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1. Cil prace:
Hlavnim cilem diplomové prace je provést zhodnoceni a formulovat doporuceni spole¢nosti ABC v oblasti
vzdglavani a rozvoje zaméstnanct. Mezi dil¢i cile diplomové prace patii:

- zpracovat odbornou literaturu na téma vzdélavani a rozvoj zaméstnancu;

- provést rozbor stavajiciho systému vzdelavani a rozvoje zaméstnancti ve spolec¢nosti ABC;

- realizovat dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti ABC.

2. Vyzkumné metody:
V préci byly pouzity metody indukce a dedukce.
Pro zpracovani praktické ¢asti byla dale pouzita metoda pozorovani a dotazovani pomoci dotazniku.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zakladé informaci ziskanych z dotaznikového Setieni a rozboru stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje
zamestnanci ve spole¢nosti ABC bylo zjisténo, ze spolec¢nost ABC m4 nastaveny systém podnikového
vzdélavani, ktery umoziuje nepietrzite, systematicky a co nejvice individualné vzdélavat a rozvijet jednotlivé
zameéstnance tak, aby co nejlépe a nejkvalitnéji vykondvali své pracovni tkoly.

Z vysledkut byly také zjistény nedostatky, a to zejména v oblasti jazykového vzdélavani, poskytované zpétné
vazbé a vzdélavani talentovanych zaméstnancl s vysokym potencialem.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zakladé zjisténych nedostatkti byla uvedena doporuceni v jednotlivych oblastech. Spolecnosti ABC byla
doporuc¢ena zména systému jazykového vzdélavani, ktera by vedla k pravidelné dochazce, ziskani lepsich
jazykovych znalosti a celkové efektivité jazykového vzdélavani ve spolecnosti ABC. Déle bylo spole¢nosti ABC
doporuceno, aby se vice zamétovala na zpétnou vazbu po uplynuti konkrétni doby od absolvovani vzdélavaci
aktivity. Na zaklad¢ zjisténého faktu, Ze posledni rozvojovy program pro talentované odborniky probihal

v letech 2012 — 2013, bylo spole¢nosti doporuceno, aby pravidelné planovala obdobné programy, jelikoz pravé
talentovani zaméstnanci jsou témi klicovymi, ktetfi svymi schopnostmi a dovednostmi napomahaji k dosahovani
organizacnich cili. Na zavér bylo doporuceno $irsi vyuziti e-learningu.

Vzdglavani, rozvoj, systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, motivace, efektivita.
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1. Main objective:
The main objective is the evaluation and formulation of recommendation of employee training and development
at ABC. Among the sub-goals of the work include:

- describe employee training and development based on knowledge obtained from the literature;

- describe the ongoing system of training and development at ABC;

- to carry out a survey among the employees of ABC.

2. Research methods:
In dissertation were used methods of induction and deduction.
In practical part were also used methods observation and research by questionnaire.

3. Result of research:

Based on information obtained from a questionnaire survey and analysis of the existing system of training and
development at ABC was found that ABC has established a system of corporate education that enables
continuous, systematic and maximize individual learning and developing individual employees, so that the best
and best quality carry out their tasks.

From the results were also found weaknesses, particularly in the field of language training, providing feedback
and talent program for professionals.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the identified weaknesses there were given recommendations in each area. Company ABC was
recommended to change the system of language training, which would lead to regular attendance, getting better
language skills and overall effectiveness of language training at ABC. It was also advised that ABC should be
more focus on feedback after a specific period of completion of educational activities. Based on the detected fact
that the latest development program for talented professionals was realized in the years 2012 - 2013, the
company was advised to regularly plan similar programs as talented employees are the key employees who,
through their abilities and skills contribute to the achievement of organizational goals. In conclusion, it was
recommended wider use of e-learning.

Training, development, system of employee training and development, motivation, effectiveness.

M12 Personnel Management
MS53 Training
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1 Uvod

V dnesni dobé je vzdélavani a rozvoj zaméstnancti velmi aktudlni téma v kazdé
organizaci. Folwarczna (2010, s. 168) zminuje, ze v 21. stoleti vzdélavani a rozvoj
zamg&stnanctl predstavuje jeden z nejdulezitéjsich faktorQ zvySovani
konkurenceschopnosti a produktivity organizace. Kazda organizace, ktera chce byt
v soucasné dobé na trhu usp&$nd, musi dbat na neustalé vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnancu. Tureckiova (2009, s. 5) uvadi, ze uspéch organizace zavisi na lidech.
Organizace podle Tureckiové mohou byt pouze tak dobré, jak dobii budou jejich
zaméstnanci. Vodak et al. (2011, s. 34) dopliuje, ze zaméstnanci jsou v dneSni dob¢
o lidském kapitalu, ktery organizace maji pouze v prondjmu, a tedy jako o kapitalu,
ktery neni staly. Lidsky kapitdl je kombinaci znalosti, dovednosti, kompetenci,
schopnosti, inteligence a prostojii jednotliveli, coz dodava spoleCnosti specificky
charakter.

Kazdd organizace usiluje o to, aby zaméstnanci byli co nejvykonnéjsi. Jednou
Z moznosti, jak zvySovat vykonnost zaméstnancu je pravidelné vzdelavani. Proto, aby
zaméstnanci podavali kvalitni vykony, je nezbytné celozivotni vzd€lavani a rozvoj
osobnosti.

Pokud je v organizaci systém vzdélavani vhodné a kvalitné nastaveny, tak jednotlivi
zaméstnanci pfinasi organizaci velkou konkuren¢ni vyhodu na trhu prace. DalSim
nezbytnym piedpokladem pro efektivni vzdélavani je motivace samotnych zaméstnancii
vuci vlastnimu vzdélavani. Proto je velice dulezité, aby vedeni jednotlivych organizaci
melo stale na paméti, Ze nejecennéjsi zdroj, ktery maji k dispozici, jsou jejich samotni
zameéstnanci, o které je nutné se neustale starat a vzdélavat je.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast, které jsou dale
roz¢lenény na jednotlivé podkapitoly vénujici se dané problematice.

Teoretickd Cast prace se zabyva charakteristikou podnikového vzdélavani. Jednotlivé
podkapitoly jsou zaméfeny na zachyceni vyznamu a divodi, pro¢ je vzdélavani a
rozvoj zameéstnancll tak dileZité a jaky je hlavni cil organizace, jehoZ ma byt dosaZeno
prostiednictvim aplikace vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Ddle je v praci popsan
systematicky proces vzdélavani, ktery organizaci zajisti logickou ndvaznost
jednotlivych krokid béhem celého procesu, jenz povede k efektivnimu vzdélavani
zaméstnancl. V ramci systematického procesu jsou blize popsany jeho jednotlivé faze,
a to od identifikace vzd€lavacich potieb pies planovani a realizaci vzdélavani az po
samotné¢ vyhodnoceni vzdélavani. Déle se teoretickd cast vénuje popisu metod
firemniho vzdélavani, které jsou stézejni v ramci faze realizace vzdélavani. V kapitole
je uvedeno rozdéleni a bliz$i popis metod vzdélavani, mezi které patii metody na
pracovisti, mimo n¢j a tzv. metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo néj. Zaveér
teoretické Casti je zaméfen na efektivitu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a s tim
spojené fizeni vykonu a motivace zaméstnancii ke vzdelavani.

Prakticka cast je zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ve vybrané organizaci,
ktera je v diplomové praci oznacovana jako spole€nost ABC. Prakticka ¢ast je rozdé€lena
na dvé ucelené casti. V prvni Casti je proveden rozbor stavajiciho systému vzdelavani
zamestnancu ve spolecnosti ABC. V druhé¢ ¢asti je realizovano dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci spole¢nosti ABC. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 323 zaméstnancti
spolecnosti ABC. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni jsou ziskany udaje tykajici se
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informovanosti zaméstnanct o vzdélavani ve spole¢nosti ABC, 0 jejich participaci na
jednotlivych vzdélavacich akcich a jejich motivace se dale vzdélavat a rozvijet. Na
zéklad¢ provedeného rozboru stavajiciho systému rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti
ABC a ziskanych vysledkli dotaznikového Setfeni je na zavér uvedeno doporuceni,
plynouci z uvedenych vystupti, které by vedly ke zlepSeni stavajiciho systému rozvoje a
vzdélavani zaméstnanct ve spolecnosti ABC.

Hlavnim cilem diplomové prace je provést zhodnoceni a formulovat doporuceni
spolec¢nosti ABC v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Mezi dil¢i cile diplomové
prace patii:

- zpracovat odbornou literaturu na téma vzdélavani a rozvoj zameéstnanci;

- provést rozbor stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zameéstnanci ve
spole¢nosti ABC;

- realizovat dotaznikové Setieni mezi zamé&stnanci spole¢nosti ABC.

1.1 Metodika DP

Pted samotnym zapocetim psani diplomové prace byl autorkou této diplomové prace
stanoven hlavni cil a s nim tzce spojeny jednotlivé dil¢i cile, kterych ma byt dosazeno.
Dale byla nastavena struktura prace. Diplomova prace je ¢lenéna na teoretickou a
praktickou ¢ast. Pro zpracovani diplomové prace je vyuzita kombinace metod dedukce a
indukce. Metoda dedukce je vyuzita pro zpracovani ziskanych informaci z odborné
literatury. Metoda indukce je pouzita pfi tvorbé zavért diplomové prace ze ziskanych
vysledkl. V diplomové praci je rovnéz pouzita metoda rozbor, prostiednictvim ne¢hoz
byly zpracovany interni dokumenty organizace tykajici se stavajiciho systému rozvoje a
vzdélavani zaméstnancii ve spole¢nosti ABC. Rozbor internich dokumentl byl dale
doplnén o vyklad HR Specialisty vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci v organizaci ABC.
Pro dotaznikové Setieni byl pouzit anonymni dotaznik.

Teoretickd ¢ast diplomové prace vznikla zpracovanim prostudovanych informaci
ziskanych z odborné literatury tisténého charakteru. Odborné knihy byly zaptjceny
v knihovné Ceské narodni banky. Déle byly pouzity informace ziskané z tisténych
periodik, jejichZ ¢lanky se zabyvaji problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanc.
Vysvétleni dil¢ich pojmt je citovano z knih jednotlivych autord.

Prakticka cast diplomové prace je rozdélena na rozbor stavajiciho systému vzdélavani
zaméstnanci ve spoleénosti ABC. Dotaznikové Setfeni zkoumajici informovanost
zamé&stnancli o vzdélavani ve spole€nosti, participaci zaméstnancli na jednotlivych
vzdélavacich aktivitich a motivaci jednotlivych zaméstnancii se dale vzdélavat a
rozvijet.

Rozbor soucasného systému vzd€lavani zaméstnanci bylo zpracovano na zékladé
internich smérnic a reportli spolecnosti ABC tykajicich se problematiky vzdélavani a
rozvoje zaméstnancl, péfe o zaméstnance a bezpeCnosti prace. Dale byl rozbor
zpracovan na zaklad¢ informaci ziskanych z internetovych a intranetovych stranek
spolec¢nosti ABC. Veskeré dokumenty a zdroje byly doplnény o pozorovani, které bylo
realizovano na zaklad¢ informaci ziskanych z odborné literatury, konkrétné z knihy
LKvalitativni vyzkum: zakladni metody a aplikace (Hendl, 2005)“. Cilem pozorovani
bylo zjistit, jak skutecné systém vzdélavani a rozvoje zamé&stnanct ve spolecnosti ABC
probiha. Podle Hendla (2005, s. 191) lze pozorovani dé€lit na pozorovani skryté —
2
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oteviené, zucastnéné — nezGcCastnéné a strukturované — nestrukturované. Zdali je
zvoleno skryté ¢i oteviené pozorovani zalezi na skutecnosti, zdali pozorovatel chce
informovat okoli o svém zaméru pozorovani ¢i nikoli. Déle zéalezi, zda pozorovatel je
zaclenén do déni ¢i nikoli, na zakladé toho je identifikovano, jestli se jedna o zicastnéné
¢1 nezucastnéni pozorovani. Dale je dulezité urcit, jestli bude pozorovani uskutecnéno
na zaklad¢ predem stanového piedpisu. Poté je vybrano ze strukturovaného a
nestrukturovaného pozorovani. Dale Hendl (2005, s. 191 — 192) uvadi, ze je dualezité
urcit, jakou roli pozorovatel zvoli. Mize se jednat o Uplného ucastnika, ktery je
rovnopravnym c¢lenem skupiny, ale o svém zdméru danou skupinu neinformuje. Nebo se
jedna o ucastnika jako pozorovatele, ktery je také ¢lenem skupiny, ale oproti uplnému
ucastnikovi skupinu informuje o svém zameéru. Dalsi roli, kterou mize pozorovatel
pfijmout je pozorovatel jako ucastnik, kdy se jedna spiSe o dotazovani nez participaci,
op¢ét ostatni znaji jeho totoznost. Posledni moznou roli je Uplny pozorovatel, kdy
sledované subjekty obvykle nevédi, ze jsou pozorovani. Pro tuto diplomovou praci bylo
zvoleno oteviené, zacastnéné a nestrukturované pozorovani, prostfednictvim kterého
bylo zjistovano, jak cely systém vzdelavani ve spole¢nosti ABC probiha, kdo a jak je
do systému zapojen ¢i kdy a kde systém probihd. Zucastnéné pozorovéni bylo zvoleno
z divodu nemozného pfistupu k informacim mimo organizaci ABC. Pozorovatel,
autorka této diplomové prace, zvolila roli Gcastnika jako pozorovatele pro ziskani
informaci o systému vzdélavani ve spole¢nosti ABC. Jak jiz bylo zminéno, pozorovani
systému vzdélavani ve spolecnosti ABC bylo realizovano samotnou autorkou této
diplomové prace. Autorka se béhem pozorovani nezamétfovala pouze na systém
vzdélavani, ale také na sledovani ostatnich Clen personalniho oddéleni a na sdileni
riznych informaci s nimi. Pfed samotnym zacatkem sledovani byl stanoven cil
pozorovani, kterym bylo zjistit, jak probihd systém vzdélavani a jeho jednotlivé faze, a
to identifikace potfeb, planovani, realizace a vyhodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti
ABC. V pribéhu pozorovani autorka diplomové prace provadéla zapisy o zjiSténych
skutecnostech ziskanych prostfednictvim pozorovani. Poté, co bylo shromazdéno
dostatecné mnozstvi informaci, autorka diplomové prace provedla rozbor ziskanych dat.
Na zavér autorka diplomové prace uskutecnila interpretaci vysledki, kterymi doplnila
jiz ziskané informace jak z internich dokumentt, tak internetovych ¢i intranetovych
stranek spole¢nosti ABC.

Dotaznikové Setfeni bylo uskute¢néno formou anonymniho dotazniku, ktery zcela
dobrovolny, nebyl kladen diraz na pohlavi, vék ani na divizi, ve které respondenti
pracuji. Dotaznik byl respondentiim, zameéstnancim spole¢nosti ABC, rozesldn
prostfednictvim elektronické posty. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak
zaméstnanci spolecnosti ABC vnimaji vzdélavani a rozvoj jich samotnych v rdmci
organizace. Distribuce dotazniki byla uskute¢néna ve spolupraci s personalnim
oddé€lenim spolecnosti, kdy dotaznik byl vlozen na intranet spole¢nosti do sekce Human
Resources. Nasledn¢ byl respondentim, zaméstnanciim spolecnosti, rozeslan odkaz
S ptistupovymi tdaji k jeho otevieni a vyplnéni. Po skoneni dotaznikové Setieni byla
data stazena z portalu a nasledn€ vyhodnocena. Dotaznik Pfi sestavovani dotazniku byl
kladen dlraz na srozumitelnost a jednoduchost jednotlivych otazek. Zaroven byl
dotaznik sestaven tak, aby respondentliim odpovédi na otdzky nezabraly pfili§ Casu. Pro
dotaznik byly zvoleny zejména otazky uzaviené, ve kterych méli respondenti moznost
vybéru z nékolika uvedenych moznosti. Dale bylo v praci pouzito i nékolik otazek zcela
otevienych ¢i polootevienych. U otevienych otazek respondenti svoji odpovéd celou
vypisovali. U polootevienych otdzek respondenti vybirali jednak z pfedem vybranych
odpovédi a nasledné jej dopliovali o vlastni vysvétleni ¢i doplnéni. Dotaznik byl
3

Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



sestaven v Ceském jazyce a obsahoval 22 otazek rozd€lenych do Sesti ¢asti. Prvni ¢ast
dotazniku obsahovala otazky zaméfené na informovanost zaméstnancti o vzdélavani a
rozvoji vramci spole¢nosti ABC. Druha ¢ast se tykala participace jednotlivych
zaméstnancll na vzdélavacich aktivitaich a jejich ocekavani. Tieti cast zkoumala
motivaci zaméstnanct vi&i vzdélavani. Ctvrtd &ast byla zaméfena na jazykové
vzdélavani, kdy jednotlivi respondenti odpovidali na otdzky vztahujici se k potfebam
jazykového vzdéelavani, pravidelné dochazce, testovani €i zvySovani urovné jazykovych
znalosti. Pata ¢ast byla vénovéana hodnoceni zaméstnanct a poskytované zpétné vazbe.
Posledni Sesta Cast zjiStovala ochotu zaméstnancii se ucastnit vzdélavani mimo pracovni
dobu a ochotu se finan¢né podilet na vlastnim vzdelavani. Na zakladé reportu (2015b)
Z persondlni databaze SAP bylo zjisténo, ze spolecnost ABC mé 3.048 zameéstnancd,
dotaznikového Setieni se ucastnilo 2.658 zaméstnancu (tj. 87,21 %). Dotaznikové
Setfeni bylo ¢asteéné ovlivnéno, nebyli zapojeni zahrani¢ni zaméstnanci, kteti nehovofi
Ceskym jazykem. Zahrani¢nich zaméstnancim je podle reportu (2015b) z personalni
databaze SAP celkem 236 (tj. 7,74 %). Toto rozhodnuti bylo uskutecnéno na zakladé
potieby ziskat co nejvice respondenti dochdzejici na jazykové kurzy, jelikoz jedna Cast
dotazniku se pravé zabyvala zjiStovanim riznych informaci o této problematice.
Zahrani¢ni zaméstnanci byli vyfazeni pravé proto, jelikoz podle reportu (2015e)
Z personalni databaze SAP v tomto obchodnim roce dochdzi pouze dva zahrani¢ni
zaméstnanci. Dale nebyl dotaznik zaslan zaméstnanctim, ktefi nemaji pracovni email,
jednd se zejména o pracovniky vykonavajici technickou préci. Podle reportu (2015b)
z personalni databaze SAP jich je 154 (tj. 5,05 %).

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo interpretovano na zékladé zpracovani
ziskanych dat v tabulkovém kalkuldtoru Microsoft Excel. Pro lepsi ptfehlednost byly
vysledky priizkumu piepracovany do grafii a tabulek, jak v absolutnich, tak i relativnich
Cislech. Dotaznikové Setieni probihalo ve dnech 16. 3. 2015 — 3. 4. 2015 a zapojilo se
do ného 323 zaméstnancu (tj. 12,15 %) spole¢nosti ABC. Dotaznik, na jehoz zakladé¢
bylo provedeno dotaznikové Setfeni, je soucasti této diplomové prace, viz piiloha ¢. 1.
Struktura diplomové prace byla zpracovana na zéklad€ informaci a poznatku ziskanych
z ,,Pokynii pro psani odbornych praci* vydanych VSEM.
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2 Teoreticka ¢ast - charakteristika podnikového vzdélavani

V této kapitole bude charakterizovano podnikové vzdélavani. Bude vysvétlen pojem
uceni se, vzd€lavani a rozvoj. Dale bude popsan proces vzdélavani zaméstnancd, a to od
identifikace potfeb vzdélavani, pies planovani a realizaci vzdélavani az po vyhodnoceni
vzdélavani. Budou zde také uvedeny metody vzdélavani. Dale bude piedstaven vyvoj
trendt ve vzdélavani. Poté bude charakterizovana efektivita vzdélavani a s tim tzce
spojeno fizeni vykonu, hodnoceni zaméstnancti a motivace zaméstnanct ke vzdélavani.
Na zavér kapitoly bude uvedeno nékolik divodi, pro¢ je dualezité vzdelavat
zameéstnance.

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Armstrong (2007, s. 441) uvadi, Zze vzdélavani a rozvoj zaméstnancii spociva
Vv poskytovani moznosti a pfilezitosti k u¢eni Se, rozvoji a samotnému vycviku za
ucelem zvySeni vykonu nejen jednotlivcl, tymu, ale zejména také celé organizace.
Autor dodava, ze vhodny vybér vzdélavani a rozvoje zaméstnancu je vzdy v souladu
s pfedem nastavenou strategii organizace. Dale Armstrong (2007, s. 443-444) dodava,
ze mezi nezbytné prvky, ze kterych se vzdélavani a rozvoj zaméstnanct sklada, patii
uceni se, vzdélavani a rozvoj.

V odborné literatuie 1ze nalézt rizné definice charakterizujici tyto pojmy. NiZze jsou
uvedeny definice vybranych autora.

Uéeni se je podle Hronika (2007, s. 31) proces zmény, ktery obsahuje nové védéni i
konéni. Dale autor uvadi, Ze jedinec se uci nejen organizovang, ale 1 spontanng¢.

Armstrong (2007, s. 445) dodava, Zze uceni je trvala zména Vv chovani, které bylo
dosaZeno disledkem zkuSenosti nebo ziskané praxe.

Dvotéakova (2012, s. 284) dopliuje tvrzeni piedchozich autord, kdy uvadi, ze uceni vede
ke zlepSovani dovednosti a schopnosti jedince.

Vzdélavani je podle Armstronga (2007, s. 461 — 462) proces, prostfednictvim jehoz
jedinci ziskéavaji nové schopnosti, dovednosti, znalosti ¢i postoje. Déle autor zdlraziuje,
ze se jednd o nepfietrzity proces, béhem kterého jsou ziskané schopnosti, dovednosti,
znalosti a postoje rozvijeny a pfipravuji jedince na obtiznéjsi tikoly, které mohou nastat
v budoucnu.

Sikyt (2012, s. 146) se ztotoZiiuje s tvrzenim Armstronga, autor uvadi, ze vzdélavani je
systematicky proces, jehoz ucelem je vytvaret, prohlubovat a zvySovat schopnosti
zaméstnancl K dosahovani pozadovaného vykonu.

r~r

Bartonikova (2012, s. 146) pohlizi na vzdélavani spiSe obecné oproti ndzorim vyse
uvedenych autort. Autorka povazuje firemni vzdélavani za jakykoliv vzdélavaci proces,
ktery je organizovany firmou.

Rozvoj podle Armstronga (2007, s. 445) piedstavuje zdokonaleni samotného jedince a

wrwe
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Vnouckova (2013, s. 75) uvadi, Ze rozvoj piedstavuje neustdlou péci o zaméstnance
jako osoby majici vlastni rozum, zkusenosti, znalosti a vili pracovat. Hronik (2007, s.
31) dodava, ze rozvoj predstavuje dosazeni pozadované zmény pomoci uceni.

Podle Dvorakova (2007, s. 286) je vzdélavani a rozvoj zaméstnancii zaméreno na tvorbu
pracovnich schopnosti jednotlivce, prostfednictvim kterych si vytvaii hodnoty, a to za
ucelem zlepSeni pracovniho vykonu nejen jednotlivct, ale i vykonnosti organizace jako
celku.

Koubek (2015, s. 254 — 256) dodava, ze v ramci vytvafeni pracovnich schopnosti
Clovéka lze rozliSovat tii oblasti vzdélavani, a to vzdélavani vSeobecné, odborné a
rozvoj.

V ramci vSeobecného vzdélavani podle Koubka (2015, s. 255) jedinec ziskava
vSeobecné a zakladni znalosti a dovednosti, tim dochazi k socialnimu rozvoji a rozvoji
jeho osobnosti.

Odborné vzdélavani je podle Koubka (2015, s. 255 — 257) zamé&feno na vytvaieni
pracovnich schopnosti ¢lovéka, orientuje se na budouci profesi. Déle autor piSe, ze
k tomu, aby ¢loveék byl zaméstnatelny a mohl fungovat jako pracovni sila, musi neustale
sv¢ znalosti a dovednosti prohlubovat a rozsifovat.

Dvorakova (2007, s. 286 — 287) pise, ze odborné vzdélavani zahrnuje:

o zaSkoleni (orientace, adaptace) — zaméfeni na efektivni adaptaci zaméstnance
v ramci spole¢nosti;

e doSkolovani (prohlubovani kvalifikace) — pfizptisobeni znalosti a dovednosti
zaméstnancl vii¢i organizaci;

e preskolovani (rekvalifikace) — ziskavani novych znalosti a dovednosti.

Oblast rozvoj neboli rozsifovani kvalifikace je podle Koubka (2015, s. 257) vzdélavani,
kdy jedinec ziskdva znalosti a dovednosti, které piesahuji ramec aktualn¢ vykonavané
prace. V ramci této oblasti se jedinec pfipravuje na svou budouci kariéru a soucasné
zvySuje svij potencial uplatnéni se nejen v organizaci, ale také na trhu prace. Dale autor
uvadi, ze rozvoj muze byt jak individualni, kdy jedinec zvySuje svou kvalifikaci
samostatng, tak i1 fizeny organizaci, ve které jedinec pracuje.

Podle Bartdka (2007, s. 2) se vzd¢lavani v organizaci zaméfuje na zlepSovani
pracovniho vykonu, uplatiovani zadkont, pravidel ¢i postupi, dale na rozvoj potencialu,
iniciovani a zvladani zmén, fizeni vztahti ¢i odborné dovednosti smétujici k ziskani ¢i
prohlubovani dané kvalifikace. Dale autor uvadi, Ze vzdélavani v organizaci by mélo
mit jasn€ definované cile, které by mély byt SMART, jinak feceno mély by byt
specifickeé, méfitelné, aktivizujici, realistické a terminované.

Vnouckova (2013, s. 77) dodava, Ze zakladnim cilem podnikového vzdélavani je, aby
organizace dosahla jednotlivych nastavenych cill, prostfednictvim nejvyznamnéjSich
zdroji, které ma k dispozici, jeZ jsou jeji samotni zaméstnanci. Dale autorka uvadi, Ze
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vzdélavani predstavuje investovat do zaméstnanci penize za uCelem dosazeni jejich
lepsiho vykonu a maximalni vyuziti jejich ptfirozenych schopnosti.

Vodak et al. (2011, s. 80) dopliuje, ze zajisténi efektivniho vzdélavani, které zaruci
podniku ndvratnost vlozenych finanénich prostfedkti a které nebude néhodné a
nepravidelné, musi byt systematické a vychazet z celkové podnikové strategie.

2.2 Systém podnikového vzdélavani zaméstnanct

Koubek (2015, s. 258 — 259) zminuje, Ze stale existuji organizace, zejména ty mensi,
které ptistupuji ke vzdeélavani ndhodné a nepravidelné. Takové organizace vzdélavaji
své zamestnance pouze tehdy, kdyz je to nezbytné nutné nebo pokud na vzdélavani
zbudou finan¢ni prostiedky. Koubek zdiraziiuje, ze pokud mé byt vzdelavani
zaméstnancl co nejefektivnéjsi, musi byt dobie organizované a systematickeé.

Jak jiz bylo uvedeno V kapitole ¢. 2.1 ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti* do systému
podnikového vzdéldvani zaméstnanct patii vzdélavaci aktivity, jako je orientace,
adaptace, prohlubovani kvalifikace a rekvalifikace.

Hronik (2007, s. 128 — 129) dodavé, ze vzdelavani mize byt také systematizovano
podle oblasti vzdelavani, mezi které fadi vzdélavani tvrdych a mekkych dovednosti,
manazerské vzdélavani, jazykové vzdelavani, IT Skoleni a Skoleni ze zdkona.

Bartonkova (2010, s. 108 — 110) uvadi, ze systematicky piistup podnikového vzdélavani
je jednim ze zakladnich nastroji implementace firemni strategie. Charakteristikou
tohoto pfistupu je, ze probiha nepietrzit€¢ Vv ramci opakujicich se fazi systematického
cyklu vzdélavani.

Jak je uvedeno na nize uvedeném obrazku 1, cyklus systematického vzdélavani se
sklada ze Ctyt fazi, a to z identifikace potifeb vzdélavani, planovani vzdélavani,
realizace vzdélavani a vyhodnoceni vysledkii vzdélavani.

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani

Identifikace
poti‘eb
vzdélavani

Vyhodnoceni Planovani

vzdélavani

vysledki
vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Zdroj: Vodak et al. (2011, s. 84)

Vodak et al. (2011, s. 82) uvadi, Ze zakladni funkci systému podnikového vzd€lavani je,
Ze umoznuje zaméstnanclim organizace neustdle rozSifovat a vylepSovat jejich
dosavadni teoretické znalosti, ziskat dovednosti pro specifickou praci na konkrétnim
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pracovnim misté ¢i slouzi k vytvafeni podminek pro realizaci planti osobniho rozvoje.
Vodak zminuje, ze ktomu, aby bylo mozné v posledni fazi procesu realizovat
vyhodnoceni vysledkti, musi byt pied samotnym procesem nastaven cil vzdélavani,
kterého ma byt dosazeno. Podle Voddka by hlavnim cilem mélo byt zajisténi
piipravenosti zaméstnancl organizace tak, aby jejich vykonnost byla efektivnéjsi, a tim
se zvysila konkurenceschopnost a ziskovost organizace.

Vodak et al. (2011, s. 82 — 83) dodava, ze systematické vzdélavani zaméstnanci piinasi
nespocet vyhod, jak pro organizaci, tak i pro samotné zaméstnance, mezi které autor
fadi napf. neustaly pfisun odborné pfipravenych zaméstnanct, zlepSovani kvalifikaci,
znalosti a dovednosti zaméstnanct, zlepSovani pracovniho vykonu a produktivity prace,
prohlubovani vztahu zaméstnancti vii€i organizaci, zvySovani atraktivity organizace na
trhu prace a dalsi.

V nasledujici ¢asti této kapitoly budou popsany jednotlivé faze systematického procesu
vzdélavani, a to od identifikace potieb vzdelavani, ptes planovani a realizaci vzdélavani
az po vyhodnoceni vzdélavani.

2.2.1 Identifikace potreb vzdélavani

Dvorakova (2007, s. 290) uvadi, ze pted zapocetim jakékoliv vzd€lavaci aktivity je
dulezité urcit potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, resp. se jedna o identifikaci
mezery mezi kvalifikaci zaméstnance a pozadavky pracovniho mista na kvalifikaci
zaméstnance, ktera znemoziuje dosahovani strategickych cili organizace. Autorka
zduraznuje, ze identifikace potieb vzdélavani by méla byt systematicka a méla by mit
navaznost jak na strategii organizace, tak i naosobni plany rozvoje jednotlivych
zaméstnanc.

Koubek (2015, s. 262) pise, ze k identifikaci potieb vzdélavani je zapotiebi analyzovat
nespocet informaci, které autor rozdéluje do nasledujicich tfech oblasti:

e informace tykajici se organizace — udaje o struktufe organizace, o jejich zdrojich,
o struktufe a pohybu zaméstnancti a dalsi;

e informace o pracovnich mistech — daje o pracovnich mistech, o stylu vedeni,
kultufe zaméstnaneckych vztaht a dalsi;

e informace o jednotlivych zaméstnancich — idaje ziskané z personalni evidence,
ze zaznamu o vzdélani, z rozhovorl se samotnymi zaméstnanci ¢i z hodnoceni
zaméstnancu.

Vodak et al. (2011, s. 90) dodava, ze vyse uvedené informace jsou analyzovany ve tfech
etapach.

V prvni etapé se podle Vodaka et al. (2011, s. 90) analyzuji podnikové cile. Autor
zdiraziiuje, Ze ma-li byt vzdélavani efektivni, je nezbytné zajistit, aby vSichni
zamestnanci znali strategii a cile organizace a nasledné se s nimi ztotoznili. Hlavnim
zamérem této analyzy je identifikovat rozdily mezi skutecnou a pozadovanou
vykonnosti a poté nalézt feSeni, které zmensi tuto mezeru ve vykonnosti.

V druhé etapé je podle Vodaka et al. (2011, s. 90) provedena analyza znalosti,
schopnosti a dovednosti zaméstnancl. Informace pro tuto analyzu jsou ziskavany
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Z popistt a charakteristik pracovnich mist. I v této etape jsou porovnany skute¢né a
pozadované schopnosti zaméstnanct, kdy vysledkem je zjisténa potfeba vzdélavani.

Armstrong (2007, s. 461 — 462) vyvraci nazor Vodaka a uvadi, ze analyza potieb
vzdelavani nemusi byt zaméfena pouze na rozdil mezi skutecnou a pozadovanou situaci.
Autor uvadi, ze vzdélavani predstavuje mnohem vice. Prostfednictvim vzdélavani jsou
rozpoznany a uspokojovany potieby rozvoje zaméstnanct. Poté, co je zaméstnancim
umoznéno vzdeélavani, jsou ochotni piijmout na sebe vétsi zodpoveédnost.

Zavérecné treti etapa se podle Vodaka et al. (2011, s. 91) zaméfuje na analyzu
jednotlivych  zaméstnanci, kdy jsou porovnany charakteristiky zameéstnanci
s pozadavky organizace. Charakteristiku jednotlivych zaméstnanci lze ziskat
z personalni evidence, ze zdznamu o vzdélani, z rozhovort se samotnymi zam¢stnanci
¢i z hodnoceni zaméstnanci, jak jiz bylo zminéno Koubkem.

Sikyt (2012, s. 109) zdiraziuje, Ze pravé informace ziskané z pravidelného hodnoceni
zameéstnancl jsou velmi dilezitym podkladem pro identifikaci vzdélavacich potieb.
Koubek (2015, s. 263) dopliiuje tvrzeni Sikyfe. Koubek pise, Ze ¢im je hodnoceni
zaméstnancl podrobnéjsi, tim je hodnoceni lepSim zdrojem pro identifikaci. Hodnoceni
zam¢stnanci bude blize charakterizovano v kapitole ¢. 2.5.1 . Rizeni vykonu a
hodnoceni zaméstnanct“.

Dale Koubek (2015, s. 263) zmifuje, Ze analyza informaci neni jediny zptsob, jak
identifikovat potteby ve vzdélavani. Autor pisSe, ze velmi Casto je potieba vzdélavani
vyzadovana nejen ze strany vedoucich zaméstnancu, ale také ze strany jednotlivych
zaméstnanc.

Koubek (2011, s. 142) dodava a zaroven zdlraznuje, Ze organizace by méla vénovat
maximalni pozornost i novym zaméstnanciim a jejich potiebam. Jelikoz vzdélani, které
jim je poskytnuto béhem pocatecniho obdobi jejich prace v organizaci, vyznamné
ovlivituje jejich budouci vykon. Autor dopliuje, ze vzdélavaci aktivity pro nové
zamé&stnance maji zajistit, aby se zaméstnanec zorientoval v organizaci, aby ziskal
sebediveru, aby se zatadil do pracovniho kolektivu a dalsi.

Bartak (2007, s. 23) uvadi, ze za zakladni techniky identifikace potfeb vzdélavani lze
povazovat dotaznik a rozhovor.

Dotaznik podle Bartdka (2007, s. 23) umoznuje shromézdit velké mnozstvi informaci za
velmi kratkou dobu. Dotaznik je distribuovan mezi Sirokou Skalu respondentt, ktefi
odpovidaji anonymné, a tim se zvysuje jejich pravdivost odpovédi. Autor zduraziiuje, ze
je velmi dilezité dbat na to, aby dotaznik byl sestaven na zakladé odbornosti, aby bylo
predejito moZnému ovliviiovani. Déle autor zmiiuje, Ze nevyhodou dotazniku je
skutecnost, Ze respondent ma moznost si svoji odpovéd’ rozmyslet, jelikoZ mé dostatek
¢asu a neni pod natlakem okamzité odpovédi.

v

Prostfednictvim rozhovoru lze podle Bartaka (2007, s. 24) ziskat podrobnéjsi informace
od respondenta oproti dotazniku. Oproti této vyhod¢ je ale rozhovor naro¢néjsi jak na
Cas, tak na finanéni prostfedky. Autor dale uvadi, Ze rozhovor mulZe byt
standardizovany ¢i nestandardizovany, nicméné u nestandardizovaného rozhovoru je

4
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2.2.2 Planovani vzdélavani

Vodak et al. (2011, s. 96 — 97) uvadi, Ze na zaklad¢ identifikace vzdélavacich potieb je
nutné vypracovat navrh vzdélavaciho planu. Proces tvorby vzdélavaciho planu se podle
Vodéka sklada ze tii fazi, a to z ptipravné, realiza¢ni a zdokonalovani.

V ramci piipravné faze se podle Vodaka et al. (2011, s. 97 — 98) specifikuji vzdélavaci
potieby, analyzuji se i€astnici a stanovi se cile vzdélavaciho planu. Autor dodava, ze
v ptipad¢ dlouhodobych vzdélavacich programti se stanovuje 1 vice dil¢ich cilt.

Realiza¢ni faze podle Vodaka et al. (2011, s. 98) predstavuje zpracovani vzdélavaciho
projektu a urceni jakym zpiisobem bude vzdélavani probihat. V ramci této faze jsou
stanoveny techniky vzdelavani a rozvoje, pfi jejich volbé je diilezité zohlednit zafazeni
ucastnikli v¢etné jejich motivace, pocet ucastniki, potieby vzajemné spoluprace mezi
lektorem a ti¢astniky ¢i priority podniku.

Féaze zdokonalovani slouzi podle Vodaka et al. (2011, s. 98) k prabéznému hodnoceni
vzdélavaciho projektu vzhledem ke stanovenému cili, resp. stanovenym cilim.
Zamérem zdokonalovaci faze je nalézt moznosti pro zlepSeni stavajiciho procesu
vzdelavani. Vodak zdlraznuje, ze kromé hodnoceni ptinosi je rovnéz dilezité provereni
informovanosti ucastnikli o vzdélavaci aktivité, organizaéni zajisténi ¢i vhodny vybér
lektord.

Koubek (2015, s. 265) doplnuje, ze pti dobie vypracovaném vzdélavacim planu by mély
byt nalezeny odpovédi na otazky, které jsou popsany v nize uvedené tabulce 1.

Tabulka 1:Plan vzdélavani zaméstnancii

Co? jaké téma vzd¢lavani je tfeba zajistit
Kdo? jaka bude cilova skupina tiéastniki
Jak? Jjakymi metodami a technikami se mé vzdélavani realizovat
Kym? jaka vzdélavaci instituce bude zvolena
Kdy? v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskutecni
Kde? kde se vzdelavani uskutecni
Naklady? jaké jsou ndklady na vzdélavani
Zpiisob hodnoceni? jakym zptsobem a kdy se bude realizovat hodnoceni

Zdroj: Koubek (2015, s. 265), vlastni konstrukce

2.2.3 Realizace vzdélavani

Hronik (2007, s. 161) piSe, Ze realizacni faze neprobiha pouze soucasn¢ s realizaci dané
vzdélavaci aktivity, ale probiha i pfed tim, neZ je zahajena samotna vzdélavaci aktivita.

Vodék et al. (2011, s. 99) uvadi, Ze realizacni faze obsahuje nékolik nezbytnych faktord,
které musi byt stanoveny tak, aby bylo dosazeno efektivniho vzdélavani zamé&stnanci.
Mezi tyto faktory autor tadi cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektofi.
Dale budou bliZe popsany jednotlivé prvky, vyjma motivace, ktera je popsana v kapitole
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¢. 2.5.2 ,,Motivace ke vzdélavani“ a metod, které jsou charakterizovany v kapitole €. 2.3
»Metody vzdélavani zaméstnanct®.

Vodak et al. (2011, s. 99) uvadi, ze na zaklad¢ stanovenych potieb vzd€lavani jsou
nastaveny jednotlivé cile vzdélavani. Autor déli cile na programové, které zahrnuji cile
celého vzdélavaciho programu a na cile kurzu, jejz obsahuji cile jednotlivych
vzdéelavacich aktivit. Vodak et al. (2011, s. 99 — 100) zdiraznuje, Ze je nutné vnimat
rozdil mezi zamérem a cilem. Zamér vyjadiuje to, ¢emu se chce lektor béhem kurzu
vénovat. Oproti tomu cile vyjadfuji, zdali bylo dosazeno pozadovaného chovani a
vykon. Déale Vodék dodava, ze k tomu aby zaméry a cile byly naplnény, je dulezité, aby
ucastnici méli moznost se s nimi seznamit, dale aby zaméry a cile byly v souladu se
strategii organizace a aby cile byly méfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni a casove
vymezitelné.

Vodék et al. (2011, s. 100 — 101) informuje, Ze program vzdélavani musi byt efektivné
naplanovano tak, aby se jednotlivi ucastnici néco naucili. Vodak zdaraziuj, ze pravé
uceni vede k trvalé zméné dovednosti, védomosti, postojii, ndzorid ¢i chovéani. Dale
autor uvadi, ze k naplnéni vzdélavaciho programu je nezbytné zajisti, aby ucastnici méli
moznost se nejen vyjadfit k samotnému harmonogramu kurzu, ale aby také mohli
vyjadrit vlastni o¢ekavani od kurzu.

Jak uvadi Vodak et al. (2011, s. 106) #castnici jsou klicovym prvkem podnikového
vzdélavani. Vodak dale pise, ze kazdy jedinec ma odlisny styl uceni. Néktefi preferuji
prakticka cvi€eni, jini dévaji ptfednost diskusi, dal§i upfednostiiuji ziskavani novych
informaci, které mohou dale aplikovat. Proto Vodak et al. (2011, s. 111) zdtraznuje, ze
pii realizaci vzdélavani je dulezité, aby lektofi zohlednovali preference Stylu uceni
jednotlivych ucastnikd. Autor dodava, ze jiz pii ptipraveé kurzu je vhodné zvolit skladbu
ucastniki tak, aby skupiny byly homogenni.

Vodak et al. (2011, s. 117 — 119) uvadi, Ze lektoFi jsSou K realizaci vzdélavaci aktivity
vybirani vétSinou na zékladé jejich technologickych znalosti a méné Casto na zakladé
pedagogickych €1 osobnostnich piedpokladii. Autor dale zminuje, ze kvalitni lektor si
musi umét zajistit respekt a divéru Ucastnikli, poslouchd, podporuje a povzbuzuje
ucastniky, dale by mél byt trpelivy a poskytovat ucastnikim zpétnou vazbu. Celkovy
uspéch vzdelavaci aktivity spoc¢iva v lektorové schopnosti odborng a kvalitné prednést
dané téma ucastnikim.

Bartonkova (2010, s. 167) dodava, ze k vySe uvedenym faktorim je nezbytné piipravit
organiza¢ni a finan¢ni zajisténi kazdé vzdélavaci aktivity. Tyto zajisténi jsou soucasti
vSech fazi oblasti realizace, mezi které patii faze pripravy, faze vlastni realizace a
faze transferu.

V ramci fdze p¥ipravy jiz organizace podle Bartonkové (2010, s. 167) ma piipraven
projekt vzdélavaci aktivity, je vSak zapotiebi pfipravit v§e nezbytné k tomu, jako napft.
lektora, u¢ebni materialy a ucastniky, aby samotna aktivita mohla byt realizovana.

Vlastni realizace podle Bartoiikové (2010, s. 167) zacina piijezdem lektora na misto
konéni vzde€lavaci aktivity, zahrnuje zahajeni, pribeh, zakonceni, poptipadé nenadalé
situace.

Bartonkova (2010, s. 167) uvadi, ze transfer je faze, vramci které je zapotiebi
zpracovat vSechny poznatky, které ucastnici ziskali béhem aktivity. Zpracovani miize
byt dopInéno napft. fotodokumentaci ¢i videozaznama z kurzu.
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Bartotikova (2010, s. 168) zduraziuje, ze 90 % uspésnosti vzdélavaci aktivity spociva
na jeji organizaci. Existuje nespocet ¢innosti, které jsou nezbytné pro Gspésnou realizaci
vzdélavaci aktivity. Mezi dilezité Cinnosti Bartonkova tadi napt. zajisténi propagacnich
aktivit, uzavirani smluv s lektory, evidence ucastnikli na vzdélavaci aktivitu, zajisténi
informovanosti ucastnikli o vzdélavaci aktivité, pfiprava harmonogramu, zajiSténi
studijnich materiald, zajisténi prostor, evidence platby, zpracovani evaluace, pfiprava
certifikace a dalsi. Vycet Cinnosti neni Gplny a neni platny pro vSechny vzdé¢lavaci
aktivity, volba ¢innosti zavisi na konkrétni vzdélavaci aktivite.

2.2.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Folwarczna (2010, s. 39) zminuje, ze pravé faze vyhodnocovani vzdélavani déla systém
podnikového vzdélavani systematickym, jelikoz ziskané vystupy ovliviiuji novy cyklus
a diky zpétné vazbe¢ se tento cyklus zlepSuje.

Armstrong (2007, s. 507) piSe, ze vyhodnocovat vzdélavani je velmi dilezité a nemélo
by byt podceniovano, pfinasi informace o G¢innosti aplikovaného vzdélavani.

Dvotakova (2007, s. 295) zduraznuje, ze vyhodnoceni vzdélavani je ptinosné z diivodu
ziskani zpétné vazby, kterou organizace vyuZzije jako kvalitni zdroj informaci v dalS§im
cyklu vzdélavani. Dale autorka uvadi, ze pii vyhodnocovani vzdélavaci aktivity je
nezbytné porovnat organizaci stanovené cile vzdélavani, porovnat je se skute€nymi
vysledky a poté vyvodit zavéry, zdali byly cile naplnény ¢i stale existuje n¢jaka mezera
ve vzdélavani, kterou je zapotiebi eliminovat dal$im vzdélavanim.

Sikyt (2012, s. 150) dodava, Ze béhem hodnoceni vzdélavani dochazi ke zkoumani a
posuzovani, zdali byly pouzity vhodné metody, jaka byla reakce ze strany ucastnikd,
jaka je skutecnd mira ziskanych novych znalosti a dovednosti. Dale autor dodava, Ze
obzvlast je dulezité hodnoceni v ramci pravidelného hodnoceni zaméstnancil.

Dvotakova (2012, s. 294) doplnuje piedchozi tvrzeni a uvadi, ze hodnoceni realizace
vzdélavaci aktivity by mélo byt uskutecnéno na zavér vzdélavaciho kurzu, a to bud’
pisemné, ustn¢ ¢i kombinaci. Timto hodnocenim se zjist'uje spokojenost ucastnikd, a to
do jaké miry splnila vzdélavaci aktivita o€ekavani, co jim kurz pfinesl, dale se zkouma
kvalita lektora. Kromé jiz zminéného se také zjistuje spokojenost s kvalitou
technického a organizacniho zajisténi, jako je strava, ubytovani, prostfedi a jiné.

Podle Folwarczné (2010, s. 171) lze vyhodnoceni procesu vzdélavani uskutecnit
riznymi zpisoby, mezi které autorka tadi:

e testovani znalosti UcCastnikl jak pfed, tak 1 po skonleni vzd€lavani — timto
zpusobem ma byt zjisténo, co se ucastnici naucili,

e prostfednictvim pozorovani nebo na zaklad¢é zpétné vazby do spolupracovnikd,
nadfizeného, zakazniki ¢i podfizenych — touto cestou ma byt zjisté€no, zdali si
ucastnik osvojil nové dovednosti,

e pomoci méfeni dopadu vzdélavani na vykonavanou praci — zdali doSlo ke
zvySeni produktivity, kvality prodeje a dalsi.

Vzdélavani by mélo byt podle Dvorakové (2007, s. 295) vyhodnocovano dvéma
zpusoby. Prvnim zptsobem je vyhodnoceni bezprostiedné po vzdélavaci aktivité, tento
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zpusob hodnoceni miize byt velmi subjektivni, jelikoz kazdy zucastniki mél od
vzdelavaci aktivity odliSna ocekavani. Nicméné i tento zpisob hodnoceni je velmi
dulezity a soustied’uje se na ziskani informaci tykajici se spokojenosti s pribéhem dané
vzdélavaci aktivity. Druhy zptisob hodnoceni je provadéno z dlouhodobého hlediska,
s ¢asovym odstupem po skonceni vzdélavaci aktivity, timto hodnocenim je zjistovano,
do jaké miry ovlivnila vzdélavaci aktivita pracovni vykon jednotlivych tcastnik.

Jak Folwarczna (2012, s. 176 — 201) uvadi, pro vyhodnoceni vzdé¢lavani lze vyuzit
rizné metody, jako napt. Kirkpatrickiiv model, Sulliavaniiv model, metodu Balanced
Scorecard, testovani ucastnikli pied zacatkem a po skonceni vzdélavaci aktivity a dalsi.

Za nejznaméjsi model vyhodnoceni vzdélavani Folwarczna (2012, s. 176 — 180)
povazuje Kirkptrickiiv model, ktery efektivitu vzdélavani hodnoti na zakladé Ctyr
urovni:

e yroveii reakce — po ukonceni vzdélavaci aktivity vyjadiuji Gi€astnici své nazory,
postiehy a celkovou spokojenost s danou aktivitou prostiednictvim dotaznikd,

e uroveli uceni — prostrednictvim testl je provadéno méreni ziskanych znalosti,
aby bylo ovétfeno, zda si ucastnici osvojili kli¢ové informace, které jsou
nezbytné pii vykonu jejich prace,

e uroveii chovdini — pozorovani ¢i individudlniho rozhovoru s castniky je
posuzovano, zdali ucastnici vyuzivaji nabyté dovednosti a znalosti pti vykonu
prace,

e uroveii vysledkii — pomoci osvojeni Si kliCovych informaci (Groven uceni) a
jejich nasledna aplikace pii vykonu prace (iroven chovani) je zjistovano, zdali
bylo dosazeno nastavenych cili organizace, a tim je vyhodnocen skutecny
pfinos investice do vzdélavani a rozvoje.

2.3 Metody vzdélavani zaméstnanci

Vodak et al. (2011, s. 111 — 112) uvadi, ze poté co jsou nastaveny cile, jichz ma byt
prostfednictvim vzdélavani dosaZzeno, je nutné zvolit vhodnou metodu popiipadé
metody, pomoci kterych budou stanovené cile napInény.

Autor zduraznuje, ze metody vzdélavani jsou dulezitym nastrojem, jelikoz zajist'uji
pribéh vzdélavaciho procesu, tudiz by organizace nemély tuto ¢ast realizace
vzdélavaciho procesu opomijet.

Sikyt (2012, s. 150) dodava, ze k dosazeni ispésné realizace vzdélavani zaméstnancii je
zapotiebi zvolit takovou metodu popfipadé metody vzdélavani, které umozni
zaméestnancim si osvojit ¢i ziskat pozadované schopnosti, znalosti a dovednosti
k vykonavani prace a k dosahovani pozadovaného vykonu.

Armstrong (1999, s. 545) pise, ze béhem realizace vzdélavani zaméstnanci lze pouzit
nespocet typi metod.

Vodak et al. (2011, s. 111) dopliuje tvrzeni Armstronga. Autor informuje, Ze neexistuje
zadny navod pro vybér vhodné metody vzdélavani. Dale autor piSe, Ze volba metody
vzdy zavisi na okolnostech vztahujicich se k organizaci, k zaméstnanciim a k u¢ebnim
cilim. Autor dodéava, ze v pribéhu realizace vzdé¢lavaciho procesu je vhodné ménit
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jednotlivé metody vzdélavani, ale je nutné zvazit piipadny dopad zmén na celkovy
obsah vzdé¢lavaciho procesu a individudlni ucebni styl jednotlivych ucastniki.

Sikyt (2012, s. 150) uvadi, Ze metody podnikového vzdélavani zaméstnanci 1ze délit do

tii skupin, a to na:

e metody vzd€lavani vyuzivané na pracovisti;

e metody vzd€lavani mimo pracoviste;

e metody vzd€lavani vyuzivané tzv. na rozhrani.

Piehled vybranych metod vzdélavani zameéstnancii je seskupeno v nize uvedené tabulce
2. Jedna se pouze o vybrané metody, jelikoz jak uvadi Armstrong, existuje nespocet

typti metod.

Tabulka 2. Prehled vybranych metod vzdélavini zaméstnancii

Metody vzdélavani
vyuZivané na pracovisti

Metody vzdélavani
vyuZivané mimo pracovisté

Metody vzdélavani
vyuZivané tzv. na rozhrani

Instruktaz pri vykonu prace Prednaska Pracovni porady
Asistovani Demonstrovani Poradenstvi
Rotace prace Workshop a pripadové studie | Samostudium
Coaching Simulace E-learning
Mentoring Hrani roli

Councelling Assessment centre

Outdoor training

Zdroj: Dvorakova (2007, s. 298 — 303), vlastni konstrukce

Dale budou bliZe popsany jednotlivé skupiny metod, a to metody na pracovisti, metody
mimo pracovisté a metody tzv. na rozhrani mezi pracovi$tém a mimo ng¢j.

2.3.1 Metody vzdélavani vyuZivané na pracovisti

Vodék et al. (2011, s. 113) informuje, Ze metody vzdélavani vyuzivané na pracovisti
jsou rovné€Zz oznacovany jako metody ,,on-the-job*.

Siky¥ (2014, s. 127) uvadi, ze vzdélavani na pracovisti se pievazné vyuziva individualng
na pracovnim misté zaméstnance béhem vykonavané prace.

Folwarczna (2010, s. 68) povazuje za velkou vyhodu individualni pfistup k rozvoji
konkrétniho zaméstnance pii vyuZiti téchto metod. Dale autorka zmifuje, Ze se jednd o

velmi vhodny vybér metod pro rozvoj mékkych dovednosti zaméstnancii neboli ,,soft
skills*, jako napt. komunikace, vedeni lidi a jiné.

Koubek (2015, s. 266) dodava, Zze metody vzdélavani pouzivané na pracovisti jsou
vhodnéjsi pro vzdélavani manudlnich pracovnikli (d€lniki), ale 1 pfesto jsou nckteré
metody vyuZzivany pii vzdélavani specialistl a vedoucich pracovniki.

Dvorakova (2007, s. 298) dodava, Ze velmi vyznamnou roli béhem téchto metod hraje
samotny Skolitel, zejména jeho schopnost ucit, vysvétlovat, naslouchat a poskytovat
zpétnou vazbu. Jelikoz Skolitel je osoba, ktera vystupuje jako ptredstavitel organizace a
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jeho chovani mize zna¢né ovlivnit celkovy pohled a vztah zaméstnance vici samotné
organizaci.

Mezi  nejcastéji  vyuzivané metody  vzdélavani na  pracovisti  podle
Dvorakové (2007, s. 299 — 300) patfi:

Instrukta? pii vykonu prdce je podle Dvotakové (2007, s. 299) snadny zpisob
zaskoleni nového ¢i mén¢ zkuSeného zaméstnance. Metoda spociva v pozorovani a
napodobovani jednotlivych ukoni od nadfizeného Skoleného zaméstnance Cci
zkuSengjsiho kolegy. Koubek (2015, s. 267) dodava, ze metoda umoziuje rychly zacvik
vhodny spise pro mén¢ naro¢né pracovni postupy.

Asistovani je podle Dvordkové (2007, s. 299) metoda, kdy Skoleny zaméstnanec
pomaha s plnénim pracovnich tkoli zkuSenéjsSimu pracovniku, ktery mu byl pfidélen.
Koubek (2015, s. 268) dodava, ze skoleny zaméstnanec se postupem ¢asu podili stale
samostatnéji az do ziskani dostatecnych znalosti a dovednosti, kdy je schopen praci
vykonavat zcela samostatn¢. Jako nevyhodu této metody Koubek uvadi, ze Skoleny
zaméstnanec muze nacerpat nevhodné pracovni navyky, jelikoZ ma moznost Cerpat
informace pouze od jednoho zdroje.

Rotace prace neboli cross training je podle Koubka (2015, s. 269) metoda, jejimz cilem
je vzdélavat zaméstnance tim, ze jsou zafazovani na odliSnéa pracovni mista organizace.

Coaching, Mentoring a Councelling jsou podle Dvotakové (2007, s. 299 — 300)
metody, pii kterych zaméstnanec pod dohledem s$kolitele si osvojuje znalosti,
schopnosti a dovednosti, které potfebuje ke svému odbornému rozvoji. Autorka dale
uvadi, Zze v ramci coachingu je Skolitel zaméstnanci pfid€len, v ramci mentoringu a
councellingu si zaméstnanec svého Skolitele vybira sam, proto je vztah mezi
zam&stnancem a Skolitelem v pfipadé téchto dvou metod méné formalni. Béhem
mentoringu se Skolitel stava radcem nejen v pracovni oblasti. B€hem councellingu
probiha mezi Skolitelem a zaméstnancem vzajemné konzultovani a ovliviiovani.

2.3.2 Metody vzdélavani vyuZivané mimo pracovisté

Vodak et al. (2011, s. 113) informuje, ze metody vzdélavani vyuzivané mimo pracovisté
jsou rovnéz oznacovany jako metody ,,off-the-job*.

Sikyt (2014, s. 127) uvadi, ze vzdélavani mimo pracovisté se pievazné vyuziva
skupinové mimo pracovisté v organizace nebo mimo ni.

Folwarczna (2010, s. 67) zdiraznuje, ze velkym nedostatkem téchto metod je, Ze nejsou
pfizptsobeny individudlnim potiebam zaméstnancti. Na druhou stranu autorka uvadi, Ze
volba téchto metod vzdélavani vede k rozvoji tvrdych dovednosti zaméstnancti neboli
,hard skills®, jako napt. strategické planovani a fizeni, finan¢ni fizeni, fizeni zmény,
fizeni lidskych zdroju a jiné.

Koubek (2015, s. 266) dodava, ze metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisti jsou
vhodnéjsi pro vzdélavani specialistl a vedoucich pracovnika.

Dvotakova (2007, s. 297) dodava, ze v piipadé vybéru téchto metod je organizace
vzdélavani realizovano bud’ internim vzdélavacim utvarem, jejichz vyhodou je dobra
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znalost prostfedi organizace, nebo externimi institucemi, jejichz vyhodou je piedat
zamé&stnancim nové napady ¢i moznosti feSeni problému.

Mezi  nejastéji  vyuzivané  metody  vzdélavani na  pracovisti  podle
Dvorakové (2007, s. 300 — 302) patfi:

PiedndSka neboli seminaf je podle Dvotdkové (2007, s. 300) je zaméfena na
zprostfedkovani teoretickych znalosti a informaci. Koubek (2015, s. 270) dodava, ze se
jedna o metodu, kterd muze byt obohacena o diskusi, béhem které si tcastnici vyménuji
informace na dan¢ téma.

Demonstrovdni je podle Sikyfe (2014, s. 128) nazorna ukézka pracovniho postupu
v modelovych nebo redlnych pracovnich podminkéch skolitelem.

Workshop a p¥ipadové studie jsou podle Dvorakové (2007, s. 300 — 301) metody,
v ramci kterych castnici dostanou tlohu, kterou musi vyfesit ve stanoveném case. Dale
autorka pise, ze obvykle ulohy nemaji jednotné feSeni, tudiz jsou Ucastnici nuceni
argumentovat své zavéry. Koubek (2015, s. 270 — 271) dodava, ze workshopy probihaji
skupinové a jsou hodnoceny z komplexnéjsiho hlediska.

Simulace je podle Koubka (2015, s. 271) metoda, ktera je kombinaci hrani roli a
pripadové studie. Simulace se zaméfuje na praktické vyuziti, napomahd rozvijet
vyjednéavani a rozhodovani.

Hrani roli je podle Koubka (2015, s. 271) metoda orientovana na rozvoj praktickych
schopnosti zaméstnancli. Béhem jednotlivych roli ucastnici poznévaji mezilidské vztahy,
uci se je ovladat, samostatné reagovat a myslet.

Assessment centre je podle Dvotradkové (2007, s. 301) metoda vyuZivana nejen pfi
vzdélavani zaméstnanct. Ucastnici fesi zadané ukoly plynouci z kazdodenni néplné
prace, béhem kterych se u¢i nové znalosti, dovednosti ¢i jednat s lidmi.

Outdoor training je podle Sikyte (2014, s. 128) zpiisob vzdélavani formou sportovnich
aktivit ve volné piirodé. Koubek (2015, s. 272) dodava, Zze zamérem této metody je
umét koordinovat ¢innosti, spolupracovat v tymu ¢i komunikovat s ostatnimi a jiné.

2.3.3 Metody vzdélavani vyuZivané tzv. na rozhrani mezi pracovistém a mimo néj

Siky¥ (2012, s. 127) dodava, ze vzdélavani tzv. na rozhrani mezi pracoviitém a mimo
n¢j je specifickou skupinou metod, které se vyuzivaji jak individualné na pracovisti
béhem vykonavané prace, tak i skupinové mimo pracovisté v organizace nebo mimo ni.

Mezi  nejcastéji  vyuzivané metody  vzdélavani na  pracovisti  podle
Dvorakové (2007, s. 302 — 304) patfi:

Pracovni porady jsou dle Koubka (2015, s. 269) povazovany za metodu, béhem kterych
se jednotlivci ztotoziuji s problémy nejen na pracovisti ale i v ramci celé organizace.
Ucastnici jsou seznameni s problémy vyménou zkuSenosti €1 prezentaci nazord.

Poradenstvi je podle Dvotakové (2007, s. 302) metoda vhodné zejména pro motivované
vedouci zaméstnance, ktefi se chtéji dale vzdélavat a rozvijet.
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Samostudium je podle Dvotakové (2007, s. 303) vzdélavani, které je uskuteénovano
samostatné bez zasahu lektora. Efektivita samostudia zavisi na samotné motivaci
zamestnance a vhodné volby studijnich pomtcek.

E-learning patii podle Dvotakové (2007, s. 304) k nejvice progresivnim metodam
vzdélavani. Koubek (2015, s. 273) dodava, ze e-learning je ¢im dal vice vyuzivanou
metodou Vv organizacich. Koubek dale uvadi, ze se jedna o metodu vzdélavani
realizovanou prostiednictvim pocitaci, které usnadnuji uceni pomoci grafii, obrazku ¢i
schémat. Dvorakova (2007, s. 303-304) i Koubek (2015, s. 273) zminuji vyhody, ale
také nevyhody jak pro castniky, tak pro samotné organizace, které plynou z vyuzivani
e-learningu jako vzdé€lavaci metody. Mezi vyhody autofi fadi napt. moznost vybéru
Casu a mista, kde bude vzd€lavani realizovéano, individudlni moznost volby studijniho
tempa, moznost vybéru znalosti, které si ucastnici chtéji prohloubit a mohou se k nim
kdykoliv vratit a zopakovat, moznost prubézného doskolovani a preSkolovani
zaméstnancl, moznost pribézného testovani ziskanych znalosti, snizeni naklada
(cestovné, stravné, ubytovaci ¢i Skolici zatizeni), snizeni nepfitomnosti zaméstnanct na
pracovisti a jiné. Mezi nevyhody e-learningu Dvotakova a Koubek fadi napi. Spatné
studijni ndvyky ucastnikil, kteti jsou malo motivovani k sebevzdélavani, nedostate¢né
zakladni pocitatové znalosti zaméstnanct, pocit izolovanosti od ostatnich studujicich a
lektora tim, ze nemaji moznost diskutovat danou problematiku, velké poc¢atecni naklady
pro zfizeni technologie a proskoleni personalu a jiné. Do rozporu se Dvoiakova (2007, s.
304) a Koubek (2015, s. 273) dostavaji v oblasti zpétné vazby. Kdy Koubek je nazoru,
7e zpétna vazba v ramci e-learningu je dostate¢na, jelikoz je poskytovano bezprostiedné.
Oproti tomu Dvofakova je nazoru, ze zpétna vazba neni dostateéna, jelikoz neumoziuje
identifikovat nazory a pocity ti¢astnikt na kvalitu e-learningovych kurzi.

Vodak et al. (2011, s. 113-115) zdtraznuje, ze pro dosazeni vyssi efektivity vzdélavani
je vhodné vyuzit riizné kombinace vice metod. Dale autor uvadi, Ze efektivné;si
uplatnéni jakékoliv metody ¢i kombinace metod je vhodné doplnit audiovizualnimi
pomucky, jako napt. flipchart, prezentace, dataprojektor, bil¢ tabule, tematicky
zamétené filmy a jiné podpirné materialy.

2.4 Vyvaoj trenda ve vzdélavani

Hronik (2007, s. 116) zminuje, ze za poslednich par let je stile silici tlak, aby
vzdélavani a rozvoj vedlo ke zvySeni vykonnosti a souCasné tak efektivity préce.
V minulosti se podle Hronika (2007, s. 116) vyuzivalo metody vzdélavani tzv. kusovek,
kdezto soucasné trendy se piiklan€ji k tzv. celostnimu pfistupu. Celostni pfistup je
podle Hronika (2007, s. 116) zaloZeno na vzdelavani skupiny lidi.

Vyvojové faze rozvoje jsou vyobrazeny na nasledujicim uvedeném obrazku 2. Déle jsou
jednotlivé faze bliZze specifikovany pod obrazkem.
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Obrazek 2: Vyvojové faze rozvoje v organizaci

Sled
vzdélavacich
aktivit

LM g Celostni

pristup

Realizace

roZvojovy

"kusovek" program

Zdroj: Hronik (2007, s. 117), vlastni konstrukce

Hronik (2007, s. 116 — 119) popisuje tzv. ,.kusovky* jako vzdélavaci aktivitu, kterd je
realizovéna neplanované. Dale autor uvadi, ze v soucasné dob¢ vzdélavani zalozené na
tzv. ,kusovkdch® je Casto povazovano za zastaraly proces, nicméné je vyuzivano
v modernich organizacich k feSeni nepredvidatelnych problémt a zmén.

Druhou fazi je sled vzdé€lavacich aktivit, jenz pfedstavuje sérii naplanovanych
vzdélavacich aktivit na konkrétni obdobi, které maji logickou navaznost. Druh
vzdélavacich aktivit je vybiran nejen na zaklad¢ individudlnich potfeb zaméstnanci, ale
také na potiebach organizace.

Ptedposledni fazi je komplexni rozvojovy program, ktery se soustied'uje nejen na
vzdélavaci aktivity, ale také na obdobi mezi jednotlivymi aktivitami. V rdmci tzv.
meziobdobi je ucastnikim programu poskytovano dal$i vzdélavani ve formé
rozvojovych ukolt vyplyvajicich z jejich individuadlniho rozvojového planu.

Celostni pfistup pfedstavuje kontinudlni uceni, které je zaméfené nejen na okamzité
zvySeni vykonnosti, ale také v delSim casovém obdobi. V ramci této faze je neustile
poskytovana zpétnd vazba jednotlivelim.

Autor dodava, ze s kazdou dalsi vyvojovou fazi roste podil systemati¢nosti, vyjma faze
,,srealizace kusovek®.

Dale Hronik (2007, s. 116) uvadi né€kolik trend vzdélavani soucasnosti, které jsou
Vv organizacich aktivné vyuZivany. Mezi trendy soucasnosti autor zahrnuje talent
management, just-in-time ve vzdélavani, standardizované kurzy ¢i on-line nakup
vzdé¢lavacich aktivit.

Talent management

Horvathova (2011, s. 22) uvadi, Zze je velmi obtizné definovat talent management,
autorka pise, ze v soucasné dob&é mezi autory neexistuje jednotna definice pro tento
pojem.

a soustavné dosahuji vysokych vykonti. Horvathova (2011, s. 22) dodava, ze za talenta
Dle Horvathové (2011, s. 24) se jedna o proces ziskavani, udrzeni a rozvoje talentt.
Nahlovsky (2011, s. 10 - 15) za talenty oznacuje jedince v organizaci, kteti maji vysoky
potencial, mize byt oznacovan kdokoliv, kdo svym vykonem pfispiva k dosahovani cilt
organizace.

Charouzdova (2008, s. 18 — 19) pohlizi na talent management jako na: ,, fdzi od
vytipovani, vybéru, naboru, hodnoceni, rozvoje, kariérniho planovani, nastupnictvi az
po udrzeni a celkovou péci o klicove lidi, kteri maji wurcité zkusenosti jak
Z manazerskych, tak i specializovanych roli a nasledné ty, kteri prichdzeji rovnou po
skole. *
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Just-in-time ve vzdélavani

Just-in-time popsal Hornik (2007, s. 123), jako opak uceni se do zasoby. Jedna se o
uceni, které ptichazi az ve chvili, kdy je jeho konkrétni vyuziti. Autor jako ptiklad uvadi
soustfedéni projektového tymu konané tésn¢€ pred zahdjenim samotného projektu. U
standardnich kurzii ma poté charakter minima potifebného k fungovani.

Standardizované kurzy

Podle Hronika (2007, s. 124) se standardizované kurzy zaobiraji osvojenim zékladnich
znalosti a dovednosti. V piipadé nedostatku téchto znalosti a dovednosti by vedlo
k niz$i pracovni vykonnosti. Dale autor zminuje, ze tento typ kurzt je vhodny az pro 80%
zZ celkového poctu zaméstnanct organizace. Autor jako piiklad standardizace uvadi tzv.
katalogové kurzy a e-learningové kurzy. Charakteristika e-learningovych kurzl je
uvedena v kapitole ¢. 2.3.3 ,Metody vzdélavani vyuzivané tzv. na rozhrani mezi
pracovistém a mimo né&j*“. Katalogové kurzy jsou podle Hronika v soucasné dob¢ velmi
rozsifenym zplsobem vzdélavani ve velkych organizacich, ktera jsou realizovana
Vv prezen¢ni nebo e-learningové form¢. Katalogové kurzy jsou standardné ¢lenény dle

osnovy kurzu, a to na:
e kurzy odborné;
o soft skills;
e IT skoleni;
e jazykova Skoleni;

e zakonna Skoleni.

On-line nakup vzdélavacich aktivit

Hronik (2007, s. 125) zminuje, Ze v soucasné dobé lze prostfednictvim internetovych
aukci lze koupit cokoliv za velmi vyhodnou cenu, vyjimkou nejsou ani vzdélavaci
aktivity. Autor dale uvadi, Ze pro nakup kvalitniho vzdélavaciho kurzu je zapotiebi mit
seznam dodavatelt, u kterych je kvalita provéfena. Autor zdlraziiuje, ze ndkup
vzdélavaciho kurzu prostfednictvim e-aukce je uskutecnén za vyrazné€ nizsi cenu oproti
nakupu standardizovaného kurzu, a to az o 25%.

2.5 Efektivita vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Vodak et al. (2011, s. 172 — 173) zminuje, ze vSichni, kdo v dne$ni dob¢ vkladaji
finan¢ni prostfedky do zaméstnanctli, vyZaduji informace, které jim umozni zhodnotit
efektivnost téchto investic. Autor dale zdaraznuje, ze je velmi dilezité, aby si kazda
organizace jednoduse, jasn¢, racionaln¢ a diveéryhodné zdivodnila, jak se jednotlivé
investice do vzdélavani vyplati ¢i nikoliv, jelikoz kazdé organizace ma omezené zdroje.

K dosazeni efektivity vzdélavani je dle Folwarczné (2010, s. 37) nezbytné spravné
postupovat jiz ve fazi planovani a realizace samotného vzdélavani. Evangelu et al.
(2013, s. 13) zduraznuje, ze pro zajisténi efektivity vzdélavani je nezbytné zodpovedét
otazky typu: jaky je cil programu, koho je potieba vzdélavat, jaky je divod vzdélavani,
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jakou metodu vzdélavani zvolit, kdo bude lektorem, kdy rozvojovy program bude
probihat, kde bude program probihat ¢i jaké jsou ndklady spojené s programem.

Vodak et al. (2011, s. 100 — 101) dodava, ze zékladem efektivniho vzd€lavani je
dosazeni skuteCnosti, ze se ucastnici vzdelavaciho programu néco nauci. Autor dale
zminuje, Zze motivace zameéstnanci k uceni se je také velice dilezita k zajisténi
efektivniho vzdélavaciho procesu.

Armstrong (1999, s. 522 — 523) zdlraznuje, ze k dosazeni efektivniho vzdélavani
zaméstnanct je nezbytné dodrzet deset nize uvedenych podminek:

1. Jedinci si musi uvédomit, ze je zapotiebi zlepsit jejich dosavadni znalosti, schopnosti
a dovednosti. Je dulezité, aby byli motivovani ke vzdélavani.

2. Organizace by méla jasn¢ definovat cile a normy, jez budou vyuzity k posouzeni
dosazenym pokrokt jednotlivych zaméstnanci.

3. Zaméstnanci, ktetfi se vzd€lavaji, potfebuji neustalé vedeni. Je velmi dilezité, aby
m¢éli po boku nékoho, na koho se mohou obratit v piipadé dotazti ¢i nejasnosti a zaroven,
n¢koho, kdo je povzbudi.

4. Zamgéstnanci, ktefi se vzd€lavaji, musi mit nejen pocit uspokojeni z vlastniho
vzdélavani, méli by také povazovat ziskané védomosti za dobte vyuzitelné v praxi.

5. Skoleni jedinci by méli byt aktivné zapojovéani nejen do spoluprace se $kolitelem a
s ostatnimi Skolicimi jedinci, ale také do vytvareni samotného Skoliciho programu.

6. Organizace by méla pouzivat vhodné metody vzdélavani. Lektofi by také méli vybrat
vhodné néstroje a materialy pro konkrétni pracovni misto, jedince ¢i skupinu.

7. Organizace by méla metody vzdélavani neustidle obménovat k udrzeni zajmu
vzdélavanych osob.

8. Vzdélavanym osobam by mél byt poskytnut dostatecny ¢as na absorbovani novych
védomosti a jejich nasledna aplikace do praxe.

9. Vzd¢lavani je tfeba vyhodnocovat pribézné pro zajisténi spravného chovani jedinct.
V ptipadé potieby je nutné zajistit napravné opatieni.

10. Organizace by méla mit stale na paméti, Ze existuji rizné irovne uceni s riznymi
metodami.

Vodak et al. (2011, s. 164) informuje, Ze hodnoceni efektivnosti vzdélavani plyne
Z podrobného pfezkoumani nakladl a ptinost.

Mezi zakladni ndklady souvisejici s procesem hodnoceni efektivnosti vzdélavani autor
fadi: pfimé naklady na ucastniky a lektory vcetné cestovnich vydajii a stravného,
naklady spojené s analyzou vzdélavacich aktivit, ndklady na ubytovani ¢i prondjem
Skolicich prostor a techniky a naklady na Skolici materidly. Samoziejmé autor zminuje i
nepiimé ndklady jako: reZijni a administrativni naklady, alternativni ndklady (ndklady
ob¢tovanych prilezitosti) a jiné.

Styblo (2008, s. 80) zminuje, ze veskeré vlozené prostiedky do vzdélavani zamé&stnanci
jsou povazovany za investice. Dale autor uvadi, Ze investice vlozené do zvySovani a
zdokonalovani profesnich dovednosti zaméstnancti nebyvaji navratné v kratkém obdobi.
Navratnost investic v delsSim obdobi je zptsobena tim, Ze organizace potiebuje
dostate¢ny ¢as na to, aby se adaptovala na zmény spojené s novymi poznatky ziskanymi
zamgstnanci prostfednictvim rtiznych Skoleni a seminafi.
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Hronik (2007, s. 190 — 191) dodéava, ze meétfeni navratnosti investic do vzdélavani
zaméstnancl je velmi obtizné. Autor uvadi, Ze navratnost investic lze méfit nartistem
variabilni slozky mezd ¢i mirou fluktuace. V ramci nariistu variabilni slozky mezd je
stézejnim predpokladem fungujici systém odménovani. V pfipadé efektivniho
vzdélavani by ml byt pozitivni vztah mezi objemem vlozenych prostiedki do
vzdélavani zaméstnanct a rustem variabilnich slozek mzdy. Z toho vyplyva, ze pii
zvySeni vlozenych prostiedki do vzdélavani by méla vzrist i variabilni slozka mzdy.
Déle autor informuje, ze diraz by mél byt kladen i na miru fluktuace, jelikoz efektivni
vzdélavani méa znacny vliv na lepsi uplatnéni zaméstnance. Hronik vysvétluje, ze
zvySuje-li se fluktuace zaméstnancii v organizaci, dochazi tak ke vzdélavani
zaméstnanct, ktefi odchéazeji ke konkurenci, tim jsou vlozené investice do vzdélavani
znehodnocené. Autor své tvrzeni dopliuje tim, ze zvySenou fluktuaci zaméstnancli
nelze plné pricitat pouze vzdélavani, existuji i jiné priciny.

Hronik (2007, s. 190 — 191) dopliuje, ze jak narast variabilni slozky mezd, tak i miru
fluktuace je nezbytné neustale hodnotit soucasné, a to ve vzijemném vztahu a ve
srovnani, jak u riznych skupin zaméstnancli (regionalné, profesné, apod.), tak i u
ruznych typt kurzl (soft skills, IT Skoleni, apod.).

Vodék et al. (2011, s. 172) piSe, ze pti hodnoceni efektivity vzdélavani je dulezité se
drzet klasického postupu hodnoceni investic. Nejprve je dilezité urcit celkové financni
prostiedky, které bude organizace investovat do vzdélavani. Dale odhadnout vynosy,
které vlozena investice pfinese, poté je nezbytné urcit ndklady na kapitdl a na zavér
pouzit vhodnou metodu pro hodnoceni investice.

Dale Vodak et al. (2011, s. 172) uvadi, Ze existuje celd fada metod pro hodnoceni
efektivnosti vzdélavani. Mezi nejCastéji pouzivané autor fadi rentabilitu investic,
navratnost investic a ¢istou souc¢asnou hodnotu.

Rentabilita investic (ROI) je dana vztahem (Vodak et al., 2011):

ziskana ¢astka — investovana castka

ROI =

investovana ¢astka

Vodak et al. (2011, s. 172) uvadi, ze vypocet rentability neboli vynosovost investic
vyjadiuje Cisty zisk ¢i ztratu ve vztahu k pocatecni investici.

Navratnost investic (DN) je dana vztahem (Vodak et al., 2011):

_ néklady nainvestici

DN

roc¢ni cash flow

Vodak et al. (2011, s. 173 — 174) uvadi, ze vypocet navratnosti investic neboli doba
splaceni je doba, za kterou tok pfijma piinese takovou hodnotu, ktera bude rovna
pocateCnim ndkladlim na investici. Autor dodava, Zze ¢im je doba ndvratnosti kratsi, tim
je investice do vzdélavani vyhodnéjsi.
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Cista sou¢asna hodnota investic (NPV) je dana vztahem (Vodak et al. 2011):
NPV = sou¢asna hodnota pfinosti — soucasna hodnota nakladt

Vodak et al. (2011, s. 174) uvadi, Ze néklady na investici jsou vynalozeny ve velmi
kratké dob¢, oproti tomu oc¢ekavanych uzitkd bude dosazeno v pribéhu az nékolika let.
Jedna se o vypocet sumy, kterd musi byt investovdna, aby bylo ve stanoveném ¢asovém
obdobi investice nazpét véetné ocekavanych uzitk. Dale autor piSe, Ze Cistd soucasna
hodnota je rozdil mezi soucasnou hodnotou ocekavanych vynosti a soucasnou hodnotou
nakladl na investici.

Déle bude blize popsano fizeni vykonu, hodnoceni zaméstnancli a motivace
zaméstnanct ke vzdélavani, jenz uzce souvisi s efektivitou vzdélavani.

2.5.1 Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci

Dvotakova (2007, s. 252) uvadi, Ze fizeni pracovniho vykonu je nezbytnym
predpokladem pro rozvoj organizace. Sikyt (2014, s. 111) doplituje tvrzeni Dvoiakové a
uvadi, Ze pro Uspé€Sné ftizeni pracovniho vykonu je dilezité rozvijet schopnosti a
dovednosti jednotlivych zaméstnancti. Vnouckova (2013, s. 82) dopliuje tvrzeni obou
pfedchozich autorti a uvadi, Zze pro efektivni fizeni organizace je nezbytné sledovat
vykonnost nejen samotné organizace, ale také pracovnich skupin ¢i jednotlivych
zaméstnancl. Dvotdkova (2007, s. 252) dale zdiraziuje, Zze cilem spravného a
efektivniho fizeni pracovniho vykonu neni pouze zhodnoceni vykonu jednotlivych
zamé&stnanc, ale také jejich motivace k Samotnym ciliim organizace.

Vnouckova (2013, s. 82) dodava, ze tizeni pracovniho vykonu je komplexni proces,
vramci kterého musi byt jasné definované cile, méfitelnost, metodika dosaZzeni a
moznosti vyhodnoceni ¢i ptipadné zpétné vazby.

Siky¥ (2014, s. 111) uvadi, e fizeni pracovniho vykonu piedstavuje proces, ktery
vychazi z pfedem definované role zaméstnance v organizaci. Dale autor zminuje, ze se
jedna o neustale se opakujici proces. Proces fizeni pracovniho vykonu je vyobrazen na
nize uvedeném obrazku 3.

Obrazek 3: Proces Fizeni pracovniho vykonu

Definovani
0] [
zaméstnance

Dohoda o
pracovnim
vykonu

Hodnoceni Rizeni
pracovniho pracovniho
vykonu vykonu

Zdroj: Sikyt (2014, s. 111)
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Definovdni role zaméstnance je podle Sikyte (2014, s. 112) zakladem celého procesu
fizeni pracovniho vykonu. Jedna se o situaci, kdy manazer spolecné s jeho
zaméestnancem specifikuji, jaké je ocekdvani od zaméstnance (napli prace), ceho ma
zamé&stnanec dosahnout (vysledek popt. vysledky odvedené prace) a co Kk dosazeni
potiebuje (znalosti, schopnosti, dovednosti ¢i motivace).

Siky¥ (2014, s. 112) uvadi, Ze na zakladé definovani role zaméstnance je uzaviena
dohoda o pracovnim vykonu na piedem stanovené Casové obdobi, vétSinou se jedna o
jeden rok. Béhem této doby manazer se svym zaméstnancem stanovi pozadovany
pracovni vykon a definuji rozvoj pozadovanych znalosti, schopnosti a dovednosti, které
jsou nezbytné k dosazeni predem nadefinovaného pracovniho vykonu. Autor dale uvadi,
ze tato dohoda se vétSinou uzavira pisemné a obvykle obsahuje informace o
dohodnutych pracovnich a rozvojovych cilech, ukazatele pracovniho vykonu,
pozadavky vykonu prace, podminky vykonu prace a zakladni standardy a hodnoty dané
organizace.

Sikyt (2014, s. 112) uvadi, e v ramci faze Fizeni pracovniho vykonu manaZer fidi své
zamé&stnance a vede je k tomu, aby dosahovali nastavenych pracovnich a rozvojovych
cilt. Autor dale uvadi, Ze néstrojem fizeni pracovniho vykonu je pravidelné hodnoceni
zaméstnanctl. Siky¥ (2014, s. 109) pise, ze Vv ramci pravidelného hodnoceni manaZefi
kontroluji a podporuji své zaméstnance pii vykonu jejich prace k tomu, aby bylo
dosazeno pozadovaného pracovniho vykonu a strategickych cilti organizace. Sikyt
(2014, s. 112) zduraznuje, ze v piipadé zjisténi nedostatki v pracovnim vykonu musi
manazer neprodlené fesit dany problém spole¢n¢ se zaméstnancem.

Posledni fizi jak uvadi Sikyt (2014, s. 113) je hodnoceni pracovniho vykonu.
Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance je realizovano mezi zaméstnancem a jeho
manazerem. Béhem hodnoceni spole¢né diskutuji dosaZzené predem nastavené pracovni
a rozvojové cile, kdy zaméstnanec mad moznost se vyjadfit k zdvérim samotného
hodnoceni. Na zavér spoletné¢ domluvi ndpravu piipadné zjiSténych nedostatkd,
moznosti zlepSeni pracovniho vykonu véetné budouciho rozvoje poZzadovanych znalosti,
schopnosti a dovednosti k vykonavané praci. Dale autor uvadi, ze vysledky hodnoceni
pracovniho vykonu slouzi nejen k uzavieni dohody o pracovnim vykonu na dalsi obdobi,
ale také k uskute¢néni rozhodnuti manaZera v dalSich oblastech, jako napf. odménovani,
vzdelavani a dalsi.

Sikyt (2014, s. 113) dale pise, Ze tento proces se opakuje pravidelnd po celou dobu,
dokud dany zaméstnanec ptisobi v organizaci.

Na zavér Vnouckova (2013, s. 82 — 83) zdlraznuje, ze jakékoliv investice do
zamé&stnancl, jsou piinosem pro vykonnost organizace. Z tohoto divodu by se
organizace nem¢ly obavat investovat do svych nejcennéjSich zdrojii, kterymi jsou jiz
zminovani zaméstnanci.

2.5.2 Motivace ke vzdélavani

Armstrong (2007, s. 462) uvadi, ze pro to, aby vzdelavani bylo efektivni, lidé musi byt
ke vzdelavani dostatecné motivovani. K tomu, aby byli motivovani, musi jedinci, ktefi
se vzdélavaji, najit ve vzdelavani uspokojeni. Autor zminuje, Ze je velmi dulezité, aby
jedinci méli stale na paméti nezbytné rozvijeni jejich soucasnych znalosti, dovednosti a
schopnosti, aby bylo dosazeno maximalniho uspokojeni, jak jich samotnych, tak i
ostatnich.
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Vnouckova (2013, s. 75) informuje, Ze v souvislosti s motivaci ke vzd€lavani je
nezbytné zajistit vhodné Skoleni pro konkrétni zaméstnance. Autorka piSe, Ze
personalisté a nadfizeni zaméstnancii by méli dostatecné znat své zaméstnance, aby byli
schopni ur€it na jakou pracovni pozici, ¢i pracovni vykon jsou vhodni. Déle autorka
zduraznuje, ze pokud zaméstnanec projevi zajem o zménu pracovni pozice, mél by byt
ze strany organizace plné¢ podporovan. V opacném piipadé, kdy je zaméstnanec
nespokojen, nemélo by mu byt ze strany organizace branéno v jeho odchodu. Jelikoz
nedostate¢né¢ motivovani zaméstnanci nevykonavaji svoji praci na maximalni vykon a
tim pro organizaci znamenaji ztratu ¢asu a penéz.

Vodék et al. (2011, s. 103 — 104) ptedstavuje vybrané faktory, které ovliviiuji motivaci
zaméstnancl vici vzdélavani. Mezi motivacni faktory fadi napt. lepsi postaveni jedince
Vv tymu, udrzeni pracovniho mista, seberealizace, ziskani kvalifikace, zvySeni flexibility
a pripravenosti na zmeény, ziskani socidlnich vyhod, moznost uplatnéni vlastniho
potencidlu pfi novych pfilezitostech a jiné.

Autor doplituje, Ze pro efektivni motivaci zaméstnancl je velice dilezité mit vhodné
nastaveny motivacni systém, ktery vychazi ze strategie a cilti organizace. Déle je nutné
zohlediovat potfeby a moznosti zaméstnancti a organizace. Autor dodava, ze pro tvorbu
vhodného motivacniho systému vzdelavani je vhodné si uvédomit, ze nejlepsi formou
motivace je osobni piiklad nadfizeného, zaméstnanci musi byt presvédceni a
smysluplnosti jejich prace. Motivaci zvySuje také spolutiCast zaméstnanci na
rozhodovéni, ocenéni drobnych tspécht ¢i kvalitni zpétnad vazba. Jelikoz jak uvadi
autor vétSina zaméstnancli ma zajem pracovat tvotive, produktivné a kvalitné.

2.6 Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Armstrong (1999, s. 509) jako hlavni diivod pro¢ rozvijet zaméstnance uvadi, aby
organizace méla dostatek kvalitnich zaméstnanci k dosahovani stanovenych cilt
V oblasti organizacniho rastu a vykonu. Déle autor zminuje, ze téchto cilti Ize dosahnout
zajisténim dostate¢ného mnozstvi zaméstnancu s kvalitnimi znalostmi a dovednostmi,
se kterymi jsou schopni vykonavat praci efektivné.

Armstrong (1999, s. 531) dale piSe, ze vzdélavani zaméstnanci predstavuje investovat
finan¢ni prostfedky do zaméstnancii za icelem dosazeni jejich maximalniho vykonu.
Mezi konkrétni cile vzd€lavani zaméstnancii autor fadi:

e rozvoj schopnosti zaméstnanct a jejich vykonu;

e 7zajistit, aby zaméstnanci pracovné rostli a neustale se rozvijeli za ucelem
dosaZeni maximalniho uspokojeni organizace;

e snizit mnozstvi Casu potiebného k adaptaci novych zaméstnancti ¢i zaméstnanci
zatazenych na nové pracovni misto za Ucelem zajiSténi, aby zaméstnanci byli
schopni vykondvat svoji praci co nejefektivnéji, za co nejméné cCasu, s CO

v

Bartédk (2007, s. 9) zdiraziuje, ze ¢im lepsi podminky bude organizace vytvaret pro
rozvoj svych zaméstnanct, tim veétsi prilezitost ma v budoucnu se chovat proaktivng, tj.
predvidat a vyuzivat prilezitosti, inovovat ¢i optimalizovat.
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Tureckiova (2009, s. 80) se ztotoznuje s tvrzenim Armstronga, ze firemni vzdélavani je
investici do rozvoje zaméstnanci. Autorka dale uvadi, ze v pripadé¢ efektivniho zajisténi
celého rozvojového procesu bude prispivat k naplnéni strategického cile organizace, coz
znamend, Ze organizace bude schopna ziskat, rozvinout a udrzet v organizaci
motivované zaméstnance.

Dale autorka zminuje, ze firemni vzdélavani ma za cil nejen zvySovat pracovni vykon
zaméstnancl, popiipad¢ doplnit nedostatky ve znalostech a dovednostech, ale také
vytvotit podminky pro seberealizaci.

Vodak et al. (2011, s. 82 — 83) dopliuyje, ze vyhody ze vzd€lavani plynou jak pro
organizaci, ale také pro samotné zaméstnance.

Mezi vyhody vzdé€lavani plynouci pro podnik autor fadi napf.: dostupnost odborné
vzdélanych zaméstnancii, aniz by je organizace byla nucena hledat na trhu préce.
Vzdélavani zvySuje pracovni vykon zaméstnancl, produktivitu ¢i kvalitu vyrobkl a
sluzeb. Dale vzdélavani  zvySuje  motivaci  zaméstnancli, zvySuje  se
konkurenceschopnost a atraktivita podniku na trhu.

Mezi vyhody plynouci pro zaméstnance autor fadi napt.: zvySovani kvalifikace, znalosti
a dovednosti zaméstnance. Vzdelavani pfinasi zaméstnanci vnitini uspokojeni a zvySuje
trzni cenu zaméstnance a jeho potencialni Sance na trhu prace. Dale vzdélavani ptispiva
K socialnimu a personalnimu rozvoji zaméstnance a zvySuje tak moznosti na platovy a
funkéni postup.
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3 Prakticka ¢ast — vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve
vybrané organizaci

V této kapitole diplomové prace bude charakterizovano vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci ve spoleCnosti ABC, s.r.o. (dale jen spole¢nost ABC). Spolecnost je
v diplomové praci oznacovdna praveé jako spolecnost ABC, jelikoZ si nepieje byt
jmenovana.

Na webovych strankach spolecnosti ABC (2015a) je uvedeno, Ze spolecnost ABC ma
v Ceské republice devét odstépnych zavodi, které spoleéné zaméstnavaji pies devét
tisic zaméstnanctl, nicmén¢ tato diplomova prace je zaméiena pouze na spolecnost ABC,
s.r.o., kterda v Ceské republice zaméstnava pies 2,5 tisic zaméstnanct. Dale je na
webovych strankach spole¢nosti ABC (2015j) uvedeno, Ze se jedna o spole¢nost
podnikajici v oblasti elektrotechniky. Spolecnost ABC distribuuje své sluzby a produkty
z oblasti pramyslu a vefejné infrastruktury, energetiky, zdravotnictvi a méstské
infrastruktury zakazniktim jak ze soukromého, tak i ze statniho sektoru. Spole¢nost
jejichz rozdéleni se fidi zamétenim jejich ¢innosti a oblasti ptisobeni. Divize primyslu a
vetejné infrastruktury se zabyva systémy pro primyslovou vyrobu, dopravu, budovy a
osvétlovaci systémy. Divize energetiky dodava, provozuje a zajiStuje servis zdroju
elektrické i tepelné energie. Divize zdravotnictvi se zaméfuje na rentgenové a
ultrazvukové pfistroje, poskytuje piistrojové vybaveni pro laboratoie. Posledni divize,
kterou lze tadit do skupiny velkych divizi spole¢nosti ABC, je divize meéstské
infrastruktury. Tato jednotka =zajistuje dopravni systémy, inteligentni logistiku,
efektivni zdsobovani energiemi a moderni technologie budov ve méstech.

Persondlni odd¢€leni je soucasti zminéné centralni fidici jednotky (centralniho oddélent).
Z uskutecnéného pozorovani bylo zjiSténo, Ze fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
ABC a vedeni persondlniho oddéleni ma na starosti personalni feditelka, ktera je rovnéz
soucasti nejuzsiho vedeni spolecnosti. Mezi ¢innosti personalniho oddéleni spole¢nosti
ABC patii vedle vzdélavani a rozvoje zaméstnanci také specifikace pozadavki na
pracovni misto, vedeni persondlni agendy, planovani lidskych zdrojl, ziskavéani a
vybirani novych zaméstnanci, hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci Cci
odménovani zaméstnanct. Personalni oddéleni spole¢nosti ABC ma 24 ¢lent a z toho
Ctyfl maji na starosti vzdélavani a rozvoj zaméstnancul.

V této kapitole bude piedstaven stavajici systém vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti
ABC. Dale bude popsano realizované dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti
ABC. Na zavér kapitoly bude uvedeno zhodnoceni a doporuceni spoleénosti ABC
V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Rozbor soucasného systému vzdélavani
zamg&stnancl bylo zpracovano na zéklad¢ internich smérnic a reportti spole¢nosti ABC
tykajicich se problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnanctli, péfe o zaméstnance a
bezpe¢nosti prace. Déle byl rozbor zpracovan na zdkladé informaci ziskanych
Z internetovych a intranetovych stranek spolec¢nosti ABC. Veskeré informace ziskané ze
zminénych dokumentli a zdrojii byly doplnény o vysledky pozorovani realné situace a
skute¢ného stavu.
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3.1 Rozbor stavajiciho systému rozvoje zameéstnancii ve vybrané
organizaci

Vzdélavani zaméstnanct spolenosti ABC je feSeno standardnimi postupy a procesy.
Jeho cilem je nepfetrzité, systematicky a co nejvice individualné vzdélavat a rozvijet
jednotlivé zaméstnance tak, aby co nejlépe a nejkvalitnéji vykonavali své pracovni
ukoly.

Cilem vzd¢lavani je podpora spolecnosti, ktera se sama, flexibilné a na miru vzdélava,
ma respektované odborniky, schopné a progresivni zaméstnance sledujici nové trendy.
Zaroven je vniméana jako atraktivni zaméstnavatel, ktery poskytne prostor se
motivovanému zaméstnanci rozvijet.

Systém vzdélavani spolecnosti ABC se sklada z identifikace potieb vzdélavani,
planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnoceni vzdélavani.

3.1.1 Identifikace poti‘eb vzdélavani

Jak je uvedeno v interni smérnici (ABC, 2014a), identifikace potieb vzdélavani je ve
spolecnosti cilena jak na nové, tak i stavajici zaméstnance. Pro tspé$né planovani a
realizaci vzdélavani je nezbytné jasné definovat podminky potfeb Skoleni a stanovit
jejich cile.

Dale je ve smérnici (ABC, 2014a) uvedeno, Ze rozhodnym momentem pro samotny
vybér vzdélavaci aktivity je nasledek konkrétni situace, jako napf. nastup nového
zaméstnance, hodnoceni zaméstnancli, ukonceni platnosti zdkonnych Skoleni, zména
pracovniho mista ¢i zména napln¢ prace, reakce na situaci na trhu, na potieby zédkaznika
¢i rozvoj technologii.

Mrve

Déle budou bliZe popsany identifikované pti¢iny pro samotny vybér vzdélavaci aktivity,
vyplyvajici z interni smérnice (ABC, 2014a).

Nastup nového zaméstnance

Zaméstnanci po svém ndstupu do spoleCnosti prochdzi béhem prvnich tii mésicl
adaptacnim procesem a zaskolenim na svou pracovni pozici. Zakladnim Ukolem této
faze vzdélavaciho procesu je nabidnout novym zaméstnancim informacni piehled o
spolecnosti, o jejim chodu a fungovani a také jim =zajistit Skoleni vyplyvajici
z legislativy, které pro vykon své funkce potfebuji. Po ukonceni adapta¢niho procesu a
absolvovani hodnoticiho pohovoru navazuje dal$i rozvoj v identifikovanych oblastech
pro zvyseni vykonu ve své pozici.

Hodnoceni zameéstnance

Ve spolecnosti ABC probihd hodnotici proces se zaméstnanci jednou ro¢né. V ramci
tohoto procesu probihd vyhodnoceni stanovenych cilli za piedchozi rok, zhodnoceni
pracovniho chovani zaméstnance a také 1 nastaveni novych cili na nésledujici rok. Ze
zaveéru hodnoticiho pohovoru zameéstnance a jeho nadfizeného vyplyva identifikace
rozvojovych potieb na nésledujici rok. Vyplnéné hodnocenti je elektronicky odeslano na
personalni oddéleni spolu s vybranymi vzdélavacimi aktivitami na nasledujici rok.
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Ukonceni platnosti zakonnych skoleni

Zakonna a povinnd Skoleni vyplyvajici z legislativy maji zakonem danou omezenou
platnost. Pfed tim, neZ zaméstnanci uplyne zdkonem stanovena platnost Skoleni, musi
jej znovu absolvovat. Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost ABC je spole¢nosti
elektrotechnickou, a proto u vybranych pozic nesta¢i absolvovat pouze povinna $koleni
vyplyvajici z legislativy, ale soucasné i skoleni doplnujici, mezi ktera patii napt. Skoleni
vyhlasky 50, Skoleni jetabniki, vazacil, fidict, leSenait, svarecu, prace ve vyskach a
dalsi. Za absolvovani zakonnych Skoleni zaméstnancem, zodpovida nadiizeny daného
zamestnance, personalni odd€leni pouze napomaha s kontrolou platnosti a organizaci
Skoleni.

Zména pracovniho mista / zména ndplné prace

Mezi dalsi identifikaci potfeb vzdélavani mulze byt situace, kdy zaméstnanec zméni
pracovni pozici a to z divodu povyseni, piefazeni na jiné pracovni misto, eventualné
zmeéna pracovni naplné na stavajici pozici.

Reakce na situaci na trhu / na potieby zdkaznika, rozvoj technologii

Nezbytnym piedpokladem pro dal$i vzd€lavani a rozvoj zaméstnancl jsou zjiSténé
zmény na trhu, a to jak z pohledu zdkaznika, tak i rozvoje technologii. V souc¢asné dob¢
je silici konkurence, proto je nezbytné se co nejvice prizpusobit zakaznikiim, aby
spole¢nost docilila vysoké pozice na trhu a byla konkurenceschopnd. Dale je dulezité
neustale sledovat rozvijejici trend novych technologii a drzet tzv. krok s konkurenci,
jelikoz je vysoky tlak na rychlost a adaptaci na trhu.

Dale je ve smérnici (ABC, 2014a) uvedeno, ze vzdé¢lavaci aktivity, které jsou
identifikované jednim z vySe uvedenych moznosti, mohou byt jak planované, tak i
neplanované. Mezi planované vzdélavaci aktivity patii takova sSkoleni, ktera 1ze nastavit
predem. VétSinou se jednd o vzdélavaci aktivity vyplyvajici z ro¢niho hodnoceni
zamé&stnancl €1 koncici platnosti zakonnych Skoleni. StéZejni informace pro nastaveni
planu rozvoje ziskdvaji pracovnici persondlniho oddé€leni jednak z hodnoticiho
formulare, ktery ziskali elektronicky, dale pak z personalni databaze SAP, do které jsou
zapisovany vSechny absolvované vzdélavaci aktivity vcetné jejich platnosti.
Neplanovana Skoleni jsou realizovana v momentu, kdy nastane neocekavand potieba
vzdélavat a rozvijet zaméstnance. O neplanovanych Skolenich se personalni oddéleni
dozvida pfimo od manaZera zaméstnance.

3.1.2 Planovani vzdélavani

Oblasti planovani vzdélavani, jak je uvedeno v interni smérnici (ABC, 2014a), je
vénovana také pozornost pii tvorbé strategie a planovani rozpoctu na nasledujici rok.
Zakladnim piedpokladem uspéSného planovani konkrétnich vzdélavacich aktivit je
nejen aktivni spoluprace zaméstnanct a jejich nadfizenych béhem hodnoceni, ale také
dikladnd znalost pracovniki persondlniho oddéleni v oblasti podnikéni spolecnosti a
novych trendi vzdélavani.
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Béhem pozorovani nastaly necekané situace, proto je dulezité, aby oblast vzdélavani
byla schopna se prizpusobit nahodilym situacim, které mohou vzniknout v pribéhu roku,
napf. neplanovand zména pracovniho mista a s tim souvisejici zména pracovni naplné,
odchod stavajicich zaméstnanct ¢i ndbor novych zaméstnanci, dale neo¢ekavany rozvoj
technologii a prizptisobeni se aktualnim potfebam zakaznika nebo napiiklad zména
zakona tykajici se platnosti zdkonnych skoleni.

Déle je v interni smérnici (ABC, 2014a) uvedeno, ze pro snazsi identifikaci potieb
rozvoje a vzdélavani, slouzi zaméstnanciim spolecnosti tzv. katalog vzdélavacich aktivit,
v ramci kterého si zaméstnanci se svymi nadfizenymi vybiraji konkrétni vzdélavaci
akce na nasledujici rok. Tuto databazi maji zaméstnanci k dispozici na intranetu (2015c)
spolecnosti v sekci hodnoceni pracovniho vykonu. Prostfednictvim pozorovani bylo
zjisténo, ze definovanim potiebnych vzdélavacich aktivit pro konkrétni zaméstnance,
byly zodpovézeny otazky jaké vzdélavani ma byt realizovano a pro koho je urcené. Dale
je nezbytné, aby byly zodpovézeny zbylé otazky, a to jakym zplsobem ma byt
vzdélavani realizovano a kdo jej bude realizovat, kdy a kde bude vzdélavani
uskute¢néno, jaké budou nédklady spojené¢ se vzdélavanim a jak budou vzdélavaci
aktivity hodnoceny.

Dalsi informaci, kterou poskytuje interni smérnice (ABC, 2014a) je, ze vzdélavaci
aktivity jsou realizovany jak interné, tak externé. Spolecnost ABC vyuziva vice externi
Skoleni, jelikoz u téchto Skoleni spolecnost spolupracuje s dodavateli, kteti jsou
odborniky v daném oboru. Vybér dodavatele pro konkrétni vzd€lavaci aktivitu je
uskutenén jak na zakladé zkuSenosti z ptfedchozich let tak zalezi na kvalité
poskytovanych sluzeb.

V interni smérnici (ABC, 2014a) je dale uvedeno, Ze jednou ro¢né je sestaven plan
vzdélavani, ktery obsahuje planované terminy jednotlivych Skoleni. Realizace neprobiha
Vv letnich mésicich z diivodu dovolenych. Nejvétsi ¢ast Skoleni probihda vzhledem
k obchodnimu roku od ledna do ¢ervna. Podle poétu zajemct o dané Skoleni je zvoleno,
zdali bude realizovano uzaviené Skoleni, které je na miru upraveno potifebam
spolecnosti ¢i daného tymu. V pifipadé, Ze neni o néjaky kurz velky zajem, je zajisténo
zaméstnanci Skoleni v ramci tzv. otevieného Skoleni, kdy se zaméstnanec ucastni u
dodavatele skoleni s ostatnimi ucastniky z riznych firem. Béhem roku mohou byt i
komplexni programy pro zaméstnance, které maji vlastni harmonogram. Mohou nastat 1
nenadalé Skoleni, které se planuji individualné, jak pro skupinu tak i jednotlivce.

Na zéaklad¢ pozorovani byly ziskany informace, ze jednotliva Skoleni jako hard skills a
soft skills, byvaji vétSinou realizovana V externich prostorach napf. hotelech, aby
zamé&stnanci méeli moZnost se vice odpoutat od prace. Jazykova vyuka probiha v ramci
pracovni doby na pracovisti V zasedacich mistnostech spole¢nosti. Zakonna Skoleni,
ktera jsou povinna pro vSechny zaméstnance, jako bezpecnost prace a pozarni ochrana
jsou realizovana prostfednictvim e-learningu, ktery je spravovan externi spole¢nosti.

Dale bylo z pozorovani zjisténo, ze spolecnost se nesnazi za kazdou cenu koupit to
nejlevnéjsi  Skoleni, ale dba na kvalitu a pfedchozi spokojenost zaméstnancu
s dodavatelem. Oblast vzdélavani je v tomto sméru specifickd a neosvédcilo se vybirat
ty nejlevnéjsi nabidky.
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3.1.3 Realizace vzdélavani

Jak je uvedeno na intranetu (2015d) spolecnosti, vzdélavani a rozvoj je poskytovan jak
novym, tak i stavajicim zaméstnancam. Na intranetu (2015d) spole¢nosti je také
uvedeno, jakych vzdélavacich aktivit se mohou zaméstnanci ucastnit a pro koho jsou
dana Skoleni vhodna. Prace dale popisuje jednotlivé vzdélavaci aktivity, kterych se
mohou zaméstnanci ucastnit.

Z realizovaného pozorovani lze definovat nové zameéstnance, kdy novym
zaméstnancem se rozumi zaméstnanec, ktery nov€ nastupuje do spolecnosti.
Zamgéstnanci po svém nastupu do spoleCnosti prochazi béhem prvnich tii mésict
adaptacnim procesem a zaskolenim na svou pracovni pozici. Zakladnim tkolem této
faze vzdélavaciho procesu je nabidnout novym zaméstnancim informacni piehled o
spoleCnosti, o jejim chodu a fungovani a také jim zabezpecit Skoleni vyplyvajici
Z legislativy. Po ukonceni adaptacniho procesu a absolvovani hodnoticiho pohovoru
navazuje dal$i rozvoj v identifikovanych oblastech pro zvyseni vykonu ve své pozici.

Dale pak na zaklad¢ pozorovani byly ziskany informace, Ze kazdy novy zaméstnanec
ma pro usnadnéni adaptace ve spolecnosti stanoveného mentora, ktery mu usnadnuje
seznameni se spoleCnosti a zapracovani na danou pozici. Nedilnou soucasti vzdélavani
novych zaméstnanci je tzv. training on the job, jehoz cilem je co nejrychlejsi
zapracovani na dané pozici. V rdmci training on the job zaméstnanec vykonava
pracovni ¢innost samostatné a pribézné je kontrolovan ptidélenym spolupracovnikem a
postupné je veden k pfevzeti zodpovédnosti za celou cinnost. Dal§i nezbytnou
vzdélavaci aktivitou pro nové zaméstnance je vstupni Skoleni, které probiha jednou za
dva mésice v prostorach spolecnosti. V rdmci tohoto Skoleni jsou novi zaméstnanci
sezndmeni se zékladnimi informacemi tykajici se spolecnosti, mezi které patfi napf.
informace o historii a produktech spole¢nosti, firemni politika, PR, pracovni podminky,
pracovni doba, dovolena, evidence dochazky, benefity a dalsi. Informace jsou
zaméstnancim piedavany od specialistii z oboru lidskych zdroji, spravy budov,
marketingu, pracovniho prava, compliance a IT.

Stejné tak jako u novych zaméstnancl Ize diky uskutecnénému pozorovani definovat
stavajici zamé&stnance, kdy Stdvajicim zaméstnancem se rozumi zaméstnanec, ktery jiz
pusobi ve spole¢nosti déle jak tfi mé&sice. Zaméstnanci po ukonéeni adaptacniho procesu
a predevSim v pribéhu svého dal§iho plsobeni ve spolecnosti prochazi dalSim
rozvojem. Tlak na jejich dalS§i vzdélavani vychazi z obecného rozvoje technologii,
rozvoje know-how i z potfeb nabizet nové sluzby svym stavajicim i novym zakazniktim.
Systém firemniho vzdé€lavani tak poskytuje komplexni moZznosti dal$iho rozvoje pro
kazdého zaméstnance. Metodika vzdélavani ve spolecnosti ABC vychazi ze systému
zalozen¢ho na klicovych kompetencich, které byly identifikovany pro jednotlivé
skupiny zaméstnancti. Jeho cilem je otevirat moznosti vzdélavani typického a
potfebného pro vykon své vlastni pozice u stavajicich zaméstnanct. Stavajicim
zaméstnancim je poskytovana cela skala vzde€lavacich aktivit, jako napf. legislativni
Skoleni, které se mimo jiné vztahuji i na nové zaméstnance. Dale pak systém externiho
vzdélavani, ktery zahrnuje jazykovou vyuku, soft skills, hard skills, manazerské
vzdélavani, IT kurzy, komplexni rozvojové programy Sité na miru dané skupiné
zaméstnancl, workshopy, talent program ¢i e-learning. Dulezity je také systém
interniho vzdélavani, do kterého patfi odpoledni univerzita, exkurze ¢i konference.
Prace dale popisuje jednotlivé vzdelavaci aktivity.
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Legislativni §koleni vyplyvaji se zdkona ¢. 262/2006 Sb., zékoniku prace. Podle tohoto
zakona je zaméstnavatel povinen poskytnout svym zaméstnanctim Skoleni, ktera zajisti
bezpecnost a ochranu jejich zdravi pii vykonu prace. Jak je uvedeno Vv interni smérnici
(ABC, 2014b), ve spolecnosti ABC se néktera legislativni Skoleni tykaji vSech
zaméstnancl, jina jsou urena pouze pro zameéstnance na vybranych pracovnich
pozicich. Mezi Skoleni, kterd jsou povinna pro vSechny zaméstnance, pafi Skoleni
bezpecnosti prace, pozarni ochrana a specifika spolecnosti ABC. Uvedena Skoleni jsou
ve spolecnosti z vétSiny realizovana prostfednictvim e-learningové aplikace. Zamérn¢ je
uvedeno z vétSiny, jelikoz e-learningovou formou jej mohou absolvovat pouze
zameéstnanci, ktefi maji zfizeny pracovni email. Vice informaci o e-learningu je uvedeno
Vv nasledujicim textu tykajicim se realizace Skoleni e-learningovou formou. Dale jsou ve
spolecnosti ABC realizovana legislativni Skoleni, kterd jsou urCend zaméstnanctim
vykonavajici specificky druh prace. V piipadé, Ze by zameéstnanci neabsolvovali
konkrétni druh Skoleni potfebny k vykonu jejich prace, zakon by jim nepovolil
vykonavat dané ¢innosti. Mezi specifickd legislativni Skoleni, ktera jsou realizovana ve
spolecnosti ABC, patii napt. Skoleni jefabnikd, vazacd, obsluha montdznich plosin,
obsluha tlakovych nadob, Skoleni ftidi¢h referen¢nich vozidel, Skoleni fidic¢h
nakladovych vozidel, skoleni fidich vysokozdviznych voziki, Skoleni prace ve vyskach
&i §koleni podle vyhlasky &. 50/1978 Sh. Ceského ufadu bezpeénosti prace a Ceského
banského ufadu o odborné zpusobilosti v elektrotechnice. Jak je blize uvedeno v ¢asti 0
e-learningu 1 Skoleni fidi¢l referencnich vozidel mohou pfislusni zaméstnanci
absolvovat prostiednictvim e-learningu. Dale v interni smérnici (ABC, 2014b) je
uvedeno, ze vSechna vySe uvedena Skoleni jsou soucasti adapta¢niho planu vSech
zaméstnanct pii jejich nastupu do spolecnosti ABC. Poté, co zaméstnanci jednotliva
Skoleni absolvuji, jsou Skoleni zapsana do persondlni databaze SAP pro dalsi vyuziti.
Interni smérnice (ABC, 2014b) zdaraziuje, Ze za platnost vSech legislativnich Skoleni u
jednotlivych zaméstnancli zodpovidaji jejich manaZefi. Persondlni oddéleni pouze
napomaha manazerim s kontrolou platnosti, planovanim a realizaci jednotlivych
Skoleni. Organizace legislativnich Skoleni probihd na zéklad¢ reportu z programu SAP,
ktery poskytne personalnimu oddé¢leni seznam zaméstnanct, kterym v blizké dob¢ konci
platnost jakéhokoli legislativniho Skoleni. Nasledné pracovnik personalniho oddéleni
kontaktuje manazery jednotlivych zaméstnanci s dotazem, zdali jejich zaméstnanci
dané Skoleni stile potiebuji k vykonu své prace €i nikoli. Jakmile ma persondlni
oddéleni k dispozici kone¢ny seznam zaméstnanct, pro které je zapotiebi zorganizovat
Skoleni, je kontaktovan pfedem vybrany dodavatel a jsou s nim domluveny vhodné
terminy pro samotnou realizaci $koleni. V ptipadé skoleni podle vyhlasky ¢. 50/1978 Sb.
Jje nezbytné provést ohlaseni na Oblastnim inspektoratu hlavniho mésta Prahy. Jedna se
o dopis, ve kterém je uvedeno datum, ¢as a misto konani Skoleni. Toto ohlaseni je
nezbytné z diivodu, Ze odpovédna osoba z Oblastniho inspektoratu ma pravo piijit na
kontrolu skoleni. Néktera legislativni Skoleni probihaji v prostorach spolecnosti, ale
vétSina je realizovana V prostorach dodavatele. Po rezervaci termint S dodavateli
nasleduje rozeslani pozvanek jednotlivym ucastnikim planovanych Skoleni. Po
skonceni realizace Skoleni nésleduje zapis dané¢ho Skoleni k jednotlivym zaméstnanciim
na zakladé prezencni listiny. VSechna data jsou evidovédna do jiz zminované personalni
databaze SAP. Ke kazdému Skoleni je nastavena platnost, aby program byl schopny jej
propsat do jednotlivych reportii pro dalsi vyuziti.

Jak je uvedeno v interni smérnici (ABC, 2014d), jazykovou vyuku mohou vyuzivat

zameéstnanci, ktefi K vykonu své prace potiebuji znalost ciziho jazyka. Dalsi nezbytnou

podminkou pro piihlaSeni na jazykovy kurz je uplynuti zkuSebni doby a schvaleni
31

Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



manazera dané¢ho zaméstnance. Poté, co jsou splnény piedchozi podminky, manazer
zaméstnance kontaktuje persondlni oddéleni s Zadosti o otestovani a zafazeni daného
zamestnance do jazykového kurzu. Odpovédny pracovnik personalniho oddéleni preda
kontaktni udaje zaméstnance dodavateli jazykovych kurzii s zddosti o jeho otestovani,
které¢ by mélo probéhnout do jednoho tydne od podani zadosti. Zaméstnanec obdrzi
roztazovaci test prosttednictvim on-line odkazu do svého pracovniho emailu. Poté, co je
znam vysledek testovani, kontaktni osoba z jazykové $koly zafadi nového tucastnika do
vhodného jazykového kurzu od zacatku nasledujiciho mésice. Jazykové kurzy se konaji
Vv prostorach spolecnosti ABC ve skupinach po tiech az Sesti osobach vzdy dvé hodiny
za tyden (jedna se o dvé 60ti minutové hodiny). Vyjimku v jazykovém vzdélavani maji
manazefi, kteti mohou vyuzivat individualni vyuku, tzn., ze se kurzu tc¢astni jednotlive,
opét vrozsahu dvé hodiny za tyden. Zaméstnanci si mohou vybrat z anglického a
némeckého jazyka. V ptipad¢€, ze k vykonu své prace potiebuji mén¢ obvykly jazyk,
persondlni oddéleni jim pomuze najit vhodny jazykovy kurz mimo spolecnost, a to
Z nabizenych kurzii pro Sirokou vefejnost. Spole¢nost ABC vyuziva pro vyuku jazyka
tfi dodavatele, zaméstnanci jsou mezi dodavatele rozifazovéani podle toho, zdali maji
zajem o obecny ¢i obchodni jazyk. V soucasné dobé je jazykovy kurz plné hrazen
spolec¢nosti ABC a nejsou nastavena zadna jednoznacna pravidla kK moznosti vylouceni
zaméstnance zjazykového kurzu. Tudiz by se mohlo zdat, Ze toto vzdélavani je
neefektivni. Spole¢nost ABC by méla zajistit jazykovou vyuku tak, aby byla vice
efektivni. Doporuceni v této oblasti je uvedeno v kapitole €. 3.3 ,Zhodnoceni a
doporuceni spolecnosti ABC v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci®. Jediné
pravidlo pro jazykové vzdélavani je dodrZzovani dochdzky, a to minimalné ze 70 %.
Nicméné pozdé€ji bude objasnéno, ze i toto pravidlo neni jasné definované a jeho
nedodrZeni v podstaté nema zadné dusledky. Tento fakt potvrzuje report (ABC, 2015a)
za minuly obchodni rok, ktery byl zpracovan personalnim oddélenim. Report (ABC,
2015a) vychazel z informaci tykajicich se dochazky a vysledki testovani od dodavateli.
Zavérem reportu (ABC, 2015a) bylo, ze zamé&stnanci nechodi pravidelné na jazykové
kurzy a jejich jazykovy pokrok neni znatelny. I pfesto, Ze na konci kazdého roku
probiha testovani znalosti zaméstnanct, neni s vysledky nijak dale pracovano. Nasledné
prefazeni do jazykové skupiny s vySSi urovni znalosti byva realizovano pouze na
zakladé zadosti samotného zaméstnance. S tim uzce souvisi skute¢nost, ze na zacatku
jazykového vzdélavani kazdého zaméstnance nebyla jasné stanovena cilena jazykova
uroven v piedem stanoveném ¢asovém horizontu. Dale z reportu (ABC, 2015a) vyplyva,
ze jazykovy kurz v minulém obchodnim roce navstévovalo 1.749 zaméstnanci (tj.
57,38 %) z celkového poctu zaméstnanct spole¢nosti ABC. Jak jiz bylo zminéno,
jediné pravidlo pro moznost pokracovani ve vyuce je 70 % dochazky, kazdy pulrok je
dochazka na jazykovém kurzu kontrolovana. V minulém obchodnim roce nesplnilo
70 % dochazku celkem 209 (tj. 11,95 %) z pfihlasenych. U téchto zaméstnancu byli
jejich manazeti kontaktovani personalnim oddélenim s zadosti o odivodnéni, pro¢ se
jejich zaméstnanci pravidelné neucastnili jazykového vzdélavani a zdali maji byt
vyfazeni z jazykového kurzu ¢i nikoliv. V zavéru celkem 89 zaméstnanci (tj. 42,58 %),
ktefi nesplnili dochazku, byli svymi manazery omluveni. Jako hlavni divody absence
manazeii uvadéli asovou vytizenost na projektech ¢i sluzebni cesty.

Béhem uskute¢néného pozorovani bylo zjisténo, Zze vzdélavaci aktivity jako jsou hard

skills, soft skills, IT kurzy a manaZerské vzdélavani maji stejny postup. V ramci hard

skills spole¢nost ABC organizuje kurzy z oblasti prava, financi ¢i $koleni od dodavatelt

na nové technologie a zafizeni. V ramci soft skills jsou realizovana Skoleni jako napf.

time management, efektivni komunikace, vyjedndvani, asertivita, interkulturni
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komunikace a dal$i. IT kurzy jsou zaméfeny nejen na kancelarské balicky typu MS
Excel, MS Word, MS PowerPoint ¢i MS Outlook, ale také na odborné $koleni pro
specialisty jako napf. programovaci programy, databaze ¢i vyvojové aplikace.
Manazerské vzdélavani je realizovano prostfednictvim Skoleni manazerské akademie.
Na zéklad¢ ro¢niho hodnoceni vSech zaméstnancii a zdznamu pozadavkl na vzdélavaci
aktivity do jiz zminovaného tzv. katalogu vzdélavani, je pracovniky personalni oddéleni
zpracovan seznam Skoleni, o které maji zaméstnanci zajem. Jednotliva Skoleni jsou
rozdé€lena na tzv. skoleni uzaviena a oteviena, v souvislosti s tim, jak velky zajem je o
konkrétni Skoleni. Jak jiz bylo zminéno Vv ¢asti planovani vzd€lavani, uzaviena skoleni
jsou ta Skoleni, jejichz kapacita bude naplnéna pouze zaméstnanci spolecnosti ABC.
Vyhodou uzavienych kurzu je, ze obsah kurzu je maximalné piizpisoben potiebam
zaméstnancl prave spolecnosti ABC. Oproti tomu u skoleni, o ktera je maly zajem ze
strany zaméstnanct, je participace realizovana prostifednictvim oOtevienych kurzi.
Realizace uzavienych kurzi neni v tomto ptipadé piipustnd z ndkladovych divodd.
V ramci otevienych kurzii zaméstnanci navstivi kurz v prostorach dodavatele
s ostatnimi uc¢astniky z jinych spole¢nosti. U uzavienych kurziu jsou domluveny mozné
terminy konani $koleni s nasmlouvanymi dodavateli. Jakmile jsou terminy potvrzeny,
jsou rezervovany konferen¢ni prostory v hotelech, kde se jednotliva Skoleni budou
konat. Poté, co jsou potvrzeny i rezervace konferencnich prostor, nasleduje rozeslani
pozvanek tcastnikim jednotlivych skoleni s informacemi tykajicich se obsahu Skoleni,
terminu & mista konani a ¢asového harmonogramu $koleni. U otevienych kurzi jsou
vyhledany na webovych strankdch dodavatelii vypsané terminy konkrétnich Skoleni.
Poté personalni oddéleni kontaktuje zajemce daného Skoleni s nabidkou termind.
Jakmile si zaméstnanec vybere konkrétni termin Skoleni, pracovnik personalniho
odd€leni ho zavazné piihlasi u dodavatele. V tomto pfipadé zaméstnanec obdrzi
pozvanku piimo od dodavatele.

Dale bylo pozorovanim zjiSténo, Ze v soucasné dobé ve spolecnosti ABC probihaji dva
komplexni rozvojové programy Sité na miru dané skupiné zaméstnanciui. Jeden z nich
je zaméteny na komunikaci a je ur€en vSem zaméstnanciim z piedem nadefinovanych
pozic. Realizace tohoto programu probihd prostfednictvim jednodennich Skoleni.
Planovani realizace samotnych Skoleni probiha pravidelné, a to jednou mési¢né. Kazdy
mésic je zaméstnancem personalniho oddéleni vytvofen report z persondlni databaze
SAP, aby bylo zjisténo, ktefi zaméstnanci se $koleni jesté neztiastnili. Velmi dulezité je
utvaret report pravidelné¢ z divodu vysoké fluktuace zaméstnancti v daném oddéleni.
Poté, co je pfipraven seznam zaméstnancii, kteti by méli Skoleni absolvovat, je urcen
pocet Skoleni, které bude zapotiebi zorganizovat, na kazdém S$koleni participuje
maximaln¢ 12 ucastnikd. Nasleduje kontaktovani dodavatele, ktery byl pro tento druh
Skoleni vybran, a spole¢né s pracovnikem personalniho oddéleni jsou domluveny
terminy konéni jednotlivych Skoleni. I v rdmci tohoto programu nasleduje rezervace
konferen¢nich prostor v hotelech. Oproti Skolenim jako hard skills, soft skills, IT kurzy
a manazerské vzdélavani nejsou po rezervaci terminti U dodavatele a prostor v hotelech
rozesilany pozvéanky pfimo na UcCastniky. V tomto piipadé jsou potvrzené terminy
zaslany manazerim S zadosti o nominaci jejich zaméstnancti na konkrétni terminy. Na
zaveér jsou pracovnikem personalniho oddé€leni rozesldny pozvanky nominovanym
zamé&stnanciim s informacemi tykajicich se obsahu Skoleni, terminu a mista konani a
casového harmonogramu skoleni. Jak jiZ bylo zminéno, v souasné dobé& probihaji dva
komplexni programy. Druhy z nich je dvoulety program, do kterého jsou nominovani
zameéstnanci svymi manazery, ktefi jsou rozdéleni do ctyi skupin podle pracovnich
pozic. Béhem téchto dvou let kazda skupina programu absolvuje Sest samostatnych
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modulti neboli Skoleni. Kazdy modul piedstavuje dvoudenni Skoleni a pro kazdou
skupinu jsou nadefinovdna odliSnd Skoleni s rozdilnym obsahem, kterd jim mayji
napomoci pfi jejich rozvoji a kariérnim rastu. Dale jsou v dostatecném piedstihu pied
jednotlivymi moduly opét domluveny terminy s dodavateli a nasledné rezervovany
konferencni prostory v hotelech. Poté, co jsou terminy potvrzeny, jsou ucastnikiim
programu rozeslany pozvanky s potfebnymi informacemi jako u predchoziho
komplexniho programu.

Z pozorovani bylo zjisténo, ze v souc¢asné dobé neprobiha ve spole¢nosti ABC zadny
talentovy program pro klicové odborniky spole¢nosti. Jak vyplyva z interni smérnice
(ABC, 2012a), posledni rozvojovy program pro talentované odborniky byl realizovan
v letech 2012 — 2013. Nicméné z webovych stranek (2015b) a intranetu (2015e)
spolecnosti je ziejmé, ze spolecnost ABC pravidelné, kazdoro¢né, organizuje programy
pro talentované studenty a absolventy, ktefi se rozhodli zalit svoji kariéru pravé ve
spole¢nosti ABC. Vybér kandidata realizuje personalni oddéleni, které v prvni fazi
provede predvybér prostfednictvim obdrZzenych zivotopisti. Poté vybrané kandidaty
pozve na celodenni assessment centrum, béhem kterého kandidati plni rizné ukoly, a to
jak individudlni, tak kolektivni. Nésleduje osobni pohovor mezi danym kandidatem a
pracovniky persondlniho odd¢leni. Na zévér je provedeno vyhlaSeni budoucich
ucastnikt programu. Talentovy program pro studenty a absolventy je Sesti mési¢ni
program, vramci kterého ucastnici absolvuji rtizné staze a exkurze, seznami se
s fungovanim daného sektoru, setkaji se s Cleny vedeni a spolecné diskutuji témata
z oblasti strategie a fizeni spolecnosti. Po skonceni talentového programu je uspéSnym
ucastnikim poskytnuta pracovni nabidka. Jak uvadi Charouzdova (2008, s. 18 — 19),
realizace talentového programu je dilezitd nejen pro studenty a absolventy, ale také pro
specialisty daného oboru. Horvathova (2011, s. 24) dodava, Ze kvalitni specialisty lze
povazovat za talenty, jelikoZ maji vysoky potencidl a svym vykonem pfispivaji
k dosahovani cili spole¢nosti. Z tohoto faktu Ize konstatovat, ze spole¢nost ABC by
m¢éla zvazit realizaci dalsiho, popiipadé dalsich talentovych programi pro talentované
odborniky spole¢nosti. Dale musi mit spolecnost ABC stale na paméti, Ze v piipadé
neposkytnuti dostate¢ného rozvoje pravé témto klicovym zaméstnanciim, se vystavuje
riziku, ze talenti nebudou schopni ani ochotni dosahovat takovych vykont jako tomu
bylo doposud a tim bude jen stézi dosazeno jednotlivych cilti spole¢nosti. V nejhor$im
pfipadé se miZe stat, Ze tito zaméstnanci se rozhodnou odejit ze spolecnosti.
Podrobné&jsi doporuceni tykajici se talent programu je uvedeno v kapitole ¢. 3.3
»Zhodnoceni a doporuceni spole¢nosti ABC v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu®.

Z uskute¢néného pozorovani vyplyva, ze e-learning je ve spole¢nosti ABC vyuzivan,
ale jen velmi zfidka. Pouze jak bylo zminéno pro absolvovani legislativnich Skolent,
kterd jsou povinnd pro vSechny zaméstnance. Jednd se o Skoleni bezpecnost prace,
pozarni ochranu a specifika spolecnosti ABC. Ti zaméstnanci, kteti k vykonu své prace
potifebuji vyuzivat sluzebni automobil, maji moznost absolvovat Skoleni fidicu
referencnich vozidel také prostfednictvim e-learningu. Dale je nutné zminit, ze e-
learning mohou vyuZivat pouze zaméstnanci, ktefi maji pracovni email, a ten bohuzel
nemaji vSichni zaméstnanci spolecnosti ABC. Zejména zaméstnanci na technickych
pozicich, ktefi pfi své praci nevykonavaji zadnou administrativni ¢innost. Podle reportu
(ABC, 2015b) z personalni databaze SAP se jedna o 154 zaméstnancu (tj. 5,79 %).
Spolecnost ABC by méla zvazit dalsi moznosti vyuziti e-learningu i Vv jinych
vzdélavacich aktivitach. Podrobnéjsi zhodnoceni a doporuceni tykajici se e-learningu je
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uvedeno Vv kapitole ¢. 3.3 ,,Zhodnoceni a doporuceni spole¢nosti ABC v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci“. Vyhodou soucasného e-learningu zavedené¢ho ve
spolecnosti ABC je, ze v systému jsou nastaveny jednotlivé periody platnosti Skoleni,
tudiz systém sadm rozesild notifikace o blizicim se konci platnosti daného Skoleni. |
piesto, ze je systém plné automatizovan, je kontrolovan pracovniky personalniho
oddéleni a v pfipadé nutnosti, jsou zaméstnancim zasilany piipominkové emaily
s zadostmi o absolvovani pfislusného Skoleni.

Jak je uvedeno na intranetu (2015d) dalsi rozvojovou aktivitou, ktera je zaméstnanciim
spole¢nosti ABC umoznéna, je workshop. Tato vzdélavaci aktivita je realizovana
prostfednictvim riznych technik, kterymi jsou napf. brainstorming, brainwriting,
myslenkové mapy a dal$i. Lektor pfipravi program, v rdmci kterého acastnici vlastnimi
znalostmi a zkusSenostmi dojdou spolecné k zavéru feSené problematiky, ktery jim je
uziteCny a vyuzitelny k jejich pracovnimu vykonu. Informace o moznosti se UcCastnit
worshopii na rizné téma jsou zaméstnancim spole¢nosti ABC predavana
prostfednictvim intranetu (2015f). Nicméné zaméstnanci nemaji moznost volby vybéru
workshopu v jiz zminovaném tzv. katalogu vzdélavani v rdmci ro¢niho hodnoceni. Na
zaklad¢ této skute¢nosti se 1ze domnivat, ze zaméstnanci nejsou dostate¢né informovani
0 tomto typu vzdé€lavaci aktivity. Tuto domnénku potvrzuje report (ABC, 2015d)
z personalni databaze SAP, ktery informuje, Ze v minulém obchodnim roce byl
realizovan zanedbatelny pocet workshopli ve srovnani s ostatnimi vzdélavacimi
aktivitami. V této souvislosti by bylo vhodné, aby personalni oddéleni spole¢nosti ABC
zvéazilo moznost nabidnout workshopy v ramci ro¢niho hodnoceni prostiednictvim jiz
zminéného katalogu vzdéldvani. Podrobnéj$i doporuceni tykajici se workshopu je
uvedeno V kapitole ¢. 3.3 ,,Zhodnoceni a doporuceni spolecnosti ABC v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci®.

Na zéavér je dulezité informovat, Ze z pozorovani bylo zjisténo, ze ke vSem externim
vzdélavacim aktivitdm jsou materidly zajiStovany dodavateli jednotlivych vzdélavacich
aktivit.

Doposud byly poskytnuty informace pouze o externim vzdélavani, nicméné jak jiz bylo
zminéno, nemén¢ dulezité je také interni vzd€lavani, mezi které patii odpoledni
univerzita, exkurze ¢i konference. Jak vyplyva z pozorovani, tyto vzdélavaci aktivity
jsou organizovany jednotlivymi oddé€lenimi spole¢nosti a jejich cilem je informovat
ostatni kolegy o pfedmétu jejich ¢innosti. Termin a misto konani byva domluveno mezi
personalnim oddélenim a danym sektorem, ktery ma zajem danou akci zorganizovat.
Ostatni zaméstnanci se o konkrétni vzdé€lavaci akci dozvidaji prostiednictvim
newsletteru, ktery obdrzi na sviij pracovni email. Dalsi podrobné informace jsou
uvedeny na intranetu spole¢nosti (2015g,h), jak na uvodni strance, tak v sekci tomu
urcené.

Jak je uvedeno na intranetu (2015h) cilem odpoledni univerzity je sdileni know how
V ramci spolecnosti, resp. se jednd o seznameni zaméstnancil S ¢innostmi, vyrobky a
sluzbami vybranych sektort. Odpoledni univerzita je realizovdna prostfednictvim
prednasky, kterd se kond kazdy mésic a je vedena odborniky vybraného sektoru.

Dale je na intranetu (2015h) zminéno, Ze exkurze piedstavuje dalsi zpisob jak sdilet
know how napfic¢ spolecnosti. Kazdy zaméstnanec ma moznost se ptihlasit jednou za
rok na jim vybranou exkurzi do vyrobniho zavodu. Cilem této aktivity je opét seznamit
zameéstnance s ¢innostmi spolec¢nosti.
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Na zavér se na intranetu (2015h) piSe, ze zaméstnanci maji moznost se Ucastnit riznych
konferenci a veletrhii z oblasti podnikani spole¢nosti. Jednd se o oblast strojirenstvi,
energetiky, zdravotnictvi a dalsi.

Na zaklad¢ pozorovani bylo zjisténo, Ze ktomu, aby persondlni odd€leni mélo
v budoucnu k dispozici informace o vzd¢lavacich aktivitach, mezi které patéi napf.
seznam aktivit, které byly realizovany, kdo se jednotlivych $koleni ucastnil ¢i jaké byly
naklady na vzdélavani, je zapotiebi, aby vSechny uskutecnéné vzdélavaci aktivity byly
zaznamenany do personalniho programu SAP. Zadané vstupni informace do tohoto
programu Ize v budoucnu v ptipad¢ potieby ziskat v podobé¢ reporti, které si mohou
pracovnici personalniho oddéleni vygenerovat. Moznost ziskani informaci tykajici se
vzdélavacich aktivit maji 1 manazeii jednotlivych oddéleni. Na zakladé¢ jejich zadosti
jim odpovédny pracovnik personalniho odd€leni ptipravi report s pozadovanymi tdaji.
Manazeram slouzi tento report pro ziskani informaci, jakych Skoleni se jejich
zamg&stnanci ucastnili apod. Data do programu jsou vkladana na zaklad¢ prezencni
listiny ze Skoleni.

3.1.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Na zaklad¢ pozorovani bylo zjisténo, ze hodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti ABC
zpravidla probihd dvéma zpiisoby. Jednim z nich je hodnoceni ihned po skonéeni kurzu,
a to jak ze strany ucastniku, tak ze strany lektort. Posledni den Skoleni G¢astnici vyplni
kratky dotaznik o Sesti otazkach, prostfednictvim kterych zhodnoti svoji spokojenost,
resp. nespokojenost s danou vzdé€lavaci aktivitou. Dotaznik neni zaméfen pouze na
obsah Skolici problematiky, ale také na organizacni zajisténi Skoleni ¢i na profesionalitu
a odbornost lektora. Aby zhodnoceni vzdélavaci aktivity bylo ucelené, i lektor provadi
hodnoceni celé skupiny, kdy napisSe kratky zapis o tom, jak skupina byla aktivni, popiSe
reakce skupiny ¢i zajem o danou problematiku. Druhym zplisobem hodnoceni
vzdélavani, jak je uvedeno v interni smérnici (ABC, 2014c), je ro¢ni a pil roéni
hodnoceni zaméstnancd, které probiha mezi zaméstnancem a jeho manaZerem.
Zamé&rem té€chto hodnoceni je pfilezitost k diskusi mezi zaméstnancem a jeho
manazerem o provadéné praci a kariérnim ristu. Jednd se o prilezitost pro ob¢ strany
vyjadfit ndzor na vykondvané ukoly a nalézt moznosti zlepSeni samotného vykonu prace.
Cilem ro¢niho a pil ro¢niho hodnoceni je nejen podpora zaméstnanct v jejich rozvoji,
ale samozifejmé také nalézt moznost, jakym by zaméstnanci mohli pfispét ke
strategickym cilim spole¢nosti ABC, poskytnout zpétnou vazbu, diskutovat problémy
nebo pracovni pfilezitosti ¢i zodpoveédét otazky zaméstnanci, na které neni prostor ¢i
vhodna pftilezitost béhem celého roku. Ro¢ni hodnoceni je oproti tomu pll rocnimu vice
podrobné a probiha ve tiech fazich. Béhem prvni fiaze zaméstnanec realizuje
sebehodnoceni, sdm zhodnoti uspésnost stanovenych cili z predchéazejiciho roku, sam
ozndmkuje své pracovni kompetence, mezi které patii napf. komunikace, schopnost
pracovat pod tlakem, tymovost, pfizpiisobivost, mnoZstvi a kvalita odvedené préce,
profesni znalost a dal$i. Na zavér si promysli cile, na které by se chtél zamétit béhem
nasledujiciho roku. V druhé fazi se manazer zaméstnance pisemné vyjadiuje
k vykonavané praci a schopnostem svého pracovnika. V posledni tieti fazi nasleduje
rozhovor manazera se zaméstnancem, kdy probiraji jednotlivé c¢asti hodnoceni a
rozebiraji vlastni nazory a postoje. Cely tento proces predstavuje velmi dilezity vstup
k identifikaci vzdélavacich potieb na nasledujici rok.
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Spole¢nost ABC na intranetu (2015i) zminuje, ze zaméstnanci mohou vyuzit hodnoceni
pomoci tzv. 360 stupiiové zpétné vazby. Nicméné toto hodnoceni je realizovano pouze
na vlastni zddost zaméstnance. V soucasné dob¢ je tento typ hodnoceni vyuzivan ve
spole¢nosti ABC zejména u manazerskych pozic. Na zakladé reportu (ABC, 2015c)
z programu SAP bylo zjisténo, Ze za minuly obchodni rok tento typ hodnoceni vyuzilo
pouze 61 zaméstnanct (tj. 2,01 %).

Vinterni smérnici (ABC, 2014a) je na zavér uvedeno, Ze jednou rocné¢ ma byt
realizovano hodnoceni dodavatel. Toto hodnoceni se nevztahuje ptimo na hodnoceni
konkrétnich vzdélavacich aktivit, ale na celkovou spolupraci s dodavateli. Hodnoceni je
realizovano oddélenim nékupu ve spolupraci s persondlnim oddélenim. Zamérem je
zhodnotit komunikaci, spolehlivost, rychlost dodavek, kvalitu sluzeb a cenu ve srovnani
S ostatnimi poskytovali sluzeb na trhu. Na zavér je dilezité zduraznit, Ze pro spolecnost
ABC neni stézejni se zabyvat problematikou méteni efektivity vzdélavani z divodu
neexistujiciho jednotného ndstroje na jeji mefeni, i piesto, Ze toto téma je Casto
diskutovano.

3.2 Priizkum spokojenosti zaméstnancii s podnikovym vzdélavanim

V této casti kapitoly budou popsany vysledky dotaznikového Setieni, které probihalo ve
dnech 16. 3. 2015 — 3. 4. 2015 a bylo realizovano pomoci anonymniho dotazniku.
Dotaznik byl sestaven v ¢eském jazyce a obsahoval 22 otdzek rozdélenych do Sesti ¢ésti.
Prvni ¢ast dotazniku obsahovala otdzky zaméfené na informovanost zaméstnancii o
vzdélavani a rozvoji vramci spolecnosti ABC. Druha ¢éast se tykala participace
jednotlivych zaméstnancti na vzdélavacich aktivitdich a jejich ocekavani. Tieti ¢ast
zkoumala motivaci zaméstnancti vi¢i vzdélavani. Ctvrta Cast byla zaméfena na
jazykové vzdélavani, kdy jednotlivi respondenti odpovidali na otdzky vztahujici se
K potfebam jazykového vzdélavani, pravidelné dochazce, testovani ¢i zvySovani urovné
jazykovych znalosti. Patd ¢ast byla vénovana hodnoceni zaméstnanci a poskytované
zpétné vazbé. Posledni Sesta Cast zjiStovala ochotu zaméstnancii se tiCastnit vzdélavani
mimo pracovni dobu a ochotu se financné podilet na vlastnim vzdélavani. Dotaznik
vyplnilo 323 zaméstnancl. Pro vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo vyuzito 309
vyplnénych dotaznikli, 14 dotaznikd bylo vyfazeno z divodu neuplnych ¢i nejasnych
odpovédi. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bude dale interpretovano na zakladé
zpracovanych ziskanych dat v tabulkovém kalkulatoru Microsoft Excel. Pro lepsi
prehlednost budou vysledky Setfeni piepracovany do grafl a tabulek, jak v absolutnich,
tak 1 relativnich Cislech. Dotaznik, na jehoZ zékladé bylo provedeno dotaznikové Setfent,
je soucasti této diplomové prace, viz ptiloha €. 1.

3.2.1 Informovanost o vzdélavani a rozvoji v ramci spolecnosti ABC

Z celkového poctu zaméstnanci zapojenych do dotaznikového Setfeni, jich 307 (.
99,35 %) uvedlo, Ze vi o moZnostech vzdélavani a rozvoje v ramci spolecnosti ABC.
Zbyli 2 respondenti (tj. 0,65 %) uvedli, Ze 0 moznostech dalSiho vzd€lavani v ramci
spole¢nosti doposud nic neslyseli. V souvislosti s odpovéd'mi na tuto otazkou se lze
domnivat, Ze ve spole¢nosti ABC je informovanost o vzdélavacich aktivitach dostate¢na.
Na zéklad¢ rozboru stavajiciho systému vzdélavani ve spole¢nosti ABC uvedeného
v prvni poloviné praktické casti této diplomové prace, lze vyvodit, ze tito dva
respondenti doposud nemaji zadné informace o moznostech dal§iho vzdélavani. Je
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pravdépodobné, ze tito zaméestnanci doposud neprosli vstupnim Skolenim. Nutné je vzit
rovnéz v potaz, ze se 0 danou problematiku vzdélavani nezajimaji, i1 to, ze nebyli
informovani o moznostech vzd€lavani svym manazerem C¢i jinym pracovnikem
spolecnosti. Jak je uvedeno v kapitole ¢. 3.1 ,,Systém vzdélavani zaméstnanci ve
spolecnosti ABC*, spolecnost ABC informuje své zaméstnance o moznostech jejich
dalstho vzdélavani a rozvoje nejen na internetovych a intranetovych strankach
spolecnosti, ale také na vstupnim Skoleni pro nové zaméstnance ¢i béhem roc¢niho
hodnoceni zaméstnancli. 1 pfesto, ze informace o vzdélavani jsou zaméstnancim
spole¢nosti ABC poskytovany prostiednictvim rtznych distribu¢nich kanalta, muze
nastat situace, ze novi zaméstnanci nebudou o dané problematice konkrétni dobu nijak
informovani. Doporuceni v této oblasti je, zaméfit se na informovanost o vzdélavani jiz
béhem nastupu zaméstnanc do spolecnosti pfi podpisu smlouvy. Timto neni myslen
podrobny popis moznosti dalSiho vzd€lavani, ale poskytnout zakladni informace napt. o
intranetu spolecnosti.

Zbyli dva respondenti, ktefi zminili, Ze doposud neslySeli o moznostech dal§iho
vzdélavani, uvedli, Ze maji velky z4jem dale rozvijet a vzdélavat své dosavadni znalosti
a dovednosti. Tento fakt potvrzuje doporuceni tykajici se informovanosti o vzdélavani
jiz béhem nastupu novych zaméstnanct do spolecnosti pii podpisu smlouvy, jak je
uvedeno vyse.

Dalsi otazka zjistovala, jakymi zplsoby se respondenti dozvidaji o moznostech
vzdélavani ve spolecnosti ABC. Nize uvedeny graf 1 zndzorfiuje, prostfednictvim
jakych distribuénich kanalti zaméstnanci ziskéavaji informace o vzdélavani.

Graf 1: Ziskané informace o moznostech vzdeélavani
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Zvyse uvedené¢ho grafu vyplyvd, Ze respondenti jsou nejvice informovani o
moznostech vzdélavani prostfednictvim intranetu spole¢nosti. Touto cestou je
pravidelné informovano 235 respondentt (tj. 24,59 %). Na vstupnim Skoleni ziskalo
informace o moZnostech vzdélavani 99 respondentt (tj. 32,04 %). DalSich 83
respondentl (tj. 26,86 %) uvedlo, Ze o moZnostech vzdélavani se dozvédelo od svého
nadfizeného a 46 respondentt (tj. 14,89 %) od svych kolegli. Pouhych 19 respondenta
(. 6,15 %) se o moznostech dal§iho vzdélavani dozvidd prostiednictvim interniho
obézniku, ktery je kazdych cEtrnact dni zasilan vSem zaméstnanciim spole€nosti.
Z tohoto zjisténi se lze domnivat, Ze pro vétSinu zaméstnancii neni tento distribucni
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kanal dualezity a pravdépodobné si neuvédomuji, ze se mohou dozvédét zajimavé
aktuality a novinky nejen z oblasti vzdélavani. V souvislosti stimto zjisténim by
personalni oddéleni ve spolupréaci s marketingovym oddélenim, které rozesila interni
obézniky, mélo zapracovat na stylu komunikace aktualit sméfujici k samotnym
zamestnancim. Mohlo by se jednat o zajimavéjsi zptisob distribuce informaci, naptiklad
doplnéni fotek a obrazkl z predchozich skoleni, vlozit rozhovory se zaméstnanci, kteti
se n&jakého Skoleni jiz zacastnili ¢i vyuzit maly kviz ,vite, ze...“, prostfednictvim
kterého by se zajimavou formou zaméstnanci dozvédéli informace o planovanych
vzdélavacich aktivitich ¢i samotnych cinnostech personalni oddéleni. DalSich 9
respondentt (tj. 2,91 %) uvedlo, Ze 0 moznostech vzdélavani vi z informaéni kampang,
kdy na pielomu jara a léta roku 2014 byly letaky tykajici se ro¢niho hodnoceni
zamé&stnancl umistény v prostorach spolecnosti. I tento pocet respondentii neni nijak
vysoky. Na zdklad¢ tohoto se 1ze domnivat, Ze bud’ si zaméstnanci informacni kampan
jiz nevybavuji, jelikoz byla realizovana témét pred rokem ¢i nebyla pro né zajimava.
Persondlni oddéleni by v nasledujicim hodnoticim obdobni zaméstnancii mélo svou
pozornost soustfedit na tuto kampan a ziskat informace, zdali je takova distribuce
informaci efektivni a u€init rozhodnuti, zdali styl kampané do pfistich let vylepsit ¢i ji
uplné zrusit. Na zavér 2 respondenti (tj. 0,65 %) uvedli, ze dalSi informace o
moznostech vzdélavani se dozvéd€li od pracovnikii persondlniho oddéleni béhem
osobni schiizky.

3.2.2 Participace na vzdélavacich aktivitach a o¢ekavani respondenti

Z celkového poctu dotazovanych respondentt se 303 z nich (tj. 98,06 %) v minulosti
zucastnilo n&jaké vzdélavaci aktivity. Zbylych 6 respondentt (tj. 1,94 %) se doposud
nezucastnilo Zadné vzdélavaci aktivity. Jak jiz bylo uvedeno v pfedchozi Ccasti
dotaznikového Setieni, 2 respondenti (tj. 0,65 %) prozatim nebyli nijak informovani o
dalsich mozZnostech vzdélavani. Na zakladé tohoto faktu Ize ptedpokladat, ze i zbyli 4
respondenti (tj. 1,29 %) patii mezi nové zaméstnance. Jak je uvedeno v kapitole ¢. 3.1
»Systém vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti ABC*, v ramci ro¢niho hodnoceni jsou
vSem zaméstnanciim nastaveny cile a spolu s nimi i planované rozvojové aktivity. Proto
I vtomto piipadé lze predpokladat, ze se jedna bud’ o Gplné nové zaméstnance, ktefi
prozatim neabsolvovali rocni hodnoceni ¢i o nové zaméstnance, kterym byly
naplanovany vzdélavaci aktivity, ale prozatim se jich neti€astnili.

Respondenti nejcastéji uvadeéli, ze se ucastnili vybranych soft skills $koleni, kterymi
jsou efektivni komunikace, time management ¢i manazerskd akademie. Dale
respondenti zminovali vybrané IT kurzy typu MS Excel, MS Word ¢i MS PowerPoint.
Respondenti  neopomijeli  zmifiovat jazykové vzdelavani. Nekteii jedinci,
pravdépodobné odbornici konkrétnich oddéleni uvadéli i odborna Skoleni ¢i legislativni
$koleni, ktera potiebuji k vykonu své prace. Cetnost odpovédi potvrzuje irokou $kalu
nabizenych Skoleni spolec¢nosti ABC, které jsou blize popsany v kapitole €. 3.1 ,,Systém
vzdélavani zaméstnanct ve spolecnosti ABC*.

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze nejvice respondenti ocekavali zlepSeni v oblastech
rozvoje svych dosavadnich znalosti, dovednosti a schopnosti. Nejvice respondentt, a to
celkem 236 respondentl (tj. 77,89 %) ocekavalo, Ze se diky konkrétni vzdélavaci
aktivité¢ dozvi néco nového a rozsiii si tim své dosavadni znalosti a dovednosti. DalSich
152 respondentt (tj. 50,17 %) ocekévalo, Ze diky vzdélavani a rozvoji zlepsi nejen
kvalitu prace, ale také sviij pracovni vykon. Nasledovaly velmi ¢etné odpoveédi v oblasti
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samotného rozvoje, kdy tuto moznost si vybralo 130 respondentt (tj. 42,90 %). DalSich
118 respondenti (tj. 38,94 %) se domnivalo, ze diky absolvovani vzdélavaci aktivity
budou 1épe finanéné ohodnoceni. 61 respondentt (tj. 20,13 %) ptredpokladalo, ze jim
bude nabidnuta lepsi pracovni pozice. Oproti tomu nejmensi o¢ekavani méli respondenti
Vv oblasti lepSiho postaveni jak v samotném tymu, tak i na trhu prace ¢i udrzeni si
soucasného pracovniho mista. Odpoveéd’ tykajici se udrzeni soucasné¢ho pracovniho
mista si vybralo 19 respondentl (tj. 6,27 %), lepSiho postaveni na trhu prace zvolilo 9
respondenti (tj. 2,97 %) a moznost lepSiho postaveni v pracovnim tymu vybralo
nejmén¢ respondentil, a to 3 respondenti (tj. 0,99 %).

Dalsi otdzka se zabyvala tim, zdali vzd¢lavaci aktivita splnila o¢ekavani ucastnikti. Na
nize uvedeném grafu 2 je zobrazena spokojenost se vzdélavacimi aktivitami.

Graf 2: Spokojenost se vzdélavacimi aktivitami
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze vétsina respondentl je se vzdélavacimi aktivitami
spokojena. 197 respondenti (tj. 65,02 %) zminilo, Ze vzdélavaci aktivity splnily jejich
oc¢ekavani a dokonce 33 respondentt (tj. 10,89 %) uvedlo, ze vzdélavaci aktivity
ptredcily jejich ocekdvani. Oproti tomu 45 respondentt (tj. 14,85 %) ocekavalo vice od
vzdé€lavacich aktivit a zbylych 28 respondentt (tj. 9,24 %) odpovédelo, Ze jsou z obsahu
absolvovanych vzdélavacich aktivit zklamani.

Poté se respondenti vyjadfovali, o jaké vzd€lavaci aktivity maji zajem do budoucna.
Odpovédi na tuto otdzku se ztotoZznuji s odpovéd’'mi na otazku tykajici se vzdélavacich
aktivit, které jiz respondenti absolvovali. Opét respondenti uvadéli riizna soft skills ¢i
hard skills skoleni, IT kurzy a také jazykové vzdélavani. Pouze 4 respondenti (tj. 1,03 %)
zminili, Ze by méli zajem o rozvoj svych dosavadnich znalosti a dovednosti v podobé
talent managementu. V teoretické ¢asti se dozvidame, Ze talent management predstavuje
moderni vzdélavani pro klicové zaméstnance spoleCnosti s vysokym potencialem.
V kapitole ¢. 3.1 ,,Systém vzdélavani zaméstnancii ve spole¢nosti ABC* je uvedeno, ze
posledni program pro talenty probihal v letech 2012 — 2013. Spole¢nost ABC tedy musi
mit stdle na paméti, Ze zaméstnanci jsou tim nejcennéjSim zdrojem pro organizaci.
Neposkytnutim dostatecného rozvoje se organizace vystavuje riziku, Ze tito talentovani
zameéstnanci nebudou schopni ani ochotni dosahovat vysokych vykonu ¢i se nakonec
rozhodnou spolecnost opustit a rozvijet svou osobnost jinde. Podrobnéjsi doporuceni
tykajici se talent programu je uvedeno v kapitole ¢. 3.3 ,,Zhodnoceni a doporuceni
spolecnosti ABC v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci®.
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3.2.3 Motivace zaméstnanci vadi vzdélavani

V této Casti dotaznikového Setfeni byla zjisStovana motivace vhledem ke vzdélavani. Na
grafu 3 je zobrazeno, zjaké iniciativy byla participace na vzdélavacich aktivitach

uskute¢néna.

Graf 3: Iniciativa pro participaci na vzdéldvacich aktivitich
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze nejvice respondentli, a to 264 respondentil (t;.
87,13 %) se vramci ro¢niho hodnoceni zGcastnilo néjaké vzdélavaci aktivity jak
z vlastni iniciativy, tak z iniciativy svého manazera. 169 respondentd (tj. 55,78 %)
uvedlo, ze absolvovani vzdé€lavaci aktivity bylo pouze z jejich vlastni iniciativy.
Z iniciativy manazert jednotlivych zaméstnanct bylo pfihlaSeno na vzdé€lavaci aktivitu
celkem 97 respondentd (tj. 32,01 %) a 15 respondentd (tj. 4,95 %) absolvovalo
vzdélavaci aktivitu z iniciativy persondlniho oddéleni. Jak u iniciativy nadfizeného, tak
personalniho oddé€leni se lze domnivat, ze jejich rozhodnuti bylo uc¢inéno na zakladé
nutnosti rozvoje dosavadnich znalosti a dovednosti zaméstnanct v kratkém casovém
horizontu ¢i rozvoje specifickych schopnosti, o kterych zaméstnance prozatim nebyl
informovan, Ze je v budoucnu bude potiebovat k vykonu své prace.

Na grafu 4 je uvedeno, co motivovalo samotné respondenty K jejich dalsimu rozvoji.

Graf 4: Motivace ke vzdélavani z iniciativy samotnych zaméstnancii
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Zvyse uveden¢ho grafu vyplyva, Ze v pfipadé absolvovani vzdé€lavaci aktivity
Z iniciativy zaméstnancli mezi nejvice motivani elementy patii rozvoj osobnosti,
platové ohodnoceni a moznost lepsi pracovni pozice a s tim souvisejici povyseni. Pro 71
respondenttl (tj. 42,01 %) je nejvyznamnéjs$i motivaci samotny rozvoj osobnosti a s tim
souvisejici zvySeni dosavadnich znalosti a dovednosti. Pro 69 respondentt (tj. 40,83 %)
je dulezita moznost zvySeni finanéniho ohodnoceni. K absolvovani vzdélavaci aktivity
hraje pro dalSich 66 respondentd (tj. 39,05 %) vyznamnou roli vidina lep$i pracovni
pozice a stim souvisejici povySeni. Pro 49 respondentl (tj. 28,99 %) je dulezité si
prostiednictvim dalSiho vzdélavani a rozvoje udrzet stavajici pracovni misto. 37
respondentt (tj. 21,89 %) se chce dale vzdélavat za ucelem zvyseni jejich kvality prace
a vykonu. Z divodu dozvédét se néco nového absolvovalo vzdélavaci aktivitu 29
respondenttl (tj. 17,16 %). Dalsi vzdelavani je dulezité pro 25 respondenti (tj. 14,79 %)
z ditvodu lepsi pozici na trhu prace a pro 8 respondentt (tj. 4,73 %) z diivodu lepsiho
postaveni v ramci vlastniho tymu. Z Cetnosti odpovedi u této otazky Ize konstatovat, ze
pro absolvovani jednotlivych vzdélavacich aktivit z iniciativy samotnych zaméstnancii
je jakykoliv druh motivace velmi dualezity.

Na grafu 5 je zobrazeno, jaké motivatory byly pouzity ze strany personalniho oddéleni a
manazeru zaméstnancu K dal§imu rozvoji respondenti.

Graf 5: Motivace ke vzdéldvani z iniciativy nadrizenych a HR oddéleni
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze k absolvovani vzdé€lavaci aktivity z iniciativy
nadfizenych ¢i persondlniho oddé€leni jsou zaméstnanci nejCastéji motivovani
prostfednictvim udrZeni si svého pracovniho mista. Tento druh motivace oznacilo 71
respondentti (tj. 63,39 %) z celkového poctu 112 respondentd, kteti v paté otazce tohoto
dotaznikového Setfeni uvedli, ze absolvovani vzdélavacich aktivit je z iniciativy prave
jejich nadiizeného nebo HR oddéleni. Na zakladé skutecnosti, ze spolecnost ABC je
spolecnosti elektrotechnikou se 1ze domnivat, Ze zaméstnanci jsou motivovani praveé
udrzenim si stavajiciho pracovniho mista, jelikoz v odvétvich, ve kterych spolecnost
podnikd, se technologie neustdle inovuji. Pravdépodobné zamérem spolecnosti ABC je
mit kvalitni zamé&stnance, jejichZ znalosti a dovednosti se ptizptsobuji soucasnému trhu.
21 respondenti (tj. 18,75 %) uvedlo, Ze jsou motivovani lepSim finan¢nim
ohodnocenim a 16 respondenti (tj. 14,27 %) je motivovano nabidkou IlepSiho
pracovniho mista. Znepokojivy vysledek je zjisténi, Ze 13 respondentd (tj. 11,61 %)
neni nijak motivovano K dal§imu rozvoji. Dvéma respondentim (tj. 1,79 %) bylo
dokonce manazerem nafizeno zcastnit se urcité vzdélavaci aktivity.
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3.2.4 Jazykové vzdélavani

Z celkového poctu 307 respondentli, ktefi jsou informovéani o dalSich moznostech
vzdélavani, se 190 respondenti (tj. 61,89 %) ucastni jazykového vzdElavani.
Nasledujici c¢ast se zabyva podrobnéjSim rozborem jazykového vzdélavani ve
spolecnosti ABC.

Na grafu 6 je zobrazeno, zda respondenti potfebuji jazykové znalosti ke své praci ¢i
nikoli.

Graf 6: Jazykové znalosti
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Jak vyplyva z vyse uvedeného grafu, aktivné vyuziva své jazykové znalosti kazdy den
pouze 62 respondentli (tj. 20,19 %). 138 respondentil (tj. 44,95 %) uvedlo, Ze jazykové
znalosti potfebuje ke své praci, jelikoz se jednd o mezinarodni spolecnost a nékolikrat
do meésice obdrzi aktuality pravé v anglickém jazyce. DalSich 92 respondentl (tj.
29,97 %) zminilo, Ze také potiebuje jazykové znalosti ke své praci, ale velmi
nepravidelné. Dale uvedli, ze se vétsinou jedna o obc¢asnou emailovou komunikaci se
zahrani¢nimi kolegy. Zbylych 15 respondentt (tj. 4,89 %) odpovédélo, ze ke své praci
doposud nepotiebovali znalost ciziho jazyka. Z celkového poctu 190 respondenttl, kteti
dochazi na jazykové kurzy jich pouze 38 (tj. 20,00 %) aktivné vyuZziva jazykové
znalosti béhem vykonu své prace. Zbylych 152 respondenti (tj. 80,00 %) uvedlo, Ze
vyuziva své znalosti pouze prilezitostné nebo dokonce viibec. V této oblasti by
spolecnost ABC méla zvazit, zdali je opravdu nezbytné, aby néktefi zaméstnanci
dochazeli na jazykovou vyuku. Podrobnéjsi doporueni v této oblasti je uvedeno
Vv kapitole ¢. 3.3 ,,Zhodnoceni a doporueni spole¢nosti ABC v oblasti vzdélavani a
rozvoje zaméstnanci.

Dale bylo zjistovéano, zdali respondenti dochdzi na jazykovy kurz pravidelné. VéEtSina
respondentli zapojenych do dotaznikového Setfeni uvedlo, ze na jazykovou vyuku
dochazi pravidelng, a to ve frekvenci 2x tydné, neucastni se pouze ve vyjimecnych
piipadech, jako je nemoc ¢i dovolena. Tuto moZnost si vybralo celkem 168 respondentil
(. 88,42 %). Dalsich 20 respondentt (tj. 10,53 %) uvedlo, Ze pracovni napln jim
neumoziuje dochéazet na jazykovy kurz pravidelné. Zbyli 2 respondenti (tj. 1,05 %)
zminili, Ze také nedochazi na jazykovy kurz pravidelnég, jelikoZ jim nevyhovuje Cas
vyuky. Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze vice jak 11 % respondenti nedochazi na
jazykovy kurz pravidelné. Tento fakt potvrzuje informaci uvedenou V kapitole ¢. 3.1
»dystém vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti ABC*. Z rozboru vzdélavani
zaméstnanci ve spoleCnosti ABC v Casti jazykova vyuka vyplyva, ze 11,95 %
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zaméstnancll nesplnilo vV minulém obchodnim roce 70 % dochazku. V zavéru bylo
42,7 % z nich omluveno jejich manazery a do jazykovych kurzti nadale dochézeji.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vSech 190 respondentd (tj. 100,00 %), ktefti
dochazi na jazykovou vyuku, byli testovani pied zafazenim do konkrétniho jazykového
kurzu. 188 respondentt (tj. 98,95 %) uvedlo, Ze je kazdy rok testovano S cilem ovéfit
ziskané jazykové znalosti. 2 respondenti (tj. 1,05 %) uvedli, Ze nebyli nijak zvlast
testovani, pouze obdrzeli test pro zafazeni do vhodného jazykového kurzu, ktery
odpovidal jejich znalostem. Na zaklad¢ téchto vysledktu se lze domnivat, ze tito dva
respondenti jsou do jazykového kurzu zatazeni kratsi dobu nez jeden rok. Jelikoz jak je
uvedeno v kapitole ¢. 3.1 ,,Systém vzdélavani zaméstnanci ve spole¢nosti ABC*, vSem
zaméstnancim, ktefi se ucastni jazykového vzdélavani, jsou jednou rocné ovérovany
jejich nove nabyté jazykové znalosti.

Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze 85 respondentt (tj. 44,74 %) pocituje, Ze jejich
jazykové znalosti po absolvovani kurzu jsou na vyssi urovni, ale ve skuping, do které
dochazi, jsou spokojeni, proto v ni nadale pietrvavaji a nemaji zajem o ptefazeni do jiné
skupiny, kterd by byla zaméfena na vyS$$i uroven jazykovych znalosti. DalSich 48
respondenti (tj. 25,26 %) také pocit'uje, Ze jejich znalosti jsou na vyssi trovni a také po
domluvé s lektorem a personalnim oddélenim byli ptefazeni do nové jazykové skupiny
S vySs$i jazykovou urovni. Pouhy 2 respondenti (tj. 1,05 %) byli na zdklad€ ro¢niho
testovani automaticky ptefazeni do nové skupiny S vyssi trovni. Oproti tomu 55
respondentll (tj. 28,95 %) uvedlo, Ze jejich jazykové znalosti jsou stale na stejné urovni,
jako kdyz zacinali s jazykovym kurzem. Po zhodnoceni vysledkt dotaznikového Setieni
zamétené na jazykové znalosti, se 1ze domnivat, Ze jazykové vzdelavani neni dostatecné
efektivni. K této domnénce vede hned nékolik aspektti. Jeden z nich je, ze pouze 62
respondentl (tj. 20,19%) vyuzZiva své jazykové znalosti kazdy den. Dal$im aspektem je,
ze 245 respondentt (tj. 79,80 %) se domniva, ze pottebuji zdokonalovat své jazykové
znalosti, jelikoZ spole¢nost ABC je mezinarodni spole¢nosti nebo z ditvodu obcasné
komunikace v cizim jazyce prostiednictvim emailu. Dale tuto domnénku potvrzuje jiz
nekolikrat zminénd skute¢nost, Ze vice jak 11 % respondentd nedochazi na jazykovy
kurz pravidelné. Na zav¢ér, je tato domnénka potvrzena skutecnosti, Ze 1 presto, Ze jsou
jazykové znalosti pravidelné testovany, neni s vysledky nijak aktivné déle pracovano.
Jak vyplyva z otazky ¢. 16 dotaznikového Setfeni pouze 50 respondenti (tj. 26,31 %)
bylo na zéklad¢ testovani prefazeno do nové skupiny s vySsi jazykovou urovni.
Navrhované feSeni pro tuto problematiku je uvedeno Vv kapitole ¢. 3.3 ,,Zhodnoceni a
doporuceni spole¢nosti ABC v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci*.

3.2.5 Hodnoceni zaméstnanci a poskytovani zpétné vazby

VétsSina dotdzanych respondentii, a to 255 respondentd (tj. 83,06 %) uvedlo, ze
vzdélavaci aktivity, kterych se ucastni, jsou plné v souladu s jejich rozvojovym planem.
DalSich 46 respondentt (tj. 14,98 %) odpovédélo, Ze nékteré vzdelavaci aktivity byly
Vv pribéhu ¢asu poupraveny. V souvislosti s touto odpovédi se Ize domnivat, Ze tato
skuteCnost nastala z divodu, ze zajem o vybrané vzdélavaci aktivity neni tak velky ze
strany zamé&stnanci. Proto jedincim, kteti o konkrétni vzdélavaci aktivitu maji zajem,
jsou umoznovany tzv. oteviené kurzy ¢i po domluveé s manazerem jim je nabidnuta
podobnéd vzdélavaci aktivita, jak je uvedeno v kapitole ¢. 3.1 ,,Systém vzdélavani
zaméstnancl ve spolecnosti ABC*. Zbylych 6 respondentd (tj. 1,95 %) se zminilo, ze
vzdélavaci aktivity, kterych se ucastni, nejsou v souladu s jejich rozvojovym planem.
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Jak jiz bylo uvedeno vyse, z tohoto vysledku se také 1ze domnivat, Ze tito respondenti
maji zajem o vzdelavaci aktivity, které jsou méné obvyklé. Nicméné jejich manazefti by
tuto skutecnost méli prokonzultovat S personalnim oddélenim a spole¢né by méli najit
vhodné fteSeni, jak =zabranit tomu, aby v budoucnu opakované¢ nedochazelo
k nedodrzovani rozvojového planu. Skute¢nost, Zze né€kterym zaméstnancum jsou
pozménény témet vSechny vzdélavaci aktivity, mize vést k demotivaci samotnych
zameéstnanct. Této situaci by se spoleCnost ABC méla snazit zabranit, jelikoz jak je
uvedeno Vv kapitole &. 3.2.2 ,,Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct,
motivovani zaméstnanci jsou tim nejcennéjSim zdrojem, ktery organizace vlastni.

Dalsi otazka zjistovala, zdali je zaméstnancim poskytovana dostateCna zpétna vazba.
Na grafu 7 je zobrazeno, jak Casto je zaméstnancum poskytovana zpétna vazba.

Graf 7: Zpétnad vazba
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Z vyse uveden¢ho grafu vyplyva, Ze témét vSichni respondenti jim je poskytovéna
zpétna vazba Vramci rocniho hodnoceni. Tuto odpovéd vybralo celkem 305
respondentt (tj. 99,35 %). 2 respondenti (tj. 0,65 %) neobdrzeli doposud zadné
hodnoceni, ale jak jiz bylo n€kolikrat zmifiovano, s nejvétsi pravdépodobnosti se jedna
o nové zaméstnance. 187 respondentl (tj. 60,91 %) uvedlo, Ze jim je poskytovano
hodnoceni dvakrat do roka, a to béhem nejen ro¢niho, ale také pilro¢niho hodnoceni.
Pouze 26 respondenti (tj. 8,47 %) obdrzelo hodnoceni od svého manazera piiblizné
jeden mésic po absolvovani rozvojové aktivity. Toto procento je velmi nizké, hodnoceni
zaméstnancl s odstupem c¢asu po skonceni vzdélavacich aktivit je velice dulezité.
Jelikoz vznika prostor pro diskusi manazera se zaméstnancem nad ziskanymi znalostmi
a dovednostmi prostfednictvim vzdélavacich aktivit a jejich nasledna aplikace do praxe.
7 respondentt (). 2,28 %) uvedlo, Ze jim byla poskytnuta extra zpétna vazba na jejich
vlastni vyzadani.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 255 respondenti (tj. 83,07 %) je nazoru, ze dalsi
vzdélavani a rozvoj zaméstnancii je pfinosné jak pro né samotné, tak i organizaci. 46
respondentt (tj. 14,98 %) se domniva, Ze jejich vzdélavani je piinosné pouze pro né
samotné. Pouze 6 respondentl (tj. 1,95 %) si mysli, Ze jakékoliv dalsi vzdélavani jich
samotnych je pfinosné pouze pro organizaci. V souvislosti s t¢émito odpovéd'mi by se
manazefi méli zaméfit na zlepSeni komunikace ohledn¢ piinosu vzdélavani pro
zaméstnance samotné. Manazeti by béhem roc¢niho ¢i pllrocniho hodnoceni méli se
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svymi zaméstnanci vice komunikovat o skute¢nost, jaké vyhody jim vzdélavani pfinasi
(rozvoj osobnosti, ziskdni novych znalosti a dovednosti a dalsi). V opacném piipade¢,
pokud manazefi nebudou komunikovat se svymi zaméstnanci o této zalezitost, muze
nastat situace, ze jedinci budou demotivovani vici své vykonavané praci.

3.2.6 Spoluticast zaméstnancii na jejich vzdélavani

Tato oblast zjistovala, v jaké mife jsou respondenti ochotni se podilet na svém
vzdélavani. Na grafu 8 je uvedeno, zdali jsou ochotni se ucastnit vzdélavacich aktivit i
mimo pracovni dobu.

Graf 8: Ucast na vzdélavacich aktivitich mimo pracovni dobu
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pracovni dobé

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva z vySe uvedeného grafu, pro respondenty je velmi dulezité, Ze jejich
vzdélavani probihd béhem pracovni doby. Pouhych 64 respondentd (tj. 20,84 %) je
ochotna se ucastnit vzdélavacich aktivit mimo pracovni dobu. 3 respondenti (tj. 0,97 %)
uvedli, ze pro n¢ neni Zadny problém se vzd€lavat mimo pracovni dobu, jelikoz jejich
dalsi rozvoj je pro né velice dilezity. Dalsich 15 respondentt (tj. 4,89 %) uvedlo, ze by
se ucastnilo vzdélavani mimo pracovni dobu pouze v ptipadé€, ze konkrétni vzdelavaci
aktivita by pro né byla velmi zajimava. 46 respondentt (tj. 14,98 %) zminilo, Ze mimo
pracovni dobu by se ucastnilo pouze jazykového vzdélavani, a to pouze v ptipade, Ze jej
neni mozné absolvovat béhem pracovni doby.

Posledni dvé otazky dotaznikového Setfeni mély za cil zjistit, zdali jsou respondenti
ochotni se financné podilet na jejich vzdélavani. Tabulka 3 znézoriiuje ochotu finan¢ni
spoluucasti zaméstnancii jazykovych a ostatnich skupinovych Skoleni.

Tabulka 3: Financni spoluucast na vzdélavani

FINANCNI SPOLUUCAST

100 % 50 % 20 % 10 % 0%
pe G 1 . 12 292
0 % skupinové skoleni X X X (3.91%) | (95.11 %)
>_
—Q
,% jazykovy kurz £ ¢ X 2 el

0,97 %) | (1,95 %) (717 %) | (89,91 %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze jak u klasickych skupinovych Skoleni, tak i
jazykovych kurzii je ochota finan¢ni spoluti¢asti velmi nizkd. V piipadé skupinového
Skoleni je pouze 15 respondentt (tj. 4,89 %) ochotno se finan¢né podilet na svém
vzdélavani. Z toho 3 respondenti (tj. 0,98 %) uvedli, ze by se na svém vzdélavani
finan¢né podileli pouze v pfipad¢€, ze by jim ¢asteCné néklady byly vraceny zpét po
slozeni zkousky ¢i ziskani certifikatu. Oproti tomu v piipadé jazykovych kurzl je
ochotno se financné podilet vice respondentd, a to celkem 31 respondenti (tj. 10,09 %).
Pouze 3 respondenti (tj. 0,98 %) uvedli, Ze kdyby bylo zapotiebi, tak by si cely
jazykovy kurz uhradili sami.

Po vyhodnoceni otazek ¢. 20, 21 a 22 lze konstatovat, Ze pro zaméstnance je velmi
dalezité, ze vzdelavani jednak probiha v ramci pracovni doby, tak i to Ze je pIn€ hrazeno
organizaci. Zajimavym zjisténi vyplyvajici z dotaznikového Setfeni byla odpovéd’ tfech
respondentt, ktefi zminili ochotu podilet se ¢aste¢né na thradé nakladd spojenych se
vzdélavaci aktivitou na zékladé prokdzani zkousky ¢i certifikatu. Tento zplsob
financovani by organizace mohla vyuzit napiiklad pro jazykové vzdélavani a tim zvysit
participaci na jednotlivych jazykovych kurzech. Podrobné&jsi doporuceni v této oblasti je
uvedeno V kapitole ¢. 3.3 ,,Zhodnoceni a doporuceni spole¢nosti ABC v oblasti

vzdélavani a rozvoje zaméstnanci®.

3.3 Zhodnoceni a doporuceni spolecnosti ABC v oblasti vzdélavani a
rozvoje zaméstnancu

Na zéklad¢ informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni a zrozboru stavajiciho
systému vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci ve spolenosti ABC je tato kapitola
zamé&fena na piedloZzeni doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni celkového systému
vzdélavani a s tim souvisejici spokojenosti jednotlivych zaméstnanct. Cilem rozboru
stavajiciho systému vzdélavani a dotaznikového Setfeni bylo zhodnotit soucasnou
situaci a nelézt vhodnd doporuceni v oblasti rozvoje zaméstnancti, kterd by poptipadé
mohla byt implementovana v ramci spole¢nosti ABC.

Na uvod je dualezit¢ zminit, ze spolecnost ABC ma nastaveny systém podnikového
vzdélavani, ktery umoZnuje nepietrZité, systematicky a co nejvice individudlné
vzdélavat a rozvijet jednotlivé zaméstnance tak, aby co nejlépe a nejkvalitnéji
vykonavali své pracovni ukoly. Spolecnost ABC dodrzuje vSechny ctyfi kroky
systematického vzdélavani. Pfi identifikaci potfeb se spolecnost ABC zaméfuje jak na
nové, tak 1 stavajici zaméstnance, kdy rozhodnym momentem pro samotny vybér
vzdélavaci aktivity je nasledek konkrétni situace, jako napf. nastup nového zaméstnance,
hodnoceni zameéstnancti, ukoncéeni platnosti zdkonnych Skoleni, zména pracovniho
mista ¢i zména naplné prace, reakce na situaci na trhu, na potfeby zakaznika ¢i rozvoj
technologii. V ramci faze planovani je stanoven navrh vzdélavaciho planu. Poté
nasleduje samotnd realizace vzdélavani a na zavér je uskute¢néna faze vyhodnoceni
vzdélavani. Na zdklad€é porovnani informaci ziskanych z teoretické casti diplomové
prace a rozboru stavajiciho systému vzdélavani 1ze konstatovat, ze spolecnost ABC by
meéla zaméfit vice pozornosti do oblasti vzdélavani. Jak vyplyva z rozboru, spole¢nost
ABC poskytuje hodnoceni svym zaméstnancim dvakrat do roka, jehoz cilem je
zam&stnancim poskytovat zpétnou vazbu o jejich vykonavané praci. Zaroven
zameéstnanci maji moznost zhodnotit pribéh vzdélavaci aktivity ihned po jejim skonceni.
Nicméné jak potvrzuji vysledky z dotaznikového Setfeni pouze 26 respondentli (tj.
8,47 %) obdrZelo hodnoceni od svého manaZera pfiblizné jeden mésic po absolvovani
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rozvojoveé aktivity. PoCet zaméstnancu, ktefi obdrzeli hodnoceni s odstupem ¢asu po
skonceni vzdélavaci aktivity je velmi nizké. Hodnoceni zaméstnancti pravé po uplynuti
konkrétni doby od vzdé€lavaci aktivity je velice dulezité, jelikoz vznika prostor pro
diskusi manaZera se zaméstnancem, ktera je zamétena na ziskané znalosti a dovednosti
a s tim souvisejici jejich nasledna aplikace do praxe. V souvislosti s touto skute¢nosti by
se personalni oddéleni mélo zaméfit na komunikaci s jednotlivymi manazery, aby bylo
zajisténo pravidelné poskytovani zpétné vazby. Zrozboru soucasné¢ho systému
vzdelavani dale vyplyva, Ze zaméstnanci maji moznost vyuzit hodnoceni pomoci tzv.
360 stupniové zpétné vazby. V ramci tohoto hodnoceni maji zaméstnanci moznost ziskat
zpétnou vazbu nejen od svého manazera, ale také od svych kolegt, zdkaznikt a dalSich
zainteresovanych skupin, které jsou s danym zameéstnancem V pravidelném kontaktu.
Zreportu (ABC, 2015c) vyplynulo, ze béhem minulého obchodniho roku vyuzilo
hodnoceni 360 stupiiové zpétné vazby pouze 2,01 % zaméstnancl. Na zakladé tohoto
zjisténi by se personalni oddéleni mélo zaméfit na komunikaci s manazery a zajistit, aby
zaméstnancim bylo piedano vice informaci o vyznamu tohoto zptisobu hodnoceni pro
n¢ samotné. Dusledkem by mél byt zvySeny zdjem zaméstnanct o zpétnou vazbu. Dale
je nezbytné zminit, ze systém vzdélavani ve spole¢nosti ABC je rozvinuty, spole¢nost
své zaméstnance systematicky vzdélava. Jen je nezbytné, aby se spole¢nost ABC
zaméfila na celkovou efektivitu zpétné vazby. Dulezité je, aby manazeti poskytovali
zpétnou vazbu tak, aby zaméstnanci byli pfesvédceni, Ze tim, Ze obdrzi hodnoceni, je
pro né ptinosné a vede k jejich dalSimu rozvoji.

Na zaklad¢ rozboru stavajiciho systému vzdélavani a dotaznikového Setieni se ukazalo,
7e nejvice problematickou oblasti ve vzdélavani zaméstnanci spole¢nosti ABC je
jazykové vzdélavani. Na jazykovy kurz se muze piihlasit kazdy zaméstnanec, ktery ma
souhlas od svého manazera. V soucasné dobé je do jazykovych kurza piihlaseno 1.749
zameéstnancu (tj. 57,38 %). Pro jazykové vzdélavani neexistuji zadna pravidla kromé
dodrzovani dochéazky, a to minimaln€ 70 %. Ale jak jiz bylo zminéno V praktické ¢asti
diplomové prace, ani toto pravidlo neni jasné definovano a jeho nedodrzeni v podstaté
nema zadné disledky, jelikoz vice jak 11 % zamé&stnancl nedochédzi na jazykovy kurz
pravidelné a témé&f polovina z nich je omluvena svym manazerem z divodu pracovni
vytizenosti. Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze pouze 62 respondentd (tj.
20,19 %) vyuziva aktivné znalosti ciziho jazyka kazdy den. I pfesto, ze jsou jazykové
znalosti testovany jednou ro¢né, neni s vysledky nijak aktivné dale pracovano.
Z dotaznikového Setteni bylo zjisténo, Ze 85 respondentt (tj. 44,74 %) pocit'uje, ze diky
jazykovému kurzu jsou jejich jazykové znalosti na vyS$$i Urovni, ale jelikoZ jsou ve
skupiné, do které dochazi spokojeni, nadéale v ni zlstavaji a neposouvaji se do skupiny
S vyssi jazykovou urovni. Dokonce 55 respondenti (tj. 28,95 %) uvedlo, Ze jejich
jazykové znalosti jsou na stejné urovni, jako kdyz zacinali s jazykovym kurzem. Po
zhodnoceni vysledkil dotaznikového Setfeni a stavajiciho rozboru lze konstatovat, Ze
jazykové vzdelavani neni dostateCné efektivni. V této oblasti by bylo vhodné, aby
personalni oddéleni piehodnotilo cely systém jazykového vzdélavani. Personalni
oddéleni by nejprve mélo zvazit, zdali dany zaméstnanec potfebuje znalost ciziho
jazyka k vykonavani své prace ¢i nikoli. Dale by méla byt nastavena jasna pravidla pro
jazykové vzdélavani. Lze ponechat pravidlo tykajici se dodrZzovani dochéazky, a to
minimalné¢ 70 % sStim, Ze by personalni oddéleni pfijimalo omluvy pouze
ve vyjimecnych piipadech a maximalné jeden den pied zahajenim vyuky. Pro zajisténi
maximalniho rozvoje jazykovych znalosti zaméstnanci je dilezité nastavit také pravidla
pro testovani jejich ziskanych znalosti. Podminkou pro uspésné absolvovani jazykového
vzdélavani by bylo vhodné nastavit pravidlo, Zze na zakladé ro¢niho testovani se musi
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kazdy ucastnik jazykového kurzu posunout o jednu jazykovou uroven vysSe. Aby
spoleCnost ABC =zajistila, ze jazykového vzd€lavani se budou ucastnit pouze
zamestnanci, ktefi znalost ciziho jazyka potiebuji ke své praci ¢i maji velky zdjem
rozvijet své jazykové znalosti, nastava situace k zvazeni, zda by nebylo vhodné stanovit
finan¢ni spolutcast na jazykovém vzdé€lavani. Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze
respondenti nejsou ochotni se finan¢n¢ podilet na svém vzdélavani. Aby zaméstnanci
nebyli z finan¢ni spoluucasti zcela demotivovani a méli zdjem nadéle rozvijet své
znalosti, bylo by vhodné systém nastavit naptiklad tak, Zze pfed zahajenim jazykového
kurzu by ucastnikiim byla strzena finan¢ni ¢astka, pravdépodobné by bylo vhodné, aby
finanéni spoluti¢ast byla maximalné do poloviny ceny jazykového kurzu, tj. cca 6.500
K¢ za rok. V piipadé zvoleni finan¢ni spolutcasti se lze inspirovat tfemi respondenty,
kteti v dotaznikovém Setfeni uvedli, ze by se financné podileli na svém vzdélavani
pouze tehdy, pokud by jim po splnéni zkouSky ¢i ziskani certifikatu byly finan¢ni
prostiedky vraceny. V systému jazykového vzdélavani by bylo vhodné nastavit obdobné
feSeni, a to ze v pfipadé splnéni vSech podminek jazykového vzdélavani, a to jak
dochazky, tak i zvyseni jazykovych znalosti o jednu tGroven za rok, by byla GspéSnym
ucastniklim finan¢ni spolutcast vracena. Je velmi pravdépodobné, ze po nastaveni
ptisngjSich pravidel pro jazykové vzdélavani by se pravdépodobné pocet tcastnikti
jazykovych kurz snizil. Na zdkladé¢ dotaznikového Setfeni po vyhodnoceni vice
aspektli 1ze odhadovat, ze snizeni by bylo minimaln¢ o 40 %. Zména v jazykovém
vzdélavani by vedla k tomu, Ze zaméstnanci by byli nuceni vynalozit vice usili, aby se
mohli GcCastnit jazykového vzd¢lavani. Nicméné jejich troven po absolvovani
jazykového vzdé€lavani by byla vyssi. Pro organizaci by zména jazykového vzdélavani
vedla ke snizeni ndkladi a kjiz zminované efektivité. Cilem zmény jazykového
vzdélavani neni zcela zrusit jazykové kurzy, ale zamezit neefektivnimu vyuZzivani. Na
zaklad¢ tohoto doporuceni lze konstatovat, ze efektivita vzdélavani a poskytovani
jazykovych kurzii vzroste.

Dale bylo zrozboru zjisténo, ze spolecnost ABC vyuziva Krealizaci vybranych
vzdélavacich aktivit e-learning. V soucasné dob¢ se jedna pouze o vybrana legislativni
Skoleni. Nicméné spolecnost ABC by méla zvazit vyuziti e-learningu i v jinych
oblastech vzdélavani. Jako doporuceni 1ze uvést prave vstupni Skoleni, které v soucasné
dob¢ probihd prezen¢ni formou v intenzité jednou za mésic. Z dotaznikového Setfeni
bylo zjisténo, ze 2 respondenti (tj. 0,65 %) nejsou nijak informovani o moZnostech
vzdélavani ve spolecnosti ABC. Na zaklad¢ této informace se autorka této prace
domnivala, Ze se jedna o nové zaméstnance. V piipadé€, ze by ve spolecnosti ABC bylo
zavedeno vstupni Skoleni prostfednictvim e-learningu, umoZiiovalo by to zaméstnanciim
flexibilitu v jeho absolvovani. Déle by zaméstnanci méli moznost $koleni absolvovat
thned po néstupu do spolecnosti a tim by ziskali v§echny potiebné informace tykajici se
firemni politiky. Pro spole¢nost ABC by zavedeni e-learningu v této oblasti znamenalo
vyhodu ve snizeni ndkladd na ¢as, ktery zaméstnanci a prednasejici stravi na samotném
Skoleni. Ale naopak se jedna o velmi nadkladnou pocate¢ni investici, jak je také uvadéno
Vv teoretické Casti této diplomové prace. Dalsi nevyhodou mize byt skutecnost, ze
zamestnanci e-learningové Skoleni jen tak proc¢tou v rychlosti a nebudou klast diraz na
podrobnosti, které¢ pro né¢ mizou byt velmi dulezité v budoucnu. Tento fakt Ize oSetfit
naptiklad zavéreCnym interaktivnim testem, ktery zaméstnancim pomize si
zapamatovat kli¢ové informace.

Dale bylo zrozboru zjisténo, Ze ve spole¢nosti ABC v soucasné dobé probihaji
talentové programy pouze pro studenty a absolventy. Talentovy program pro odborniky
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byl naposledy uskute¢nén v letech 2012 — 2013. Z dotaznikového Setfeni dale vyplyva,
ze pouze 4 respondenti (tj. 1,03 %) zminili, ze by méli zdjem o rozvoj svych
dosavadnich znalosti a dovednosti v podob¢ talent managementu. Jak jiz bylo zminéno
V teoretické cCasti, talent management predstavuje moderni vzdélavani pro klicové
zamestnance spolec¢nosti s vysokym potencidlem. Spole¢nost ABC tedy musi mit stale
na paméti, ze zaméstnanci jsou tim nejcennéjSim zdrojem pro organizaci.
Neposkytnutim dostatecného rozvoje se organizace vystavuje riziku, ze tito talentovani
zaméstnanci nebudou schopni ani ochotni dosahovat vysokych vykonii ¢i se nakonec
rozhodnou spoleCnost opustit a rozvijet svou osobnost jinde. Personalni oddéleni
spole¢nosti ABC by mélo tuto situaci zvazit a v blizké dobé naplanovat talentovy
program pro odborniky a tim tak docilit nejen vétsi informovanosti o moznostech pro
talentované zaméstnance, ale zejména umoznit klicovym zaméstnancim s vysokym
potencialem se dale vzd¢lavat a rozvijet.

Na zavér je dulezité zduraznit, ze z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze zaméestnanci
jsou o vzdélavani dostate¢né informovani prostfednictvim riiznych distribuénich kanali.
303 respondentt (tj. 98,06 %) uvedlo, ze se v minulosti ucastnili néjaké vzdelavaci
aktivity. Od absolvovani vzdélavaci aktivity respondenti nejvice ocekavali zlepSeni
dosavadnich znalosti, dovednosti a schopnosti, ziskat nové informace o dané
problematice ¢i zlepsit kvalitu své prace. Je nezbytné zduraznit, Ze 230 respondentti (t;.
75,91 %) uvedlo, ze vzdé€lavaci aktivity splnily ofekavani jednotlivych zaméstnanct.
Dokonce 197 respondentl (tj. 65,02 %) uvedlo, ze vzdélavaci aktivita predcila jejich
ocekavani.
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4 Zavér

V soucasné dob¢ je nezbytné mit stdle na paméti, ze zaméstnanci jsou témi
nejcennéjSimi zdroji, které spolecnost vlastni. Kazdé spole¢nost, ktera chce byt uspésna,
musi efektivné fidit své zaméstnance. Zaméstnanci svymi schopnostmi a dovednostmi
prispivaji k dosahovani podnikovych cili. Z tohoto divodu by spoleCnosti méli své
zaméstnance motivovat, pecovat o né a rozvijet jejich dosavadni znalosti.

Diplomova prace se zabyvala problematikou vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci ve
spole¢nosti ABC.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo realizovat zhodnoceni a formulovat
doporuceni spolecnosti ABC v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. K dosazeni
tohoto cile, byly stanoveny dalsi tfi diléi cile. Jednim z nich bylo zpracovat odbornou
literaturu na téma vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Druhym dil¢im cilem bylo provést
rozbor stavajiciho systému vzdélavani ve spolecnosti ABC. Poslednim dil¢im cilem
bylo realizovat dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti na ziskani informaci
tykajicich se vniméani a spokojenosti se vzdélavanim, které je zaméstnancim
poskytovano v ramci spole¢nosti ABC.

Systém vzdélavani zaméstnancli bylo v diplomové praci popsdno jak teoreticky, tak i
jeho praktické vyuziti ve spole¢nosti ABC. Teoretickd ¢ast diplomové prace byla
zam¢iena na obecnou charakteristiku podnikového vzdélavani. Dale se teoreticka Cast
zabyvala vyznamem a davody, pro¢ je vzdélavani a rozvoj zaméstnancii tak dilezité a
jaky je hlavni cil organizace, jehoz mé& byt dosazeno prostiednictvim aplikace
vzdélavani a rozvoje zameéstnanct. Dale byl v praci popsan systematicky proces
vzdélavani, ktery spolecnosti zajiStuje logickou ndvaznost jednotlivych krok béhem
celého procesu, jenz povede k efektivnimu vzdélavani zaméstnancti. V ramci
systematického procesu byly popsany jednotlivé faze, a to od identifikace, pies
plénovéni, realizaci aZ po vyhodnoceni vzdélavani. Dale byly popsany metody
podnikového vzdélavani, jejichz vyuziti je nezbytné ve fazi realizace vzdélavani. Zavér
teoretické Casti byl zaméten na efektivitu vzdélavani zaméstnancti a s tim spojeni fizeni
a hodnoceni pracovniho vykonu a motivace zaméstnancti ke vzdélavani. Prakticka ¢ést
se zabyvala vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci ve spolecnosti ABC. Nejprve byl
proveden rozbor soucasného systému vzdélavani ve spolecnosti ABC, a to na zdkladé¢
popisu vSech fazi systematického vzdélavani. Poté bylo provedeno dotaznikové Setieni
mezi zaméstnanci. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byly ziskany tdaje o
informovanosti zaméstnancli, o jejich participaci na jednotlivych vzdélavacich
aktivitach, o jejich o¢ekavani a motivace se dale vzdélavat a rozvijet. Dale byly ziskany
informace o jazykovém vzdélavani a poskytované zpétné vazbé. Na zakladé
provedeného rozboru stavajiciho systému rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti ABC a
ziskanych vysledkli dotaznikového Setfeni je na zavér uvedeno doporuceni, plynouci
zuvedenych vystupi, které by vedly ke zlepSeni stavajiciho systému rozvoje a
vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti ABC.

Na zéklad¢ provedeného rozboru a ziskanych udajii z dotaznikového Setfeni je dulezité
zminit, ze systém vzdélavani ve spoleCnosti ABC je rozvinuty, spolecnost své
zamé&stnance systematicky vzdélavd a umoZniuje jim rozvijet jejich dosavadni
schopnosti, znalosti a dovednosti.

Uskute¢néné dotaznikové Setfeni pfineslo velmi pozitivni zjisténi, nicméné ukazalo také
nedostatky v oblasti souc¢asného vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti ABC.

51
Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



K nejvice problematické oblasti patii jazykové vzdélavani. Kdy z dotaznikového Setfeni
bylo zjisténo, ze pouze 62 respondentt (tj. 20,19 %) vyuziva aktivné znalosti ciziho
jazyka kazdy den. Dale pak bylo zjisténo, Ze i piesto, Ze jsou jazykové znalosti
testovany jednou ro¢né, neni s vysledky nijak aktivné dale pracovdno, a tim neni
zajistén efektivni posun v urovni jazykovych znalosti jednotlivych zaméstnancti. Dale je
zapotiebi se zaméfit na pribéznou zpétnou vazbu, aby jednotlivi zaméstnanci méli
moznost 1épe vykonavat svoji praci béhem celého roku. Na zavér by se spole¢nost ABC
méla také zaméfit na moznosti dalsiho vyuziti e-learningu a zorganizovani talentového
programu pro odborniky. Podrobny popis nedostatkti a nasledné navrhované doporuceni
je uvedeno v kapitole ¢. 3.3 ,,Zhodnoceni a doporuceni spole¢nosti ABC v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci®.
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Priloha €. 1: Dotaznik
DOTAZNIK

Vazeni respondenti, zaméstnanci spole¢nosti ABC, dovoluji si Vas touto cestou pozadat
o vyplnéni nize uvedené¢ho dotazniku, ktery potfebuji k vypracovani své diplomové
prace na téma ,,Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancli ve vybrané organizaci®. Za Vas Cas
straveny nad dotaznikem Vam ptredem dékuji.

Eliska Klabanova

1. Vite, Ze spolecnost ABC, ve které jste zaméstndn/a, nabizi svym zaméstnanciim moZnost
dal$iho vzdélavani a rozvoje?

] ano
O ne

O nevim — neslySel/a jsem

., Nasledujici otdzky (¢. 2, 4 — 13) jsou urceny pouze pro respondenty, kteri v predchozi
otazce odpoveédéli — ano. " (otazka ¢. 1)

2. Pokud jste v piedchozi otizce odpovédél/a ,,ano“, prostifednictvim jakych zdrojii se o
vzdélavani ve spoleénosti ABC dozviddte? (moZno vybrat vice odpovédi)

[0 interni ob&znik prostiednictvim emailové komunikace
intranet

informac¢ni kampan (letdky uvniti organizace)

od kolegii

od nadfizeného

O 0 0o o0ood

JINE (VYPISLE) «.veneeniiii e

., Nasledujici otazka (. 3) je urcena pouze pro respondenty, kteri v predchozi otdzce
odpovédeéli — ne nebo nevim. *“ (otdazka ¢. 1)

3. Pokud jste v pitedchozi otizce odpovédél/a ,,ne“ nebo ,,nevim*, mél/a byste zdjem
vzdélavat a rozvijet VaSe dosavadni znalosti a dovednosti?
O urcité ano

O spiSe ano
0 spiSe ne
O

uréité ne
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4. Zucastnil/a jste se v minulosti néjaké vzdélavaci aktivity?
0 ano
LI ne

5. Pokud jste v pifedchozi otdzce odpovédél/a ,,ano*, bylo absolvovani vzdéldvaci aktivity 7
iniciativy: (moZno vybrat vice odpovédi)
[0 samotného zaméstnance
0 nadfizeného zaméstnance
O HR odd¢leni (personalni oddéleni)
[0 jak zaméstnance, tak 1 nadfizeného béhem ro¢niho hodnoceni
[0 JINE (VYPISLE) tevenriitt ettt e enae s

6. Pokud jste odpovédél/a, Ze ucast na vzdélavaci aktivité je 7 Vasi strany, resp. ze strany
Zaméstnance, co Vis k dalSimu rozvoji a vzdélavani motivuje? (mozno vybrat vice odpovédi)

O zvySeni kvality prace a pracovniho vykonu

lepsi postaveni v tymu

zajem dozveédét se néco nového

platové ohodnoceni

moznost lepsi pracovni pozice (povysSeni)

udrzeni pracovniho mista

rozvoj osobnosti - zvySeni dosavadnich znalosti a dovednosti

lepsi pozice na trhu prace

0 Iy I N A B O

JINE (VYPISEE) .ttt

7. Pokud jste odpovédél/a, Ze uicast na vzdélavaci aktivité je ze strany nadiizeného ¢&i HR
oddéleni, jak jste k dalSimu rozvoji a vzdéldavani motivovan/a? (mozno vybrat vice odpovédi)

O platové ohodnoceni
OO0 moznost lepsi pracovni pozice (povyseni)

O udrZeni pracovniho mista

[0 nejsem nijak motivovan/a

[0 JINE (VYPISLE) ettt ettt e eae s

8. Pokud jste odpovédél/a, Ze jste se v minulosti zucastnil/a vzdélavaci aktivity, jaké
vzdélavaci aktivity resp. aktivit jste se zucastnil/a? (vypiste)
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9. Jaké bylo Vase ocekdvani 7 absolvovani vzdélavaci aktivity? (mozno vybrat vice
odpovédi)
O zvySeni kvality prace a pracovniho vykonu

lepsi postaveni v tymu

zajem dozvedét se néco noveho

platové ohodnoceni

moznost lepsi pracovni pozice (povyseni)

udrzeni pracovniho mista

rozvoj osobnosti - zvySeni dosavadnich znalosti a dovednosti

leps$i pozice na trhu prace

O 0O o0oo0oo0o0ooQgod

JINE (VYPISLR) ettt

10. Splnila vzdélavaci aktivita VaSe oéekdvani?
[0 wvzd¢€lavaci aktivita pred¢ila mé ocekavani
O vzdélavaci aktivita naplnila mé ocekavani
O od vzdelavaci aktivity jsem ocekéaval/a vice
O

ze vzdélavaci aktivity jsem zklaman/a

11. O jakou vzdélavaci aktivitu madte zdjem do budoucna? (vypiste)

12. Uéastnite se jazykového vzdélivani?
0 ano
O ne

13. Potiebujete na Vasi pozici jazykové znalosti?
O ano, aktivné kazdy den

[0 ano, jednd se o mezinarodni spole¢nost, nékolikrat za mésic obdrzim emailem
aktuality v anglickém jazyce

[0 ano, ale nepravideln¢ — ob¢asna emailova komunikace
O ne, ke své praci jsem doposud nepotieboval/a znalost ciziho jazyka

[0 JINE (UVEAR) . eeneitie et
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., Nasledujici otazky (¢. 14, 15, 16) jsou urceny pouze pro respondenty, kteri v predchozi
otazce odpovédeéli — ano. “ (otdzka ¢. 12)

14. Pokud jste odpovédél/a, Ze se ucastnite jazykového vidélavani, ucastnite se
pravidelné, tj. 2x tydné?

[0 ano, neti¢astnim se pouze ve vyjimecnych situacich (dovolend, nemoc)
[0 ne, pracovni naplii mi to neumoziuje

O ne-jiny ddvod (Uvedte) .....c.oveiiiiiiii e

15. Jsou Vase jazykové znalosti testovany? (moZino vybrat vice odpovédi)
[0 ano, byl/a jsem otestovan/a pied zafazenim do jazykového kurzu
[0 ano, jednou za rok obdrzim test na ovéteni ziskanych znalosti
O ne, na jazykovy kurz dochazim krat§i dobu nez jeden rok
[0 ne, i pfesto, ze na jazykovy kurz dochazim delSi dobu nez jeden rok
[0 JINE (UVEALR) «.veeiei e e

16. ZvySuje se VaSe uroveri jazykového vzdélavani?

O ano, na zékladé ro¢niho testovani jsem byl/a ptefazen/a do nové skupiny s vyssi
jazykovou trovni

OO0 ano, pocituji, ze mé jazykové znalosti jsou na vySsi urovni, ale ve skupiné jsem
spokojen/a, proto v ni nadale pietrvavam a nemam zajem o piefazeni do jiné
skupiny

O ano, mé jazykové znalosti jsou na vyssi Grovni, po domluvé s lektorem a HR
oddé€lenim jsem byl/a ptetazen/a do nové skupiny s vyssi jazykovou urovni

O ne, mé jazykové znalosti jsou na stejné urovni, jako kdyz jsem zacinal/a
S jazykovym kurzem

[0 JINE (UVEALR) +neeei ettt e

., Nasledujici otazky (¢. 17 - 21) jsou urceny pouze pro respondenty, kteri v predchozi
otazce odpovedeéli — ano. “ (otazka ¢. 1)

17. Jsou vzdélavaci aktivity, kterych se ucastnite v souladu s Vasim rozvojovym planem, ktery
byl nastaven spolu s Vasim nadiizenym?
[0 ano, plan je dodrzovan

[0 castecné, nekteré vzdélavaci aktivity byly poupraveny
O ne, plan neni dodrzovan
O

JINE (VYPISER) ettt e e e
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18. Je Vam poskytovino hodnoceni (zpétna vazba) VaSich nabytych schopnosti a dovednosti?
(mozno vybrat vice odpovédi)

19.

20.

21.

(|
]
(|
]
(|
]
(|

ano, prvni hodnoceni jsem obdrzel/a ihned po absolvovani kurzu od lektora
ano, od nadfizeného piiblizn¢ 1 mésic po absolvovani kurzu

ano, od nadfizeného 2x rocn¢ (v ramci ro¢niho a ptilroéniho hodnoceni)
ano, od nadfizeného 1x ro¢né (v ramci roéniho hodnoceni)

ano, na vlastni vyzadani

ne, zadné hodnoceni jsem neobdrzel/a

JINE (VYPISER) .+ttt et e e et

Jste nazoru, Ze vzdéldavani a rozvoj zaméstnancii spole¢nosti ABC:

O

]
O
]

je ptinosné pouze pro zaméstnance
je ptinosné pouze pro spolecnosti ABC
je ptinosné jak pro zaméstnance, tak i spolecnosti ABC

neni piinosné ani pro zamestnance ani pro spole¢nost ABC

Ve spolecnosti ABC je vzdélavani a rozvoj zaméstnancit realizovano vyhradné
V ramci pracovni doby. Byl/a byste ochotny/a se vzdélavani uicastnit i mimo
pracovni dobu?

O

O

ano, vzdélavani a rozvoj mych schopnosti a dovednosti je pro mne velmi
dulezité
ano, ale pouze vyjimecné¢ (napf. v ptipadé velmi zajimavého seminaie)

ano, ale pouze jazykového kurzu a v pfipad€, ze neni moZno jej absolvovat
V ramci pracovni doby

ne, vzdélavani a rozvoje se chci U€astnit pouze v ramci pracovni doby

JINE (VYPISEE) oottt e

Ve spolec¢nosti ABC je vzdélavani a rozvoj zaméstnancii 100 % hrazeno
spolecnosti. Byl/a byste ochotny/a se financéné podilet na svém vzdélavani? (pozn.
primérné jedno dvoudenni skupinové Skoleni stoji 6.000 K¢/ osobu)

d

]
O
]
O
]

ano, kdyby bylo zapotiebi, tak klidn¢ ze 100 %

ano, maximalné do vyse 50 % z celkové ceny

ano, maximalné do vyse 20 % z celkové ceny

ano, maximaln¢ do vyse 10 % z celkové ceny

ne, nikdy bych se finan¢né nepodilel na svém vzdélavani

JINE (VYPISER) oottt e
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., Nasledujici otazka (¢. 22) je urcena pouze pro respondenty, kteri v predchozi otdzce
odpovedeli — ano. * (otazka ¢. 12)

22. Ve spolecnosti ABC je jazykové vzdélavani zaméstnancii rovnéZ 100 % hrazeno
spolecnosti. Byl/a byste ochotny/a se financné podilet na svém jazykovém
vzdélavani? (pozn. jazykovy kurz na jeden rok stoji priumérné 13.000 K¢/ osobu)

ano, kdyby bylo zapotiebi, tak klidn¢ ze 100 %

ano, maximalné do vyse 50 % z celkové ceny

ano, maximalné do vyse 20 % z celkové ceny

ano, maximalné do vyse 10 % z celkové ceny

ne, nikdy bych se finan¢né nepodilel na svém vzdélavani

O 0o o0ooogooo

JINE (VYPISLR) vttt

Zdroj: vlastni zpracovani
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