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UvVOD

V soucasné dob¢ globalizace a neustalych dynamickych zmén souvisejici S rychlym
ekonomickym a spoleCenskym rozvojem roste permanentni potieba vzdélavani a jeho
hodnota, a to nejen u jednotlivel, ale také v rdmci podnikil, které si cht&ji udrzet svoji
konkurenéni pozici na trhu. Zakladnim ptfedpokladem existence fungujiciho podniku jsou
kvalifikovani pracovnici, kteii piedstavuji pro firmu nejcennéjsi zdroj, a to zdroj lidsky,
zajist'ujici stabilitu a prosperitu, bez né¢hoz by zadné podnikani nemohlo byt uspésné. Proto
firmy investuji nemalé finan¢ni prostiedky do rozvoje lidskych zdroji na jejich vzdélavani
a profesni rozvoj, které tak prinaseji podnikiim pfidanou hodnotu.

V disledku rozvoje spole¢nosti a modernizace technologii se neustale zvySuji a méni
pozadavky na vzdélavani, které se tak stdva nastrojem spolecenského vyvoje a pokroku.
Koncepce vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojii, pojimaného jako nepostradatelny faktor
uspésnosti a vykonnosti podniku, se dostava do centra zajmu organizaci, hledaji se inovativni
metody, formy, pfistupy a prostiedky k jeho realizaci s cilem zvySovani efektivity vykonu
a flexibility jak zaméstnancti, tak organizaci.

Predmétem zdjmu prace je oblast firemniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancl jako
soucast dal§iho profesniho vzdélavani. Prace se dale konkrétnéji zaméfuje na koncepci
firemniho vzdé¢lavani a rozvoje ve vybraném soukromém podniku Continental Barum, s. r. o.
Hlavnim cilem diplomové prace je analyza systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl se
zamé&fenim na oblast bezpe¢nosti a ochrany zdravi pti praci v podniku Continental Barum, s.
r. 0. a dale zhodnoceni efektivnosti implementovaného inovativniho vzdélavaciho projektu

realizovaného prostfednictvim nové interaktivni vzdélavaci metody.
Dil¢i cile:

e Predlozit uceleny piehled teoretickych klicovych vychodisek koncepce podnikového
vzdélavani jako soucast dal§iho profesniho vzdélavani v ramci kontextu celozivotniho
vzdélavani dospélych,

e predlozit, konkretizovat a analyzovat pfistup a systém vzdélavani a rozvoje ve
zkoumané spolecnosti Continental Barum, s. r. o. v komparaci S teoretickym
vymezenim odborné literatury dané problematiky zakotvené v teoretické ¢asti prace,

e vymezit inovativni pfistup zkoumané spole¢nosti ke vzdélavani zaméstnancu v oblasti

BOZP v podob¢ vzdélavacich inovacnich projekti,



e konkretizovat, analyzovat inovativni vzdélavaci metodu a ovéfit jeji efektivnost na
zéklad¢ komparace s dosavadni klasickou metodou,

e identifikovat mozné problémové oblasti a slabiny v oblasti vzdélavani BOZP,

e na zaklad¢ zjiSténych problémovych oblasti navrhnout a predlozit doporuceni, které by
vedlo K odstranéni ¢i zmirnéni piipadnych zjisténych nedostatki, a tim prispét

ke zkvalitnéni ¢innosti v oblasti vzdélavani.

Prace je ptehledné a funkéné strukturovana do dvou casti, teoretické a empirické.
Teoreticka ¢ast popisuje a analyzuje koncept firemniho vzdélavéani jako Siroce koncipovanou
persondlni Cinnost. Nahlizi na podnikové (firemni) vzdélavani a rozvoj pracovnikli nejen
z hlediska organizace, které je v této préci prioritni, a jejich strategickych ptistupti, ale také
vramci kontextu celozivotniho vzdélavani jako soucast dalSiho profesniho vzd€lavani
dospélych.

Praktickd cast se zabyva empirickym vyzkumem, ktery verifikuje efektivnost
inovativni doplitkové metody vzdélavani a zaroveinl zjiStuje Urovenl a miru osvojenych
poznatkli zaméstnancii z hlediska inovativni metody v oblasti BOZP ve zkoumané
spole¢nosti.

Teoretickd Cast prace je Clenéna do 5 — ti kapitol, které jsou tvoreny dil¢imi
podkapitolami. Prvni kapitola se zabyvd koncepci vzdélavani dospélych pojimané jako
celozivotni proces, jejiz soucasti je dalSi profesni vzdélavani, nahliZzi na pojeti vzdélavani
dospélych z hlediska celoZivotniho uceni a védni discipliny andragogiky. V rdmci prvni
kapitoly je dale vymezena klasifikace forem vzdélavani dospélych dle jednotlivych kritérii a
definovéno dalsi profesni vzdélavani dospélych, jehoZ vyznamnou dil¢i ¢ast tvoii firemni
vzdélavani, na které se prace blize specifikuje. Kapitola druha ptiblizuje vzdélavani a rozvoj
pracovnikii oznaCované také pojmem rozvoj lidskych zdroji v organizaci jako jednu
z ¢innosti personalniho fizeni souhrnné nazyvané terminem fizeni lidi v organizaci, v jehoz
ramci jsou objasnéna pojeti fizeni lidského kapitalu a fizeni lidskych zdroji spolu s jeho
klicovou oblasti rozvojem lidskych zdrojt. Tteti kapitola se zamétuje na samotnou koncepci a
systém vzdélavani a rozvoje pracovnikil v organizaci a shrnuje teoreticka vychodiska odborné
literatury v uvedené oblasti. Definuje pojeti této koncepce, stézejni tkoly a oblasti formovani
pracovnich schopnosti zaméstnanctli, vymezuje strategické piistupy k firemnimu vzdélavani
arozvoji pracovnikli a objasiiuje problematiku systematického vzdélavani koncipovaného
jako cyklus tvofeny jednotlivymi fazemi podnikového vzdé&lavani. Ctvrta kapitola pfinasi

piehled konkrétnich vzdélavacich forem a zejména pak Siroké skaly metod uplatnitelnych
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v kontextu praxe firemniho vzdélavani. Zaznamenava vycet nejcastéji uzivanych klasifikaci
metod na zéklad¢ rozdilnych hledisek, stanovuje jejich vymezeni a poukazuje na vyznamny
aspekt miry aktivizace jednotlivych metod, ktery zaroven pfedstavuje soucasny trend pro
rozvoj inovativnich pfistupit pii volbé metod. Kapitola pata se jiz vztahuje ke konceptu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v podminkach zkoumané spolecnosti Continental Barum,
S.r. 0. Po stru¢ném vymezeni charakteristiky spole¢nosti a jeji strategie spole¢né s vizi
je analyzovan systém a piistup ke vzdélavani ve zkoumaném podniku ve vSech jeho fazich
vramci komparace s teoretickymi vychodisky odborné literatury dané problematiky
zakotvenymi v kapitole teti. Soucasti paté kapitoly je nazorna klasifikace konkrétnich druht
a typt Skoleni a vzdé€lavacich programi realizovanych v podniku. V posledni casti této
kapitoly je pozornost vénovana konkretizaci vzdélavani v oblasti BOZP, a to ze dvou
hledisek. V prvni fadé z pohledu povinného $koleni vyplyvajiciho ze zakona, a v druhém
ptipadé se zaméfuje na inovativni piistup ke vzdélavani v podobé inovativnich vzdélavacich
projektii realizovanych nad povinny legislativni rdmec.

Empiricka ¢ast pocina Sestou kapitolou, ktera vymezuje metodologicka vychodiska
vyzkumu. Jsou zde stanoveny vyzkumny cil a problém, vyzkumné otazky a hypotézy vcetné
objasnéni vyzkumného Setfeni a jeho metodologie. Sedma kapitola konkretizuje a analyzuje
zkoumanou inovativni dopliitkovou vzdélavaci metodu implementovanou v oblasti BOZP.
V osmé kapitole jsou nasledné oveéfovany platnosti stanovenych hypotéz, které souviseji
se zjiSténim efektivnosti uzité vzdélavaci metody, piisluSnymi statistickymi metodami.
Devata kapitola pak shrnuje a interpretuje zjiSténé a testovanim prokazané skutecnosti
aV desaté kapitole jsou zhodnoceny ziskané poznatky, na jejichz zaklad¢ jsou piedloZena
konkrétni doporuceni v podobé moznych opatieni, kterd by mohla identifikované problémové

oblasti optimalizovat.
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I. TEORETICKA CAST
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1 Vzdélavani dospélych jako celoZivotni proces

Nasledujici kapitola se zamétfuje na koncepci vzdélavani dospélych pojimané
V soucasné dob¢ jako celozivotni proces, jejiz dil¢i soucast tvori firemni vzdélavani, na néz
se diplomova prace blize specifikuje. V ramci jednotlivych podkapitol je na pojeti vzdélavani
dospélych nahlizeno jednak z hlediska koncepce celozivotniho uéeni, jednak z pohledu védni
discipliny andragogiky a jeji aplikace v oblasti rozvoje a fizeni lidskych zdroji v podobé
personalni andragogiky, v¢etné nastinéni soucasné situace v oblasti tohoto fenoménu tvorici
nezbytny ptedpoklad rozvoje jednotlivei i1 podnikii. Déale je vymezena klasifikace
jednotlivych forem vzdélavani dospélych dle rozdilnych kritérii, a je zde definovano dalsi
profesni vzdélavani dospélych spolu se vzdélavanim firemnim ve spojeni s jejich vyznamem

pro existenci a budoucnost podniki.

1.1 Koncepce vzdélavani dospélych v ramci pojeti celoZivotniho uceni

Vzdélavani, vcetné vzdélavani dospélych, je podle soucasnych pojeti chapéano jako
celozivotni proces, ve kterém se Clovek stale pfizpiisobuje zménam ekonomického kulturniho,
spolecenského a politického Zivota. Procesy enkulturace, socializace a resocializace i proces
personalizace se stdvaji procesy neustalymi, celozivotnimi a permanentnimi. Proto
je vzdélavani dospélych pouze subsystémem celozivotniho uceni (Palan, 2008, s. 95).

Celozivotni vzdélavani (CZV) a uceni je koncepce zaloZena na potfeb& permanentni
kultivace ¢lovéka. Celozivotni uéeni piedstavuje zasadni koncepcéni zménu pojeti vzdélavani,
zménu jeho organizacniho principu, kdy vSechny moZnosti u€eni (tradi¢ni vzdélavaci instituce
1 mimo n&) jsou chapany jako jediny propojeny celek, ktery dovoluje rozmanité a Cetné
pfechody mezi vzdélavanim a zaméstndnim a ktery umoziuje ziskavat stejné kvalifikace
a kompetence riznymi cestami a kdykoliv béhem Zivota. CeloZivotni uceni ma clovéku
poskytnout moznost vzdélavat se v riznych stadiich jeho rozvoje az do urovné jeho
moznosti vsouladu s jeho zajmy, tkoly a potiebami a chapat jej jako nepferusenou
kontinuitu. Proto formalizovany vzdélavaci systém (ve vzdélavacich institucich) tvoii jen
jednu ¢ast pojeti celozivotniho uceni a vytvati jeho nezbytné zaklady (Palan, 2008, s. 101).

Pottebu celozivotniho vzdélavani a uceni vyvolala vSeobecna a vSe zasahujici

dynamika zmén a piedevsim jejich rychlost, véetné dusledk, které prinaseji.
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Systém celozivotniho uceni tedy zahrnuje (elektronicky zdroj:
http://www.msmt.cz/Downloads/Strategie_CZU_schvaleno_vladou.pdf)

e formalni vzdélavani — realizovano ve vzd€lavacich institucich - ve Skolach, v ramci
tradiéniho vzde€lavaciho systému; je legislativné vymezeno a zahrnuje ziskavani
navazujicich stupni vzdé€lani, jez je potvrzeno piislusSnym osvédcenim (vysvédceni,
diplom),

e neformalni vzdélavani - realizuje se mimo formalni vzd€lavaci systém,
je poskytovano v zafizenich zaméstnavatelti, soukromych vzd€lavacich institucich,
nestatnich neziskovych organizacich, ve skolskych zatfizenich a dalSich organizacich;
je zaméteno na ziskani védomosti a kompetenci, které mohou jedinci zlepsit jeho
pracovni i spolecenské uplatnéni; nevede k ziskani formalniho stupné vzdélavani (rizné
kurzy i rekvalifika¢ni, tematické prednasky aj.), (Palan, 2008, s. 102); MSMT CR uziva
tento pojem pro oznaceni oficialnich vzdélavacich programi realizovanych mimo Skolni
prostiedi (Dvotéakova, 2013, s. 17),

e informalni vzdélavani - proces ziskavani védomosti, dovednosti, kompetenci a postoji
z kazdodennich zkuSenosti a Cinnosti v praci, v rodin€, ve volném case; Na rozdil
od formalniho a neformalniho vzdélavani je neorganizované, zpravidla nesystematické

a institucionalné nekoordinované (napft. sledovani televize, aj.).

Termin ,,celozivotni* u¢eni zdirazituje Casovou dimenzi: u€eni v prubéhu zivota, bud’
nepretrzité, nebo periodické. Nove vytvofeny termin ,vSezivotni“ (,lifewide®) uceni
obohacuje scénu tim, ze obraci pozornost na rozsifeni uceni, které se miize odehravat v plném
rozsahu naSeho Zivota a v jakémkoliv jeho stadiu. ,,VSeZivotni“ dimenze upozoriuje
na komplementaritu formalniho, neformalniho a informalniho uceni (Memorandum
0 celozivotnim uceni, 2001).

Celozivotni uceni je zaméfeno na osobni rozvoj c¢lovéka, na posilovani jeho

obc¢anskych funkci 1 na jeho ptipravu jako pracovnika (Palan, 2008, s.102).

1.2 Soucasna situace ve vzdélavani dospélych

V soucasné dobé hodnota vzdélavani roste. Stale vice lidi citi potfebu participovat
na dal§im vzdélavani. Dostupna nabidka vzdélavani vSak neni pro vSechny stejnd. Vzdélavani
dospélych nevytvoftilo ¢tvrty subsystém vzdélavaci soustavy (vedle v§eobecného, odborného

a vysokého Skolstvi). To by vyzadovalo i jiné angazma statu v této oblasti (Benes, 2003).
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Vzdélavani dospélych je v soucasné dobé chéapano jako soucast celozivotniho
vzdélavani a uceni se. Velkou roli pfitom sehrdly mezinirodni organizace (OECD,
UNESCO). Uceni je soucasti konzumniho zplsobu zivota a kultivace vlastniho zivotniho
stylu (Benes, 2003, s. 31). V soucasnosti se stalo vzdélavani celozivotni vyzvou, a pokud
se chce ¢lovek uplatnit na trhu prace, prebira za svij rozvoj zna¢ny dil odpovédnosti. Tak jak
dochazi diky technickému a technologickému pokroku ke sblizovani jednotlivych obort,
dochazi i k prolindni rtiznych oblasti lidské Cinnosti vyzadujici interdisciplinarni piistup
ke vzdélavani (Dvoiakova, 2007, s. 298).

Vzdélavani dospélych se stalo soucasti personalni politiky v organizacich. Vyrazné
se posouva teézisté vzdelavani dospélych od zajmového a vseobecného ke vzdelavani

zameienému na ziskavani profesnich kvalifikaci a kompetenci (Benes, 2003, s. 31).
1.3 Vzdélavani dospélych v ramci andragogiky a jeji pojeti

Vzdélavanim dospélych a praci s lidmi se zabyva védni disciplina andragogika, ktera
je zéaroven také studijnim oborem na vysokych Skolach, zamétujici se na rozvoj odbornikl
Vv této Siroké oblasti. Existuji rozdilna pojeti andragogiky. Milan Bene§ hovoii o andragogice
jako ,,doprovazeni Clove€ka pfi jeho cesté¢ za vzdélanim, poznanim a pochopenim svéta; tato
cesta ale neni samoucelna. Jejim globalnim cilem je zatazeni ¢lovéka do spole¢nosti, coz neni
plnohodnotné mozné bez rozvoje jeho osobnosti.“ (Benes, 2003, s. 13). V dalsi BeneSové
publikaci definuje andragogiku jako ,specifickou soucast véd o vychove, vzdélavani
a vyucCovani zamétenou na veskeré jeji vzdelavaci aspekty.* (Benes, 2008).

Obecné miizeme andragogiku povazovat za védu o vzd€lavani dospélych, vychove
a péci o dospélé, respektujici vSestranné zvlaStnosti dospélé populace a zabyvajici se jejim
rozvojem ve vSech féazich jeho Zivotni drahy. Na poli praxe se andragogika zabyva
konkrétnimi Cinnostmi, kterymi se realizuje v praxi, jedna se o vzdélavani dospélych, socidlni
prace a péce, fizeni a rozvoj lidskych zdroji ve firmach, kultivace dospélé populace
a osveétova ¢innost apod. (Palan, 2008).

Vzdélavani dospélych je obecnym pojmem pro vzdelavani dospélé populace
a zahrnuje vesSkeré vzdélavaci aktivity realizované bud’ jako tadné Skolské vzdélavani
dospélych (vede Kk ziskani stupné vzdélani a formalnimu certifikatu), nebo jako tzv. dalsi
vzdélavani. Vzdelavani dospélych vystupuje jako:

e vzdélavaci proces: proces cilevédomého a systematické zprostiedkovani, osvojovani

aupeviiovani schopnosti, znalosti, dovednosti, ndvykd, hodnotovych postojli
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I spoleCenskych forem jednani a chovani osob, jez ukoncily Skolni vzdélavani
a pfipravu na povolani a vstoupily na trh prace,

e vzdélavaci systém: systém instituciondlné organizovanych i individudlnich
(sebevzdélavacich) vzdélavacich aktivit, které nahrazuji, dopliuji, rozsifuji, inovuji,
méni nebo jinak obohacuji pocateéni vzdélavani dospélych osob, které zamérné
a intencionalné rozvijeji své znalosti a dovednosti, hodnotové postoje, nazory, zajmy
ajiné osobni a socialni kvality, potfebné pro plnohodnotnou praci a plnéni svych
socialni roli. (Palan, 2008).

Dle Benese lze andragogiku v soucasnosti chapat jako oblast sluzeb jednotlivcim,
skupindm, institucim, organizacim nebo celospoleenského charakteru, ktera tvorbou
vzdélavaci nabidky slouzi kuspokojovani vzdélavacich zajmi a potieb. Chapeme-li
vzdelavani dospélych jako organizovany a institucionalizovany proces, pak musi existovat
spoleCensky zdjem tyto instituce zakladat a podporovat. Spolecenska nabidka (ze strany statu,
privatni sféry, organizaci, nadaci, spolkli, komor, atd.) signalizuje, Ze vzdélavani dospélych
nema jen vyznam pro jednotlivce, ale i pro rozvoj spolec¢nosti a jejich subsystému. Tento
proces vzdélavani dospélych, stejné jako déti a mladeze, je vzdy procesem individudlnim
i spole¢enskym (Benes, 2003).

Andragogika se zaméfuje na konkrétni pomoc pii feSeni Zivotnich ukoll
a na uspokojovani vzdélavacich potfeb. Vychova v uz§im slova smyslu jako v pedagogice
neni jejim ukolem. Dospély Cloveék neni ve stejné mite jako dit¢ v pedagogice predmétem
snahy o kontrolu jeho chovani. Bene§ definuje vzdélavani dospélych jako organizovanou
(sebeorganizovanou), cilevédomou a vice ¢i méné institucionalizovanou pomoc dospé&lému
¢loveéku, skupinam lidi nebo organizacim, tykajici se zvladani urcitych problémi pomoci

uceni ¢i uspokojeni potteb po poznani. (Benes, 1997).

1.3.1 Aplikované andragogické discipliny

Jak jiz bylo vySe zminéno, andragogika se zamétuje na konkrétni pomoc pii feSeni
zivotnich kol a na uspokojovani vzdelavacich potfeb. Andragogika je védni disciplinou,
ktera pojimé pomoc Clovéku komplexné — uci jej, vychovava, poméaha a pecuje. V tomto
pojeti vychazi z konceptu integralni andragogiky, spojené piedev§im se jménem jejiho
zakladatele Vladimira Jochmanna. |Integralni andragogika nezahrnuje pouze vlastni

-----

péci. Andragogika v tomto pojeti v sobé integruje (spojuje):
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predevsim pohled tady védnich disciplin na dospélého jedince, jeho uplatnéni
a moznosti rozvoje,

vSechna obdobi Zivota jedince (od narozeni az po smrt),

zkoumani procesu a jevl, kterym je Cloveék vystaven v prostfedi spoleCenskych zmén
(zajima se nejen o profesni drahu ¢loveka, ale téz o drahu privatni a rodinnou, jelikoz
jsou ve vzajemném vztahu).

Koncept integralni andragogiky otevird Siroky prostor pro aplikaci poznatkl

andragogiky na konkrétni oblasti jejiho pole. Vychova a vzdélavani jsou zde soucasti péce

o0 ¢loveéka, aby byl uplatnitelny a byl schopen plnohodnotného zivota ve spole¢nosti. Pomoci

a péci o dospélého cloveka se zabyvaji predevsim aplikované andragogické discipliny, mezi

které patfi:

personalni andragogika (aplikace andragogiky v oblasti fizeni a rozvoje lidskych
zdroji; jde tedy nejen o vzdélavani jako takové, ale i o vytvafeni podminek
k seberealizaci ¢loveéka jako nejucinnéjsiho motivaéniho nastroje),

socialni andragogika (vychazi predevsim ze sociologie, socialni psychologie a socialni
pedagogiky a jejim pfedmétem je zajiSténi integrace jedince do socialni skupiny
i spole¢nosti jako celku prostiednictvim rozvoje socialnich vztahti a vazeb na zakladé
vychovy, vzdélavani a péce o ¢loveka),

kulturni andragogika (pfedmétem je zejména pomoc ¢loveku pii vristani do kultrury,
do niz se narodil (proces enkulturace), ale také kultivace jedince prostfednictvim
andragogickych kategorii jako je vychova, vzdélavani a péce o Clovéka). (Palan, 2008,
s. 53).

1.3.2 Personailni andragogika

Péce o lidské zdroje a jejich rozvoj je v podstaté pokracovanim socializa¢niho procesu

a jeho podstatné slozky — uceni a vzdélavani. Nejde zde pouze o vzdélavani jako takoveé,

ale i o vytvareni podminek k seberealizaci ¢lovéka jako nejucinnéjsiho motiva¢niho nastroje

a dtlezitého nastroje ve vytvareni lidskych vztahti ¢loveék — firma, ¢loveék — prace, clovek —

skupina, ale i ¢lovék — ¢lovek (Palan, 2008, s. 54).
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Pti lehkém zkresleni se v podstaté jedna o uzavieny kruh znazoriujici obrazek ¢. 1.

POTREBA DALSIHO VZDELAVANI VZDELAVANI;, VYCHOVA,
PECE
PARTICIPACE USPOKOJENI POTREBY RUSTU
POZITIVNI VZTAH K FIRME VYSSIVYKONNOST
MOTIVACE SEBEREALIZACE

Obr. €. 1 Vzestupna spirala kompetentnosti (zdroj: Palan, 2008, s. 54)

Tento kruh se nazyva vzestupnou spiralou ristu kompetentnosti. Z obrazku lze zjistit,
ze vychova, vzdélavani a péce o Clovéka se stdva zakladem vSech ostatnich personalnich
C¢innosti. PéCi o lidské zdroje je uspokojovana potfeba ristu, Clovék ma mozZnost
seberealizace. Tim je motivovan k pozitivnimu vztahu k firmé — ma-li tento vztah, pak
aktivné spoluptisobi (participuje) na plnéni firemnich cil. Stava se vykonnéjsim a schopnym
prijimat dalSi eventualné 1 vyssi ukoly, zplisobilym inovovat 1 podilet se na fizeni. Zasadné
se snizuje mira nezbytné kontroly jako indikdtor participativnosti.,,Putovanim* ve vyse
uvedeném kruhu, ktery je v plastickém zobrazeni vzestupnou spirdlou, neustdle roste
kompetentnost pracovnikii. Zkracené feceno péci o lidské zdroje se neustdle zvySuje
kompetentnost pracovnikti (Palan, 2008, s. 54).

Cilem personalniho fizeni je pak neustdld péce o lidské zdroje, podnécovani ristu
vSech slozek osobnosti, které jsou pro organizaci tim nejcennéjSim kapitalem. VSechny tyto
prvky jsou postaveny na participativnosti, na aktivnim zainteresovani a U¢inné spolupraci
vSech pracovnikd firmy, kdy i1 fadovy pracovnik pfestavd byt zaméstnancem a stava
se spolupracovnikem. Lze tedy konstatovat, Ze fizeni lidskych zdroji sméfuje k dosaZeni
rovnovahy mezi pracovnim vykonem a seberealizaci.

Teoretickym vychodiskem pro takovouto péci o pracovni zdroje se stdva persondlni
andragogika, praktickym vykonnym nastrojem pak personalni fizeni. Jejich spolecnym

prinikem je teorie fizeni lidskych zdroji. Andragogika poskytuje personalnimu fizeni
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teoretické poznatky pro vlastni praktickou ¢innost. Jde o zalezZitost velmi vyznamnou, protoze

lidské zdroje jsou ze vSech vyrobnich zdrojii neprogresivnéjsi. (Palan, 2008, s. 54).

1.3.3 Vyznam andragogiky v praxi

Z toho, co zde bylo vyse zminéno, je ziejmé, Ze andragogika je védou, ktera je s praxi
bezprostiedn¢ spojena. Nezabyva se pouze intenciondlnim (zdmérnym) ovliviiovanim,
ale respektuje 1 $irSi vazby sociokulturniho a socioekonomického prostiedi. Andragogika
je pfedevs§im védou praktickou. Praxi zde je mozné chapat jako specificky lidskou formu
zabezpecujici existenci vyvoje spolecnosti. Andragogika je zaméfena na to, aby byl ¢lovék
schopen do praxe tviréim zpiisobem zasahovat, a pomaha mu, aby se vyrovnal se zménami,
které sam inicioval. Doprovazi jej v proménlivé zkuSenostni realit¢ a zabyva se clovékem
Vv procesu vychovy a vzdélavani, zaroven se zabyva i technikami péce a pomoci. Realizaci
této védy v praxi je tedy vSe, co se déla pro Cloveéka, predevSim pro jeho utvafeni pomoci

vychovy a vzdélavani (Palan, 2008, s. 94).

1.4 Formy vzdélavani dospélych

Aby mohlo vzdélavani dospélych usp€sné probihat, je nezbytné jej dobfe organizovat.
Pojem organizacni forma vzdélavani dospélych vyjadiuje vnéjsi usporadani vzdélavaciho
procesu s dosp€lymi z hlediska ¢asu, prostoru a vztahu k jednotlivym aktérim a systému
vzdélavani. (Bednatikové, 2006). Formu vzdélavani dospélych Ize také definovat jako urcity
ramec vyuky, vnéjsi organiza¢ni usporadani vzdélavaciho procesu, jeho stavbu, a to z mnoho
hledisek. (Paldn, 2008). Vzdélavaci teorie i1 praxe rozliSuje déleni forem vzdélavani
dospélych podle mnoha kritérii. Zalezi na tom, jak4 kritéria dany autor upfednostiuje.
V ramci této kapitoly jsou uvedeny jen zékladni klasifikace.
J. Muzik (2005, s. 84) uvadi ¢lenéni dle dvou kritérii, a to z hlediska charakteru vztahu
a ¢innosti lektora a ucastnika ve vzdélavacim procesu, druhé kritérium je pak ekonomické
(ndkladové) a spociva v hospodarném vyuzivani financnich prostfedkti. Dle téchto dvou
kritérii rozliSuje pét didaktickych forem vzdélavani:
. pfima vyuka,
. kombinovana vyuka,

. korespondencni vzdelavani (distan¢ni studium),
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terénni vzdelavani,

sebevzdélavani (Muzik, 2005, s. 84).

Z hlediska celozivotniho uceni rozeznava Z. Palan (2002, s. 22) formy vzdélavani

dospélych:

e nahradni Skolni vzdélavani

e dal$i vzdélavani.

Z posledniho uvedeného Palanova (2008, s. 41) ¢lenéni tedy vyplyva, ze vzdélavani

dospélych se uskuteciiuje jako:

Fadné Skolské vzdélavani dospélych: prilezitost pro dospélé ziskat v ndhradnim cyklu
takovy druh a stupeit vzdélani, kterého se b&zné nabyva v mladi, v pribéhu tzv.
pocateéniho vzdelavani. Toto vzdélavani je nazyvano jako ,,druhd vzdélavaci cesta®,
event. ,,druha $ance” a realizuje se zpravidla formou (typem studia):

o distancniho vzdélavani (dfive oznaCovano jako dalkové — probihd bez piimé ucasti
na vyuce, tedy zprostiedkované pomoci médii, nejcastéji internetu a vyukovych
CD/DVD) ¢i

o kombinovaného vzdélavani (kombinuje prvky prezencni vyuky, napt. prednasky,
seminafe ¢i konzultace s vyucujicim s prvky distanéni vyuky, napf. internetovou
aplikact).

dal§i vzdélavani: vzdélavaci proces zaméfeny na poskytovani vzdélavani

po absolvovani urcitého Skolského vzdélavaciho stupné (pocatecni vzdélavani); dalsi

vzdé€lavani se dale Cleni do tii oblasti, a to:
o (dalsi) profesni vzdélavani,
o obcanské vzdélavani a
o zajmové vzdélavani dospélych. (Palan, 2008, s. 41).

Obcanské vzdelavani je zaméfené na formovani védomi prav a povinnosti osob

Vv jejich rolich obc¢anskych, politickych, spolecenskych i1 rodinnych a zptsobt, jak tyto role

zodpovédné a ucinné napliiovat. Vytvaii Sirsi predpoklady pro kultivaci ¢lovéka jako obcana,

pro jeho adaptaci na ménici se spoleCenské podminky, slouzi kurychleni a dotvareni

socializace a obC¢anské hodnotové orientace (Veteska, 2012, s. 24).

Zajmoveé vzdélavani dospélych vytvaii prostor pro kultivaci osobnosti, predevSim

prostiednictvim napliiovani a rozvijeni individualnich zajmu jednotlivet. Obsahova orientace
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je velmi Siroka, zahrnuje problematiku vSeobecné vzdélavaci, osvétovou, kulturni, nau¢nou,
historickou, filozofickou, nabozenskou, zdravotnickou, sportovni apod. Vzhledem ke své
vyznamné funkci kultivace osobnosti je zajmové vzdélavani ve svété preferovano stejné jako
dalsi profesni vzdélavani a podili se na ném i zaméstnavatelské organizace, které vychazeji
z logiky, ze jakékoli kultivace osobnosti zkvalitiiuje a tedy rozviji lidské zdroje. (Veteska,
2013, s. 17).

Obdobné je také Clenéni dle Muzika (2012, s. 24), ktery vzd€lavani dospelych rozdélil
do prehledné tabulky.

VZDELAVANI DOSPELYCH

Ucelené — formalizované | dalsi profesni vzdélavani | obcanské a zajmové
studium na Skolach (distanéni, | realizované rGznymi  subjekty | vzdélavani realizované
kombinované) (podnik, zaméstnavatelé, ufady, | riznymi subjekty

vzdélavaci instituce,  nadace,

soukromé osoby)

Tabulka €. 1 Klasifikace vzdélavani dospélych (zdroj: Muzik, 2012, s. 24)

Prace se bude déle specializovat na dalsi profesni vzdélavani a firemni vzdélavani,

které bude konkretizovano v nasledujicich podkapitolach.

r r

1.5 DalSi profesni vzdélavani

Tato kapitola se blize zaméiuje na dalSi profesni vzdélavani jako dil¢i ¢asti dalSiho
vzdélavani dospélych. Dalsi profesni vzdélavani se postupné zatradilo do Zivotniho stylu
dospélého Eloveéka jako soucast konceptu celozivotniho vzdélavani. Tento koncept je zalozen
na kompatibilit¢ pocatecniho Skolniho vzdélavani a dalSiho vzdélavani, pficemz profesni
vzdélavani dospélych patii vlastné 1 z hlediska primérného veéku cloveéka k nejdelSim
obdobim vénovanym vzdélavani, u€eni a rozvoji ¢loveéka. Je velmi uzce spojeno s profesi,
pracovni pozici a jeho poslanim je piredevS§im podpora pracovniho vykonu. Hlavnim rdmcem
problematiky profesniho vzdélavani je jeho mikroekonomicky a podnikovy vyznam. Profesni
vzdélavani navazuje na Skolsky systém, piedstavuje dilezity faktor hospodarského rozvoje,
podpory pracovniho vykonu, rdstu produktivity prace ¢i racionalizace prace a fizeni.

Z celospolecenského hlediska predstavuje dalsi profesni vzdélavani dilezitou soucast
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vzdélavaci politiky, ktera je orientovdna ve sméru realizace konceptu celozivotniho

vzdélavani a uceni. (Muzik, 2012, s. 21)

1.5.1 Definice profesniho vzdélavani

Dalsim profesnim (firemnim, podnikovym) vzdélavanim se v soucasné dobé zabyva
mnoho autort, z tohoto diivodu také existuje cela fada definic a teoretickych vymezeni tohoto
pojmu, které objasiiuji jeho podstatu.

Jedna z charakteristik definuje dalSi profesni vzdélavani jako soucast dalSiho
vzdélavani, kterym se oznacuje proces zaméieny na poskytovani vzdélavani po absolvovani
urcitého Skolského vzdélavaciho stupné. Navazuje tedy na ukonceni vzdélavani pocatecniho,
které zahrnuje vzdélani zajistované systémem Skola a Skolskych =zafizeni na urovni
primarniho az terciarniho vzdélavani. V souladu s ukon¢enim pocatecniho vzdélavani jako
prvni etapy vzdélavani v pribéhu zivotni drahy jedince se zacatek dalSiho vzdélavani
stanovuje obvykle na dobu po prvnim vstupu jedince na trh prace. (Veteska, 2013, s. 14).

Palan definuje dalsi profesni vzdélavani jako vzd€lavani poskytované osobam, které
ukoncily své vzdélavani v systému pocatecniho vzdélavani. Oznacuje vSechny formy
profesniho a odborného vzdélavani v pribéhu aktivniho pracovniho Zivota, po skonceni
odborného vzdélavani a piipravy na povolani ve Skolském systému. Poslanim dalSiho
profesniho vzdélavani je rozvijeni znalosti a dovednosti, postojii a navykd, vyzadovanych pro
vykon urcitého povolani. M4 pfimou vazbu na profesni zafazeni a uplatnéni dospélého
jedince, a tim 1 na jeho ekonomickou aktivitu. Palan vidi jeho podstatu jako vytvareni
a udrzovani optimdlniho souladu mezi kvalifikaci subjektivni (redlnd pracovni zpisobilost
jednotlivee) a kvalifikaci objektivni (naroky na vykon konkrétni profese), tedy stalé
ptizpisobovani kvalifikace pracovnika kvalifikovanosti prace. (Palan, 2013, s. 96). Tato
definice odkazuje na obvyklé pozadavky zaméstnavatelli odstranit negativni rozdily mezi
pozadavky na pracovni vykon jednotlivcil a vyhodnocenim faktickych vysledki zaméstnance.
Soucasné pracovni organizace ovSem voli 1 takové piistupy ke vzdélavani pracovniki, které
nejsou zaméfeny vyhradné na vztah vzdelavani — vykon, ale posiluji i1 silné stranky jedinca
a optimalizuji jejich rozvojovy potenciondl v procesech fizeni kariéry. (Veteska, 2013, s. 18).
Pricha a Veteska dal§im profesnim vzdéldvanim rozuméji vSechny formy profesniho
a odborného vzdélavani v pribéhu aktivniho pracovniho zivota, po skonceni odborného
vzdélavani a ptipravy na povolani ve Skolském systému. (Priicha, Veteska, 2012, s. 65).

J. Muzik (2012, s. 27) definuje potifebu profesniho vzdélavani jako pocitovany nedostatek
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.....

okoli a ¢im vice klesd mira tolerance omylti a chyb ve vykonu pracovnika a ¢im vice

flexibility pracovnich ¢innosti je v hospodarském zivoté tieba (tamtéz).

1.5.2 Vyznam dalSiho profesniho vzdélavani a podnikového vzdélavani
(pro soucasnost a budoucnost podniki)

V souCasnosti vyznamné roste nezbytnost stdlého (pribézného, nekonciciho)
vzdélavani jako predpokladu rozvoje a ristu v dynamicky se ménicim se prostiedi (nejen
pracovnim) v dasledku globaliza¢nich, moderniza¢nich a inovaénich trendd (Paldn, 2008,
s. 82). Da-Isi profesni (kvalifika¢ni) vzdélavani jako permanentni nutnost skyta Sance
profesniho vyvoje a je jeden znejrychleji expandujicich sektorti sluzeb, a co do poctu
ucastnikti a vySe vynalozenych prostfedkii nejrychleji rostouci vzdélavaci sektor (Benes,
1997, s. 107). Toto vzdélavani je chapano jako predpoklad osobni a spolecenské prosperity.
Jeho vyznam roste stejné jako pocet U€astnikli a vynaloZenych prostiedki. Zaroven se méni
jeho formy a obsahy (Benes, 2008, s. 119).

K z4saddm spravné a ptinosné praxe dalSiho vzd€lavani se tadi jeho obecny tucel,
kterého 1ze dosédhnout efektivnimi vzdélavacimi programy. VSeobecné piijimanym ucelem
vzdélavacich programt dalSiho vzdélavani je pomoci zachovat, rozsifit a vylepsit individualni
znalosti, schopnosti, vykony a postoje, a tim rovnomérné zajistit zdokonalovani a rozvoj
jednotlived, profesi a organizaci (Cerver, Wilson, 2001, s. 5). Z uvedeného plyne Ze, profesné
a odborné zaméfené vzdélavani ma v kontextu celoZivotniho uceni vyznam nejenom
pro jednotlivce, ale také pro rast konkurenceschopnosti ekonomiky, podnikl i jednotlivcl
(Veteska, 2013).

Vzdélavanim jednotlivych dospélych ucastnikli dochazi ke zkvalitihovani organizaci
a spolecnosti, zejména v souvislosti zmén ve spolecnosti, jelikoz ekonomické, technologické,
politické, socidlni a kulturni, dokonce i teologické zmény spolecnosti, které jsou progresivné
dynamické, vyzaduji obCany, ktefi jsou schopni zmény. Za nejvyssi profesiondlni a moralni
zasadu ve vzdélavani dospélych je pak povazovano zapojit vzdélavajici pii identifikovani
jejich vzdelavacich potieb a stavét na jejich zkuSenostech (Cervero, Wilson, 2001).

Tim, jak se rozviji znalostni a informacni spolecnost, jak se stale rychleji aplikuji
vysledky védy a vyzkumu do praxe, roste vyznam dal§iho vzdélavani ve véku dospélosti.

Znalosti nabyté béhem pocateéniho vzdélavani velmi rychle zastaravaji. Zohlednit je ticba
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rovnéz zmény ve struktufe pracovnich pftileZitosti, vznikajici pracovni pfilezitosti v novych
oborech a zmény ve vykonu stavajicich profesi. To vSe klade na jedince naroky, predevsim
na pritbézné doplnovani znalosti i ziskavani a rozvijeni kompetenci, pokud chce v této ,,nové*
neoliberalni spole¢nosti obstat. (Veteska, 2013).

Podnikové vzdélavani predstavuje jednu z moznosti zvySeni vykonnosti a konkurencni
schopnosti podnikti v globalizujicim se prostfedi znalostni ekonomiky. Vychozi myslenkou
je zvySovani hodnoty podniku rozvojem strategického ftizeni lidskych zdroji formou
vzdé€lavani a trvalé dosahovani nejvyssich podnikovych cilti (Koubek, 2003).

J. Koubek (2003, s. 139) v této souvislosti zdiuraznuje, ze podnikové vzdélavani
pracovnikll je v posledni dobé¢ v moderné fizenych podnicich nejvyznamnéj$i persondlni
¢innosti a jako takové zajiStuje, aby pracovnici méli znalosti a dovednosti potiebné
K uspokojivému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje jejich
technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich
spokojenost a vazbu na podnik. Podnik tak investuje do své pruznosti a do soucasné i budouci

uspésnosti a konkurenceschopnosti (Koubek, 2003).

1.5.3 Clenéni daliiho profesniho vzdélavani

Dalsi profesni vzdélavani lze strukturovat dle Palana (2008, s. 96) na kvalifikacni,
rekvalifika¢ni a normativni:

o kvalifika¢ni: slouzi k prohloubeni ¢i rozsifeni stavajici kvalifikace; pod tuto kategorii
spadaji jakékoliv kurzy a dal$i vzdélavaci aktivity sméfujici k rozvoji v ramci stavajici
kvalifikace; je spojovano s pojmy (Palan, 2008, s. 96):

o prohlubovani kvalifikace, rozumi se t€Z jeji udrzovani a obnovovani: jedna
se 0 zdokonalovani kvalifikace umoziujici podavat vyssi a kvalitnéjsi vykon
v rozsahu, jez je vrelaci sobsahem a rozsahem prace, kterou pracovnik
vykonav4; realizuje se prostfednictvim ziskdvani novych profesnich védomosti
a dovednosti,

o zvySovani kvalifikace, téz jeji ziskani nebo rozsireni: je zdokonalovanim
kvalifikace nad rozsah a obsah prace, kterou pracovnik dosud vykonava,

o zaskoleni: jedné se o vzdélavaci a adaptacni formu kvalifikacniho vzdélavani,
jejimz cilem je ptiprava pracovnikd k vykonu technologicky jednoduchého

povolani s pouzivanim jednoduchych pomiicek a nastroji, vyzadujicich
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pfevazné jen znalosti pracovnich postupt a dovednosti, podminéné zakladnimi
pracovnimi schopnostmi,

zauceni: je vzdélavaci forma, ve které absolvent odborného vzdélavani
aptipravy ziskd védomosti a dovednosti k vykonavani urcité cinnosti,
predevsim v délnickych profesich; mize byt také soucasti podnikové ptipravy
nekvalifikovanych pracovnikti k vykonu pracovni ¢innosti nebo mtize byt

vystupem z rekvalifikacnich kurzi.

e rekvalifikacni: sméfuje ke zméné piivodni kvalifikace za kvalifikaci jinou, zpravidla

z davodu neuplatnitelnosti pavodni kvalifikace Ci profese vétSinou vlivem zmén na trhu

prace & ze zdravotnich ditvodt (Palan, 2008, s. 96).

Je spojovano s pojmy:

o

specificka rekvalifikace je zménou stavajici kvalifikace zaméfenou na ziskani
konkrétnich teoretickych a praktickych poznatkii pro nové vhodné pracovni
uplatnéni; vychdzi z potieb trhu prace,

nespecificka rekvalifikace sméfuje ke zvySeni zameéstnanosti zejména
absolventii Skol prostiednictvim praktického tréninku znalosti a dovednosti
pozadovanych na trhu prace,

motivacni programy (kurzy) napomahaji k profesni orientaci a k usnadnéni
vstupu do rekvalifika¢niho programu;

poradenské programy jsou urCeny pro specifické kategorie uchazecl
0 zamé&stnani vyZadujici zvlastni péci (napf. osoby zdravotné znevyhodnéné,

S nizkym stupném vzdélani, po matetské dovolené, ve véku nad 50 let apod.).

e normativni: zvlastni druh kvalifika¢niho a rekvalifika¢niho vzd€lavani, zasadnim

rozdilem vsak je, Ze jejich absolvovani je vyzadovano normou, zpravidla normou

zédkonnou, napi. tzv. ,,vyhlaska 50“ u elektro profesi (VyhlaSka ¢. 50/1978 Sb.,

0 odborné zpusobilosti v elektrotechnice), svarecské kurzy rtznych typl, vazacské,

jetabnické kurzy apod. (Palan, 2008, s. 96).

VeteSka klasifikuje dal$i profesni vzdélavani na kvalifikaéni vzdélavani, periodické

vzdélavaci akce a rekvalifikaéni vzdélavani. (Veteska, 2013, s. 17). Teorie dalSiho profesniho

vzdélavani oznacovand také jako profesni andragogika se déale zabyva dalSimi edukacnimi

! Vymezeni rekvalifikace ma ale $ir$i vyznam dle zédkona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, kde se rekvalifikaci
rozumi ,,ziskani nové kvalifikace a zvySeni, rozsifeni nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, véetné jejiho
udrzovéani nebo obnovovani. Za rekvalifikaci se povazuje i ziskani kvalifikace pro pracovni uplatnéni fyzické
osoby, ktera dosud Zadnou kvalifikaci neziskala* (Palan, 2008, s. 96).
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vlivy pracovniho prostiedi a tvorbou metodiky profesniho poradenstvi pro dospélé, které jim
pomaha pfi feSeni problémil profesniho Zivota a v profesnim zivoté. (Prusédkova, 2010, s. 6).
Muzik (2012, s. 26) cCleni dalsi profesni vzdélavani na kvalifikacni a rekvalifikacni

vzdélavani - viz tabulka ¢&. 2.

DALSI PROFESNI VZDELAVANI
kvalifikac¢ni vzdélavani rekvalifikacni vzdélavani
postgradudlni vzdélavani predkvalifika¢ni kurzy
zvySovani, prohlubovani a specifické rekvalifikace
rozsitovani kvalifikace nespecifické rekvalifikace
zauceni, zaskoleni zaméstnanecké rekvalifikace

Tabulka & 2 Clenéni dal§iho profesniho vzdélavani (zdroj: Muzik, 2012, s. 26)

Hlavni typy dalSiho profesniho vzdélavani jsou (Muzik, 2012, s. 26):

e dalsi odborné¢ vzdélavani — kratkodobé¢jsi studijni formy uzce specializovaného
vzdélavani (kurzy, seminaie, Skoleni), odrazeji aktualni potieby praxe profese,

e odborny trénink — zaméfuje se na oblast rozvoje dovednosti (training) spojenych
s technikami individuélniho vedeni (napt. koucink, apod.),

e kombinované vzdélavani — jednd se o kvalifika¢ni vzdélavani za Ucelem dosazeni
urcitého stupné Skolniho vzdélavani,

e distancni vzdélavani — predstavuje formu fizeného samostatného uceni, v némz jsou

ucastnici a lektofi oddé€leni v Case i prostoru a vyuka je realizovana riznymi médii.

1.6 Firemni (podnikové) vzdélavani

Vyznamnou soucasti celku dal§iho profesniho vzdé€lavani tvofi firemni (nebo také
podnikové) vzdélavani.

Firemni vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany podnikem (firmou, organizaci),
respektive k tomu vyhrazenym podptirnym podnikovym ttvarem (obvykle ¢ast personalniho
utvaru nebo samostatny utvar vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji) nebo zmocnénym
pracovnikem (VeteSka, Tureckiova, 2008, s. 13). Firemni vzdélavani zahrnuje jak vzdélavani
V podniku (interni, vnitropodnikové), tak i vzdélavani mimo podnik (externi, na objednavku
ve specializovaném vzdé€lavacim zatizeni). (Bartonikova, 2013, s. 10). Palan definuje firemni

(podnikové) vzdélavani jako ,,systematicky proces zmény pracovniho chovani, Grovné
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znalosti a dovednosti v€etné motivace zaméstnancli organizace, kterym se snizuje rozdil mezi
kvalifikaci subjektivni (soubor schopnosti, dovednosti, navykt, zkusenosti, postojt, klicovych
kvalifikaci ziskany béhem zivota s potencionalni moznosti vyuziti pro vykon urcité ¢innosti)
a kvalifikaci objektivni (kvalifikovanost prace, tzn. pozadavky na kvalifikaci pracovnika,
které jsou na né kladené, vyplyvajici z naro¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace)™
(Palan, 1997). Jinak charakterizuji podnikové (firemni) vzdélavani M. Tureckiova
aJd. Veteska (2011, s. 21), a to jako souhrn vzdé€lavacich aktivit garantovanych
zam¢stnavatelem se zamérem doplnit (rozsifit nebo zvysit), piipadné zmeénit strukturu
zpusobilosti pracovniki (rekvalifikace). Synek (2000, s. 220) v souvislosti s podnikovym
vzdélavanim upozoriuje, ze ,,vzhledem ke zméndm v charakteru prace se stavad proces
podnikového vzdélavani celoZivotnim Ukolem a stale ve vétsi mite piekracuje tzky ramec
a ziskani takovych vlastnosti, které usnadiiuji jeho interakce v mezilidskych vztazich
s okolim.* Ekonomové vidi v podnikovém vzdé¢lavani dulezity faktor formovani konkurencni
schopnosti podniku (Veteska, 2013, s. 31).

Cilem podnikového vzdéladvani je zajistit zpusobilost vSech pracovnikii k vykonu
¢innosti v pracovnich pozicich (funkcich), na které jsou zafazeni. Specifickymi znaky
podnikového vzdélavani je skuteCnost, Ze se stava prostiednikem a pomocnikem k dosaZeni
cili organizace, je zaméfeno na obdobi dospélosti ¢lovéka, je nedilnou soucésti vykonu
urc¢itého povolani a soubézné s nim se uskutecniuje (Veteska, 2013, s. 33).

Hlavnim kritériem pro zatfazeni jednotlivce do systému firemniho vzdélavani je kromé
normativniho (zakonného) vzdé€lavani, které ma byt povinné pro vSechny zaméstnance
organizace (Tureckiova, Veteska, 2011, s. 21):

a) vyhodnoceny vykon — ktery muze byt na jedné strané snizen v disledku nizké miry
rozvoje zpusobilosti, pfipadné snizenou motivaci k uceni nebo Spatnym stylem
pfedchoziho uceni, na stran¢ druhé muze dochdzet k posilovani silnych stranek
jednotlivee pii pozitivnim vyhodnoceni vykonu, soucasti této kategorie je také
vyhodnocovani rozvojového potencidlu zaméstnance jim vyjadiené aspirace.

b) vyznam pfipisovany pracovni pozici a jejimu nositeli — jiné vzdélavaci aktivity
a moznosti rozvoje jsou nabizeny pracovnikiim tzv. fadovym, jiné pracovniklim, ktefi
se pfipravuji na obsazeni vyznamné pozice a jiné pracovnikiim, ktefi jiz vyznacné
pozice ve firmé obsadili (Tureckiové, Veteska, 2011, s. 21).

Teorie podnikového vzdéldvani (oznacovana nékdy jako podnikové pedagogika)

obvykle ¢ini rozdil mezi (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 13):
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e tzv. tréninkem (z anglického training) — zaméteny na specifické zptisobilosti potfebné
pro kvalifikovany vykon na stavajici pracovni pozici,

e rozvojovymi aktivitami — zaméfené na budouci potieby vykonu a uplatnéni pracovniki
V podniku (tzv. individualni rozvoj a fizeni kariéry)

Podnikové vzdélavani se stdva soucasti persondlni Cinnosti, jelikoz podnik tim,
ze organizuje a podporuje vzdélavani svych pracovniki, dava najevo, ze si jich vazi. Dava jim
tim perspektivu a na svoje naklady jim dokonce umoznuje zvySovat jejich
konkurenceschopnost na trhu prace. Podporou rozvoje svych zaméstnancti piispiva
ke zkvalitnovani a zvySovani efektivity vnitinich procestt a k rozvoji podniku jako celku
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 79).2

2 Rizeni lidi v organizaci v ramci personalni prace

Na koncept vzdélavani a rozvoje pracovniki oznacované také jako rozvoj lidskych
zdroji v organizacich je vramci druhé kapitoly prace nahlizeno jako na jednu z mnoha
¢innosti personalniho fizeni, tedy fizeni lidi v organizaci. V souvislosti se vzdélavanim je tedy
nutné vymezit tento pojem. Termin ,,fizeni lidi* v sob¢ zahrnuje dvé ptibuzna pojeti, tj. fizeni
lidskych zdroju a tizeni lidského kapitalu, kterd jsou objasnéna a definovana v nasledujicich
dvou podkapitolach. Pro snazSi pochopeni a objasnéni téchto dvou fidicich terminil jsou
Vv podkapitolach vysvétlena také zakladni pojeti pojma lidskych zdroji a lidského kapitélu.
Tim se zabyvaji nasledujici ¢asti jednotlivych podkapitol spolu s fizenim a rozvojem lidskych
zdroju podle kompetenci. Terminy fizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitalu v praxi
nahradil termin ,,persondlni fizeni (Armstrong, 2007, s. 25). Vztahy mezi t€émito pojetimi

fizeni lidi znazorfiuje obrazek ¢. 2.

2 . . . . o . . - <
Poznamka: Terminy ,,podnik®, ,,firma®, ,,organizace® budou uzivany V této praci synonymne¢.
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Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici

o tom, jak jsou lidi v organizaci fizeni

a rozvijeni.

Rizeni lidskych zdroj
,Strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho co
organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji a ktefi individudIné i kolektivné

\

Rizeni lidského kapitalu
,Pristup k ziskavani, analyzovani a
predkladani dat informujicich vedeni o
tom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
hodnotu pfiddvajici strategické
investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizacni, tak na liniové

pfispivaiji k dosazeni cild.”

urovni.”

Persondlni fizeni
,Personalni fizeni se zabyva ziskavanim,
organizovanim a motivovanim lidskych
zdrojl pozadovanych podnikem.”

Obr. ¢. 2 Vztah mezi pojetimi fizeni lidi (zdroj: Armstrong, 2007, s. 26)

2.1 Rizeni lidskych zdroju

Koncepci fizeni lidskych zdroji (RLZ) lze definovat jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji a ktefi individualné i kolektivné pftispivaji k dosazeni jejich cili (Armstrong, 2007,
s. 27).

Vodik a Kucharéikova (2011, s. 41) spojuji RLZ s hledanim konkurenéni vyhody
na trhu a jejim dosaZenim prave prostrednictvim lidi. Vymezuji uvedeny termin nasledujicim
zpusobem: ,, Ve své podstaté se jedna o podnikatelsky orientovanou filozofii tykajici se rizeni
lidi s cilem dosazeni konkurencni vyhody.

Jind charakteristika fizeni lidskych zdroji uvadi dany proces jako oblast fizeni
zabyvajici se pracovniky, jejich pfipravenosti pro feSeni cilli organizace a jejich vztahy
V ramci organizace s cilem aktivniho, participativniho zapojeni lidi a tim vytvofeni podminek

pro uspokojovani potfeb podniku i jednotlivce. Zabyvé se €lovékem v pracovnim procesu,
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jeho ziskavanim, formovéanim, vyuzivanim jeho schopnosti, jeho vztahem k praci,
spolupracovniklim, nadfizenym, podniku, jeho pracovnim chovanim i pracovnimi vysledky
a Vv neposledni fad¢€ i1 jeho rozvojem a jeho motivaci a uspokojenim z prace (Palan, 1997,
s. 103).

Obecnym a primarnim cilem RLZ je =zajistit, aby byla organizace schopna
prosttednictvim lidi uspesné plnit své cile. Konkrétnéji fe¢eno fizeni lidskych zdroju se tyka
plnéni cili v téchto oblastech: efektivnost organizace, fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti,
fizeni odménovani, zaméstnanecké vztahy ¢i uspokojovani rozdilnych potteb (Palan, 1997,
s. 103).

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v podniku je zabezpetit ziskani a udrZeni potiebné
kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily. Znamend to podnikat kroky
smétujici k pfedvidani budouci potieby pracovnikl a jejimu uspokojovani a ke zvySovani
arozvijeni schopnosti lidi — jejich pfispéni kcilim organizace, jejich potencidlu
a zaméstnatelnosti — tim, ze se jim budou nabizet pfilezitosti k uceni a soustavnému rozvoji

(Armstrong, 2007, s. 31).

2.1.1 Pojem lidské zdroje

Zékladnim ptedpokladem fungovani jakéhokoli podniku jsou nezbytné zakladni
zdroje, jsou to (Palan, 1997, s. 65):

. materidlové (stroje, zafizeni, materidl, energie),
° financni,
o lidské.

Neustalé shromazd’'ovani a zajistovani koordinovaného ptisobeni vySe uvedenych
zdrojl je zékladnim tkolem podnikového fizeni. Pficemz zékladem jsou zdroje lidské, jelikoz
ostatni dva ze zdroji uvadéji do pohybu a determinuji jejich vyuzivani. Proto jejich fizeni
viz fizeni lidskych zdroji (Palan, 1997, s. 65). S uvedenym postojem se ztotoznuji Vodak
s Kucharc¢ikovou (2011, s. 42), kdyZz hovoifi o lidskych zdrojich jako o nejcennéjSim
a nejdraz8im zdroji, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenc¢ni schopnosti podniku.

Prace s lidskymi zdroji vyzaduje tedy systematickou a permanentni péci 0 jejich

zdokonalovani. Podstatou této ¢innosti je vychova, vzdélavani a péce o pracovniky (Palén,
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2008, s. 57). Na zaklad¢ zminéné podstaty spatfuje Palan (2008, s. 57) souvislost rozvoje

lidskych zdrojti s andragogikou, na jejiz aplikaci je rozvoj lidskych zdroja zalozen.

2.2 Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitalu se tyka piistupu k ziskavani, analyzovani a predkladani zprav
informujicich o tom, jak v oblasti fizeni lidi probihd hodnotu pfidavajici strategické
investovani a operativni rozhodovani, a to, jak na celoorganizacni, tak liniové urovni.
Jednoduseji feeno uvedené pojeti zahrnuje systematickou analyzu, méteni a hodnoceni toho,
jak politika a praxe v oblasti lidskych zdroji vytvareji hodnotu. Charakteristickym rysem
definice fizeni lidského kapitdlu je pouziti nastroji méteni jako urcitého voditka pro fizeni
lidi, které je povazuje za bohatstvi, za aktiva organizace, a zdUraziuje, Ze konkurencni
vyhody se dosahuje strategickym investovdnim do tohoto bohatstvi pomoci ziskdvani
a stabilizace pracovniku, fizeni talentli a programi vzdélavani a rozvoje (Armstrong, 2007,
S. 47).

Proces fizeni lidského kapitdlu je izce propojen s fizenim lidskych zdroji. Nicméné
fizeni lidského kapitdlu se vice zaméfuje na vyuZzivani kvantitativnich néstroji (méfeni
lidskych zdrojii a vykonu lidi) jako prostiedkil zabezpecovani voditek a orientace pro ucely

strategie a praxe fizeni lidi (Armstrong, 2007, s. 31).

2.2.1 Pojeti lidského kapitalu

Pojem lidsky kapital zahrnuje znalosti, dovednosti a schopnosti jedincti, kteti vytvareji
hodnotu lidského kapitalu, a to je divod pro€ je nutné zaméfit pozornost podniki na néstroje
ziskéavani, stabilizace, rozvijeni a uchovavani lidského kapitalu, ktery tito jedinci predstavuji
(Armstrong, 2007, s. 50). Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 34) k uvedenym atributim
charakterizujicim lidsky kapital dopliuji jesté zkuSenosti, navyky, motivace, talent a energie,
jimiz lidé disponuji a které mohou byt vyuzivany k vyrobe. Lidsky kapital predstavuje
vyrobni faktor dodavajici podniku specificky charakter (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
Podrobngjsi definici nabidli Bontis a kol. (1999, v Armstrong, 2007): ,, Lidsky kapital
predstavuje lidsky faktor v organizaci. Je to kombinace inteligence, dovednosti a zkusenosti,

co dava organizaci jeji charakter. Tyto lidské slozky organizace jsou schopny uceni se, zmeny,
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inovace a kreativniho usili, coz — je-li Fadné motivoviano — zabezpecuje dlouhodobé preziti
organizace.

Lidsky kapital organizace tvoii lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zavisi tspéSnost
podniku. Lze jej povazovat za prvoradé bohatstvi organizace a podniky, aby zajistily své

pfeziti a rist, museji do tohoto bohatstvi investovat (Armstrong, 2007, s. 31)

2.3 Rozvoj lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdrojh je v soucasnosti povazovan za kli¢ovou oblast koncepce fizeni
lidskych zdroji. Je tedy koncepEnim nastrojem, v jehoz ramci dochézi k rozvoji potencionalu
pracovnikll v organizaci, jejiho lidského kapitalu (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 118). Rozvoj
lidskych zdroji tvofi zaklad personalniho fizeni a podle Palana (2008, s. 57) je zaloZen
na aplikaci andragogiky na firemni prostiedi.

Swanson a Holton (2001, s. 5) definuji rozvoj lidskych zdroji (HRD) jako proces pro
vyvijeni a rozpoutani lidské kvalifikace prostfednictvim organizovani rozvoje a osobnostniho
tréninku a rozvoje za ucelem zlepSeni vykonu. Zaroven ptipoustéji, ze HRD ma vice
vyznamtii, napf. kdyz uvadi, ze k neddvnym definicim byla zaclenéna mezinarodni
perspektiva, ktera ukazuje HRD jako zprostiedkovatele spoleCenského a narodniho rozvoje,
ktery se tedy nesoustiedi jen na organizace. HRD je pak pojimano jako jakykoli proces nebo
¢innost, kterd bud’ na pocatku nebo v dlouhodobém horizontu, ma potencial k rozvoji
dospélych pracovat na zakladé znalosti, odbornosti, produktivity a spokojenosti, at’ uz pro
osobni nebo tymovy zisk, nebo ve prospéch organizace, komunity, narodu nebo celého lidstva
(Swanson, Holton, 2001). OvSem vzhledem k zdmérim této prace je pozornost zaméiena
na pojeti HRD z pohledu organizace.

Dle Armstronga (2007, s. 441) spocivd rozvoj lidskych zdroji v poskytovani
prilezitosti k uceni, rozvoji a vycviku za ucelem zlepSovani vykonu jedince, tymu
| organizace. Jedna se v podstaté na podnik orientovany pfistup k rozvoji lidi odpovidajici
uréité strategii. Politika rozvoje lidskych zdrojii je tizce spojena s tou strankou RLZ, ktera
se tyka investovani do lidi a rozvijeni lidského kapitalu organizace (Armstrong, 2007).

Termin rozvoj lidskych zdrojl je pouZivéan pro oblast personalistiky zaméfenou:

. na odstranéni negativnich rozdil v kvalifikaci prace a lidi (tj. pro rozvoj kompetenci,

které jsou vyhodnoceny jako deficitni), tradi¢n¢ oznacovanou jako ,, trénink “,
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. na rozvoj kompetenci, které jednotlivec nevyuzije ve své aktualni pracovni pozici,
ale jez mu pomohou Iépe zvladat budouci pracovni i mimopracovni role a efektivné

jednat v riznych kontextech, oznacovano jako tzv. , rozvoj“ (Veteska, Tureckiova,
2008).

Proces HRD zahrnuje 4 zékladni slozky oblasti lidského rozvoje, a to individualni
rozvoj (osobnosti), karierni rozvoj (profesni), fizeni vykonnosti a rozvoj organizace.
Dutlezitost kazd¢ ze slozek se bude lisit organizace od organizace v zavislosti na slozitosti
operace, kriticnosti lidskych zdrojt pro efektivni organizaci a zdvazkli organizace ke zlepSeni
lidskych zdroji. Zkoumanim téchto Ctyt slozek se ustanovila matice ukotvena dvéma popisy -

vysledky a zaméfteni viz obrazek ¢. 3 (Gilley, Eggland, 2002, s. 13).

Kratkodoby
termin Individualni Rizeni
rozvoj vykonnosti
HRD
VYSLEDKY role a
postupy
Kariérni Rozvoj
rozvoj organizace
Dlouhodoby
termin
Individualni Organizace

ZAMERENI
Obrazek ¢. 3 Zakladni slozky rozvoje lidskych zdroja (zdroj: Gilley, Eggland)

V HRD jsou vysledky méfeny bud’ v kratkodobém, nebo dlouhodobém ¢asovém sledu
a zaméteni HRD je bud’ na individualniho zaméstnance, nebo na organizaci. Kdyz spojime
tyto kontinua, miizeme vytvofit systém s relevantnimi pozicemi téchto ¢tyf HRD slozek
ajejich vzajemné propojeni. Individualni rozvoj a fizeni vykonnosti jsou vnimany jako
kratkodobé pristupy, protoze oba jsou navrzeny tak, aby pfinesly rychlé vysledky. Kariéra
a organizovani rozvoje jsou dlouhodob¢ strategicky zvazovany, jelikoz se pokousi ovlivnit
individuality a organizace tim, Ze prospeSné iniciuji kariérni riist nebo pfinaseji systematické
zmény v organizaci. Oba z nich jsou celozivotnim usilim. Na druhou stranu osobnostni

a kariérni rozvoj jsou slozky zamétené na individualni rGst a rozvoj, naproti tomu fizeni
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vykonnosti a rozvoj organizace se opira o Siroky systémovy piistup zaméteny na efektivnost

organizace (Gilley, Eggland, 2002, s. 13).

Cilem rozvoje lidskych zdroju je vytvareni ptilezitosti pro zefektivnéni vykonu vsech
zaméstnanci  (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 119). Tohoto cile miize byt dosazeno
prostfednictvim uplatiiovani dvou zakladnich principti, které zaroven pozitivné ovliviluji
efektivitu procesu firemniho vzdélavani (Tureckiova, 2009, s. 86):

. rovny piistup ke vzdélavani ve firmé,

. individualizace a specifikace — tj. pfizptsobeni firemniho vzdélavani pro rizné
skupiny zaméstnanct (Tureckiova, 2009).

Jednotnym cilem rozvoje lidskych zdroji je tedy vytvaieni podminek pro dosahovani
optimalniho vykonu pracovnikli a péce o né ve smyslu udrzeni rozvoje jejich kompetenci
zajistujici jim zaméstnatelnost. Tohoto zdméru je dosahovano prostfednictvim systému
podnikového vzdélavani a dal§imi programy rozvoje (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 121).

Rozvoj lidskych zdroji a sdileni znalosti jsou tak zakladni cestou ke zvyseni
produktivity podniku. ReSenim je orientovat se na optimalizaci investic do rozvoje a zvysit

zainteresovanost zaméstnance na vlastnim rozvoji (Dvotékova, 2012, s. 303).

2.3.1 Rizeni a rozvoj lidskych zdroji podle kompetenci

Rizeni a rozvoj podle kompetenci (nazyvané rovnéz fizeni lidskych zdroji podle
kompetenci ,,competency-based management* téz CBM) za jehoZ ptfedpoklad lze povaZovat
i rozvoj lidskych zdroji vedouci k osvojovani a predevSsim krozvijeni riznych typu
kompetenci, je V souCasnosti povazovdno za nejprogresivnéjSi systém, ndstroj a zplsob
personalni prace v organizacich. (Tureckiova, 2009, s. 35).

Podle Armstronga (2002, 2007) je CBM systémem fizeni lidskych zdroji sdruzujicim
strategické personalni procesy do jednoho celku (systému), jehoz integrativnim prvkem
je pravé soustava kompetenci. Jadrem této soustavy — modelu kompetenci — jsou profesni
kompetence, které jsou z hlediska firmy klicové. K uvedenym strategickym personalnim
procesim se fadi procesy: ziskavani a vybér pracovnikli, vzd€lavani a rozvoj pracovnikda,
hodnoceni a odménovani pracovnikii.

Cilem fizeni a rozvoje podle kompetenci je ziskat pro organizaci, rozvinout a udrzet

v ni vysoce motivované (angazované a loajalni) a také odborné zdatné, tj. kompetentni
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pracovniky a zaroveil jim poskytnout piilezitost k dalSimu rozvoji jejich kompetenci
a patiicn€ zhodnotit a ocenit jejich ptinos pro organizaci (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 89).

Nasledujici ¢ast podkapitoly se vénuje vysvétleni zakladniho pojmu kompetence.

2.3.1.1 Pojem kompetence

Vyznam pojmu kompetence Ize v zasadé vymezit dvojim zplisobem (Tureckiova,
2009, s. 35):

e kompetence jako opravnéni — moznost jednotlivce rozhodovat, tj. soubor rozhodovacich
pravomoci spojenych s odpovédnosti,

e kompetence jako specificky soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti, metod a postupii
a dale napt. postoji, jez umoziiuji osobni rozvoj i naplnéni aspiraci jedinci ve vSech
oblastech zivota, tj. i v kontextu profesniho uplatnéni a zaméstnatelnosti, tzv. soubor
individualnich zdroju (Tureckiova, 2009).

Obé¢ uvedena pojeti pojmu kompetence vychazeji v zdsad¢é ze stejného piedpokladu:
kompetentni je jedinec, ktery dokaze uspéSné rozvijet a uplatiiovat svij lidsky kapital,
tj. veskeré schopnosti, znalosti, dovednosti a také zkuSenosti a zdroje motivace (tamtéz).

Pojem kompetence lze tedy definovat dle Vetesky a Tureckiové (2008, s. 21) jako ,,
schopnost clovéka uspesné jednat a rozvijet svij potencional na zdklade souboru viastnich
zdrojii, a to v konkrétnim kontextu riznych ukolii, ¢innosti a Zivotnich situaci, spojenou

S moznosti a motivaci rozhodovat a nést odpovédnost za sva rozhodnuti .

2.3.1.2 Typy kompetenci

Z hlediska vzdé€lavaciho procesu a zamérim této prace jsou v rdmci vzdelavacich cilii
vyznamné nasledujici kompetence (Veteska, Tureckiova, 2008):
e odborné kompetence — zahrnuje schopnosti a chténi fesit problémy praxe a pracovni
pozice,
e osobnostni — znamenaji dosdhnout schopnosti napt. byt pfistupny zméndm a inovacim,
rozvijet zakladni etické postoje v konkrétnich situacich,
e socialni — znamenaji dosdhnout schopnosti vnimat a rozvijet zdroje vlastni i druhych,

resit konflikty (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 49).
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Vzdélavani a rozvoj pracovnikti v organizaci jsou z hlediska fizeni a rozvoje lidskych
zdroji podle kompetenci pak pfipravovany, realizovany a vyhodnocovany v souladu
s pozadavky kompeten¢niho modelu, respektive sidedlnim profilem pracovniho mista

¢1 pozice zastavané zaméestnancem organizace. (Tureckiova, 2009, s. 43).

3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci, ve firmé

Tato kapitola se zabyva koncepci vzdélavani a rozvoje pracovniki organizaci, jez
vytvafeji podminky pomoci riiznych prostfedkd k naplnéni cili této koncepce. Kapitola
je ptehledné strukturovana do né&kolika podkapitol a jejich ¢&asti. Prvni podkapitola
se zaméfuje na samotné pojeti a formulaci pojmt vzdélavani a rozvoje pracovniki vcéetné
jejich vyctu aktivit, ukoll a oblasti formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti. Druha
podkapitola vymezuje strategické ptistupy k firemnimu vzdéldvani a rozvoji pracovniki
aproces tvorby strategie hierarchicky tvofeny urovnémi jednotlivych strategii, které jsou
samostatn¢ charakterizovany. V ramci tieti podkapitoly je koncipovan systém vzdélavani
pracovnikll v organizaci a jeho teoretickd vychodiska Vv podobé pfistupu organizaci
ke vzdélavani. Systém firemniho vzdélavani je pojimany jako cyklus tvofeny ¢tyfmi fazemi,
pfi¢emZ jednotlivé faze jsou blize specifikovany, analyzovany a objasnény pro dalsi ucely

komparace s konkrétnim systémem zkoumané spole¢nosti zpracované v dalsi ¢asti prace.

3.1 Pojeti vzdélavani a rozvoje pracovniku

Pojeti vzdé€lavani a rozvoje pracovnikli v organizaci je dosti proménlivé v Case
a prostoru (z&visi mj. 1 na socidlnim prostfedi, v némz organizaci piisobi, na tom, do jaké miry
systém vzdélavani v dané zemi pfipravuje pracovniky pro potieby konkrétni organizace,
na kulturni a vzdé€lanostni trovni obyvatelstva apod.), zavisi na povaze prace a pouzivané
technice a technologii v organizaci, na velikosti organizace a na mnoha dalSich okolnostech
(Koubek, 2009, s. 254).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl se zamétuje na formovani pracovnich schopnosti
Cloveka a té Casti jeho osobnosti, prostiednictvim které si vytvari hodnoty, a to za Gcelem

zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivct i zlepSovéani vykonnosti organizace jako celku. Navic

vV dnesni dobé¢ dle Dvotrdkové (2007, s. 286) pfibirda role tvirce informaci a znalosti
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a zajistovatele dynamické urovné vzdélavani, tedy faktort, které jsou zéasadni pro uspéch
organizace na neustale se ménicich trzich.

Oba pojmy vzd€lavani a rozvoje vymezuje Armstrong (2007, s. 462) odd¢leng.
Vzdélavani definuje jako ,, nepretrzity proces, ktery nejen zvysuje existujici schopnosti, ale
také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postoju, které pripravuji lidi na budouci sirsi,
narocnéjsi a z hlediska urovné i vyssi ukoly “.

Rozvoj pak nazyva ,, vyvojovym procesem, ktery umozZiuje progresivné postupovat ze
soucasného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotiebi vyssi urovné
dovednosti, znalosti a schopnosti“. Ma podobu vzdélavaci aktivity pripravujici lidi pro Sirsi,
odpovédnéjsi a naro¢néjsi pracovni ukoly. Diraz se klade na planovani osobniho rozvoje
a uceni se ze zkusenosti (Armstrong, 2007, s. 470).

Pojeti vzdélavani zaméstnancl v organizaci charakterizuje Dvotakova (2007, s. 286)
jako ,,soubor cilenych, védomych a planovanych opatreni a cinnosti, které jsou orientovany
na ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti (pracovnich zpiisobilosti) a osvojeni si
zddouctho pracovniho jednani pracovniky organizace “.

V soucasné dobé se organizace zamé&iuji na vzdélavaci a rozvojové aktivity obsazené
Vv nésledujici definici, kterou zformuloval J. Koubek. Vzdélavani pracovnikil je personalni
¢innost zahrnujici nasledujici aktivity (Koubek, 2009, s. 254):

J ptfizpiisobovani pracovnich schopnosti pracovnikiT ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti; jde Vv podstaté o
tzv. doskolovani, které je tradi¢nim, nejcastéj$im a Casto 1 hlavnim tkolem vzdélavani
pracovnikl v organizaci (flexibilita podélnd, longitudinélni),

o zvySovani pouzitelnosti pracovnikil tak, aby alesponn zc¢asti zvladali znalosti,
dovednosti potifebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist; dochazi tak
k rozsiFovani pracovnich schopnosti (flexibilita pfi¢na, transverzalni),

. usili o rozSifovani pracovnich schopnosti pracovnikii usnadiiuje pfipadné
rekvalifika¢ni procesy Vv organizaci, tj, procesy, kdy pracovnici, kteti maji povolani
(profesi), jez organizace nepotiebuje, jsou pieSkolovani na povolani, které naopak
organizace potiebuje, tzv. prreskolovani,

. prizptasobovat pracovni schopnosti novych pracovniku specifickym pozadavkim
daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci
apod., jednd se o doSkolovani, ptfeSkolovani, vcetn¢ adaptace na mechanismus

a kulturu organizace tzv. orientace pracovnika,
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. formovani pracovnich schopnosti vV ramci moderni personalni prace prekracuje
hranice pouhé odborné zpusobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje 1 formovani
osobnosti pracovnika (Koubek, 2009, s. 254).

Cilem vSech téchto cinnosti organizovanych zaméstnavatelem je jak zvySeni ¢i
prohloubeni kvalifikace zaméstnancti, tak zvysSeni produktivity celé organizace (Dvotakova,
2007, s. 286).

Z uvedené Koubkovi rozsahlé definice vyplyva, ze vzdélavani a rozvoj pracovnikil
vV organizaci a formovani jejich pracovnich schopnosti je pomérné rozsdhld a Siroce

koncipovana personalni ¢innost.

3.1.1 Hlavni tkoly firemniho vzdélavani

Zakladnim zakonem uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita a ptipravenost
na zmény. Flexibilitu organizace vSak vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni

na zménu, ale zménu akceptuji. Proto se zakonité péce o formovani pracovnich schopnosti

vvvvvv

(Koubek, 2009, s. 252). Z. Dvoiakova (2007, s. 316) v souvislosti s ukoly firemniho
vzdélavani a rozvoje poukazuje, Ze rozSifenym ukolem vzdélavani je jednak zabezpecit
kvalifikovanou pracovni silu a jednak ji stabilizovat stdlou nabidkou rozvoje pracovnich
schopnosti. Z vyse uvedeného vyctu aktivit vzdélavani pracovnikil 1ze vy¢€lenit hlavni ukoly
firemniho vzdélavani, které se pravé zaméfuji na flexibilitu pracovnikii organizace. Mezi
hlavni tkoly firemniho vzdé€lavani patfi tudiz zajiStovani podélné a piicné flexibility
(Koubek, 1995).

e Podélna, longitudindlni flexibilita, tj. pfizplisobovani pracovnich schopnosti
zaméstnancll ménicim se pozadavkiim pracovniho mista — flexibilita v ramci pracovniho
mista. Tato ¢ast je hlavnim tkolem firemniho vzdélavani.

e Pricn4, transverzalni flexibilita, tj. zvySovani pouZitelnosti zamé&stnanct tak, aby
zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist.

Dochazi tak k rozsitovani pracovnich schopnosti (Koubek, 1995, s. 206).
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3.1.2 Oblasti firemniho vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti

pracovnikii

V souvislosti s formovani pracovnich schopnosti je tieba rozliSovat dva pojmy, a to,

formovani pracovnich schopnosti clovéka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika.

Zatimco v prvnim pifipad¢ jde o formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka v obecném smyslu,

tedy v pribéhu celého jeho Zivota, v druhém piipadé jde o formovani pracovnich schopnosti

pracovnika konkrétni organizace, tedy o aktivitu organizovanou nebo umoZznovanou

organizaci v ramci jeji personalni prace. Formovani pracovnich schopnosti pracovnika je tedy

souCasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, a tou Ccasti, vniz se angazuje

zaméstnavatelska organizace (Koubek, 2009, s. 254).

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozliSuji t¥i oblasti

(Koubek, 2009, s. 254):

oblast vSeobecného vzdélavani - formuji se zde zakladni vSeobecné znalosti
a dovednosti — vétsinou zajist'uje Skolsky systém, neuplatiiuje se tu aktivita organizaci;

oblast odborného vzdélavani - kvalifikace, tj. odborna profesni pfiprava, také se vzilo
oznaceni training (trénink) — zahrnuje pfipravu na povoléani, doSkolovani, preskolovani,
profesni rehabilitaci, 1 tzv. orientaci pracovniki); M. Armstrong (2002, s. 468) definuje
odborné vzdélavani spolu s vycvikem pracovnikii jako planované a systematické
formovani chovani pomoci ptileZitosti k u€eni, vzdélavani a instrukci, které umoziuji
dosdhnout takové Urovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby byla jejich prace

vykonavéna efektivng;

Orientace — jedna se o zapracovani nového pracovnika a zefektivnéni jeho adaptace,

Doskolovani — ptizplisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym poZadavkiim,

Preskolovani — jednd se o rekvalifikaci, tj. formovani pracovnich schopnosti cloveka

sméiujici k osvojeni si nového povolani (Koubek, 2003, s. 140)
oblast rozvoje - dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, formovani osobnosti jedince;
rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentalné vykonavanou
préci, formuje spiSe potencial cloveéka nez jeho kvalifikaci a vytvaii z néj tak adaptabilni
pracovni zdroj; Obdobn¢ uvadi oblast rozvoje také M. Armstrong (2002, s. 469),
atojako rist nebo realizaci osobnich schopnosti a potenciondlu prostiednictvim

nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe.
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Uvedeny systém formovani pracovnich schopnosti clovéka zobrazuje schéma

&. 1 (zdroj: Koubek, 2009, s. 255)°

OBLAST VSEOBECNEHO ZAKLADNIP RIE RAVANA
VZDELAVANI POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO DOSKOLOVANI (Prohlubovani
VZDELAVANI kvalifikace)

PRESKOLOVANI (Rekvalifikace)

OBLAST ROZVOJE (Rozsifovani
kvalifikace a formovéani osobnosti) Profesni rehabilitace

Schéma €. 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (zdroj: Koubek, 2009, s. 255)
Firemni neboli podnikové vzdélavani tedy zahrnuje:

. vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a ptipravu pracovnikl k pracovni ¢innosti
(orientace),

. prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pokracovani odborné ptipravy v oboru,
ve kterém ¢lovek pracuje na svém pracovnim miste,

J rekvalifikaci (pfeskolovani) — takové formovani pracovnich schopnosti clovéka, které
smétuje k osvojeni si nového povolani, mize byt plna nebo ¢astecna,

. profesni rehabilitaci (opétovné zarazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni stav
brani trvale nebo dlouhodobé¢ vykonévat dosavadni praci),

o zvySovani kvalifikace — oblast rozvoje * (Bartoiikova, 2013, s. 12).

* Poznamka: V uvedeném schématu ¢. 1 jsou v tuénych rameccich a tucnym pismem oznaceny vzdélavaci a
rozvojové aktivity, které byvaji soucasti vzdélavani pracovniki v organizaci (Koubek, 2009).

* Poznamka: Nelze zaméfiovat pojmy rozvoj lidskych zdroji a rozvoj pracovniki, nejedna se o tyZz pojem.
Rozvoj lidskych zdroji predstavuje relativné novy pohled a novou koncepci vzdélavani a rozvoje v organizaci.
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3.2 Strategické pristupy k firemnimu vzdélavani a rozvoji pracovniki

Strategie vzdélavani se tyka dlouhodobého pohledu na potiebu organizace v oblasti
dovednosti, znalosti a schopnosti jejich pracovnikd (Armstrong, 2002, s. 493). Vzd¢lavani
a rozvoj by mély byt integralni soucasti procesu fizeni, jelikoz nejsou izolovanymi ¢innostmi,
nezavislymi na organizaci a jejich postupech. Musi byt pevné integrovany do organizacniho
kontextu, ktery je soustfedén na zvysovani vykonnosti (Bartonkova, 2013, s. 47).

Aby firemni vzdélavani nebylo ndhodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zarucilo
podniku névratnost vlozenych prostfedk, musi byt systematické a méclo by vychdzet
z celkové podnikové strategie. Vyzaduje to nezbytnou spolupraci vice odborii ¢i oddé€leni
V podniku 1 spolupraci s internimi a externimi odborniky a vzdéldvacimi institucemi.
Vzdélavaci projekty by mély byt jednoznacné a jasné propojeny s podnikovou strategii.
Vytvorend pravidla by méla jasn¢ charakterizovat odhodlani podniku k rozvoji a vzdélavani

jednotlived, tymu a celého podniku (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 80)

3.2.1 Tvorba strategie

Proces tvorby strategie je tvofen nékolika urovnémi, které na sebe navazuji a jsou
vzajemné propojené a vytvareji tak hierarchii jednotlivych strategii. Vyznam tohoto propojeni
je patrny mimo jiné i z toho, jak spolu souvisi tvorba strategie vzdélavani a ostatni Urovné
(nadfazené 1 podfazené) strategii. Proces tvorby strategie zacina identifikaci potencionéalu
firmy. Ten je tvofen znalostmi zaméstnancl, schopnosti pruzné reagovat a proaktivné
eliminovat ztraty. Tvorba strategie, respektive strategického planovani musi byt nepfetrzity
cyklus, ktery za€ind formulovanim zékladniho poslani a soucasného stavu firmy.

(Bartonkkové, 2013, s. 48).

Tradi¢ni vzdélavaci a rozvojové aktivity oznacované jako vzdélavani a rozvoj pracovnikli byly orientovany na
jednotlivé pracovniky a formovani jejich pracovnich schopnosti a jejich osobnosti tak, aby byli v organizaci
zameéstnatelni, vykonavali efektivné svou praci. Byly tedy orientovany na osobni rozvoj. Zatimco rozvoj
lidskych zdroji je orientovan na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku a na rozvoj pracovni
schopnosti tymd, tak, aby se dosahlo zvySeni vykonnosti celé organizace a efektivnosti tymut (Koubek, 2009, s.
258).
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Hierarchii, respektive souvislost mezi jednotlivymi uUrovnémi strategii zachycuje

nasledujici schéma:

Vize STRATEGICKY RAMEC

Poslani

Cile

|

Strategicka analyza

!

Strategie firmy, podnikova strategie

\ Strategie Fizeni lidskych zdroji

/

Strategie rozvoje a vzdélavani
pracovniki

Schéma ¢&. 2: Hierarchie urovni strategii (zdroj: Bartonkkova, 2013, s. 49)

Podle J. Vetesky (2013, s. 32) je v praxi stale vice prosazovan strategicky piistup
ke vzd€lavani a rozvoji pracovnikll zahrnujici hlavni tfi kroky, a to: podnikatelskou
(podnikovou) strategii, strategii fizeni lidskych zdroji a strategii vzdélavani a rozvoje
pracovnikll. Zminéné strategie na sebe navazuji a jsou od sebe vzajemné¢ odvozené, plati mezi
nimi logicka posloupnost.

Jednotlivé stéZejni Grovné strategii, které¢ jsou klicové pro firemni vzdélavani, jsou

blize vysvétleny v nasledujicich tfech podkapitolach.

3.2.1.1 Podnikova strategie

Jak jiz bylo uvedeno, pokud ma byt firemni (podnikové) vzdélavani efektivni, mélo by
vychézet z celkové podnikové strategie. Podnikova strategie je podle H. Bartonkové (2013,

s. 50) v podstaté cil, ke kterému jsou nasmérovany aktivity vSech sekci v organizaci. Vodak
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a Kucharc¢ikova (2011, s. 47) hovoii o strategii podniku, jako o nastroji k zajisténi jeho
dlouhodobého rozvoje, ktery tvoii zéklad jednotlivych strategii a je rovnéz zakladem pro
fizeni kazdodennich operaci smétfujicich k dosazeni nejvyssich cilti podniku.

V praxi je stale vice prosazovan strategicky ptistup ke vzdélavani a rozvoji pracovniki
zahrnujici nésledujici kroky. Organizace, chce-li byt uspéSnou, musi mit naprosto jasnou
podnikatelskou (podnikovou) strategii, ve které specifikuje zdkladni podminky své existence,

tudiz do podnikové strategie patii (Veteska, 2013, s. 32):

pfedmét podnikani, poslani organizace, role na trhu, marketingovou politiku,

externi vlivy, kterym pravdépodobn¢ bude nucena celit (vnéjsi faktory),

e jaké jsou jeji silné a slabé stranky,

zékladni strategické cile ve vSech oblastech fizeni a zplsob, jak jich mize dosahnout
(Veteska, 2013, s. 32).

Podnikova strategie tedy vychazi primarné z poslani a vize (viz schéma ¢. 2) souvisi
s podnikovou politikou, s kulturou firmy, s charakterem vnéj$iho i vnitiniho prostfedi firmy
a s podnikatelskym zdmérem dané firmy. Podnikova strategie by méla odrazet
tzv. strategicky ramec organizace (Bartonikova, 2013, s. 47). Plaminek a FiSer (2005) hovoii
o strategickém ramci, ktery v sob& musi zahrnovat systém firemnich myslenek a z n¢ho
vyplyvajici dlouhodobé, stfednédobé a kratkodobé cile, definice produktli, procesti, zdroji,
vazeb a v neposledni fadé i definice tiloh a kompetenci jednotlivych lidi a mySlenek tykajici
se rozvoje lidskych zdrojii (Plaminek, Figer, 2005, s. 76). Uéelem strategického ramce je tedy
predevsim dlouhodobéa orientace a motivace subjektl, které poskytuji firmé své zdroje.
Strategicky ramec tak nema povahu pevného cile. Do strategického ramce tak mohou spadat

nejriznéjsi koncepce — vzdy zavisi na konkrétni situaci firmy (Bartonikova, 2013, s. 47).

3.2.1.2 Strategie Fizeni lidskych zdrojii

Strategie fizeni lidskych zdrojii (RLZ) je odvozena z podnikové (podnikatelské)
strategie. Byvd né€kdy oznaCovéna jako ,,persondlni strategie®, 1 kdyz néktefi autofi mezi
témito terminy dé€laji rozdily. Méla by byt v souladu s organizaéni strukturou (Bartonikova,
2013, s. 50).

O strategickém pftistupu k fizeni lidskych zdroji hovoii i Armstrong (1999, s. 167),
kdyz uvadi: ,,aby podnik fungoval efektivne, jsou nevyhnutelné tri provazané a fungujici

prvky:
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1. poslani a strategie,
2. organizacni struktura,

3. Fizeni lidskych zdroju. *

Poslani a strategie

Rizeni lidskych zdrojti Organizaéni struktura

Obrazek €. 4 Tii prvky efektivniho fungovani podniku (zdroj: Armstrong, 1999, s. 167)

Pti tvorbé strategie fizeni lidskych zdroju je tfeba si odpoveédét na otazky:
e Zda je podnikova strategie v souladu s organiza¢ni strukturou a zda jsou vytvoifena
ptislusna pracovni mista v organizacéni strukture.
e Zda jsou na pracovnich mistech zafazeni zplsobili pracovnici — mira souladu mezi
pracovnimi misty a pracovniky.
e Jakymi cestami bude do budoucna feSena co nejvyssi mira souladu mezi pozadavky

na pracovni mista a skute¢nou kvalifikaci pracovnikti (VeteSka, 2013, s. 32).

Aby bylo mozné dat spolehlivou odpovéd na tyto otazky, musi se strategické tizeni
zabyvat nejen vnitinimi podminkami organizace (velikost, organizacni struktura, podnikova
strategie, povaha prace atd.), ale pfedev§im podminkami vnéjSimi, jako populaéni vyvoj,
vyvoj trhu prace — vztah nabidky a poptavky pracovnich sil, zmény techniky a technologie,
zmény hodnotovych orientaci lidi, prostorovd mobilita obyvatelstva, pracovnich zdroji
a pracovnich sil, pracovni a sociélni legislativa a politika zaméstnanosti a jiné (Koubek, 2009,
s. 25).

Strategie RLZ pojimana jako postupny proces zabyvajici se jak cili v podobé vizi, tak
nastroji vedouci K jejich dosazeni, je vychodiskem strategického Fizeni lidskych zdroji
(RLZ), tedy je jiz konkrétni ¢innosti sméfujici k naplnéni strategickych cili podniku
(Bartonkkové, 2013, s. 50).

Strategickym RLZ rozumi M. Armstrong (2002, s. 467) piistup k rozhodovéni
0 podnikovych zamérech, tykajicich se lidi jako podstatné slozky podnikatelské strategie
podniku. J. Koubek (2009, s. 24) definuje strategické RLZ jako konkrétni aktivitu a wsili
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smeétujici k dosazeni cilii obsazenych v personalni strategii. J. Voddk a A. Kuchar¢ikova
(2011, s. 44) povazuji strategické RLZ za piistup k feSeni dlouhodobych zaleZitosti tykajicich
se lidi tvoficich soucast strategického usili podniku. Jde o vzdjemné vztahy mezi fizenim
lidskych zdrojii a strategickym fizenim. Strategické RLZ se dotyka celkového zaméfeni
podniku Vv oblasti zabezpecovani cilti podnikatelské strategie za pomoci a prostiednictvim lidi.
Praxe ukazuje, ze jsou to pravé lidé, kdo realizuje strategicky plan (Vodak, Kucharcikova,
2011, s. 44).

V podniku se musi strategické RLZ zdroji zabyvat personalnimi aktivitami slouzicimi
k podpofe konkuren¢ni strategie podniku. Strategické RLZ zahrnuje takovad rozhodnuti
a aktivity, které se tykaji fizeni zaméstnanci na vSech urovnich podniku a jsou zaméfeny
na vytvareni a udrzovani jeho konkurenéni vyhody (Vodéak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 44).

Do strategie fizeni lidskych zdroji tak spadaji napf. tyto Cinnosti: analyza prace,
planovani lidskych zdroju, jejich ziskavani, nabor, vybér, adaptacni proces, hodnoceni
pracovnikl, systém odmeénovani, personalni informacni systém, péCe o pracovniky atd.
(Bartonkova, 2013, s. 51).

Zakladni pojeti strategického RLZ je zaloZeno na piedpokladu, Ze strategie lidskych
zdrojii mohou pfispivat k naplnéni podnikové strategie. Jak jiz vyplyva z ptedchoziho, celé
toto pojeti strategického RLZ spoiva v pesvédéent, Ze tyto strategie by mély byt integrovany
se strategii podniku, tzv. strategicka integrace. Tato strategickd integrace je nezbytna
K zajisténi souladu mezi podnikovou strategii a strategii lidskych zdroji (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2011, s. 46).

3.2.1.3 Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki

Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki je zavisla na nadfazenych strategiich,
kterymi jsou strategie fizeni lidskych zdroji, od které je pfimo odvozena, a podnikova
strategie. Podobné jako ony je vytvarena na dobu tifi az péti let. Rozvoj a vzdélavani
pracovnikll je jeden z podstatnych nastroji, kterym lze ve firmé fidit pracovni vykon
(Bartonikova, 2013, s. 51).

Pti tvorbé strategie vzdélavani se musi mimo jiné odpovédet na nasledujici otdzky
(Veteska, 2013, s. 32):

e Jaka je soucasna kvalifikacni uroven lidskych zdrojii organizace a jakou ocekavame

v budoucnu v ndvaznosti na podnikovou strategii a celkovou strategii RLZ.
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e Jaka je soucasna podoba vzdelavani zaméstnanct.
e Jaké podminky chceme v oblasti vzdélavani vytvofit (stanoveni zékladnich cili

a nastroju jejich realizace).

Rizeni vykonnosti pomoci rozvoje a vzdélavani dostava strategi¢téjsi rozmér. Hronik
(2007, s. 19) pouziva v této souvislosti termin ,strategicky staffing”. Pracuje s timto
terminem v ramci vysvétleni toho, kterym pracovnikiim je tieba vénovat pii rozvoji
a vzdélavani nejvetsi pozornost (Bartoiikova, 2013, s. 51). Hronik uvadi, Ze je potieba rozlisit,
zda se koncipuje rozvoj a vzdélavani pro ,organizaci na jedno pouziti“ nebo pro
»revitalizujici organizaci®. Organizace na jedno pouziti jsou stavény na omezenou dobu —
dokud nosny produkt bude rentabilni. Obvykle nemaji vyvoj a jejich zivotnost je v souladu
se zdmérem omezend. Proto se orientuji na préaci s hotovymi lidmi, které neni tieba dale
rozvijet a vzdélavat. Takova organizace bude nanejvy$ investovat na vstupni zacvik
a pfipadné udrzeni kvalifikace (Hronik, 2007, s. 19).

Organizace na jedno pouziti jsou tedy vyrazn¢ orientované na nizké naklady
aexpanzi. Cast uSetfenych prostfedkii za rozvoj a vzdélavani mohou pouZit na ziskavéni
hotovych lidi. Strategie rozvoje a vzdélavani je zde velmi jednoduchd, stejné tak vytvareni
struktury (Hronik, 2007, s. 19).

Naproti tomu revitalizujici se organizace musi podstatné pruznéji reagovat na vnéjsi
podminky. Strategie rozvoje a vzdélavani jsou propracovanéjsi a struktura, kterd zabezpec€uje

vvvvvv

specialisté na rozvoj a vzdélavani — viz nasledujici obrazek €. 5 (Hronik, 2007, s. 19).

Vysoka pridana Hotovy clovék Rozvoj, vzdélani, prace s talenty
hodnota
Outsourcing Pronajem, docasna vypomoc
Nizka pridana
Hodnota
Snadna nahraditelnost Obtizna nahraditelnost

Obrizek &. 5 Strategicky staffing pii rozvoji a vzdélavani zaméstnanci ° (zdroj: Hronik, 2007, s. 19)

5 , , . , v v 7 we . . . Y v , .o
Poznamka: Termin outsourcing znamend vyclenéni Cinnosti mimo podnik, jeji pfevedeni na jinou osobu,
vétsinou v pripadech, kdy subdodavka je levnéjsi nez vlastni vyroba (sluzba). Je ¢asté v podnikovém vzdélavani,

kdy firma vzdélavaci ¢innost vy¢leni a pouziva sluzeb nové vzniklého pravniho subjektu (Bartoiikova, 2013).
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Jak vyplyva zobrazku €. 5, vrozvoji a vzdélavani pracovnikli vénujeme hlavni
pozornost lidem, kteti jsou v pozicich, kde mohou pfinaSet velkou pfidanou hodnotu a pfitom
jsou obtizn¢ nahraditelni — nejsou bézné dostupni na trhu prace. U lidi, ktefi maji predpoklady
piinaset velkou pfidanou hodnotu, ale jsou bézné dostupni na trhu prace (napi. obchodnici
s rychloobratkovym zbozim), budeme volit jinou strategii. Zde budou mit vzdélavaci aktivity

charakter udrzovaci (Hronik, 2007, s. 19).

3.3 Systém vzdélavani pracovniki v organizaci

Jak jiz bylo vySe uvedeno, vzd€lavani pracovnikli v organizaci se zaméfuje
na formovani pracovnich schopnosti pracovnikli v §irSim slova smyslu (véetné¢ formovani
osobnosti a hodnot potifebnych pro vytvareni dobrych mezilidskych vztahli na pracovisti aj.).

Do celého systému vzdélavani pracovnikli organizace tedy patii vzdélavaci aktivity:
orientace na pracovnika, doSkolovani, pieSkolovani a rozvoj, iniciované a financované
podnikem (Koubek, 2009, s. 258).

V systému vzdélavani pracovnikl organizace se angazuje nejen personalni utvar (resp.
jeho oddéleni vzdélavani pracovnikll) ¢i dokonce zvlaStni utvar vzdélavani pracovniki,
ale také vsichni vedouci pracovnici a odbory ¢i jina sdruzeni pracovniktl (tamtéz).

Vzdélavani pracovnikl je persondlni ¢innosti, v niz se tradi¢né nejcastéji vyskytuje
uzka spoluprace organizace s externimi odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi
institucemi (Koubek, 2009, s. 258).

Hlavnim cilem systému podnikového vzdé€lavani je pfipravit zaméstnance organizace
tak, aby se zvySila jejich schopnost efektivniho dosaZzeni pozadovanych cilti (jejich
vykonnost), ¢imz se zvysi také konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira napliovani
cili podnikové strategie. Zaroven sem patii také vytvafeni podminek vhodnych pro
seberealizaci zaméstnanct (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 82). M. Armstrong (2002, s. 491)
uvadi konkrétni cile vzdélavani pracovniki:

e rozvinout dovednosti, schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon,

e pomoci lidem, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potieba lidskych
zdrojii organizace mohla byt uspokojovéna z vnitinich zdrojt,

e snizit mnozstvi Casu potiebného k zacviku a adaptaci pracovniki, ¢ili zabezpeceni,
aby pracovnici byli plné schopni vykonavat svou praci rychle a s nizkymi naklady

(tamtéz).
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Zakladnim ukolem systému vzd€lavani v organizaci je umoznit zaméstnancim
neustdle rozSifovat a inovovat rozsah a strukturu teoretickych poznatki, ziskat specifické
dovednosti pro praci na konkrétnim misté a vytvaiet podminky pro realizaci plan osobniho

rozvoje pracovnikli pro strance jejich potencialu a osobnosti (Vodak, Kucharcikova, 2011,

s. 82).

3.3.1 Vychodiska pro systém vzdélavani v organizaci

Mezi zékladni vychodiska pro systém vzdelavani v podniku patii pfistup organizace
ke vzdélavani (Veteska, 2013).
Existuji zhruba tfi mozné varianty feSeni této problematiky (Veteska, 2013):

1. Podnik pfijima jen plné¢ kvalifikované pracovniky, jejich vzdélavani je omezeno
na minimum. Tento pfistup je narocny na ziskavani a vyber pracovnikl i na ostatni
personalni ¢innosti v podniku.

2. Podnik realizuje vzdélavani pracovniki tehdy, kdyz to velmi naléhavé potiebuje nebo
kdyz mu hrozi ur¢ité sankce (pf. povinné Skoleni v oblasti bezpecnosti prace).
Vzdélavani je ndhodné, nepravidelné, Casto ma charakter jednorazové kampané.

3. Podnik vénuje vzdélavani pracovnikl trvalou pozornost, vzdélavani je trvalou soucasti
podnikovych ¢innosti, tj. systematicky ptistup. Vzdelavani pracovnikl je zabudovéano
do fidicich, persondlnich, marketingovych, prodejnich a dalSich ¢innosti podniku
(Veteska, 2013, s. 32).

M. Tureckiova (2009, s. 86) tyto pistupy zaroven oznacuje také jako vyvojové urovné
firemniho vzdélavani, a to:

Uroveii 1 — Nesystematické firemni vzdélavani s deklarovanou pievahou vycviku

Soustavné je poskytovano pouze tzv. normativni nebo tézZ povinné vzd&lavani®, ostatni

probiha spise nahodile.

Urovei 2 — Systematické firemni vzdélavani dle schvaleného planu

Vzdélavani je provadéno systematicky dle predem ptipravené koncepce a planu,
vzniklo z analyzy vzdélavacich potieb. Systém na této urovni je pomérné rigidni a nebyva

otevieny zménam, k nimz muize dochazet v priib&éhu obdobi.

® Poznamka: V Ceské republice se jedna predev§im o vzd€lavani v oblastech zajisténi BOZP, kvalifika¢nich
narokd skupin pracovnikd, jez musi mit pro vykon své profese osvédceni obnovované v pravidelnych cyklech, a
dale o povinnou péci o rozvoj vymezenych skupin zaméstnancti dle Zakoniku prace (Tureckiova, 2009).
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Urovein 3 — Systém firemniho vzdélavani kombinujici plinované a aktualng
zarazované vzdélavaci a rozvojové aktivity

Dochazi k efektivnimu propojovani systematicky planovanych, provadénych
a vyhodnocovanych vzdé€lavacich aktivit se vzdélavanim ,,just in time®, tj. dle identifikované
potieby aktualné zatazovanymi vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami (Tureckiova, 2009).

Treti pfistup (Groven) v podobé systematického vzd€lavani ptindSi organizaci diky
neustalému systematickému hledani optimalnich variant vzdélavani fadu vyhod, jez pfevazuji

nad nedostatky. Mezi pfednosti tohoto ptistupu patii (Dvotakova, 2007, s. 288):

. ptispiva ke zlepSeni produktivity prace a pracovniho vykonu podstatné vice,
. zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnancti,
. primérné naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance byvaji nizsi nez pfi

jiném zpusobu vzdélavani,
o napomaha rustu atraktivity a konkurenceschopnosti organizace na trhu prace
. zlepSuje mezilidské vztahy.
Mezi nedostatky patii (Dvotakova, 2007):
o naklady spojené se zaméstnavanim jsou vyssi,
. zvysuje se riziko, Ze zaméstnanec, ktery diky vzdélavani zvysi svoji hodnotu

na trhu préce, odejde k jinému zaméstnavateli.

3.3.2 Systematické vzdélavani pracovniku v organizaci jako cyklus ¢tyr
fazi

NejefektivnéjSim vzdélavanim pracovnikli v organizaci je dobfe organizované
systematické vzdélavani (Koubek, 2009, s. 259). M. Tureckiova (2009, s. 81) k tomu
dodava, Ze je nezbytnym ptedpokladem naplnéni pozadavku efektivity a kvality firemniho
vzdélavani spolu s propojenim jeho cyklu s podnikatelskou a dalSimi dil¢imi strategiemi.
PticemZ zékladni zdroj efektivity zminéného konceptu vzdélavani vidi Z. Dvotakova (2007,
s.288) Vjeho systemati¢nosti, jak ve vztahu k zaméstnancim, tak i k vlastnikim
a zakazniktim.

Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to, ze probihd nepfetrzité
v ramci neustéle se opakujiciho cyklu, ktery vychazi ze zasad podnikové vzdélavaci politiky,
sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird se o organizacni a institucionalni

ptedpoklady vzdélavani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 81). Jimi se rozumi piedev§im
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existence skupin pracovniki (Casto i externi odbornici) iniciujici vzdélavani a zajist'ujici jeho
odbornou a organizacni stranku. Dtlezité je i existence vzdélavacich programi, vzdélavacich
zafizeni (pro vzdélavani mimo pracovist€¢) ¢i vhodnych podminek (pro vzdélavani
na pracovisti). Je tieba mit i vlastni ¢i externi vzdé¢lavatele (Koubek, 2009, s. 259). Podnikové
vzdélavani mohou realizovat interni odbornici nebo vlastni vzdélavaci (Skolici) centrum,
pfipadné externi instituce, at’ uz vefejné ¢i podnikatelské subjekty (Vodak, Kucharcikova,
2011, s. 81).

Armstrongova definice systematického vzdélavani se ponckud odliSuje od vyse
uvedenych charakteristik. Dle M. Armstronga je systematické vzdélavani vytvoreno
specificky k uspokojeni definovanych potieb. Dale uvadi, Ze je planované a zabezpeCované
lidmi, kteti védi, jak vzdélavat, a dopad vzdélavani je peclivé vyhodnocovan (Armstrong,
2002, s. 497).

Systematické firemni vzdélavani plni funkci nejen vzd€lavaci a inovacni, ale také
orientacni, adaptacni, integra¢ni, motiva¢ni a retenéni. Ma byt soucasti protifluktuacnich
opatieni a vést krozvoji, nebo alesponn k udrzeni vykonnosti a konkurenceschopnosti
organizace a k rozvoji zaméstnatelnosti pracovniki (Tureckiova, 2009, s. 82).

Podnikové vzdélavani neni kratkodobou zalezZitosti. Efektivné realizované vzdélavani
predstavuje dlouhodoby proces, tvofeny ¢tyfmi fazemi. Jsou to (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011,
s. 83):
identifikace potieb a definovani cili vzdélavanti,
planovani vzdélavani,

realizace vzdélavaciho procesu,

A 0w

hodnoceni vysledkl vzdélavani.

Zakladni cyklus vcetné¢ vychodisek systematického podnikového vzdélavani

zaméstnanct je znazornén na nasledujicim schématu ¢. 3 (Koubek, 2009):
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VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikil v organizaci

Vytvofeni organizacnich a
institucionalnich predpokladi
vzdélavani

I

CYKLUS

Identifikace potieby vzdélavani
pracovnikil organizace

Vyhodnocovani vysledki Planovani vzdelavani
vzdélavani a Géinnosti vzdélavacich

programul

Realizace vzdélavaciho procesu

Schéma ¢. 3. Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniku v organizaci (zdroj: Koubek,
2009, s. 260)

Uvedeny systematicky (strategicky) pfistup, ktery je zndmy v podobg,
tzv. ¢tytkrokového cyklu vzdélavani, se v praxi podnikd vyraznéji uplatiiuje. Jedna
se 0 vzajemn¢ provazané procesy, vytvarejici cyklus podnikového vzdélavani (Tureckiova,
Veteska, 2011, s. 22). Dvorakova (2007, s. 289) v souvislosti s cyklem podnikového
vzdélavani zminuje, ze jednotlivé procesy tohoto cyklu se vzajemné ovliviiuji, prolinaji,
dopliiyji a jako celek ptinaseji synergicky efekt.

Vlastni cyklus zacind identifikaci potieby vzdélavani pracovnikli organizace.
Nésleduje faze planovani vzdélavani, béhem niz se fesi otdzky rozpoctu, casového planu
pracovniki, kterych se bude vzdélavani tykat, oblasti, obsahu a metod vzdélavani apod. Tteti
fazi cyklu je vlastni proces vzdélavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu. Nasleduje faze
vyhodnocovani vysledkli vzdélavani a Gcinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod.
V této posledni fazi se objevuji skutec¢nosti, ke kterym se potom pfiihlizi v dalsim vzdélavacim

cyklu (Koubek, 2009, s. 259). Tyto skutecnosti v podobé zkusenosti z pfedchozich cykla
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se pak vyuzivaji v cyklech dal§ich a vzdélavani se tak soustavné zlepsSuje. Systematické
vzdélavani je tedy v organizaci neustale pfitomné a formuje nejen znalosti, dovednosti
a schopnosti potfebné k sou¢asnému vykonu prace, ale ptipravuje lidi i na zménu, ¢ini z nich

flexibilni pracovni silu (Armstrong, 2002, s. 496).

3.3.2.1 Faze identifikace potieb vzdélavani

Faze identifikace potieb vzdélavani v oblasti kvalifikace a vzdélani jejich pracovnikt
je zalozena na odhadech a aproximativnich postupech, a to predevsim ztoho divodu,
ze kvalifikace a vzdé€lani jsou obtizné¢ kvantifikovatelné a méfitelné vlastnosti. Ma tedy spise
povahu experimentu, jehoZ vysledky vstupuji jako zkuSenosti do nasledujici faze identifikace
potieby vzdélavani dalsiho cyklu vzdélavani pracovnika (Koubek, 2009, s. 261).

Potfeba v oblasti kvalifikace predstavuje jakoukoli disproporci mezi znalostmi,
dovednostmi, porozuméni na strané pracovnika a tim, co vyzaduje pracovni misto nebo
Co Vyplyva z organizacnich zmén. Zmény vyvolané technickym rozvojem, zavedenim nové
technologie se odrazeji v rtizné pottebé vzdélavani pracovnikl jednotlivych kategorii. Potieba
vzdélavani mize vyplynout také ze soustavného sledovani pracovniho vykonu pracovniki
(Koubek, 2009, s. 262). Dle Armstronga (2002, s. 498) se tato faze soustfed’uje na analyzu a
definovéni rozdilu mezi tim, co se d&je (co lidé znaji a mohou délat) a tim, co by se mélo dit
(co by mé&li znat a byt schopni délat). Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 85) objasiiuji podstatu
identifikace potieb vzdélavani pracovnikii jako analyzu, kterd spocivd ve shromazd’ovani
informaci o sou€asném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti
jednotliveli, tymG a podniku, a v porovnani zjiSténych udaji s poZadovanou urovni.
Vysledkem analyzy je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat a odstranit
vzdélavanim. Dal§im vysledkem je pak navrh vhodného vzdélavaciho programu (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011).

V praxi se postupuje tak, Ze se analyzuje Skéala Udajl, ziskanych jednak z b&ézného
informa¢niho systému organizace, jednak ze zvlastnich Setfeni. Obvykle jde o tfi skupiny
udajt (Koubek, 2009, s. 262):

1. Udaje tykajici se celé organizace (o struktufe organizace, vyrobnim programu,
zdrojich, o poctu, struktute a pohybu pracovnikil, o jejich absenci apod.).
2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti (popisy pracovnich mist

a jejich specifikace).
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3. Udaje o jednotlivych pracovnicich (z personalni evidence, ze zaznamt o hodnoceni,
vzdélani, kvalifikaci, z vysledku testi ¢i riznych prizkumt apod.).

Vsechny tyto udaje umoznuji vytvofit si ptehled o disproporci ve vzdélani
a kvalifikaci na stran¢ pracovnika a pozadavky pracovnich mist na strané¢ organizace.
Na zakladé¢ téchto udaju se pak analyzuje potieba vzdélavani pracovnikd organizace. Obvykle
se pritom vyuziva jedné nebo vice z nasledujicich metod (Koubek, 2009, s. 262):

J Analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjisStovanych a registrovanych udaja

0 organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.

J Analyzy dotazniki ¢i jinych forem prizkumu nézort, postoji a pozadavki pracovnikil
tykajicich se vzdelavani.

o Analyzy informaci a pozadavki ziskanych od vedoucich pracovnikd tykajicich
se potieby kvalifikace a vzdélavani podiizenych.

o Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniku.

o Monitorovani vysledki porad a diskusi.

o Analyzy pracovnich zaznamt vedenych vedoucimi pracovniky, specialisty, poptipadé

i dal$imi pracovniky.

Cilem procesu analyzy uvedenych udaji je nalezeni problémli ve vykonnosti
prostfednictvi symptomi, jimiZ se projevuji, i stanoveni pfi¢in. Vykonnost podniku
i jednotlivce je determinovana vnitinim prostfedim podniku, kulturou, jeho okolim, motivaci
a chovanim pracovnikl. Pfi¢inou zmén ve vykonnosti mize byt tedy i zména uvedenych
faktorti. V procesu analyzy udajii je tfeba tyto zmény ve vykonnosti odhalit a specifikovat
(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 95).

J. Veteska (2013, s. 35) rozclenil proces identifikace a analyzy potieb vzdélavani
do péti etap: sbér informaci, zvefejnéni problému ve vykonu lidi, stanoveni pfi¢in téchto
problémti, rozdéleni problému na pozadujici a nevyzadujici vzdélavani (Skoleni) a také urceni
jejich poradi na zékladé priority. Jako dasledek téchto opatieni bude ¢ast Skoleni uznéna jako
nezbytna a budou provedena v daném obdobi, ¢ast bude odloZena a ¢ast vzdélavani mlze byt
zamitnuta (VeteSka, 2013, s. 35).

Velmi dilezitym podkladem pro identifikaci potfeby vzdéldvani byvaji materialy
pravidelného hodnoceni pracovnikii, hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Moderni koncepce
fizeni pracovniho vykonu pak jeSt¢ prohlubuje vazbu mezi pracovnim vykonem
a vzdélavanim, tim, ze dohoda ¢i smlouva o pracovnim vykonu Vv sobé obsahuje mimo jiné

i dohodu o vzd¢lavani a rozvoji, které v zajmu plnéni pracovnich tkoli pracovnik absolvuje.
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Identifikace potfeby vzdélavani a rozvoje se pak stavd témét vyhradné zalezitosti
pravidelného hodnoceni pracovnikli a podileji se na ni jak nadfizeny, tak i pracovnik sam
(Koubek, 2009, s. 263).

Vysledkem faze analyzy a identifikace potieb vzdélavani je seznam vzdé€lavacich
potieb zaméstnancli a navrh vzdélavaciho programu, piipadné¢ navrhy na feSeni jinych
zjisténych probléma a potieb. Jde v podstaté¢ o urceni, kdo a pro¢ pottebuje vzdélavani

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

3.3.2.2 Faze planovani vzdélavani

Féaze identifikace potfeby vzdélavani plynule vrista do faze planovani vzdélavani
pracovnikl. Jiz ve fazi identifikace potfeby se objevuji navrhy planti a piedbézné plany,
formuluji se prvni ukoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici ndvrhy programl a navrhy
rozpocti. Vystupem faze identifikace potieb vzdélavani je tedy vypracovany ndvrh
vzdélavaciho programu (planu, projektu). VSechny tyto navrhy se ve fazi planovani uptesiuji
a projednavaji, az vznikne definitivni podoba rozpoc¢tu a programu. Program se pak dale
specifikuje, vymezuje oblasti (pfedméty), na néz se vzdélavani zaméfi, stanovuje pocty
a kategorie pracovnikd, kterych se bude tykat, metody a prostfedky vzdélavani a v neposledni
fad¢ Casovy plan vzdélavani (Koubek, 2009, s. 264).

Proces tvorby planu mé 3 taze (Vodéak, Kucharcikova, 2011, s. 96):

o pripravna faze: specifikace potieb, analyza ucastnikli a stanoveni cilli vzdélavaciho
projektu;
J realizac¢ni faze: urCeni zptisobu, jimz bude vzdélavani probihat, tj. vyvoj a zpracovani

jednotlivych etap vzdélavaciho projektu, stanoveni poradi témat a ukold, stanoveni
vhodnych technik (metod) vzdélavani a rozvoje;

. faze zdokonalovani: zahrnuje pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzd€lavaciho
planu vzhledem ke stanovenym cillim; provéfovani informovanosti ucastniki o akci,
urovné organiza¢niho zajisténi, ekonomické ndkladovosti a vhodnosti vybranych
lektort.

H. Bartonkova (2013, s. 58) uvadi, Zze plan vzdélavani zahrnuje piehled vsech
vzdélavacich aktivit podniku urcenych k realizaci v ur¢itém obdobi, sestavuje se na zakladé
identifikovanych rozdili mezi pozadovanou a skute¢nou vykonnosti pracovniki, které lze

fesit vzdélavanim.
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Dobte vypracovany plan by mél odpovédét na nésledujici otdzky (Koubek, 2009,
S. 267):

o jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno — obsah,

. komu je urc¢eno — koho skolit,

. jakym zptsobem — jaké metody, techniky uzit, didaktické pomitcky, rezim
vzd¢lavani,

° kym skolit — interni ¢i externi vzd€lavatelé, sama organizace, vzd. instituce,

. kdy skolit — harmonogram, Casovy plan,

o kde $kolit — misto konani v¢etné zajisténi dopravy, stravovani, ubytovani, aj.,

o za jakou cenu, s jakymi naklady — finanéni rozpocet planu,

o jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost vzdelavacich programi —

metody hodnoceni, kdo a kdy bude hodnotit.

Jednim z nejdilezitéjSich krokti planovéani vzd€lavani pracovnikd je volba metod

vzdélavani, kterym je vénovana samostatna kapitola 4.2.

3.3.2.3 Faze realizace vidélavani

Po ukoncCeni planovaci faze a vSech pfipravnych praci je mozni zalit s realizaci
konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzd€lavani. Realizaci
vrcholi cyklus vzdélavani. Faze realizace pozlistavd z n¢kolika nezbytnych prvki. Jsou to
cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektoti (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 99).
K t¢émto hlavnim prvkiim je nezbytné dle F. Hronika pfipocitat jeste¢ organizacni zabezpeceni
celé vzdélavaci akce, které se prolind vSemi fazemi realizace. Realizace ma tfi faze (Hronik,
2007, s. 162):

e priprava — projekt (plan) vzdélavaci akce je jiz ptipraven, je vsak tieba pfipravit vse,
aby mohl byt realizovan; Tzn. pfipravit lektora, uCebni materidly, pomtcky a také
ucastniky, v¢etné organizacniho zajisténi akce;

e vlastni realizace — faze poCind piijezdem lektora, zahrnuje zahijeni, monitorovani
pribéhu, ptip. fesSeni nenadalych situaci apod.;

e transfer — jiz vramci planovani jsou navrzeny aktivity, které budou nasledovat
po skonceni kurzu; Do faze transferu spadaji i posledni dny po kurzu, kdy je tieba napf.

zpracovat to, co byva nazyvano ,,databankou know-how* (tj. soubor nejriznéjSich
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poznatki, které vznikaji béhem kurzu, které je tieba zpracovat atd.); Dale soucasti této
faze mize byt i zpracovani fotodokumentace, videozaznamu z kurzu apod. Bezprostiedné
po skonéeni vzd€lavaci akce by méla byt vétSina absolvent motivovana k tomu, aby
si ziskané znalosti a dovednosti ovéfili a vyzkouSeli v praxi. Paklize to neudélaji
VvV nejbliz§im tydnu, 80 % absolventl se jiz o to nepokusi. Tato cCast transferu

je v kompetenci predev§im nadfizenych pracovnikt (Bartonkova, 2010, s. 167).

Co se tyka jednotlivych vySe uvedenych nezbytnych prvkl faze realizace, je tieba
upiesnit (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 103):
Cile — urcuji se na zaklad¢ stanovenych potteb vzdélavani. V praxi je tfeba rozliSovat mezi
cilem a zdmérem. Zamér vyjadii, co chce lektor v pritbéhu akce délat, pro¢ bude probirano
urcité téma (tykaji se lektora a cile ucastniki). Cile fikaji, co budou Ucastnici kurzu po jeho
absolvovani schopni délat.
Program — musi obsahovat: ¢asovy harmonogram, obsah (témata), pouzit¢ metody
a pomiicky.
Motivace — ve velké mife ovlivituje efektivitu vzdélavani, proto je pro podnik dilezité mit
vhodny systém motivace zaméstnancl ke vzdélavani. Pfi vypracovani motiva¢niho programu
Vv oblasti podnikového vzdé€lavani je tieba spravné zvolit soustavu motivacnich (stimulacnich)

faktori, prikladem mutze byt nasledujici tabulka ¢. 3 (Vodéak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 103).

Motiva¢ni faktory vzdélavani

Zlepseni postaveni v tymu, skupiné

Pracovni postup, ziskani pracovniho mista

Moznost vyuziti ziskani kvalifikace — seberealizace

Udrzeni pracovniho mista (funkce)

Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace

Zvysenti flexibility a pfipravenosti na zmény

Vyssi platové ohodnoceni

Ziskani kvalifikace (titulu)

Ziskani socialnich vyhod

Moznost uplatnéni vlastniho potencionalu pii novych

prilezitostech

Tabulka ¢. 3 Ptiklad motivacnich faktord firemniho vzdélavani (zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 104)
Kazdého vsak motivuje jiny faktor v jiné mife, proto je nutny individudlni ptistup

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 103).
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3.3.2.4 Faze hodnoceni vysledkii vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je posledni a zarovein velmi dualezitou soucasti
vzdélavaciho procesu v systému firemniho vzdélavani. Vyhodnocovani je komplexni proces
pokousejici se méfit celkové piinosy a naklady dané vzdé€lavaci akce. Vyhodnocovat lze
jednak jak efektivitu andragogickou (pedagogickou), tj. zda byly uspokojeny identifikované
vzdélavaci potieby, tak efektivitu ekonomickou, tj. zda byla vzdélavaci akce po ekonomické
strance pfinosnd, event. zda nebyla ztratova (Bartonikova, 2013, s. 82). Tato podkapitola
se bude v ramci prace zamétovat spise na efektivitu andragogickou.

M. Armstrong definuje hodnoceni vzdélavani jako jakykoli pokus ziskat informace
(zpétnou vazbu) o Ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto
vzdelavani ve svétle ziskané informace (Armstrong, 1999, s. 555). Ve vzdélavani je zpétna
vazba rozhodujicim prvkem V interakci vzdélavatel — vzdélavany. Palan (2002, s. 132)
Ji vymezuje jako informace, které jsou ziskavany pro optimalni fizeni vzdélavaciho procesu
amize byt diagnosticka (k urceni dalSiho postupu) nebo kontrolni (proveéfovani znalosti,
zkouseni),(tamtéz).

Armstrong zdiraziuje (2007, s. 514), Ze je dulezité vyhodnocovat vzdélavani, aby
se posoudila nejen jeho uUc¢innost, ale také aby se ukazalo, kde je zapotiebi zlepSeni nebo
zmeén, aby bylo jeste U¢innéjsi. Hodnoceni/evaluace je pfedevsim proces, ktery stanovi, zda
byl problém (analyza vzd€lavacich potieb) vyfeSen. V podstaté je to porovnani cilti (zddouci
chovani) s vysledky (vysledné chovéni) odpovidajici na otazku, do jaké miry vzd€lavani
splnilo sviij ugel. Obecnd Ize Fici, Ze hodnoceni ’ je procedura, kterd uréuje efektivitu ¢innosti
personalniho oddéleni firmy/vzdélavaciho oddéleni/vzdélavaci agentury (Bartonikova, 2013,
S. 82).

Obecné existuji Ctyfi diivody hodnoceni. V praxi se Casto tyto divody kombinuji

a ptekryvaji (Bartonikova, 2010, s. 182): u€eni, zdokonalovani, kontrolovani a hodnoceni.

7 . o XA att A ; . s PR

Poznamka: V této ¢asti praci jsou terminy hodnoceni a evaluace chapany synonymné, prestoze je mezi nimi
jisté rozliSeni. Hodnoceni je chapano jako ovéfovani naucenych znalosti, dovednosti atd., a evaluace jako
komplexni proces zaméfeny i na Groven spokojenosti, vyuziti nauc¢eného pii vykonu prace atd. (zdroj: Palan,

2002).
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3.3.2.4.1 Kritéria vyhodnocovani

Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkli vzdélavani 1 vyhodnocovani
ucinnosti vzdélavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni (Koubek, 2009, s. 274). Jak
uvadi H. Bartonkova (2010, s. 182) nastroje a kritéria hodnoceni by se mély vytvaiet
uz vV ramci faze planovani vzdélavani. S timto se ztotoznuje také Armstrong (2007, s. 514),
ktery zduraznuje, ze stanoveni cili a metod méfeni vysledkii by mélo byt soucasti faze
planovani kazdého vzdélavaciho programu.

Pro zvySeni objektivity a pfesnosti tohoto procesu je vhodné zvolit vyssi pocet kritérii.
Obecné je mozno kritéria vyhodnocovani rozdélit do dvou skupin (Vodak, Kuchréikova,
2011):

1. Vnitini kritéria souviseji s obsahem vzdé¢lavaciho programu. Muze to byt napt. reakce
ucastnikd, tj. jejich vlastni hodnoceni pribéhu Skoleni. Toto kritérium vSak nemusi byt
nejvhodnéjsi, nebot’ nepostihuje kvalitu dovednosti ani zmény pracovniho chovani.

2. Vnéjsi kritéria se vztahuji ke kone¢nému cili celého vzdélavaciho procesu. Patii k nim
napf. hodnota vykonu, zména v nakladech, zména v objemu prodeje. Méfi tedy aspekty
vykonu. Vnéjsi kritéria pfinasSeji dva druhy problémi. Obtizné se méii ve stejnych
kvantifikovatelnych jednotkach jako néklady a tézko se zjistuje, zda zmény ve vykonu
podniku byly zptsobeny pravé vzdélavanim (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 135).

O stejnych problémech hovoti i Koubek (2009, s. 274), kdyz konstatuje, Ze kvalifikace
a vzdélani jako kvalitativni charakteristiky jsou obtizné kvantifikovatelné a jejich troven nebo
velikost lez zjistit jen nepifimo. Z toho vyplyvd znacnd rozmanitost kritérii a postupl

vyhodnocovani (Koubek, 2009, s. 274).

3.3.2.4.2 Pristupy a modely vyhodnocovani vzdélavani

Pti hodnoceni uc¢inkd vzdélavani je vhodné aplikovat konkrétni pfistupy, modely
a metody. Pristupi k vyhodnocovani vzdélavani muze byt vice. Jedna se o uhly pohledu,
jejichz pomoci je mozné sledovat napt. vykonnost, chovani, zdjem a spokojenost Ucastnikd,
a to pred, v pribé¢hu i po ukonceni vzdélavaci aktivity (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 136).

Modely pro vyhodnocovani vzdélavani jsou tvofeny soustavou nékolika naslednych
krokt ¢i stupni. U kazdého stupné€ jsou pouzity piiklady konkrétnich metod nebo kombinace

metod (tamtéz).

58



Pfi realizaci hodnoceni vzdélavacich aktivit je vhodné pouzit nésledujici postup

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 136):

1.
2.

urceni Kritérii vyhodnocovani — co chceme zjistit,

vybér vhodného modelu vyhodnoceni — zavisi na tom, o jaky typ vzd. akce jde, co
je cilem, na délce trvani a rozsahu aktivit, jaké zkuSenosti s aplikaci modeld mayji
lektofi,

vybér a aplikace konkrétnich metod pro jednotlivé arovné pouzitého modelu.

V procesu vyhodnoceni vzdélavani je mozné pouzit nékolika modelt, napft.:

Rozsitenym a znamym c¢lenénim metod hodnoceni je Kirkpatrickav model

hodnoceni. Tento model zkouma ptinos vzdélavaci akce ve Ctyfech klicovych oblastech,

na které jsou v procesu hodnoceni hleddny odpovédi na nasledujici otdzky o ¢tyfech Grovnich

(Belcourt — Wright, 1998, s. 183):

1.

Reakce (Hleda se odpovéd’ na otazku: ,,Libilo se jim to?) dotazniky spokojenosti aj.
Zkouma se, jak Ucastnici reaguji na vzdélavani, jejich spokojenost.

Ucéeni (,,Naucili se to?*) testovani znalosti;

Zkouma se, do jaké miry byly splnény cile uceni, tzn. zji§t'ovani znalosti, dovednosti.
Chovani (,,PouZili to na pracovisti?*) zhodnoceni dovednosti a jejich uplatnéni.
Hodnoti se, do jaké miry se po navratu na pracovisté zménilo chovani ucastniki.
Vysledky (,,DoSlo ke zméné efektivity organizace?*) méfeni dopadu do realné
vykonnosti, posouzeni prospéSnosti vzdélavani z hlediska jeho néklad (Hronik, 2007,

s. 178, Bartonkova, 2013, s. 85, Armstrong, 2007, s. 514).

Casto byva také vyuzivan model Hamblina, ktery definoval pétitiroviiovy model

vyhodnocovani (Vodék, Kuchar¢ikova, 2011, s. 138):

Uroveii 1 — reakce skolenych na zazitky vzdélavani — dotaznik, vyhodnoceni uéeni.
Uroveii 2 — hodnoceni poznatki, tj. uroveii uceni, ¢emu se koleni naudili —
strukturované rozhovory, dotazniky, testy pisemné, praktické ¢i sebehodnotici pred
a po uskute¢néni vzdélavaci aktivity.

Uroveii 3 — hodnoceni pracovniho chovani, mira uplatnéni poznatkii pii vykonu
prace — strukturované rozhovory, dotazniky, odhady pfinost, zpétna vazba

Uroveii 4 — hodnoceni na tirovni organiza¢ni jednotky, dopady na vysledky
organizani jednotky — analyzy dopadii, vyhodnoceni piinosi vrcholovym

managementem, strukturované rozhovory s vrcholovym managementem.
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. Uroveii 5 — hodnoceni kone¢né hodnoty, dopady na vykon celé organizace (zisk,
rust) — hodnotova orientace (vyhodnoceni jak uceni pfidava podniku hodnotu).

V praxi pii zjiStovani kvality vzdélavani vSak podniky vétSinou realizuji hodnoceni
na niz§ich wrovnich (Grovné reakce a uceni Ucastnikil), hodnoceni na trovnich vyssich
nedoceniuji vzhledem k obtiznosti kvantifikace pfinost vzd€lavani pro celou organizaci
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 139).

Proces hodnoceni vysledki vzdélavani jako posledni faze cyklu systematického
vzdélavani pracovnikii v organizaci je velmi vyznamny z hlediska vysledné efektivity
vzdélavani. Tento proces zvySuje efektivnost investovanych prostiedkli a je podlozen
modelem rozvoje lidského kapitalu, napomahajicim sladéni uvddénych postupti do jednoho

ramce (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 205).

4 Formy a metody vzdélavani zaméstnanci

Realizace vzdélavaci akce v organizaci je uskute¢iiovdna prostiednictvim vhodné
vyukové metody a Vramci zvolené formy vzdélavani. Nasledujici kapitola se zaméiuje
na konkrétni vzdélavaci formy a zejména pak Sirokou Skalu metod uplatnitelnych v kontextu
praxe firemniho vzdélavani.

Koncepce firemniho vzdélavani odrazi Cetnou fadu mnozstvi riznorodych metod
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii uplatnitelnych dle jejich cili a zdmérh podniku. Dil¢i
podkapitoly definuji vymezeni pojmu metoda, dale stanovuji kritéria volby konkrétnich
metod, zaznamenavaji vycet nejCastéji uzivanych klasifikaci metod vytvarejicich portfolio
metod vyuzivanych ve firemnim vzdélavani na zaklad€ rozdilnych hledisek a uvadi
charakteristiky a analyzy jednotlivych metod na pracovisti a mimo pracovisté vcetné jejich
zpusobu uziti. V ramci prehledu vzdélavacich metod je poukazovano na vyznamny aspekt
miry aktivizace jednotlivych metod, ktery pfedstavuje zaroven soucasny trend pro rozvoj

inovativnich pfistupt pii jejich volbe.
4.1 Formy firemniho vzdélavani

Zaméstnanci si osvojuji pracovni zpisobilost a formuji své pracovni schopnosti pii
ruznych pftilezitostech a formach. Nékdy se jedné o fizené aktivity ze strany podnikt, jindy

0 prirozeny proces, jez je soucasti béznych pracovnich povinnosti a ukoli (Dvotéakova, 2007).
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Formou vzdélavani rozumi Z. Dvotdkova (2007, s. 269) druh procesu, pii némz
dochazi k predavani a ziskdvani novych informaci a procviCovani dovednosti v ramci
pracovnich tkold. Zminéna autorka (tamtéz) ¢leni formy z hlediska kombinace dvou
zékladnich klasifikaci vzdélavaciho procesu fizeny — nefizeny a pracovni — nepracovni
na nasledujicich Sest forem:

1.  neformalni — fizené¢ vzdélavani, pii vykonu prace na pracovisti, pod dohledem
interniho Skolitele nebo zkuseného spolupracovnika,

2.  formalni — fizené vzdé€lavani, mimo vykon prace na pracovisti, proces uceni probiha
V jinych prostorach mimo pracovisté zaméestnancd,

3. institucionalizované — fizené vzdé€ldvani mimo aredl zaméstnavatele, do této
kategorie spada vzdélavani vramci narodniho Skolského systému, z hlediska
zaméstnavatele predev§im na urovni stfednich a vysokych S$kol, vzdélavacich
institucich, jez nejsou soucasti Skolského systému (komerc¢ni, specializované, oborové
instituty aj.) a vzdélavani prostiednictvim stazi a studijnich cest,

4.  informalni — nefizené¢ vzdélavani, pfi vykonu prace na pracovisti, pozorovanim prace
jinych, vyhledavanim pottebnych informaci ¢i vstupovanim do pracovnich vztah,

5.  interpersonalni — nefizené vzdéladvani, mimo vykon priace na pracovisti,
prostfednictvim SirSich mezilidskych vztahil a socidlniho postaveni jednotlivce v rdmei
organizac¢ni jednotky (organiza¢ni kultura, motivaéni programy, odménovani, fizeni),

6. celozivotni sebevzdélavani — nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele,
vyzadujici interdisciplinarni piistup k feSeni béznych ukold, kdy se poznatky

a zkusenosti z riznych obort prolinaji (Dvotakova, 2007, s. 269).

4.2 Metody firemniho vzdélavani

Vzdélavaci metoda predstavuje jeden z kliCovych nastrojii, kterymi se samotny
vzdélavaci proces realizuje, a zajiStuje dosazeni co nejefektivnéjSiho zadouciho vysledku
vzhledem K zamérim a potiebam organizace (Vodak, Kucharcikova, 2011). Vzdélavatelé
arealizatofi vyvinuli Sirokou Skalu riznorodych metod pro ucely vzdelavaciho
procesu, pocinaje tradi¢nimi frontalnimi pfednaskami az po moderni technologické metody.
Dana podkapitola poukazuje na ty nejzakladnéjsi a nejcastéji uzivané metody ve vzdélavani

zaméstnancu.

61



4.2.1 Vymezeni vzdélavaci metody

Ve vzdélavani dospélych Ize metodu definovat jako zplisob zamérného uspotadani
¢innosti a opatfeni pro realizaci vzdé¢lavaciho procesu a jeho ucinnosti tak, aby se
co nejefektivnéji dosdhlo vzdélavaciho cile. Jinymi slovy jde o nastroje, které vzdélavatel
uziva ve vyuce ktomu, aby co nejefektivnéji predal znalosti, dovednosti ¢i postoje
vzdélavanym. Jednoduse metodou se rozumi postup za urcitym cilem (Palan, 2008, s. 154).
Jinak charakterizuje metodu vzdé€lavani J. Muzik, ktery konstatuje, Ze didaktickd metoda
je spojena s napliiovanim stanovenych vzdélavacich cill, s optimalnim zvladnutim obsahu
vzdélavani a realizuje se v rdmci dané vzdélavaci formy a za uréitych vyukovych situaci
a podminek (Muzik, 2005, s. 115). Dale uvadi, ze metoda je prostiedek stimulace uceni
dosp€lého, vede ho k vyukovému cili a ¢ini proces uceni efektivnim (Muzik, 2011, s. 89).

Obecné plati, ze ve vzdélavani dospélych neexistuje ,,jedind spravna* nebo univerzalni
metoda (Muzik, 2005). Tato urcujici skute¢nost byla potvrzena anketou uskute¢nénou v roce
1989 v NSR, Vv niz se experti vyjadrovali k vysledkiim vyzkumt ohledné vyukovych metod.
Na zéklad¢ odpovédi této ankety byl zavrzen mytus existence jedné nejlepsi metody a byl
nahrazen dirazem na vyznam a efektivnost vzdélavaci metody vzhledem k situaci,
vzdélavanému, sledovanému cili, aj. Naopak jako dominantni bylo zdiraznéno holistické
mysleni a nezbytnost aktivniho uceni doplnéné ulohou osobnosti vzdélavatele a jeho
praktickych znalosti (elektronicky zdroj: http://www.paido.cz/pdf/VyzkumVyuky.pdf)

Vyznamny je také aspekt situace a cili pifi volbé metody, kdy uréité metody
se pouzivaji pii predavani ¢i osvojovani védomosti a znalosti, jiné pifi zvladnuti dovednosti
a rozvoji schopnosti, jiné pfi ovliviiovani postoju, hodnotové orientace. Kazda metoda ma své
vyhody a nevyhody, své slabé a silné stranky. Ve vyuce dospélych tak existuji vedle sebe
klasické Skolské metody (napt. pfedndska, seminar), klasické participativni metody (napf.
ptipadové studie) i velmi moderni metody (napt. Workshop, Open Space Technology)
(Muzik, 2005, s. 115).

Volba konkrétnich metod vzdélavani zavisi (Dvorakova, 2013, s. 15):

° na cili vzdélavaci akce,

. na sloZeni a charakteru ti¢astnikii vyuky,

o na charakteru obsahu vyuky,

o na charakteru formy vyuky,

° na znalostech, dovednostech a preferencich lektora,
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na Casovych, mistnich a finan¢nich dispozicich kurzu.

4.2.2 Klasifikace metod ve vzdélavani dospélych

V odbornych literaturach lze nalézt Sirokou Skélu a popis velkého mnozstvi riznych

metod a jejich technik uziti ve vzdélavacim procesu dospélych. Stejné jako formy vzdelavani

Ize 1 metody Klasifikovat z riznych hledisek. Klasifikace metod vzdélavani dospélych

je rovnéz pomérné komplikovana, jelikoz se ji vénuje vice teoretikii se svymi specifickymi

ptistupy a klasifikuji je z hlediska riznych kritérii. Jednotna klasifikace metod ale neexistuje,

vycet uvedenych klasifikaci je zminén zejména proto, Ze v sobé zahrnuje portfolio metod

vyuzitelnych ve firemnim vzdélavani. Jednim z piikladi mlzZe byt déleni podle J. Muzika

(2005, s. 117)., ktery ¢leni metody dle vztahu k praxi, a to na metody:

ucastniku:

teoretické — vhodné k pfeddvani teoretickych poznatkli — informaci, znalosti;
pusobi pfedev§im na rozumovou stranku osobnosti jedince, kterou rozvijeji; fadi
se zde metody: klasicka prednaska, prednaska s diskusi, seminar,
teoreticko-praktické - zaméfuji se také na analyzu problému a jejich feSeni,
koncepcni mysleni a rozhodovaci mechanismy; zde lze nalézt metody: diskusni,
problémové, projektové, programovana vyuka,

praktické - smétuji k ziskavani ¢i rozvoji praktickych dovednosti a zkuSenosti
zpravidla pro realny vykon profese; napf.: instruktaZ, koucing, mentoring, rotace
prace, asistovani, staz, exkurze (Palan, 2008, s. 154). Jsou zalozené na vzd€lanostni
a znalostni zékladn€ a sleduji rozvoj novych individudlnich hodnot, dovednosti
apracovnich navyka. Odehravaji se pfimo v praxi ve firmach ¢i specidlnich

vycvikovych institucich ¢i stiediscich (Muzik, 2005, s. 117).

Jiné ¢lenéni metod dle J. Muzika (Muzik, 2004) je z hlediska podoby podpory uceni

metody zaméfené na predavani informaci — vhodné pro predavani teoretickych
poznatki, objasnéni pojm1, teorii, principt (pfednasSka, demonstrovani, instruktaz),
metody zamétené na facilitaci u€eni — cilem je podpora ucebnich aktivit a celého

procesu uceni ucastnika (metody situacni, inscenacni, projektové, diskusni)
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. metody zaméfené na podporu Kritického mysleni — cilem je posilovat schopnost
ucicich se kriticky myslet, vytvaret si nezavislé nazory (metody aktivniho cteni,

seminaf, workshop, prace v malych skupinach).

Dalsi moznost klasifikace metod uvadi Palan (2008, s. 154) v pojeti podle
V. Prusékové. Jednd se o cClenéni metod dle miry aktivity a samostatnosti ucCastniki
vzdelavani:

. vykladové ilustrativni — jsou uzivany pii pfedavani novych anebo slozitéjSich
informaci, zpravidla vétSimu mnozstvi vzdélavanych; piikladem této metody
je prednaska,

o dialogické — vys$S$i mira aktivity ucastniki vzd¢lavani, smétuje k rozvoji
samostatného mysleni, usudku, analyzy problémli a navrhovéani jejich feSeni,
argumentaci apod., napi. rozhovor ¢&i diskuse (Palan, 2008, s. 154). Dialogické
metody aktivizuji ucastniky vzdélavani. Vyuka je realizovana prosttednictvim otdzek
a diraz je kladen vice na pochopeni nez na zapamatovani (Bednatikova, 2006, s. 67),

o problémové — Vv soucasnosti velmi popularni soubor metod, které jsou orientovany
na interaktivni vyuku, do niz jsou zapojeni pfedevsim vzdélavani jedinci, tito pracuji
v mensich skupinach (tymech) na zaklad¢ urcitého zadani, které se snazi co nejlépe,
nejrychleji, ale pfedev§im nejefektivnéji vytesit; ptikladl této metody je mnoho,
napt.. metoda reSeni pripadovych studii, brainstormingu, hrani roli apod. (Palan,
2008, s. 154).

Problémové metody Ize dale ¢lenit na typy (Bednatikova, 2006):
o metody stimulujici tvorbu novych népadi, napf. brainstorming,
o metody komplexniho feSeni problémi, napt. piipadové studie, inscenacni
metody — hrani roli (Bednatikova, 2006, s. 67).
Pomérné casté je Clenéni metod podle zplsobu ¢i interakce mezi vzdélavatelem
a vzdélavanym. Uvadi jej fada autorti, vCetné¢ Palana (Palan, 1997). Z tohoto hlediska jsou

metody ¢lenény na monologické, dialogické, problémové, didaktické hry atd.

Dalsim moznym kritériem klasifikace metod jsou faze vzdélavaciho procesu,
ve kterych jsou uplatiiovany. Toto déleni uziva také napi. Palan. Z tohoto hlediska jsou
metody rozdéleny (Muzik, 2005, s. 115) :

o expoziéni — predavaji nové védomosti,
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. fixacni — opakujici a procvicujici nové poznatky, védomosti a dovednosti,

J diagnostické — kontroly, hodnoceni a klasifikace (Muzik, 2005, s. 115).

Jinym zajimavym didaktickym kritériem ¢lenénim metod je stupeni intenzity inovace
obsahu vyucovani. Toto ¢lenéni dokonce obsahuje odstupfiovani zminéné miry inovace

(Muzik, 2005, s. 115);

J 0 — 3 stupeii: prednaska, cviceni, seminar,
o 3 — 5 stupeii: problémové metody, situa¢ni metody a inscena¢ni metody,
° 5 — 7 stupeii: brainstorming, Gordonova metoda, kompara¢ni metody, metoda

cilenych otazek, morfologicka metoda, metoda strategickych a tidicich her aj.
(Muzik, 2005, s. 115).

Je skutecnosti, ze hledisko inovace vzdélavaciho obsahu je zejména pro metody
vzdélavani dilezité a mélo by byt brano v uvahu. Na druhé strané je toto déleni relativni,
stejn¢ jako vSechna ostatni clenéni. Vzdy zalezi na zpisobilosti vzdé€lavatele, lektora a jeho
ptistupu k volbé a mitfe inovace dané metody (Muzik, 2005, s. 116).

J. Muzik (2005, s. 117) roz¢lenil didaktické metody podle kritéria sméru zdroji a miry
pomoci ucastnikovi v procesu jeho uceni. V obou ptipadech je zdrojem pomoci vzdé€lavatel,
lektor nebo jiny vzdélavajici. Vybrané metody rozdé€lil do dvou skupin. V prvni skupiné
metod je pomoc vedena ,shora®, tj. Ze lektor pfenasi na ucastnika informace, védomosti,
dovednosti ¢i vzory pracovniho jednani a chovani. Tyto metody je moZno nazvat metodami
transferu (tamtéz).

Ve druhé skupiné je pomoc lektora vedena spise ,,zdola®, kdy je diraz kladen zejména
na proces usnadiovani, usmériiovani jeho uceni. Jednd se o podporu uceni, o navozeni
urcitého zplsobu fizeni ucebnich aktivit dospélych ucastnikl. Tyto metody je moZno nazvat

metodami facilitaénimi. Konkrétni rozdéleni metod je mozno vidét v nasledujici tabulce

(tamtéz).
Metody transferu Metody facilitace
Prednaska Instruktaz
Seminar Koucink
Dialogické metody Workshop
Problémové metody Open space Technology
Konzultace Studijné-fesitelska ¢innost
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Exkurze Vycvikova firma

Ovéfovani znalosti a dovednosti E-learning

Tabulka ¢&. 4 Klasifikace didaktickych metod vzdélavani dospélych podle kritéria sméru zdroji a miry pomoci
udastnikovi (zdroj: Muzik, 2005, s. 118).

Toto roz€lenéni piredstavuje 14 didaktickych metod a neni tudiz ani zdaleka
vycerpavajici. Jde o vybrané didaktické metody, které se pouzivaji zejména v podnikovém

profesnim vzdélavani (Muzik, 2005, s. 118).

Docela zajimavé a piehledné vymezeni ¢tyi zakladnich metod vzdélavani pouzivanych
v oblasti firemniho vzdélavani nabizi Plaminek (2005, s. 151). Jde o vymezeni metody dle
kritérii feSeni modelovych ¢i realnych situaci a dle kritéria dovednosti ¢i znalosti. Metody
se déli do téchto Ctyt oblasti: Trénink, koucovani, skoleni a poradenstvi, viz obr. ¢. 6 (tamtéz).

dovednosti

TRENINK | KOUCOVANI

ucastnik je ,,cvicen“ | ucastnik ,.se uci

feSeni feSeni
redlnych trenérem ucit se“ za podpory kouce modelovych
situact SKOLENI | PORADENSTVI situact
ucastnik je informovan | ucastnik je  informovan
lektorem poradcem
znalosti

Obr. &. 6 Vymezeni tréninku, kou¢ovani, §koleni a poradenstvi (zdroj: Plaminek, Fiser, 2005, s. 151)

Ve firemnim vzdélavani se asi nejcastéji uziva ¢lenéni metod dle prostiedi edukace
(Koubek, 2001), jejichz popisem se podrobnéji bude zabyvat nasledujici podkapitola.
o ,,0n the job* — metody uzivané ke vzdélavani na pracovisti

. ,,Off the job* — uzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Hranice mezi vsemi jednotlivymi skupinami metod jsou propustné, v praxi
se doporucuje jednotlivé metody a skupiny metod kombinovat, tak aby se jednak
maximalizovaly jejich vyhody, jednak proto, aby motivovaly a udrzely pozornost ucastnikil

vzdélavani (Dvorakova, 2013, s. 33).
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4.2.3 Metody vzdélavani ,,on the job* a ,,off the job*

Jak jiz bylo uvedeno, nejcCastéji uzivané Clenéni metod ve firemnim vzdélavani
Z hlediska prostfedi edukace je ¢lenéni na metody uzivané ke vzdélavani na pracovisti (pfi
vykonu prace) a mimo pracovisté (Koubek, 2001).

Klasifikace metod vzdélavani dle Koubka (2001) z hlediska mista vzdélavani,
tj. ¢lenéni metod na ,,on the job* a ,, off the job*, patii v praxi k bézn¢ uvadéné klasifikaci
pravé pro vzdelavani ve firmach. Zminénd klasifikace ¢leni jednotlivé metody vzdélavani
do dvou velkych skupin (tamtéz).

1) Metody ,on the job*“ — uzivané ke vzdélavani ma pracovisti — jsou uzivany
na konkrétnim pracovnim miste, pii vykonavani béznych pracovnich tkolt. Do této
skupiny patii metody: instruktaz pii vykonu prace, koucovani, mentoring, counselling,
asistovani, stinovani, poveteni ukolem, rotace prace (cross training), pracovni porady,
atd.

2) Metody ,,0f the job* — uzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — jsou uzivany jak
pfimo v organizaci, tak mimo ni. Patfi sem: prednaSka, ptfednaska s diskusi, seminaf,
demonstrovéani, ptipadové studie, skupinova diskuse, exkurze, stdZze, workshop,
simulace, hrani roli (manazerské hry), Assessment centrum, Development centrum,
outdoor trénink, brainstorming a jiné aktiviza¢ni metody, vzdélavani pomoci pocitaci

(e-learning), atd. (Bartonkova, 2010, s. 156)

Metody ,,on the job* kladou dlraz na ovladnuti potfebnych dovednosti a osvojeni
si zadouciho pracovniho jednani, zatimco metody ,,off the job“ jsou tradicné zaméfeny
na ziskani a pouzivani odbornych znalosti (Dvotakova, 2007, s. 298). Casto se uvadi, Ze prvni
skupina metod je vhodnégjs$i pro vzdélavani méne kvalifikovanych profesi (délniki), druha
skupina pro vzde¢lavani vedoucich pracovnikt a specialistd. V praxi se pouziva obou skupin
metod pro vzdelavani vSech kategorii pracovnikli, dochdzi vSak k uréitym modifikacim
s ohledem na napln prace konkrétni skupiny Skolenych (Bartonikova, 2010, s. 156).

Rada autorti pro zminénou klasifikaci uvadi ¢lenéni metod vzdélavani do ti skupin.
mezi t€émito dvéma. V nasledujici tabulce €. 5 jsou jednotlivé metody vzdelavani pracovniki
prehledné roz¢lenény na metody na pracovisti, mimo pracovisté a metody stojici na jejich

rozhrani véetné struéné charakteristiky uziti konkrétnich metod.

67



METODY VZDELAVANI PRACOVNIKU

NA PRACOVISTI MIMO PRACOVISTE NA ROZHRANI
(on-the-job) (off-the-job) (mezi pracovi$tém a mimo
pracoviste)
Instrukta? pii vykonu Piedndska Pracovni porady
prdce vyméiovani  zkuSenosti,
ziskavani prevazné pochopeni  SirSich  souvislosti,
plnéni kratkodobych ukold teoretickych poznatkl problémy  pracovisté,  utvaru,
organizace
Asistovani Seminar Samostudium, distancni
vzdélavani

postupné osvojovani vSech
aspektti urcitého druhu prace

aktivngjsi forma ziskavani
teoretickych poznatkl

uzce zaméfené vzdélani do
potiebné oblasti

Prdce na projektu Demonstrovani Poéitacové a  on-line
Skolici programy
zvladnuti komplexniho zprostifedkovani znalosti a individualizované
ukolu dovednosti pomoci  nazorného | vzdélavani s vyuzitim
vyucovani interaktivnich programt
Rotace prdace Worjkshop, Dpiipadové Firemni poradenstvi
postupné ziskavani | studie hledani optimalni varianty
komplexniho piehledu a rozvijeni tymové feSeni problému | feSeni realnych problému

systémového mysleni

S vyuzitim ptipadovych studii

Vv soucinnosti s poradenskou firmou

Rozsifovani a Brainstroming,
obohacovani brainwriting
pracovnich ukold, kreativni zptisob hledani
zvladnuti vétsiho spektra | alternativnich feSeni problémi
pracovnich kol s védomim
navaznosti praci
Koucink Simulace
vzdélavani aktivni  zplisob  feSeni
spolupracovniki pfi jejich vedeni, | schopnosti a dovednosti
poskytovani zpétné vazby na jejich
vykon
Mentoring Hrani roli Action learning
uceni se od zaméstnanci vycvik praktickych pravidelné setkavani

S pfirozenou autoritou

schopnosti a dovednosti

skupiny zaméstnancti za ucelem
tymového uceni a sdileni znalosti

Counselling

Vzajemné ovliviiovani a
konzultovani mezi zaméstnancem a
jeho skolitelem

Assessment centre

simulace realnych situaci,
feseni realnych problémd, simulace
rozhodovaciho procesu

Outdoor Training

nacvik interpersondlnich
dovednosti na principu ,,8kola
hrou*

Trainee programs

cilené programy na
pfipravu zaméstnanci k pfevzeti
slozitych pracovnich tikoli

Tabulka & 5 Clenéni metod firemniho vzdélavani (zdroj: Dvotékova, 2001)

Z vySe uvedené tabulky je patrné, Zze metody pouzivané mimo pracovisté (ve vyuce)

jsou prevazné simulativni. Metody na pracovisti maji spiSe rozvojovy charakter, zahrnuji

praktické ¢innosti a vyuka tém¢ absentuje. Neni bez zajimavosti, Zze koucink jako zpisob
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,demokratického vedeni je casto stavén do kontrapozice s mentorignem, kterému

je ptipisovan direktivni, instrukturarni charakter (Muzik, 2011, s 82).

4.2.3.1 Charakteristiky metod na pracovisti

Metody vzdélavani pii vykonu prace (na pracovisti - on the job) se pouzivaji
v kazdodenni praxi jako soucast specidln€ na miru $itého vzdélavaciho programu (Armstrong,
2002, s. 506). Spole¢nym rysem této skupiny metod je moznost individudlniho pfistupu
ke vzdélavanému zaméstnanci, respektujici jeho osobnost, a specificky piistup k osvojovani
informaci. Mimotéadnou roli pfi téchto metodach hraje i osobnost Skolitele, jemuz je zadouci
vénovat pozornost pii jeho ptipravé (Dvotdkova, 2007, s. 299). Koubek (2009, s. 269)
oznacuje tyto metody jako individualni metody vyzadujici individudlni pfistup a partnersky
vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.

Coaching, mentoring a counselling — metody zaméfené na rozvoj zaméstnanct. Jde
o0 proces, pfi némz si zaméstnanec pod dohledem skolitele — kouce dlouhodobé a soustavné
osvojuje schopnosti, znalosti a dovednosti potfebné pro sviij odborny i socialni rozvoj
pottebny k vykonu pracovnich ukoli. Hlavni vyhodou téchto metod je aktivni podil
Skoleného a neustala zpétna vazba. Mezi nevyhody patii ¢asova ndrocnost €1 vysoké zatizeni
Skolitele (Dvotakova, 2007).

V piipadé dalSich dvou metod si zaméstnanec sam vybira vzdélavatele — mentora,
touto volbou se odlisuje od koucovani, kde pravé kou¢ je pracovnikovi piidélen. Vztah obou
zuCastnénych je méné formdlni nez u coachingu a obsah vzdé&lavani se vice orientuje
na rozsirovani potencialu skoleného (Dvotakova, 2007). Mentoti poskytuji svym chranénctim
rady, pomoc a vedeni jak dosahnout nezbytnych znalosti a dovednosti potiebnych pro vykon
prace (Armstrong, 2002). Conselling pak Skolitele a zaméstnance stavi na roven a je vniman
spiSe jako vzdjemné konzultovani a ovlivitovani (Dvotakova, 2002).

Rotace prace — cilem je rozSifovat zkuSenosti lidi, tim, ze budou postupné pracovat
nartiznych pracovnich mistech nebo v riznych utvarech podniku (Armstrong, 2002).
Rozeznavaji se zde dvé formy, horizontdlni, ktera piedstavuje stfidani pracovnich mist
na stejné urovni fizeni, a vertikdlni, znamenajici premistovani zaméstnance na jiny stupen
fizeni. Vyhodou je rtst flexibility zaméstnance a schopnost vidét problémy organizace

v Sir§ich souvislostech, nevyhodou pak organizacni naro¢nost (Dvotakova, 2007).
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InstruktaZ pri vykonu prace — ucici se pracovnik napodobuje instruktora a soustavné
opakuje operaci pod jeho vedenim. Postup pii instruktdzi by mél mit Ctyii faze: ptiprava,
prezentace — vysvétleni a demonstrovani, procviovani a testovani, pouzivani
a zdokonalovani (Armstrong, 2002). Jedna se o nejjednodussi zpiisob zacviceni zaméstnance,
vyhodou je rychlost a wvytvofeni pozitivniho vztahu spoluprace (Dvotakova, 2007).
Nedostatkem této metody je, ze umoznuje vyuziti spiSe u jednodussich, dil¢ich pracovnich
postupi, obvykle se jedna o jednorazové a kratkodobé piisobeni (Koubek, 2009).

Asistovani — tradi¢ni Casto uzivana metody, pfi niz je Skoleny ptidélen ke zkuSenému
zameéstnanci, kterému pomaha pii plnéni pracovnich ukoli a uci se od n¢j pracovnim
postuptim. Postupem casu ziskava vétsi miru autonomie az je schopen praci vykonavat zcela
samostatné. Hlavnim pfinosem je soustavnost plsobeni Skolitele s dirazem na praktické
vyzkouSeni schopnosti Skoleného, nevyhodou je riziko osvojeni nesprdvnych navyki
(Dvorakova, 2007).

Povéreni ukolem (prace na projektu) — jedna se o specificky ukol nebo Setieni, které
vzdélavany pracovnik provadi na Zadost vzdé€lavatele. Tuto metodu lze pouzit jako testu
na zavér vzdeélavani. Doporucuje se propojeni s programem koucovani (Armstrong, 2002).
Je obdobou asistovani a uziva se v ptipad¢é fidicich a tviréich zaméstnanct. Vyhodou
je, Ze tato metoda vychovava k rozhodovani a feSeni tikolti samostatné a tvar¢im zpisobem,
soucasné je vétsi motivace pracovnika k jeho rozvoji. Mezi nevyhody se fadi moZnost
dopousténi chyb ze strany pracovnika, jelikoZ sledovani a usmériiovani jednotlivych kroki
jeho prace neni vZdy mozné (Koubek, 2009).

Pracovni porady — dochézi pti nich k vyméné zkuSenosti, ndzorii a zaujimani postojl
K riznym problémim tykajici se nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace. Jeji
vyhodou je, Ze podnécuje aktivitu Skoleného, nevyhodou pak nejasny vztah ziskanych
poznatkil k pracovnim ukoltiim (Dvotdkova, 2007). Koubek (2009) pfipojuje mezi nevyhody

jeste problém casového umisténi porady.

4.2.3.2 Charakteristiky metod mimo pracovisté

Metody uzivané mimo pracovisté (at’ uz v organizaci ¢i mimo ni) se Casto realizuji
Vv rezimu podobnému tomu Skolnimu, ve zvlaStnich zatizenich, vyvojovych pracovistich atd.
(Koubek, 2009, s. 269). Armstrong uvadi (2002), ze se tyto metody uzivaji ve formalnich

vzdélavacich kurzech konanych ve vzdélavacich zatfizenich. Vzdélavani mimo pracovisté
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byva zabezpeCovano jak internimi vzd€lavacimi 1tvary, tak externimi Skoliteli
¢i vzdelavacimi institucemi. Jednd se vesmés o metody pouzivané k hromadnému vzdélavani
skupin ucastnikl. I pfesto fada z nasledujicich metod umoziuje urcitou miru variability

a prizptisobeni se specifické skupiné vzdélavanych zaméstnancti (Dvotakova, 2007, s. 300).

Pifednaska — zaméfena obvykle na zprostfedkovani faktickych informaci
¢i teoretickych znalosti. Mezi vyhody patfi rychlost pfenosu informace a nenaro¢nost
na podminky, vybaveni, k nevyhoddm pak jednostranny tok informaci pasivné pfijimanych
ucastniky vzdélavani (Koubek, 2009).

Seminar (piednaska s diskusi) — pfekonava vyse uvedené nevyhody pirednasky.
Piesto se jednd o metodu zprostfedkovavajici spiSe znalosti. Vyhodou je diskuse, béhem niz
jsou ucastnici stimulovani k aktivité, nevyhodou je dikladn&js$i pfiprava organizace
a moderatora (Koubek, 2009).

Demonstrovani (ndzorné¢ nebo praktické vyucovani, ukazka pracovniho postupu) —
bezprostfedni metoda, pfi niz vzdé€lavatel fikéa a ukazuje, jak maji lidé délat svoji praci a ihned
se jim umozni, aby si to sami zkusili. Nezabezpecuje vSak strukturované uceni (Armstrong,
2002). Zprostiedkovava znalosti a dovednosti nazornym zptisobem za pouziti audiovizualni
techniky, pocitacl, trenazéri ve vyukovych dilndch nebo jinych vhodnych prostorech.
Vyhodou je, ze si Skoleni zkousSeji svou dovednost v bezpe¢ném prostiedi bez rizik a také
prakti¢nost Skoleni. Mezi nevyhody patii rozdilnost podminek od skutecného pracovisté
¢1 zjednoduSeni problémil (Koubek, 2009).

Workshop a pripadové studie — ucastnici vzdélavani fesi ve stanoveném Case
realnou nebo smyslenou problémovou situaci, ktera jiz prob¢hla nebo je aktudlni (workshop).
Piipadovéa studie je velmi oblibenou a rozsifenou metodou a je pro ni charakteristické,
Ze obvykle nemivad jednoznacné feSeni, proto UcCastnici musi pouZzit poznatkd z riznych
relevantnich obort. |[Uzivd se pfedevSim pro vzdélavani manaZert a tvirCich pracovnikd.
U workshopu se problémy fesi vice tymoveé a komplexnéji. Vyhodou obou metod je rozvoj
analytického mysleni a piiprava k tymové spolupraci, nevyhodou jsou vysoké pozadavky
na pifipravenost Skolitele (Dvotakova, 2007).

Simulace — jednd se o vytvafeni modelové situace blizici se realité, ktera
je ale zjednodusena na zvladnutelnou uroven. Ugastnici se #di scénafem vyzadujicim,
aby béhem dané casové doby ucinili fadu navazujicich rozhodnuti. Jde o velmi G¢innou
metodu pro nacvik komunikacnich schopnosti, zejména schopnosti argumentovat

arozhodovat se. Mezi nevyhody patii opét vysokd narocnost na piipravu, nalezeni vhodné
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formy ptsobeni a dale riziko, ze modelova situace bude pfili§ odtrzend od reality (Dvotakova,
2007).

Brainstorming — je variantou pfipadovych studii. Na vyzvani kazdy ze skupiny
ucastnikli navrhuje zptsob feSeni zadaného problému. Po ptredlozeni navrhli nasleduje diskuse
o navrhovanych fesenich a hleda se optimalni navrh ¢i jejich kombinace. Jedna se o velmi
ucinnou metodu pfinasejici nové napady a alternativni piistupy k feSeni problému. Dalsi
vyhodou je podpora kreativniho mysleni, nevyhody jsou stejné jako u ptipadovych studii
(Koubek, 2009).

Hrani roli (manaZerské hry) — metoda vyloZzené orientovana na rozvoj praktickych
schopnosti Gcastnikd vyzadujici aktivitu a samostatnost. Ugastnici hraji dle scénaie uréitou
roli, v niz poznavaji mezilidské vztahy, stiety a vyjednavani. Re§i se konkrétni situace,
ale scénaf ponechava prostor pro dotvareni role a miva otevieny konec pro moznost vlastniho
zpusobu feSeni situace. Uziva se u vedoucich pracovnikii pro osvojeni socialnich roli
a vlastnosti. Vyhodou je, ze uci ucastniky samostatné¢ myslet, reagovat a ovladat své emoce.
Nevyhodou jsou opét vysoké naroky na organizacni ptipravu a vzdélavatele (Koubek, 2009).

Assessment centre (development centre, diangosticko-vycvikovy program) —
je moderni a vysoce hodnocena, Siroce uzivana metoda i pfi jinych personalnich ¢innostech.
V ptipadé¢ wuziti pro vzdélavani je UcCastnik konfrontovan s redlnymi simulacemi
¢i pfipadovymi studiemi pracovnich tkoli, jeZ jsou mu ndhodné& predkladdny v rGznych
casovych intervalech. Sleduje se jednani a vykon ucastnikd, 1 vypotfadani se se stresem, jehoz
mira se méni v disledku stfidani dynamiky vyskytu nahodilych jevii. Po skonceni kazdé dilci
faze vzdélavaciho programu ucastnik konfrontuje své vysledky s optimalnim feSenim
a podstupuje hodnotici rozhovory s vice hodnotiteli, kteti jej sledovali. Metoda patii
K nejefektivnéjsim z metod vzdé€lavani, odrazi Sirokou skalu zpusobilosti zaméstnance.
Nevyhodou je, Ze je velmi finan¢né€ nakladna (Dvotékova, 2007).

Outdoor training (adventure education) — téz vzdélavani se pohybovymi aktivitami,
je metodou, ktera formou sportovni aktivity v otevieném prostranstvi u¢i poznavat povahu
zdokonaluji své socidlni jedndni a prohlubuji smyslové vniméani problémi. Po skonceni
programu nasleduje mezi ucastniky diskuse nad splnénim ukolu a pfipadnym zlepSenim.
Rovnéz se jedna o jednu z velmi efektivnich metod rozvoje. Nevyhoda je spojena s rizikem
rezistence Skolenych a nepochopenim jeji podstaty (Dvorakova, 2007).

Vzdélavani pomoci pocitacu (e-learning) — metoda vyuzivajici ke zprostredkovani

vzdélavani nosice digitadlnich informaci, osobni multimedidlni pocitace a pocitaCové site,

72



pficemz vyuziva odkudkoli a kdykoli ptfistupné vzdélavaci prostfedi, tzv. virtudlni Skolici
mistnosti. Vhodna zejména pro rychlé osvojeni specifickych znalosti (Dvordkova, 2007).
S oblibou ji uzivaji podniky majici interni pocitacové sité. PocCitaCe nabizeji Sirokou skalu
moznosti typt vzd€lavani, napt. simulace pracovni situace, ueni se pomoci grafii, schémat,
obrazkli, mnozstvi informaci, rznych testl, cviceni, pribézné hodnoceni, umoziuji kontakt
se vzdelavatelem i ostatnimi ucastniky (Koubek, 2009).

Armstrong (2007) rozeznava tii typy e-learningu:

. samostatny, separovany — u€astnik neni napojeny na instruktory ani ostatni ucastniky,
o zivy — vzdélavatel a vzdélavajici jsou v kontaktu, ale na riznych mistech,
o kolaborativni, kolektivni — uceni se pomoci vymény a piedavani si informaci mezi

ucicimi se pomoci diskusnich for a pocitacovych besed (chatu).

Technologiemi podporované vzdélavani nabizi mnozstvi vyhod, mezi hlavni patii: 1ze
ji uzit jak ke kolektivnimu, tak individudlnimu vzdélavani, umoziuje bezprostiedni zpétnou
vazbu, pfizpisobeni tempa vzdélavani individualnim potfebam tucastnika, zvysSuje aktivitu
ucastnikd, jde o atraktivni metodu nazornou a zabavnou formou, z hlediska organizace snizuje
naklady a Setfi Cas a lze ji uzit na vzdélavani jak na pracovisti, tak mimo n¢j. K nevyhodam
této metody se tadi predevSim naroc¢nost na vybaveni, nakladnost vzdélavacich programd,
zejména jsou-li ,,Sity na miru* organizaci, dale motivace zaméstnanci a jejich tzv. pocitacova
gramotnost (Koubek, 2009, Dvotakova, 2007).

E-learning patfi mezi metody vzdélavani, jejichz uZivani soustavné vzrlsta,
z dlouhodobého hlediska se ftadi k nejprogresivnéj$im a md vysoky potencidl piispct
Kk pfesunuti odpovédnosti za vzdélavani a rozvoj ze zaméstnavatele na zaméstnance. Patii
mezi formalni pilite vzdélavani zaméstnancii, avSak ma-li byt efektivni, tj. projevit
se na pracovnim vykonu, musi byt doprovazen neformalni komunikaci, tj. sdilenim znalosti
V ramci tymu nebo konfrontaci se zkusenostmi spolupracovnikii (Dvotékova, 2007).

Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté byva nékdy zahrnovano samostudium
(samostatné vzdélavani na zakladé doporucené literatury zabezpeCované organizaci).
Ve skutecnosti dle Koubka (2009, s. 273) byva toto vzdélavani obsazeno v fadé¢ zminénych
metod na pracovisti i mimo pracovisté. Jeho vyhoda pro organizaci je, Ze Setii pracovni dobu,
pracovnikovi pak umoznuje vlastni tempo vzdélavani. Nevyhodou pro organizaci
je, Zze je nema plné pod kontrolou, pro pracovniky pak, ze se od nich vyzaduje obétovani

volného Casu ve prospéch vzdélavani (Koubek, 2009).
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4.2.4 Aspekt aktivizace vzdélavacich metod

Vyznamnym rozhodujicim aspektem a Casto zvazovanym problémem v souvislosti
s metodami vzdélavani je mira aktivizace ucastnikli pfi pouzivani riiznych metodickych
postuptt (Muzik, 2011, s. 93). Nékteré metody vyzaduji od ucastnikii vyslovené vysokou
aktivitu, jiné niz8i. Stupenl aktivizace je jednim z nejmarkantn&jSich a nejdilezitéjSich
rozliSovacich znakii metod vzdélavani. Aktivni Gcastnik vzd€lavani se vice nauci, pricemz jde
o kazdou formu aktivity, zejména o duSevni (pfemysleni, zodpovidani otdzek, hledani
konkrétnich problému, feSeni praktickych piikladu, aj.) (Muzik, 1998, s. 162). Kotrba
s Lacinou (2011, s. 36) zduraziuji, Ze zapojeni vice smyslli je vhodné z hlediska vyssi miry
zapamatovani ptfedavanych informaci.

Dle Muzika (2011, s. 93) se uvedené sledované didaktick¢é metody z hlediska

aktivizace Gc€astnikl vzdélavani jevi takto:

Aktivita uéastniku

Vysoka

Nizké .

PrednaSka  Dialogické Projektova Manazerské Hrani

metody metoda hry roli

Obr. €. 7 Sledovani didaktickych metod z hlediska aktivizace ucastnikl (zdroj: Muzik, 1998, s. 165)

Jiz Wright a Belcourt (1998, s. 125) ve své publikaci upozornuji na obecny trend
pfechodu od pasivnich metod vyuky k aktivnim, poptipad€ na tendence tyto vyukové metody
kombinovat. Tento obecny trend nadale pietrvava a skuteCnosti zistava, ze soucasny trend
V rozvoji novych metod vzdélavani piedstavuje vyrazné imovaéni procesy ve vzdélavani
dospélych s dlrazem na aktivitu ucastniki. Dal§i tendenci je spojovat nasazeni
a sofistikovanost didaktickych metod s dosazenim kvality a efektivnosti vzdélavaciho procesu

s dospélymi (Muzik, 2010, s. 93).
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5 Koncepce systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
v Continental Barum, s. r. 0.

Pro potfeby a zaméry diplomové prace byla k Gcelim zkoumani zvolena spolec¢nost
Continental Barum s. r. 0., ktera se zabyva vyrobou a prodejem pneumatik v automobilovém
pramyslu. Primarni divod vybéru zminéné spolecnosti spociva zejména v jeji vyznamnosti
jako mistniho zaméstnavatele v dané lokalité zlinského kraje, a jednak Vv jeji uspéSnosti
v podobé dynamicky se rozvijejici a prosperujici spolecnosti, jez je naklonénd novym
inovacnim vzdélavacim programim, a snazi se vzdélavat své zaméstnance nad stanoveny
povinny legislativni rdmec.

V ramci této kapitoly je systematizovana koncepce vzdélavani a rozvoje zaméestnanc
v uvedené spolecnosti spolu s bliz§Sim zaméfenim na oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci. V prvni ¢asti kapitoly je zkoumand spolecnost struéné charakterizovédna, v dalSich
podkapitolach jsou jednak naznaceny strategie a vize spolecnosti, dale je vymezena koncepce
systému vzdélavani v Continental véetné jeho jednotlivych fazi a pristupu ke vzdélavani
v komparaci s teoretickymi vychodisky zakotvenymi v kapitole 3.3. V dalsi ¢asti kapitoly
je nazorné zpracovana klasifikace konkrétnich druht a typa $koleni a vzdélavacich programt
realizovanych v podniku. V posledni ¢asti této kapitoly je pozornost vénovana konkretizaci
vzdélavani v oblasti BOZP, a to ze dvou hledisek. V prvni fadé z pohledu povinného $koleni
vyplyvajiciho ze zédkona, a v druhém piipadé€ se zaméfuje na inovativni ptistup ke vzdélavani

V podobé inovativnich vzdé&lavacich projektl realizovanych nad povinny legislativni ramec.

5.1 Charakteristika zkoumané spolecnosti

Continental Barum spol. s. r. 0. je nejen nejvétsim Ceskym vyrobcem pneumatik,
co do poétu produkce vyrobkd, ale od roku 1999 také nejvétSsim evropskym zavodem
na vyrobu pneumatik. Zaroven se fadi otrokovicky podnik mezi jedny z nejvyznamnéjsich
zaméstnavateld ve Zlinském regionu z hlediska poctu svych zaméstnanct, jez dosahuje
v soucasné dob¢ 4,5 tisice (Interni dokumenty spole¢nosti Continental Barum).
technologii, obchodnich strategii a zkuSenosti vychdzejicich z dlouhé tradice vyroby

pneumatik ve Zlinském kraji. Diky t€émto aspektim, silné Ceské zna¢ce Barum a stabilni
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pozici na trhu se stala Continental Barum velmi prosperujici obchodni spolecnosti
(Continental Barum, brozura).

Pocatky tradice vyroby pneumatik na Zlinsku sahaji az do roku 1932, kdy prvni
pneumatiky zacala vyrabét firma Bat'a a v roce 1972 bylo sidlo firmy pfeneseno a zahéjena
vyroba v blizké otrokovické pneumatikdrné. Od roku 1993 spadd dand spolecnost pod
némecky Koncern Continental AG, kdy Vv uvedeném roce doslo k vytvofeni spole¢ného
podniku mezi otrokovickou pneumatikirnou a némeckym koncernem. Znacka Barum
a otrokovicky zavod se tak staly integralni soucasti koncernu Continental AG, ktery patii
mezi nejvyznamnéjsi podniky a subdodavatele automobilového primyslu ve svété a disponuje
rozsahlym know-how, zpfistupnil nejmodernéjsi technologie a zafizeni, a zdroven umoznil
I vytvofeni nové funkéni podnikové kultury a podstatnou zménu piistupti k praci (Laznicka,
Rak, Machacek, 2012)

V soucasnosti sehrava koncern stale rostouci roli ve svétovém prodeji pneumatik —
je nejlepsim prodejcem pneumatik v Némecku, druhym v Evropé a ¢tvrtym nejvEtSim
Ve svete.

O nesporné kvalité¢ vyrobkli uvedené spolecnosti svéd¢i fada udélenych certifikatii
kvality, z jejichz fady je mozné jmenovat napt. ziskany certifikat systému kvality v roce 2001
od spole¢nosti RWTUV dle mezinarodni normy ISO 9001:2000, ktery je kazdym rokem
usp&Sn¢ obnovovan a revalidovan. Dikazem udrZzovani kvality vyrobnich i nevyrobnich
procest, a tim i spolehlivosti, jsou také uspéSné procesni audity kvality jednotlivych
automobilek (Gumarenska technologie, 2008).

Nedilnou soucasti vyrobniho systému Barum je mimo kvality environmentélni systém
fizeni (ESH), ktery zastfeSuje oblasti zivotniho prostfedi, poZarni ochrany, bezpecnosti
a hygieny prace. Zminény systém byl ve spole¢nosti zaveden a certifikovan podle
mezinarodni normy ISO 14001 a EMAS jiz v roce 1997, jimZ se uvedeny podnik zafadil mezi
prvni drzitele zminéného certifikatu v CR. O velmi dobrych vysledcich v dané oblasti ESR
vypovida také fada ocenéni, napt. Cena zdravi a zivotniho prostfedi nebo ocenéni Evropské
komise za vyborné vysledky v environmentalnim fizeni a jiné. Taktéz v oblasti BOZP firma
ziskala certifikat podle mezindrodni normy OHSAS 18001(Continental Barum, brozura).

Vsechna zminéna ocenéni a fada ziskanych certifikatii poukazuje na vysokou uroven
vyrobnich 1 nevyrobnich procesi, systému a prosperitu spolecnosti, jejiz ptistup je zalozen

na principu neustalého zlepSovani (tamtéz).
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5.2 Strategie spole¢nosti Continental Barum

Dlouhodobé strategie spolec¢nosti Continental Barum vychéazi ze strategie koncernu
Continental AG, pro kterou je stézejni optimalni vyuzivani finan¢nich, lidskych i vyrobnich
zdrojii s cilem rozsifeni poctu zakaznikl.. Strategii koncernu Continental je participace
Vinovacich a zavadéni novinek v jakémkoliv segmentu (Continental Barum, brozura).
Od této podnikové strategie se odviji také strategie rozvoje a vzdélavani pracovnika, jak bylo
uvedeno v kapitole 3.2.1.

Primarni cil — stat se nejveétsi a nejefektivnéjsi vyrobné — prodejni jednotkou na svété —
se neméni. VSechny oblasti Zivota a fizeni spole¢nosti stoji pln€ na zdkaznickém principu
(interni material, Continental Barum).

Vétsina uplatnénych metod a systému fizeni ve spolecnosti Continental Barum
vychazi ptimo z batovské tradice, byt’ je bylo nutné prizpisobit dnesni moderni dob¢. Zptisob
fizeni podniku vcetné piistupu ke koncepci vzdélavani zaméstnancti zlstava pro spolecnost
Continental Barum dodnes zdrojem inspirace. Stale je naptiklad v podniku kladen velky duraz
na tymovou praci a tymové odménovani zaméstnanci, tento pristup se traduje jiz od pocatku
bat'ovské vyroby. PrestoZze od dob nejvétsi slavy batovského impéria uplynulo jiz mnoho
desitek let, podstata podniku pretrvava stale stejnd, a to prostfednictvim myslenky, Ze pouze
spoluprace vSech podnikovych slozek, celého pracovniho kolektivu a tymova prace vSech
zaméstnancl mize vést k realizovani vytyCené vize firmy (Laznicka, L. a kolektiv, 2012).

Hlavni principy a zadsady spolecnosti Continental jsou zformulovany v internim
dokumentu The Basics, ktery odraZzi jeji vizi. Charakterizuje jeji celkové zaméfeni orientujici
se zejména na tvorbu hodnoty v podobé Spickovych vyrobkll a sluzeb s diirazem na jejich
bezpecnost a komfort propojenych se zdjmem a pocitem sounaleZitosti celé spolecnosti.
Zaklad uspéchu podniku pak tvoii zvySovani ziskovosti a disledné fizeni nakladt vSech
podnikatelskych ¢innosti (The Basics).

Vytycené cile zakladni vize Barum Continental jsou stanoveny Vv jednotlivych bodech

(Gumarenska technologie, ucebni texty, 2008):

. pokracovat v tradicich firmy Bat’a a rozvijet principy této vyroby,

. uspokojovat své zakazniky kvalitnimi a spolehlivymi vyrobky a sluzbami,
o zajistit spokojenost spolupracovnikd,

J zajistit ochranu Zivotniho prosttedi,

. vytvaret predpoklady dlouhodobé ispéSnosti a prosperity firmy
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. snaha o vnimani podniku na trhu jako o uspésné firme

J zodpovédnost vSech pracovniki firmy za kvalitu své préce.

V soucasné dobé se podniku podatilo dosahnout své ptivodni vytycené vize, ne pouze
ptezit, ale byt mezi nejlepSimi a razit strategii vyjimecnosti. Dnes se otrokovicky podnik
muze pravem zaradit mezi nejlepsi v oboru. Postupné od roku 1989 se stal region Otrokovice
— Zlin oblasti s nejveétsi koncentraci vyroby pneumatik v Evropé s denni vyrobou 65 tisic kust
osobnich a 2,5 tisice ndkladnich pneumatik a plast. Ve zlinském kraji rozhodné neni zadny
jiny obor, ktery by se svou velikosti a svétovym vyznamem mohl rovnat vyrobé pneumatik

(Laznicka, L. a kolektiv, 2012).

5.3 Systém vzdélavani spoleCnosti Barum Continental

Jak jiz bylo vyse uvedeno, zakladnim vychodiskem pro systém vzdélavani v podniku
je jeho pftistup ke vzdélavani. Pristup ke vzdélavani v Barum Continental miizeme oznacit
jako systematicky, a podle klasifikace M. Tureckiové (2009, s. 86) uvedené v podkapitole
3.3.1, ktera hovoti o téchto pfistupech jako o vyvojovych trovnich firemniho vzdélavani,
jej miizeme zafadit dle zminéného ¢lenéni do tieti Grovné, tedy jako systém firemniho
vzdélavani kombinujici planované a aktualné zatazované vzdélavaci a rozvojové aktivity.
Tento systematicky pfistup se vSemi Ctyfmi fazemi vzdé€lavani je zabudovan do fidicich,
personalnich a dalSich podnikovych Cinnosti a tvofi tak jejich trvalou soucast.

Systematické vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti Continental Barum je zakotvené
V internim pfedpisu spole¢nosti — jedna se o Technicko — organiza¢ni postup (TOP), spadajici
do kompetence odboru rozvoje a vzdélavani personalni divize (TOP 26220121).

Systém vzdélavani vSech zaméstnancii zkoumané vyrobni spole€nosti vychazi
ze zakladnich principti spolecnosti Continental (Basic), vyrobniho systému Continental Tire
Manufacturing System (CT.MS) a ze systému pravidelného hodnoceni zaméstnanci Human
Resources Development (HRD) Cycle (TOP 26220121).

Zakladni principy a zasady spole¢nosti (Basic) odrazeji vizi spolecnosti, jejiz hlavnim
cilem je tvorba hodnoty, jsou zformulované v piechozi ¢asti prace. Vyrobni systém (CT.MS)
je dokumentem a programem, ktery zahrnuje celostni systém organizace prace a vSechny

vyrobni procesy a ¢innosti. HRD cyklus patii mezi zakladni pilife persondlni prace a celého
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koncernu a stanovuje strategii rozvoje lidskych zdroji (Interni dokumenty spolecnosti
Continental Barum).

Jednotnym cilem systému je zvySovani a prohlubovani profesni kompetence
a vzdélanostni urovné vSech zaméstnanci spolecnosti Continental a dale schopnost
dokladovani uvedené problematiky tfetim strandm (zdkaznik, audit, soudni fizeni), (TOP
26220121).

5.3.1 Faze systému vzdélavani ve spole¢nosti Continental Barum

Nasledujici kapitola se zamétfuje na jednotlivé faze systému vzdélavani a rozvoje
ve spole¢nosti Continental Barum, jakym zplisobem probiha jejich realizace a do jaké miry
koresponduji s terminologickym vymezenim rtiznych autorti zminéné problematiky zakotvené
v piedeslé casti prace. Z hlediska komparace s teoretickymi vychodisky odborné literatury
V oblasti podstaty systematického vzdélavani je propojenost a konzistentnost praxe zkoumané
spole¢nosti v tomto ohledu zfejmd. Systém vzdélavani zkoumaného podniku v praxi odpovida
teoretickému clenéni systému vzdélavani fady uvedenych autort a vykazuje fadu shodnych

znakll v podobé analogie ¢lenéni do nasledujicich ¢tyt fazi.

5.3.1.1 Faze identifikace potieb

Prvni faze systému vzdélavani, tedy identifikace potfeb vychazi z analyzy potieb a dle
nich nasledné definovani cilii vzdélavani. Podstata, podnikem Continental definované, prvni
faze odpovida teoretickym definicim fady autort a jejich vymezeni faze identifikace potieb
uvedené v predeslé Casti prace. Spolecnost Continental stanovuje cil faze identifikace potieb
a zamyslen¢ho kvalifikacniho rozvoje jako potfebu naplnovat rozdil mezi pozadavky
na znalosti a dovednosti zaméstnance a skuteCnosti na zakladé¢ pozadované kvalifikacni
matice (TOP 262201121).

Postup vyse uvadény Koubkem (2009, s. 262) se v podstate shoduje s praxi zkoumané
spolecnosti Continental, kdy se pfi zminéné fazi analyzuji tfi skupiny udaja:

. udaje o organizaci — spocivaji v seznameni zamestnanct s vizi, strategii a cili podniku,

tak, aby jejich rozvoj a vzdélavani piispélo k dosazeni danych zaméru spole¢nosti,
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. udaje o pracovnich mistech a Cinnostech — tvofici popis jednotlivych pracovnich
operaci,
. udaje o jednotlivych pracovnicich — ziskané jednak z personalni evidence a jednak

z pravidelného hodnoceni zaméstnanct provadéné vedoucim pracovnikem.

Analyza zminénych 0daji se stdva podkladem pro sestaveni kvalifika¢nich matic,
kde jsou zaznamenany pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnanci na jednotlivych
pracovnich pozicich. Kvalifika¢ni ptedpoklady jednotlivych pracovnich operaci, které jsou
vymezeny ve sborniku kvalifikacnich pfedpokladi pracovnich operaci jednotlivych divizi,
slouzi pro sestavovani kvalifikacnich matic vyrobnich tymt. Tedy udaje tykajici
se jednotlivych pracovnich mist a S nimi spojenych pracovnich operaci a ¢innosti, véetné
jejich popisu a specifikace. Na zéklad¢€ téchto tidaju se analyzuji potieby a sestavuji v podobé
navrhu vzdélavaciho programu a planu na zlepSeni v ptipad¢ zjisténych problému a potieb.

Kvalifikaéni matice vyrobniho tymu poskytuje piehled znalosti a dovednosti
jednotlivych ¢lenti tymu. Zarovenn je piehledem zastupitelnosti ¢lend tymu jednotlivych
pracovnich operaci. Vedouci pracovnik definuje pozadavky na vzdélani svych podfizenych
a vytvaii podminky pro jejich napliiovéani. Z tohoto diivodu vypracovava tyto matice ve svém
utvaru dle uvedenych vzorli nebo mulze matici obsahové upravit, aby lépe vyhovovala
potfebam pracoviSté. Odbor vzdélavani a rozvoje dale koordinuje tyto pozadavky
jednotlivych vedoucich a dba na soulad s cili (TOP 26220121).

Pti identifikaci potfeb vzdélavani se rozliSuji dvé skupiny zaméstnaneckych kategorii.
Jednak jsou to zaméstnanci kategorie ,,D* (d€lnici), jejichz podkladem pro stanoveni potieb
vzdélavani jsou zminéné kvalifikaéni matice, a vdruhé tadé jsou to kategorie
TH zaméstnancl (technicko — hospodaisti pracovnici), u nichz potieby vzdélavani vychazi
z matic kompetenci. Matice kompetenci tvoifi soubor plnéni pifedpokladi vyplyvajici
z vykonu pracovni pozice TH zaméstnanct.

Jak uvadi Koubek (2013, s. 35) velmi dilezitym podkladem pro identifikaci potieb
vzdélavani se stdva pravidelné hodnoceni pracovnikli provadéné 1 krat rocné vedoucimi
zamé&stnanci, ktefi pfedkladaji na zdkladé tohoto hodnoceni pozadavky na zajiSténi

vzdélavacich aktivit svych podiizenych odboru rozvoje a vzdelavani.
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5.3.1.2 Faze planovani

Planovani vzdélavani ve zkoumané firm¢ plynule vychazi =z piedchozi faze
identifikace a analyzy potfeb vzdélavani v podobé navrhu plant a projektl na zlepSovani
procesu. Plan dle H. Bartonkové (2013, s. 58) se sestavuje na zéklad¢ identifikovanych
rozdili mezi pozadovanou a skutecnou vykonnosti pracovniki, které lze feSit vzdélavanim
a zahrnuje prehled vzdélavacich aktivit urenych k realizaci v urcitém obdobi, v piipadé
podniku Continental se jedna o pravidelné ro¢ni planovani, v némz jsou zachyceny potieby,
a z nich vychéazejici cile vzdelavani a rozvoje jednotlivych zaméstnancti véetné vhodné volby
metod.

Na zaklad¢ piedlozenych pozadavki sestavuje a koordinuje odbor rozvoje
a vzdélavani navrh programu. Podle druhu vzdé€lavaci oblasti se rozliSuji jednotlivé typy
plant, které slouzi jako podklady k realizaci systému vzdélavani (TOP 26220121):

o individudlni plany rozvoje zaméstnancii na zaklad¢ jejich ro¢nich hodnoceni
vedoucim pracovnikem, ktery podavd navrh Vpodobé planu odboru rozvoje
a vzdélavani,
o plany zapracovani na zékladé¢ kvalifika¢nich matic
- novée piijatych zaméstnanci,
- pfi zména pracovniho zatazeni,
o plan vzdélavacich aktivit centralné fizenych
- program vzdé¢lavani v oblasti jakosti,
- program vzd¢lavani v oblasti ESH (Environment safety health)
- skoleni dle norem,
- odborna skoleni,
o vzdé€lavaci projekty pro urCité cilové skupiny zaméstnancl, napi. prace S talenty,

Skola mistrl apod. (tamtéz).

5.3.1.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavaciho programu a akci vyplyvaji z nékterého z vySe uvedenych
vzdélavacich plani ¢i projekti a smétuji ke zvySovani kompetence a odbornosti zaméstnance,
pfipadné k odstranéni moZnych potizi a nedostatkl. Faze realizace vzdélavani spociva podle

ptedchoziho uvedeni F. Hronika (2007, s. 162) zejména v organizacnim zabezpeceni celé
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vzdélavaci akce nebo Skoleni, za které ve spolecnosti Continental Barum odpovida odbor
rozvoje a vzdélavani vyplyvajicich ze zakoni a norem, spolu s vedoucimi zaméstnanci
a vzdélavateli. O nejvhodnéjsi formée vzdelavani, jeho realizaci a zabezpeceni vlastnimi nebo
externimi lektory vcetné evidence dokumentace rovnéz rozhoduje tentyz odbor. Kazdy
vedouci pracovnik (mistr) ma povinnost proskolovat své spolupracovniky v oblasti, ve které
byl sam proskolen, tyké se povinnych Skoleni, tzn. Skoleni dle norem (TOP26220121).

Dle jednotlivych typt vzdé€lavacich plant se realizuji rizné druhy vzdélavacich akci
a skoleni vyplyvajicich zrozdilnych potieb a slouzici k odlisnym ucelim. Klasifikace
jednotlivych typi a druhti vzdélavacich programi a Skoleni realizovanych ve zkoumané

spole¢nosti jsou uvedeny v dalsi ¢asti prace.

5.3.1.4 Hodnoceni vysledki vzdélavani

Posledni systematicka faze vzd€lavaciho procesu je z hlediska efektivity velmi
vyznamnou c¢innosti, ktera slouzi pro ucely zjisténi a zkoumani ucinnosti vzdélavaciho
programu a vysledné miry jeho celkové efektivity a dopadii na pracovni jednéni zamé&stnancii.
Jednou z cetnych -charakteristik vyhodnocovéani rozvojového vzdélavaciho programu
je zformulovani dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 125) definujici danou fazi jako
komplexni proces pokousejici se méfit celkové ptinosy a ndklady tohoto programu a ovéfovat
navratnost investic.

V teoretickych vychodiscich tady autori odborné literatury uvedenych v jedné
z ptedchozich kapitol prace, existuje v této oblasti zna¢na rozmanitost kritérii, postupi
a nastrojii vyhodnocovani. Prace v predeslé Casti zminuje dva, v praxi nejcastéji vyuzivané,
modely vyhodnocovani vzdélavani, a to model Kirkpatrickiiv a Hamblina. Co se tyka faze
hodnoceni ve spolecnosti Continental Barum, je zde aplikovan model Kirkpatricktv, ktery
ovéfuje piinos vzdélavaci akce ve cCtyfech oblastech. Jednd se o oblast reakce, kde
se uskutecniuje hodnoceni vzdélavani Ucastnikem ihned po jejim absolvovani nejcastéji
formou dotaznikd spokojenosti. Tzn. zkoumani reakce Gc€astnikli na zazitky a jejich vyjadiené
postoje ke vzdelavaci akci. Druhou oblasti vyhodnocovani je mira ovéfenych znalosti
a dovednosti tzn., ¢emu se ucastnici béhem vzdélavaci akce naucili. Nastrojem méteni byva
obvykle testovani védomosti nebo demonstrovani prace. Déle se hodnoti, do jaké miry uziva
ucastnik vzdélavaci akce své ovétené dovednosti pii vykonu své prace. Dané hodnoceni

provadi nadfizeny pracovnik zaméstnance s Casovym odstupem 3 az 6 mésicti v podobé
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vyjadreni, tak aby jiz mohl zhodnotit, zda se ziskané poznatky projevily v praxi, tedy v jeho
pracovnim chovéani. Ctvrtd oblast hodnoceni dle zminéného modelu je méfeni dopadu
do realné vykonnosti podniku, kterd zpravidla nebyva v praxi zkoumané firmy realizovana

z davodu obtiznosti kvantifikace ptinost pro cely podnik (TOP 26220121).

5.4 Klasifikace druhii a typi Skoleni v Continental Barum

Systematické vzdélavani spole¢nosti Continental Barum zahrnuje propracovanou
koncepci Siroké skaly jednotlivych druht Skoleni a vzdé€lavacich programt, a to jak v podobé
internich, tak externich akci, které usiluji o zvySovani profesnich kompetenci a vzdélanostni
urovné vedouci k profesnimu i osobnostnimu rozvoji vSech zaméstnancti firmy. Interni
Skoleni zabezpecCuji zplsobili lektofi ptislusnych firemnich divizi a oddéleni, externi
vzdélavani pak vybrané externi vzdélavaci instituce. Nasledujici tabulka ¢. 6 nazorné
a prehledné ¢leni jednotlivé typy vzdélavacich aktivit a programi realizovanych ve zkoumané

spolecnosti véetné stanovenych cilti uvedenych Skoleni.

Typ S . oy .
5 Nazev Skoleni Cil Skoleni
Skoleni
Rozvoj specialistd, ktefi nejsou vedoucimi jak
Barum Academy
v odbornych tak v meékkych dovednostech.
) Program zvySujici uvédomeéni si ulohy lidra —
LEP - Leadership Entry Program
vedouciho zaméstnance.
. Pfedani informaci Zzadanou skupinou z oblasti
Dlouhodobé Skola mistra
vyrobnich a podpirnych.
rozvojové
programy

Rozvoj osobnostniho potencialu - chapani rtiznych
Specialisti ptistupt k feSeni dané véci, umét komunikovat

S jednotlivymi typy osobnosti.

Program je zaméfen na rozvoj zaméstnanci
Talenti kategorie D svysokym osobnim potencidlem a

pfipravuje je na pozice mistri.

Asertivita, moderace, kouCovani, | Programy pro lepsi chéapani, fizeni vztahti a
Rozvojova §koleni o . . L .
delegovani a motivace aj. komunikaénich technik
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Vstupni $koleni pro nové zaméstnance,
Skoleni BOZP, ZP, PO Skoleni o pravnich a ostatnich predpisech
Povinna $koleni ze | Zapracovani novych zaméstnanci, K zajisténi BOZP
zakona Zaskolovani a pfeskolovani,
Odborna skoleni pro ¢innosti uvedené
zakonem.
Napt.
Certifikace
Povinna §koleni dle | Skoleni dle norem, Koncepce zajisténi odborné zpusobilosti k vykonu
internich smérnic Povodiiovy a havarijni plan, ¢innosti.
Skola TPM (Totilng produktivni
udrzba)
Koncepce jazykové pripravy pro THP zaméstnance
Jazykova vyuka Cizi jazyk dle pozadavku na pracovni pozici.
Program pro Systém pfipravy a adaptace pro absolventy
absolventy V§ vysokych skol.
Pocitacova vyuka Z&kladni PC programy Zvysovani uzivatelské prace s PC.
Koncepce  potieb  individudlniho  rozvoje
Individualni externi ) . .
Konference a seminafe aj. zaméstnancl (napf. konference pro nové pfijaté
vzdélavaci akce
zaméstnance)

Tabulka €. 6 Piehled ¢lenéni vzdélavacich programu a $koleni realizovanych v organizaci Continental Barum,

S. . 0. (zdroj: Intranet Continental Barum, s. r. 0.)

5.5 Vzdélavani Continental Barum v oblasti BOZP

Vzhledem k rozsahlé koncepci systému vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci a rozmanité
a Siroké Skale jednotlivych druhii Skoleni zkoumané spole¢nosti, se dalSi Cast prace
specifikuje na konkretizaci vzdélavani v oblasti bezpecnosti a ochrané zdravi pifi praci
(BOZP), k niz bude sméfovat také empiricka ¢ast prace. Nasledujici kapitola se zaméfuje
napovinna zakonna Skoleni vyplyvajici ze zdkona vcetné vzdélavani realizovanych

nad zdkonem stanoveny ramec legislativy, jejich charakter pribéhu a porozuméni dané
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problematiky. Soucasné¢ vymezuje jednotlivé ukoly a kompetence orgdni zkoumaného

podniku zabezpecujici vzdélavani v oblasti BOZP.

5.5.1 Ukoly a odpovédnost za BOZP

Vzdélavani (konkrétné se jedna o Skoleni) v oblasti bezpe¢nosti a ochrané zdravi pfi
praci zabezpecuje ve zkoumaném podniku divize oznacena jako ESH (Environment safety
and health). Uvedena divize ESH se v podniku dale ¢leni na tfi oddé€leni, a to oddéleni
bezpe¢nosti a hygieny prace (BHP), oddéleni pozarni ochrany (PO) a odd€leni ochrany
zivotniho prostfedi (ZP). Interni smérnici upravujici postup, priibéh a organizaci véetné

odpovédnosti Skoleni v dané problematice je technicko - organizacni postup 2ES44201.

Utelem vzdélavani v oblasti ESH jsou zejména ¢innosti (TOP 2ES44201):
o seznamit vSechny nov¢ pfijimané zaméstnance se zdkladnimi pravidly a riziky,

. seznamit vedouci zaméstnance pii nastupu do funkce s povinnostmi
zajistovani v dané oblasti,

o zajistit pravidelné opakované seznamovani fadovych i vedoucich zaméstnanct
se zakladnimi povinnostmi,

o zajistit, aby Skoleni bylo provadéno kompetentnimi osobami.

Jednotlivé tkoly a za né ptebirajici odpoveédnost jsou uvedeny v nasledujici tabulce €. 7.

Ukoly Odpovédnost

e Organizace Skoleni nové piijatych zaméstnanci | Povéfeni zaméstnanci personalni divize.

v oblasti BOZP.

e Skoleni nové piijimanych Specialisté oddéleni BHP.
zaméstnanca v oblasti BOZP. Vyjimecné vedouci zaméstnanec personalni
divize.

e Piiprava podkladti pro Skoleni zaméstnanci | Specialisté divize BHP.
voblasti BOZP a vedoucich zaméstnanct

v oblasti BOZP.

e Organizace Skoleni vedoucich zaméstnanci | Povéfeni zaméstnanci personalni divize.
voblasti BOZP pfi nastupu do funkce a

opakované

e Organizace opakovaného Skoleni zaméstnancid | Vedouci zaméstnanec, ktery odpovidd za své

v oblasti BOZP. podfizené zaméstnance

Tabulka & 7 Ukoly a kompetence v systému vzd&lavani zaméstnancti v oblasti BOZP (zdroj: interni

smérnice TOP 2ES44201)
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Vstupni Skoleni nové pfijimanych zaméstnancli organizuji povéieni zameéstnanci
personalni divize a Skoleni je pak realizovano odbornymi lektory (specialisty) z oddéleni BHP
formou prednasky, ktefi urcuji presny obsah Skoleni. Lektofi jsou odborné zplisobilé osoby
v prevenci rizik dle zakona ¢. 309/2006 Sb., kterym se upravuji dalsi pozadavky bezpec¢nosti
a ochrany zdravi pii praci (interni materialy Continental Barum).

Pti prichodu na pracovisté jsou nové piijati zaméestnanci dale proskoleni pfislusnymi
vedoucimi pracovniky z konkrétnich provozné — bezpecnostnich ptedpist, které se tykaji jeho

vykonu prace spojenymi s konkrétnimi riziky na ptislu§ném pracovisti (tamtéz).

5.5.2 Zakonna skoleni BOZP

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci zaujima v podnicich nezastupitelné misto
a podle Z. Dvotakové (2012, s. 203) ptfedstavuje regulaci a prevenci pracovnich rizik, které
je tieba vnimat jako proces postupného vyspivani spolecnosti i jednotlivych subjekti, tak
aby svou ¢innosti a ptisobenim byla nejméné ohrozovana podstata existence, Zivotni prostiedi
a zejména zivot a zdravi ¢lovéka. V tomto kontextu by neméla byt BOZP pouze neptijemnou
povinnosti s formadlnim aZz byrokratickym pfistupem, ale velmi potifebnou a uvédomélou
snahou k efektivni ochrané zivota zdravi kazdého pracovnika (Dvorakova, 2012, s. 203).

Povinnost proSkolovat a dodrZzovat zdkonem stanovené pozadavky v oblasti BOZP
vymezuji dva zakladni pravni ptedpisy (intermi dokumenty Continental):

) zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace,

o zakon ¢. 309/2006 Sb., kterym se upravuji dal§i pozadavky bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci.

Zakonik préace nafizuje povinnost zajistit zaméstnancim $koleni o pravnich a ostatnich
predpisech k zajistéeni BOZP, které dopliuji jejich odborné piedpoklady a pozadavky
pro vykon prace, tykajici se jimi vykonavané prace a vztahuji se k rizikim, s nimiz muize
piijit zaméstnanec do styku na pracovisti, na kterém je prace vykondvana, a soustavné
vyzadovat a kontrolovat jejich dodrzovani. Skoleni podle véty prvni je zaméstnavatel povinen
zajistit pfi ndstupu zameéstnance do prace, a dale (Zakonik prace):

e piizméné
- pracovniho zafazeni,

- druhu prace,

86



e pii zavedeni nové technologie nebo zmény vyrobnich a pracovnich prostiedkti nebo
zmény technologickych anebo pracovnich postupt,
e Vv piipadech, které maji nebo mohou mit podstatny vliv na BOZP.
Dale zakonik prace stanovuje zaméstnavateli povinnost urcit obsah a Cetnost Skoleni
0 pravnich a ostatnich ptedpisech k zajisténi BOZP, zplisob ovétovani znalosti zaméstnanct
avedeni dokumentace o provedeném Skoleni (Zakonik prace). Vyjmenované jednotlivé
povinnosti zaméstnavatele stanovené Zakonikem prace jsou zaznamenany v nasledujici
tabulce €. 8, ktera ptinasi piehled povinnych normativnich Skoleni ve zkoumané spolec¢nosti
Continental Barum v oblasti BOZP vyplyvajicich ze zakona a jejich ukazatelti v podobé témat
a obsahu Skoleni, Cetnosti Skoleni a zpiisobu ovéfovani znalosti zaméstnancii v dané oblasti.
Na zékladé zjisténych ukazatelll, je mozné upozornit na skutecnost, Ze ovéfovani znalosti
standardizovanou pisemnou formou je provadéno jen u vedoucich pracovnikl

a specializovanych pracovnich ¢innosti a vykonti a zcela chybi u fadovych zaméstnanci.

Zaméstnanci Téma Obsah Cetnost | Forma
prezkouseni

Vedouci Bezpecnost a hygiena Zakladni povinnosti | 1x za 3 roky Pisemné formou

zameéstnanci prace vedoucich zaméstnanci — Zak. prace testu

§§ 301,302; BHP + Povinnosti
zaméstnavatele §§  103,104,105;
Prava a povinnosti zaméstnance
§106, Pracovni podminky
zamestnankyn §§ 238-241, Prace
zakdzané mladistvym §§ 243-246
SVV, Vyhl. a zak. k BHP

Zasady prvni pomoci Prvni pomoc pfi zranéni

Bezpetnost a hygiena | Skoleni novych pracovnik@t pfi | Pii nastupu Ustng

fadovi prace nastupu na pracovisté (PBP pro Nestandardizova

zaméstnanci konkrétni pracovisté a stroje) né

kategorie THP

a kategorie D
Vseobecné bezpe€nostni predpisy — | Ix rocné Ustné
PBP ¢&. I/obec a 2/obec, provozné Nestandardizova
bezpeCnostni piedpisy a pracovni né

instrukce pro konkrétni pracovisté a

stroje
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Obsluha Zasady provozu | CSN 386405 1 x za 3 roky Pisemn¢ formou
plynovych plynovych zatizeni, | CSN EN 1775 (38 6441) testu
zatizeni provozni  pozadavky, | vyhl. 21/1979 Sb.

zajisténi  bezpecného | SO6BP

provozu plynovych

zafizeni
Pracovnici Odborna zpusobilost v | vyhl. 50/1978 Sb. 1x za 3 roky Pisemn& formou
udrzeb elektro | elektrotechnice S14BP testu
Obsluha Zasady provozu | CSN 38 6405 1 x za 3 roky Pisemné
zatizeni s | zafizeni s kapalnym | vyhl. 21/1979 Sh. formou testu
kapalnym dusikem, provozni
dusikem pozadavky,  zajisténi

bezpeéného provozu.

Zasady  bezpe¢ného | CSN ISO 124 80-1 (27 0143) 1x za 2 roky Pisemng
Obsluha pouzivani zdvihadel a | CSN ISO 9926-1 (27 0060) formou testu
jerabu, vazaci a | vazani bfemen CSN ISO 8792 (27 0144)
osoby povéiené CSN EN 1492-1az4 + Al (27 0147)
provozem
zdvihacich
zafizeni
Ridi¢i vytaht, | Zasady  bezpeéného | CSN 27 4002 1x za 2 roky Pisemné
dozorce vytahu |provozu a pouzivani | CSN 27 4007 formou testu

vytahti
Obsluha Zasady  bezpe¢ného | CSN EN 280 (27 5004) 1x za 2 roky Pisemné
pracovnich provozu  pracovnich formou testu
plosin plosin
Obsluha Zasady  bezpe¢ného | CSN EN 528 (26 7402) 1x za 2 roky Pisemné formou
regalovych provozu a pouzivani testu
zakladact regal. Zakladactu
Ridigi Provoz na pozemnich | NV. 168/2002 Sb. 1 x roéné Pisemné
referentskych | komunikacich Zakon 361/2000 Sb. formou testu
vozidel
Ridi¢i Provoz udrzba a | CSN 26 8805, 1 x ro¢né Pisemné
dopravnich opravy manipulaénich | CSN ISO 3691 + Amd 1 (26 8812) formou testu
vozikii voziki s vlastnim | CSN ISO 3691 — 5, CSN ISO 3691 —

pohonem 1
Ridici Provoz  Gdrzba a| CSN 268805, novi fidici Pisemné
dopravnich opravy manipulaénich [ CSN ISO 3691 —5 (26 8812) formou testu
vozikli - novy|voziki s  vlastnim
kurz pohonem
Uzivatelé Provoz  udrzba  a|CSN 26 8805, 1 x za 2 roky Pisemné
dopravnich opravy manipulaénich | CSN ISO 3691 + Amd 1 (26 8812) formou testu
voziki vozikii s  vlastnim

pohonem
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Svareci Zakladni (opakovaci) CSN 05 0705 1x za 2 roky Pisemné

kurz svarect formou testu
Dohlizejici Téma i obsah zajistuje externi firma. Sklada se ze zkousky a | 1-10 let dle vysledku zkousky
osoba RTG a | testu. Dle vysledku se ud€luje povéieni na 1 - 10 let.
zafich
Obsluha Rizika spojené s praci s [Dle SVV ~ S20BP  Zakladni | 1 x ro¢né Pisemné
technickych RTG a zafici pozadavky na bezpeCnost a formou testu
RTG a zaficu hygienu prace u zdroju

ionizujiciho zafeni.

Obsluha Koncepce  zapracovani [ SI0PE novi pracovnici Pisemné
valcovacich zamgéstnancl Formou testu
stroju
Obsluha a | Systém bezpetné prace v| S22BP - ochrana zaméstnanct 1x ro¢né | Pisemné
pracovnici prostfedi s nebezpecim | pfed nebezpecim vybuchu formou testu
pracujici v [ vybuchu PBP 12.21 - systém bezpetné
prostoru S prace v prostfedi s nebezpecim
nebezpecim vybuchu
vybuchu

Tabulka ¢. 8 Piehled povinnych Skoleni v oblasti BOZP vyplyvajicich ze zakona, jejich cetnost Skoleni
a zpisob ovéfovani znalosti zaméstnancti v dané oblasti (Zdroj: TOP 2ES 44202 — Plan vzdélavani ESH, tabulka

vlastni).

Zkoumana spolecnost v oblasti vzdélavani BOZP vychazi primarné ze zakonnych
pozadavkl, navic se fidi normou pro systém managementu bezpecnosti prace a ochrany
zdravi pii praci OHSAS 18001 (Occupational Health and Safety Assessment Series) a od roku
2009 je drzitelem certifikatu zminované normy (intranet Continental Barum), ktery je zarukou
kvality (interni dokumenty Continental Barum).

OHSAS 18001 je systém, ktery stanovuje pozadavky s dirazem na prevenci
identifikaci nebezpeci, hodnoceni rizik a fizeni rizik, dale pak i na soulad s platnymi pravnimi
predpisy, coz prispiva k pozitivhimu vniméni organizace zejména v zemich Evropské unie

(Bezpeénost a ochrana zdravi pii praci, Senk, 2009).

5.5.3 Vzdélavani BOZP nad ramec legislativy v podobé inovativnich
programu

Skoleni v oblasti BOZP je pro zaméstnavatele vazdno zakonem a jako takové
je ze zakona povinné, piesto zkoumana spoleCnost, jez je naklonéna novym inovaénim
vzdélavacim trendim a programim a snazi se vzdélavat své zaméstnance nad stanoveny

povinny legislativni ramec, uskuteciiuje dalSi vzdélavani piesahujici tento povinny ramec
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prostfednictvim inovativnich projektl v podobé rozmanitych aktiviza¢nich metod vzdélavani.
Cilem téchto inovacénich vzdé€lavacich programil je zejména podpora vyssi urovné BOZP
v podniku.

Firma si uvédomuje dulezitou a vyznamnou roli vzdélavani ve zminované oblasti,
které je realizované vramci prevence minimalizace rizik, a které poméaha piredchazet
a zaroven eliminovat moznosti vzniku pracovnich urazl, nehod a nemoci z povolani. Tyto
tendence ochrany zdravi zaméstnancti vychdzeji predev§im z davodi zvySovani povédomi
zaméstnancu a jejich aktivniho pfistupu pfi feSeni otdzek v oblasti BOZP, a tim se vytvari
vhodné podminky pro celkové snizeni pravdépodobnosti vzniku urazii a ohrozeni zdravi

zameéstnancl pfi praci.

5.5.3.1 Projekty ke zvySovani ditrazu na BOZP

Jak jiz bylo uvedeno, spole¢nost Continental Barum, s. r. o. realizuje vzdélavaci
programy V oblasti Skoleni BOZP nad povinny, zdkonem stanoveny, legislativni ramec,
a to prostrednictvim inovativnich projekti, jejichz primarnim Ukolem je pfedevSim zvysit
uroven a optimalizovat bezpecnost a ochranu zdravi a zivota pii praci, zefektivnit prevenci
pracovnich rizik a pfedchazet tak nezadoucim nehodam a urazim pii vykonu povolani.
K takovym realizovanym vzdélavacim projektim ve zkoumané spolecnosti se fadi
workshopy, skoleni u stroji, jednobodové lekce, tymovy preventista ¢i v neposledni fadé
doplikové skoleni zabavnou interaktivni metodou her. Uvedené jednotlivé vzdélavaci

projekty v oblasti BOZP jsou dale blize interpretovany a struéné charakterizovany.

Workshopy

V ramci realizované metody vzd€lavani prostfednictvim workshopu zameéstnanci
osobné identifikuji  potencidlni  hrozici nebezpe¢i a poukazuji na mozZna
rizika, at’ uz u strojniho  zafizeni, nebo z hlediska celkového pracovniho prostiedi.
Pti workshopu zaméstnanci sami navrhuji vhodna opatfeni a snazi se najit nejleps§i mozna
feSeni, smetfujici k optimalizaci bezpecného pracovniho procesu a prevenci pracovnich trazi

a nemoci z povolani (intranet Continental Barum).
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Skoleni u stroji

Skoleni u strojii slouzi k G¢inn&j§i nazornosti pii predavani informaci o rizicich
na konkrétnich strojnich zafizenich. Zaméstnanci jsou proskolovani pfimo u zafizeni,
na kterém vykonavaji svou pracovni ¢innost. Jsou upozoriiovani na mozna rizika, ktera jim
hrozi pti samotné ¢innosti, a na dodrzovani pozadavku a opatieni tykajici se obsluhy strojnich
zafizeni vedouci k minimalizaci téchto rizik. Proskolovani probihd ve skupinach
0 10 zaméstnancich, v jehoz ramci zkuSeny proSkoleny zaméstnanec ndzorn¢ demonstruje, jak
bezpecné pracovat, pricemz klade diraz na daslednou interpretaci rizik, které z pracovni

¢innosti vyplyvaji (intranet Continental Barum).

Jednobodové lekce

Jednobodova lekce je dal§im vzdélavacim projektem, ktery je uzivan jako Géinny
nastroj vzdélavani, osvojovani a rozvoje znalosti a dovednosti. Je zaméfen pouze na jeden
problematicky bod. Zaroven pomahaji pii zaskolovani novych zaméstnanci ¢i zvySovani
a rozSitovani kvalifikace stdvajicich zaméstnancii. Jsou pouzivany pro poskytovani informaci
nejen pro oblast vyroby, ale i pro administrativu nebo pomocné ttvary. Uely pouZiti jsou
riznorodé, mohou to byt informace, které jsou potiebné na zlepSovani cinnosti, jak

identifikovat a fesit abnormality, nebo mohou slouzit jako inspirace (intranet Continental).

Tymovy preventivni pracovnik

Projekt pro zasazovani o G¢inngjsi prevenci, odhalovani a identifikaci moznych rizik
vyskytujicich se na pracovistich. Jedna se o zapojeni vybranych tfadovych zaméstnancu
do procesu odhalovani a rychlejsi reakci pfi odstranovani nebezpecnych mist ve vyrobé.
Systém funguje, tak Ze povéfeni zaméstnanci projdou dle kontrolniho listu dany stroj,
technologii, nebo zafizeni a vyplni do dotazniku zjistény aktudlni stav. Pokud je hodnoceni
nekteré provérované oblasti zdporné, popiSe struéné problém (konkrétni stav ¢i situaci).
Po provedeni celé kontroly se pro oblasti, které nebyly v potadku, navrhne napravné opatieni.
Toto opatieni navrhuje dle jeho zavaZnosti mistr nebo vedouci dané kontrolované oblasti.
Opatieni musi byt zapsano do kontrolniho listu i s piedpoklddanym terminem népravy.
Vsichni zaméstnanci mohou témto svym kolegim predavat své naméty a podilet se tak

na zdravéjsi a bezpecnéjsi firmé (intranet Continetal Barum).
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BOZP zabavnou formou

Tento inovativni projekt byl vytvofen a urfen pro zvySovani povédomi a rozhledu
zam&stnanci v oblasti bezpecnosti prace, ktery mél za cil piiblizit zaméstnancum
problematiku bezpecnosti prace zabavnou formou. Metoda klade diiraz predevsim na aktivni
zapojeni u¢astniktl vzdélavaci akce do $koleni prostiednictvim interaktivnich soutézi. Ukolem
projektu bylo zvysit rozsah znalosti a dovednosti formou her a soutézi, které mohou
zamestnanci vyuzit mimo jiné pii zlepSovani pracovnich podminek nebo pii odhalovani rizik
na svych pracovistich (interni dokumenty Continental Barum).

Uvedena doplikova metoda je predmétem vyzkumu prace z hlediska ovétovani jeji

efektivity.
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II. EMPIRICKA CAST
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6 Metodologicka vychodiska vyzkumu

V ramci konceptu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve zkoumané spolecnosti
je charakteristickym prvkem podpora zlepSovani a sméfujici tendence k aplikaci inovativnich
trendil v oblasti metodologie a pfistupu ke vzdélavani. Na uvedené vychodisko zpracované
v piedeslé Casti navazuje empiricka Cast prace zabyvajici se vyzkumem, ktery verifikuje
efektivitu inovativni doplikové metody vzdélavani a zaroven zjistuje Groven a miru znalosti
zamé&stnanci z hlediska uvedené metody v oblasti BOZP ve zkoumané spoleénosti.
Nasledujici ¢ast prace stanovuje vyzkumny cil a problém véetné zvoleni vhodné metodologie
a stanoveni hypotéz. Soucasti empirického vyzkumu je také analyza a charakteristika nové

inovujici vzdélavaci metody.

6.1 Stanoveni vyzkumného cile

Stézejnim vyzkumnym cilem prace je ovéteni efektivity nové inovativni metody
vzdélavani ve srovnani se stavajici metodou vzd€lavani zaméstnanci v oblasti BOZP
ve spolecnosti Continental barum, s. r. 0.

Empiricka ¢ast s v souladu se stanovenym hlavnim vyzkumnym cilem se zaméiuje
na komparaci stavajici a nové doplnkové metody vzd€lavani prostfednictvim srovnani
didaktickych testl zjistujicich vysledky Skoleni obou uvedenych metod. Z hlavniho

vyzkumného cile dale vychazeji dalsi jednotlivé dil¢i cile:

J konkretizovani, analyza a zhodnoceni inovativni metody vzdélavani v oblasti
BOZP,

J komparace stavajici a inovované doplinkové metody vzdélavani zaméstnanct,

. zji$téni spokojenosti zaméstnanctl s inovativnim projektem vzdélavani,

. identifikace silnych stranek obsahu vzdélavani a zaroven naopak odhaleni

moznych nedostatkti a slabin v jednotlivych Castech obsahu Skoleni a z nich

vyplyvajici nasledna doporu€eni v podobé konkrétnich opatieni.
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6.2 Stanoveni vyzkumného problému, otazek a hypotéz

Zpracovana teoreticka cast prace poskytla potfebné mnozstvi informaci a rozhled
0 dané problematice z oblasti, kterou se prace zabyva a jejiz ¢ast bude predmétem vyzkumu.
Chréaska (2007, s. 12) hovoii o tzv. predbézné teoretické analyze, kterd je nezbytnd pro
stanoveni problému.

V souladu s Chraskou (2007, s. 12), ktery uvadi feSeni védeckého problému pii
realizaci vyzkumu jako fadu navzdjem propojenych a na sob& zavislych krokti a ¢innosti,
jez vytvari zékladni schéma postupu, je toto zminéné schéma v podobé nasledujiciho postupu

implementovano také v predkladané diplomové praci:

o stanoveni problému,

o formulace hypotézy,

. testovani (verifikace, oveétfovani) hypotézy,
o vyvozovani zavérul a jejich prezentace.

6.2.1 Stanoveni vyzkumného problému

Na zaklad€ zpracovani piislusné odborné literatury a analyzy systému a pfistupu
ke vzdélavani zkoumané spole¢nosti Continental Barum v teoretické casti prace
je koncipovan souvisejici vyzkumny problém.

Vyzkumny problém diplomové prace predstavuji inovativni trendy v podobé
vzdélavacich metod a jejich efektivita v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané

zkoumané spolecnosti.

6.2.2 Stanoveni vyzkumnych otazek

Z uvedeného vyzkumného problému jsou stanoveny vyzkumné otdzky, kterymi
se blize specifikuje vyzkumny problém.

Vyzkumna otazka:

Je vzdelavani zaméstnancu v oblasti BOZP prostrednictvim inovativni metody hrou

ucinnéjsi nezli vzdelavani pomoci stavajici klasické metody formou prednasky?
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Diléi vyzkumné otazky:
Existuji rozdily ve znalostech zaméstnancii v jednotlivych skolicich skupindach stejnou
metodou vzdeélavani?

V jakych oblastech vzdélavani v ramci BOZP zaméstnanci nejvice chybuji, tedy
které oblasti jsou pro né z hlediska obtiznosti nejproblematictéjsi?
Diléi deskriptivni vyzkumna otazka:
Jsou zaméstnanci spokojeni s inovativnim vzdelavacim projektem z hlediska jeho

efektivnosti?

Odpovédi na uvedené vyzkumné otazky bude dosazeno nastrojem didaktického testu,
ktery byl ptedlozen zaméstnanciim po absolvovani vzdélavaci akce a jeho naslednym
zpracovanim prostfednictvim vhodného statistického testu vyznamnosti, a zdroven timto
postupem bude dosazeno vyzkumného cile. Odpovéd na posledni vyzkumnou diléi

deskriptivni otazku bude ziskana prostiednictvim stru¢ného dotazniku.

6.2.3 Stanoveni hypotéz

Jelikoz se empiricka ¢ast prace zabyva kvantitativnim vyzkumem, je nezbytnym
predpokladem formulovat konkrétni hypotézy, které tvoti podle Chrasky (2007, s. 17) jadro
Klasickych vyzkumut. Souhlasné s uvedenym tvrzenim Gavora (2010, s. 65) zddraziuje,
ze hypotéza tidi vyzkum a pfi kvantitativn€ orientovaném vyzkumu urcuji jeho smér. Chraska
(2007, s. 17) déle konstatuje, ze empiricky vyzkum hypotézu nedokazuje, pouze zdivodiuje
jeji prijatelnost.

Hypotézy jsou nejprve formulovany jako tzv. vécmné hypotézy, Vv nichz se uziva
vécnych terminti. Aby bylo mozné vécné hypotézy verifikovat (testovat) pomoci statistickych
metod jsou prevedeny na tzv. statistické hypotézy, které se vyjadiuji (operacionalizuji) pomoci
uziti statistickych termind, tak, aby je bylo mozno presné zachytit, tj. zmé&fit. Jedna se tedy
0 hypoteticka tvrzeni o vztazich mezi jevy vyjadiena ve statistickych terminech (Chraska,
2007, s. 69).

V ramci predklddané prace jsou vécné hypotézy formulovany zuvedenych
vyzkumnych otazek, a to jak z otazky hlavni, tak dil¢ich, a jsou dale pfevedeny na statistické
hypotézy, jejichZ platnost bude ovéfovana piisluSnymi statistickymi metodami. Vyjimku

predstavuje pouze posledni dil¢i deskriptivni vyzkumné otdzka, kterd nebude ovéfovana
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statistickou metodou, jeji odpoved bude ziskdna pomoci dotazniku a jeho vyhodnocenim.
Vzhledem k faktu, ze verifikace hypotéz je prokazovana metodou falzifikace, kdy
se statistické hypotézy neovétuji piimo, ale vzdy proti tzv. nulové hypotéze (Chraska, 2007,

S. 17), je nutné formulovat ke kazd¢ alternativni hypotéze také hypotézu nulovou.

Vécna hypotéza:
H: Zaméstnanci dosahuji lepSich znalostnich vysledki v oblasti BOZP prostiednictvim
vzdélavaci metody hrou nez pomoci metody prednasky.
Dil¢i vécné hypotézy:
Hi: Zaméstnanci vzdélavani stejnou metodou formou predndsky dosahuji
Vv jednotlivych Skolenych skupinach odliSnych vysledk.
H,: Zaméstnanci vzdé€lavani stejnou inovativni metodou formou her dosahuji
Vv jednotlivych skolenych skupinach odlisnych vysledki.
Hs: V jednotlivych vzdélavacich oblastech BOZP dosahuji zaméstnanci odliSnych
vysledki

Statisticka hypotéza:

Ha: Dosazeny primérny pocet bodli zaméstnancli v didaktickém testu po aplikaci vzdélavaci
inovativni metody hrou je vyssi nez primérny pocet bodid po uskuteénéném vzdéldvani
dosavadni metodou ptednasky, tedy mezi primérnymi vysledky obou testl jsou statisticky
vyznamné rozdily.

Ho: Dosazeny prumérny pocet bodli zaméstnanct v didaktickém testu po aplikaci vzdélavaci
inovativni metody hrou je stejny jako primérny pocet bodd po uskutecnéném vzdélavani
dosavadni metodou piednasky, tedy mezi primérnymi vysledky obou testll nejsou statisticky

vyznamné rozdily.

Dil¢i statistické hypotézy:

Hj a. Primérny pocet bodi zaméstnancti v didaktickém testu po realizaci vzdélavani stejnou
metodou ptrednasky dosazenych ve skupiné A je odliSny nez primérny pocet boda
dosazenych ve skupiné B.

H1 o: Primérny pocet bodii zaméstnanct v didaktickém testu po realizaci vzdélavani stejnou
metodou prednasky dosazenych ve skupiné A je stejny jako primérny pocet boda

dosazenych ve skupiné B.
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Hz a: Primérny pocet bodli zaméstnanci v didaktickém testu po aplikaci vzdélavani novou
metodou her dosazenych ve skupiné A je odliSny nez primérny pocet bodi dosazenych
ve skupiné B.

H, o: Primérny pocet bodli zaméstnancti v didaktickém testu po aplikaci vzdélavani novou
metodou her dosazenych ve skupiné A je stejny jako priumérny pocet bodi dosazenych
ve skupiné B.

Hs a: Mezi primérnym poctem chyb didaktického testu je v nékteré ze vzdélavacich oblasti
A, B a C statisticky vyznamny rozdil.

Hs o: Mezi primérnym poctem chyb didaktického testu neni v nékteré ze vzdélavacich

oblasti A, B a C statisticky vyznamny rozdil.

6.3 Vyzkumné Setieni a jeho metody

Vyzkumné Setfeni bylo realizovano piimo ve zkoumané spole¢nosti Continental
Barum, s. r.o. v Otrokovicich, pficemz vyzkumnou skupinu tvofili zaméstnanci dané
spole¢nosti kategorie D, ktefi se ucastnili realizovaného inovativniho projektu v podobé
vzdélavaci akce prostiednictvim interaktivni metody hrou. Pro zjisténi vyzkumnych otazek
a hypotéz a dosazeni tak vyzkumného cile byly zvoleny nasledujici dvé empirické metody:

o didakticky test,

o dotaznik.

Zvolené metody sbéru dat slouzi k jejich méfeni a povedou k objasnéni vyzkumnych
otazek. Sté€zejni zvolenou metodu piedstavuje didakticky test, ktery je vyznamnym néstrojem
méteni z hlediska vysledné efektivity vzdélavani, M. Chraska (2007, s. 184) charakterizuje
jako ,,zkousku, ktera se orientuje na objektivni zjistovani urovné zvladnuti uciva u urcité
skupiny osob . Jedna se v podstaté o testy vysledkd vyuky, jak dale uvadi autor (Chraska,
2007, s. 186), které méii to, co se U€astnici vzdélavani v dané oblasti naucili.

Zakladni soubor pro vyhodnoceni a zpracovani vyzkumného Setfeni tvofilo
80 zaméstnancti, z hlediska zaméri vyzkumného cile byl podroben zkouméni cely uvedeny
soubor, Chréska (2007, s. 20) v téchto ptipadech hovoii o ,, tzv. vycerpavajicim (exhaustivnim)
vyberu‘.

Didakticky test byl odborné navrzen, vytvoifen a aplikovan specialisty oddéleni
bezpec¢nosti a hygieny prace (BHP) z divize ESH, kteti jsou zaroven lektory vzdélavani
Vv oblasti BOZP a jako takovi jsou za jeho realizaci odpovédni. Didakticky test obsahuje

27 uzavienych otazek s vybérem odpovédi ze tii moznosti, z nichz pouze jedna je spravna
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a vztahuji se na predchozi realizované Skoleni v oblasti BOZP. Kazda spravné zodpovézena
otazka byla hodnocena jednim bodem. Ukolem a zarovei hlavnim cilem vyzkumu této préce,
jak jiz bylo zaznamenano vyse, je oveérit efektivitu nové implementované metody hrou
na zéklad¢ zpracovani a ovéieni vysledi vystupnich didaktickych testi a vyvozeni jejich
zaveéru a zjisténych skutecnosti.

Didakticky test byl zaméstnancim ptedlozen dvakrat, poprvé po ukonceni vzdélavaci
akce prostiednictvim metody pfednasky v unoru 2014, podruhé po aplikaci nové interaktivni
metody hrou vlednu 2015, aby spolehlivé zméfil troven jejich poznatkt pied
a po implementaci nové metody v oblasti BOZP. Test v obou ptipadech méfeni obsahoval
stejny pocet otazek, stejnou problematiku, ale jiné poradi a obménu polozenych otdzek
a nabizenych moznosti vybéru odpovédi, aby byl minimalizovan vliv zapamatovani z testu
pfedchoziho. Tento piedpoklad byl zajiStén také dostate€nym Casovym rozmezim mezi testy.
Obou testovani se zucastnilo celkem 80 zaméstnanct, kteti byli rozdéleni podle smén do dvou
stejné pocetnych skupin, tedy po 40 lidech. Nasbirana data z obou testli budou zpracovana
a testovana v dalsi ¢asti prace.

Druhou empirickou metodou sbéru dat byl zvolen dotaznik, ktery je podle Gavory
(2010, s. 121) nejfrekventovangj$i metodou zjistovani udaji, diky némuz je mozné ziskat
velké mnozstvi udajii pii malé investici Casu, ktery autor dale vymezuje jako ,, zpiisob
pisemného kladeni otazek a ziskavani pisemnych odpovedi“. Pro vyzkumné ucely prace byl
sestaven stru¢ny dotaznik, tvofici 5 uzavienych otazek s nabizenymi moZnostmi odpovédi,
zaméfeny na zjiSténi spokojenosti zaméstnanct s inovativnim vzdélavacim projektem. Pii
tvorb& dotazniku byly jednotlivé polozky sestaveny v rdmci stanoveného dil¢iho cile, ktery
byl pteveden do dil¢i vyzkumné deskriptivni otazky.

Dotaznikové Setfeni probihalo Vvunoru 2015, kdy byl dotaznik ptedlozZen
zaméstnancim jedné smény, ktefi se Ucastnili zkoumané vzdélavaci akce. Osloveno bylo
celkem 40 respondentl, ktefi pfedstavovali jednu ze dvou skupin, které se ucastnili
uvadéného projektu. Jedna se tedy o skupinovy vybér ze zakladniho vybéru, ktery se uziva
dle Chrasky (2010, s. 21) v pfipad¢, ze zékladni soubor je uspofadan do urcitych skupin,
pfi¢emz ob& skupiny byly stejné pocetné, takZze mély stejnou pravdépodobnost, Ze budou
vybrany. Vzor dotazniku, ktery byl pfedlozen zaméstnancim k vyzkumnému Setfeni,
je uveden v piiloze ¢. 1, stejné jako zpracované grafy ke kazdé dotaznikové polozce jsou

v piiloze €. 2.
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7 Konkretizace a analyza inovativni doplikové metody
vzdélavani v oblasti BOZP

V ramci této kapitoly je konkretizovana implementovana podoba inovativni doplikové
metody prostiednictvim her. Kapitola zahrnuje deskripci a analyzu nové metody, pfiblizuje
jeji podstatu a pfistup, z které metoda vychazi, dale realizaci metody a v neposledni fadé
upozornuje na vycet vyhod a nevyhod, které skyta zkoumand metoda.

Jiz ptedchozi teoreticka ¢ast prace poukazuje na vyznamny a rozhodujici aspekt podilu
aktivity Uc€astnikli ve vzdélavani dospélych (viz graf metody z hlediska aktivizace Gi¢astnikil).
Stupen miry aktivizace vzdélavajicich vyrazné ptispiva k efektivité¢ vzdélavaci akce. Na tuto
skute¢nost upozorituje Muzik (1998, s. 162), ktery zduraziuje, ze nejveétsi vliv ma zejména
dusevni aktivita (pfemysleni, zodpovidani otdzek, hledani problémii a feSeni praktickych
ptikladd aj.). A pravé z tohoto stanoviska vychazi nova metoda vzdélavani zabavnou formou
her, kterd stavi na pfistupu specifického osvojovani poznatkii, a piredpoklada, ze aktivni
ucastnik si sndze osvoji a Iépe porozumi dané problematice.

Inovativni projekt tykajici se vzdélavani v oblasti BOZP vramci zkoumané
spolecnosti realizovala piislusna divize ESH v obdobi od zafi do listopadu roku 2014.
Projektu se zicastnilo celkem 80 zaméstnanct délnickych profesi z divize ptipravy materialu.
Realizace projektu probihala na dvoudennich vyjezdech mimo areal firmy. Vyjezdy byly
4 vzdy po 20 zaméstnancich. Zaméstnanci byli rozd€leni do 5 tymu po 4 a soutézili
0 upominkové pfedméty.

Metoda zahrnuje riiznorodé typy zabavnych her s ndplni tématiky BOZP poutajici
pozornost ucastniki vzdélavaci akce nazornou formou soutéZi mezi zacastnénymi. Jednotlivé
¢asti zminované metody jsou postaveny na znamych hrach a soutézich, v nichz si soutézici
zaméstnanci osvojuji a ovéfuji potfebné specifické teoretické znalosti a praktické dovednosti.
Doplitkové vzdélavani prostfednictvim her konkrétné zahrnuje zdbavné soutéze jako hadani
slov, hledani nedostatkl, soutéz postavenou na principu televizniho potadu Riskuj, lusténi
ktizovky, pexeso ¢i odhalovani a identifikace rizik s naslednym opatfenim. Pro nazorné pojeti
jsou niZze uvedeny k jednotlivym typim soutézi konkrétni ptiklady zaznamenané
na nasledujicich obrazcich doprovédzené stru¢nou deskripci, které byly implementovany
do zminéného vzd¢lavaciho projektu.

Jednou z typt vzdélavacich her je, napt. analogie televizniho pofadu Riskuj, kde
si Gi¢astnici Skoleni voli jednotlivé druhy otazek z péti témat BOZP dle jejich obtiznosti,

a se spravnou odpovédi obdrzi ptislusné obtiznosti odpovidajici bodové ohodnoceni. Nazorna
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ukdzka typu popisované soutéze je uvedena na nasledujicim obrazku ¢. 8 realizovana

v podobé¢ kontextu analogie soutéze Riskuj.
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Obrazek ¢. 8 Ukdzka casti soutéze inovativni metody vzdélavani v podobé analogie soutéze Riskuj

(zdroj: interni materialy Continental Barum)

Dalsi soutéZ vzdélavaciho projektu tvoii hadani slov, jejiz princip spocivd v tom,

ze jednotlivec ma za ukol odhalit hadané slovo na zédklad¢ slovni napoveédy jeho tymu, ktery

se snazi béhem 30ti sekundového intervalu jedinci vysvétlit o jaké slovo se jednd, aniz by

pfitom prozradil slovo

s tématikou BOZP, napt

odvozené ¢i kofen pfisluSného slova. Hadand slova souviseji

. pracovni Uraz, bezpecnostni branka, ndhradni prace, aj.
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Obrazek ¢. 9 Ukazka ¢asti soutéze inovativni

materialy Continental Barum)

metody vzdélavani v podobé hadani slov (zdroj: interni



Jinou ¢asti inovativniho vzdélavani prostfednictvim soutéze a her je spravné vylusténi
ktizovky podle ptislusnych znazornénych piktogrami a obrazki, které se vztahuji
k pozadavkim dodrzovani bezpecnosti prace. V tajence jsou zakomponovany stéZejni body
vzdélavaciho projektu. Ukazka konkrétniho piikladu kfiZovky je opét uvedena na nasledném

obrazku ¢. 10
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Obrazek ¢. 10 Ukazka Casti soutéze inovativni metody vzdélavani v podobé kiizovky (zdroj: interni

materialy).

Soucasti skoleni hrou je také soutéz spocivajici v hledani nedostatkti. Soutézicim byly
promitany snimky s jednim nebo vice nedostatky na pracovisti souvisejici s porusovanim
bezpednosti prace pii pracovnim vykonu. Casovy interval pfipadajici na jeden snimek byl
vzdy minutovy, béhem néhoz méli zaméstnanci za ukol tyto neSvary odhalovat a spravné
identifikovat. Nasledny obrazek ¢. 11 zachycuje konkrétni podobu jednoho takového snimku

vztahujici se k soutézi hledani nedostatk.
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Obrazek ¢. 11 Ukazka casti soutéZe inovativni metody vzdélavani s nazvem Hledani nedostatkt (zdroj:

interni materialy).

V neposledni fadé¢ vyctu her zkoumané interaktivni metody tvofi soutéz s nazvem

odhalovani a identifikace nebezpe¢i snaslednym opatfenim. Ukolem dané soutdZe bylo

identifikovat $kalu mozZnych nebezpeci hrozici pii vykonu prace na konkrétnim strojnim

zafizeni s cilem vyvodit odpovidajici opatteni, ktera by tato rizika omezovala na minimum.

Nazorna ukazka konkrétniho prikladu popisované soutéze je zaznamendna na obrazku ¢. 12.
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Odhalovani a identifikace nebezpeéi s naslednvm opatfenim

Identifikace nebezpecdi opatrfeni

- stithatky pracuji v automatickém reZmmu, ukony pfi
sefizovani 2 vyméné noZe, numeé manipul. prace na
zadni strané sthihacky (vykonava udriba) se

= ustitzeni kondetmy ve stitiném prostoru nlzek provadi ve vypnutém stavu, zai:iténem vypinad: 3
(nebezpeiné stiiné misto pod noZem), pouplném zastaveni setrvainiku. Pfi sefizovani
: * pritlaZeni kondetmy pod pridriovatem (dané spojky stithatky musi byt spuitén niZ do spodni
Rezaci stro) misto), avratd,
* pofezini konfetiny o ostfi noZe pfi pracovnich - dodrZovat sprivné pracovni postupy; neodstrafiovat
ukonech v blizkosti fezactho noze; ochranné kryty, pfi provozu zafizeni je zakizino

providét jakoukoliv manipulaci rukama v tésné
blizkosti fezactho zafizeni stroje,

- v prostoru mez, liftou 3 noZem se nesmi pf
zZapuutém stroji s matenalem manpulovat

Obrazek ¢. 12 Ukazka ¢asti soutéze inovativni metody vzdélavani s nazvem Identifikace nebezpeéi a nasledna
opatfeni (zdroj: interni materialy).

Soucasti interaktivni metody jsou také zminované praktické dovednosti v podobé
modelovych situaci, které mohou nastat na pracovisti, ale i mimo ng&j. U€astnici si vyzkouseli,
napt. uhasit hofici pfedmét pomoci pozarni techniky, nebo prvni pomoc v ramci resuscitace
zranéného. Dalsi praktickou dovednosti bylo spravné piifazovat ochranné pracovni pomucky
k dané profesi.

Z popisované konkretizace inovativni metody vyplyvd, Ze je tvofena souborem
ruznorodych her v podobé soutézi, které motivuji ucastniky vzdélavani k aktivnimu

participovani na vzdélavacim procesu.

7.1 Vyhody a nevyhody inovativni vzdélavaci metody

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti prace, v odbornych literaturach lze najit Sirokou
Skalu mnoZzstvi metod ve vzdélavacim procesu dospélych veetné jejich vyctu cCetnych
klasifikaci, a vSechny se vyznacuji urcitymi klady ¢i zépory charakteristickymi pro dany typ
metody. Zkoumanou interaktivni metodu implementovanou Vv podniku Continental Barum

je mozné vzhledem k vyse uvedené klasifikaci podle odborné literatury za¢lenit mezi metody
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praktické dle kritéria vztahu k praxi (Clenéni dle Muzika, 2005), podle miry aktivity
a samostatnosti ucastnikli spadd k metoddm problémovym (podle pojeti Prusdkové, Palan,
2008) a z hlediska prostfedi edukace se fadi mezi metody ,,0ff the job“ (Koubek, 2001,
Dvotéakova, 2001, Bartorikova, 2010).

Sohledem na kriteridlni parametry a znich vyplyvajici pfifazeny typ zkoumané
metody, je mozné povazovat za stéZejni vyhodu dané metody pravé podstatnou miru aktivity
ucastnikli vzdélavani a s ni souvisejici motivaci. Jednotlivé vyhody a nevyhody inovativni
doplitkkové metody jsou uvedeny v nasledujicich vyctech.

Vyhody:
e aktivni participace ucCastnikli Skoleni a sni souvisejici zvySend motivace a zijem

0 problematiku BOZP,

e novy interaktivni pfistup k ziskavani a osvojovani zadoucich poznatka,

e zvySovani povédomi zamé&stnancu v oblasti problematiky BOZP,

¢ informace jsou pifeddvany v akceptovatelnéjsi a srozumitelnéjsi zdbavné formé,

e vyssi fixace a osvojeni poznatki, a tim lepsi dosazené vysledky vzdélavani,

e implementace nazornych modelovych situaci z redlné¢ praxe pii vykonu pracovni
¢innosti a jejich feseni,

e zpétna vazba, tzn. moznost v€asné reakce na piipadné odhalené nedostatky,

e atmosféra pozitivni vzajemné kooperace a posilovani vzajemnych mezilidskych
vztahll na pracovisti.

Nevyhody:

e znac¢na naroc¢nost na piipravu 1 provedeni realizace vzdélavaci akce,

e vysSi ndaroky na lektora (vzdélavatele) Skoleni z hlediska ptizplisobeni ¢asovym

a vzdélavacim potiebam,

e vyssi finanéni a Casova narocnost jak na ptipravu, tak na uskute¢néni vzdelavani.

Naproti tomu v komparaci s dosavadni klasickou frontalni formou vzdélavani
prostiednictvim piedndsky spociva hlavni vyhoda ptfednasSky v uspofe Casu, kdy béhem
pomérné kratké doby ucastnici vzdelavaci akce ziskaji pomérné velké mnozstvi informaci.
Jejim nejvétsim piinosem je podle Kotrby a Laciny (2011, s. 37) efektivni zprosttedkovani
logicky uspotfddaného a uceleného uciva a hlavni nevyhodou je pak pasivni pfijimani

poznatki.
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8 Ovérovani platnosti hypotéz v podobé testovani
statistickymi metodami

V ramci této kapitoly je oveéfovana platnost stanovenych hypotéz, které jsou vymezeny
v podkapitole 6.2.3.

Stanovena hypotéza véetné dil¢ich hypotéz byly z vécnych hypotéz prostiednictvim
operacionalizace pfevedeny na statistické hypotézy, které jsou uvedenou operaci pripraveny
na ovetovani jejich platnosti. Testovani probihd na zadkladé shromézdéného sbéru dat,
Vv nasem piipad€ prostiednictvim empirické metody didaktického testu. V rdmci této prace
s ohledem na vymezené vyzkumné cile jsou za Gcelem ovéfovani platnosti hypotéz zvoleny
prislusné statistické testy vyznamnosti, na jejichz zaklad¢ stanovené hypotézy budou piijaty
¢i odmitnuty.

Platnost formulovanych hypotéz se ovéfuje pomoci statistickych metod, které zjist'uji
existenci vztahu ¢i souvislosti mezi proménnymi. M. Chraska (2007, s. 70) ve své publikaci
definuje statistické testy vyznamnosti jako , prostredek pro verifikaci hypotéz*, které
predstavuji postupy, pomoci nichz se ovétuji, zda existuje mezi proménnymi vztah (zavislost,
souvislost, rozdil). Na zakladé test vyznamnosti se rozhoduje, zda je mezi jevy statisticky
vyznamny rozdil (Chraska, 2007). P. Gavora (2010, s. 66) v této souvislosti interpretuje,
ze U hypotéz, ve kterych se hovoii o rozdilech, se pouziji statistické metody na zjiSténi
vyznamnosti rozdild. Z hlediska vyzkumu této prace jsou hypotézy stanoveny praveé
na zjisténi zminénych rozdilli, z tohoto divodu jsou uzity pro ucely verifikace hypotéz
statistické testy vyznamnosti v podobé Studentova t — testu, Parového t — testu a Duncanova

testu, které ovefuji a testuji jednotlivé hypotézy prace.

8.1 Aplikace postupu verifikace hypotéz

Postup uplatnény pii oveéfovani platnosti hypotéz je postaven na principu spocivajicim
V nasledujicim sledu jednotlivych krokad. Nejprve budou zpracovany vysledky obou
didaktickych testii samostatné, tedy jeden po realizaci Skoleni stdvajici metodou piednasky,
druhy po vzdélavani pomoci nové interaktivni metody hrou, kdy budou ovéfeny dilci
hypotézy Hi a Hy Nésledné bude ovéfena hlavni hypotéza H na zékladé komparace vystupli
obou testll a jako posledni bude testovdna dil¢i hypotéza Hs. VSechny stanovené hypotézy

budou verifikovany ptislusSnymi statistickymi testy vyznamnosti.
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Pro ucely verifikace hypotéz H; a H, bude aplikovan studenttv t — test, ktery je podle
Chréasky (2007, s. 122) jednim z nejznaméjSich statistickych testli vyznamnosti a uziva
se v ptipad¢, kdy je tfeba rozhodnout, zda dva soubory dat ziskanych meéfenim ve dvou
skupinach objektli maji stejny aritmeticky prameér.

V ramci Studentova t — testu bude aplikovan nésledujici postup:

1) zpracovani namétenych dat do tabulky,

2) vypocet smérodatné odchylky s podle vzorce:

$=—— (X1 — %)+ X(xzj — xz) ]

nq +n2 —2

s=/s2,

kde jednotlivé symboly v uvedeném vzorci podle Chrasky (2007, s. 123) znamenaji:
X1 — pramér jedné skupiny A, x, — pramér druhé skupiny B, n; a n, — ¢etnosti obou
skupin,

X1j @ Xpj— body ziskané v jednotlivych dvou skupinach.

3) vypocet testového kritéria t, které se vypocitd ze vztahu:

fl—fz nqi. Ny

t=

s ny+n, '
kde jednotlivé symboly v daném vzorci jsou v predeslém vzorci interpretované.

4) srovnani vypocitané hodnoty testového kritéria s kritickou hodnotou
Vv tabulkéach pro zvolenou hladinu vyznamnosti a pocet stupiii volnosti.
Pocet stupnii volnosti f se v pfipadé Studentova t — testu ur¢i podle vzorce
(Chraska, 2007):
f=n; + ny— 2, kde n; oznacuje Cetnost prvni skupiny A a nj Cetnost druhé

skupiny B.

Platnost stézejni hypotézy H bude ovéfovana prostiednictvim Péarového t - testu, ktery

je uzivan podle Chrasky (2007, s. 129) v piipadech opakovaného méfeni u téze skupiny osob,
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pokud je tfeba rozhodnout, zda je mezi vysledky téchto dvou méteni statisticky vyznamny
rozdil. V ramci Parového t — testu bude aplikovan nasledujici postup:
1) zpracovani a usporadani dat do tabulky,
2) vypocCet testového kritéria t, pomoci néhoz je testovana nulova hypotéza, se ziska
pomoci vzorce:
__d.n.(n-1)
VI
kde jednotlivé symboly podle Chréasky (2007, s. 130) znamenaji:
d — diference mezi hodnotami u jednoho paru,
d — praméma diference,
n — pocet partt hodnot.
3) srovnani vypocitané hodnoty testového kritéria s kritickou hodnotou v tabulce
prislusného testu pro zvolenou hladinu vyznamnosti a pocet stupni volnosti,
pocet stupiili volnosti f se urci ze vztahu: f = n — 1, kde n je pocet pari

méfeni.

Pro tcely verifikace hypotézy Hz bude vyuzit Duncantv test, jehoZ testovani se uziva
dle Chrasky (2007, s. 135) v ptipad¢, pokud chceme posoudit rozdily mezi v§emi priaméry,
a zajima nas, mezi kterymi pruméry se rozdily signifikantné projevuji, tedy mezi kterymi
prumeéry jsou statisticky vyznamné rozdily.

Aplikovany postup pii tomto ov€fovani bude postaven na tiech krocich:

1) sestaveni a zpracovani tabulky dle pfisluSného testu

2) vypocet rozdili mezi dvéma priméry uré¢ime podle Chrasky (2007, s. 136)

ze vztahu, jestlize:

2n;. nj

X; —Xiy . >S. Ra
(l ]) Tli+7’l]'_ )

kde X; — prim¢r jedné oblasti a X; — primér druhé oblasti,

n; — pocet hodnot v jedne skupin€, n; — pocet hodnot v druhé skuping,

Ra — hodnota, ktera se urci ze statistickych tabulek pro zvolenou hladinu vyznamnosti,
pocet stupiili volnosti f a pro pocet pramera p.

Pocet stupnti volnosti se urci ze vztahu: f = n — 3, kde n je celkovy pocet hodnot

v tabulce.
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3) vypocet smérodatné odchylky s, kterd se ziskd z rozptylu uvnitf skupin

(Chréska, 2007, s. 136):

n Na n Nce n

2 2 2
[sz_(Zx)z]_ Exq) +(2x£) L Ex)”  @n?
S2 =

yn-3

8.2 Realizace testovani hypotéz

H

Zameéstnanci vzdelavani stejnou metodou formou prednasky dosahuji v jednotlivych
Skolenych skupinach odlisnych vysledki.

K stanovené vécné dil¢i hypotéze, kterd bude ovétfena prostifednictvim Studentova t - testu,
byly pro ucely verifikace formulovany hypotézy alternativni a nulova.

Hj a: Primérny pocet bodi zaméstnanct v didaktickém testu po realizaci vzdélavani stejnou
metodou prednasky dosazenych ve skupiné A je odlisny nez primérny pocet bodi
dosazenych ve skuping B. Tedy mezi pramérnymi vysledky obou skupin zaméstnanci A a B
jsou statisticky vyznamné rozdily.

Hi o: Primérny pocet bodti zaméstnanct v didaktickém testu po realizaci vzdélavani stejnou
metodou piednasky dosazenych ve skupiné A je stejny jako primérny pocet bodi
dosazenych ve skupiné B. Tedy mezi praimérnymi vysledky obou skupin zaméstnanci A a B
nejsou statisticky vyznamné rozdily.

V nasledujicich dvou tabulkach jsou sefazeny ziskané vystupy z didaktického testu
po Skoleni dosavadni metodou piedndsky v podobé ziskanych bodid u jednotlivych
zameéstnancd, pficemz v tabulce €. 9 jsou body ziskané ve skupiné A a v tabulce ¢. 10 body

ziskané ve skupiné B.
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Skupina A
Cislo body x; Xii—X 1 (X j—X 1)2
1. 24 4,825 23,280625
2. 23 3,825 14,630625
3. 23 3,825 14,630625
4. 22 2,825 7,980625
5. 22 2,825 7,980625
6. 22 2,825 7,980625
7. 22 2,825 7,980625
8. 22 2,825 7,980625
9. 21 1,825 3,330625
10. 21 1,825 3,330625
11. 21 1,825 3,330625
12. 21 1,825 3,330625
13. 21 1,825 3,330625
14. 20 0,825 0,680625
15. 20 0,825 0,680625
16. 20 0,825 0,680625
17. 20 0,825 0,680625
18. 20 0,825 0,680625
19. 19 -0,175 0,030625
20. 19 -0,175 0,030625
21. 19 -0,175 0,030625
22. 19 -0,175 0,030625
23. 19 -0,175 0,030625
24. 18 -1,175 1,380625
25. 18 -1,175 1,380625
26. 18 -1,175 1,380625
217. 18 -1,175 1,380625
28. 18 -1,175 1,380625
29. 18 -1,175 1,380625
30. 17 -2,175 4,730625
31. 17 -2,175 4,730625
32. 17 -2,175 4,730625
33. 17 -2,175 4,730625
34. 16 -3,175 10,080625
35. 16 -3,175 10,080625
36. 16 -3,175 10,080625
37. 16 -3,175 10,080625
38. 16 -3,175 10,080625
39. 16 -3,175 10,080625
40. 15 -4,175 17,430625
767 217,775
> 19,175

Skupina B
Cislo body Xoj Xoi — X, (x 2i —X 2)2
1. 23 4,525 20,475625
2. 23 4,525 20,475625
3. 23 4,525 20,475625
4. 22 3,525 12,425625
5. 22 3,525 12,425625
6. 22 3,525 12,425625
7. 22 3,525 12,425625
8. 21 2,525 6,375625
9. 21 2,525 6,375625
10. 21 2,525 6,375625
11. 21 2,525 6,375625
12. 20 1,525 2,325625
13. 20 1,525 2,325625
14. 20 1,525 2,325625
15. 19 0,525 0,275625
16. 19 0,525 0,275625
17. 19 0,525 0,275625
18. 19 0,525 0,275625
19. 18 -0,475 0,225625
20. 18 -0,475 0,225625
21. 18 -0,475 0,225625
22. 18 -0,475 0,225625
23. 18 -0,475 0,225625
24. 18 -0,475 0,225625
25. 17 -1,475 2,175625
26. 17 -1,475 2,175625
27. 17 -1,475 2,175625
28. 17 -1,475 2,175625
29. 17 -1,475 2,175625
30. 16 -2,475 6,125625
31. 16 -2,475 6,125625
32. 16 -2,475 6,125625
33. 16 -2,475 6,125625
34. 16 -2,475 6,125625
35. 15 -3,475 12,075625
36. 15 -3,475 12,075625
37. 15 -3,475 12,075625
38. 15 -3,475 12,075625
39. 15 -3,475 12,075625
40. 14 -4,475 20,025625
739 267,975
> 18,475

Tabulka €. 9 Vysledky didaktického testu zaméstnanci skupiny A po $koleni metodou prednasky (zdroj:

vlastni).

Tabulka €. 10 Vysledky didaktického testu zaméstnanct skupiny B po skoleni metodou prednasky (zdroj:

vlastni).

1
S2 = ————1[243,975 + 345,1] = 7,552

T 40+40-2

s=+s2?

s =2,756

t= 16,475-16,65 |[40%40
2,75 40+40
t=0,782

110



Vypocitana hodnota smérodatné odchylky s = 2,756

Hladina vyznamnosti: a = 0,05

Pocet stupni volnosti: f = 78, nejblize tabelovana hodnota v tabulce je 80
Vypocitané testové kritérium t = 0,782

Hodnota testového kritéria t je mensi nez hodnota kriticka to gos (80) = 1,990

0, 782 < 1,990

Zavér: Nelze odmitnout nulovou hypotézu, tzn., ze primérny pocet boda
zamé&stnanci v didaktickém testu po realizaci vzdélavani stejnou metodou piednasky
dosazenych ve skupiné A je statisticky stejny jako primérny pocet bodt dosazenych
ve skupiné B, tedy mezi primérnymi vysledky obou skupin zaméstnanci A a B nejsou

statisticky vyznamné rozdily.

H>

Zaméstnanci vzdeélavani stejnou inovativni metodou formou her dosahuji v jednotlivych
Skolenych skupinach odlisnych vysledki.

Uvedena dil¢i vécna hypotéza bude ovefena opét podle Studentova t — testu, pro tyto zaméry
byly stanoveny k vécné H, hypotézy alternativni a nulova.

Hy a: Primérny pocet bodl zaméstnanct v didaktickém testu po aplikaci vzdélavani novou
metodou her dosazenych ve skupiné A je statisticky odlisSny nez primérny pocet bodi
dosazenych ve skupiné B. Tedy mezi primérnymi vysledky obou skupin zaméstnancti A a B
jsou statisticky vyznamné rozdily.

H2 o: Primérny pocet bodi zaméstnanct v didaktickém testu po aplikaci vzdélavani novou
metodou her dosazenych ve skupiné A je statisticky stejny jako primérny pocet bodu
dosazenych ve skupiné B. Tedy mezi primérnymi vysledky obou skupin zaméstnancti A a B
nejsou statisticky vyznamné rozdily.

Vystupy didaktického testu, ktery byl zaméstnancim zadan po realizaci vzdélavaci akce
pomoci inovativni metody hrou, jsou piehledné uspofadany v podobé ziskanych boda
Vv nasledujicich dvou tabulkach, pfi¢emz v tabulce ¢. 11 jsou sefazeny vysledky skupiny A a

v tabulce €. 12 vysledky skupiny B
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Skupina A Skupina B
Cislo bOdy X1i X1i -X1 (X 1i—X 1)2 Cislo bOdy X2j ij -X> (X 2j — X 2)2
1. 24 4,825 23,280625 1. 23 4,525 20,475625
2. 23 3,825 14,630625 2. 23 4,525 20,475625
3. 23 3,825 14,630625 3. 23 4,525 20,475625
4. 22 2,825 7,980625 4. 22 3,525 12,425625
5. 22 2,825 7,980625 5. 22 3,525 12,425625
6. 22 2,825 7,980625 6. 22 3,525 12,425625
7. 22 2,825 7,980625 7. 22 3,525 12,425625
8. 22 2,825 7,980625 8. 21 2,525 6,375625
9. 21 1,825 3,330625 9. 21 2,525 6,375625
10. 21 1,825 3,330625 10. 21 2,525 6,375625
11. 21 1,825 3,330625 11. 21 2,525 6,375625
12. 21 1,825 3,330625 12. 20 1,525 2,325625
13. 21 1,825 3,330625 13. 20 1,525 2,325625
14. 20 0,825 0,680625 14. 20 1,525 2,325625
15. 20 0,825 0,680625 15. 19 0,525 0,275625
16. 20 0,825 0,680625 16. 19 0,525 0,275625
17. 20 0,825 0,680625 17. 19 0,525 0,275625
18. 20 0,825 0,680625 18. 19 0,525 0,275625
19. 19 -0,175 0,030625 19. 18 -0,475 0,225625
20. 19 -0,175 0,030625 20. 18 -0,475 0,225625
21. 19 -0,175 0,030625 21. 18 -0,475 0,225625
22. 19 -0,175 0,030625 22. 18 -0,475 0,225625
23. 19 -0,175 0,030625 23. 18 -0,475 0,225625
24. 18 -1,175 1,380625 24. 18 -0,475 0,225625
25. 18 -1,175 1,380625 25. 17 -1,475 2,175625
26. 18 -1,175 1,380625 26. 17 -1,475 2,175625
27. 18 -1,175 1,380625 27. 17 -1,475 2,175625
28. 18 -1,175 1,380625 28. 17 -1,475 2,175625
29. 18 -1,175 1,380625 29. 17 -1,475 2,175625
30. 17 -2,175 4,730625 30. 16 -2,475 6,125625
31. 17 -2,175 4,730625 31. 16 -2,475 6,125625
32. 17 -2,175 4,730625 32. 16 -2,475 6,125625
33. 17 -2,175 4,730625 33. 16 -2,475 6,125625
34. 16 -3,175 10,080625 34. 16 -2,475 6,125625
35. 16 -3,175 10,080625 35. 15 -3,475 12,075625
36. 16 -3,175 10,080625 36. 15 -3,475 12,075625
37. 16 -3,175 10,080625 37. 15 -3,475 12,075625
38. 16 -3,175 10,080625 38. 15 -3,475 12,075625
39. 16 -3,175 10,080625 39. 15 -3,475 12,075625
40. 15 -4,175 17,430625 40. 14 -4,475 20,025625
767 217,775 739 267,975
> 19,175 > 18,475

Tabulka €. 11 Vysledky didaktického testu zaméstnanct skupiny A po aplikaci inovativni metody vzdélavani
(zdroj: vlastni)

Tabulka ¢. 12 Vysledky didaktického testu zaméstnanc skupiny B po aplikaci inovativni metody (zdroj:

vlastni)
19,175—-18,475 4.0%40
$ =—1 (217,775 + 267,975] = 6,21 t=
40+40-2 2,49 40440
s=+/s2 t=1,261
s = 2,490

Vypocitana hodnota smérodatné odchylky s = 2,490

Hladina vyznamnosti: a = 0,05

Pocet stupni volnosti: f = 78, nejblize tabelovana hodnota v tabulce je 80

Vypocitané testové kritérium t = 1,261

Hodnota testového kritéria t je mensi nez hodnota kriticka tg o5 (80) = 1,990, 1,261 < 1,990
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Zavér: Prijimame nulovou hypotézu, protoze ji nelze odmitnout. Primérny pocet
bodi zaméstnancti v didaktickém testu po aplikaci vzdélavani novou metodou her dosazenych
ve skupiné A je statisticky stejny jako primérny pocet bodi dosazenych ve skupiné¢ B tedy
mezi primérnymi vysledky obou skupin zaméstnanci A a B nejsou statisticky

vyznamné rozdily.

H:

Zameéstnanci dosahuji lepSich znalostnich vysledki v oblasti BOZP prostiednictvim
vzdeélavaci metody hrou nez pomoci metody prednasky.

Uvedena stézejni hypotéza bude verifikovana na zéklad¢ Parového t — testu, pro jehoz tcely
byly formulovany hypotézy alternativni a nulova.

Ha: Dosazeny primérny pocet bodit zaméstnancii v didaktickém testu po aplikaci vzdélavaci
inovativni metody hrou je vyssi nez prumérny pocet bodi po uskuteénéném vzdélavani
dosavadni metodou prednésky, tedy mezi primérnymi vysledky obou testl jsou statisticky
vyznamné rozdily.

Ho: Dosazeny primérny pocet bodii zaméstnancii v didaktickém testu po aplikaci vzdélavaci
inovativni metody hrou je stejny jako primérny pocet bodi po uskutecnéném vzdélavani
dosavadni metodou prednasky, tedy mezi primérnymi vysledky obou testl nejsou statisticky
vyznamné rozdily.

Pti ovéfovani stézejni hypotézy H vychazi postup testovani z komparace obou vysledkd
didaktického testu na zakladé aplikace Parového t — testu. Nejdiive byla sestavena tabulka
¢.13, vniz jsou zpracovany vystupy didaktického testu v podobé ziskanych bodi
jednotlivymi zaméstnanci po vzdélavaci akci pfednaskou a po implementaci metody hrou,
tedy pred a po aplikaci nové vzdélavaci interaktivni metody. Jsou zde zachyceny rozdily mezi
ziskanymi body oznacené jako diference d zaznamenanych u vSech ucastnikti Skoleni.

Ptislusné grafické znazornéni je uvedeno v piiloze €. 3.
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Sk. A Bod Bod . Sk. B Bod Bod 0
Cislo pl“‘e()l/ poy Rozdil d o Cislo pf'e()i/ po g Roédll o
1. 17 22 5 25 41. 15 19 4 16
2. 16 21 5 25 42. 22 20 -2 4
3. 19 22 3 9 43. 18 23 5 25
4. 21 21 0 0 44, 13 14 1 1
5. 18 22 4 16 45. 19 21 2 4
6. 15 16 1 1 46. 21 23 2 4
7. 20 24 4 16 47. 12 17 5 25
8. 19 23 4 16 48. 14 16 2 4
9. 20 16 -4 16 49. 18 22 4 16
10. 15 19 4 16 50. 17 22 5 25
11. 21 19 -2 4 51. 19 20 1 1
12. 14 18 4 16 52. 20 23 3 9
13. 16 18 2 4 53. 22 17 -5 25
14. 17 20 3 9 54, 15 22 7 49
15. 19 23 4 16 55. 19 20 1 1
16. 22 21 -1 1 56. 13 18 5 25
17. 15 20 5 25 57. 14 19 5 25
18. 17 19 2 4 58. 19 17 -2 4
19. 13 17 4 16 59. 12 18 6 36
20. 16 19 3 9 60. 15 19 4 16
21. 20 18 -2 4 61. 12 16 4 16
22. 13 16 3 9 62. 20 18 -2 4
23. 15 17 2 4 63. 13 18 5 25
24. 16 20 4 16 64. 15 19 4 16
25. 14 21 7 49 65. 22 21 -1 1
26. 16 21 5 25 66. 15 15 0 0
27. 17 18 1 1 67. 16 18 2 4
28. 15 22 7 49 68. 20 17 -3 9
29. 16 16 0 0 69. 15 18 3 9
30. 15 18 3 9 70. 13 16 3 9
31. 14 20 6 36 71. 16 22 6 36
32. 14 18 4 16 72. 18 17 -1 1
33. 19 19 0 0 73. 18 15 -3 9
34. 14 16 2 4 74. 17 15 -2 4
35. 14 20 6 36 75. 20 21 1 1
36. 15 17 2 4 76. 17 21 4 16
37. 18 17 -1 1 77. 18 16 -2 4
38. 13 15 2 4 78. 14 15 1 1
39. 13 16 3 9 79. 16 15 -1 1
40. 18 22 4 16 80. 14 16 2 4
16,48 | 19,18 108 536 16,65 18,48 73 485
016,56 | @18,83 | >181 >°1021

Tabulka €. 13 Srovnani vystupt didaktického testu pfed a po aplikaci inovativni metody vzdélavani (zdroj

vlastni).

Nulové hypotéza H je testovana prostfednictvim testového kritéria t, pfi jehoz vypoctu bylo

ve vySe uvedeném vzorci vyuZzito modifikovaného vztahu, ktery uvadi Chraska (2007, s. 131):

Sd—-d)2=Yd*-dYd

Vypocet testového kritéria t pak vychazi:

[ = 2263 \/80.(80-1) g= Zd_
n

T J1021-2,263. 181

t=7,276
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Vypocitana hodnota testového kritéria se srovna s kritickou hodnotou tohoto testového
kritéria uvedenou ve statistickych tabulkach pro pfislusny test v rdmci zvolené hladiny
vyznamnosti a pocet stupna volnosti (Chraska, 2007, s. 131):

Hladina vyznamnosti: a = 0,05

Pocet stupn volnosti: f = 79, nejblize tabelovana hodnota v tabulce je 80
Vypocitané testové kritérium t = 7,276

Kriticka hodnota tg o5 (80) = 1,990

Hodnota testového kritéria t je vétsi nez hodnota kritickd 7,276 > 1,990.

Zavér: Odmitame nulovou hypotézu a prijimame hypotézu alternativni.

Dosazeny prumérny pocet bodi zaméstnanct v didaktickém testu po aplikaci
vzdélavaci inovativni metody hrou je vys$i nez primérny pocet bodi po uskute¢néném
vzdélavani dosavadni metodou pfednasky, tedy mezi primérnymi vysledky obou testl jsou

statisticky vyznamné rozdily.

Hs

V jednotlivych vzdelavacich oblastech BOZP dosahuji zaméstnanci odlisnych vysledkaii.

Uvedena dil¢i vécna hypotéza bude ovéfena prostiednictvim Duncanova testu, pro tyto
zaméry byly k vécné Hz formulovany hypotézy alternativni a nulova.

Hs a: Mezi primérnym poctem chyb didaktického testu je v n€které ze vzdélavacich oblasti
A, B a C statisticky vyznamny rozdil.

Hzo: Mezi primérnym poctem chyb didaktického testu neni v nékteré ze vzdélavacich oblasti
A, B a C statisticky vyznamny rozdil.

Otéazky v didaktickém testu pfedlozeném zaméstnanciim po aplikaci inovativni metody
hrou byly roz€lenény do tfi ¢asti po deviti otazkach. Otazky v prvni €asti se tykaly Zivotniho
prostiedi a pozarni ochrany (ZP + PO). Druha ¢ast byla zaméfena na vieobecnou bezpeénost
préce a tfeti oblast obsahovala otazky z provozné bezpecnostnich ptedpisti (PBP) konkrétnich
pracovist’.

Z hlediska stanovené Hj potfebujeme rozhodnout, zda jsou mezi praméry chyb
statisticky vyznamné rozdily.

Podle vyse uvedeného postupu v ramci Duncanova testu byla sestavena tabulka ¢. 14,
ktera zpracovava pocet chyb zaznamenanych v uvedenych jednotlivych oblastech A, B, C

didaktického testu.
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Pocet chyb Celkovy Aritmeticky
SKUPINA | V jednotlivych Pocet n pocet X2 priumér
oblastech chyb x chyb
2,2,1,2,1,2,3,2,3,2,
A 3,2,1,3,3,3,2,3,2,4, 40 120 406 3
(ZP +PO) | 2,3,3,3,4,3,4,3,3/4,
4,5,3,4,455,35,4
0,2,2,2,3,1,2,1,2,2,
B 3,3,4,1,2,1,3,3,31, 40 107 329 2,675
v§eobecné | 3,2,3,3,4,4,3,3,3,3,
4,2,44,3,4,3,4,34
1,0,1,1,1,2,0,2,1,2,
C 0,1,1,3,2,3,2,1,3,3, 40 86 232 2,15
PBP 3,3,2,3,1,2,2,3,3,3,
2,3,3,3,4,2,3,4,3,4
3 | X
n 120 x313 967

Tabulka ¢. 14

Pocet chyb didaktického testu v jednotlivych oblastech BOZP (zdroj: vlastni).

Pro urcenti statisticky vyznamného rozdilu mezi priméry chyb, je nutné nejdiive
vypocitat smérodatnou odchylku s uvnitt skupin podle vyse uvedeného vzorce.

SZ

S°=

Vypoéitanou smérodatnou odchylku dosadime spolu se zjisténou hodnotou Ra do

[ 2 (Zx)] [(Zxa) (ZXb) o

2
xc) _

(T x)?

ne

yn

150,59 - 14,73 _

117

pfisluSného vztahu:

(x;

Smérodatna odchylka uvnitt skupin: s = 1,077

Hladina vyznamnosti: a = 0,05

—X) -

2n;. nj

Tli+7’l]'

Yn-3

16

>S. Ra

=/s2=1,077

Pocet stupnt volnosti: f = 117, nejblize tabelovana hodnota v tabulce je 120

Pocet primért p = 2 (podle Chrasky mozno i p = 3 pfi srovnavani tii prameért)

Hodnota Rag 95(120) = 2,800

Vypocitané testové kritérium t = 3,016
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Priméry chyb v jednotlivych oblastech srovname dosazenim do vyse uvedeného

vztahu.
o Porovnani priméru chyb oblasti A s oblasti B:
(3-2675). |=22>s. Ra
2,055 < 3,016
o Porovnéni priméru chyb oblasti A s oblasti C:
(3-215). |=2>5. Ra
5,375 > 3,016 statisticky vyznamny rozdil
o Porovnani priméru chyb oblasti B s oblasti C:
(2675-215). |=2“2>5. Ra

3,320 > 3,016  statisticky vyznamny rozdil

Zavér: Odmitame nulovou hypotézu a prijimame hypotézu alternativni. Mezi
primé&rnym poctem chyb didaktického testu je v n€které z oblasti statisticky vyznamny rozdil.

Ze tfi posuzovanych rozdilli mezi primémym poctem chyb ve tfech oblastech
didaktického testu jsou dva statisticky vyznamné, a to v oblasti A a B, zatimco rozdil v oblasti
C je statisticky nevyznamny. Pfi porovnavani primérmnych chyb mezi oblastmi A a B nejsou
statisticky vyznamné rozdily, zatimco pii porovnani s oblasti C se vyskytuji statisticky
vyznamné rozdily, z ¢ehoz plyne, ze oblasti A a B maji statisticky vyznamné vyssi pocet

prumérnych chyb oproti oblasti C.

8.3 Analyza dotaznikového Setfeni

Dotaznikovym Setfenim byla zjiStovana spokojenost zaméstnancti s realizovanym
inovativnim vzdélavacim programem v podobé implementace doplitkové metody hrou.
Dotaznik byl sestaven pro ucely zmonitorovani spokojenosti mezi zameéstnanci, ktefi
participovali na aplikovaném vzdélavacim projektu a ziskani tak zpétné vazby pro organy
podniku, které zabezpecuji vzdélavani. Pro tyto uvedené¢ zameéry postacil stru¢ny dotaznik

zam¢efeny na 5 vyzkumnych uzavienych otazek s vybérem odpovédi tykajici se realizace
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inovativniho vzdélavaciho projektu. Co se tykd navratnosti dotazniku, tak vSech 40
oslovenych respondentii dotaznik vyplnilo a odevzdalo. Divodem 100% névratnosti
dotazniku, byla pravdépodobné skutecnost, ze respondentim byl dotaznik predloZzen osobné
behem pracovni porady, ktera se konala v ramci jejich pracovni doby, béhem niz byl vymezen
pottebny kratky cas na jeho vyplnéni. PiisluSné grafické znazornéni ke zpracovanym
odpovédim na nasledujici jednotlivé polozky v dotazniku je zaznamenano v ptilohach této

prace.

Otazka ¢.1: Kterd cast soutéze a aktivity nové vzdelavaci akce formou hry vads nejvice zaujaly?

Ukolem prvni otazky bylo zjistit, ktery z typll soutéze a ¢innosti béhem vzdélavaci
akce byl nejvice oblibeny. Nejcastéji zvolenou odpovédi byly soucasné dvé nabizené
moznosti, a to hra Riskuj a hra Pexeso, pro které se vyjadfilo v obou ptipadech
37,5% zaméstnanct, 12,5% respondentli nejvice zaujala kiizovka, pro 7,5% dotazovanych
bylo nejzajimavéjsi aktivitou hledani nedostatkti na fotografiich z provozu a nejméné
zastoupenou oblibenou ¢innosti pak bylo hledani slov, které jako zvolenou odpoveéd uvedli

2 respondenti.

Otéazka €. 2: Byly stanovené cile a ukoly vzdélavaci akce dostatecné srozumitelné?

Utelem této otazky bylo ovéfit, zda byly v ramci piipravy vzdélavaci akce cile
a jednotlivé ukoly koncipovany pro ucastniky Skoleni dostate¢né srozumitelné Na druhou
polozku dotazniku byly zaznamenany nasledujici odpovédi. Pro 80% respondentiu byly
pozadavky jasné a srozumitelné, 17,5% méné srozumitelné. Mezi nejméné uvedené odpovedi
patii moZnost, Ze byly pozadavky komplikované. Tuto moZzZnost zvolil pouze jeden
zamé&stnanec, predstavujici 2,5% z celkového poctu respondentli, kterému se zdaly byt
komplikované. Mezi nabizenymi odpovéd'mi byla i moznost, ze byly ukoly obtizné
na porozumeni, tuto odpoveéd’ Zadny z respondentlt nezvolil. Na zakladé zminénych vysledka
je mozné konstatovat, ze byly pozadavky v podobé stanovenych cili a konkrétnich ukold

vzdélavaci akce z pohledu zaméstnanct formulovany dostatecné srozumitelng.

Otazka ¢. 3: Zaujala Vis vice novd inovativni metoda Skoleni hrou v oblasti BOZP oproti
metode predchozi?

Cilem tfeti polozky v dotazniku bylo zjistit atraktivitu a poutavost vzdélavaciho

projektu vnimanou zameéstnanci souvisejici S jejich motivaci, kterd je v tésném spojeni

s aktivitou a participaci G€astniki na vzdélavaci akci. Pro 40% respondentl byla inovativni
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metoda Skoleni velmi zajimava, 50% odpovédélo, ze projekt byl lepsi nez dosavadni Skoleni
a 10% mezi nimi nevidi rozdil. Nabizenou moznost, Ze je inovativni metoda nezajimava,
nevyuzil zadny z dotazovanych, z ¢ehoz se dd usuzovat na zajimavost a atraktivnost

inovativni metody poutajici pozornost vzdélavanych.

Otazka ¢. 4: Zvysila Vam nova metoda Skoleni hrou hlubsi povédomi a porozuméni
k problematice BOZP?

Z hlediska subjektivniho pohledu zaméstnanct byla uvedenou otazkou zji§t'ovana mira
jejich  porozuméni, povédomi a informovanosti vztahujici se k problematice BOZP
po realizaci inovativni metody. Z celkového poctu respondentt jich 40% odpovédélo, Ze jsou
lépe informovani a obeznameni s uvedenou problematikou, o 3 respondenty vice uvedlo,
ze 1épe chapou vyznam a souvislosti BOZP v praxi, coz ptedstavuje 47,5% . Pouze
12,5% dotazovanych chape vyznam BOZP stejné jako doposud. Ctvrtou nabizenou moZnost,
ktera oznacovala ze, uvedenou otdzku nemuze posoudit, nezvolil zadny z respondentt.
Z uvedenych poznatki je zfejmé, ze v 87, 5% piipadl odpovedi jsou zaznamendny pozitivni

vysledky pfinasejici skutecnost, Ze nova metoda zvysila povédomi o problematice BOZP.

Otazka ¢&. 5: Skoleni prostiednictvim nové metody formou hry je z hlediska vaseho ndzoru ve
srovnani s dosavadnim Skolenim:

Posledni patou polozkou v dotazniku byl identifikovdan nazor zaméstnanch
na inovativni vzdélavani metodou her na zdkladé komparace s dosavadnim klasickym
Skolenim prostiednictvim prednasky, a to z hlediska efektivnosti a uc¢innosti projektu.

Jiz z grafu €. 5 uvedeného v pfiloze €. 2 je patrny jednoznacny pozitivni efekt, kdy
55% respondentl se vyjadtilo, Ze pro né¢ byly informace podané interaktivni metodou lépe
zapamatovatelné, pravdépodobné z duvodu aktivniho zainteresovani do problematiky
zabavnym pfistupem. V 30% piipadd dotazovani jednoznac¢n€ oznacili metodu hrou jako
ucinnéj$i a efektivnéjsi, tedy celkem v 85% celkového poctu odpovédi mélo piiznivou
odezvu. V sesti ptipadech zvolili respondenti odpovéd’, ze nespatiuji rozdil mezi uvedenymi
metodami, coz ¢ini 15% z celkového poctu dotazovanych. Nabizenou odpovéd’, ze nova

metoda neni efektivnéjsi, nezvolil zadny z respondentt.
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9 Shrnuti a interpretace zjiSténych skutecnosti v empirické
Casti

V ramci empirické C¢asti byla konkretizovana a analyzovana nova inovativni
vzdélavaci metoda, jejiz efektivnost byla ovérovana statistickymi metodami. Prostiednictvim
empirického Setfeni v podobé didaktického testu, uzitého jako néstroje méfeni osvojeni
poznatkd, se podaftilo ziskat dostatek informaci a dat, které¢ se staly podkladem pro posouzeni
efektivity a smysluplnosti realizace vzd€lavaci akce inovativni metodou, jejimz prvoradym
cilem bylo povznést poznatky a celkovou troven povédomi v oblasti problematiky BOZP.
Nasbirana data poskytla objektivni informace pro porovnani stavu znalosti ucCastnikd
vzdelavani pfed implementaci inovativni vzdélavaci metody a po jeji aplikaci. Vhodnymi
statistickymi metodami byly ovéfeny stanovené hypotézy a jejich platnost.

Nejprve byly zkoumany vystupy obou didaktickych testl samostatné, tedy
po vzdélavaci akci metodou piednasky a po realizaci inovativni metody hrou, kdy
se zjistovalo pomoci Studentova t - testu, zda mezi vzdélavanymi skupinami ucastnikii A a B
jsou signifikantni rozdily, které by poukazovaly na mozné odliSnosti ve skupinach
pfisuzované napi. nedostatkim pfipravenosti vzdélavatele ¢i organizace akce. Vyzkumem
bylo prokazano, ze mezi primérnymi vysledky obou skupin zaméstnanci A a B nejsou
statisticky vyznamné rozdily, a to ani v pfipadé¢ vzd€lavani prednasky, stejné tak jako
Vv pfipad€ uziti metody hry, z ¢ehoZ je mozné konstatovat, Ze realizace vzdélavani probihala
ve skupindch shodnym zplisobem na stejné urovni.

Pomoci statistické metody Parového t — testu a komparace vystupli didaktického testu
bylo zjisténo, ze zaméstnanci piislusné divize, kteti byli vzdélavani v oblasti BOZP
prostfednictvim inovativni metody doséhli lepSich vysledkl nez stavajici klasickou metodou
pfednasky. Jiz na zékladé zméfenych vystupti didaktického testu v podobé ziskanych bodl
je patrné zjisténi pomoci komparace vysledki, Ze primérny pocet bodt druhého testu je vyssi
0 2,27 bodu oproti testu prvnimu. Z hlediska verifikace prostfednictvim Parového t — testu,
vyzkum prokézal, Ze uvedeny rozdil mezi zjiSténymi vysledky je statisticky vyznamny
a miizeme tedy konstatovat, Ze doplitkové Skoleni zabavnou formou pozvedlo uroven znalosti
zaméstnanctu v oblasti BOZP.

V poslednim piipadé verifikace byla pozornost zaméfena na jednotlivé oblasti
didaktického testu, v jejichz rdmci byly posuzovany rozdily mezi primérnym poctem chyb.
Na zéklad¢ uziti statistické metody Duncanova testu byly zjiStény mezi tfemi porovnavanymi

pruméry chyb dva statisticky vyznamné rozdily, a to v oblasti tykajici se zivotniho prostiedi
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a pozarni ochrany oznacené pro ucely vyzkumu jako oblast A, a déale v oblasti zaméfené
na vseobecnou bezpec¢nost prace oznacenou jako oblast B. Tteti posuzovana oblast C, ktera
obsahovala otazky zprovozné¢ bezpeCnostnich piedpisi  konkrétnich  pracovist,
nezaznamenala v primérném poctu chyb vyznamny rozdil ve srovnani s dal$imi. Uvedeny
zaveér nejspise souvisi se skutenosti, ze problematika otazek oblasti C se tyka konkrétniho
pracoviSté, na kterém ucastnici Skoleni pusobi a pfichdzeji tak s témito bezpecnostnimi
predpisy pii vykonu své pracovni ¢innosti do styku Castéji, a tudiz maji tyto poznatky lépe
osvojené nez je tomu v dalSich dvou oblastech. Naopak v oblastech A a B byly zjistény
V osvojenych poznatcich zaméstnanct jisté nedostatky, na které je tfeba se zaméfit.
Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byla zjiStovana spokojenost zaméstnancii
s inovativnim vzdé¢lavacim projektem v podobé metody her z hlediska jeji efektivnosti,
ato ze subjektivniho  pohledu  Ucastnikli  vzdélavani. Na  zdkladé zpracovanych
a analyzovanych dat dotaznikového Setfeni mize byt vyvozen zaveér, ze zaméstnanci spatiuji
inovativni metodu hrou ve srovnani se stavajici metodou prednasky ucinnéjsi a ptinosnéjsi
v ohledu snazsiho zapamatovani poznatkl v oblasti BOZP, a to v 85% dotazovanych z toho
30% se vyjadiilo pro jednozna¢nost pozitivniho efektu projektu. Obdobny zavér byl zjistén
také v ohledu vysSiho pové€domi a porozuméni dané problematiky, pro néjz se vyslovilo
celkem 87, 5% zaméstnancu. Co se tyka zajimavosti a atraktivnosti nové metody celkem 90%
uvedenych odpovédi se shodlo, Ze je metoda her zajimavéjsi ve srovnani s piednaskou, z toho
40% ji spatfuje jako velmi zajimavou. Jinym piinosnym aspektem zjiSténi je kladné
hodnoceni  srozumitelnosti  stanovenych  pozadavkd  vpodobé cili a  tukold,
ato v 80% vyjadieni, které poukazuje na dobrou piipravu vzdélavaci akce. Z uvedeného
shrnuti vysledkii dotaznikového Setfeni, které vyznivaji jednoznacné pozitivné pro inovativni
vzdélavaci metodu, se d4 usuzovat na vysokou miru spokojenosti pracovnikll s posuzovanym

inovativnim vzdélavacim projektem.

10 Zhodnoceni a doporuceni

Na zéklad¢ zpracovanych a predlozenych klicovych teoretickych vychodisek odborné
literatury vztahujici se k dané problematice vzdélavani a rozvoje pracovnikli byl vytvotren
V teoretické Casti prace uceleny piehled koncepce firemniho vzd€lavani pojimaného
Z hlediska permanentni potieby celozivotniho vzdélavani. V ramci vytvotreného piehledu byly

predlozeny argumenty odtvodnujici vyznam podnikového vzdélavani pojimaného jako
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nezbytnou nutnost rozvoje a prosperity organizaci. Zpracovanim internich dokumentt
spole¢nosti Continental Barum byl konkretizovan a analyzovan pfistup a systém vzdélavani
arozvoje Vv uvedené organizaci, ktery byl z hlediska komparace porovnan s teoretickym
vymezenim odborné literatury v oblasti problematiky systémového vzdélavani zakotvené
Vv teoretické Casti  prace. Uvedenou komparaci byla zjiSténa zfejmd podobnost,
kdy realizovany systém ve zkoumané organizaci vykazuje ftadu shodnych znaki
Vv jednotlivych fazich systémového vzdélavani, a tim ve velké mife koresponduje
s terminologickym vymezenim fady autorti odborné literatury. Z tohoto diivodu je mozné
hovofit o propracovaném systému vzdélavani a rozvoje pracovniki, ktery je v posuzovaném
podniku zabezpecovan na vysoké urovni. Na zdkladé uvedeného ptredpokladu je mozné
usoudit, ze ve spolecnosti Continental Barum pracuji kvalifikovani a profesionalné vyskoleni
zameéstnanci, ktefi jsou pln€ zptsobili a kompetentni vykonévat piislusnou pracovni ¢innost,
coz potvrzuje také fakt uspésné, prosperujici a dynamicky se vyvijejici spolecnosti, ktera
se fadi k nejvyznamnéjS$im zaméstnavateliim ve zlinském regionu.

V dalsi casti teoretické prace byla pozornost specifikovana na konkretizaci vzdélavani
v oblasti BOZP, kde byl vedle povinného zakonem ptedepsaného postupu vzdelavani
vymezen inovativni pfistup ke vzdélavani v podobé inovacnich projekti a programi
zajistujici diraz na zvySovani urovné problematiky dané oblasti. A pravé na jeden z téchto
vzdélavacich projektl byla zamétena praktické ¢ast prace, konkrétn€ na inovativni vzdélavaci
metodu zdbavnou formou her a soutézi, kterd byla pfedmétem vyzkumu.

VytyCenym vyzkumnym cilem empirické €asti prace pak bylo ovéfeni a posouzeni
efektivnosti uvedené dopliitkové inovativni metody vzdélavani ve srovnani se stavajici
metodou vzdélavani zaméstnancli v oblasti BOZP ve spolecnosti Continental barum, s. r. 0.
Efektivnost je v nasem ptipadé chapana jako stupen dosazeni stanovenych cili bez ohledu
na naklady, kterd vede k Zddoucim efektiim, tak jak ji charakterizuje Priicha (2014, s. 85).

Z hlediska verifikace vyzkum jednozna¢né prokazal, ze zaméstnanci vzdélavani
prostiednictvim inovativni metody her doséahli lepSich vysledki neZ pomoci bézné metody
pfednaSky. Narlst znalosti ve skupiné zaméstnanci pred a po aplikaci nové doplikové
metody ¢ini 12,1 % ve prospéch druhého didaktického testu, v némz ucastnici vzdélavani
dosahli vyssiho pramérného pocétu bodu nez v piipade prvniho testu. Z hlediska subjektivniho
pohledu zaméstnancti dotaznikové Setfeni potvrdilo jednoznacné pievazujici pozitivni efekt
ve spokojenosti ucastnikll vzdélavani ve prospéch inovativni vzdélavaci metody. Také co
se tyCe identifikace silnych a slabych stranek, ptevazuji vyhody nad nevyhodami uvedené

v kapitole 7.1, pfesto je nutné brat v vahu faktické vychodisko, Ze se jedna o doplitkovou

122



metodu, kterd nemiize zcela nahradit stavajici metodu prednasky a obsdhnout tak Sirokou
problematiku pravnich ptedpist vztahujici se k oblasti BOZP, zaroven je jeji uziti znacné
omezeno zejména z diivodu Casové a financni naroCnosti. Kotrba a Lacina (2011, s. 43)
v tomto ohledu poukazuji na skutecnost, ze aktivizatni metody nemohou plné¢ nahradit
klasickou formu vzdélavani, mohou ji pouze ozivit, vylepSit a zatraktivnit, a o to jde
predevsim. A pravé ve shodé s timto vyrokem je mozné konstatovat, ze presto jsou vysledky
vyzkumu piinosné a jednoznacné z hlediska tvrzeni, ze inovativni dopliikova metoda zvysuje

kvalitu a efektivnost vzdélavani zaméstnanci v oblasti BOZP ve zkoumané spole¢nosti.

Na zékladé vyctu prezentovanych zjisténych skutecnosti v predeslych ¢astech prace
je mozné doporuéit nasledna opatieni, ktera by mohla identifikované problémové oblasti

optimalizovat.

Jako vystupy diplomové prace jsou navrzena a ptedlozena naslednd doporuceni:

o Pti vzdélavani zaméstnanct v oblasti BOZP zaméfit vétsi pozornost a diiraz na oblasti
zahrnujici problematiku Zivotniho prostfedi a pozarni ochrany a dale pak vSeobecnou
bezpecnost prace.

o Ptizplisobit obsah vzdélavaciho programu pii planovani dalsi vzdélavaci akce, ktery
by zohlednoval zjisténé nedostatky ve slabSich oblastech Skoleni, zejména v ramci
oblasti zivotniho prostiedi a pozarni ochrany, Vv kterém byl zaznamenan nejvyssi
vyskyt primérnych chyb v testu.

J Posoudit a zvazit efektivitu dopliikové interaktivni metody v poméru k vynaloZzenym
nakladlm, pfitom zohlednit jeji efektivnost (1€innost), kterd je prokazatelné piinosna,
a vV ramci moznosti ji Castéji realizovat, popfipadé kombinovat se stavajici metodou
prednasky.

J Vzhledem ke zjisténé absenci ovéfovani znalosti po realizaci vzdélavaci akce v oblasti
BOZP u tfadovych zaméstnancii kategorie D a THP, implementovat u této skupiny
zaméstnancli pravidelné standardizované ovefovani ziskanych znalosti pisemnou
formou testu za ucelem ziskani zpétné vazby a podnétii pro nové planovani vztahujici

se k pristi vzdelavaci akei.
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Pti realizaci vzdélavani metodou prednasky zakomponovat prvky ndzornosti,
napt. V podob¢ vizualni prezentace, videonahravky apod., které by vedli alespon

k ¢astecné kompenzaci nevyhod této metody vzdélavani.

124



Zavér

Jednim zprimarnich a nejvyznamnéjSich cinnosti a ukold personalni prace
Vv organizacich je sloucit co nejefektivnéji znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii
S potfebami a pozadavky, tedy cili podniku v ramci jeho pracovnich aktivit. Organizace tuto
uvedenou oblast tkolt zabezpeluji prostfednictvim systematického vzdélavani a rozvoje
a dynamicky ménicim se prostfedi v dusledku modernizacnich a inovacnich trendi by méli
byt pfipraveni jak zaméstnanci, tak organizace na tyto zmény a pruzné na né reagovat praveé
vhodnym vzdélavanim, rozvojem a formovanim pracovnich schopnosti svych zaméstnanct,
ato z divodu flexibility a pfipravenosti na zminéné zmény. Podniky, které poskytuji svym
zaméstnancim piileZitosti ke vzdélavani a rozvoji, prispivaji tak k zajiSténi svého dobrého
jména na pracovnim trhu hned ve dvou smérech. Jednak si vytvareji pozitivni podminky pro
ziskavani, motivaci, a stabilizaci svych pracovnikii rozsifovanim jejich pracovni zpisobilosti
a kompetenci, a zaroven tak zvySuji svoji konkurenceschopnost, kterd je nezbytna pro
predpoklad spravného fungovani a existenci na ekonomickém trhu.

Predkladana prace se zabyva aktualni problematikou soucasné doby, a to vzdélavanim
a rozvojem zameéstnancl, které dnes predstavuje pro firmy ptedpoklad zabezpeceni jejich
prosperity a konkurenceschopnosti. Smyslem této prace bylo ptiblizit a podat uceleny piehled
koncepce firemniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, a to ze dvou uhli pohledu, jednak
pojimanou jako jednu z nejvyznamnéjsich, Siroce koncipovanych ¢innosti personalni prace,
a zaroven jakou dil¢i soucast dalSiho profesniho vzdélavani v rdmci celoZivotniho uceni
zaloZené na potifebé permanentni kultivace a osobniho rozvoje ¢lovéka vyvolané vSeobecnou
dynamikou zmén.

V tvodu prace byl stanoven a formulovan hlavni cil v podobé analyzy systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii se zaméfenim na oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci v podniku Continental Barum, s. r. 0. a dale zhodnoceni a evaluace efektivnosti
implementovaného inovativniho vzdélavaciho projektu realizovaného prostfednictvim nové
interaktivni vzdélavaci metody. K témto hlavnim cilim byly vyty€eny a operacionalizovany
konkrétni dil¢i cile, pomoci nichz bylo postupné dosazeno cilii obecnych.

V predkladané praci se podatilo ptredlozit dostatecné mnoZzstvi teoretickych poznatk,
terminologickych pojeti, informaci, argumentii a tezi, které vytvaii integrovany celek

platformy profesniho vzdélavani dospélych a firemniho vzdélavani vcetné jeho systému,
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ptistupt a vychodisek k formovani a rozvoji pracovnich schopnosti zaméstnanci. Z hlediska
zhodnoceni dosavadniho zpracovani této prace, je mozné konstatovat, ze na zaklade
zpracovani  uvedenych teoretickych  vychodisek dané problematiky a pomoci
vymezenych jednotlivych dil¢ich cili vedouci k dosazeni uvedenych cili obecnych, byly tyto
hlavni cile naplnény.

Prace je tvotfena ze dvou vzajemné propojenych a logicky navazujicich ¢asti teoretické
a empirické. V teoretické Casti, kterd je zaméfena na koncepci firemniho vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct, byl analyzovan systém vzdélavani ve vybrané spolecnosti Continental Barum,
pti¢emz pozornost byla dale detailné zaméfena na vzdélavani v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci. V ramci oblasti BOZP byl vymezen a konkretizovan inovativni piistup
zkoumané spole¢nosti ke vzdélavani realizovany nad povinny zdkonem stanoveny legislativni
ramec, a to Vv podobé aplikovanych inovativnich vzdé€lavacich projekti zaméfenych
na podporu zlepSeni trovné v dané oblasti. Jeden z téchto uvedenych projekti, konkrétné
vzdelavani zdbavnou formou prostfednictvim her, byl pak nasledné v ramci empirické ¢asti
prace hodnocen z hlediska jeho efektivnosti a platnosti, kterd byla vyzkumné ovétovana
pomoci piisluSnych statistickych metod. Vyzkumnym Setfenim a jeho zvolenou metodologii
v podob¢ didaktického testu se podafilo ziskat fadu potfebnych dat, které se staly podkladem
pro komparaci urovné osvojenych poznatki zaméstnanct pred a po implementaci inovativni
vzdélavaci metody v oblasti BOZP, a tim zjisténi jeji efektivnosti. Soucasné byla z hlediska
efektivity posuzované inovativni metody prostfednictvim dotaznikového Setfeni zjiStovana
spokojenost zaméstnanct. Zaroven byly identifikovany problémové oblasti z hlediska
zjisténych nedostatkli v konkrétnich ¢astech vzdélavani, na jejichz zakladé byly vypracovany
navrhy moznych doporuceni, ktera by pomohly identifikované oblasti optimalizovat.

Na zékladé¢ vysledki a pfijatych zavérh detailniho zpracovani, analyzy a vyzkumného
Setfeni konceptu vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancii ve zkoumané spolecnosti Continental
Barum je mozné konstatovat, Zze systém vzdé€lavani ve zminéné organizaci je na vysoké
urovni systematicky propracovany a jeho pfistup ke vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti, ktery je naklonény inovac¢nim vzdélavacim programiim cerpajici z modernich
trend?l, tvofi trvalou soucast podnikovych ¢innosti. Pfesto je mozné najit urCity prostor pro
jeho dalsi zkvalithovani a zdokonalovéni, o ktery bylo v této praci usilovano a docileno
V podobé& navrhovanych doporu¢enych opatteni.

Z tohoto diivodu vefim, Ze predkladana diplomova prace bude pro zkoumanou

spole¢nost Continental Barum, s. r. 0. podnétnym piinosem a pomiiZze tak svym pfispénim
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zjisténych skuteCnosti a ptedlozenych doporuceni k jejich praktickému vyuziti a dalsi

inspirativni ¢innosti v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
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Priloha ¢é. 1

DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

Jsem studentkou Pedagogické fakulty Pedagogické fakulty Univerzity Palackého v Olomouci,
kde v soucasné dobé studuji v navazujicim magisterském studiu obor Pedagogika - vefejna
sprava. Rada bych Vas pozéadala o cas k vyplnéni tohoto stru¢ného dotazniku, jehoz
zpracovani bude soucasti mé diplomové prace na téma systém vzdélavani zaméstnanci ve
spole¢nosti Continental Barum. Vénujte, prosim, nékolik minut svého casu vyplnéni

dotazniku, jehoz vyplnéni Vam zabere maximalné 5 az 10 minut ¢asu.

Dotaznik je tvofen z péti uzavienych otazek s moznosti nabidky vybérovych odpovédi, u
nichz Vami vybranou odpovéd oznacte, ktera podle VaSeho nézoru odpovida realné

skute¢nosti.

Poprosim Vas o upfimné a pravdivé odpovédi na dotazované polozky. Dotaznik je zcela

anonymni.
Vsem Vam velmi d€kuji za V4§ Cas a odpovédi.

Ilona Tumova

Otazka ¢. 1

Ktera ¢ast soutéze a aktivity nové vzdelavaci akce formou hry vas nejvice zaujaly?
a) riskuj

b) pexeso

¢) hledani slov

d) doplilovani kiizovky

e) hledani nedostatkli na fotografiich z provozu

Otazka ¢. 2

Byly stanovené cile a ukoly vzdélavaci akce dostatecné srozumitelné?



a) jasné a srozumitelné
b) mén¢ srozumitelné
¢) komplikované

d) obtizné na porozuméni

Otazka ¢. 3

Zaujala Vas vice nova inovativni metoda Skoleni hrou v oblasti BOZP oproti metod¢
ptedchozi?

a) velmi zajimava
b) je lepsi ve srovnani s dosavadnim $kolenim
C) nevnimam mezi nimi rozdil

d) je nezajimava

Otazka ¢. 4

Zvysila Vam nova metoda Skoleni hrou hlubsi povédomi a porozuméni k problematice
BOZP?

a) ano, jsem lépe informovan a obeznamen s uvedenou problematikou
b) ano, Iépe chapu vyznam a souvislosti
C) ne, mam stejné znalosti jako diive

d) nevim

Otazka €. 5

Skoleni prostfednictvim nové metody formou hry je z hlediska vaSeho nazoru ve
srovnani s dosavadnim Skolenim:

a) jednoznacné ucinnéjsi a efektivnéjsi
b) 1épe zapamatovatelné
C) nespatiuji vétsi rozdil mezi uvedenymi metodami Skoleni

d) neni G¢inngjsi a efektivnéjsi
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Graf ¢. 1 Identifikace nejoblibenéjsich soutézi a aktivit inovativniho projektu (zdroj: vlastni)
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Graf €. 2 Srozumitelnost vymezenych cilii a ukoll inovativni vzdélavaci akce (zdroj: vlastni)

Zaujala Vas vice nova inovativni metoda skoleni hrou v oblasti
BOZP oproti metodé predchozi?
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Graf &. 3 Aspekt interesantnosti, poutavosti a motivace inovativni vzdélavaci metody (zdroj: vlastni)



Zvysila Vam nova metoda skoleni hrou hlubsi povédomi a
porozumeéni k problematice BOZP?
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Graf ¢. 4 Podil informovanosti, povédomi a miry poznatk problematiky BOZP po realizaci
inovativniho vzdélavaciho projektu (zdroj: vlastni)
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Graf ¢. 5: Efektivnost inovativni metody v komparaci se stavajici metodou prednasky z hlediska
pohledu ucastnikl vzdélavani (zdroj: vlastni)
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Graf ¢. 6 Vystupy didaktického testu pied a po implementaci inovativniho vzdélavaciho projektu
(zdroj:vlastni)
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Graf ¢&. 7 Pocet zaznamenanych chyb didaktického testu v jednotlivych oblastech (zdroj: vlastni)



