedeny. Ulohou analyzy je identifikovat rozdil mezi dosahovanou a poZzadovanou mezerou
v urovni vykonnosti a navrhnout opatieni, kterymi bude mozné vykonnostni rozdil odstranit
nebo alespoii zmensit.

Ve fazi druhé jsou zjisStovany schopnosti, dovednosti a znalosti pracovnikll. Ziskat tato
data je mozné z popisl pracovnich mist a poté je tfeba je porovnat se skutecnymi znalostmi
lidi v organizaci. Je také analyzovan styl fizeni fidicich pracovnikl. Vystupem analyzovanych
dat je stanoveni potfebného vzdelavani.

Ve fazi tfeti jsou predmétem Setfeni osoby. Jsou porovnavany individudlni vlastnosti
zamestnancl s pozadavky organizace. Informace jsou zjistitelné z hodnoceni zaméstnance,
jeho dosazeného vzdélani, edukacnich aktivit, vycviku, Skoleni apod. Sbér dat je vykonavan

riznymi metodami:
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a) strukturovany rozhovor,

b) pozorovani, dotaznik,

c) participace,

d) popis prace vytvofeny samotnym zaméstnancem,

e) skupinovou diskuzi.

Pro ziskani uspésné analyzy vzdélavacich potieb je podstatny objem a hodnota
ziskavanych informaci o organizaci. Pro sbér poZzadovanych dat se kromé uvedenych metod
téz pouziva SWOT analyza.

Dale se pouzivaji hodnoceni vykonu, interni data, testuji se dovednosti a schopnosti. Pro
kvalitni prizkum je doporuovana kombinace vyzkumnych metod, ¢imz se snizi riziko jedné
metody. Vysledkem analyzy potieb vzdélavani je navrh planu edukacnich programi. Proces
navrhu se sklada z nésledujicich etap:

a) piipravné,

b) realizacni,

c¢) zdokonalovaci.

Piipravna etapa obsahuje podrobnéji rozepsané polozky potieb, cile vzdélavani a udaje
o ucastnicich. Okruhy vzdélavaci aktivity by mély ucastnikim poskytnout nové poznatky.
Realizacni etapa spoc€iva ve vyvoji jednotlivych fazi edukac¢niho programu. Jde zejména
o zpiisob, jakym bude vzdélavaci aktivita probihat. Techniky vzdélavani jsou voleny
v souvislosti s lidskym faktorem (intelektudlni schopnosti), motivaci ucastniki a jejich
pracovniho zatfazeni v organizaci. Pii vybéru edukacnich metod musi byt zohlednén pocet
vzdélavajicich se, cile organizace a potieby interakce mezi pfednasejicim a posluchacem.

Etapa zdokonalovani je ¢ast planovani vzdélavani, ktera se zabyva hodnocenim vzdélavacich
programul. Pro organizaci jsou dilezité nejen zjisténé edukacni potieby, ale i spravné zvolena
Skolici metoda. Existuji rizné metody vzdélavani, které jsou blize charakterizovany

v nasledujici kapitole.
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2.1.3 Metody vzdélavani

Aby bylo vzdélavani pracovnikli U€inné, spravné planovani metod vzdélavani je
nevyhnutelné. Dle Koubka (2007) jsou rozeznavany metody vzdélavani na pracovisti
a vzdélavani mimo pracovisté. Tabulka ¢. 2 zndzoriuje vycet nejvice pouzivanych metod na

pracoviSti a mimo pracoviste.

Tabulka ¢. 2: Metody vzdélavani

Metody na pracovisti

Metody mimo pracovisté

Instruktéaz pii vykonu prace

Skupinové cviceni

Mentoring Simulace

Koucovani Assessment centre
Asistovani Hra jednotlivych roli
Counselling Brainstorming
Rotace E-learning

Porady Prednasky

Ptipadova studie

Praktickd vyuka

Prednéska jako skupinova diskuze

Zdroj: Koubek, 2007, vlastni zpracovani.

K nejjednodus$im zplsobiim vzdélavani na pracovisti patfi instruktdz pifi vykonu préce.
Jednad se o zacvik nového pracovnika, kdy nadiizeny nebo pracovnik se zkuSenostmi
pfedvadi zplsob préace, kterd je pottebnd pii vykonu pracovni €innosti. Novy pracovnik
si takto osvojuje rychleji pottebné poznatky a postupné se stdvd samostatnym. Instruktdz
miiZze byt i opakovana, jestlize nebylo pracovnimu procesu dostate¢né porozumeéno. Vyhodou
této metody je nepochybné brzké zauceni a utvéreni kladného pracovniho vztahu kooperace

mezi zaméstnanci nebo také mezi novym zaméstnancem a vedoucim pracovnikem.

Vzdélavaci postup nazyvany koucovani se od predeslé metody liSi zejména dobou
objastiovani, vyklddani pracovnich postupli a také kontrolou pracovniho vykonu nového
zamestnance, kterd je vykonavana vedoucim zaméstnancem nebo také Skolicim pracovnikem.

Pracovnik je pravideln¢ pobizen a pfipravovan na kyzeny pracovni vykon. Pfednost tohoto
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tréninku spoc¢ivd zejména v systematickém uceni a pravidelném poskytovani informaci,
vznika prostor pro lepsi komunikaci. Dle Muzika (2000) vzdélavatel napoméaha vedoucimu
pracovnikovi ucit se a neu¢i ho. Umoziuje uvolnit schopnosti pracovnika a dosédhnout

maximalniho vykonu.

Podobnou vzdélavaci metodou je mentoring, ktery se 1isi delsi dobou dohledu, preddvanim
informaci, dovednosti a také opakujicim se monitoringem. Metodikou se od koucovani piili§
nelisi. Sam pracovnik si vybird mentora, ktery vysvétluje, ukazuje a podnécuje pracovnika
k vykoniim.

Mentor napomaha i v kariérnim postupu a dalo by se fict, Ze k mentorovi pracovnik vzhlizi
a obdivuje jeho praci. Kladnou hodnotu pfind$i moZnost samostatného pfistupu nového
pracovnika. Nepfili§ vyhodné pilisobi samotny vybér mentora, vzhledem ke skutecnosti,

ze pracovnik bez dostatecnych zkuSenosti se nemusi v takové volbé spravné orientovat.

K vytvareni pracovnich dovednosti a zkuSenosti existuje mladd vzdélavaci metoda,
takzvany counselling, kterd vychdzi z diskuzi a vzajemné komunikace. Spociva v tom, Ze
pracovnik je aktivni a formuluje své nazory k jednotlivym otdzkam, ¢imz vznikaji nové
naméty piispivajici k lepSimu fizeni lidskych zdroji. Nedostatek je pfipisovan ¢asové

narocnosti této metodiky.

Metoda asistovani se pouziva Castéji a patii k metodikam, které jsou bézné aplikovany
v jednotlivych podnicich. Ke zkuSenému pracovnikovi je pfidélen zaméstnanec ziskdvajici
nové zkuSenosti. Novy zaméstnanec pozvolna vykonava jednotlivé ukoly a postupné zacina
svou praci vykondvat samostatné. Tento postup vzdélavani je praktikovan pii ziskdvani
manualnich dovednosti, ale i pfi ptipravé vedoucich pracovnikii a expertl. Ziskavani
dovednosti, unichz je osvojovani naro¢néjs$i, vyzaduje casto mnoho casu. Tato metoda

je Casove naroc¢nd. Nevyhodou jsou poznatky ziskdvané pouze z jednoho zdroje.

Povéteni ukolem je ptibuznou aktivitou metody piedeslé, ptipadné jeji koneCnou casti.
Pracovnikovi je svéfena uloha nadfizenym pracovnikem a pfi vykonu této Cinnosti jsou
mu poskytovany potiebné kompetence a provadéni cCinnosti je monitorovano. Metoda
je pouzivéana pro vedouci pracovniky, ktefi si pretvateji schopnosti pro fizeni lidskych zdrojt.

Témto lidem umoziiuje vyzkousSet si vlastni poznatky, a tak vice porozumét stylu fizeni
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v podniku. Na druhou stranu mohou pochybit, a vyvolat tak nejistotu ve vlastni dovednosti

v sobé€ 1 v nadfizenych pracovnicich.

Dalsi metodou je rotace prace, kterou lze charakterizovat jako urcity casovy usek, kdy jsou
pracovnikovi uloZeny tkoly v riiznych oddé€lenich a s nestejnou pracovni naplni. Aktivita je
vhodna pro nové zaméstnance z fad absolventl i pro budouci vedouci pracovniky; rozviji
takové schopnosti, které u pracovnikii vyvolavaji nova porozuméni, a rozsifuje u nich zajem
o nové procesy, kter¢ by mohly byt aplikovatelné ve firmé. Nevyhodné mohou byt vlastni

selhani, nedostatecné prokazani vlastnich schopnosti a celkova nediivéra.

Za ucelnou metodu je povazovana pracovni porada, kterd ma za cil informovat ucastniky
o vzniklych problémech a také o stavu celé organizace. Jednotlivé ndzory a ptistupy
k problémim firmy utvéafeji nové poznatky a novi zaméstnanci jsou rychleji seznamovani
s prostfedim organizace a vytvareji si vztahy s ostatnimi zaméstnanci. Aby porada splnila
svoji ulohu, je nezbytné, aby si Ucastnici uvédomovali a efektivné vykonévali funkce, mezi
néz patii rozhodovani, participace, moderovani a zapisovani. Zaméstnanci musi znat cil
porady a diivod jejiho svolani. Plan porady by mél byt zfetelné sepsan a nasledné dodrzen.
Cas porady se nesmi prodluzovat nepiipravenosti vedeni. Organizator musi mit vypracovany
seznam Ucastnikli, ktefi jsou na poradé nezbytni pro danou problematiku, aby se ti ostatni
mohli vénovat jinym pracovnim ukolim. Pfiprava porady by méla dbat na to, aby byla
pfinosna a asové nendroéna. Utastnici porady by méli byt aktivni a pFispivat svymi nazory
anapady a zdroven pfijimat nidzory a napady ostatnich UcCastnikli k dané problematice.

Dtlezita je motivace pracovnikii k aktivnimu pfistupu a navrhiim ku prospéchu organizace.

Metody vyuzivané mimo pracovisté jsou uskuteiovany primarné v zatizenich, jako jsou
vzdélavaci instituce a ruzné typy vzdélavacich dilen. Bézné se tyto metody soustiedi

na ziskavani znalostnich dovednosti.

Prednaska je obyCejné zaméfena na piedani informaci a teoretickych poznatkti. Doba
pfednaSky by méla byt do jedné hodiny, aby se ucastnici byli schopni soustfedit a plné
vnimat. Piedndsejici, ktery podava vyklad, by jej mél rozd¢€lit na Gvod, stat’ a zavér, mél by
pouzivat jednoduché a srozumitelné véty a postupovat od jednodussich déji ke slozitym.
Duraz by mé¢l klast zejména na srozumitelnost a prezentovat nové poznatky z oboru, tykajici

se tématu prednasky. Pfi pfednasce jsou informace pouze predavany ucastnikim a vétSinou
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neni prostor k volné diskuzi, kromé nutnych dotazii, pokud ucastnici obsahu zcela nerozuméji.
Je vSak moznd i prednaska s naslednou diskuzi k tématu, resp. jejimu obsahu. Takové akce

vyzaduje rozséhlejsi ptipravu a odpovidajici styl pfednesu.

Metodu demonstrovani 1ze definovat jako vyucovani praktické, pouzivajici vizudlni
techniku, prezentujici rtizné pracovni metody. Proto se déje v odpovidajicich dilnach
a na pracovistich, kde se pracovnici pfimo uci praci, nebo ve Skolicich centrech, kde jsou
znalosti ziskdvany v bezpecnych podminkéach, avSak velmi casto jsou linky na skute¢nych

pracovistich a ve Skolicich centrech odlisné.

Piipadové studie je vyhleddvanou metodou, kterd vzdélava hlavné vedouci pracovniky.
Piipady mohou byt bud’ skutecné, ale mlze se jednat i o smySlené situace simulujici
komplikace v organizacich. Cilem je, aby ucastnici dokazali identifikovat problematiku dané
organizace a nasledné z ni dokdzali najit patficné vychodisko. Tato metoda pfispivd zejména
k rozvoji analytickych schopnosti pracovnikli na riiznych trovnich, av§ak vyzaduje nadro¢nou

ptipravu, odbornost a zkuSenosti Skolitele.

Workshop neboli skupinové cviceni je alternativou ptipadové studie. Lidé pracuji v tymu,
feSi bézné problémy, snazi se navrhovat mozna feSeni a své napady konzultuji mezi sebou.
Cilem metody je naucit ucastniky pracovat vtymu a vychovévat je k mezioborovému

pfistupu.

Dle Sulefe (1995) brainstorming patii k metodam, které podporuji tvofivost neboli tvotivé
mysleni. Vyuziva se vSude tam, kde je tfeba nekonvencni feSeni problémi — napt. uvedeni
nového produktu na trh, zavadéni novych technologickych postupll, optimalizace néklada
ajiné zmény v organizaci. Tato metoda je zaméfena na ziskdvani co nejvétSitho mnozstvi
napadi za co nejkrat$i dobu za podpory kreativniho mysleni. Kdyz je napadii vice, lze pocitat
s pravdépodobnosti, Ze mezi nimi bude nejméné jeden Usp&Sny. Kazdy ucastnik ptichazi
s vlastnim nazorem na feSeni predkladanych problémil organizace. Brainstorming by nemél
byt veden nadiizenym, ale osobou, kterd ma smysl pro humor a fantazii, aby byla schopna
¢leny tymu pozitivné naladit a podpofit jejich tvofivost. Napady by mély byt zapisovany

a nasledné¢ zpracovavany.
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Metoda simulace se zabyva ptredevSim praktickymi dovednostmi, prohlubuje odborné
znalosti a vybizi jednotlivce k aktivnimu piistupu. Ucastnik obdrzi podrobnou textovou
pfedlohu zaméfenou na b&zné problémy vedoucich pracovnikil, na kterou vypracuje mozné
navrhy feSeni. Nejdiive by mély byt feSeny jednoduché otdzky a postupné se prechazi ke
slozit€jSim scénaiim. Tato metoda se fadi mezi efektivni vzdélavani a jejim cilem je osvojit si

spravné jednani se zaméstnanci a rozhodovani.

Metoda manazerskych her rozviji praktické schopnosti pracovniki, u nichz je vyzadovana
samostatnd prace a vlastni aktivni pfistup. Pfednosti metody je poznavani povahy
mezilidskych nesouladt, sporti, konflikti a také zpiisobl jednani. Metoda je vyuzivdna
zejména u manazeril a jejim cilem je vést je k samostatnému mysleni a ovladani emoci. Po

vzdelavatelich je pozadovana dlikladné ptiprava tohoto vyukového programu.

Development ¢i assessment centrum se fadi k modernim metodam, které jsou vhodné pro
manazerské pozice. Vzdélavani je praktikovano pomoci informacnich technologii. Situace
a ukoly vychdzejici z pracovniho dne jsou vytvafeny pocitacem. Manazefi ziskavaji znalosti
1 nové poznatky a pfipravuji se na stresové situace, uci se efektivnimu vyuziti ¢asu a fizeni

pracovnikl. Metodu lze definovat jako velmi efektivni.

Metoda outdoor training neboli pohyb jako vzdélavaci aktivita je vyuzivana ke vzdélavani
vedoucich pracovnikil. Smyslem této metody je ucit se hledat optimalni feseni, komunikovat
a kooperovat ve skupiné lidi pomoci sportovni aktivity ve sportovnich halach anebo v piirodé.
Ukoly jsou zadavany v podobé hry nebo fyzické &innosti. Forma je velmi zébavna, uéi
manazery uplatiiovat ziskané dovednosti a aplikovat je v praxi. Propojeni hry a sportu ve
smyslu zlepSovani schopnosti a dovednosti jednotlivych vedoucich pracovnikli patii

k zadoucimu efektu této metody.

Metoda e-learning spoc¢iva ve vzdélavani se pomoci pocitace. Metoda je ozna¢ovana jako
moderni a jeji vyuzivani ma vzestupné tendence. Prostfednictvim pocitacli je vytvateno
pracovni prostiedi, v némz jsou modelovany riizné pracovni situace. U¢astnik ma moZnost
ziskat mnoho informaci a poznatkl, které usnadni feSeni situaci v organizacich. Existuje

nékolik druhil e-learningu.
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a) Oddéleny e-learning, jez spociva v tom, ze ucastnik za pouziti technologie nevyuziva
funkce vzdélavatele. Vzdélavaci akce probiha bez pfitomnosti Skolicich osob.

b) Opakem piedchozi metody je uceni se za pomoci piislusné technologie za ptitomnosti
$kolici osoby. Ucastnik a kolitel se nachazi na odlignych mistech.

c) Tymovy e-learning posiluje vzdélavani prostiednictvim vymény novych poznatkl

a znalosti, kter¢ jsou pfedavany za pomoci online diskuze nebo besed.

Vyhodou této metody je vyuziti jak kolektivniho vzdélavani, tak poskytnuti moznosti
individualniho uceni. Vzdélavani touto metodou lze prizplisobit Casovym moznostem
vzdélavajicitho se i zvolit vhodnou rychlost uceni. Také umoziiuje okamzité vyhodnoceni,
vysledky je mozné pribézné kontrolovat a ovéfit celkovou spravnost odpoveédi. Nevyhodou je

naro¢nost na vybaveni, jelikoz programy jsou sestavovany dle potieb jednotlivych organizaci.

Vzdélavani ma také sva uskali, proto je nutné zndt jednotlivé piekazky, které se mohou
vyskytnout. Pfijimani novych informaci, znalosti i dovednosti milize byt vice ¢i méné

ovliviiovano faktory, které jsou specifikovany v dalsi kapitole.
2.1.4 Prekazky vzdélavani

Dle Bartdka (2015) se pii vzdélavani a rozvoji dospélych vyskytuji prekazky percepéni,

kulturni, emocialni, z pracovniho prostiedi a intelektudlni.

Percepcni prekazky brani pochopeni podstaty véci, pifipadné nalezeni odpovidajicich
informaci, které by fesily zkoumany problém. Tyto problémy se dale ¢leni na:

a) nesnaze pii spravném definovani problému, ktery je vzdélavajicim se pfijiman nejasné,

b) inklinace urcit problém pouze uzce,

¢) nemoznost vidét problém i jinak.

ey ee

o tom, Ze jiz dosahli v§ech poznatkl, a nemaji pocit, Ze sdélované informace jsou pro né nové.
Domnivaji se, ze jiz k saturaci doslo. Nemnohé vyuzivani senzudlnich podnétii ve smyslu, ze
se divame, ale problematiku nepozorujeme, ¢i poslouchame, ale nevnimame. ,,Jde o prekazky,
které vzdélavanému brani jasné vnimat podstatu problému, event. vyhledat informace

nezbytné k jeho feSeni* (Bartak, 2015, s. 13).
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Prekazky kultury se v zdsad¢ tykaji pfizpiisobeni se dané spolecnosti nebo hrani takové
role, ktera je okolim vyzadovéana. Doty¢nému tyto dané vzorce chovani brani v dal$im rozvoji
a pfijimani né¢eho nového, jiného. K témto nesndzim patii zejména:

a) fantazirovani ¢i pfedstavovani a odpovidani si na nové otdzky; je brano spiSe jako

mrhani ¢asem, ba dokonce poSetilost,

b) hrat si mohou pouze déti, pro dospé€lého je tato ¢innost jiz nevhodna,

¢) legrace ¢i mald ddvka humoru neni pfijatelna pro feSeni problému,

d) uznavame to, co je logické, prezentované ciselnymi hodnotami, ale nevétime jiz

dojmim, kombinacim myslenek a emoci, které jsou soucasti prostého lidského byti,

e) ve spoleCnosti si vitézstvi odnaseji tradicni hodnoty, které jsou upfednostiovany pied

zménou.

Prekazky pracovniho prostfedi mohou zpisobovat rozruch a nesoustfedénost. Prvky pattici do
této skupiny:
a) nedostate¢na kooperace,
b) nediveétivé chovani mezi jednotlivymi zaméstnanci,
c¢) vedouci pracovnici se vénuji pievazné svému rozmachu a podtizeni pracovnici jsou
opomijeni, nebot’ nikdo jiny nesmi mit lepsi poznatky,
d) vymlouvani se, napt.:
e _Jsem jiz v letech, nebo kdybych byl chytiejsi, tak bych si na v§e mohl vzpomenout.*
e _Kdybych nemél tak narocné zaméstnani; kdybych nemél jiné starosti‘.
Hledame diivody, pro¢ né¢eho nemiizeme dosdhnout, zatimco jini rozvoje dosdhli. Lidé maji
snahu vymyslet stale vice vymluv, aby nemuseli pfemyslet ¢i vymyslet nové postupy nebo
strategie, které by napomohly jednak ¢loveku samotnému, ale také organizaci v boji o misto

na konkurenénim trhu.

Prekazky intelektu jsou obycejné piipisovany vkladani vlastnich postojii do neadekvatné
zvolenych vzdélavacich postupt. Jsou rozeznavany nasledujici bariéry:

a) vyklad je slozité prezentovan,

b) véty obsahuji mnoho obtiznych vazeb,

c¢) nedostate¢na vymeéna informaci.

Piekdzky emociondlni lze charakterizovat jako nekontrolované jednéni, které zahrnuje:

a) obavy z vlastniho netspéchu,
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b) nerespektovani zmén,
c) strach z dosud nepoznaného,

d) posuzovani nové myslenky namisto vlastni kreativity.

2.1.5 Vyhodnoceni edukaéni aktivity

Stejné jako planovani vzdélavani a vybér metody vzdélavaci aktivity, je velmi dalezité
zjistit, zda vybrany edukacni program byl pro subjekt piinosny. Ve své podstaté jde
o komparaci cile a vysledku. Cil, jenz byl stanoven, musi byt porovnan s vysledkem, ktery byl
ve skute¢nosti dosazen. Armstrong a Taylor (2015) uvadégji, Ze smyslem hodnoceni je urcit,

jak byla edukac¢ni aktivita ptinosna a do jaké miry byla ucelna.

Soucasné by mél byt navrzen nastroj, jimz budou zjiStovana data pottebna k vyhodnoceni
Skoliciho programu. Kirkpatrick navrhl koncepci vyhodnocovéani edukacnich programii
pomoci Ctyf trovni:

1. reakce,

2. poznatky,

3. chovani,

4. vysledky.

Reakce je vyhodnocovana na urovni prvni. Hodnoti reakce Ucastniki, respektive jejich
spokojenost s vyukou. Miize odkryt pohled na to, jak byla aktivita efektivni. Na zaklade
Kirkpatrickova systému hodnoceni by mély byt dodrZzeny pokyny pro vyhodnocovani:

a) urcit, co by mélo byt Setfenim zjisténo,

b) motivovat vSechny ¢leny vzdélavaci aktivity, aby odpovédéli,

c) snazit se ziskat co nejvice uptimnych odpovédi,

d) dle potieb ziskané reakce diskutovat,

e) standardy, které¢ se vytvoti, by mély byt pfijatelné.

Poznatky jsou hodnoceny na druhé trovni. Jejich dilezitost spociva predevsim ve zjisténi,
jaké znalosti a dovednosti si lidé osvojili a jak se zménil jejich pfistup k pozadovanému
chovani. Aby byl zjistén co nejvice objektivni vysledek, je doporuovano na zacatku i na

konci vzdélavaci akce provést znalostni test ¢i ustni zkousku.
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Do tfeti irovné vyhodnocovani efektivity Skoleni patii primarné chovani, jehoZ vyznam se
tykd zejména dosazenych zmén v souvislosti s novymi poznatky a dovednostmi. Je patrné, ze
by toto Setfeni mélo probihat jak pfed zahajenim Skolici aktivity, tak po jejim skonceni.

Vysledna diference pred zac¢atkem a na konci Skoleni prokéaze t¢inek edukacéni akce.

Ctvrta Groven hodnoceni se zabyva komparaci ndkladi a pfinosti na vzdélavani. Musi byt
analyzovano, co vzdélavani organizaci ptineslo a jak pfispélo ke zlepSeni pracovniho vykonu

ve srovnani s pfedchozim stupném znalosti.

Setfeni musi byt provadéno jak pied zacatkem vzdélavaciho programu, tak po jeho
ukonceni. Vyhodnocovani je v§ak pro organizace nesnadné, nebot’ prokazovat rozsah piinosu

a vyClenit jiné faktory neni vzdy analyzovatelné.

Kirkpatrick ale vysvétluje, Ze zjisténi ptinosnych vysledkid pro organizaci je uspokojivé,
jelikoz ziskat padné dilkkazy je Casto nemoZzné. Navratnost investic do vzdélavani je vSak
nékterymi odborniky prosazovana ukazatelem ROI, jenz vyhodnocuje vzdélavani celkové.

Névratnost za pomoci tohoto nastroje se pocita tak, ze se od piinost vzdélavani odectou
naklady a nasledné se vydeli ndkladem na vzdélavani a vysledek se vyndsobi stem. Piesto by
se mélo brat v ivahu, kam organizace vzdélavanim smétuje a co je Gplnym cilem edukacniho
programu. Proto je dobré do vyhodnocovani zahrnout jasna kritéria, napt. pokud je vzdélavani
zamefeno na snizeni nékladl na vstupni materidl, m¢lo by hodnoceni mimo jiné¢ obsahovat
vydaje dodavatelim.

Existuje mnoho oblasti v podnicich, kde je mozné dojit ke zlepSeni, at’ uz pracovniho
vykonu nebo kvality vyrobktll, za pomoci edukacnich aktivit. Je ale potiebné zjistovat jejich
ptinos, aby se odstranily potencidlni nadklady finan¢ni i organizacni jako je Cas straveny
ptipravou. Mohou nastat i nesndze spojené s hodnocenim efektivity Skoliciho programu.
Ostroff a Grove vymezili nékolik ptekazek, znichz vyplyvaji jednotlivé davody
neefektivniho hodnoceni. Je mozné vymezit tyto otazky:

a) informace, jez poskytuji podnéty o vzdélavani, nejsou organizaci vyuzivany, ba dokonce

nejsou pozadovany,

b) nedostatek odbornosti hodnotiteld,

c) edukaéni programy jsou nespravné koncipovany, zejména postradaji jednotlivé cile

a ucely,
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d) finan¢ni zdroje jsou vynalozeny na vzdé¢lavaci program, avSak na hodnotici aktivity
penize Casto chybi,
e) vzhledem k moznému zjisténi neefektivnosti vzdélavani a k tomu, ze ziskané znalosti

jsou nedostacujici nebo pfimo nevyuzitelné, je Setieni rizikové.

Dale jsou dle Vodaka a Kucharcikové (2011) v organizacich pouzivany metody hodnotici
investice. Metody zjiStuji investicni naklady, predikuji vynos investice v budoucnosti.
Metoda rentability investic (ROI) je nejvice pouzivana a zaméfend je zejména na investice, za
néz se nakupuji naptiklad stroje, nemovitosti aj. Vzhledem k tomu, Ze oblastmi vzdélavani se
v organizacich vétSinou zabyva persondlni oddéleni, nasledujici kapitola objastiuje tuto

problematiku.

2.2 Personalni prace

Dle Kocianové (2010) se persondlni cCinnost ménila v dasledku zmén v socidlnim
a ekonomickém prostfedi. V kazdé organizaci se potieba této ¢innosti vyvijela rozdiln€. Vliv
na tento vyvoj mély podminky uvnitf jednotlivych organizaci, ale i vnéj$i okoli ovliviiovalo
zmény Vv persondlni oblasti. V 19. stoleti nebyly pracovni podminky ve vyrobnich podnicich
ptiznivé. Postupné se zacaly rozvijet odborové organizace ovliviiujici persondlni vyvoj.
Zaméstnavatelé postupné na tuto situaci zacali reagovat, a tak poprvé vzristd vyznam péce
o pracovniky. Mary Wood, kterd v 1896 zajiStovala u korporace Rowentre v New Yorku
persondlni praci, se stala podle literatury prvni persondlni pracovnici v oblasti péce
o pracovniky, zejména o zaméstnané déti a zeny, kterym zajiStovala lékarskou péci.
Pracovnici, ktefi persondlni ¢innost vykondvali, se zprvu zabyvali zejména lékarskou péci.
Béhem prvni svétové valky dochazi k rozvoji snah o vyuziti lidského potencidlu, jenz byl
provéfovan prostiednictvim testl. Na pocatku 20. stoleti dochdzi k nartGstu persondlnich
¢innosti, které vedouci zaméstnanci nezvladali, a proto vznikaji personalni oddé€leni, jejichz
ulohou bylo shromazdovani udajii o jednotlivych zaméstnancich. Persondlni prace patii
k silné a rostouci oblasti v organizaci zabyvajici se lidskymi zdroji z hlediska pracovniho
procesu. Aby organizace dosahovala uspokojivych vysledkli, musi predevs§im spravné fidit
lidské zdroje a uvédomit si jejich vyznam a dalezitost pfi svém rozhodovani. V organizacich
nejde ani tak o fizeni rtiznych oddéleni, ale dilezitym prvkem je fizeni lidi v téchto

oddélenich pracujicich. V podminkéch trzni ekonomiky si kazd4d organizace koncepci
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persondlni ¢innosti utvari sama ve vztahu ke svym vlastnim potfebam. ,,V praxi i v literatuie
se vsouvislosti sfizenim lidi v organizaci setkdvame sterminy persondlni prace,
personalistika, persondlni administrativa (sprava), persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych zdrojt.
Tyto terminy byvaji Casto povazovany za synonyma, ale z Cisté teoretického hlediska tomu
tak neni (Koubek, 2007, s. 14).

Personalni sprava, také personalni administrativa, patii k prvnim a nejstar§im formam této
¢innosti, kterd evidovala pracovniky a pracovala s jejich daty. Tato prace neméla za ukol
fidici roli, ale poskytovala pouze zakladni administrativni praci. Pojem personalni fizeni se
dle Koubka (2007) objevuje v obdobi pted druhou svétovou vélkou, kdy podniky usilovaly
o ziskdni dominantniho postaveni na trhu. Vznikala potteba profesiondlni personalni prace,
zacala se formovat persondlni oddéleni, kterd méla jiz autoritu a mohla se zcela autonomné
rozhodovat. V tomto vyvojovém stadiu se soustfedila na zaméstnavani a hospodarila
s lidskymi zdroji. Nejmoderné€jsi pojeti personalni Cinnosti se zacalo utvafet na pielomu
padesatych let 20. stoleti, dnes jej zndme jako fizeni lidskych zdroji. Byla tak dovrSena
skute¢na tidici prace.

Rizeni lidskych zdroji se vyznaduje nékolika atributy. Propojuje se s dlouhodobymi
zamery organizace, primarné¢ podporuje rozvoj lidskych zdroji a kvalitu Zivota stradveného
v zam&stnani, profesionalni vztahy na pracovisti a zejména utvaii dobré jméno organizace
v podobé dobrého zaméstnavatele. Obecné ma fizeni lidskych zdroji zvySovat produktivitu
a podporovat lepsi vyuziti lidskych, informacnich, materidlnich a finan¢nich zdroju.

Specializuje se na prohlubovani znalosti jednotlivcl, nebot’ tito lidé rozhoduji o tom, jak
bude ktery materidl pouzit, vyuzivaji finan¢ni zdroje, pracuji s informacemi a tidi lidi. Dle

Koubka (2007) obrazek 3 znazormuje tlohu fizeni lidskych zdroji v organizaci.
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Obrizek & 3: Ukol Fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZvySovanim produktivity

l | )

zdroja zdroiji zdroji zdroja

! I 1 !

Rizeni lidskych zdrojt

Zdroj: Koubek, 2007, s. 17.

Dle Koubka (2007) by se mélo tizeni lidskych zdroji zaméfit na nasledujici ¢innosti:

a) Mélo by vytvaret pracovni mista tak, aby se shodovala s po¢tem a obsahem pracovni
¢innosti, kvantitou pracovnikli, jejich odpovidajicimi znalostmi pro dané pracovni
misto. Jednoduse feceno, snazit se o to, aby byli pracovnici umistovani podle svych
schopnosti a aby byl jejich potencial disledkem méniciho se prostfedi organizace

rozvijen.

b) Efektivni vyuzivani pracovni doby a kvalifikace zaméstnancti.

c) Udrzovani dobrych vztahli na pracovisti, vytvareni dobré atmosféry, protoze na
pracovisti, kde neni dobré klima, nemohou byt ani dobré vysledky. Navic dobré klima
uvnitf organizace pusobi dobfe na zdkazniky, tudiz je nezbytné, aby nadfizeni
pracovnici spravedlivé pfistupovali ke svym podfizenym a nevytvafeli napcti mezi

jednotlivymi pracovniky.

d) Osobni rozvoj zaméstnancti z hlediska socialniho a persondlniho.
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e) Povinnosti zaméstnavatele vychazejici ze zakoniku prace a lidskych prav. Tato

povinnost se zavadéla kolem druhé poloviny 90. let minulého stoleti.

K dosazeni vyse uvedenych ¢innosti ma fizeni lidskych zdroji obzvlast:

a) charakterizovat pracovni ¢innosti a kompetence pro sestavovani ¢innosti do jednotlivych

obsahtl pracovniho mista,

b) analyzovat pracovni pozice za ucelem urceni pozadavkil organizace — zjiStovat tikoly

vyplyvajici z obsahu préce,

c) pocitat s potfebou lidskych zdroji za tcelem dosahovani cilli organizace,

d) vytvaret plany tak, aby tyto potieby byly stale kryté, a zarovenn vykondvat Setfeni na

pracovnim trhu a sledovat demograficky vyvoj,

e) volit pracovniky z zadatelii o zaméstnani,

f) obsazovat pracovni mista efektivné za ti€elem plnéni potieb organizace,

g) umistovat pracovniky dle jejich schopnosti, dovednosti a znalosti k jejich vlastni

spokojenosti a zaroveil k uzitku organizace,

h) smérovat a Skolit pracovniky, tim je pfipravovat na nové tkoly a zménu v ramci

organizace, piipadné k prechodu na jiné pracovni misto uvniti firmy,

1) vymyslet projekt v oblasti organizovani a fizeni pracovni ¢innosti,

j) vymyslet a navrhovat analyzy pro méteni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,

k) vést evidenci penzionovani a ukonceni pracovnich poméra,

1) podnécovat zaméstnance a podporovat je v kariérnim postupu,
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m) vymyslet spravedlivy, transparentni a objektivni zptisob odméniovani zaméstnanct,

n) efektivné fidit lidské zdroje, a tim zamezovat konfliktnim situacim v organizaci,

0) neznevyhodiiovat ani nezvyhodnovat skupiny zaméstnancti tak, aby Zzadni nebyli

diskriminovani,

p) spolupracovat s odbory,

q) zabyvat se programy v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi zaméstnancii pfi pracovni

¢innosti,

r) spravné nakladat s informacemi a daty zaméstnanci.

Dle Muzika (2000) je v soucasné dob¢ v souvislosti s fizenim ¢i vedenim velmi Casto
vyuZivan pojem management. Rizeni se da definovat jako védoma lidska &innost ovliviiujici
a usmérnyjici jednani za Ucelem dosazeni stanoveného cile. Organizacni fizeni mohou
vykondvat sami vlastnici nebo vlastniky vybrani manaZzeti, ale také podnikové rady.
V poslednich letech se vyvoj fizeni zabyva oddélovanim titulu vlastnictvi od vedeni
organizace. I v této dobé se Casto setkdvame s podniky, zejména malé a stfedni velikosti,
v nichz vlastnik vykonava tidici funkci. Se vzriistajicimi pozadavky, zptisobenymi vyvojem,
je mozné vzniklé ukoly delegovat z vyssi Grovné fizeni na niz$i. Ve vyrobnich podnicich
byvaji zpravidla rozliSovany Ctyfi stupné fizeni, jak je uvedeno na obrazku €. 4.

Obrazek ¢. 4: Stupné Fizeni

Reditel zavodu

Vedouci zavodu

Vedouci provozu

Vedouci dilny

Zdroj: Muzik, 2000, vlastni zpracovani.
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Vedouci pracovnici nebo manazefi tidi lidské zdroje rtiznymi styly. Existuje nékolik stylt
fizeni, které maji vlastni charakteristiku, ale vSechny se vyznacuji socidlni interakci. Styly
fizeni jsou rizné popisovany. Jsou rozliSovany tfi styly vedeni pracovniki:

1. Imperativni styl vedeni (z latinského impero)

Pro tento styl je charakteristické vydavat pokyny a dohliZet na realizaci svétenych tkold.
Postupy urcuje vedouci pracovnik dohlizejici na spravné dodrzovani pracovnich postupt,
rozhoduje sam bez diskuze s podfizenymi; je kompetentni k tomu, aby mohl ptikazovat
a rozhodovat, zatimco podiizeni maji jen vykonavaci funkci. Vedouci pracovnik vychazi ze
své odbornosti, k podfizenym chova formalni vztah a udrzuje si odstup. Formalni cestou
predava takové informace, které se tykaji plnéni pracovnich tloh.

2. Kooperativni styl vedeni

Je znam pod demokratickym nebo také participativnim stylem. Spociva zejména v tom, Ze
podfizeny pracovnik se s vedoucim pracovnikem podili na rozhodovéni, a v zaméstnanci je
tak podnécovana aktivita a samostatna prace. Rozhodnuti jsou diskutovana v tymu nebo ve
skuping, kterd je vedena samotnym nadfizenym. Tym je tvofen odbornymi pracovniky, kteti
mohou rozhodnout sami.

3. Liberalni styl vedeni

Znamy je pod nazvem laisser-fair ve vyznamu ,,nechte konat“. Z nazvu je ziejmé, ze do
¢innosti neni zasahovano. Nadfizeny pracovnik nechava podfizené vykonavat svou ¢innost.

Tento zpisob fizeni ma zanedbatelny vyznam a neni piili§ vyuzivan.

RozliSeni styld dle jednotlivych atributi byva mnohdy praxi vedoucich pracovnika
zavrhovano. Podle Muzika (2000) se daji metody fizeni charakterizovat i jako zaméfeni se

na podiizené zaméstnance a na pracovni tkoly.

a) Zaméteni se na podfizené zaméstnance:
Tato metoda se vyznacuje dobrymi vztahy mezi nadiizenym a podfizenymi pracovniky. Jsou
podporovany diskuze, rozhovor s vedoucim, pfi Cinnosti jsou pracovnici nadiizenym

podporovani.

b) Zaméteni se na pracovni ukoly:
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Tento styl se vyznacuje zdjmem o pracovni vykon, pfiCemz pracovnik je spiSe margindlnim
prosttedkem. Vedouci se primarné zabyva kvantitou vykonané prace a plnénim ukold podle
predpisti a danych pravidel. Za nedostatecnou nebo vadnou préaci napomina. Od pracovnikd,

jejichz vykon neni dostate¢ny, pozaduje jeho zvySeni.

Z uvedeného vyplyva, Ze vlastnosti obou zaméfeni vykazuji jistou shodu se stylem fizeni
direktivnim a se stylem fizeni demokratickym, ale ukazuje se diference. Vedouci pracovnik,
at’ jiz pouzivajici styl kooperativni, nebo imperativni, mize tidit se zamétenim na tikoly i na
zamestnance. Kazdé fizeni pracuje s pracovnim potencidlem, jenz je charakterizovan

v nasledujici kapitole.

2.2.1 Pracovni potencial

10, co je ve firmé nejcennéj$i, neuhlida Zz4dnd bezpecnostni agentura. Je to ukryto
v lidech, v jejich rozumu, znalostech a dovednostech, citu a vuli. Svilj potencial mohou, ale

také nemusi rozvijet a vyuzivat v zdjmu firmy i ve svém vlastnim.* (Bartak, 2007, s. 39)

Soukromy podnikatelsky sektor i vefejnou a statni spravu utvari lidé, jejichz potencial tvoti
zaklad lidské Cinnosti v téchto spole¢nostech. Lidé jsou nositeli kapitalu, ktery se podili
na zvySovani konkurenceschopnosti, organizace prace a ziskavani dominantniho postaveni
na trhu.

At uz dé€lnici a manazeti v fidicich pozicich ve vyrobnich podnicich, nebo tufednici
ve vetejném sektoru jsou vlastniky znalosti ziskanych béhem vzdélavani od utlého mladi,

podpotenych rodinnym prostfedim a vzdélavacimi institucemi.

Dtlezitou soucésti pfi rozhodovani v riznych situacich ve firmach i stitnim sektoru,
na jejichz spravnosti zavisi dal$i rozvoj kterékoliv korporace ¢i instituce, jsou dovednosti.
Patii do nich zejména schopnost rozhodovani, ovladdni emoci, ale také obsluha rtznych
vyrobnich zafizeni ¢i znalost pocitacovych technologii. Bude-li ¢lov€k chtit pracovat bez
dovednosti, bude velmi malo pravdépodobné, Ze ukoly, které budou po ném pozadovany,
zvladne s dobrym vysledkem. Potencial je doplnén také vrozenym talentem a invencemi
ziskanymi béhem Zivota, které se potfebami ve spole¢nosti mohou ménit. Lidé maji schopnost
ucit se, vymyslet nové véci. Mohou ménit véci k potfebam dané spolecnosti, chovat se

kreativné a do praxe zavadét nové poznatky, které znacné podpoii cile dané spolecnosti.
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Organizace maji fizeni popsané organizacni strukturou, kterou tvoii lidé s pracovnim
potencidlem. Klicovy pro vyuziti pracovniho potencialu je zejména zpiisob fizeni, motivace
pracovniki, vzdélavani a v neposledni fad¢ organiza¢ni struktura. Musi byt sestavena tak, aby
bylo zfejmé, jakym zpiisobem jsou korporace fizeny.

,Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje nejnové&jsi koncepci personalni prace, ktera se

ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat nékdy v priib&hu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji

vvvvvv

Podle Buckleyho a Caplea (2004) organizace usiluje v maximalni mozné mife o upotiebeni
potencidlu pracovnikii a planuje kariérni postupy. S tim souvisi lidsky kapitdl, jenz je

definovan v nasledujici ¢asti.
2.2.2 Lidsky kapital

,»Vyzkum provedeny v roce 2003 spolec¢nosti CFO Research Services odhadl, ze hodnota
lidského kapitdlu predstavuje vice nez 36 % celkovych vynosti bézné organizace.*
(Armstrong, Taylor, 2013, s. 111)

Jiz Adam Smith napsal, ze bohatstvi vzniklo zejména ze schopnosti lidskych bytosti, které
ziskaly z uceni se, ze zkuSenosti i ziskanych znalosti. Pojeti lidského kapitdlu znaci tedy
osvojovani, udrzovani a vyuzivani ziskanych znalosti, které jsou prohlubovany a rozsifovany.
Lidské vlastnosti jsou prvkem jejich kapitdlu, jsou cennéa prostiednictvim vhodnych
edukacnich aktivit mohou byt obohacovany novymi poznatky a informacemi, které jsou
vyuzivany dale v organizaci, ¢imz pfispivaji k jejimu bohatstvi. Lidsky kapitdl splyva
s intelektudlnim kapitdlem, jenz se d& vylozit jako zdroj informaci, ze kterych organizace
Cerpa. Jelikoz je intelekt spojen s lidmi, je mozné jej prifadit k nehmotnym aktivim
organizace, a muze tak spolecné s financnimi, materidlnimi a dal§imi zdroji vytvaret
souhrnnou cennost subjektu.

Slozkou intelektudlniho kapitalu je spoleCensky kapital sdélujici poznatky a informace
vychazejici ze spoluprace v celé organizaci i z jejiho vnéjSiho prostiedi. Je mnozinou korektni
spoluprace, sd€lovani informaci, ptfedpisi a vzajemnych kauzdlnich vztahii. Tyto jevy
podporuji kooperaci v organizaci, a tak tvofi podminky k dosazeni firemnich cil. Aby bylo
pro organizaci zfejmé, jak lidsky kapital ovliviiuje Zivot organizace a jaky dusledek fizeni lidi

ma, je mozné jej metit. Jako ndstroj mefeni jsou pouzivany zjistovaci udaje.
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Primarni jsou informace o poctu zaméstnanctli, vékové struktute, poctu muzi a zen, poctu

zamestnancl na plny, zkraceny ¢€i jinak zvyhodnény pracovni pomér.
Tyto informace umoznuji nahlédnout riznorodost pracovnikii, posuzuji potencialni dopady
spojené s penzionovanim pracovnikll a vyhodnocuji nutnost vyuzivani zkracené pracovni
doby. Zjistovani miry fluktuace a nédkladi spojenych s odchody pracovnikli umoziuje
vytvafet opatieni proti ukoncovani pracovnich pomér. Doba zaméstnani poskytuje poznatky
o stabilizaci zaméstnanci. Neptitomnost zpiisobujici absenci z divodu nemoci je posuzovana
a diavody jsou identifikovany, zjisténé vysledky pomadhaji vytvéfet opatieni proti vysoké
absenci. Zaznamy o rustu znalosti, rozvijejicich se schopnostech a vykonnosti pracovnikd,
udaje o edukacnich aktivitdch, odbornosti, hodnoceni a fizeni lidského kapitdlu zajistuji
kvalitu vzdélavacich programtl.

Prizkum tusudkt, hledisek pracovniki a diskuze slidmi odchazejicimi z firmy
vyhodnocuje opatfeni proti fluktuaci a vytvafeni modernéjSich koncepci. Zaznamy
o ¢innostech firmy, do nichZ patii finan¢ni, odbytové a provozni udaje, poskytuji informace
o chodu organizace a nakladech snim spojenych. Vykon pracovnikli je také zvySovan

motivaci, kterd je charakterizovana v nasledujici kapitole.
2.2.3 Motivace

Pojem motivace pochdzi z latinského motus. Motivace je hybnou silou, kterd utvari
podstatny dusevni stav jedince a soucasné podporuje niterné chovani zptsobujici aktivitu. Mit
motivaci znac¢i néco realizovat, Cinit, konat. Motivovani lidé oCekavaji, ze jejich chovani,
snaha 1 trpélivost je ptfivede k vytyCenému cili. Proces motivace lze charakterizovat jako
povzbuzovani pfani, kterd nejsou saturovand, a jejich nésledné pretvaieni na cile, jichz je
motivovanym chovanim dosahovédno. Ze strany podnikii se dd toto schéma vyuzivat za
ucelem dosahovani Gspéchu na trhu. Motivovani pracovnici podporuji konkurenceschopnost

podniku, a vytvareji tak dobré klima ve vnitinim i vné€jSim prostiedi.

Vnitini motivacni faktory spo€ivaji zejména v potfebé pracovat samostatné a rozvijet své
znalosti, ziskat uznani kolektivem i spolecnosti a dosahovat dobrych vysledkii. Z praktického
pojeti motivovani vyplyva, ze zadavané ukoly musi byt sestaveny tak, aby lidé mohli své
dovednosti rozvijet. Silnym faktorem je smysl vykondvaného ukolu. Motivace bude
zvySovana, bude-li zaméstnanec sezndmen s vyznamem pracovniho ukolu, naptiklad

vyznamem pro zakaznika.
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,,Vnéjsi motivaéni faktory vyjadiuji odménu za praci, ale také pochvalu ¢i status uznavaného
y vy
pracovnika. Patfi k nim to, co zaméstnanci za svou praci, vykonaji-li ji spravné a vcas, od své

organizace ziskaji“ (Urban, 2017, s. 16).

Jelikoz charakteristik a informaci, tykajicich se motivace pracovniki, je napsdno mnoho,
cituji jednotlivé definice autorti, ktefi se otazkam motivace vénuji, a také rozvedu jednotlivé

teorie motivace.

Armstrong (2007) ve své publikaci motivaci mapuje jako silu, kterd vychazi z chovani
orientovaného na cil. ,,K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcitd akce pravdépodobné
povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmény — takové, kterd uspokojuje jejich

individualni potteby* (Armstrong, 2007, s. 295).

Tureckiova (2004) definuje pracovni motivaci jako soucast lidské motivace, kterd odrazi
aktivni motivaci fidicich pracovniki. ,,Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu
a vuli (ochotu) ¢loveéka vyvinout ur¢ité Usili vedouci k dosaZeni subjektivné vyznamného cile

nebo vysledku‘ (Tureckiova, 2004, s. 55).

Dvotékova a kol. (2012) vysvétluji motivaci jako mnozinu zdsad mezi stimuly a jedndnim
Clovéka. ,,Osobni motivaci Cloveéka v pracovnim procesu (motivaci pracovniho jednani)
miizeme vyjadiit jako urcity soubor zisad (zpravidla na zdkladé empiricky zjiSténych
zavislosti) mezi podnéty a lidskym chovanim, ptfi¢emz pro praktické pouziti v procesu
ovliviiovani jsou dualezité okolnosti, které urcuji smér, silu a trvalost vysledného chovani jako

disledek ptsobeni podnétti* (Dvotakova a kol., 2012, s. 18).

,Motivace posiluje pfesvédceni, které piisobi jako zdkon pfi¢iny a ucinku. Pozitivnim
stimulem této teorie byva tspéch pii dosahovani odmén a proces, ktery byl aplikovan, bude
pouzit pfi obdobné potiebé. Na strané¢ druhé nelspéSnost miiZze negativné pusobit
na posilovani ptesvédceni a budou vyhleddvany jiné moznosti, jak dosdhnout pozadovaného
cile. Tak, jak ziskavaji lidé zkuSenosti se svymi aktivitami smétujicimi k uspokojeni potieb,
v§imaji si, Ze n€které kroky pomadhaji k dosazeni cili, zatimco jiné jsou méné Uspésné*

(Armstrong, 1999, s. 297).
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Teorie otevieného systému. Tuto teorii definuji tak, Ze zivy organismus je otevieny
systém, ktery odevzdava néjaky material navenek a jiny si z né¢ho bere, ptiCemz béhem této
neustdlé vymeény se udrzuje stabilni. Jedinec miize byt vniman jako systém biologickych
potieb, psychologickych motivli, hodnot a pozitkl, ktery funguje tak, aby udrzel vnitini
rovnovahu (homeostazu) vii¢i pozadavkiim zvnéjsku. Jedinec se rozviji tak, Ze s ohledem na
své zakladni potieby fesi problémy pfichazejici zvnéjsku. ,,Rizné individudlni systémy tak

vytvéieji riznou hodnotu potieb, hodnot a pocitki*“ (Armstrong, 1999, s. 298).

Psychologie se zabyva jednotlivymi motivy v souvislosti s pracovni motivaci a objasiiuje
jednotlivé koncepce, které jsou vyuzivany v manazerské praxi. Kocianova (2010)
charakterizuje motivaci z hlediska psychologického. Motivaci extrinsickych (vnéjsich) motivii
je zejména jistota, kterd se spojuje s potfebami v budoucnu, pak finanéni potfeby (mzda),
pracovni vztahy zejména v tymu (tym, ktery nebude vykazovat dobrou spolupraci, bude mit
horsi vysledky nez tym, kde neni nalezena porucha ve vztazich). Tato teorie je obzvlast
dilezitd ve firmach a institucich, které vyuzivaji trend otevienych kancelaii ,,open space®, kde
pracuje vice zaméstnanct a dobré a klidné pracovni klima vytvati jejich spokojenost.

Zaméstnanci mohou pracovat v klidu, podavat vyssi a kvalitngj$i vykony zajist'ujici dobré
vysledky. Ma také vliv na komunikaci interni i smérem ven k zédkaznikovi, dodavateliim nebo

k obcantim, ktefti jsou soucdasti externi komunikace ve vefejné sprave.

Intrinsicky (vnitfni) pracovni motiv motivace neni jen zpusob obzivy, ale zahrnuje dal$i
prvky, ve kterych se jednotlivé promitaji potieby ¢lovéka (chtit néco vykonavat, potieba mit
uspéch, moc, ale také byt uznavan v pracovnim kolektivu). Potfeba pracovnika spociva
zejména v uspéchu a spokojenosti s vlastnim vykonem. Citi pottebu byt kolektivem uznavan
a byt vazenym pracovnikem. ZvySuje své znalosti, zdokonaluje své schopnosti, poznatky, rad
se sebevzdélava a vklada do své prace co nejvice svého potencidlu. Rad zaujimé vedouci nebo

Fidici role.

Teorie instrumentality (taylorismus) charakterizuje motivaci k praci podle pracovniho
vykonu. Motivatory, jako jsou tresty a financni ohodnoceni, ovliviiuji pfistup zaméstnanct
k pracovni €innosti a utvareji pracovni chovéani jednotlivcl. Teorie motivace, které jsou
zaméfeny na obsah, zpracovali autoti Maslow, Aldefer, McCellan, Herzberg, McGregor. Tyto

teorie se pokusim stru¢né definovat, aby bylo zfejmé, jak se motivace vztahuje ke vzdélavani.
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Provaznik a Komarkova (2004) popisuji Herzbergovu teorii dvou dimenzi motivace
k pracovni c¢innosti. Prvni dimenzi jsou vnitini motivatory, které souviseji s kvalitou
pracovniho Zivota a pracovnici si je vytvareji sami. Tyto faktory souvisi s pocitem
odpovédnosti a tim, ze prace je dilezita, pfinasi volnost vlastniho rozhodovani. Patfi do nich
prace samotna (pro zamestnance je prace zajimava a déld mu radost, je tedy v zaméstnani
rad), rozvoj vlastniho potencidlu, moznost postupu, odpovédnost a uznani za vykonanou
praci. Druhou dimenzi jsou motivatory (faktory hygieny) vychazejici z pracovniho prostiedi.
Patfi sem mzda, personalni Ccinnosti, politika v jednotlivych organizacich, zpisoby
odménovani. Jsou to Cinnosti, které se délaji pro lidi; pokud by mély negativni ptlisobent,
vyvolalo by to nespokojenost zaméstnanct. Jestlize maji tyto motivatory aktivni roli,
nevyvoldvaji pracovni nespokojenost. ,,Stav a plsobeni faktorti hygieny je ovliviiovano
v rozhodujici mife vedenim (organizacni klima)*“ (Dvotakova, 2012, s. 172).

Dalsi vyznamna teorie, ktera vysvétluje pojeti motivace, se nazyva McGregorova teorie
X aY. JaniSova a Kfivanek (2013) vnimaji tuto teorii jako styl fizeni, respektive vedeni
pracovnikl. Teorii X lze vysvétlit jako pfikazovy, direktivni styl vedeni, jenz vychazi z teorie,
7e zaméstnancova obava je motivaci k vykonu a na podiizeného musi byt dohlizeno. Takovy
pracovnik radéji tikoly pfijimad, nez aby byl zodpovédny za sva rozhodnuti. Ve vétsiné ptipad
nejsou tito zaméestnanci tviréi a nevkladaji do prace nové poznatky. Hlavnim motivatorem pti
tomto stylu fizeni jsou penize.

Naproti tomu teorie Y vychazi ze zasady vlastni tvofivosti zaméstnanct a jejich iniciativy,
vlastni zodpoveédnosti. Vedeni je oteviené vztahu se zaméstnanci, vytvaii prostfedi zalozené
na duvéte a zaméstnanci sami vyuzivaji svych znalosti, schopnosti, dovednosti a kompetenci.
Odpovédnost je v této teorii chapana jako néco, co je clovéku ptirozené (odpocinek, hra) a co
je dilezitéjsi nez finanéni odménovani.

Da se fict, ze vedouci pracovnici pouzivajici tuto teorii vnimaji svého pracovnika jako
partnera, ktery ma zdjem o prosperitu a vynakladd své Usili k zajiSténi co nejméné
problémového chodu organizace ¢i instituce. Teorie Y vychdzi z nasledujicich tvrzeni:

a) Zaméstnanec ma vlastni motivaci, vynaklada své usili k tomu, aby rozvinul a vyuzival

svilj potencial.

b) Sdm zaméstnanec usiluje o to, aby prace byla zabavna a stala se pfijemnou soucasti jeho

zivota.

¢) Zaméstnanec sam sméfuje k cili.

45



K nejznamé;jsi teorii potieb patii motivacni teorie dle amerického psychologa Abrahama
Maslowa. Motivace lidského jednani je zaloZena na tvrzeni, Ze motivace vychazi z nutnosti
vlastnich potfeb, které maji svou hierarchii a kazd4 z nich odrazi hodnoty jedince. Potfeby
jsou stupnovité. ,,Potfeby jsou uspotfadany v urcitém potfadi — stupnich (pyramida potieb),
které soucasné odrédzeji i vyznam (vahu) potieby v celé struktuie potieb* (Dvotakova, 2007,
s. 169).

Prvni stupeni, do n€hoz patii potieby vlastniho i rodinného bezpeci a zajisténi, znamenayji
jistotu v zaméstnani, bezpecnost ¢lovéka ve smyslu pravni ochrany a socidlniho zajisténi.
Jestlize nejsou tyto potieby uspokojovany, cloveék nemd motivaci pro vyssi potieby.

Druhy stupenn se tykd oblasti spolecenské participace. Lidé maji ptfirozené potieby
interakce a vyhledavaji spole¢nost, skupinu, pratelstvi, diveéru. Nedostatek uspokojeni tohoto
stupné vyvolava u jedincii pocity uzkosti.

Tteti stupen je spojen s dobrym socioekonomickym statusem (postaveni, vzdélani, finan¢ni
pomgery aj.).

Ctvrty stupefi se zaméfuje na vzdélavani, kariéru, seberealizaci, samostatny Zivot. Lidé

s timto stupném potieby si ceni vlastniho Zivota a vnimaji jeho smysl.

Alderferova teorie, zkracené ERG, se sklada ze zékladnich potieb ¢lovéka, do nichz patii
tfi potieby:
a) Existen¢ni, jejichz smysl spoc¢iva predev§im v potiebé potravin, vody, ale také prace
a pravidelné mzdy.
b) Soundlezitost tkvi zejména ve vzdjemném pisobeni (interakci), vazbach v socidlnich
skupinach.
c) Ristu, kdy lidé usiluji o to, ¢eho chté&ji dosdhnout nebo ¢im by chtéli byt na zakladé

vyuziti svého potencidlu. Potfeba rustu patii k nejvice vyznamnym potfebam lidstva.

McClellandova teorie zroku 1961 klasifikuje tuto potiebu jako alternativni a vychazi
z vyzkumu manazert. Identifikuje tfi potieby, do nichZ patii:

a) potieba byt ispéSny a v konkuren¢nim prosttedi ziskadvat vyhody,

b) potieba mezilidskych vztaht, pfatel i soucitu s ostatnimi,

c) potfeba byt mocny ve smyslu ovliviiovani a vedenti lidi.

Teorie sebeuréeni vychazeji z presvédceni, ze lidé maji potfebu dosahovat zakladni

potteby: kvalifikace, nezavislosti, samostatnosti a skupinového védomi.
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Dalsi teorie zamétujici se na proces, nebo také kognitivni teorie ve smyslu chapani
vnimani, jsou posilovani, ocekavani, cile, spravedlnosti, socidlniho uceni, kognitivniho

hodnoceni a G¢elného pracovniho chovani.

Teorie zvand posilovani, kterou definoval Thorndike, vychazi z toho, Ze ¢innosti, které¢ se
v minulosti osvéd¢ily, nemusi byt jiz ové€fovany a jsou opét pouzivany (takzvany zdkon

ucinku). Tento zékon pozdéji rozvinul Skinner. Teorie se zaklada na motivovani odménami.

Teorie oc¢ekavani predpoklada, Zze odmeéna za pracovni vykon bude adekvatni vynalozené
praci. Tuto teorii je mozné pouzivat jako néstroj zvySovani motivace prostiednictvim odmén
za vykon.

Porter a Lawler dopliuji, Ze pouze vynalozené Usili je nedostacujici, jelikoZ i schopnosti,
dovednosti, znalosti a odbornost pracovnika rozhoduji o splnéni ukolu. Motivace je mozna za
ptedpokladu spole¢ného cile zaméstnance a organizace.

V roce 1974 House s kolektivem stanovili dal§i proménné tykajici se role nadiizenych vii¢i
podfizenym, individudlnich schopnosti ke splnéni ukolt, povahy fungovani systému

hodnoceni a odménovani v organizaci.

Teorie cile, formulovand koncem sedmdesatych let 20. stoleti Lathamem a Lockem,
vysvétluje, ze motivace pracovnika se zlepsi za piedpokladu jasné stanovenych, dosazitelnych

pracovnich ukoli a ucasti jednotlivych pracovniki, i kdyZ naro¢nost ukolu bude vysoka.

Teorie spravedlnosti zroku 1965, jejimz charakteristickym rysem je spravedlivé
posuzovani finan¢nich odmén, hodnoti pracovnikovu vloZenou snahu ve vztahu k pracovnimu
ukolu, ale také posuzuje vySe odmén v poméru s ostatnimi zaméstnanci. Teorie poukazuje

na systém motivovani a pracovni spokojenosti.

Teorie socidlniho uceni je mnoZinou prvkl posilovani a uceni, jejichZ vyznam spociva
zejména v psychologické motivaci jedinci ve smyslu ocekavani, tykajici se dovednosti

a schopnosti, které jsou hlavnimi €initeli dosahovaného cile.

Teorie kognitivni spoc¢iva v nefinannich odménach. Aplikace vnéj$i odmény muize oslabit

vztah k praci samotné, zatimco vyslovené uznani miize naopak zajem o praci zvysit.
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Teorie ucelného pracovniho chovani je zaméfena na osobni prvky do prace vlozené,
kterymi jsou zejména dovednosti a schopnosti, ale také vlivy okoli, které vykon mohou

ovliviiovat.

2.2.4 Spokojenost, pohoda zaméstnancii a vztahy na pracovisti

Rizicka, Drazskd (1992) vysvétluji, ze k tomu, aby byl pracovni potencial efektivné
vyuzivan, slouzi jednotlivé faktory, které budou v této Casti charakterizovany. Faktory se
odrazi ve spokojenosti zaméstnanci a podporuji jejich kazdodenni pracovni usili. Ovliviiuje je
fluktuace, nemocnost, loajalita pracovnikd k zaméstnavateli, komunikace uvnitt pracoviste,
ale 1 mimo né&j. Pro zaméstnavatele i pro pracovnika samotného je spokojenost zasadni.
Jednotlivé strategie jsou mezi sebou provazany a soucasné¢ piisobi na celek organizace.

Definici spokojenosti bych vyjadiila jako projevy zaméstnanci ve vztahu k odménovani
a zaroven k profesnimu vzdélavani. Pojmem strategie odménovani se rozumi postup, ktery je
védomé ovladan a fizen tak, aby byli pracovnici odménovani hmotné i nehmotné. Odména
transak¢ni (hmotnd) zahrnuje odmény penézni a zaméstnanecké vyhody a relani (nehmotna)
odména spociva ve vzdélavani a pracovnim prostfedi. Odménovani respektuje provazanost
mzdy s nehmotnymi odménami a dal§imi nastroji vedeni lidi.

Zaméstnavatel tedy nabizi moZnost profesniho rozvoje, uznani, usiluje o firemni cile, které

napomahaji zesilovat spokojenost, zajistuje vhodné pracovni podminky.
Mohla bych tedy zminit, Ze cilem této strategie je zabezpecovat organizacni cile, ovliviiovat
motivaci zaméstnanct a podnécovat pracovni vykon lidi. Je patrné, Ze strategie odménovani
je limitovéna legislativou, trhem prace, mzdovou konkurenci, rozsahem finan¢nich prostiedkii
na mzdy, ale i kolektivni smlouvu. Transak¢ni strategie je mozné popsat jako hmotné
odmény, které jsou pro pracovniky prvotnim stimulem.

Hmotnym odméinovanim je mzda, bonusy, dlouhodobé pobidky, podily na zisku, akcie,
patii sem ale i odménovani nefinanni povahy, zejména zaméstnanecké vyhody, jako je
dovolena navic, zdravotni péce a dalsi funkéni vyhody.

Transak¢éni metoda stvrzuje Maslowovu teorii, kterd hovoii o jednotlivych potiebach, kde
zakladni je ta existen¢ni. Lidé pottebuji kupovat obleceni, potraviny, platit své bydleni apod.
Tato odména je tvofena nékolika kategoriemi finanéni odmény a mzda je tedy hlavnim

motivem téchto zakladnich potieb.
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Strategie odménovani relaéni znamena, ze se jedna se o vztahové (nehmotné) odméinovani,
které vychazi ze skuteCnosti, ze néktefi pracovnici jsou finanénimi prostiedky motivovani,
zatimco jini si pieji vyvarovat se nasledkiim. Hmotnd odména neni efektivni v zaméstnani,
v némz neprevlada fyzickd aktivita. Zaméstnanec sam svym pfistupem k praci ovliviluje
vykonnost, kterda mtze byt dile zvySovana intervenci relacniho odménovani. Vztahové
odmény zahrnuji vzdélavani a rozvoj, jmenovité uceni se na pracovisti, vzdélavani a vycvik,
kariérni rozvoj, ale i pracovni prostiedi, do které¢ho patii uznani, ispéch, sladéni pracovniho
a mimopracovniho Zivota, pravo na vlastni nazor, styly fizeni pracovniki.

Spokojenost zaméstnancli je mozné pojmout doslova jako zajiStovani jejich pohody. Dle
Armstronga a Taylora (2013) je utvafeni pohody pracovnikli spojovano s utvafenim
pracovniho prostiedi, zptisobem vystupovani vedoucich pracovnikli, vyrovnanosti mezi
pracovnim a soukromym zivotem, Sikanou, sexudlnim obtéZovanim v zaméstnani
a vyporadanim se se stresovymi situacemi.

,Zaméstnavatelé maji povinnost pecovat o zaméstnance, coZz znamena piijjmout
spoleCensky odpovédny pristup k zabezpecovani pohody zaméstnancti*“ (Armstrong, Taylor,
2013, s. 513).

Organizacim podporujicim kvalitu pracovniho zivota se tak zvySuje moznost ziskat
pracovniky, pro které bude podnik mistem, kde budou radi vykonavat svoji pracovni ¢innost.
V této Casti se pokusim ujasnit pojmy vztahujici se k vytvafeni spokojenosti pracovnik.

Pracovni prostfedi lze definovat jako uspofadani pracovnich podminek, které musi
vyhovovat bezpe€nosti a ochran¢ zdravi pii praci, styli fizeni lidi, jednani s jednotlivymi
pracovniky, vyvazenosti mezi pracovnim a soukromym zivotem a osvojovani si dovednosti,
kter¢ pomohou zvladat stresové i nepiijemné situace, jako jsou Sikanovani ¢i sexudlni
obtéZovani.

Armstrong a Taylor (2013) vyvazenost mezi pracovnim a osobnim zivotem popisuji jako
zvladani pracovnich tkolt 1 ¢innosti mimo praci, do nichz patii zajistovani rodinnych potieb
¢i vénovani se zajmovym ¢innostem a jinym volno¢asovym aktivitdm.

Aby bylo takové bilance dosahovano, mlze organizace vytvofit politiku umoZziujici
flexibilni praci. Miize byt ve formé zkracené¢ho pracovniho tivazku, prace z domova, pieruSeni
zaméstnani po nutnou dobu s moznosti se do n¢j opét vratit nebo také upravy pracovni doby
dle skolni dochazky ditéte ¢i dle nutné zdravotni péce o rodinného ptislusnika. Potieby
volného ¢asu jsou velmi individudlni a je vice nez nutné je posuzovat jednotlivé. Zaméstnanci
jsou vystaveni obavam z mozného pteruSeni kariérniho postupu a kromé¢ toho se velmi casto

obavaji reakce nadfizeného pracovnika.
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Rizeni v organizacich by se témito zalezitostmi mélo zabyvat, nebot vyrovnanost mezi
pracovnim a volnym ¢asem je klicova. Zaméstnanci jsou tak firmé vice zavazani a ochotnéji
i zodpovédnéji se podileji na dosahovani cili organizace. Chovani manaZeri znamena
povinnost zachdzet se zaméstnanci jako s lidmi, tedy vnimat jejich pozadavky, umét je

ocenovat za jejich kladné vysledky a rozvijet jejich pracovni potencial.

Zvladanim stresovych situaci by se méla kazdd organizace zabyvat, zejména z divodu
spoleCensky odpovédného, ale i proto, ze nadmérny stres miZze zplsobit onemocnéni
a zabranovat zaméstnanci kvalitné vykonavat praci. ZjiSténi nekvalitni prace je dal$im
stresorem, ktery snizuje efektivnost zaméstnancii, jez se podili na dosahovani cili organizace.

Organizace by méla hledat zpiisoby snizovani stresu.

Zvladnout tyto stézejni situace mohou nasledujici koncepce:

a) vytvafet edukacni programy pro vedouci pracovniky, které by jim pomohly ucit se
zvladat stres vlastni i podfizenych,

b) koncepce proti Sikanovani, jelikoz agresivni chovani proti jedinci ¢i skupiné vyvolava
strach a zpisobuje stres,

c) vymé&fovat cile, které jsou obtizné, ale dosazitelné, a zaméstnanci tak nejsou prepinani,

d) korektné vymezovat pracovni mista,

e) dbat na odpovidajici rozmistovani pracovnikli s ohledem na jejich kvalifika¢ni
predpoklady,

f) fizeni kariérnich postupti tak, aby nedochdzelo k povySovani pracovni pozice
zaméstnance, jehoZz znalosti, dovednosti i vykon nejsou k postupu dostacujici, a opacné,
aby nebyl zaméstnanci s pozadovanymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi kariérni
postup odepten,

g) organizace by mély se zaméstnanci komunikovat a zaméstnanci by méli mit moznost

vzniklé problémy konzultovat s pracovnikem personalniho odd¢leni.

Obtézovani na pracovisti, respektive sexualni obtéZzovani, patii dle Armstronga a Taylora
(2013) do pracovniho zivota a trva, i kdyz je Casto skryvano. Organizace by méla vytvofit
politiku, ze které bude jasné, Ze zneuzivani lidské bytosti nebude na pracovisti tolerovano.
Velmi dilezitym prvkem politiky sexudlniho obtézovani jsou postupy, které budou

jednoznacéné a srozumitelné vyjadiovat konkrétni kroky na obranu proti zneuctivani dalSich
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osob. S feSenim sexudlniho obviniovani se ale vyskytuje mnoho problému. Je velmi obtizné

takové jednani prokazat, jelikoz se déje tak, aby nebylo viibec okolim zpozorovéno.

Obtézovani 1idé maji strach a obavy z prokazovéni, nedokazou proto takto nepiijemnou
situaci fesit. Nejveétsi potiz nékdy spociva v tom, ze sexualni obtézovani je soucasti firemni
kultury, zavedenym standardem a pravidlem napfi¢ organizaci, stylem, jakym je ve firmé

postupovano.

S trochou snahy a za pomoci odbornikii a také smérnicemi ¢i opatfenimi je mozné
sexualnimu obtéZzovani zabrdnit. Organizace by méla vyddvat jasné signdly, ze sexudlni
obtéZovani neni v organizaci akceptovatelné, méla by mit vnitini smérnici, kde bude
vymezeno, ze je takové chovani zavrhovéno, a vysvétleny divody k tomuto zavrZeni a uréeny

moznosti, jak se lidé domnivajici se, Ze jsou obtézovani, mohou branit.

Lidmi s fidicimi kompetencemi by méla byt smérnice zakotvena tak, ze jsou sami vzorem,
méli by davat najevo, Ze pfedpis neni jen zanedbatelny papir, ale plni klicovou roli
v kolegialnich a mezilidskych vztazich v celé organizaci.

Novi zaméstnanci pfi svém nastupu musi byt s politikou zabranéni sexudlnimu obtézovani

seznameni a zaméstnanciim stavajicim by méla byt opakované zvédomovana.

Sikanovani je také velmi zdvaznym problémem vyskytujicim se na pracovistich na riiznych
stupnich v organizaci. Je nelehce prokazatelné, ale to neznamend, Zze ma byt ptehlizeno, nebo
ze by mu mélo byt dokonce ze strachu ustupovéano. Proces proti Sikanovani by mél byt
diskutovéan stejné jako proti sexudlnimu obtéZovani, aby bylo ziejmé, ze jakykoliv nadznak

agresivniho jednani v organizaci neni dovolen.

Dalsi oblasti pro vytvafeni pracovnich podminek jsou sluzby pro zaméstnance ve smyslu
poradenstvi pfi slozitych Zivotnich situacich, do nichz patfi onemocnéni, které zpusobuje
dlouhodobou nepiitomnost v zaméstnani, amrti v kruhu rodinném, ale také penzionovani.

Zaméstnanec by mél byt pfipravovan na ukonceni pracovniho Zivota a odchod z né;.

Ke spokojenosti zaméstnancti patii jako zakladni Cinitel odména. V této ¢asti se pokusim

vysvétlit proces odménovani a faktory, které tento proces ovliviiuji, a zéroven definovat
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pojmy, které s odménovanim bezpochyby souviseji. Podle ¢eského pracovniho préva se riizni
vyznam pojmd:

a) plat,

b) mzda,

¢) odména.

Mzda je jednim ze zplsobli odmény za vykonanou pracovni ¢innost zaméstnancem i ze
zavislé ¢innosti. Lze fict, Ze za praci nalezi odména ve formé mzdy, ale je myIné se domnivat,
ze zaméstnanecky pomér znamena byt odmeénovan. Mzda nélezi tomu, kdo vykonava néjakou

praci.

Platem je oznaCovdna odména za préci, kterd je vykondvana v zaméstnaneckém poméru
u organizacnich slozek statu ¢i sluzebnich vztahl, jedna se tedy o odménu za praci ve

vefejném sektoru, do ne¢hoz patii obce, kraje a stat.

Odmeéna se tyka ¢innosti, kterd je uskute¢fiovana dle dohody mimo zaméstnanecky pomér

¢i pfi jiném zpisobu odmen.

Odménovani mé daleko $ir§i koncept nez mzda nebo plat, jeZ jsou pracovnikiim vyplaceny
za praci. Sestava se také z nepenéznich vyhod pracovnikil, z kariérniho postupu, ale také to
miize byt vkusné zafizena kancelaf, kterd poskytuje piijemné pracovni prostiedi, pofizeni
novych stroji, umisténi kanceldfe naptiklad v hlavni budové, spole€na mistnost a jina
podekovani. Vzdélavaci aktivity jsou také mnohem vice fazeny jako zplisob odménovani
zamestnancl. Tyto nefinanéni vyhody lze nazvat odménami vnéj$imi. Vnitini odmény nepatii
k hmotnym odméndm. Tento zplisob odmény vychédzi ze spokojenosti pracovnika z prace,
kterou ¢ini se zajmem, a davd mu tak pocit uzite¢nosti, soundleZzitosti i podileni se na cilech
organizace. Je spojena zejména s hodnotovymi métitky jednotlivych zaméstnanct. Podnik ma
vlastnim ptistupem moznost ovliviiovat tyto vnitini odmeny i tim, Ze miize zaméstnanci ulozit
pracovni Cinnosti odpovidajici jeho schopnostem, které jsou pro né& poutavé svym
charakterem.

Jednou z nejvyznamnéjSich vnitfnich odmén je moznost vykonavat praci samostatné,
obzvlast’' je-li zaméstnanec vlivem svych znalosti a dovednosti schopen pracovat peclive
a urcovat cile k plnéni jednotlivych tkold. Zéasady poctivého, zdvoftilého, slusného vztahu

mezi organizaci a pracovnikem, dobré pracovni podminky a korektni hodnoceni zaméstnanct
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jsou faktory, které organizace mohou ovliviiovat, a tak si vytvaret dobré jméno
zaméstnavatele.

,Bez ohledu na to, co bylo fe¢eno o modernim pojeti odmén a odménovani, se personalni
praxe v této oblasti (zejména u nas) stale jeSté orientuje prevazné, ¢i dokonce vyhradné na
otazky penéznich odmeénovani, tj. na problematiku mezd a platt, jejich konstrukce, na otazky
vztahu penézni odmény a vykonu mzdovych forem.“ (Koubek, 2007, s. 285) Systém
odménovani mad zasadni vyznam. Podnik si stdle potfebuje udrzovat vyhodné pracovni
podminky i prostfedi, a tak dostat kvalitnich, na trhu zddanych komodit a obstat v trznich
podminkach. Zaméstnanci zase potiebuji zajiStovat vlastni cile, mit perspektivni zaméstnani,
jistotu stabilniho pfijmu, moznost sebeuplatnéni, dobry socioekonomicky status. Zamér
nastroje odménovani by mél:

a) snizovat fluktuaci a nemalé néklady s ni spojené,

b) upoutat a ptitahnout nezbytnou kvantitu zadatelti o obor,

¢) stimulovat zaméstnance ke zvySovani kvalifikace,

d) udrzet potiebné pracovniky,

e) podporovat motivovani zaméstnancl, aby jejich vykon pfinesl organizaci splnéni

pozadovanych cild,

f) podporovat dobré zaméstnanecké vztahy, které plisobi na kulturu organizace,

g) posilovat loajalitu pracovnik,

h) byt transparentni a mél by odménovat pracovniky za hodnotu, kterou organizaci

ptispivaji,

1) zajiStovat spravedlivé hodnoceni zaméstnanct,

j) objektivné posuzovat pomér mezi jednotlivymi pracovnimi ¢innostmi.

Faktory vnéjsi, do nichz patii demografické vlivy, poméry na pracovnim trhu, kvalifika¢ni
uroven lidi, zplisob zivotniho stylu, legislativni podminky, socialni politika, ekonomické
prostedi, ocefiovaci ndstroje vyuzivané konkuren¢nimi podniky, maji vliv na postaveni
podniku 1 zaméstnancii, pracovni mista, hodnoceni kvalifikace ¢i zvlastni odbornost

pracovnika, pfimétenost a optimalni mzdové naklady.
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3. Prakticka cast

Pro praktickou ¢ast byla vybrana vyrobni spole¢nost, ktera pro ucel diplomové prace bude
uvadéna pod fiktivnim jménem Z. Vlastni prace spociva v Setfeni systému firemniho
vzdélavani. Cilem praktické Casti je zjistit a vyhodnotit systém programu vzdélavani
a navrhnout feSeni, jez prispéje ke zlepSeni systému vzdéldvani. Vysledek a zhodnoceni
vychazi zdat, kterd byla ziskana na zéklad¢ strukturovaného rozhovoru s personalistou
a dotaznikovym Setfenim. V této Casti je zjiStovan soucasny stav vzdélavani a rozvoje
pracovniki ve vyrobni spole¢nosti Z. Analyza dat prob&hla prostiednictvim
polostrukturovaného rozhovoru s hlavnim personalistou. Se zaméstnanci bylo provedeno

anonymni dotaznikové Setteni.

3.1 Charakteristika zvolené spole¢nosti

Vyrobni spolecnost Zje spolecnost sruenim omezenym zabyvajici se vyrobou
drogistického zbozi. Rozmanité vyrobky dodavd na tuzemsky trh, ale vyvazi je jak do
Clenskych zemi Evropské unie, tak i do téch ostatnich. Zasobuje zejména maloobchodni
fetézce a dale se snazi rozSifovat sit’ zdkaznikli. Firma ma vlastni marketingové oddéleni,

které se zabyva podporou novych i stavajicich trha.
3.1.1 Rizeni pracovniki

Spolecnost s ru¢enim omezenym pod nazvem Z patii ke stiedné velkym spole¢nostem
a souCasné zaméstnava zhruba 150 zaméstnancl. Ve firmé jsou zaméstnani lidé riznych
profesi — pracovnici obsluhujici vyrobni linky, balici pracovnici, udrzbaii a vedouci
jednotlivych oddé&leni. Rizeni pracovnikii maji na starosti vedouci pracovnici jednotlivych
oddéleni. V ekonomickém odd¢leni pracuje hlavni ucetni a dvé ucetni referentky.

Hlavni ucetni vede ucetni oddéleni, zodpovida za spravnost evidence dle platnych smérnic,
kontroluje spravnost uctovani, dohlizi na evidenci zdsob, nehmotného investi¢niho
a hmotného majetku, tcetnich dokladl aj. Zpracovava dané a dochéazi na pfislusné ufady.
Ugetni referentky zpracovavaji piijaté faktury, vystavuji faktury a vedou mzdovou agendu.
V personalnim oddéleni vede a planuje persondlni ¢innosti hlavni personalista, vytvari vnitini
smérnice a pracovné pravni dokumentaci, spolupracuje s ostatnimi oddélenimi na motivacnim

systému pracovnikli, na jejich rozvoji a vzdélavani. Déle provadi nabor a propousténi
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zamestnancl, eviduje smluvni vztahy a komunikuje s Ufady, pfipravuje vstupni a vystupni
dokumentaci pracovniki.

V této Casti je zjiStovan soucasny stav vzdélavani a rozvoje pracovnikii ve vyrobni
spolecnosti Z. Analyza dat prob&hla prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru

s hlavnim personalistou. Se zaméstnanci bylo provedeno anonymni dotaznikové Setfeni.

3.2 Rozhovor s hlavnim personalistou

Otazky, na néz hlavni personalista odpovidal, jsou soucasti piilohy. Bylo poloZeno celkem

14 otézek. Hlavni personalista neni v této ¢asti jmenovan.

Mate v podniku pladny rozvoje a vzdélavani zaméstnanci?
,,V nasem podniku je zpracovany plan rozvoje a také plan vzdélavacich aktivit. Rozvoj nasich
zaméstnancl je zaméfen na dopliovani a rozSifovani znalosti pii vykonu povolani.
Vzdélavaci aktivity jsou planovany piedevs§im na zdkladé pozadavk, jez jsou k vykonu prace
nezbytné* (Hlavni personalista, 2019).

Je aplikovéna v podniku identifikace potfeb vzdélavacich aktivit?
,»Ano, v podniku zjistujeme potieby jednotlivych vzdélavacich aktivit™ (Hlavni personalista,
2019).

Jakym zplisobem probih4 identifikace potieb vzdélavacich aktivit?
,Potfeby vzdélavani zjistujeme od vedoucich pracovniki, kteti hovoti se svymi podtizenymi,
také od samotnych zaméstnanci. Mame formuldf pozadavkli na vzdélavaci aktivity, ktery
vypliuji jednotlivi vedouci pracovnici a posilaji prostiednictvim e-mailové korespondence.
Pozadavky uvedené ve formuléfich jsou vyhodnocovany. Nakup vzdéldvacich aktivit
schvaluje feditel podniku* (Hlavni personalista, 2019).

Jaké faktory nejvice ovliviiuji vybér vzdélavacich aktivit? Rozved’te, prosim, zda se jedna
o faktory zplsobené organizacni zménou, vykonem zaméstnancii, efektivnim vyuzitim
pracovni doby, novymi technologickymi postupy nebo jinymi vlivy.
,V soucasné dob¢ jsme ovliviilovani technologickym vyvojem a legislativnimi zménami.
Naptiklad zmény v Uc€etnictvi vyzaduji pravidelné odborné Skoleni naSeho ekonomického
oddéleni. Vzdélavani také ovlivituje zmetkovitost, kterad je neustale sledovana a Skolenim se
nam dafi snizovat nekvalitni vyrobky. Komunikace se zahrani¢nimi zakazniky vyzaduje dobré
jazykové znalosti naSich zaméstnancti. Dale zména pracovniho zatfazeni a kariérni rist*

(Hlavni personalista, 2019).
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Jsou pouzivany metody vzdélavani na pracovisti, miiZete je specifikovat?
,,PT1 nastupu pracovnika do zaméstnani provadime odborny zacvik. Mame pracovniky, ktefti
zauCeni mohou provadét. Knim patiti odborny technolog, vedouci pracovnik, mistr,
spolupracovnici. K dal§imu rozvoji nas$i spolecnosti vyuzivime metody brainstorming,
instruktdz ptfi vykonu préace, prednasky, e-learning, jazykové kurzy a také prednaska
s diskuzi“ (Hlavni personalista, 2019).

Jsou pouzivany metody vzdélavani mimo pracovisté, mizete je specifikovat?
,,Nasi zaméstnanci jsou zaroven vzdélavani mimo pracovisté, zejména kdyz se jedna o Skoleni
v ucetnictvi nebo technologické oblasti. Zaméstnanci jsou pravidelné na takova Skoleni
posilani, abychom ptedesli potencidlnim chybam ve vyrobé a zejména v daniové povinnosti*
(Hlavni personalista, 2019).

Jakym zplisobem jsou informovani zaméstnanci o vzdélavacich programech?
,»O vzdélavacich programech informuji zaméstnance vedouci pracovnici. Informace
o vzdélavacich programech jsou vystaveny také na nasténkach v prostorach budovy. Nabidky
Skolicich aktivit jsou také k dispozici na personalnim oddéleni* (Hlavni personalista 2019).

Probihaji v organizaci pravidelnd Skoleni? Uved’te nejvyznamnéjsi.
,»Vzhledem k tomu, Ze jsme odpovédni za zaméstnance pii vykonu prace, je u nés pravidelné
provadéno Skoleni zaméstnanct v oblasti bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci. Pro vSechny
zamestnance je Skoleni povinné a probihd v naSich prostorech vramci pracovni doby.
Zaméstnanci jsou o tomto Skoleni informovani na nasténce a také vedoucim pracovnikem
a mistrem. DalSim povinnym Skoleni je Skoleni pozarni ochrany, které je propojovano se
Skolenim bezpec€nosti a ochrany prace. Obsahem tohoto Skoleni je sezndmeni zaméstnancii
s podnikovym systémem pozarni ochrany, se smérnicemi, planem evakuace, nebezpecim
potencialniho vzniku pozaru. Pravidelné Skoleni mame také o oblasti prvni pomoci, které je
zamefeno na prevenci urazu a rizik pfi vykonu prace. U nds je povinné pro vSechny
zamestnance. Pro urcitou skupinu zaméstnanct provadime pravidelné Skoleni fidict, Skoleni
v oblasti ochrany osobnich tdajti, Skoleni v oblasti Zivotniho prostiedi a Skoleni obsluh
manipulacnich vozikli. Vychazeji z vnitropodnikovych smérnic, kde je uvedena i periodicita
Skoleni. Vychazi také za zakonnych lhit pro drzitele ur¢itych specialnich opravnéni, poveteni
¢i zpusobilosti. Zmény v zakonech (zédkon o ucetnictvi, pracovni pravo) se tykaji zejména
ekonomického a personalniho oddé€leni* (Hlavni personalista, 2019).

Jsou pracovnici organizaci motivovani k rozvoji a vzdélavani?
Rozvoj a vzdélavani jsou zdkladnim predpokladem kvalitniho vykonu prace, v nékterych

ptipadech je povinnost Skolit ddna zdkonem. Vyhodnocovéani znalosti a dovednosti
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zaméstnanct je v kompetenci nadtizenych pracovnik, kontrolnich organti ¢i spolupracujicich
organizaci. Finan¢ni ocenéni je motivaci pro zaméstnance. Za kvalitni praci a dobré osobni
ohodnoceni ndlezi odména nebo prémie. Pokud ma zaméstnanec vyssi stupen vzdélani,
ptihlizi se k nému pfi stanoveni mzdového tarifu. Pii nastupu se vy$$i mzdovy tarif ptfiznava
jen tém, ktefi maji vyuceni ¢i stfedni odborné vzdélani zaméfené na technické obory
(ptedpoklad rychlejSiho zauceni a diivéjsiho odvadéni kvalitni prace). Dalsi financni postup je
zavisly predevS§im na pfistupu a schopnostech zaméstnance. Profesni postup je spojen se
zvySovanim kvalifikace studiem a v zajmu zaméstnavatele je tento potencial vyuzit* (Hlavni
personalista, 2019).

Je v organizaci vyhodnocovéana vzdélavaci aktivita vzdélavatelem a ucastnikem a jakou
metodou?
,»Vzdélavaci aktivita je u externich Skoleni vyhodnocovana formou dotaznik, jejichz cilem je
zjistit Groven Skoleni. Vzdé&lavani, probihajici uvnitt firmy, je vyhodnocovéno rozhovorem
s nadfizenym pracovnikem. Na zakladé téchto rozhovort jsou pfijiména opatfeni. Na zakladé
praktickych situaci se vyhodnoti potieba zmény obsahu stavajicich Skoleni, potieba
absolvovani Skoleni v $ir§Sim rozsahu nebo v menSich skupinidch Skolenych zaméstnanct
apod.* (Hlavni personalista, 2019).

Jsou vysledky hodnoceni vzdélavaciho programu pro organizaci rozhodujici?
,»Vysledky hodnoceni jsou pro nas rozhodujici, abychom zjistili efektivnost jednotlivych
vzdélavacich aktivit* (Hlavni personalista, 2019).

Jsou v organizaci pouzivany e-learningové kurzy?
,V nasi spolecnosti probihd Skoleni fidi¢i referenti. Je ureno zaméstnanclim, ktefi jsou
pravidelné posilani na sluzebni cesty a vyuzivaji jak firemni, tak i soukromé vozy
do 3 500 kg. Skoleni probiha na portale E-skolitel.cz a je absolvovano pies webovy prohlizeg.
Jedna se o vyuku interaktivni a zkouska je sloZena z testu. Zaméstnanec po uspésném slozeni
testu obdrzi certifikat™ (Hlavni personalista, 2019).

Jakym zplsobem jsou vyhodnocovany znalosti a dovednosti, které zaméstnanec vyuziva
k vykonu své pracovni ¢innosti?
,»Vysledkem efektivniho Skoleni v odbornych profesich je snizovani zmetkovitosti. Kurzy
zamefené na prohlubovani jazykovych znalosti jsou ukonCovany mezinarodnimi jazykovymi
certifikaty dle dosazené urovné zaméstnance (Hlavni personalista, 2019).

Pripravujete do budoucna n¢jaké zmény v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve

vasem podniku?
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,Do systému vzdelavani se v soucasnosti planuje pravidelné proskolovani odbornych profesi
internimi lektory. Délnické profese budou nové proskolovany nejen na zaklad¢ teorie, ale
Skoleni bude doplnéno zejména praktickymi ukdzkami. Povinnd a pravidelnd Skoleni budou
roziifena o $koleni, ktera zvysuji odbornost délnickych profesi. Skoleni novych zaméstnancii
je u nds sledovéano a analyzovano. Nové pouzivame instruktdZ na pracovisti, kterou budeme
vyhodnocovat. Na zaklad¢ Setfeni bude Skoleni novych zaméstnanci i jiz zaucenych
nahrazeno novou metodou nebo bude metoda instruktdz dale pouzivana. Budeme ménit
vyhodnocovani interniho Skoleni. Budeme zavadét dotaznikové Settfeni, kde budeme zjistovat,
zda byl obsah kurzu srozumitelny, zda obsahoval praktické piiklady aj. Nasim cilem bude

zjistit efektivnost interniho skoleni* (Hlavni personalista, 2019).
3.3 Dotaznikové Setieni se zaméstnanci

Pro vyhodnoceni soucasného systému vzdélavani a navrhu na jeho zlepSeni ve
spole¢nosti Z, byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni, ktera je soucasti ptilohy ¢. 2.

Smyslem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda je pro zaméstnance vzdélavani vyznamné
mohli na otdzky srozumiteln¢ odpovidat, ale také polooteviené otazky s vice moznostmi
odpovédi a otazku otevienou, kde respondent uvadél své pripominky nebo ndméty na systém
vzdélavani ve firm€. Dotazniky byly fyzicky rozdany zaméstnanclim, kdy také byli
informovdni o anonymité a ucelu dotaznikového Setfeni, jenz spocivd ve vyhodnoceni
systému vzdélavani v organizaci a navrzeni mozného feSeni. Zaméstnanci byli také ujisténi,
7e dotaznik bude pouzit pouze k uéelu prizkumu. Setieni probihalo po dobu dvou tydnii a ze
sta rozdanych dotaznikii se jich vratilo 83. Dotaznik obsahoval 21 otazek a byl rozdélen do
dvou ¢asti.

Téma v prvni ¢asti dotazniku bylo zaméfeno na vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoj ve
spolecnosti. Otazky v této Casti byly koncipovany tak, aby bylo zjiSténo, jak jsou zaméstnanci
do vzdélavani a rozvoje zapojeni, zaroven jak jsou motivovani v oblasti vzd€lavaciho
programu. Otdzkami bylo zjiStovéano, jaké metody jsou ve spolecnosti pouzivany, jaké by
podpofily zajem zaméstnancl se vzdélavat a zda poznatky ziskané ze skolicich aktivit
pomohou pfi vykonu pracovni ¢innosti.

Druhé ¢ast dotazniku byla zaméfena na identifikani tdaje zaméstnancli ve zvoleném
subjektu Z. Respondenti odpovidali na otazky, které se tykaly jejich véku, pohlavi, vzdélani,

doby, po kterou jsou ve spole¢nosti zaméstnani, a zda jsou obéany Ceské republiky. Nejprve
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bude vyhodnocena druha identifika¢ni ¢ast dotazniku a na ni navaze druhd Cast, zabyvajici se

vzdélavanim a rozvojem zaméstnancl ve zvoleném subjektu.
3.3.1 Identifikacni idaje

V prvni otézce bylo zjiStovano pohlavi respondentd rozdélené na zeny a muZze, obCanstvi
v Ceské republice, vékova skupina, nejvy$si dosazené vzdélani a dobu dosavadniho trvani
pracovniho poméru v organizaci.

Z 83 ziskanych dotaznikii vyplnily zeny vice jak polovinu, absolutni pocet byl 48 Zen
a relativni 57,83 %. Muzi vyplnili méné dotazniki nez Zeny, absolutni pocet byl 35 muzl

a relativni 42,17 %.

Obrazek ¢. 5: Relativni pocet respondentu dle pohlavi

Relativni podet respondenti [%]

100,00%

80,00%

60,00%

M Relativni pocet
40,00% - respondentl [%]
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0,00% ! I
Zena MuZ

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Obrazek ¢. 6: Absolutni pocet respondenti dle pohlavi

Pocet respondentu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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DalSi otdzka byla zaméfena na obcanstvi zaméstnanct. Z dotaznikli vyplyva, ze
pracovnikii majicich ceské obCanstvi je 78 v absolutnim poctu a jejich relativni pocet je
93,98 %. Zbytek zaméstnanci nemd Ceské obcanstvi, v absolutnim poctu jde

0 5 zaméstnancu, v relativnim o 6,02 % .

Obriazek ¢. 7: Obéanstvi zaméstnanci

Pocet respondentu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Obrazek ¢. 8: Obcanstvi zaméstnanci vyjadi‘ené v relativnim poctu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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Nasledujici otazka zjistovala vékovou strukturu zaméstnancii.
Rozvrzeni vékovych skupin nabizelo tyto moznosti: 18 az 30 let, 31 az 40 let, 41 az 50 let,
51 az 60 let, 61 let a vice. Nejvyssi pocet zaméstnancti (36) je ve veékové skuping 31 az 40 let,
18 az 30 let je tvofena 28 zaméstnanci. Ve vékové skupiné 41 az 50 let je 21 zamé&stnancil.
Pracovnici ve vé€kové skupin€ od 51 do 60 let jsou 3. Relativni pocet rozdéleny do v€kovych

skupin je graficky zndzornén.

Obrazek ¢. 9: Vékova skupina zaméstnanci v relativnim poétu

Relativni pocet respondentt [%]
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Dalsi otdzka Setii nejvyssi dosazené vzdélani respondentt.
Z celkového poctu vyplnénych dotaznikii tvoti 33,73 % pracovnici se zakladnim vzdélanim,
vyueni zaméstnanci tvoii 23 %, zaméstnanci s maturitou tvoifi 26 %, zaméstnanci s prvnim
stupném akademického vzdélani tvoii 0 % a zaméstnanci s druhym stupném akademického

vzdélani tvofi 6 % .
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Obrazek ¢. 10: Nejvyssi dosaZené vzdélani v relativnim poctu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Posledni ot4dzka v identifika¢ni Casti dotazniku je zamétfena na délku zaméstnaneckého
poméru ve spolecnosti Z. Varianty pro urceni délky trvani zaméstnaneckého poméru nabizely
dobu od 1 do 3 mésict, kterou vyplnilo 15 respondentti. Variantu 3 az 12 mésict vybralo
10 respondentdi. Variantu 1 az 2 roky vyplnilo 12 dotazovanych. Variantu 2 roky a vice
zaSkrtlo 46 zaméstnancl. Nejdéle je ve spolenosti zaméstnano 55,42 % zameéstnancli a ve

zkuSebni pracovni dob¢ je nejméné 9,64 % zaméestnancil.

Obrizek ¢. 11: Délka zaméstnaneckého poméru v relativnim poctu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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Obrazek ¢. 12: Délka zaméstnaneckého poméru dle poctu respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
3.3.2 Vzdélavani zaméstnanci

Druhéd cast dotaznikli obsahuje 16 otazek, jeZz jsou formulovany tak, aby byl zjiStén

soucasny vzdélavaci systém ve spolecnosti Z.

Otéazka €. 1 zjistovala, jak jsou dle ndzoru respondenti vzdélavani a rozvoj zaméstnancli
dilezité pro spolecnost, ve které jsou zaméstnani.

Témet vétsina dotazovanych se domniva, ze vzdélavani ma pro firmu vyznam, konkrétné
43,37 %. Tretina respondentii odpovédéla, ze vzdélavani ma pro firmu velky vyznam,
konkrétne 22,89 %. K nazoru, ze vzdélavani a rozvoj ma pro firmu maly vyznam, se
ptiklonilo 30,12 % respondentd. Pouze 3,61 % si mysli, ze vzdélavani a rozvoj nemé pro

organizaci vyznam.
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Obrazek ¢. 13: DileZitost vzdélavani ve spole¢nosti dle relativniho po¢tu respondenti

Relativni pocet respondentt [%]
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otazka ¢. 2 je zaméfena na piinos vzdélavani jednotlivym zaméstnancim. Na moZnost
zlepseni znalosti odpovédélo 21,69 % dotazovanych. Nejvice respondentti (50,60 %) zaSkrtlo
moznost zlepSeni financni odmény. Moznost profesniho rastu vybralo 8,43 % respondentt.

Pro 19,28 % neni vzd€lavani prinosné.

Obrazek ¢. 14: Piinos vzdélavani dle relativniho po¢tu respondenti

Relativni pocet respondent( [%]
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otézka ¢.3 byla polouzaviena a byla zaméfena na zplsob, jakym jsou zaméstnanci
o vzdélavaci aktivité informovani.

Z vyplnénych dotaznikd bylo zjisténo, Zze nejméné respondenti je o vzdélavaci aktivité
informovano e-mailem, konkrétné¢ 10 zaméstnancli. Nejvice respondentti vybralo moznost

ziskavani informaci ze spolecné ndsténky, presné 48 dotazovanych. Vedoucim je
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informovéano dle vysledku Setfeni 25 zaméstnanci. Variantu, ktera nabizela zvolit i jinou

moznost, nevybral Zadny z dotazovanych.

Obrazek ¢. 15: Zpusob informovani o vzdélavaci aktivité dle respondenti

Pocet respondentl

Pocet respondentd
m Podet respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otazka ¢. 4 Setfila, jaky druh Skolici aktivity je zaméstnanci upfednostnén. Pies polovinu
dotazovanych (57,83 %) uvedlo, ze jim vyhovuje jak vzdélavani na pracovisti, tak 1 mimo
pracovisté. 26,51 % uptrednostiiuje vzdélavani na pracovisti. Vzdélavani mimo pracovisté

zvolilo 15,66 % dotazovanych.

Obrazek ¢. 16: UpFednostnéna $kolici aktivita zaméstnanci

Relativni pocet respondenti [26]

M Na pracovisti
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57,83% Oboji

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otazka ¢. 5 se dotazovala na metody, které jsou ve firm¢ nejvice vyuzivany. Dotazovani
vybirali znékolika vzd€lavacich metod: prednaska, ptrednaska s diskuzi, mentoring,
koucovani, e-learning (uceni za pomoci pocitace), rotace, ptipadova studie, brainstorming,
simulace, skupinové cviCeni, instruktaz pii vykonu prace. Aby vybér nebyl omezen
nabizenymi programy a byly zaznamenany i ptipadné jiné aktivity, byla také pfiddna moznost

vlastni odpovédi.
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Z odpovédi bylo zjisténo, ze k nejvice vyuzivanym vzdélavacim metodam patii instruktaz,
témét polovina respondentt 41,33 % zvolila tuto aktivitu. Dal$i casto vyuzivanou metodu je
e-learning, ktery vyuziva 16 % dotazovanych, a také ptrednaska, jiz zvolilo 16 %
dotazovanych. 20 % dotazovanych zvolilo jiné vzdélavaci aktivity, zejména jazykové kurzy.
Nejméné je vyuzivana metoda brainstorming, zvolilo ji jen 6,67 % respondentti. Hodnoty jsou

zndzornény graficky, viz obrazek ¢. 18.

Obrazek ¢. 17: Nejvice vyuZivané vzdélavaci metody dle relativniho po¢tu respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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Obrazek ¢. 18: Nejvice vyuZivané vzdélavaci metody dle poctu respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otazka €. 6 zjiStovala, jakd vzdélavaci metoda by zaméstnanclim nejvice vyhovovala.
Ze sbéru dat vyplyva, ze vzdélavaci metodu instruktdz zaskrtlo 43 dotazovanych, jez doséhla
30,07 % relativniho poctu dotazovanych. Dale byl zaznamenan druhy nejvétsi zajem
o vzdélavaci metody brainstorming a také vzdélavani pomoci ptfednasSky s diskuzi;
brainstorming zaskrtlo 16 tdzanych, tedy 11,9 % v relativnim poctu, a prednasku s diskuzi
volilo 15 dotazovanych ¢ili 10,49 %.

O néco méné byl projeven zdjem o edukacni metodu e-learning, jez byla vybrdna
12 respondenty, €ili zdjem tvoii 8,39 % z poctu dotazovanych. Vzdélavaci metoda skupinové
cviceni se nejevi jako poZzadovand, nicméné byla zaskrtnuta 7x, tedy 4,9 % v relativnim poctu.

Moznost jiné vzdélavaci metody byla vybrana 6x Ccili 4,20 % relativniho poctu
dotazovanych, kde byly uvadény zejména kurzy v oblasti logistickych procest a skladovacich
zasob. Praktickd vyuka byla vybrana pouze 4x ¢ili 2,80 % relativniho poctu dotazovanych.

Vétsina zaméstnancii preferuje vzdélavaci metodu instruktdz a dalsi oblibenou vzdélavaci
metodou je brainstorming a vzdélavani prostfednictvim piednasky s diskuzi.

Vzdélavaci metody prednaska, mentoring, koucovéani, rotace a simulace nebyly

v dotaznicich vybrany viibec.
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Obrazek ¢. 19: Vzdélavaci metody dle relativniho poctu respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Obrazek ¢. 20: Vzdélavaci metody dle poctu respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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Otéazka ¢. 7 Settila, zda je pro zaméstnance vzdélavani ptinosné. 39,76 % dotazovanych
odpovédélo ano. SpiSe ano si vybralo 33,73 % dotazovanych. SpiSe ne zvolilo 15,66 %

zaméstnancl. Vzdélani neni piinosné pro 10,84 % dotazovanych.

Obrazek ¢. 21: Prinos vzdélavani dle relativniho po¢tu zaméstnanca
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otazka ¢. 8 Setfila, zda ziskané znalosti pomohou zaméstnanciim dobie zvladat jejich praci.
18,07 % dotazovanych potvrdilo, ze ziskané znalosti jim spiSe pomohou. Vice jak poloviné
dotazovanych (55,42 %) ziskané znalosti pfi vykonu pracovni ¢innosti pomahaji.

Variantu spiSe nepomahaji zaskrtlo 15,66 % respondetii. Ziskané znalosti nepomahaji zaskrtlo

1 % respondenttl.

Obrazek ¢. 22: Znalosti usnadiiujici vykon prace v relativnim po¢tu respondenti

Relativni pocet respondentt [%]
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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Otézka ¢. 9 zjistovala spokojenost zaméstnanct se vzdélavacim systémem. Odpoveéd’ ano
vybralo 8,43 % dotazovanych. Pro spiSe ano se rozhodlo 55,42 % respondentt. 24,10 %
zaméstnancl zaSkrtlo moznost spiSe ne. Se systémem vzdélavani neni spokojeno 12,05 %

dotazovanych.

Obrazek ¢. 23: Spokojenost se vzdélavacim systémem

Relativni pocet respondentt [%]
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otézka ¢. 10 byla polouzaviend a zjiStovala, v jaké oblasti by se chtéli zaméstnanci
vzdélavat. Respondenti méli moznost zvolit vice odpovédi. Polooteviend otazka nabizela
moznost respondentiim zvolit i jinou aktivitu. Pfes 40 % dotazovanych ma zajem o odborné
vzdélavani. Zhruba 30 % dotazovanych projevilo zajem o informacni technologie. Ziskavani
znalosti v oblasti jazykového vzdélavani preferuje 18,18 % respondentti. 9 % dotazovanych
zvolilo jinou nez nabizenou vzdélavaci aktivitu, zejména v oblasti logistickych procest,

skladovani a zasob.
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Obrazek ¢. 24: Oblast vzdélavani dle po¢tu respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2019.

Obrazek ¢. 25: Oblast vzdélavani dle relativniho po¢tu respondenti

Relativni pocet respondentt [%]
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2019.

Otéazka €. 11 se tykala hodnoceni vzdélavaci akce, kterd méla zjistit jeji pfinos firme.

Respondenti méli vyhodnotit pomoci stupnice jedna az ¢tyfi vzdélavaci akci. Prosttedi, kde se

kurz konal, bylo vyhodnoceno témét polovinou dotazovanych znamkou tii (44,71 %), tietina

dotazovanych (31,76 %) hodnotila prostfedi zndmkou dva, znamkou Ctyfi prostiedi hodnotilo

21,18 % respondentd a 2,35 % dotazovanych hodnotilo prostfedi znamkou jedna. Z dat tedy

vyplyva, Ze prostiedi, ve kterém se vzdélavaci akce konala, vétSin€ nevyhovuje.
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Srozumitelnost vykladu hodnotila vice jak polovina dotazovanych (65,88 %) zndmkou
jedna a znamkou dva byl vyklad hodnocen vice nez tietinou respondentti, konkrétné 34,12 %,
zndmku tfi a Ctyfi nevolil Zadny respondent. Ziskana data dokladaji, Ze zaméstnanci jsou
s vykladem spokojeni.

Ziskéani novych znalosti zndmkou jedna hodnotilo pfes 50 % dotazovanych, znamkou dva
kolem 30 % dotazvanych, znamkou tfi zhruba 10 % dotazovanych a zndmkou ¢tyfi hodnotilo
pouze pies 8 % dotazovanych. Z vysledkii vyplyva, Ze vétSina zaméstnancii je se ziskdvanim
znalosti spokojena.

Ziskavani novych dovednosti znamkou jedna hodnotila pies polovina dotzovanych,
znamkou dva hodnotilo kolem 20 % dotazovanych, méné spokojeno bylo pies 10 %
dotazovanych a nespokojena byla 4 % dotazovanych. Ze ziskanych dat je patrné, Ze se
ziskavanim novych dovednosti je vétSina zaméstnanci spokojena.

Na otazku, zda kurz miize byt doporucen ostatnim spolupracovnikiim, bylo z prizkumu
zjiSténo, ze pies polovina dotazovanych by kurz ostatnim spolupracovnikiim doporucila,
zndmkou dva hodnotilo pfes 17 % dotazovanych, zndmkou tii kolem 4 % a pil procenta
hodnotilo znamkou ¢tyfi. Ze zjisténych tdaji je ziejmé, Ze vétSina zaméestnancl by vzdélavaci
kurz ostatnim spolupracovnikiim doporucila.

U otéazky, zda jsou zaméstnanci spokojeni s piednasejicim, zndmkou jedna hodnotilo ptes
65 % dotazovanych, zndmkou dva hodnotilo pfes 30 % dotazovanych, zndmkou
tfi nebylo hodnoceno nikym a znamkou &tyii hodnotila 4 % dotazovanych. Setfeni ukazuje
spokojenost s prednésejicim.

Spokojenost se vzdélavaci instituci hodnotilo zndmkou jedna pies 50 % dotazovanych,
znamkou dva hodnotilo 22,35 % dotazovanych, zndmkou tfi hodnotilo 15,20 % respondentii
a znamkou c¢tyfi hodnotilo necelych 9 % zaméstnancl. Vysledky ukazuji, Ze vétSina

zamestnanct je spokojena se vzdélavaci instituci.
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Obrazek ¢. 26: Hodnoceni vzdélavaci akce

H1l m2 m3 4

Spokojenost se vzdélavaci instituci

Spokojenost s pfednasejicim g

Kurz mohu doporucit ostatnim
spolupracovnikiim

Nové znalosti a dovednosti vyuZiji v mé
profesi

Naucil/a jsem se novym dovednostem

Ziskal/a jsem nové znalosti

Srozumitelnost vykladu

Prosttedi, kde se kurz konal 2

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otazka ¢. 12 Settila, jak probihd hodnoceni vzdé€lavaciho kurzu ve firmé. Nejvice
respondentli (37,35 %) uvedlo, ze hodnoceni vzdélavaciho kurzu neni provadéno. Pouze
9,64 % dotazovanych uvedlo, ze hodnoti vzd€lavaci kurz prostfednictvim dotaznikového
Setteni. Hodnoceni kurzu za pomoci rozhovoru s vedoucim pracovnikem zvolilo 34,94 %

dotazovanych a na zéklad€ rozhovoru s personalistou 18,07 %.

Obrazek ¢. 27: Zpusob hodnoceni vzdélavaci akce

Relativni pocet respondenta [%]

= hodnoceni neni
provadéno

= na zakladé dotaznikového
setfeni

m na zakladé rozhovoru s

wvedoucim pracovnikem

na zakladeé rozhovoru s
personalistkou podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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Otazka ¢. 13 byla zaméfena na motivaci zaméstnancli ze strany organizace pii ziskavani
znalosti. Vice jako polovina uvedla, ze motivovani spiSe nejsou, konkrétné 51,19 %. Variantu
spiSe ano uvedlo 20,24 % dotazovanych, 19,05 % zvolilo variantu spiSe ano a pouze 9,02 %

uvedlo, ze jsou motivovani.

Obrazek ¢. 28: Motivovani zaméstnancu pii ziskavani znalosti

Relativni pocet respondenti [%]

Hano
H gpige ano
m spige ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
Otéazka ¢. 14 zjistovala, zda jsou zaméstnanci motivovani v oblasti vzdélavani vedoucim
pracovnikem. Vedoucim pracovnikem je motivovana pouze " dotazovanych. Vice nez

polovina zaméstnancl neni vedoucim pracovnikem motivovana.

Obrazek ¢. 29: Motivovani v oblasti vzdélavani vedoucim pracovnikem

Relativni pocet respondenta [%]

M ano
= spiSe ano
m spisSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.
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Otéazka €. 15 zjistovala, zda zaméstnanci diskutuji o vzdélavacich kurzech s vedoucim
pracovnikem. Pouze c¢tvrtina dotazovanych uvedla, Ze svedoucim pracovnikem
o vzdélavacich kurzech hovofi. Nadpoloviéni vétSina uvedla, ze s vedoucim pracovnikem

o vzdélavacich kurzech nehovofi.

Obrazek ¢. 30: Diskuze o vzdélavaci akci s nadiizenym

Relativni pocet respondentt [%]

o ano
W splic ano
m spl&c ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019.

Otézka €. 16 byla oteviend otazka, kde zaméstnanci mohli uvadét pripominky nebo ndméty
k dosavadnimu systému vzdélavani. Na vzdélavaci systém byly zaznamenany rGzné nazory.
Nejvice zaméstnancii uvedlo, Ze o vzdélavani zajem maji, ale ne po pracovni dob&. Namitky
byly vzneseny na chybé&jici rozSifovani znalosti v logistickych procesech, v oblasti
skladovych zasob a na nedostatek praktické vyuky. Zaméstnanci maji také zajem o jazykové

kurzy, které jsou momentalné nabizeny jen nékterym zaméstnanctim.
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4.Shrnuti vysledkii vyzkumu, navrhy a doporuceni
4.1 Shrnuti vysledku vyzkumu a analyz

Na zéklad¢ dat ziskanych prostfednictvim rozhovoru s hlavnim personalistou ve firme
Z a pomoci dotaznikového Setteni lze konstatovat, Ze v organizaci je systém vzdélavani dobie
zaveden, ptesto byly zjistény jisté nedostatky v edukacnim systému.

Z rozhovoru s hlavnim personalistou vyplynulo, Ze pro firmu je kli¢ové urcovat potiebu
vzdélavacich aktivit, jeZ je ziskdavana od samotnych zaméstnancii a vedoucich pracovnika
a pozadavky jsou nasledné pieposilany za pomoci formuldfe na persondlni oddéleni.
Z dotaznikového Setfeni se zameéstnanci naopak vyplynulo, ze diskuze o vzdélavacich
aktivitdich s vedoucim pracovnikem jsou podprimérné, a ten proto nemulze piesné urcit
skutecné potieby, jez by rovnéz piispély k eliminaci zmetkovitosti. Zaméstnanci nejsou
nadfizenym o vzdélavacich aktivitdch dostate¢né informovani, jelikoz ze Setteni je zfejmé, ze
se zaméstnanci o kurzech nejCastéji dozvidaji z nasténky. Informovanost o vzdélavacich
aktivitach je hodnocena jako nedostatecna.

Prizkum se zaméstnanci prokazal potifebu vzdélavani v oblasti logistickych procesit
a skladovacich zasob, ale z rozhovoru s personalistou nebyla tato potfeba zminéna.

Je patrné, Ze vysledky zjisténé z rozhovoru a vysledky zjisténé Setfenim zaméstnancti jsou
odlisné. Prizkum tedy prokazuje, Zze zaméstnanci jsou o vzd€lavaci aktivité nejvice
informovani z nasténky a ziidkakdy jsou tyto informace pfedavany vedoucim a na persondlni
oddéleni.

Provedenym Setfenim byly zjiStény vzdélavaci aktivity, jez jsou ve firm¢é nejvice
dilezité nastroje vzdélavani, jazykové kurzy jsou také aplikovany. Nejméné je dle
zamestnanci ve firmé vyuzivan brainstorming. Rozhovor s hlavnim personalistou se se
zjiSténymi daty v této Casti neshoduje — podle néj je ve firmé vyuzivana i prednaska s diskuzi,
ackoliv ze sbéru dat je patrné, ze tato metoda nebyla v nabidce vzdélavacich metod
dotazovanymi vybrana. Naopak u instruktdze a e-learningu sbér dat potvrzuje shodu, takze
¢ili ve firm¢ surcitosti tyto vzdélavaci akce probihaji. Brainstorming byl hodnocen
zaméstnanci jako nejméné vyuzivana metoda, nicméné¢ hlavni personalista jej popisuje jako
pouzivany.

Prizkumem byly také identifikovany vzdélavaci metody, které by zaméstnanci nejvice uvitali.

Patii k nim instruktaz, kterd dle hlavniho personalisty patii k vyuzivanym metoddm. Velmi
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velky zajem byl o brainstorming, ktery vsoucasné dobé neni dostateCné vyuzivan,
a prednasku s diskuzi, kterd neni dle zjisténych informaci vyuzivana vibec. Také byl projeven
zajem o kurzy nebo skoleni v oblasti logistickych procest a praktickou vyuku.

Velmi pozitivni se ukdzaly ndzory zaméstnancti ve vztahu ke vzdélavani a jeho ptinosu.
Drtiva vétSina zaméstnancl veti, Ze znalosti a dovednosti ziskané vzdélavacimi programy
jsou pro né z hlediska vyuzZitelnosti v pracovni ¢innosti piinosné. To samoziejmé souvisi se
zjiStovanim informaci v oblasti hodnoceni vzdélavaciho programu. Vyhodnoceni na zaklade
sbéru dat ukazuje, ze zaméstnanci vétSinou vykladu rozumi, nové znalosti a dovednosti
ziskavaji a jsou s prednasejicim a vzdélavaci instituci spokojeni. Méné uz jsou spokojeni
s prosttedim, kde vzdélavani probihd. Celkové lze fict, ze zaméstnanci hodnoti vzdélavaci
aktivity kladné.

Odchylka byla ale zjiSténa v oblasti hodnoceni vzd€lavaciho kurzu, kde data dokazuji, ze
témét 40 % dotazovanych hodnoceni neprovadi, zatimco z rozhovoru s hlavnim personalistou
plyne, Zze hodnoceni se provadi, jelikoz je dulezitym rozhodovacim ndastrojem pro
vyhodnocovani vzdélavaciho programu.

Zaméstnanci a hlavni personalista se celkem shoduji v oblasti, ve které by pracovnici méli
zajem poznatky a dovednosti ziskdvat. Nejvice zaméstnancii (40 %) ma zajem o tyto poznatky
v oblasti technologické. Déle byl zaznamenéan velky zdjem o znalosti v oblasti informac¢nich
technologii a jazykovych kurzli. Za pomoci polooteviené otazky bylo zjisténo, Ze 9 %
zaméstnancl ma zdjem o kurzy ¢i Skoleni v oblasti logistiky, skladovani a zdsob. Zajem
o kurzy logistickych procest ale hlavni personalista neuvedl.

Byly také zaznamendny kritické pfipominky k dosavadnimu systému vzdélavani. Lidé
pfipominkovali zejména nedostatecné informovani o vzdélavacich programech a sdileni

informaci s nadfizenymi pracovniky ve smyslu pozadovanych skoleni k vykonu préce.

4.2 Navrhy a doporuceni

Navrzené feSeni bude identifikované nedostatky eliminovat a program vzdélavani
efektivnéji vyuzivat.
Vzhledem ke zjiSténym nedostatkiim, které dle ziskanych informaci nejvice spocivaji
v divére a komunikaci mezi podfizenymi a nadiizenymi, by organizace méla u vedoucich
pracovniki klast dliraz na zlepSeni motiva¢niho programu podtizenych pracovniki.
Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze zaméstnanci motivovani nejsou, ale z Setfeni pomoci

rozhovoru vzeslo, Ze jsou pracovnici motivovani finan¢nimi nastroji.
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Podle klicového ukazatele vykonu (KPI), ktery zahrnuje ptfesné¢ dohodnuté pokyny, bude
mozné méfit vykon jednotlivého pracovnika, a tak definovat postup finanéniho ohodnoceni.
Mg¢titelnost vykonu by méla spoc¢ivat v poctu obdrzenych reklamaci. Lidé, aby mohli snizovat
chybovost, museji ziskdvat nové poznatky, dovednosti i zkuSenosti tak, aby byli motivovani
vzdélavat se a podniky by snizily ndklady spojené s reklamacemi a riziko ztraty zakaznika.

Jestlize budou zaméstnanci motivovani svym vedoucim, posili se vztahy a zlepsi se
diivéra. Pracovnici budou na zaklad€ lepsiho pracovniho vztahu s nadiizenym diskutovat
o potfebach vzdélavani oteviene.

Vedouci pracovnici odpovidaji za realizaci tkoli a cili podniku, za pomoci ostatnich
zaméstnancl. Jsou tedy na znalostech, dovednostech, nipadech i1 mysSlenkach svych
zaméstnanc zavisli. Tim, Ze je do znacné miry manazer za pracovni prostiedi 1 za
personalistiku odpoveédny, miize zna¢né ovlivitovat pracovni vykon. Svym zptisobem by mél
rovnéz vytvaret prostor pro spoluprici a vytvafet souCinnost mezi potfebami organizace
a potfebami zaméstnancli. Manazeti, pokud maji délat smysluplna rozhodnuti, musi byt
schopni zajistit si pravidelné a rychlé ziskdvani informaci jak uvnitf organizace, tak i ve
vnéjSim prostfedi, které na podnik neustale pulsobi (faktory socidlni, ekonomické,
technologické a politické).

Pro zlepSeni vztahil je doporuceno, aby samotni vedouci pracovnici absolvovali kurz, jenz
se bude zabyvat problematikou vedeni, fizeni a motivovani lidskych zdroji. Nebot’ lidské
zdroje vytvaieji pracovni potencial a je kliCové, aby byly fizeny odborn¢ vzdélanymi
pracovniky. V soucasné dobé je v oboru fizeni a management nabizeno mnoho odbornych
kurzii. Jsou doporuéeny kurzy akreditované MSMT CR dle vyhlagky &. 524/2004 Sb. Nebude
tak zbyte¢né¢ dochézet ke Spatné komunikaci, kterd ma v pfipadé této organizace za nasledek
ne zcela spravné sestaveny edukacni plan.

Samotni pracovnici by také méli své naméty sdélovat nadfizenym. Doporucuje se zavést
systém zlepSovacich navrhti, ktery by jednotlivym zaméstnancim umoznil své naméty
nadiizenym sd¢lovat. Jelikoz online systém nemusi vyhovovat vS§em zaméstnanciim, je mozné
postavit vedle nasténky box, do kterého by naméty pracovnikli byly vhazovany. Opadl by tak
ostych nebo obavy z komunikace s vedoucim.

Vedouci pracovnik by mél se zaméstnanci po ukonceni vzdélavaci akce vyhodnotit jeji
efektivitu, nejlépe dotaznikem, ktery prosSetii G€innost akce. Je navrzen piikladny dotaznik,
ktery je uveden v pfiloze €. 3. Dotaznikovym Setfenim by bylo mozné zjistit pfipadné

nedostatky edukace, a tak uspisit sestaveni efektivniho eduka¢niho programu. Predpokladem
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je pravidelnost provadéného sbéru dat a nasledné vyhodnoceni, které by mélo byt
zaznamenano a s novym Setfenim komparovano.

Prizkumem byla zjiSténa nespokojenost s prostfedim, kde se vzdélavaci akce kona.
Dotaznik nezjistoval diivody, jez zapfiCinily negativni piistup GcCastnik. Pro zlepSeni této
skutecnosti je dulezité zjistit konkrétni nedostatky. Identifikace pfi¢in mize byt realizovana
dotaznikem. Dotaznik Setfici efektivitu vzdélavani bude rozsifen o otdzky, jez prosSetii tuto
oblast. Otazky by mély byt uzaviené¢ s moznosti alternativy a mély by poskytnout vice
informaci. Ziskané odpovédi pomohou vyiesit tuto zavadu.

Pfipominky byly zaznamenany na dobu, kdy vzdélavaci aktivita probihd. Zaméstnanci
nesouhlasi s vyukou po pracovni dobe¢.

Jestlize Skoleni nebo jiny edukacni program probihd po pracovni dobg, je tato doba brana
jako préace prescas, kterou definuje zédkonik prace — jednd se o praci, jez je konand nad
stanovenou tydenni pracovni dobu. Praci pfesCas je mozné vykondvat jen ve vyjimecnych
ptipadech. Prace presCas mize byt nafizena maximalné v rozsahu 8 hodin v tydnu a 150 hodin
v rozsahu celkovém. Vyjimku maji zaméstnanci s krat§im pracovnim uvazkem, t€hotné Zeny
a lidé pecujici o déti do jednoho roku. Zaméstnavatel méd moznost sjednat praci prescas jiz
v pracovni smlouveé. V souvislosti s rozvojem a vzdélavanim zaméstnancii neni vhodné
vyuzivat ndstroje pracovni doby piescas. Zvysuje se pak neochota zaméstnancii nové znalosti
ziskavat a podnik pak sam nemulze znalosti efektivné vyuzivat. Pracovnici, ktefi systém
vzdelavani planuji, by méli rozvrhnout jednotlivé aktivity tak, aby nepievySovaly sjednanou
pracovni dobu.

Navrzena teSeni jsou pouze doporucenimi, kterd podnik mlze i nemusi pro vylepseni
systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancl vyuzit. Je nutné si stale uvédomovat, ze vzdélany
zamestnanec je nositelem novych napadd, myslenek, poznatkid, dovednosti a znalosti, které

mohou byt zaméstnavateli ku prospéchu za predpokladu odborného fizeni téchto zdroju.
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Zavér

Hlavnim cilem diplomové priace bylo provést analyzu vzdélavaciho systému
prostfednictvim sbéru dat a doporucit mozna feseni.

Teoretickd Cast byla vypracovdna formou literdrni reSerSe na zaklad¢ prostudované
odborné¢ literatury. Byla zde charakterizovana témata z oblasti persondlniho fizeni,
vzdélavani, motivace a rozvoje pracovnikil, mapovan byl pojem ucici se organizace. Tato ¢ast
byla rozdélena do dvou podkapitol.

Prvni kapitola se zabyvala vyznamem pojmu vzdélavani a déle byla rozpracovana v péti
podkapitolach. Druha kapitola objasnila pojeti personalni prace, jez byla podrobnéji
definovana ve ctyfech podkapitolach.

Praktickd ¢ast charakterizuje spole¢nost, ve které priizkum probihal, a popisuje tamni
fizeni pracovnikti. Data byla ziskana na zakladé¢ rozhovoru s hlavnim personalistou a metodou
dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci.

Samotné dotazovani probihalo v kancelafi daného podniku pomoci pfedem ptipravenych
otazek, tykajicich se rozvoje a vzdélavani zaméstnancli. Odpoveédi byly zaznamenavéany
a nasledné vyhodnocovany.

Strukturovanou kvantitativni metodou dotaznikového Setfeni byl analyzovan soucasny
stav edukac¢niho programu. Nastroj obsahuje uzaviené otdzky s mozZnosti zvolit i jinou
alternativu odpovédi. Presnéjsi data o vzdélavacim systému byla ziskdna pomoci baterie.
Vytisténé dotazniky byly do podniku prfedany a poté rozdany vedoucimi pracovniky
jednotlivym zaméstnancim. Po patnacti pracovnich dnech byly dotazniky odevzdany
a nasledn¢ vyhodnocovany. V programu MS Excel 2016 byla ziskand data agregovana
a graficky zpracovéana. Grafy poskytuji informace dle poctu dotazovanych i dle relativniho
poctu dotazovanych. Pfesné¢ vyhodnocuji otdzky, které metoda dotaznikového Setieni
obsahovala.

Nedostatky systému vzdélavani, jez byly prizkumem ve vybrané vyrobni spolecnosti
zjiStény a definovany, pomohou podniku Iépe identifikovat stdvajici nesrovnalosti v této
oblasti a predejit potencidlni hrozbé. Navrzend teSeni maji za kol zkvalitnit soucasny
vzdélavaci systém a zlepSit rozvoj zaméstnancti, a tim podpofit konkurenceschopnost podniku

v daném odvétvi.

80



Seznam pouzitych zdroji

ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti
a postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2015. 928 s.
ISBN 978-80-247-5258-7.

BARTAK, Jan. Vzdélivani ve firmé. 1. vydani. Praha: Alfa Publishing, 2007. 164 s.
ISBN 978-80-86851-68-6.

BARTAK, Jan. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha:

Univerzita Jana Amose Komenského, Praha, 2015. 200 s. ISBN 978-80-7454-113-3.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélivani. 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
2010. 208 s. ISBN 978-80-247-2914-5.

BUCKLEY, Roger, CAPLE, Jim. Trénink a Skoleni. 1. vydani, Brno: Computer Press, 2004.
279 s. ISBN 80-251-0358-7.

DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii, Praha, C. H. Beck, 2007. 512 s.
ISBN 978-80-7179-893-4.

DVORAKOVA, Zuzana, a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. 559 s. ISBN:
978-80-7400-347-9.

FOOT, Margaret, HOOK, Caroline. Personalistka. 1. vydani. Praha: Computer Press,
2002. 457 s. ISBN 80-7226-515-6.

HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1. vydani Praha: Grada Publishing,
2007. 240 s. ISBN 978-80-247-1457-8.

JANISOVA, Dana, KRIVANEK, Mirko. Velkd kniha o #izeni firmy. Praha: Grada Publishing,
a.s, 2013. 400 s. ISBN 978-80-247-4337-0.

81



KOCIANOVA, Renata, Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada
Publishing, a.s. 2010. 224 s. ISBN 978-80-2472-497-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené
a doplnéné vydani. Praha: Managament Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené vydani.
Praha: Management Press, 2012. 400 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

MUZIK, Jaroslav. Management ve vzdélivini dosp&lych. Praha: Eurolex Bohemia, s.r.o.,

2000. 107 s. ISBN 80-86432-00-9.

PROVAZNIK, Vladimir, KOMARKOVA, RiZena. Motivace pracovniho jedndni.
2. vydani. Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 2004. 128 s. ISBN 978-80-2450-703-3.

RUZICKA, Jiti, DRAZSKA Eva. Motivace pracovniho jedndni. 2. piepracované vydani
Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 1992. 170 s. ISBN 80-7079-626-X.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2004. 172 s. ISBN 80-247-0405-6.

URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikil. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s.,

2017. 160 s. ISBN 978-80-271-0227-3.

VODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alrbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii.
2. aktualizované a rozsifen¢ vydani. Praha: Grada, 2011, 240 s. ISBN 978-80-247-3651.

82



P¥ilohy

Priloha €. 1: Rozhovor s hlavnim personalistou

1) Probihd v podniku rozvoj a vzdélavani zaméstnancii?
2) Je aplikovéana v podniku identifikace potieb a plan rozvoje zaméstnanci?
3) Jakym zptisobem probihd identifikace vzdélavaci aktivity?

4) Jaké faktory nejvice ovliviiuji vybér vzdélavaciho programu? Rozvedte, prosim, zda se
jednd o faktory zplsobené organiza¢ni zménou, vykonem zaméstnanctll, efektivnim
vyuzitim pracovni doby, novymi technologickymi postupy, nebo jinymi vlivy.

5) Jsou pouzivany metody vzdélavani na pracovisti a jaké?

6) Jsou pouzivany metody mimo pracovisté a jaké?

7) Jakym zplisobem jsou informovani zaméstnanci o vzdélavacich programech?
8) Probihaji v organizaci Skoleni a jaka?

9) Jsou pracovnici organizaci motivovani k rozvoji a vzdélavani?

10) Je v organizaci vyhodnocovana vzdélavaci aktivita vzdélavatelem a ucastnikem a jakou
metodou?

11) Jsou vysledky hodnoceni vzdélavaciho programu pro organizaci rozhodujici?
12) Jsou v organizaci pouzivany e-learningové kurzy?

13) Jakym zptisobem jsou vyhodnocovany znalosti a dovednosti, které zaméstnanec vyuziva
k vykonani pracovni ¢innosti?

14) Zamyslite néjaké zmény v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve vasem podniku?

83



Priloha €. 2: Dotaznikové Setireni v souvislosti se vzdélavanim zaméstnancu

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Kamila Vrankové a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia
Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédélské univerzity v Praze. Rada bych Vas pozadala
o vyplnéni tohoto dotazniku, jenz slouzi ke zlepSeni urovné vzdélavani. Dotaznikové Setfeni
je soucasti mé diplomové prace na téma ,,Vzdélavani a rozvoj pracovniki® a pomize mi
vyhodnotit systém vzdélavani ve VaSem podniku a navrhnout piipadna feSeni. Dotaznik je
anonymni a ziskané informace budou uzity pouze za G¢elem tohoto Setfeni.

Dékuji za V4s &as.

VZDELAVANI ZAMESTNANCU

1. Je vzdélavani a rozvoj pracovnikil pro Vasi organizaci dle Vaseho nazoru vyznamné?
L] pro organizaci nema zadny vyznam

L] pro organizaci ma jen maly vyznam

L] pro organizaci ma vyznam

L] pro organizaci ma velky vyznam

2. Co Vam vzdélavani ptinasi?

L1 zlepSeni znalosti
[ lepsi finanéni odménu

L] profesni rtst

L] neni pro mé ptinosné
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3. Jak Vis organizace o vzd¢lavaci aktivité informuje?

[l informa¢nim mailem
L] informaci o vzdélavaci aktivité predava vedouci
L] na spole¢né nasténce

I ST L 7 P

4. Jaky druh skolici aktivity upfednostiiujete?

[ Skoleni na pracovisti
L] Skoleni mimo pracovisté

1 Skoleni na pracovisti i mimo pracovisté (oboji)

5. Které ze vzdélavacich metod jsou ve Vasi organizaci uplatiiovany?
L] ptednaska L] ptipadova studie

L] pfednaska s diskuzi L] brainstorming

L] mentoring L] simulace

L] koucovani L1 skupinové cviceni

L] e-learning (uceni za pomoci pocitace) L] instruktaz pii vykonu prace
[ rotace 0] praktickd vyuka

L1 jiné vzdélavaci metody, Uvedte ... ....oouiiuineiei i
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6. Ktera z metod vzdelavani by Vam nejvice vyhovovala?

L] ptednaska L] ptipadova studie

L] prednaska s diskusi L] brainstorming

L] mentoring L] simulace

L] koucovani L] skupinové cviceni

L] e-learning (uceni za pomoci pocitace) L] instruktaz pii vykonu prace
L rotace [ praktickd vyuka

7. Jsou pro Vas vzdéelavaci aktivity ve Vasi organizaci ptinosné?

L1 ano
L] spiSe ano
L] spise ne

O ne

8. Pomohou Vam ziskané znalosti dobte zvladat Vasi praci?

L1 ano
L] spiSe ano
L] spise ne

O ne
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0. Jak jste spokojen/a se systémem vzdelavani ve Vasi organizaci?
L1 jsem spokojen/a

L] jsem spise spokojen/a

L] jsem spise nespokojen/a

L] jsem nespokojen/a

10. V jaké oblasti byste mél/a zajem ziskavat nové poznatky a dovednosti?

L1 odborné
L1 informacni technologie

L] jazykové znalosti

L] JINE UVEALE turunrineinnrinreneriatineeiesentonssssssasesssnsossssssonsonsssnsonssssssnssnssssssnsonsss

11.  Jak byste hodnotil/a vzdélavaci program, kterého jste byl/a naposled t¢astnikem?
Zakrouzkujte na stupnici od jedna az Ctyfi, kdy nejlepsi hodnoceni je ¢islo 1 a nejhorsi
Cislo 4.

Prostiedi, kde se kurz konal. 1234

Srozumitelnost vykladu. 1234

Ziskal/a jsem nové znalosti. 1234

Naucil/a jsem se novym dovednostem. 1234

Nové znalosti a dovednosti vyuziji ve své profesi. 1234

Kurz mohu doporucit ostatnim spolupracovnikim. 1234

Spokojenost s prednasejicim. 1234

Spokojenost se vzdélavaci instituci 1234

12.  Jak probiha hodnoceni vzdélavaciho kurzu ve Vasem podniku?

L] hodnoceni neni provadéno
L] na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
L] na zaklad¢€ rozhovoru s vedoucim pracovnikem

L] na zaklad¢€ rozhovoru s personalistou podniku

87



13. Domnivate se, Ze jste motivovan/a ze strany organizace pro ziskavani znalosti
firemnim vzdélavanim?

L1 ano

L] spiSe ano

L] spiSe ne

O ne

14.  Jste motivovan/a pro vzdélavani vedoucim pracovnikem?

L1 ano
L] spise ano
L] spiSe ne

O ne

15.  Diskutujete s vedoucim pracovnikem o vzdélavacich kurzech?

L1 ano

L] spise ano
L] spiSe ne
Ll ne

16.  Uvedte jakékoliv kritické pfipominky nebo naméty k dosavadnimu systému
vzdélavani.
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IDENTIFIKACNI UDAJE

17.

18.

19.

20.

21.

Jste Zena, nebo muz?

0 Zena O muz

Jste obéanem CR?

O ano O ne

Do jaké vekové skupiny se radite?

01 18 let az 30 let
01 31 let az 40 let
L1 41 let az 50 let
0151 let az 60 let

L1 61 let a vice
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
[ zakladni
O vyucen/a
01 stiedoskolské s maturitou

01 akademické prvniho stupné (Bc.)

[ akademické druhého stupné (Ing., Mgr. aj.)

Jak dlouho jste zaméstnan/a v podniku?

O do 3 mésict
O 3 az 12 mésicu
O 1 az 2 roky

O 2 a vice let
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Priloha €. 3: Hodnotici dotaznik efektivity Skolici aktivity

Nazev Skoleni:

Vazeni Gcastnici,
aby bylo Skoleni co nejvice efektivni a splnilo poZadované potieby, prosim, vénujte par minut
kratkému zodpovézeni otdzek, pripadné napiste své ndméty. Zakrouzkujte na hodnotici Skale

od 1 do 4. Hodnot’te

Obsah kurzu byl srozumitelny. 1234
Kurz obsahoval praktické ptiklady. 1234
Ziskal/a jsem prohlubujici znalosti. 1234
Ziskané znalosti jsou vyuzitelné pro vykon mého zaméstnani. 1234

Co podle Vaseho nazoru mél kurz jest€ obsahovat? ...........cccccceieiiiiiiieiiiiniiieiee e

Hodnoceni kurzu

Ll vyborny

L1 velmi dobry

L] dobry

L] dostatecny

L] nedostatecny
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