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Uvod

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve firmach se v reakci na rychle
vyvijejici dobu rozvijel pfekotnym tempem. Ménily se pfistupy
k persondlnimu fizeni, které se postupné stalo odborné specializovanou
¢innosti. Podniky zacaly dbat vétsi mirou o vzdélavani svych zaméstnancd.
Zacaly si uvédomovat, ze pokud zaméstnavatel investuje do zptsobu
vzdélavani a rozvoje, ktery je v souladu s podnikovymi cili, zvySuje tak
kvalifikaci zaméstnance. Spolecné s kvalifikaci se rozviji i jeho flexibilita
amotivace pro firmu dlouhodobé pracovat. Dalsim podnétem pro
zaméstnavatele v této oblasti byla skutecnost, Ze se tato investice zacala stale

vice odrazet v postaveni podniku a jeho konkurenceschopnosti na trhu.

Prestoze dtilezitost rozvoje a vzdélavani zaméstnancti neni zZadnym
novym poznatkem, zptisob, jakym k nému podniky pfistupuji, se zacal
ménit. Existuje celd fada taktik od konferenci pres Skoleni, které spolecnosti
k rozvoji svych zameéstnanci vyuzivaji. Pro obchodni rtst podniku
a profesni rozvoj pracovnikii, se tak koncept vzdélavani a rozvoje zacal

stavat jednim z hlavnich pilifii, na kterych stoji podnikova strategie firmy.

V bakalafské praci se zabyvam vzdélavanim a rozvojem zaméstnancti
v konkrétni spolecnosti. Moje vyzkumna otdzka zni: Jakym zptsobem
probiha vzdélavani a rozvoj zameéstnanci ve spolecnosti XY? V rdmci
zodpovézeni na tuto otdzku provedu deskripci soucasného systému
vzdélavani ve firmé. Nasledné se budu vénovat analyze spokojenosti
zaméstnanci s timto systémem vzdélavani. Na zakladé vysledkt této

analyzy, popisi nedostatky tohoto vzdélavaciho programu.

Prace je rozdélena na dve casti, teoretickou, ve které se zabyvam
J y
konceptem fizeni lidskych zdroji v organizaci, terminologickym odliSenim

vzdélavani a rozvoje, v ramci firemniho vzdélavani a strategickym fizeni



lidskych zdroji v podniku. V oblasti firemniho vzdélavani predstavuji
cyklus systematického firemniho vzdélavani, které se sklada z analyzy
a identifikace vzdéldvacich potieb, planovani vzdélavani, jeho realizaci
a fazi vyhodnocovani.

V praktické casti prace predstavuji spolecnost XY, jeji organizacéni
o pohled vybrané skupiny zaméstnancti na tento vzdélavaci systém, ktery
jsem analyzovala prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Na zdakladé
vysledkt tohoto Setfeni v zavérec¢né casti prace, zminuji nékteré jeho

nedostatky z pohledu vybrané skupiny zaméstnanct.
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1 Rizeni lidskych zdrojii v podniku

V poslednich letech se koncept vzdélavani a rozvoje zaméstnancti stal
jednim z hlavnich pilif, na kterych stoji strategie spole¢nosti. Cim dal vice
zaméstnavatelti si zacalo uvédomovat, Ze investice do vzdélavani jejich
pracovniki nemd pouze motivacni efekt, ale také pfispivda k vytvoreni

vysoce kvalifikované pracovni sily.

Postupem casu se zacal formovat komplexni a promysleny pfistup
ke vzdélavani a rozvijeni pracovnikti ve firmach. Nazyva se fizeni lidskych
zdrojti. Tento koncept 1ze povazovat za urcitou filozofii fizeni zaméstnanct,
ktera se opira o fadu réiznych teorii tykajicich se vzdélavani lidi. Zaméfuje
se pfedevSim na zvySovani efektivity organizace prostfednictvim jejich
pracovnikii. Rizeni lidskych zdrojii je zaloZeno na uplattiovéni rozmanitych
politik v oblasti utvafeni a rozvoje podniku, vzdélavani a fizeni pracovniho
vykonu. Uplatiovani téchto politik a postupli pak probihd v souladu
s prisluSnymi strategiemi lidskych zdrojii, které vychéazeji ze strategie

organizace (Armstrong, 2007, s. 43).

Armstrong koncept fizeni lidskych zdroji definuje jako: ,strategicky
a logicky promysleny p¥istup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi,
ktefi v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilii

celé organizace.” (Armstrong, 2007, s. 26)

Rizeni lidskych zdrojti spada pod ¢ast podnikového Fizeni, ktera se
zaméfuje na vse, co se tykd clovéka v jeho pracovnim procesu. Od jeho
ziskavani pres formovani, fungovani a organizovani. Lidé v organizacich
davaji do pohybu ostatni zdroje a tim i determinuji jejich vyuzivani. Duda
tento koncept fizeni ve své knize Rizeni lidskych zdrojii pojima jako jadro

celého podnikového fizeni. Zaméstnanci pro néj predstavuji ten nejcennéjsi
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zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurence schopnosti celé spolec¢nosti

(Duda, 2008).

Aby se tedy vykon podniku neustdle zlepsoval, je tfeba ustavi¢né
zdokonalovat vyuZiti a rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancti podniku.
Jelikoz lidské zdroje rozhoduji i o zptisobu prace s materidlnimi, finanénimi
a informacnimi zdroji, zptisob jejich fizeni, rozhoduje i o zlepSovani vyuziti

zbyvajicich ¢asti podniku (Duda, 2008).

Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdrojii uvadi, Ze jeden z hlavnich
ukollt spadajicich pod fizeni lidskych zdrojii, predstavuje persondlni
a socialni rozvoj pracovniki podniku. Konkrétné rozvoj jejich pracovnich
schopnosti a socidlnich vlastnosti. Soucasné tak dochazi k rozvoji jejich
pracovni kariéry a k vnitfnimu uspokojeni z vykonané prace. Déale dochazi
u zaméstnance ke sblizeni a v nejlepsSim piipadé ke ztotoznéni
individudlnich a podnikovych z4jmt. Nésledné k naplnovani a rozvijeni jak

materidlnich, tak nemateridlnich potfeb zaméstnancti (Koubek, 2004).

1.1 Vzdélavani zameéstnancu

Podle Bartdka je pro efektivnost, vykonnost a konkurenceschopnost
organizace, vzdélavani jejich zaméstnanct klicové. Vzdélavani je v odborné
literatufe chapano jako: ,plinovand cinnost, jez md vzdéldvanym pomoci
dosihnout pozadované zpiisobilosti a vyuZit osvojenych znalosti a dovednosti

v praxi.” (Bartak, 2007, s. 11)

Lze na néj nahliZet jako na organizované uceni za urcitym zameérem,
kterym je ziskani zpusobilosti (kompetence) k urcité cinnosti. V ramci
managementu se vétsinou jedna o specificky zadané ulohy, tedy opakované
povéfeni néjakou cinnosti. Zaméstnanec je taktéZ povérovan ukoly, kdy

se jedna o jedinecné povéreni néjakou cinnosti (Plaminek, 2010).
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Praktickou ukazku terminologického rozdéleni vzdélavani a rozvoje
muzeme vidét na piikladu, ktery uvadi Bartorikkova u firmy HBV Bank
(Slab4, 2006): Vzdélavani, v angli¢tiné v kontextu firemniho vzdélavani casto
uzivany vyraz training, znamend, Ze trénujeme zaméstnance, aby ziskaly
kompetence potfebné k vykonu jejich soucasné pracovni pozice. Zatimco
v rdmci rozvoje rozvijime pracovniky s vysokym potencidlem a zvySujeme

tak jejich kvalifikaci (oblast rozvoje).

1.2 Rozvoj zaméstnanci

Jak uz jsem zminila vySe, rozvoj zaméstnanci usiluje pfedevsSim
o prohloubeni jejich kvalifikace (Bélina, 2008). Cilem je zlepSovani jejich
stavajicich kompetenci, dovednosti a zdroven rozvijeni novéjsich, aby
zaméstnanci prispivali k naplnéni cili organizace. DfleZitost vhodné
zvolené strategie rozvoje pracovnikii se promitd do vice arovni celé firmy.
Pokud dojde k jeji spravné realizaci, muze byt znaénym pfinosem pro
vSechny ztuicastnéné strany, tedy pro zaméstnance, HR manazery i organizaci

samotnou.

Podle studie, kterou v letoSnim roce provedla spolecnost Valamis,
mezi konkrétni pfinosy realizace rozvoje zaméstnancti patfilo zlepSeni
osobniho vykonu a lepsi zvladani neocekavanych situaci pracovniky.
Vytvorend vzdélavaci kultura uvnitf organizace také napomohla pfildkat
nové zijemce o praci, nova strategie pfispéla k ristu potencionalné
schopnéjSich zaméstnanci v leadery, narostla mira zapojeni a motivace
k pracovnimu vykonu. Tyto pfinosy mimo jiné napomohly ke zvyseni
schopnosti spolecnosti flexibilné expandovat, inovovat a konkurovat

v oblasti jejiho ptisobeni (Hirvonen, 2022).

Bartorikova vSak ve své knize Firemni vzdélavani k této problematice

dodava, ze v praxi je nékdy do velké miry obtizné rozlisit mezi rozvojem,
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vzdélavanim a kvalifikaci. JelikoZ v podniku rozliSeni terminti vzdélavani
arozvoj vyplyva spiSe z praktickych potfeb personalisti a nékterych
ustanoveni v ramci zakoniku prace. V némz je rozliSovano ziskavani,
zvySovani, a udrzovani kvalifikace, nez v ramci néjakého teoretického

kontextu (Bartonikova, 2007).
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2 Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani si lze predstavit jako pavucinu, kterd prostupuje
celou spolecnosti a propojuje oblasti fizeni lidskych zdroji, podnikovou
strategii a planovani vzdélavani a rozvoje pracovnikd. Prticha a Veteska
pro pojem firemni vzdélavani uzivaji synonymum podnikové vzdélavani.
Popisuji jej jako souhrn edukacnich aktivit, jeZ jsou zajiStovany néjakou
organizaci. Uelem je pfedevsim doplnit, rozsifit, nebo pozménit kvalifikaci
pracovnikti. V praxi se pak cili pfedevSim na odstranéni rozdilu mezi
aktudlni (subjektivni) kvalifikaci pracovniki a pozadavky, jez jsou na né

kladeny v rdmci plnéni pracovnich povinnosti (Priicha & Veteska, 2012).

Bartorikovd ve své knize Firemni vzdélavani definuje podnikové
vzdélavani jako: ,vzdéldvaci proces, organizovany podnikem, ktery zahrnuje jak
vzdélavani v podniku, tak i vzdélavani mimo podnik. Jde piedevsim o systematicky
proces zmény jak samotného pracovniho chovani, tak zvysovani virovné nabytych
znalosti, dovednosti a motivace daného zaméstnance, jenz sniZuje rozdil mezi

kovalifikaci subjektioni a kvalifikaci objektivni.” (Bartorikova, 2010, s. 16)

Kvalifikaci subjektivni Bartorikova pojima jako soubor naSich
schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a postoji. Jedna se o urcité stézejni
kvalifikace ziskané béhem Zivota, které v sobé nesou potencionalni
moznost jejich vyuziti pro vykon urcité ¢innosti. Kvalifikaci objektivni je
pak myslena kvalifikovanost prace, tedy pozadavky na kvalifikaci
pracovnika, pozadované kompetence vztahujici se na urcité pracovni misto.
Nejjednodussi definici je vSak dle jejiho ndzoru tato: , Firemni vzdéldvini je

hleddni a ndsledné odstraiiovdani rozdilu mezi tim, ,co je” a tim, ,co je Zddouci.’

(Bartonkova, 2010, s. 110)

S objektivni kvalifikaci a kvalifika¢nimi pozadavky na pracovnika,

souvisi také jeden ze =zdkladnich nastroja HR (human resources),
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kompetenéni model. Koubek jej ve své knize Psychologie v fizeni lidskych
zdrojti popisuje jako soubor kompetenci lidi, jenZ vymezuje, ktefi pracovnici
jsou zadouci, respektive, kdo je vhodny pro danou pracovni pozici.
Kompetence je mozné chapat jako vzorek chovani, zahrnujici znalosti,
dovednosti a postoje, nezbytné pro dosazeni uispésného vykonu. Podstatné
na tomto nastroji je, Ze chovani, které utvafi kompetenci, jsme schopni
popsat. Kompetence bude do urcité miry ovlivnéna i osobnostnimi rysy,

charakterem a smérovanim daného clovéka (Koubek, 2013).
Firemni vzdélavani v sobé zahrnuje (Bartorikova, 2010, s. 17):

e Vzdélavani v ramci adaptacniho procesu (orientace).

e Prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) v rdmci pracovniho mista,
na kterém se ¢lovék nachazi.

e Rekvalifikaci — preskolovani — sméfuje k osvojeni si nového povolani,
miize byt plnd nebo ¢astecna.

e Profesni rehabilitaci — opétovné zatfazeni osob do pracovniho procesu,
které jejich zdravotni stav omezuje ve dlouhodobém vykonavani jejich
dosavadni prace.

e ZvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).

Obecnym cilem podnikového vzdélavani a fizeni lidskych zdrojt je
dosaZeni efektivni a konkurenceschopné organizace. Koubek také
upozornuje, ze jednu z elementarnich charakteristik fizeni lidskych zdroji
predstavuje orientace na vnéjsi faktory, ovliviiujici formovani a fungovani
pracovni sily v dané spolecnosti. Déle je pro néj v ramci tohoto fizeni
dtlezity diiraz pfedevSim na strategicky pristup ke vSem personalnim
¢innostem, at uZ v ramci prdce odbornych personalist(i, tak vedoucich

pracovnikti (Koubek, 2007).
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2.1 Strategickeé rizeni lidskych zdroja v ramci vzdélavani

pracovniku

Ve druhé kapitole se vénuji strategii vzdélavani a rozvoje a popisuji
jejl navaznost na strategii fizeni lidskych zdroji a podnikovou strategii.
Jakou roli v tomto procesu hraji zameéstnanci firmy a jak z tohoto

strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroji vychazeji podminky,

za kterych vzdélavani zaméstnanca probiha.

V rdmci rozvoje lidskych zdrojti 1ze uplatnit fadu strategii. V procesu
dalsiho vzdéldvani a rozvoje pracovnik(i hraje dtlezitou roli strategie
vzdélavani a rozvoje, kterd je zavisla na nadfazené personalni a podnikové
strategii. Bartonikkova pfimo uvadi, ze: , Rozvoj a vzdéldvini pracovnikil je jeden

z podstatnych ndstrojii, kterym miiZeme ve firmé fidit pracovni vykon. Rizeni

vvvvvv

Koncept strategie a fizeni lidskych zdrojii v sobé zahrnuje podminky,
za jakych dalsi vzdélavani a rozvoj pracovnikt probiha. Tento koncept fizeni
lidskych zdrojii podporuje dosahovani strategickych cild celé organizace.
Urcuje, jakym zptsobem bude téchto cili dosahovano. Déje se tak
prostfednictvim zaméstnanci v souladu s vytvofenymi a uplatiiovanymi
strategiemi, politikami a postupy v ramci fizeni lidskych zdroji. Mimo jiné
zahrnuje také pfijimani strategickych rozhodnuti a vymezeni strategickych
priorit (Armstrong, 2007). Jak Armstrong demonstruje na obrazku niZe,
strategické fizeni lidskych zdroji se zabyva jak strategiemi lidskych zdroja,

tak i strategickou roli personalist(i v organizaci.
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strategické fizeni lidskych zdroju

. b

strategicka role personalisti

F 3
v

strategie lidskych zdrojl

t | f

strategické rozhodovani

T

sirategicka analyza

Schéma 1 Model strategického fizeni podle Armstronga (Zdroj: Armstrong, 2007)

Nicméné Armstrong a Taylor zdtraznuji, Ze se nejednd o pouhé
strategické planovani, ale predevsim o snahu, dosahovat strategického
souladu mezi ¢innostmi a zadméry personalisti a organizace. Jelikoz
vzhledem k jejich vzdjemné provazanosti se nelze vénovat pouze jednomu
adruhé pfehlizet (Armstrong & Taylor, 2007). Podnikova strategie tak
vychazi primarné z poslani a vize podniku. Méla by odraZet strategicky
rdmec organizace a souviset s podnikatelskym zadmérem firmy. Podnikova
strategie je v podstaté cil, ke kterému jsou nasmérovany aktivity vsech sekci
v organizaci (Bartorikova, 2010, s. 51). Aby tak mohl byt systém vzdélavani
v podniku efektivni, je stéZejni vypracovani strategie vzdélavani a rozvoje
jejich zaméstnancti. Uelem této strategie je dosazeni ciléi stanovenych

v podnikové a personalni strategii, jeZ jsou vzajemné provazané.

2.2 Strategie rozvoje a vzdélavani zaméstnanci ve podniku

Jak uz jsem zminila v pfedchozi podkapitole, strategie fizeni lidskych
zdroji je odvozovana od podnikové strategie. Dotyka se dlouhodobych,
obecnych a komplexné pojatych cil(i v oblasti potfeby pracovnich sil a zdroja
pokryti této spotieby. Do strategie fizeni lidskych zdroji spadaji napf. tyto

¢innosti: analyza préce, planovani lidskych zdrojdi, jejich ziskavani, nabor,
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vybér, adaptacni proces, hodnoceni zameéstnancli, systém odménovani,

personalni informacni systém, a péce o pracovniky (Bartorikova, 2010).

Veteska uvadi tfi pristupy k podnikovému vzdélavani (Veteska et al.,

2013, s. 31-32):

1) UZ ve fazi vybéru potenciondlnich zaméstnancti si podnik vybira
vysoce kvalifikované zdjemce, diky cemuz se potfeba vzdélavani
v dané firmé snizZuje.

2) Vzdélavani je planovano podle aktudlnich potfeb, neni tedy
pravidelné. Jedna se napfiklad o povinné skoleni ze zdkona BOZP.

3) Vzdélavani je zahrnuto ve vzdélavacim programu, podnik si udrzuje
neustdly prehled o vzdélavani pracovnikii, to se pak promita

do pracovnich ¢innosti v ramci konkrétniho pracovniho zarazeni.

Jednim z cild, ktery spada pod persondlni strategii je pfizptisobovani
pracovnich schopnosti zaméstnanci ménicim se podminkdm pracovniho
mista. Ddle rozsifovani jejich pracovnich schopnosti a dovednosti
a zvySovani jejich pracovni flexibility (McNal, 2010). Moderni strategie
firemniho vzdélavani, ktera se zaméfuje na management, stale vice zahrnuje
formovani osobnosti zaméstnance, jenz hraje vyznamnou roli v mezilidskych
vztazich a ovliviiuje tak nejen jeho individudlni, ale i kolektivni vykon

(Koubek, 2009).
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3 Systematické vzdélavani pracovnikt

V této kapitole predstavuji koncept systematickému vzdélavani.
Vzhledem ke své efektivnosti, se jednd o jeden z nejuzivanéjsich pfistuptt
k firemnimu vzdélavani. Tento opakujici se cyklus vychdazi z cilti podnikové
strategie a déli se na jednotlivé faze, které rozfazuji do jednotlivych
podkapitol. Mezi, které patfi analyza a identifikace vzdéldvacich potreb,

planovani vzdélavani, jeho realizace a ndsledné vyhodnocovani.

Jednim ze zdkladnich nastroji realizace a implementace strategického
pristupu k firemnimu vzdélavani je ndhled na vzdélavani pracovnikti jako
na systém, ktery uplatiiuje systematicky pristup k firemnimu vzdélavani.
Tento nahled v praxi umoznuje sestavit projekt vzdélavaci akce, odpovidajici
pozadavktim firmy, zaméstnanci a moZnostem vnéjsiho i wvnitfniho

prostfedi podniku (Bartorikova, 2010).

Kuchatikova a Voddk, definuji systém podnikového vzdélavani jako:
»opakujici se cyklus, ktery wvychazi ze zdisad vzdeélavaci politiky, sleduje cile
podnikové strategie vzdélavini a opira se o organizacni a instituciondlni predpoklady

vzdéldvdni.” (Vodak & Kuchardikova, 2011, s. 81)

Pod cely systém podnikového vzdélavani spada orientace na
pracovnika, doskolovani, preSkolovani a rozvoj, které jsou iniciované
a financované podnikem. (Vodak & Kuchafikova, 2011). Tento cyklus zac¢ina
analyzou a identifikaci vzdélavacich potfeb zaméstnanci. Druhou fazi
predstavuje planovani vzdélavani, ve které se feSi rozpocet, casové
rozlozeni, vybér pracovnikti, obsah, metody a formy vzdélavani. Nasleduje
realizace vzdélavani, na kterou navazuje zavéreéna cast, kterou je
vyhodnocovani. Vyhodnocuje se efektivnost celého vzdélavaciho procesu,
naklady pouzité na jeho realizaci a zpétna vazba, ktera se vyuziva v dalsim

vzdélavacim cyklu (Tureckiova, 2009). Jedna se tedy o na sebe navazujici,
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vzajemné propojené cinnosti, které se opakuji, a tvori tak dohromady

vzdélavaci cyklus.

3.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potteb

Cyklus systémového vzdélavani zacéind identifikaci potfeb
zaméstnancli. Realizace analyzy a identifikace, by méla pomoci odhalit
nedostatky a zjistit rozdil mezi skutecnou a pozadovanou vykonnosti
zaméstnancli. Koubek potfebu vzdélavani a kvalifikace popisuje jako
pottebu, kterd je reprezentovana jakymkoliv nepomérem mezi znalostmi,
dovednostmi, pristupem, porozuméni problému na strané zaméstnance
atim, co od né vyzaduje jeho pracovni zafazeni. Popfipadé, co vypliva

z organizacnich a dalSich pfipadnych zmén (Koubek, 2007).

Armstrong vSak poukazuje na problematické pojeti tohoto konceptu.
Ten casto byva definovdn na zdkladé obecné pfedstavy o tom, co by lidé
na daném pracovnim misté méli védét a umét. Naptiklad, co by manazefi
méli védét a umét o vedenti lidi. Problém je vSak v tom, Ze tato predstava je
natolik obecnd, Ze vysledna vzdélavaci aktivita mtZe byt pro vSechny, stejné

jako pro nikoho (Armstrong, 2015).

Identifikace vzdélavacich potieb by podle néj méla probihat na tirovni
organizace, skupin i jednotlivci. JelikoZ analyza potfeb vzdélavani na arovni
organizace povede k identifikaci vzdéldvacich potfeb na trovni skupin
aanalyza vzdélavani na urovni skupin povede k identifikaci potieb
vzdélavani na drovni jednotlivci. Souhrn potieb vzdélavani na trovni
jednotlivcti a skupin, zase umoznuje (s nékterymi vyjimkami) identifikaci

potieb vzdélavani na trovni organizace (Armstrong, 2015).

Existuje fada informacnich zdrojd, které slouzi pro tcely identifikace
vzdélavacich potieb. Ke kazdé oblasti se také vaZze fada metod a technik,

jak tyto informace ziskat. Nejcastéji se mtizeme setkat s rozdélenim do tfech
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skupin informacnich zdrojii. Patii zde udaje vztahujici se na celou

organizaci, udaje vztahujici se na jednotlivé pracovni pozice a ¢innosti s ni

spojené a udaje o jednotlivych pracovnicich (Koubek, 2009).

Pro ilustraci uvedu struény vycet podle Bartorikové (Bartorikova, 2010,

s. 123-125):

udaje vztahujici se na celou organizaci (idaje o zdrojich, poctu
a struktufe pracovniki...) — analyza strategickych pland, analyza
podnikovych cildi, brainstorming,

udaje vztahujici se na jednotlivé pracovni pozice a c¢innosti s ni
spojené (deskripce pracovniho mista a jeho specifikace) — skupinové
porady a diskuse, vystupni interview, prace s dokumenty, stanovisko
expertt (delfskd metoda), analyza pracovni ndplné,

udaje o jednotlivych pracovnicich (zdznamy o jednotlivych
zameéstnancich, vystupy ze Skoleni...) — 360° zpétna vazba, dotaznik,

komparace (porovnani), vystupni interview.

Cile analyzy vzdélavacich potfeb pak shrnuje Muzik ndasledovné

(Muzik, 2011, s. 73):

rozpoznani rozdilu mezi soucasnym stavem neboli ,co je”, a tim,
,coje zadouci” v ramci kompetenci (tedy dovednosti a znalosti
a postojlt) zaméstnancti,

identifikaci zaméstnancti, pro které je vzdélavani Zadoucdi,

pfipravu zaméstnanci na pfizptsobeni se dal$im povinnostem
a odpovédnostem,

definovani parametrii firemniho vzdélavani,

nadesignovani témat a forem pro dalsi vzdélavani.
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Bartdk toto vymezeni jesté rozsifuje o (Bartak, 2007, s. 19-20):

e deskripci praci a tkonti s cilem definovat priority poZzadavki na dalsi
vzdélavani a rozvoj,

e zjisténi silnych a slabych stranek jednotlivych pracovnikéi a tymu,
moznych nastavajicich ocekdvani a hrozeb (napfiklad metodou
SWOT),

e porovnani deskripce kompetenci jednotlivych zaméstnancu
s dohodnutymi standardy,

e podporu osobnostniho i tymového rozvoje, véetné optimalizace forem

a metod k jejich dosazeni.

Kuchar¢ikova a Vodak tyto cile analyzy vzdélavacich potfeb shrnuiji
jako: ,seznam wvzdéldvacich a dalSich potieb zaméstnancii a ndvrh vzdéldvaciho
programu, pripadné ndvrhy na teseni jinych zjisténych problémii a potieb. |de
v podstaté o urceni, kdo a proc¢ potiebuje vzdéldvini.” (Vodadk & Kuchatikova,

2011, s. 95)

3.2 Planovani vzdélavani

Na fazi analyzy a identifikace vzdélavacich potieb, navazuje faze
planovani vzdélavani a rozvoje. Jednim z hlavnich cilt analyzy vzdélavacich
potfeb je odhaleni a identifikace potfeb vzdélavani, které jsou reSitelné
vzdélavanim.

Vystupem faze identifikace potfeb vzdéldvani by tak mél byt
vypracovany navrh vzdélavaciho planu/ programu (Vodak & Kucharcéikova
2011). Podle Blazkové miize firemni plan vzdélavani prispét ke zvysSeni
motivace jejich zaméstnancti, jelikoZ se pracovnici citi vice informované
a véii, Zze svoji iniciativou a pfipominkami mohou prispét k prosperité
podniku. Diky planu zaméstnanci védi, ¢eho chce firma dosahnout. Plan

vzdélavani jako vysledek vzdélavaciho procesu, umoznuje mimo jiné
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stanovit cile a strategie, zajistit financni prostfedky nutné k realizaci

strategie a také kontrolovat, na kolik je organizace tispésna i na kolik plni,

co si predsevzala (Blazkova, 2007).

Proces tvorby vzdéldvacitho planu (programu, projektu) se sklada

ze tri fazi (Vodak & Kuchatikova, 2011):

Pripravni faze — spadd do ni specifikace potfeb, analyza tucastnikii
a stanoventi cili vzdélavaciho programu, dlouhodobych projektti, jsou
stanovovany i dil¢i cile jednotlivych tematickych oblasti. Cile slouzi
jako méfitka a milniky dosahovanych vysledki. Jednotlivé cile pak
jesté mtizeme rozdélit na cile specifikace pozadovaného vysledného
chovani (standarty, jichz je tfeba dosdhnout), a na ty, které se tykaji
podminek projektu. MtiZze se jednat naptiklad o vykonnostni cile,
které jsou casto definovany jako parametry vykonu, nebo klicové
ukazatele vykonnosti, které vychdzeji z pracovniho zafazeni
zaméstnance, soucasné ale i z dlouhodobé strategie organizace.
Realizac¢ni faze — predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho programu a jeho realizaci ve formé ukoli a stanoveni
pofadi témat. Jde o urceni zptlisobu, jimZ bude vzdélavani probihat.
Na pocatku této faze se také ustanovuji vhodné techniky vzdélavani
arozvoje. Pii volbé technik je potfeba brat v tuvahu lidsky faktor
(jejich intelektudlni schopnosti a vzdélavani, zafazeni tcastnikii podle
rtiznych trovni fizeni v podniku a také jejich motivaci). Déle je tfeba
zohlednit pocet tucastnik(i, priority firmy, a podminky podniku
pfi uvolnovani zameéstnancti.

Faze zdokonalovani — tato fdze tvofi soucdst procesu vzdélavaciho
planu, ve které dochdzi k pribéZznému hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu vzhledem ke stanovenym ciliim. Toto stadium

je hledanim moZnosti ke zlepSeni celého procesu vzdélavani s pomoci
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vyuziti vhodnych technik a hodnoticich modelt. Do této faze by se
meéli zapojit organizatori, lektofi, icastnici a vedouci managefi, jejichz
podrizeni se ztcastnili vzdélavaci akce. Hlavnim tikolem této analyzy

je vybér vhodnych metod hodnoceni.

Podle Tureckiové je tfeba ve vzdélavacim planu odpovédét na
nasledujici otdzky: jaké vzdélavani ma byt realizovano prednostné€, ktefi
zaméstnanci, pfipadné skupina zaméstnancti ma byt vzdélavana prednostné,
které typy znalosti a dovednosti jsou pro podnik v daném stadiu klicové,
jaké metody budou nejpfihodnéjsi, vzhledem k identifikované potrebé,
a predevsim je tfeba zodpovédét otdzku materidlnitho zajisténi celé akce.
Odpovédi na tyto otdzky nam daji dohromady koncepci podnikového
vzdélavani, kterd predstavuje podklad pro pripravu projektt vzdélavacich

akci a jejich naslednou realizaci (Tureckiova, 2004).

Voddk a Kuchafikovd tento seznam doplnuji o nasledujici otazky

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 81):

e Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena? (Je-li vzdélavani realizovano
prostiednictvim externi organizace)
e Kdy a v ramci jakého casového obdobi se vzdélavani uskutecni?

e Kde se vzdélavani uskutecni?

V oblasti managementu, odpovédi na tyto otazky rozsifila
a specifikovala ve své studii spole¢nost Accenture (2005, s. 58), na nasledujici

ukony:

e Sladéni a porovnani cilti vzdélavaci akce s obchodnimi cili podniku.

e Meéieni celkového dopadu vzdélavani a rozvoje na organizaci.

e Pfi planovani zahrnout urcité vnéjsi faktory, které se dotykaiji
spole¢nosti — zdkazniky a dodavatele.

e Zaméieni se na rozvoj kompetenci pro nejkritictéjsi pracovni pozice.
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e Integrace vzdélavani s dalSimi funkcemi v ramci fizeni lidskych
zdroji, jako je fizend podpora pracovniho vykonu a talent
management.

e Zahrnout pfistupy ke vzdélavani a rozvoji, jez zahrnuji jak vyuku
v rdmci fyzické ,ucebny”, tak e-learning.

e Design a realizace kurzi za ticelem rozvoje leadershipu.

Aby vzdélavaci plan splnil sviij acel, je tfeba, aby obsahoval pfehled
vSech vzdélavacich aktivit, urcenych k realizaci v urcitém obdobi. Sestavuje
se na zakladé identifikovanych rozdili mezi pozadovanou a skutecnou
vykonosti pracovnikti, které lze feSit vzdélavanim. Kazdy program
vzdélavaci akce by pak mél v radmci firemniho vzdélavani odpovidat

na otazky: Pro¢? Koho? Co? Kdy? Jak? Kdo? Kde? Zac? (Bartorikova, 2010).

3.3 Realizace vzdélavani

Na fazi planovani vzdélavani a rozvoje zaméstnanci navazuje faze
realizace navrzeného programu vzdéldvani. V této etapé zacind podnik
s uskutec¢novanim konkrétnich vzdélavacich akci. BEhem procesu realizace je
potfeba pozorovat jednotlivé vzdéldvaci kurzy. Jestli je dodrZovan
vzdélavaci plan, ¢asovy harmonogram, zda napriklad nedoslo k pfekroceni
finanéniho rozpoctu, vymezeného na vzdélavaci akci. Kazdy kurz by mél byt
po jeho skonceni zpétné zhodnocen zameéstnanci a sestavenou hodnotici
zpravou. CimZ se zajisti aktudlni prehled o dodrZovani stanoveného

programu a o ¢erpani finanénich prostredkt (Dvofakova, 2008, s. 485).

V této fazi dochazi k doplniovani a obohacovani planu sestaveného
v pfedchozich etapach. Faze realizace vzdélavani se sklddd z nékolika
nezbytnych prvkd. Jsou jimi stanovené cile, program, metody, ucastnici
a vzdélavatelé. Voddk a Kucharcikova vymezuji cile vzdélavani a rozvoje

pracovnikti na zdkladé zjisténych vzdélavacich potieb a rozfazuji je do dvou
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skupin. Prvni zahrnuje programové cile, které pfedstavuji cile celého
vzdélavaciho projektu. Druhd skupina obsahuje cile kurzu, jedna se o cile
jednotlivych vzdélavacich akci. Obecné cile vzdélavani a rozvoje by mél
vyjadfovat pozadované chovani a stanovit, jakym zptisobem bude probihat
hodnoceni skute¢nosti, zda tohoto poZzadovaného chovani ucastnici skutecné

dosahli (Vodak & Kucharcikova, 2007).

Fazi realizace tedy ovliviiuje n€kolik zdsadnich faktord, jez vyznamné
pusobi na podobu vzdélavacich programu. Jsou jimi cile, program, motivace,
ucastnici a vzdélavatelé (Vodak & Kucharcikova, 2007). I poté, co uz je
projekt nadesignovan vdetné rozpoctu, je podle Hronika jiz pfipraven,
presto jesté neni plné pfipraven k realizaci. Ta se sklada ze tfi fazi (Hronik,

2007, s. 162):

1) Pfipravy - ve fazi pripravy uz figuruje pfipraveny program
vzdélavani a rozvoje. V této casti je vSak potfeba zajistit, aby tento
program a vSechny kroky v ném obsazené, mohly byt uvedeny
do praxe. Je tfeba pfipravit lektora, uéebni materidly a pomtcky.
Potfeba je také pfipravit zaméstnance, jez se budou vzdélavaci akce
ucastnit, a pfedevsim je nutné celou akci organizacné zajistit.

2) Vlastni realizace — zacina pfijezdem lektora/lektori na misto konani
kurzu. Patfi zde zahdjeni, monitorovani déni a pribéhu, pripadné
vypofadani se s neocekdvanymi situacemi. V této fazi by mél
vzdélavatel zacit utvaret a udrZovat vysokou uroven pracovniho
spolecenstvi, tim se rozumi napfiklad uplatiiovani individudlniho
pristupu, facilitace déni a povzbuzovani tcastniki.

3) Transferu — jiz do procesu planovani vzdélavani se zahrnuji aktivity,
jeZ budou nasledovat po skonceni vzdélavaci akce. Do této faze se
fadi pfedevsim dny po skonceni kurzu, kdy je tfeba zpracovat

takzvanou ,know how databanku”. Jednd se o soubor poznatki, které
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vznikaji béhem kurzu, a které je tfeba zachytit, napfiklad zpracovat
do zavérecné zpravy. Po skonceni uspésné vzdélavaci akce, by méla
byt vétsina ucastniki motivovdna k tomu, aby si ziskané poznatky

a dovednosti vyzkousela v praxi.

Pokud by se mélo vyse uvedené shrnout. Obecné normy pro
uskutecnéni vzdéldvacich kurzi vychdzeji ze soustavného monitoringu,
ktery zajiStuje, Ze vSe probihd podle stanoveného planu a odsouhlaseného
rozpoctu (Bartorikovd, 2010, s. 168). Dilezitou ulohu zde hraje prubézné
i findlni hodnoceni, které slouzi jako ukazatel, do jaké miry pfineslo

vzdélavani pozadované vysledky (Armstrong, 2002).
3.3.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Ke vzdélavani svych zaméstnanci podniky vyuzivaji celou fadu
metod. Nékteré pristupy jsou vhodnéjsi pro zapracovani novych pracovnik,
nékteré k doskolovani zaméstnancti a jiné k jejich rozvoji (Koubek, 2011,
s.664). V této casti prace se zaméfim na metody urcené k vzdélavani
arozvoji stavajicich pracovniktim, jelikoz v praktické casti prace provadim
deskripci vzdélavaciho systému zaméfeného pravé na tuto skupinu

zameéstnancti spolecnosti XY.

Tyto metody pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii se ¢asto v odborné
literatufe rozdéluji do dvou kategorii, a to na metody vzdélavani na
pracovisti a metody vzdélavani mimo pracovisté. Vzdélavaci akce, jez
probihaji prostfednictvim metod vzdélavani na pracovisti, se konaji pfimo
ve firmé. Vzdélavani na pracovisti se tak tyka edukacénich a rozvojovych
aktivit realizovanych pfimo v misté, kde zaméstnanec ptlisobi. Zaméstnanci
se vzdélavaji v pracovnim prostfedi, ve kterém budou tyto nové ziskané
a podnikem pozadované znalosti a dovednosti nasledné uplatiiovat. Metody

vzdélavani na pracovisti nejcastéji vyuzivaji obvyklé pracovni nastroje.
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Radi se mezi né dokumenty, vybaveni, znalosti a dovednosti k tomu, aby
se zaméstnanec naucil efektivné vykondvat svou praci v ramci jeho

konkrétniho profesniho zatazeni (Vasanthi & Basariya, 2019).

Pokud napfiklad dany pracovnik ziskal prostfednictvim Skoleni
komplexni a plné znalosti o daném pracovnim ukonu, muze své kolegy
na vykonavani tohoto tukonu $kolit. V nékterych pfipadech mtize byt
ke vzdélavani na pracovisti pfizvan externi skolitel, jako v pfipadé prace na
specializovaném zafizeni. Napfiklad pokud je zakoupeno moderni zafizeni
pro montdz v automobilce, pouze specialista, ktery umi zachdzet s timto
novym strojem, miize pracovniky zaskolit. K zajisténi Skoleni je tedy v tomto
pfipadé nutné pfizvat externiho odbornika. Vasanthi & Basariya vSak ve své
studii upozoriuji, Ze obecnym cilem vzdélavani na pracovisti neni pouze
rozvijeni pracovnich dovednosti, ale zaroven i vstépovani aspektti firemni

kultury (Vasanthi & Basariya, 2019).

V knize Improving On-the-Job Training: How to Establish and
Operate a Comprehensive OJT Program, Rothwell a Kazanas vymezuji
pét krokti pro implementaci vzdélavani na pracovisti (Rothwell & Kazanas,

1994):

1. Posouzeni vysledkt prace, osoby zaméstnance, a analyzy pracovniho
mista. Na zakladé tohoto vysledku probiha vybér pracovnikii, ktefi
podstoupi vzdélavaci akci.

2. Vybér lektora, ktery disponuje danymi schopnostmi a védomostmi
pro vzdélavani.

3. Priprava vystupi — zaméfeni se na rozvijeni vystupnich schopnosti
a dovednosti odvozenych pfimo ze zdkladnich pracovnich funkdi,
které jsou uvedeny v popisu prace. Pro kazdou zdkladni funkci
by si mél vzdélavatel polozit otazku: Ceho by dcastnici méli byt

po absolvovini vzdéldvaci akce schopni?
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4. Vytvoreni efektivnich prostfedki k hodnoceni — pro pribézné i finalni
zjisténi pokroku, kterého vzdélavajici se dosahli, muZe byt casto
zkreslujici takzvané papir-tuzka testovani nahrazeno mimo jiné
metodou kladeni otdzek. Odpovédi slouzi lektorovi jako okamzity
indikator skutecnosti, jak dobfe tucastnici rozumi tomu, co délaji
a proc to délaji.

5. Piiprava vzdélavaciho planu a ¢asového harmonogramu, jaké Skoleni

bude realizovano a kdy.

Tento seznam jesté dopliuji o studii Vasanthi a Basariya, jez kladou
diraz pfevazné na zpétnou vazbu a naslednou evaluaci, pficemz zpétnou
vazbu poskytuje lektor ucastnikim. Evaluaci vzdéldvaci akce provadéji

po jejim bezprostfednim skonceni absolventi (Vasanthi & Basariya, 2019).

Implementace vzdélavani se vaze na pfistup, ktery je v ramci
vzdélavani a rozvoji v podniku zvolen. Nejtradicnéji s podnikovym
vzdélavanim byvaji spojovany tréninky a Skoleni. Ve své obvyklé podobé
byvaji epizodické, jelikoz mivaji povahu kratkodobych intervenci. Mohou
to byt jednotlivé jednodenni nebo vicedenni kurzy, stejné jako tréninkové
cykly, slozené z nékolika takovych kurz. DalSimi dvéma zasadnimi

formami jsou dle Koubka konzultace a koucovani (Koubek, 2015).
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Vasathi a Basariya povaZzuji koucink a konzultace za stéZejni, nicméné

toto rozdéleni doplnuji o dalsi mozné pristupy (Vasanthi & Basariya, 2019,

5. 212-213):

Koucink - jak uZ jsem zminila vySe, koucink je v odborné literature
povazovan za jeden ze zdkladnich a stézejnich pristupt
v podnikovém vzdélavani. V ramci koucinku obvykle byva ucastnik
pridélen svému supervizorovi, jenz jej koucuje, hodnoti a poskytuje
zpétnou vazbu. Tento pristup se pouziva u zaméstnancti, jez uz znaji
svou praci, a prokazali své schopnosti, mimo jednu nebo dvé oblasti,
ve kterych lze jejich nedostatky pfekonat vzdélavanim. Na pocatku
se stanovuji cile, kterych chce koucovany dosahnout, vysledek je tak
vétsinou konkrétni a méfitelny.

Mentoring — mentoring spociva v interakci ,jeden na jednoho” mezi
dvéma zaméstnanci. Je tedy zalozen na vzajemné interakci a dialogu
mentora a mentorovaného. Mentor ptisobi jako prtivodce a sdili své
zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Tento typ tréninku se zamétuje
na rozvoj postoje.

Rotace prace — zaméstnanciim jsou pfidélovany rtizné typy ukolt
spjaté s riznymi pracovnimi pozicemi, coZ ma pracovnikiim pomoci
naucit se jinym pracovnim dovednostem, spjatych s rozdilnymi
pracovnimi pozicemi.

Pracovni instruktazni Skoleni: V ramci instruktdZzniho Skoleni
poskytuje instrukce , krok za krokem" skolitel Skolenému.

Vzdélavani ve tfidé/na pracovisti (apprenticeship): Jednd se
o formalizovanou metodu vzdélavaciho programu, kterd zahrnuje
klasické vzdélavani ve tfidé a Skoleni na pracovisti pod pfisnym

dohledem skolitele.
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e Zastupce: Nadfizeny skoli podfizeného jako svého zastupce.
Podfizeny se uci zkuSenostmi a pozorovanim tim zplisobem, ze

se Ucastni situaci, pri kterych nadfizeny reseni kazdodenni problémy.

Tento seznam jesté doplnuji o metodu stinovani. Ucastnik doprovazi
pridéleného zaméstnance pfi kazdodennich pracovnich ¢innostech a snazi se
pochytit maximum z toho, jak tento pracovnik funguje ve svém bézném

prostfedi, podle zajetych rutinnich zvyklosti (Bartorikova, 2010, s. 156).

Vzdélavani na pracovisti sebou muize prindset znacéné vyhody. Stoji
firmu méné nakladd, preddvaji se pfi ném znalosti dosavadnich
zaméstnanctli, ktefi jsou zpravidla vice motivovani pfi predavani téchto
znalosti dalSim pracovniktim. Na druhou stranu interni vzdélavatelé mohou
byt méné kvalifikovanéjsi a zkuSenéjsi nez externi lektofi (Vasanthi

& Basariya, 2019).
3.3.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté obecné do podniku pfinasi jinou dimenzi
vzdélavani a rozvijeni jejich zaméstnanct. Naptiklad poskytuje prileZitost
dozvédét se o zptisobu vzdélavani, které probiha i v jinych spolecnostech
anaucit se dovednostem, jez by zaméstnanciim nemohl interni lektor
poskytnout (Smith, 2002,). Tento typ vzdélavani zprostfedkovavaji
specializované agentury nebo externi lektofi. Casto se jedna o 8kolici p¥istup
a to prostfednictvim semindfdi v misté vzdélavaci organizace, anebo
ve specidlnich prostorach, jako jsou vyukové dilny. Metody jsou prevazné
vyuzivané ke vzdélavani vétsiho poctu zaméstnanci. Tyto vzdélavaci
akce se zaméfuji pfedevsim na rozvoj vedoucich pracovniki a odborniki

(Koubek, 2015).
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Morawitzova (2016), rozdéluje nékteré zakladni metody vzdélavani

na pracovisti na:

Pfednasku - byva zpravidla spojend s diskusi. Zaméfuje se na
prezentaci teoretickych znalosti. Jeji nevyhodou mtize byt situace, kdy
prednasejici tihne ke statice a jednosmérnosti smérem k posluchadi.
Demonstraci — v tomto pifipadé se jednd ndzorné vyucovani, kdy
se predvadi zaméstnancim zpusob, jak maji danou praci vykonavat.
Utastnik byva aktivné zapojen do procesu, jelikoZ méa moznost
si danou ¢innost vyzkouset.

Simulaci - forma nadzorného uceni, pfi némz se vyuziva modelové
situace. Vétsinou existuje scénaf (jez se podoba redlnym situacim),
ktery dostane kazdy ucastnik a ma za kol béhem stanovené doby
situaci vytesit a ucinit rozhodnuti.

Workshop — jedna se v podstaté o interaktivni seminaf nebo tvofivou
dilnu. Je zaméfen na diskusi a aplikaci poznatkii na konkrétni situaci.
Casto podporuje praci ve skupiné. MuZe tak byt nevyhovujici
pro introverty a vyhranéné specialisty.

Brainstorming — v kontextu pripadové studie miize tato metoda
probihat tak, Ze kazdy ze skupiny tucastniki navrhne zptisob feseni
daného problému. Po prezentaci ndpadii a jejich zaznamenani
probéhne diskuse a spolecné hledani optimalniho feseni. Vyhodou je
opét moznost spoluprace. Nevyhodu mitize predstavovat hodnotici
¢i soutézivé prostfedi. Existuje i varianta zvand brainwriting, jedna
se o psani napadi na papir, jenZ jsou pak pisemné doplriovany.
E-learning - tento pfistup vyuzivd informaéni a komunikacéni
technologie. Velkd vyhoda této metody spocivd v moZnosti
vzdélavani na dalku. Nevyhodou je pak moZznd Spatnd dostupnost

vhodného elektronického zafizeni a problematické internetové
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pripojeni. E-learning poskytuje informace, umoZnuje fesit ukoly

a zprostfedkuje komunikaci mezi ti€astniky a lektory.

Jak uz jsem zminila vySe, vzdéldvani mimo pracovisté je castéji
zaméfené spiSe na skupinu pracovnikii nez na jednotlivé zaméstnance.
Vétsinou jsou tedy vyuzivany pro vzdélavani pracovnikd, ktefi se nachazi
na vedoucich pozicich, zastdvaji pozice technického razu, nebo se specializuji

na urcitou pracovni ¢innost (Dvorakova, 2007).

3.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je stéZejni pro posouzeni jeho ucinnosti
pfi dosahovani vysledkti stanovenych v rdmci planovani vzdélavaci aktivity.
Na jeho zdkladé je mozné urcit, kde je tfeba dosahnout zlepSeni nebo zmény,
za Ucelem wucinit vzdéldvani jeSté efektivnéjsi. V podstaté se jedna
o porovnani stanovenych cili s dosazenymi vysledky. Uz ve fazi planovani
vzdélavaci akce je tfeba urdit, jakym zplisobem budou vyhodnocovany
vysledky této aktivity. Hlavnim smyslem vyhodnocovani vzdélavaci aktivity
je urcit, do jaké miry tato aktivita splnila sviij ticel. Zaroven s tim je tfeba
rozhodnout, jak budou ziskdvany a analyzovdny potfebné tudaje.

(Armstrong, 2015).

Na vyhodnocovani je tfeba nahlizet jako na komplexni proces,
pokousejici se méfit celkové priinosy spolecné s ndklady vynalozené
na vzdélavaci akci. Miize se tedy vyhodnocovat jak efektivita andragogicka
(zda doslo k uspokojeni vzdélavacich potieb), tak efektivita ekonomicka (zda
byla vzdéldvaci akce po ekonomické strance pfinosnd, eventudlné jestli

nebyla ztratova) (Bartorikova, 2010).

Vyhodnocuje se cely vzdélavaci program. Hodnoti se organizace,

realizace, prostfedi, lektofi, studijni materidly, dochdzi k evaluaci
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vzdélavaciho planu jako celku. Konkrétné se tedy hodnoti (Prokopenko

& Kubr, 1998, s. 188):

e Kontext, za kterého celd vzdélavaci akce probiha.

e Vystupy — zdali se ucastnici naucili novym dovednostem, ziskali nové
poznatky.

e Organizace vzdélavaci akce.

e Vstupy, prvky, které navrhuji lektofi a tviirci kurzu — jez tvori oficidlni

¢ast planu studia v kurzu (jedna se napfiklad o metody a techniky).
3.4.1 Piistupy k hodnoceni vzdélavaciho programu

Pro ukdzku zde uvedu nékolik pfistupti k procesu vyhodnocovani.
Folwarcznd vymezuje sedm krokéi pfi procesu hodnoceni vzdélavani.
Proces za¢ind stanovenim vysledk®, kterych mé& dand rozvojova aktivita
dosdhnout. Uz v rdmci identifikace potfeb vzdélavani a rozvoje je nutné
specifikovat jakych vysledkti a vystupti ma byt dosazeno. Napftiklad
rozvijeni specifickych znalosti a dovednosti je pro managera klicové ale
zaroven v nékterych pripadech obtizné méfitelné. Jednd se naptiklad

o zménu v chovani (Folwarczna, 2010).

Druhym krokem je transformace potieb v cile. Cile jsou presné
stanovené potteby, fikaji nam, ceho ma byt presné dosazeno a kdy.
Folwarczna definuje tfi urovné potieb vzdélavani a rozvoje — turoven
organice (tedy celé organizace, oddéleni, tymu), uroven jednotlivych
pracovnich mist/ c¢innosti. Potfeba se vztahuje napiiklad na kazdého,
kdo zastdva urcitou funkci a zdroven se tyka i jednotlive (individudlni
nedostatek znalosti ¢i dovednosti). Cile tedy musi byt jasné stanovené.
Jednou ze zndmych technik pro jejich vymezeni je napfiklad technika

SMART (Folwarczova, 2010).
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Nasledné je tfeba zajistit, aby vSechny zainteresované strany znaly
svtj cil, tedy budouci ucastnik vzdélavaciho programu, jeho nadfizeny
i vzdélavatel. Ddle je dtilezitym krokem vybrat vhodné metody pro
porovnani vysledki se skutecnymi cili. Klicovy je zde pfedevSim
jednotny a konzistentni pfistup pro celou organizaci. Jedna se o formulare,

dotazniky, setkani zaméfené na zpétnou vazbu, statistické tdaje a dalsi.

Okamzita zpétnd vazba hraje v procesu dulezitou roli, pro zhodnoceni
zlepSeni vykonu je, ale casto tfeba delsiho casového rozestupu, vétsSinou
nékolik tydnt, nékdy i mésich. Po tomto kroku nasleduje faze
vyhodnocovani vystupti. Vyhodnocuje se, co se tcastnici dozvédéli a v jaké
mife. Jednd se o kontrolu, zda zvolend metoda byla tou nejvhodnéjsi
z nabizenych moznosti. Poslednim krokem je vyuziti vysledkd. Informace
ziskané pfi vyhodnocovani vysledkii jsou stéZejnimi vstupnimi udaji

do pristiho cyklu vzdélavani a rozvoje (Folwarczna, 2010).

Dal$im moznym pfistupem je lektory a specialisty Siroce vyuZzivany
kirkpatricktv model pro hodnoceni vzdélavaciho programu, podle kterého

probiha vyhodnocovani na ¢tyfech tirovnich (Armstrong, 2015, s. 1595):

Uroveri 1. vyhodnocovéni reakci — v této tirovni se vyhodnocuje, jak
ucastnici na vzdélavani reaguji. Jde i o zplsob zjistovani spokojenosti
zdkaznik(i vzdélavaci akce. Pfesto Ze spojitost mezi reakcemi absolventi
a naslednymi ukazateli zmén v chovani je relativné nizka, podle Tamkinové
Yarnalové a Kerrinové, i pfesto organizace usiluji o ziskani zpétné vazby.
JelikoZ tato zpétna vazba mutiZze pomoci odhalit do jaké miry byly splnény
stanovené cile vzdélavaci akce (Tamkinova Yarnalova & Kerrinova, 2002).

Urover 2. vyhodnocovéni poznatki — v tomto kroku se posuzuje, zda
byly splnény cile vzdélavaciho programu. ZjiStuje se, jaké znalosti
a dovednosti si absolventi osvojili, nebo do jaké miry je zlepsili. V této faze

by se mélo, pokud to situace dovoluje, pfistoupit k vyuziti testli pred
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zacatkem i po skonceni kurzu, a to napriklad prostfednictvim pisemného

testu, ustni zkousky ¢i ukdzkové prace.

Uroven 3. vyhodnocovani chovani — v této casti se vyhodnocuje,
dojaké miry se zménilo chovani ucastnikii v porovnani s ocekavanym
chovanim po névratu na jejich konkrétni pracovni pozici. Zkouma se vyuziti

noveé nabytych znalosti a dovednosti v praxi.

Uroveni 4. vyhodnocovani vysledkii — v této trovni se porovnavaji
pfinosy vzdélavaci akce k vynalozenym ndkladim. Tento zpusob
vyhodnocovani musi probihat pfed i po skonceni vzdélavaciho kurzu. Jeho
ukole je odhalit, zdali bylo dosaZzeno primarnich vzdélavacich cila
v oblastech, jako je zvySeni prodeje, nartist produktivity, snizeni mnoZzstvi

pracovnich trazd, ¢i zvySeni motivace pracovnikii.
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4 Prakticka cast prace

V praktické casti predstavim spolecnost, ve které byl vyzkum
proveden. Budu se vénovat systému vzdélavani v této firmé, pricemz se
zaméfim na stavajici pracovniky, ktefi se fadi mezi stfedni management
spole¢nosti. Hlavnim obsahem této casti tak bude deskripce dosavadniho
systtmu vzdélavani, dotaznikovému Setfeni, zjiStujici spokojenost
zaméstnancli s timto systémem vzdéldvani a vymezeni jeho mozZnych
nedostatkti. Vzhledem ke skutecnosti, zZe v praktické casti budu pracovat
s internimi informacemi spolecnosti XY, si firma nepfeje byt jmenovana,

proto budu i nadale pro jeji oznaceni pouzivat zkratku XY.

4.1 Metodologie

Veskeré tidaje tykajici se deskripce vzdélavaciho systému, jsem ziskala
po neformdlnim rozhovoru s pracovnici HRT (human resources team)
a dokumentti, které mi byly poskytnuty. Dadle jsem zaslala na personalni
oddéleni online dotaznik, zabyvajici se spokojenosti zaméstnancli se
vzdélavanim ve firmé a na zdkladé téchto dotaznik(i, jsem popsala

nedostatky tohoto vzdélavaciho programu.
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5 Prfedstaveni spolecnosti XY

Spole¢nost XY se specializuje na vyrobni priimysl. Na trhu ptisobi
od roku 1885, od této doby se firma znacné rozrostla. Ptvodni vyrobni
tovarny a vyzkumni centra se nachazely v USA. Odtud se firma se postupné
rozsifila do Evropy, kde zacala se zakladanim pobocek. Postupem casu
zalozila i prvni pobocky v Ceské republice. Jedna z nich se nachazi v okrese
Olomouc, kde sidli vyrobni zdvod, praktickd cast prace je zaméfena pravé
na tuto pobocku. XY je korporatni spolecnosti. Pobocka momentdlné
eviduje 900 zaméstnanci a ma znacné rozvétvenou organizacéni strukturu,
proto se zde bude systém vzdélavani a rozvoje ponékud lisit, a bude
komplexnéjsi nez napiiklad u lokalni firmy, kterd eviduje méné nez

500 zaméstnancti a spada mezi malé nebo stfedni podniky.

5.1 Organizacni struktura pobocky

V cele pobocky stoji generdlni feditel. Pod néj spada vrcholovy
management, kterému jsou podfizeny dil¢i useky. Struktura se déli na
6 zakladnich tusekii — usek, technologie, kvality, materials management
(planovani, ndkup a prodej), vyroby, udrzby a bezpecnosti. Tyto useky
se déli na mensi utvary, které jsou rovnomeérné rozdéleny a spadaji pod
jednotlivé managery. Do této struktury se fadi i persondlni oddéleni, pod
které spada mimo jiné ndbor zaméstnanct a planovani vzdélavani. Struktura
se pak dale déli na supervisory (Gsek vyroby), teamleadery, liniové
managery a jednotlivé pracovniky. Mezi vrcholovym managementem
a teamleadery stoji stfedni management, ktery prostupuje celou organizacni
strukturou spolecnosti. JelikoZz je tato struktura velice komplexni a jeji

zachyceni by presahlo moznosti empirického Setfeni, které ve firmé realizuji,
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zaméfuji se v dotaznikovém Setfeni na respondenty, jez spadaji pravé

do sttedniho managementu olomoucké pobocky spolecnosti XY.

5.2 Soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti XY

Vzdélavani a rozvoj se ve spolecnosti XY déli na tfi zakladni oblasti
— zdkladni vzdélavani, obecny rozvoj a individudlni rozvoj. Zakladni
vzdélavaci systém je podfizen tfem hlavnim ¢initelim — centrdlnimu vedeni
spolecnosti, pozadavkiim na vzdélavani uréené ze zdkona (BOZP...)
a dohliZejicim organizacim (svareCsky ustav...). Tento zdkladni systém
se déli na Skoleni povinna pro kazdého zaméstnance (BOZP, PO...) a Skoleni
uréend pro specialisty (svareci, chemici, osvédcujici personadl). Veskera data
tykajici se zakladniho vzdélavani se zaznamenavaji do systému pro evidenci
vzdélavani (elektronické firemni databdze), jedna se zejména o splnéna

povinna Skoleni a ziskané licence.

Kazdy zaméstnanec musi také projit povinnym zaskolenim OJT
(onthe job training, vzdéldvanim na pracovisti). Zaskoleni probiha

v nasledujicich krocich:

1) V rdmci Skoliciho stfediska — Skolici muze byt napfiklad staly
zameéstnanec vyroby. Pracovnik se v této chvili nachazi na takzvané

trovni LO.

2) OJT na pracovisti — provadi stfedni management, team leader, liniovy
manager. Pracovnik se dostdva na L1 — béhem zkuSebni doby se nauci
zvladat vSechny pracovni ukoly tak, aby mohl vykondvat zakladni

pracovni ¢innost.
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systém vzdélavani a rozvoje

l

zakladni vzdélavani ’ individualni vzdélavani a rozvoj

Schéma 2 Systém vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY (Zdroj: vlastni zpracovani)
5.2.1 Obecny rozvoj

V oblasti obecného rozvoje se pracuje bud se zaméstnancem, jenz
se nachdzi na trovni L2, coz znamend, Ze odvadi standardné dobry vykon.
Nebo s pracovnikem, jenZ se nachazi na urovni L3. Jedna se uZz o velmi
zkuSeného pracovnika, ktery vyZaduje komplexnéjsi vzdélavani. Veskera
data v ramci obecného rozvoje se zaznamenavaji do excelového souboru,
zvaného matice multifunkénosti (MMF), ktera obsahuje prehled konajicich

se OT].
5.2.2 Individualni vzdélavani a rozvoj

Na zdkladé cilt, jez jsou obsaZeny ve strategii podniku, jsou
stanoveny cile persondlni strategie, z téch pak také vychazi cile vzdélavani
arozvoje, pod které ve spolenosti XY spadaji cile individualniho
vzdélavani. Konkrétné zde spadaji pod systém hodnoceni a vzdélavani (na
zdkladé kterého se napiiklad vychazi pfi pridélovani odmén). Individualni

cile jsou vzdy spojeny s konkrétnim zaméstnancem, a jsou dvojiho druhu:

Vykonové cile — které se daji chapat, jako parametry vykonu, musi

odpovidat funkci pracovnika (jeho pracovnimu zafazeni, kvalifikaci, jeho
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odpovédnostem, pracovni naplni) a musi byt SMART (o této technice jsem se
jiz zminila v teoretické ¢asti prace).

Rozvojové cile — aby mohl pracovnik plnohodnotné vykonavat svoji
praci, je tfeba, aby se neustdle snazil o udrzovani a doplnovani své
kvalifikace. Pokud zaméstnanec pocituje nedostatky ve svych schopnostech,
dovednostech, mtuize se v této veéci obratit na svého nadfizeného nebo
prislusného pracovnika persondlniho oddéleni. Ten mu pak podle
kompetenéniho modelu, vztahujici se na jeho konkrétni pracovni zatrazeni
prifadi prislusnou vzdélavaci akci. Kompetenénim model se rozumi soubor
povinnych specifickych pozadavka pro urcité pracovisté, nebo pracovni
pozici.

Podle kompetenéniho modelu se také déli rozvojové prtileZitosti pro

kazdého zaméstnance, viz schéma 3.

osobni dovednosti, manazerské dovednosti,
klicové kompetence pro danou pracovni pozici,
nastroje a techniky pro efektivitu prace

Schéma 3 Rozvojové pfilezitosti podle kompetencniho modelu (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Spole¢nost v ramci stfedniho managementu vyuzivd v téchto
pripadech nékolika metod vzdélavani, které probihaji jak na pracovisti,

tak mimo pracovisteé:
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e mentoring,
e konzultace,
e stinovani,
e knihovna,
e koucovani,

e e-learning.

Napfiklad pokud si je vedouci vyroby (spadajici do stfedniho
managementu) védom svého nedostatku pfi organizaci ¢asu a jednotlivych
ukoli, obrati se na pracovnika HR, ktery jej pfihlasi na vzdélavaci akci
tykajici se time managementu, na zdkladé kompetenéniho modelu pro
sttedni management. Jak uz jsem uvedla vySe, za stfedni management
spolecnosti XY v praci povazuji zameéstnance, tvorici fidici vrstvu mezi

liniovym (nizsim), a vy$$im managementem.

Vzdélavani a rozvoj pro stfedni management organizace XY se
planuje, jak uz jsem zminila vySe podle pozadavk(i na konkrétni pracovni
misto — dle kompetencnich modelti, tato Skoleni se ale povétsinou pfifazuji
uz pti zasSkolovani nebo v pfipadé zmény pracovniho zafazeni (povyseni...).
Dale na zakladé potieb oddéleni, pfipadné firmy (napfiklad situace na trhu),
a predevsim na zdkladé vysledki vyhodnocovani vzdélavani z pfedchoziho
vzdélavaciho cyklu (pohlizi se pfedevsim na efektivnost celého vzdélavaciho
procesu, naklady pouzité na jeho realizaci, a zpétnou vazba od ucastnikii

vzdélavaci akce).
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6 Empirické Setfeni

Empirické Setfeni bylo realizovano prostfednictvim dotaznik.
Vyzkumnou otdzku, jakym zptisobem probiha vzdélavani ve spolecnosti XY,
jsem rozsifila o pohled zaméstnancti na tento systém vzdélavani ve firmé,
ktery jsem zjistovala prostfednictvim dotaznikti. Pro pfehlednost jsem se pri

vyhodnocovani dotaznikového Setfeni zamétila na 4 podotazky:

e Jsou zaméstnanci spokojeni s dosavadnim zptsobem vzdélavani
ve firmé?

e Jsou zaméstnanci motivovani pro vzdélavani ve firmé?

e Povazuji zaméstnanci komunikaci s persondlnim oddélenim
a nadfizenym pracovnikem v oblasti vzdélavani za dostatecnou?

e Jaké nedostatky ve vzdélavacim systému zaméstnanci pocitu;ji?

Na zdkladé skutecnosti, ze se firma fadi k velkym korporatnim
organizacim a pobocka, ve které jsem vyzkum realizovala, eviduje pres
900 zaméstnancti, jsem se rozhodla dotaznikové Setfeni zaméfit na stfedni
management pobocky, jelikoz stfedni management spolec¢nosti XY
prostupuje napfi¢ organizacni strukturou podniku a dotykd se tak

nejobsahlejsiho vzdélavaciho spektra spolecnosti.

Online dotaznik jsem zaslala na personalni oddéleni spolecnosti XY,
které jej rozeslalo pres e-mail zaméstnanctim, fadicim se mezi stfedni
management firmy. Dotaznik obsahuje celkem 18 otdzek, z nichZz je
17 anonymnich. Jelikoz 18. otdzka zni: ,Chcete-li, aby bylo adresné
pracovano s Vasimi odpovédmi, uvedte jméno, aby Vas mohl pracovnik
personalniho oddéleni kontaktovat.”, je tcelem této otdzky prispéni mého
vyzkumu k identifikaci persondlnich vzdélavacich potfeb zaméstnancim

firmy. Otazka je tudiZ formulovéna tak, aby s respondenty mohla firma
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adresné pracovat. Pro zachovani anonymity zameéstnanci proto nebudu

odpovédi na tuto otazku ve své praci zvefejnovat.

Dotaznik tvofi otdzky uzaviené i oteviené. V ramci uzavienych
otdzek méli respondenti moznost vybéru ze skdly ano, spiSe ano, spise

ne a ne. Tyto otdzky byly ¢astecné doplnény o otazky oteviené.

Z realizovaného dotaznikového Setfeni ve firmeé XY, se mi vratilo
celkem 11 dotaznikti ze 17 predpokladanych respondentti, kterym byl online
dotaznik prostfednictvim e-mailu zaslan. Shromazdéni dat z dotaznikl
trvalo tfi tydny, z toho pfiblizné 80 % dotazovanych odpovédélo uz béhem

prvniho tydne.

6.1 Vyhodnocovani dotazniku

Pro zpracovani a vyhodnocovani dotazniku byl pouzit program
Microsoft Forms. Vystupy Setfeni jsou zpracovany prostfednictvim Microsoft
Word a Microsoft Excel. Vyjadfeny jsou v kolacovych grafech a podle poctu

dotazovanych.

1) Jste (moznost vybéru Muz/Zena)

= Muz =Zena

Graf 1 Pohlavi (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Muz 4
Zena 7
Tabulka 1 Pohlavi (Zdroj: vlastni zpracovani)

64 % respondentti odpovédélo, Ze se fadi mezi Zeny, zatimco 36 %
respondentti uvedlo, Ze spadaji do kategorie muz(i. Od pracovnice HR tymu
vim, Ze zbyli zaméstnanci, ktefi se prizkumu nezuacastnili a spadajt
do stfedniho managementu firmy, jsou z vétSiny také Zzeny. Prestoze
dotaznikové Setfeni probéhlo ve spolecnosti, kterd se zamétuje na technicky
pramysl, vétSinu stfedniho managementu tak tvori pracovnici zaméstnanci

zenského pohlavi.

2) Do jaké vékové kategorie spadate

=18-30 =31-45 =46-55 -55avice

Graf 2 Vékova kategorie (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

18-30 0
31-45 7
46-55 3
55 a vice 1

Tabulka 2 Vékova kategorie (Zdroj: vlastni zpracovani).

64 % respondent(i uvedlo, ze spadd do vékové kategorie 31-45 let.
27 % dotazovanych se zafadilo mezi 46-55 let. Pouze 1 (9 %) respondent,
zvolil moznost 56 let a vice. Do kategorie 18-30 se nezaradil Zadny

z dotazovanych. Z vyse uvedeného kolacového grafu vyplivd, Ze spolecnost
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XY preferuje na vedouci pozice spiSe starsi zaméstnance pred témi mladsimi.
Od personalistky ptsobici na dané pobocce jsem obdrzela informaci, Ze

jednim z hlavnich divodti je vétsi pracovni zkuSenost starsich zaméstnanct.

3) Vyhovuji Vam druhy Skoleni (online kurzy, jazykové kurzy,

Skoleni povinna ze zakona...), kterych se tcastnite?

= Ano =SpiSe ano =SpiSene - Ne

Graf 3 Spokojenost s druhy Skoleni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

Ano 5
Spise ano 5
Spise ne 1
Ne 0

Tabulka 3 Spokojenost s druhy Skoleni (Zdroj: vlastni zpracovani)

VétSina respondentti, celkem 90 %, odpovédéla, Ze je spokojena
s druhy Skoleni, kterych se dosud ztcastnila. Pouze jeden z dotazovanych
pracovnikti zvolil odpovéd ,SpiSe ne”. Z téchto odpovédi lze vyvodit, Ze

druhy Skoleni jsou vybrany vhodné a zaméstnancim z vétsiny vyhovuji.
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4) Pokud jste v predchozi otazce odpovédél/odpovédéla ne/spiSe ne,
uvedte, pro¢ Vam tyto druhy Skoleni v ramci vzdélavani ve Vasi
firmé nevyhovuji /spise nevyhovuji.

Ucelem této oteviené otazky bylo doplnéni otazky ¢islo 3, pokud
respondent uvedl, Ze je nespokojeny. Jediny pracovnik, ktery takto
odpovédél, se rozhodl tuto dopliiujici ¢islo 4 vynechat.

5) Jakému zpiisobu vzdélavani davate prednost (prfednasce,
workshopu, e-learningu, asistovani, mentoringu, stinovani,

koucdinku...)?

Interaktivni forma  Formavykladu  Online forma  Na formé nezalezi

workshop pfednaska e-learning
mentoring
stinovani
koucéink
8 4 2 2

Tabulka 4 Jakému druhu vzdélavani davaji zaméstnanci prednost (Zdroj: vlastni
zpracovani)
V této oteviené otdzce vétSina respondentii uvedla, Ze dava prednost

interaktivni formé vzdélavani, kdy je ticastnik pfimo zapojen do dé&je.

Celkem bylo od respondentt ziskdno 9 odpovédi, z toho 8 zminilo
workshop. 4 dotazovani uvedli pfednadsku a dva e-learning. Dva respondenti
zastavaji ndzor, ze neni ani tak dtilezitd forma, jako spravny zpusob piedani.
DuleZité je pro né je, aby bylo efektivni a zdroven zajimavé pro ucastnika.
V této otdzce jsem do zavorky pro upfesnéni pridala na Zadost personalistky
metody vzdélavani, které firma vyuziva nejcastéji pro vzdélavani stfedniho

managementu.
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6) Jste spokojen/spokojena s obsahem a naplni vzdélavacich akci,
které  jste dosud v  ramci  firemniho = vzdélavani

absolvoval/absolvovala.

= Ano =SpiSeano =SpiSene = Ne

Graf 4 Spokojenost s obsahem vzdélavacich akci (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

Ano 5
Spise ano 5
Spise ne 1
Ne 0

Tabulka 5 Spokojenost s obsahem vzdélavacich akci (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otdzka méla za cil zjistit spokojenost pracovniki s obsahem
vzdélavacich akci. 90 % respondentti jejich napln vyhovuje. Pouze 10 % se

priklani k nespokojenosti.

7) Pokud jste v predchozi otazce odpovédél/odpovédéla ne/spiSe ne,

uvedte, s ¢im jste nespokojen/nespokojena.

Tato oteviena otdzka opét navazovala na predchozi otazku, tedy
na otazku ¢islo 6. Odpovédél na ni pouze jeden respondent, jenz je
sobsahem a ndplni vzdélavaci akce ,SpiSe nespokojeny”. Dle tohoto
pracovnika, probéhlo vzdélavacich akci malo, a to pfedevsim v oblasti

meékkych a manazerskych dovednosti.
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8) Citite se v priibéhu vzdélavaci akce komfortné?

= Ano =SpiSeano =SpiSene =Ne

Graf 5 Konformita (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

Ano 4
SpiSe ano 7
Spise ne 0
Ne 0

Tabulka 6 Konformita (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze se zaméstnanci béhem
vzdélavacich akci citi komfortné. Odpovédélo tak 100 % dotazovanych.
Vzdélavatelé tedy béhem procesu vzdélavani utvaifi a udrzuji vysokou
uroven pracovniho spolecenstvi, o kterém jsem se zminovala v teoretické
¢asti prace. Rozumi se tim napfiklad uplatiiovani individualniho pfistupu,

facilitace déni a povzbuzovani tcastnik.

9) Jste spokojen/spokojena s moznostmi vzdélavani ve Vasi firmé?

= Ano =SpiSeano =SpiSene = Ne

Graf 6 Spokojenost s moznostmi vzdélavani ve firmé (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Odpovéd

Ano 5
Spise ano 6
Spise ne 0
Ne 0

Tabulka 7 Spokojenost s moznostmi vzdélavani ve firmé (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vySe uvedeného grafu je patrné, Ze zaméstnanci, jeZ spadaji do
sttedniho managementu spolecnosti, jsou s moznostmi vzdélavani ve firmé
spokojeni. 45 % z dotazovanych odpovédélo, Ze je s moznostmi vzdélavani
spise spokojeno a 55 % uvedlo, 7e je spokojeno. Zadny zaméstnanec
neodpovédél, Ze by byl s moZnostmi v ramci vzdéldvani ve firmé
nespokojeny.

10) PovaZzujete se za dostatecné informovaného/informovanou vasim

nadfizenym o probihajicich vzdélavacich aktivitach ve Vasi firmé?

N

= Ano =SpiSe ano = SpiSe ne

Graf 7 Informovanost o vzdélavacich akcich (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

Ano 5
Spise ano 4
Spise ne 2
Ne 0

Tabulka 8 Informovanost o vzdélavacich akcich (Zdroj: vlastni zpracovani)

46 % z dotazovanych odpovédélo, Ze se citi informovani svym
nadfizenym o probihajicich vzdélavacich akci v podniku. 36 % se citi spisSe

informovanych a 18 % spiSe neinformovanych. Tito pracovnici tak povazuji
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za nedostatecné informace, které jim jejich zaméstnavatel poskytuje

o probihajicich vzdélavacich akci.

11) Vyhovuje Vam mnozstvi vzdélavacich akci ve vasi firmé?

= Ano =SpiSeano =SpiSene - Ne

Graf 8 Spokojenost s mnozstvim vzdélavacich akci (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

Ano 5
SpiSe ano 6
Spise ne 2
Ne 0

Tabulka 9 Spokojenost s mnoZstvim vzdélavacich akci (Zdroj: vlastni

zpracovani)

55 % z respondenti uvedlo, Ze je s mnoZstvim vzdélavacich akci
spokojeno. 27 % je spiSe spokojeno. 18 % z dotazovanych je s poctem akci

spiSe nespokojeno

12) Jste spokojen/spokojena s kvalifikovanosti vzdélavatelt, ktefi

vedou vzdélavaci akci?
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= Ano =SpiSe ano =SpiSene =Ne

Graf 9 Kvalifikovanost vzdélavatel(i (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

Ano 2
SpiSe ano 8
Spise ne 0
Ne 1

Tabulka 10 Kvalifikovanost vzdélavatelt (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cilem této otazky bylo popsat, zda jsou zaméstnanci spokojeni
s kvalifikovanosti vzdélavatelt. 18 % z dotazovanych uvedlo, Ze jsou se
zplisobilosti vzdélavateli spokojeni. 73 % je spiSe spokojeno a 9 %, tedy
jeden zaméstnanec odpovédél, Ze neni spokojeny s kvalifikovanosti

vedoucich vzdélavacich akci.

13) Povazujete za dostacujici moznosti, které Vam firma poskytuje

v oblasti vzdélavani a rozvoje, vzhledem k Vasi pracovni pozici?

=Ano =SpiSeano =SpiSene =Ne

Graf 10 Moznosti vzdélavani (vlastni zpracovani)
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Odpovéd

Ano 4
Spise ano 6
Spise ne 1
Ne 0

Tabulka 11 MozZnosti vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vySe uvedeného grafu lze vycist, ze 36 % respondentd, je
s moznostmi vzdélavani ve firmé XY spokojeno. 55 % je spiSe spokojeno,
a9 % respondentli je témito moZnostmi spiSe nespokojeno. Vétsina
dotazovanych, celkem 91 %, je tedy s pfilezitostmi vzdélavani ve firmé

spokojena.

14) Provedl/provedla byste v dosavadnim systému vzdélavani ve Vasi

firmé néjaké zmény? Pokud ano, doplnte:

Vice vzdélavacich akci  Vice externich skoleni Neni potfeba zadnych zmén
workshop vice externich skolitelti

rozmanitéj$i moznosti volby
3 3 1
Tabulka 12 Zmény v dosavadnim systému vzdélavani (vlastni zpracovani)

Tato otazka slouzi, jako doplnujici k otdzce cislo 13. Opovédélo na ni
celkem 6 respondentti. Jeden z dotazovanych, jeZ se fadi mezi ty, jenZ uvedli,
ze by uvitali vice vzdélavacich akci, také zminil, Ze néktera Skoleni, zejména
ta externi, jsou jiz slibovdna nékolik let a stdle neprobéhla. Nejspise
z financnich dtvoda. Jednd se napriklad o prezentacni dovednosti nebo

emocni inteligenci.

Respondent, ktery se fadi mezi ty, jenZ napsali, Ze by chtéli vice
externich Skoleni zase uvedl, Ze by vice upfednostrioval externi Skoleni
formou face to face misto online formy. Dalsi pak, Ze by mél zijem o vice
specializovanych externi Skoliteld na pracovisti. Jeden z respondentti, ktery
na tuto otdzku odpovédél, by Zadné zmény ve vzdéldvacim systému

neprovedl.
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15) Citite se byt motivovan, motivovana k ucasti na vzdélavani ve vasi

firmeé?

= Ano =SpiSeano =SpiSene - Ne

Graf 11 Motivace k téasti na vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd

Ano 7
SpiSe ano 2
Spise ne 2
Ne 0

Tabulka 13 Motivace k uicasti na vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou ucastnici motivovani ke
vzdélavani ve spolecnosti XY. 64 % ucastniku uvedlo, Ze je ke vzdélavani
motivovano. 18 % ucastniki je spiSe motivovano. 82 % respondentt je tak
pocituji motivaci ke vzdélavani ve firmé. 18 % respondent(i odpovédélo, ze

motivovani spiSe nejsou.

16) Existuje néco, co by Vasi motivaci k dalsimu vzdélavani zvysilo?

Pokud ano, dopliite.
motivovan vyuky systému
Skola hrou realizace slibenych skoleni
vice externich pracovniku na
pracovisti
1 1 2

Tabulka 14 Zvyseni motivace k u¢asti na vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Tato oteviend otdzka opét slouzila k doplnéni piedchozi otazky cislo

15, tykajici se motivace ke vzdélavani ve firmé. Na tuto otazku odpovédeli
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4 respondenti. Jeden respondent uvedl, Ze je k dalSimu vzdélavani
motivovan. Dalsi z dotazovanych by preferoval formu ,Skola hrou”. Dva
pracovnici odkazovali na svoji odpovéd v otdzce ¢islo 14. Tedy zajiSténi
realizace slibenych Skoleni a preference vice externich pracovniki na

pracovisti.
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17) Chybi Vam ve Vasem vzdélavacim planu néjaka konkrétni oblast,
ve které byste se chtél/chtéla dovzdélavat? Pokud ano, dopliite.

Soft skills Ind1v1'c}1{aln1 Respondent je s;iolfo! eI,1 s dosavadnim
anglictina vzdélavanim

time
management
stress
management
emocni
inteligence

2 1 1
Tabulka 15 Nedostatek v oblasti vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na tuto otdzku odpovédéli 4 respondenti. Jeden z dotazovanych
uvedl, Ze mu v jeho vzdélavacim programu chybi Skoleni v oblasti time
managementu a stress managementu. Druhy respondent napsal, Ze
mu vyloZené Zadné Skoleni nechybi, ale uvital by dalsi vzdélavani tykajici
se emocni inteligence. DalSi z dotazovanych uvedl, Ze mu v jeho planu chybi
individudlni anglictina. Jeden respondent odpovédél, Ze Zadnou chybéjici

oblast v jeho vzdélavacim programu neeviduje.

18) Chcete-li, aby bylo adresné pracovano s Vasimi odpovéd'mi, uved'te
jméno, aby Vas mohl pracovnik persondlniho oddéleni kontaktovat.

V ramci zachovani anonymity zaméstnancti firmy, nebudu odpovédi

na tuto otazku zvefejnovat. Interpretuji pouze odpovéd jedné respondentky,
ktera uvedla, Ze nepotfebuje, aby ji personalistka kontaktovala, jelikoZ je

komunikace mezi nimi dostate¢na.
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7 Diskuse

Na zakladé tohoto dotaznikového Setfeni a podotazek, které jsem
stanovila, zachycuji nékteré nedostatky tohoto vzdélavaciho systému

z pohledu vybrané skupiny zaméstnancti.

e Jsou zaméstnanci spokojeni s dosavadnim zptisobem vzdélavani
ve firmé?

e Jsou zaméstnanci motivovani pro vzdélavani ve firmé?

e Povazuji zaméstnanci komunikaci s persondlnim oddélenim
a nadfizenym pracovnikem v oblasti vzdélavani za dostatecnou?

e Jaké nedostatky ve vzdélavacim systému zaméstnanci pocitu;ji?

e Jsou zaméstnanci spokojeni s dosavadnim zpusobem vzdélavani

ve firmé?

Vétsina respondentt(i, celkem 90 %, odpovédéla, Ze je spokojena
s druhy Skoleni, které doposud absolvovala. Dle jednoho respondenta
probéhlo vzdéldvacich akci malo, a to predevsim v oblasti mékkych
a manazerskych dovednosti. Nicméné zbyli dotazovani tento neeviduiji.
V otazce cislo 9 také 100 % respondenti uvedlo, Ze jsou s moZnostmi

vzdélavani ve firmé spokojeni.
e Jsou zaméstnanci motivovani pro vzdélavani ve firmé?

9 z 11 zaméstnanci v dotazniku uvedlo, Ze jsou ke vzdélavani
motivovani. 2 pracovnici odpovédéli, Ze motivovani spiSe nejsou.
Na navazujici otazku existuje néco, co by Vasi motivaci k dalsimu vzdélavani
zvysilo? Zaméstnanci nejcastéji odpovidali, Ze pocituji absenci externich
specializovanych vzdélavatelt. JelikoZ je firma specializovanym vyrobnim

zavodem, je téchto vzdélavateld na pracovisti tfeba.
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e Povazuji zaméstnanci komunikaci s nadfizenym pracovnikem

v oblasti vzdélavani za dostatecnou?

9 zaméstnanci z 11 se povazuje za dostatené informované
v moznostech dalSiho vzdélavani. Dva respondenti vSak pocituji informace,

kterych se jim od svého zaméstnance v této oblasti dostalo za nedostatecné.
e Jaké nedostatky ve vzdélavacim systému zaméstnanci pocitu;ji?

V otazce dislo 14, néktefi respondenti uvedli, ze urditad Skoleni,
zejména externi, jsou slibovdna uz nékolik let a stdle neprobeéhla.
Predpokladaji, Zze dtvodem jsou finance. Pokud vSak tyto Skoleni
neprobéhnou (napiiklad prezentacni dovednosti, emocni inteligence), neni je
pak mozné jejich podfizenym zapsat ve vzdélavacim systému jako splnéna.
V otdzce cislo 17 zase respondenti zaznamenali, Ze by uvitali vice Skoleni soft
skills. Napfiklad stress management, time management a Skoleni emocni

inteligence.
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Zaveér

Cilem mé bakalarské prace je deskripce soucasného zptlisobu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve spolecnosti XY. Firma se specializuje
na vyrobni primysl a fadi se mezi velké podniky s korporatnim
charakterem. Systém vzdéldvani a rozvoje je zde tedy ponékud

komplexnéjsi, nez je tomu malych podnik.

Prace je rozdélena na dvé casti, teoretickou a praktickou. V teoretické
¢asti se vénuji fizeni lidskych zdrojl, zastfeSujicimu konceptu firemniho
vzdélavani a systematickému vzdélavani ve firmdach. V praktické casti
provadim deskripci vzdéldvaciho systému soucdasnych zaméstnancii
spolecnosti. Vyzkumnou otdzku jsem rozsifila o pohled vybrané skupiny
zaméstnancli na tento systém. Jejich spokojenost s dosavadnim zptisobem
vzdélavani jsem zjiStovala prostfednictvim dotaznikového Setfeni, na jehoz
zakladé jsem popsala nékteré jeho nedostatky. Jelikoz spole¢nost v soucasné
dobé eviduje pfes 900 zaméstnancti, rozhodla jsem se dotaznikové Setfeni
zaméfit na stfedni management podniku. Na zdkladé skutecnosti, ze
tato skupina zaméstnanci prostupuje napfi¢ organizacni strukturou

i vzdélavacim spektrem firmy.

Systém vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY je spletity a jasné
strukturovany. Sklada ze tfi zdkladnich oblasti — zakladniho vzdélavani,
obecného rozvoje a individudlniho rozvoje. Vzdélavani a rozvoj se planuje
na zdkladé pozadavkd na konkrétni pracovni misto, které vyjadiuji

kompetenéni modely.

Ackoliv v ramci dotaznikového Setfeni respondenti vyjadfili
nespokojenost s urcitymi faktory, jejich odpovédi byly pfevazné kladné.
S dosavadnim systémem vzdéldvani jsou spokojeni, povazuji komunikaci

v této oblasti za dostacujici a vyhovuji jim druhy vzdélavacich akci, jez
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se ucastni. Nicméné by néktefi uvitali vice interaktivnich forem vzdélavani,
zejména workshopul. JelikoZ se jedna o vyrobni zavod, vyjadrili také zajem
o vice externich specializovanych skolitelti na pracovisti. Pro zaméstnance,
jenz spadaji do stfedniho managementu firmy, je také dtlezité, aby se
naplanovand, pfevazné externi Skoleni skutecné konala. Pokud se tak
v nékterych pripadech nedéje, jejich podfizeni ztrdci motivaci k dalSimu

vzdélavani. Jedna se vSak spise o vyjimky.

Systém vzdélavani a rozvoje zameéstnancti ve spolecnosti XY je
na vysoké urovni, dba na potfeby kazdého zameéstnance a je systémové
organizovano tak, Ze firma intenzivné dohliZi na vypsané a realizované
vzdélavaci akce. Nezaméfuje se pouze na Skoleni povinna ze zakona
a dohliZejicich organizaci, ale také na individudlni rozvoj svych

zameéstnancu.
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P¥ilohy

Priloha ¢. 1: Dotaznik

Spokojenost zaméstnance se vzdélavanim ve firmé

Dobry den, jsem studentkou Univerzity Palackého v Olomouci, a v rdmci mé
bakalafské prace bych Vas rada porosila o nékolik minut Vaseho c¢asu pro
vyplnéni dotazniku, ktery se tyka vzdélavani ve Vasi firmé. Dotaznik je
anonymni a zabere Vam jen nékolik minut Vaseho casu. VétSina otazek je
uzavienych, u nékterych mate moznost doplnit vlastni poznamky a
pfipominky.

Predem dékuji za Vas cas a vyplnéni tohoto dotazniku.

1. Jste*
a) Muz
b) Zena

2. Do jaké vékové kategorie spadate? *
a) 18-30

b) 31-45

c) 46-55

d) 55 avice

3. Vyhovuji Vam druhy Skoleni (online kurzy, jazykové kurzy, Skoleni

povinnd ze zdkona...), kterych se téastnite? *
a) Ano
b) Spise ano

c) Spise ne
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d) Ne

4. Pokud jste v predchozi otazce odpovédél/odpovédéla ne/spise ne,

uvedte, pro¢ Vam tyto druhy skoleni v rdmci vzdélavani ve Vasi firmé

nevyhovuji /spiSe nevyhovuj.

5. Jakému zptisobu vzdélavani davate prednost (prednasce, workshopu,

e-learningu, asistovani, mentoringu, stinovani, koucinku...)?

6. Jste spokojen/spokojena s obsahem a naplni vzdélavacich akci, které

jste dosud v ramci firemniho vzdélavani absolvoval/absolvovala? *
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne

d) Ne

7. Pokud jste v predchozi otdzce odpovédél/odpovédéla ne/spise ne,

uvedte s ¢im jste nespokojen/nespokojena.

8. Citite se v priibéhu vzdélavaci akce komfortné? *
a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpisSe ne

d) Ne
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9. Jste spokojen/spokojena s moznostmi vzdélavani ve Vasi firmé? *

a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne

10. PovaZzujete se za dostatecné informovaného/informovanou vasim
nadfizenym o probihajicich vzdélavacich aktivitach ve Vasi firmé? *

a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne

11. Vyhovuje Vam mnozstvi vzdélavacich akci ve vasi firmé? *
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

12. Jste spokojen/spokojena s kvalifikovanosti vzdélavatelti, ktefi vedou
vzdélavaci akci? *

a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne
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13. Jste spokojen/spokojena s kvalifikovanosti vzdélavateld, ktefi vedou
vzdélavaci akci? *

1) Ano

2) Spise ano

3) SpiSe ne

4) Ne

14. Povazujete za dostacujici moznosti, které Vam firma poskytuje v
oblasti vzdélavani a rozvoje, vzhledem k Vasi pracovni pozici? *

1) Ano

2) SpiSe ano

3) SpiSe ne

4) Ne

15. Provedl/provedla byste v dosavadnim systému vzdélavani ve Vasi

firmé néjaké zmény? Pokud ano, dopliite:

16. Citite se byt motivovan, motivovana k ticasti na vzdélavani ve vasi
firmé? *

a) Ano

b) Spise ano

c) Spisene

d) Ne

17. Existuje néco, co by Vasi motivaci k dalsimu vzdélavani zvysilo?

Pokud ano, doplrite.

18. Chybi Vam ve Vasem vzdélavacim planu néjakd konkrétni oblast, ve

které byste se chtél/chtéla dovzdélavat? Pokud ano, dopliite.
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19. Chcete-li, aby bylo adresné pracovdno s Vasimi odpovédmi, uvedte

jméno, aby Vas mohl pracovnik personalniho oddéleni kontaktovat.
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