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Uvod

dobé rychlého technologického rozvoje je kladen vysoky narok na znalosti
zaméstnancul proto, aby se na tomto poli mohli dobfe pohybovat. Je tedy nutné je
vhodné rozvijet, motivovat a jit tak vstfict uspésné budoucnosti. Organizace jsou
pro to nuceny se v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl pohybovat kupfedu a
samy zjiStovat v ¢em jejich zameéstnanci maji nedostatky a nasledné je v téchto
oblastech rozvijet a posouvat. Tyto oblasti se uz v dnesni dobé nevztahuji jen na
hard skills, nybrz velkou pozornost ziskavaji i soft skills. Pro vzdélavani
zaméstnancu si organizace sestavuji cilené vzdélavaci programy, které maji jasny

cil.

Prace pojednava o sebepoznani a rozvoji zaméstnancu, které jsou prvnim krokem
k u€eni. Dale pojednava o volbé tématu, které je ke vzdélavani kliCove, a o tom Ze
pokud chceme zvolit vhodné téma, nemame se zaméstnancu dotazovat na to,

v Cem se chtéji vzdélavat, ale v jaké oblasti maji problémy.

Nasledujicim, velmi dulezitym bodem je motivace zaméstnancl ke vzdélavani.
ProtoZze osobni pohnutky kazdého zaméstnance jsou jiné, je jina i motivace

zaméstnancu a také zpusoby, jak je I1ze motivovat.

Cilem prace je prozkoumani dostupnych teoretickych materialu, které se zabyvaiji
vzdélavanim a rozvojem zameéstnancu v organizacich a definuji jaké existuji formy,
metody a okolnosti s tim pfimo souvisejici. Na jejich zakladé budou poté poloZzeny
vyzkumné otazky, které budou mit za ukoj zjistit, jak Ize zefektivnit vzdélavaci
proces. Nasledné bude proveden prizkum ohledné vzdélavani zaméstnancu
pfislusného oddéleni SKODA AUTO a.s. Bude analyzovan soudéasny stav
vzdélavani, jestli ma organizace vzdélavaci systém, jeho obsahlost a jeho
dostupnost zaméstnancam. Dale bude jesté zjiSténo, jaké jsou mozné formy rozvoje
pro zaméstnance. Na zakladé vyzkumnych otazek bude vytvorfen dotaznik,

pro ¢leny pfislusného oddéleni, ktery na tyto otazky odpovi.

Odpovedi budou vyhodnoceny a pfi zjiSténi pfipadnych nedostatki ve vzdélavacim

procesu budou navrhnuta doporuceni, nebo mozna fesSeni, jak by bylo mozné tyto



nedostatky napravit, nebo zpusoby, jak tento proces zlepsit, a to na zakladé pfedem

zpracovaneé literatury a teoretickych poznatkd.

Soucasti této prace bude i kratky popis vybraného oddéleni, na kterém bude
provadén vyzkum. Bude popsan jak v ramci celého zavodu SKODA AUTO a.s., tak
jako organizac¢ni jednotka. Stejné tak bude popsano i oddéleni, které se zabyva

nabidkou vzdélavacich a rozvojovych sluzeb ve spole€nosti.



1 Sebepoznani, osobni rozvoj

S technickou vyspélosti dnesni doby, ktera je zaloZzena z velké Casti na praci
s informacemi, pfichazi také potfeba vysokych narokd na zaméstnance, jako je
emocionalni, resp. socialni inteligence a rozvoj dalSich socialnich charakteristik
pracovnikld. S témito naroky souvisi také spravny €i nespravny odhad jedincl a
volba jejich nasledné vykonavaného zaméstnani a dobrého pracovniho uplatnéni.
Aby zaméstnanci mohli tuto volbu provést ve svém, ale i podnikovém zajmu co
nejlépe, je nutno se dobfe orientovat jak sami v sobé, tak v socialni realité. Mnoho
budoucich pracovnikd nema vzhledem ke svému mladi, absenci praxe i téch, ktefi
by je do zivota mohli vhodné nasmérovat, jasno v obou téchto oblastech. Velkym

problémem je rozhodnout, ktera z nich ma vétsi prioritu.

Nejjednodus$si situace nastava, pokud ma cClovék zdédéné predpoklady v dané
oblasti a tyto pfedpoklady byly rozpoznany a vhodné rozvijeny. Vyrazné nadanych
jedincu neni zase tolik, a pokud uz néjaké nadani vykazuji, Casto nemusi byt jejich
okolim rozpoznano, protoze si vyucujici nebo rodiCe nevSimli pocateCnich
nesmélych projevl. Takze zpravidla dochazi k tomu, Ze i pfi vysokoskolskych
studiich jsou jesté studenti malo orientovani v tom, co jim jde a do ¢eho by se spiSe
neméli poustét vibec. Casté je také nedostateéné sebepoznani v oblasti
informovanosti mladych o moznostech uplatnéni, obzvlasté téch, ktefi pochazeji

Z mensSich mést.

~Sebepoznani je projevem a vyjadfenim nahledu na vlastni osobnost. V prvni radé
vyZaduje zjiSténi schopnosti, které mame*“ (Bedrnova, 2007, str. 98). Velmi
dulezité je to, co si néktefi lidé uvédomi uz sami a to, ze nékteré Cinnosti jim jdou
,samy od sebe”. V navaznosti na to tyto ¢innosti za¢nou rozvijet. Mozné je v nich
vyniknout, i pokud je ¢lovék pramérny. Je k tomu ale zapotfebi dostate¢na
motivace a nezbytnost uvédomit si, jaké mame potreby, zajmy, navyky, cile,
hodnoty, ale i jak jsem na tom se svou vdli. DalSi véc, ktera s vyniknutim koreluje
je poznani vlastni aspirani urovné, ktera se mimo jiné projevuje v cilech, jez si na
sebe klademe. Pokud mluvime o sebepoznani, je také dulezité dokazat odhalit i

problematické dispozice jedince, které mu brani v dalSim rozvoji. (Bedrnova, 2007)



1.1 Uceni se

Uceni je jednim z primarnich mechanismd utvafeni osobnosti jedince. V praxi

existuje Skala teorii, postupl a definic zabyvajicich se u¢enim.

Jako prvni je vhodné uvést teorii, ktera fika, Ze pokud chceme ucinit u€eni vazné
efektivni, je nutné, aby probihalo jako cyklus o 4 stadiich. Prvni je konkrétni
zkuSenost. V této situaci jedinec zaZiva emoce a zjiStuje néjakou skute€nost a vede
ke kontrétnimu zazitku a zkuSenostem. Druhé stadium obsahuje reflexi. Ta fika, ze
pokud ma byt proces efektivni je nutné tyto konkrétni zazitky a zkuSenosti zhodnotit
z co nejvétSiho poctu moznych perspektiv. Zdrojem muazou byt vlastni zkuSenosti a
postifehy, komentare a pfipominky ze strany kolegu ¢&i instruktora, nebo nacerpané
literatury. Ve stadiiu zobecnéni a konceptualizace by mélo dojit k zobecnéni
predchozi reflexe, k formulaci hypotéz a dale k vypracovani planu, kterym se
budeme fidit. Tento moment je nutny pro ziskani kontroly a prehledu nad dalSim

uCenim (Bedrnova, 2007).
Co se tyc€e styll u€eni, Bedrnova (2007) definuje Ctyfi zakladni:

e Aktivni styl uéeni — je orientovan na stadium konkrétni zkuSenosti. Lidé
preferujici tento styl se orientuji na nové zazitky a zkuSenosti. Pro zastance
tohoto stylu jsou optimalnimi podminkami, kdyz je pfedmétem uceni néco
nového a pro né dosud neznameého, maji moznost upoutat na sebe pozornost
a jsou vuvolnéné atmosféfe. Tento styl ma i fadu prekazek. K jejich
pfekonani je vhodné se zalit vénovat néCemu novému a pestrému,
procvicovani si ,mysleni nahlas®, seznamovaci konverzaci s lidmi nebo se

prinutit byt stfedem pozornosti.

o Reflektujici styl uéeni. Uz z jeho nazvu vyplyva, Ze souvisi s reflexi — je
zaméfeny na jeji stadium v procesu vzdélavani. Lidé, ktefi pouzivaji tento
styl u€eni, maji radi odstup, jak ve fyzické, tak v psychické roviné a chtégji si
vSe nejdfive dikladné zhodnotit ze vSech moznych uhld. Optimalnimi
podminkami pfi tomto stylu u€eni je role, ktera dovoli byt pozorovatel a
nemuset vytvaret pfiliSnou aktivitu, moznost si nové nabyté znalosti procviciti
a individualné pfitom shromazdovat poznatky a dovednosti. Pokud chce
jedinec prekonat pfi u€eni nedostatky, je vhodné procvicovat si pozorovani,
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argumentaci, zavést si denik reflektujicicho pozorovani a kultivovat svuj

psany projev.

Teoreticky styl. Tento styl je vyrazné orientovan hlavné na stadium
,zobecnéni a koncepcualizace” v u€ebnim cyklu. Preferuji ho jedinci
zaméfeni na vytvareni komplexnich, logicky konzistentnich a teoretickych
zavéru. Mezi podminky, pro ¢lovéka preferujici tento styl, patfi napfiklad to,
Ze predmét ucCeni je soucasti systému teorie nebo modelu a musi byt
dostatecné naroCny. Také musi byt dostatek ¢asu na provéreni logiky, a
inkonzistentnich  prezentovanych nazord. Poznatky jsou podlozeny
faktickymi udaji, tabulkami, statistikou apod. Pro zlepSeni se, je
doporu€ovano dénné se vénovat alespon pulhodinové Cetbé néceho, po
mista v mySlenkach a argumentech ostatnich lidi, zajem o ,teorii“, nazory a
predstavy jinych lidi, a nakonec jesté procviCovani, planovani a organizovani

komplexnich aktivit a situaci.

Pragmaticky styl. Ten je zaméfen na stadium ,jednani“ v u€ebnim cyklu.
Takto zaméfeni lidé se zabyvaji praktickym ovérfovanim a vyuzivanim novych
mySlenek a postupl. Snazi se prevést nové zkuSenosti a poznatky co
nejdfive do praxe. Nevyhodou u tohoto stylu je, Ze dochazi ke kratkozrakym
sklonim a zjednoduSujicim nazorim a také bezohlednému postupu
v konfliktech s odpdarci. Pro Clovéka, ktery preferuje tento styl je nejlepsi se
ucit tak, aby v jednotlivych fazich, nebo mezistupnich u€enim byly viditelné
postupy, mezi probiranou latkou. Praktickou vyhodou je viditelna souvislost,
a to, Ze si lze novou techniku vyzkouSet pod vedenim odbornika. Pro
ZlepSeni je doporu€ovano zajimat se o praktické navody, a vyzkousSet pristup
Lporadim si sam"“, dale se zacit ucCit né€emu ucitenému, i pfes to ze sami
nechceme. Nakonec je$té vyuzivat expertl pfi nasem zdokonalovani

postupu.

1.2 Proces vzdélavani

Armstrong (2002) definuje proces efektivniho vzdélavani jako deset podminek. Tou

prvni je, ze jedinci museji byt motivovani se ucit. Dale, ze pro vzdélavajci se

zaméstnance, by méla byt stanovena norma vykonu, coZ znamena, Zze museji mit
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jasné definované cile a normy, které pro né budou pfijatelné, a bude mozné jimi
posoudit dosaZeny pokrok. Tfetim bodem je potfeba peclivého vedeni vzdélavané
osoby. Studenti potfebuji byt spravné orientovani a dostat odezvu o tom, jak si
vedou. Jedinci s vnitfni motivaci si mohou tuto zpétnou vazbu zajistit sami, ale vzdy
by mél byt dostupny mentor, ktery je povzbudi a v pfipadé potieby i pomize. DalSim
bodem je, Ze jedinci museji ze svého vzdélavani mit uspokojujici pocit, takto jsou
schopni se ucit i za ztizenych podminek, a naopak i ty nejlepSi vzdélavaci systémy
muzou selhat, pokud nebudou studovanou oblast povazovat za uzite€nou. Za paté
je uvedena podminka, Ze u€eni ma byt aktivni nikoliv pasivni. Znamena to, Ze

studenti maji byt aktivné zapojovani do vyuky v celé jeji Sifi.

Dale je tfeba pouzivat vhodné metody. Vzdélavajici maji Sirokou Skalu moznosti,
které musi diferencované pouzit, v souladu s potfebami prace, pracovniho mista,
skupiny i jedince. Sedmou podminkou je obmnénovani a rozmanitost metod uceni
a vzdélavani. Je to vhodné pro udrzeni zajmu ucicich se. Dale je poskytnuti
pfiméfeného ¢asu na absorbovani znalosti a dovednosti. Studium vyzaduje ¢as na
pfizpisobeni se, rozmysSleni a provéfeni si novych myslenek a postupld i na
akceptaci toho, co se Clovék uci. S timto Casem je nutné pocitat. Pfili§ Castou situaci
je, Ze vzdélavatelé se snazi dostat do studia az moc latky a nedavaji dostateCny
prostor pro vyzkouSeni a obeznameni se s ni. Pfedposlednim bodem je, Ze u
uCicich se osob musi dochazet k upevhovani védomi spravného chovani. Tyto
osoby potfebuji obvykle rychle védét, Ze pracuji dobfe. Je tedy zapotiebi, aby do
dlouhodobych vzdélavacich programu byly zafazeny urcité stupné &i etapy, na
jejichz konci dojde u upevnovani védomi o svém spravném ¢i nespravném chovani.
Posledni, desaty bod je, Ze je nutné uznat existenci riznych urovni uceni se a ze

jsou vyzadovany rtizné metody a zaberou riznou dobu.

1.3 Volba témat

KliCovym pFfedpokladem pro uspésSné dokonceni vzdélavacich aktivit s pozitivni
odezvou, je dobra volba tématu. Cilem je dosahnout ucelné zmény v podniku.
Analyzy zaloZené na ,vefejném minéni“, jak zaméstnancu, manazerd, tak i majteld
firem, mdzou byt nékdy celkem zavadéjici. Jedinym skute&né spolehlivym voditkem
pro spravné zvoleni obsahu muze byt sou€asna nebo v budoucnu ocekavana
vykonnost firmy, a predevSim rozdily mezi o€ekavanym a skuteCnym vykonem a
realné exitujicimi (lidskymi) zdroji. Rozdily mezi o€ekavanym a realnam pfinosem,
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zvlasté pokud jde o systematickou odchylku, jsou vzdy problémem. Je to néco, co

aktualné nebo vyhledové ohrozuje vitalitu firmy.

Armstrong (2002) definuje cyklus pro planované vzdélavani, ktery zacina prave
u identifikace a definovani potfeb vzdélavani. Tento bod obsahuje analyzu
podnikovych, tymovych a individualnich potfeb ziskat nové dovednosti nebo
znalosti nebo zlepSit souasné schopnosti. Analyza se zabyva soucCasnych
problém, které je nutné vyfesit i budoucich potfeb. Toto je vlastné ¢ast, kterou by
mélo pfeklenout vzdélavani, tj. rozdil mezi tim co zaméstnanci sou€asné znaji a tim,
co by méli znat v budoucnu. Je také nutné se vyhnout tzv. ,modelu deficitu®, ktery
jen napravuje to, co bylo chybné. Potfeby vzdélavani by méli byt definované jak
u celku, coz znamena firmy, tak u utvaru Cili oddéleni, tymu a funkci a také
u jednotlivych pracovnikl. Analyza potifeb podniku tak povede k rozpoznani potieb
v rliznych utvarech nebo zaméstnanich, stejné tak jako analyza skupinovych potfeb
zase oddéli potfebu vzdélavani u jednotlivych pracovnikd. V této fazi nastava
rozhodnuti o tom, jaké vzdélavani je pro feSeni daného problému nejlepsi a

z hlediska nakladu nejvice efektivni.

1.3.1 Definice problému

Pro urCeni tématu vzdélavani zaméstnancli neni dobré ptat se na téma, ani
na potfeby, ale na problémy. Na to, Ze jini udélaji praci pfi ur€eni obsahu a formy

vzdélavani, se nespoléhejte.

Zacit |ze u prostého seznamu problému, ktery se v daném prostredi vyskytuje.
Pfi jeho sestavovani je vhodné vychazet z vice zdrojd, a to napfiklad z komunikace
s majiteli, manazery a zaméstnanci, ale téz studovat i kliCové dokumenty a firemni

kulturu, zejména to, jak se firemni myslenky dostavaji do praxe.

Moment vyhodnoceni seznamu s cili je kliCovy pro budouci vzdélani. Kdyz se totiz
nepovede, nasledné akce nebudou efektivni, dokonce budou i zbyte¢né. Je tedy
tfeba najit problém, ke kterému sméfuje nejvice hlasi. Takovy problém ale mize
byt velmi slozité identifikovat. PFfi prozkoumavani mizeme zjistit zavadgjici a
nepravdivé infomace. Proto vyZzaduje analyza vytrvalost a zkuSeny pfistup.

Po sestaveni seznamu problémud s nim muzeme zacit u€inné pracovat. Jako prvni
je vhodné ho upravit do pfijatelné podoby. Seznamy byvaji vétSinou dlouhé, takze

je nutné jejich obsah zredukovat. MGzeme vytfidit takové problémy, které jsou jen
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vrwve

vyfazené problémy je nutné archivovat, pokud bychom chtéli provést dalsi,
dukladnéjsi prlizkum.

DalSim krokem je utfidéni téchto problému. Tedy ty, co nam zdstanou, se vétsSinou
daji seskupit do pfirozenych kategorii. | pfi utfidéni maze nastat situace, kdy
udélame chybu, proto archivujeme data i v této fazi. Pokud je seznam polozZek i

po utfidéni stale velky, mizeme podniknout ponékud riskantni krok a zaméfit dalsi

V této situaci jsme seznam protfidili na zakladé urcité hypotézy o dulezitosti jeho
poloZek. Redukce byla provedena, abychom méli mnozstvi dat, se kterymi se da
dobfe manipulovat. Nékdy je vhodné se jesté i v této fazi vratit k utfidénému
seznamu a zkontrolovat, jestli mezi sebou nevykazuji polozky nové souvislosti. Je
také dobré si uvédomit, které polozky vykazuji pouze informace o nevyuZitém
potencialu a které mizou skutec¢né ohrozit firmu. Zbylé problémy je nutno dobfe
definovat, zkontrolovat, zda jsou vystizné a velmi struéné charakterizovany a
provadi-li analyzu skupina lidi, zda jim vSichni stejné rozumi. Také je nutné se
presvédCit, zda jsme nespadli do nékteré z definicnich pasti, tedy zda vysledek

neobsahuje problémy zastupné, nefesitelné nebo nejednoznacné.

Po vytvofeni seznamu tedy mame list definovanych polozek, ktery jsme schopni
zpracovat. Optimalni pocCet je individualni. Pokud mame tento seznam, mizeme se
ptat, vjakych souvislostech problémy vznikaji a plsobi. Protoze vétSina z nas
v takové situaci uvita grafické znazornéni vztah, je vhodné v této fazi vytvofit mapu
vztahu. ZacCiname vnitinimi vztahy a pokraCujeme k vnéjSim souvislostem, coz

muUzou byt jevy v seznamu neuvedené souvisejici s podminkami v systému.

Nasledné vznikla ,mapa souvislosti, skladajici se z probléml a vztahl mezi
riznymi jevy. Graficka podoba je pochopitelné véci individualniho vkusu a vzhled

ma podobny jako mySlenkova mapa (Plaminek, 2010).
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2 Vzdélavani na pracovisti

Jednoduse feceno ,UCeni se probihajici v organizaci“ se zabyva tim, jak se lidé
v organizaci uCi. Jedna se o organizovanou a zpravidla planovanou personalni
¢innost. UCeni v organizaci se zabyva vytvafenim novych uhlu pohledu a znalosti,
které jsou schopny ovlivihovat chovani zaméstnance. Uc&eni jedincli nebo tymu
Vv organizaci je proces, ktery umoznuje pfistup k informacim, paméti, struktuie a
kultufe organizace, aby ji mohli dale spoluvytvaret a vyuzivat ve prospéch a

formovani dlouhodobych schopnosti organizace.

Proces u€eni muzeme definovat jako slozity a nepfili§ zietelny proces, ktery ma tfi

faze: ziskavani, rozsSifovani a sdilené zavadéni znalosti.

Vysledky uceni tvofi prispévek do rozvoje firemnich schopnosti zaloZzenych
na lidskych zdrojich. Investice do lidi je nezbytna pro vytvofeni a rozvoj

intelektualniho kapitalu, jaky organizace potfebuje (Armstrong; 2001).

Koubek (2007) fika, Ze podnikové vzdélavani zaméstnancu se zamérfuje predevsim
na formovani pracovnich schopnosti v SirSim slova smyslu u osob, které jsou
Vv pracovnim poméru s oraganizaci. Dale uvadi, Zze do tohoto systému podnikového
vzdélavani patfi vzdélavaci aktivity, kterymi jsou orientace, doskolovani,

preskolovani iniciované podnikem a rozvoj iniciovany podnikem.
Firemni vzdélavani zahrnuje:

e Vzdélavani v ramci adaptaéniho procesu a stim pfipravu pracovnikl
k vykonu &innosti,

¢ Doskolovani zaméstnancut (prohlubovani kvalifikace), €ili rozvijeni odborné
pripravy v oboru, ve kterém zaméstnanec pracuje, na své pozici,

e Profesni rehabilitaci, coz je opétovné zafezeni osob, kterym jejich
soucasny zdravoni stav nedovoluje vykonavat praci,

e ZvySovani rekvalifikace (Koubek, 2007).

2.1 Kii¢ové faktory psychologie uéeni

Reay (1994) sestavil sadu kli¢ovych faktorl pro psychologii u¢eni. Patfi sem:

e Motivace nebo uUcelovost, ktera fika, ze lidé se nejlépe uci, jestlize vidi
vysledek uceni, ktery jim stoji za to.
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¢ Vyznamovost z hlediska osobniho zajmu a volby — pokud jedinec motivaci
k ueni vidi jako néco vyznamného, bude motivace vétsi. UCeni se praci —
pro efektivni vykon je podstatné porozuméni a pochopeni a jediné prace muaze toto
zavrsit a dotvofit.

o Pravo délat chyby v bezpeéném prostredi — pfi u¢eni se praci riskuji lidé nezdar.
Je tedy potfeba zaijistit takové podminky, aby jedinci védéli, ze chyby jsou dovoleny
a nemaji pro né zadné nasledky, ale ze vzdélavatelé jim museji pomoci, jak se ze
svych chyb poucit. Samuel Beckett konstatoval: ,Pokus. Selhani. Novy pokus. Opét
selhani. Lepsi selhani.“(Armstrong, 2011, str. 481).

o Zpétna vazba — ucici se jedinci potfebuji zpétnou vazbu o tom, jak si vedou. Nejlépe
se tato zpétna vazba poskytuje tak, ze jim je poskytnut nastroj, s jehoz pomoci mohu
provést urCitou sebereflexi.

¢ Pravo ucicich se osob ucit se dle svého vlastniho ¢asového rozvrhu a svym
vlastnim tempem — uc€eni bude efektivnéjsi, pokud ucici se osoby budou moci Fidit

samy sebe v souladu s preferencemi, tykajicimi se rychlosti postupu pfi uceni.

2.2 Formy vzdélavani

Pod pojmem forma vzdélavani rozumime druh procesu, pfi némz nastava predani
a ziskani novych informaci a procvi¢eni dovednosti. Existuje Sest moznych forem
vzdélavani, ktera vzniknou kombinaci dvou zakladnich ¢lénéni — vzdélavaci proces

fizeny, nefizeny a pracovni, nepracovni (Dvorakova, 2007).

Prvni formou je fFizené vzdélavani, pfi vykonu prace na pracovisti (izv.
neformalni vzdélavani). Tento druh vzdélavani byva zpravidla provadén pod
dohledem interniho Skolitele, nebo zkuseného spolupracovnika. Zaméstnanci se uci
zvladat nové poznatky a dovednosti pfi plnéni rutinnich pracovnich ukonu.
Nadstandardni urovni neformalniho vzdélavani je pak dobrovolné setkani
zaméstnanci, za u€elem toho, aby si vyménili nové poznatky, nebo zavedli diskuzi

nad pracovnimi problémy Ci navazali nové kontakty.

Druhou formou je Fizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (tzv.
formalni vzdélavani). U této formy vzdélavani je hlavni rozdil ten, Ze zaméstnanci
maji vzdélavaci akci mimo své pracovisté, napfiklad ve Skolicich mistnostech,

dilnach ¢i jinych prostorech k tomu uréenych.
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Treti je fizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (tzv. Institucionalizované
vzdélavani). Tato kategorie obsahuje vzdélavani v ramci narodniho Skolského
systému. Z hlediska zaméstnavatele se jedna predevSich o stfedoskolske,
vysokoskolské, vzdélavani ve vzdélavacich institucich, které nejsou soucastni
narodniho Skolského systému a vzdélavani prostfednictvim stazi a studijnich cest.
Oproti pfedchozim dvéma kategoriim je toto proces ponékud zdlouhavéjSiho
charakteru. Zaméstnavatel zde vystupuje jen v roli spoluuCastnika na fizeni
vzdélavaciho procesu, Castéji spiSe jen jako objednatel programu. Hlavni roli
zaméstnavatele je vytvaret zaméstnanci podminky, aby svoje vzdélani mohl

rozsSirovat.

Ctvrtou formou je nefizené vzdélavani, pfi vykonu prace na pracovisti (tzv.
Informalni vzdélavani). Pro jeho uskute¢néni musi byt ze strany zaméstnancu
zajem a aktivni pfistup a ze strany zaméstnavatele pak motivovani zaméstnancu
k této Cinnosti. Jedna se o Cinnosti, které si zaméstnanec osvojuje pozorovanim
jinych, nebo vyhledavanim informaci potfebnych pro plnéni pracovnich ukonua ¢i

pfirozenym vstupovanim do pracovnich vztaha.

Patou formou je nefizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (tzv
interpersonalni vzdélavani). V tom hraji velkou roli SirS§i mezilidské vztahy a
socialni postaveni jednotlivce vramci organiza¢ni jednotky. Pracovnik pfijima
informace i v ramci jinych procesu, nez vzdélavacich aktivit a prace. Spadaji sem
zejména aktivity patfici k neformalni komunikaci, kdy ¢lovéka pohani pfedevsim
zvidavost, pfes organizacni kulturu, ktera zprostfedkovava a posiluje jednani, které
je v souladu se sdilenymi hodnotami organizace az k formaln&jSim ukontm, jakymi

jsou napf. fizeni pracovniho vykonu, motivacni programy nebo odménovani.

Posledni formou je nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (tzv.
celozivotni sevzdélavani). Je to vzdélavani se, které souvisi s dnesni pokrokovou
a technologickou vyspélosti. Cim dal tim méné obor( miZeme oznadit za oblasti,
ve kterych je potifeba mit jen specifické znalosti. Prace, ale i do urcité miry osobni
zivot vyZaduje interdisciplinarni pfistup k feSeni bé&znych u0kold a problémdu.
Poznatky, dovednosti a zkuSenosti se v takovych pfipadech daji uplatnit i pfi jinych
¢innostech. Ne vzZdy toto prolinani samovolné vystupuje na povrch. Potfebuje tak

aktivni hledani analogii a zkou$eni jejich aplikace (Dvorakova, 2007).
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2.3 Metody vzdélavani

Zakladnimi dvéma metodami je vzdélavani na pracovisté a mimo pracovisté.
Metoda na pracovisti klade daraz pfedevsim na ovladnuti potfebnych dovednosti,
osvojeni si zadouciho pracovniho jednani a jsou povazovany za vhodnégjsi
pro vzdélavani méné kvalifikatné narocnych profesi. Metody vzdélavani mimo
pracovisté jsou vétSinou zaméreny na ziskavani a pouziti odbornych znalosti a jsou
povazovany za vhodné pro vzdélavani vedoucich zaméstnanci na vSech

organizancnich urovnich, specialistt a technickych profesi.

2.3.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Spole¢ny rys této skupiny metod je moznost individualniho pFistupu
ke vzdélavanému pracovnikovi, respektujic jeho osobnost a jeho pfistup
o ziskavani a zapamatovani si informaci a dovednosti. Dulezitou roli hraje i
osobnost Skolitele, jeho ochota a schopnost ucit, vysvétlit, naslouchat a dat zpétnou

vazbu.

Prvni nejjednodusi metodou je instruktaz pfi vykonu prace. Je to zpusob, jak
zacviCit nového ¢i méné zkuSeného zaméstnance na urcitou praci, zpravidla to
byvaiji jen jednodussi ukony &i operace. Skoleny zaméstnanec se u&i pozorovanim
a napodobovanim zku$enéjSiho zaméstnance a postupné si osvojuje pracovni

postupy pro plnéni svych pracovnich ukonu.

Asistovani nastava, kdyZz je Skoleny zaméstnanec pridélen ke zkuSenému
pracovnikovy, kterému pomaha pfi plnéni jeho pracovnich Ukonu a tim se od néj
postupné uci pracovnim postupum a jednani. Postupem Casu ziskava vétsi miru
samostatnosti az do bodu, kdy je schopen praci vykonavat zcela samostatné.
Obdobou asistovani je prace na projektu, nebo tzv. povéreni ukolem, pouzivané
v pfipadé Fidicich a tvar€ich zaméstnancl. Hlavnim kladem je moznost vyzkousSeni

pfimo od zkuSeného pracovnika.

Rotace prace, také tzv. stfidani pracovnich ukoll. Zde mizeme rozeznat dvé
formy, a to horizontalni rotaci, ktera ktera pfedstavuje stfidani pracovnich mist
na stejné urovni a vertikalni rotaci, pfi které se pfemistuji zaméstnanci na jiny stupen
fizeni. Tato metoda a jeji formy jsou nej¢astji pouzivany béhem riaznych pfiprav
zaméstnancl na vedouci funkce, ale je vhodna i v tymech, kde se predpoklada

zastupitelnost zaméstnancul. V dlouhodobé&jsim ¢asovém méfitku mize vyustit v
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rozSifovani pracovnich ukolu, neboli ve spojovani prace se stejnou, nebo velmi
podobnou pracovni naro¢nosti, a tedy stejnymi pozadavky na kvalifikaci. Hlavni

vyhodou je vysoka flexibilita zameéstnance a schopnost vidét Sir§i souvislosti.

Pro zamérfeni na rozvoj zaméstnancu je tu forma Coachingu mentoringu a
counselingu. Je to proces, kdy si zaméstnanec pod dohledem svého Skolitele-
kouce dlouhodobé a soustavné osvojuje schopnosti, znalosti a dovedednosti, které
potfebuje pro svuj odborny i socialni rozvoj, a které mu pomahaji k lepSimu

zvladnuti pracovnich ukolt (Dvofakova, 2007).

2.3.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska spociva v pfedavani informaci a teoretickych znalosti. Vyhodou je

rychlost pfedavani, kdeZto nevyhodou je jednosmérnost této €innosti.

Nazorné, neboli praktické vyuCovani, anebo jednim slovem demonstrovani je
zprostfedkovani znalosti ve vyukovych dilnach nebo v jinych vhodnych prostorech,
které jsou vhodné pro nazorné predvadéni pracovnich postupl na pracovnich
zafizenich. Vyhodou je prakticnost Skoleni, nevyhodou je odliSnost podminek

od skutedéné situace.

Workshop a pripadové studie predkladaji ucastnikim vzdélavaciho programu
realnou nebo smyslenou problémovou situaci, ktera jiz probéhla nebo je aktualni a
kterou ucCastnici museji vyfeSit v pfedem stanoveném c¢ase. Charakteristickym
rysem je, Zze nemusi mit jednoznacné feSeni. Vyhodou obou metod je pfispéni
k rozvoji analytického mysleni a pfiprava na tymovou spolupraci. Nevyhodou jsou

vysoké pozadavky na Skolitele.

Simulace znamena vytvareni modelové situace, ktera je velmi blizka realité, ale je
zjednodu$ena tak, aby ji zvladli uginkujici osoby. U&astnici se fidi scénarem, ktery
po nich vyzaduje, aby v urCitém Case zvladli sérii po sob& navazujicich ukold.
Metoda se vyuziva v situacich, kdy je vycvik v realnych podminkach pfilis nakladny,
nebezpecny &i existuje vysoka mira pravdépodobnosti zplisobeni Skody. Vyhodou
je, ze je velmi u€innd pro nacvik komunikaCnich schopnosti, zejména
argumentovani a schopnosti rozhodovat. Nevyhodou je, ze mlze byt az prilis

odtaZzena od reality a metoda je také narocna na pfipravu.
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Hrani roli téz tzv. manazerské hry, je metoda zaméfena na procviCovani
praktickych roli. U&astnici hraji podle scénafe uréitou roli, v niz poznavaiji rtizné
stranky mezilidskych vztah, stfetl a dohadovani se. Scénar viak miva otevieny
konec. Vyhodou metody je, ze tim, Ze si zaméstnanci pfijdou na vlastni zpusob
feSeni situace, si osvoji ur€ité socialni role a Zzadouci dovednosti. Nevyhodou je opét

naro¢nost na organizaci a pfipravu.

Diagnosticko-vycvikovy program, nebo jak se mu Castéji fika ,assesment centre®
je metoda, ve které je ucCastnik konfrontovan s realnymi simulacemi nebo
pfipadovymi studiemi typickych pracovnich ukoll, které jsou mu nahodné
predkladany v riznych €asovych intervalech. Stfidanim miry nahodilych jevu se
meéni mira stresu, se kterou se ucastnici musi vyporadat, pfi tom je sledovan jejich
vykon i jednani. Po skonceni kazdé dil¢i faze vzdélavaciho programu konfrontuje
ucastnik své vysledky s navrzenym optimalnim feSenim a postupné absolvuje
hodnotici rozhovory s vice Klasifikujicimi osobami. Metoda patfi k jedném
z nejefektivnéjSich metod vzdélavani. Odrazi Sirokou Skalu zpusobilosti

zaméstnance. Nevyhodou je vysoka finan¢ni nakladnost.

Outdoor training, aneb kdyz se sportovni aktivitou v otevieném prostranstvi uci
zameéstnanec poznavat povahu manazerské prace. Pfi plnéni stanoveného ukolu si
zaméstnanci rozSifuji své manazerské zpuUsobilosti (komunikaci, vedeni lidi,
koordinace vice €innosti). Po splnéni programu nasleduje diskuze mezi ucastniky o
tom, jaké byly ke spléni kol zapotfebi dovednosti, jak se uplatnily a co by se dalo
zlepsit. Je to také jedna z velmi efektivnich metod rozvoje. Nevyhodou muize byt,
kdyz nastane rezistence Skolenych a nepochopeni podstaty manazZerské prace.
(Dvorakova, 2007)

2.3.3 Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistétm a mimo
pracovisté

PFi prvni uvedené metodé dochazi k vyméné zkuSenosti, prezentaci riznych nazoru

a zaujimani prostord. Tato metoda se nazyva pracovni porady. Je vhodna pro

pfekonani spiSe pasivni role novackd v pracovnim kolektivu a jejich vétSiho a

rychlejSiho zapojeni do probihajicich pracovnich procest. Nevyhodou je nejasny

vztah k ziskanym informacim.
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Poradenstvi je vhodné zejména pro vedouci zaméstnance, ktefi jsou motivovani
k naslednému vzdélani a seberozvoji. Je zde jedna velka nevyhoda, a to vysoké
riziko pasivity — pfejimani hotovych feSeni, na druhou stranu poskytuje moznost

rozSifit si obzory o nové poznatky a externi zkusenosti.

Action learning, aneb metoda vzdélavani rozvoje a u¢eni zaméstnancu, ktera plné
respektuje filozofii uCici se organizace. Na rozdil od ostatnich metod, které
zprostfedkovavaji v minulosti osvédcené znalosti a zkuSenosti, je tento zpusob
zaméren na soustavné uceni se, pfi FeSeni dennich realnych problému s vyuZiti rad
a pfipominek spolupracovnikl, nadfizenych, obchodnich partnerd apod. Vyuzitim
této metody se pracovnici uci jednat a hledat feSeni doposud nepoznanych situaci.
Action learning je vhodny pro tymovou praci a sdileni znalosti, nese vsak riziko

pomalejSiho postupu, nez by Skolenému vyhovovalo.

Pfiprava zaméstnancu, nebo budoucich a nadéjnych uchaze€u o vedouci funkce
maji na starosti Trainee programy. Metoda byva zaméfena na Cerstvé absolventy
predevsim vysokych Skol a cilem identifikovat jejich silné a slabé stranky a rozSifit
jejich odborné predpoklady pro vykonavani prace na dané pozici. Vyhoda stejné

jako nevyhoda je podobnost této metody s rotaci prace.

Samostudium je stejné tak jako distan¢ni vzdélavani metodou, ktera pomaha
prkonavat prekazky tradicniho studia, a to predevSim nutnost osobni ucCasti
v urCitém Case a ukoncCeni vzdélavaciho procesu v pfedem daném terminu. Tato
metoda je hojné vyuzivana starSimi a zkuSené&jSimi zaméstnanci, ktefi jsou
dostate€né motivovani k ziskavani dalSich znalosti. Vyhodou je jednoznacné
moznost personifikace obsahu vzdélavani, nevyhodou pak mensi moznost

usmeérnovani zaméstnancova rozvoje.

E-Learning — posledni, ale v dnesni dobé asi jednou z nejlepSich metod vzdélavani
je E-learning. Je to online vzdélavani se pomoci pocitacl a jinych digitalnich médii.
Vyuzivaji se pfi tom odkudkoliv a kdykoliv pfistupné vzdélavaci prostfedi, tzv.

virtualni 8kolici mistnosti (Dvorakova, 2007).
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2.4 Zakonna skoleni

Existuji i Skoleni, které je zaméstnavatel povinen zajistit, nezavisle na oboru
zaméstnancul. Prvnim takovym je proskoleni zaméstnancu v oblasti bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci. Jeho pfesny obsah neni dan zadnym obecnym prfedmisem.
Durez je hlavné kladen na prevenci rizik, ktera ohrozuji zdravi Ci bezpecnost
zaméstnancl. Takova rizika jsou ale na kazdém pracovisti odliSna, proto by je mél
zaméstnavatel sam vyhledavat a vytvaret takova opatreni, ktera povedou K jejich
odstranéni Cili tato rizika fidit. V navaznosti na to by se pak mél rozhodnout, co tyto
Skoleni budou obsahovat. Jsou urcité situace, kdy je toto Skoleni bezpodminecné
nutné, a to pfi nastupu nového pracovnika do zaméstnani, zméné pracovniho
zafazeni Ci druhu prace, v pfipadé zavedeni nové technologie neby zmény
technologi, pfi novych pracovnich postupech, jez by mohla zasadnim zplisobem
ovlivnit bezpe&nost a ochranu zdravi pfi praci, bez rozdilu funkce &i pracovniho

zarazeni.

Dalsim Skolenim, které je také spojeno se Skolenim BOZP je Skoleni pozarni
ochrany. Zaméstnanci by ho méla absolvovat ihned pfi nastupu do zaméstnani a
poté minimalné jednou za dva roky, nebo ve vySe uvedenych pfipadech. Jsou
pfi ném obeznameni o nebezpelich vzniku pozaru na pracovisti, spojenych
s mistem vykonu jejich prace. Dale jsou pracovnici obeznameni se zakladnimi
predpisy, poplachovymi smérnicemi, evakuacnim planem a také s pouZitim

hasicich pfistojl, pfipadné dalSich prostfedkl pozarni ochrany (BOZP.cz [online]).
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3 Motivace

Pokud je oCekavan pfinos realizace vzdélavaciho programu, je tfeba zabyvat se
problematikou motivace a stimulace ucastnikt téchto programu. Motiv pfedstavuje
vnitfni pohnutku zpusobujici zménu chovani Clovéka, ktera sméfuje k uspokojeni
jeho potfeb. Proces pro navozovani motivace za pomoci vnéjSich podnétd je

nazyvan stimulace (Vodak a Kucharcikova, 2007).

Maslow v roce 1943 sestavil takzvanou ,Maslowovu teorii hierarchie potreb®.
Na samotném podstavci této pyramidy jsou fyziologické potfeby, protoze pokud by
tyto zakladni lidské potfeby nebyly uspokojeny, nebylo by mozné pfejit k tém, které

jsou nad nimi. Na tomto zpUsobu je cela pyramida zaloZzena (viz Obr.1).

Zpocatku uvedl, Ze jednotlivci musi uspokojit nizsi deficit, nez budou pokracovat,
aby uspokoijili potfeby vysSi urovné. Pozdéji vSak objasnil, Ze uspokojeni potfeb

neni fenoménem ,vSe nebo nic*, pfiznava, Ze jeho drivéjSi prohlaseni mohla ,,
(McLeod, 2018, [online]).

Potieby rlstu nevychazeji z nedostatku néceho, ale spiSe z touhy rist jako Clovek.
Jakmile jsou tyto rlistové potieby dostate¢né uspokojeny, ¢lovék mize byt schopen
dosahnout nejvy$si urovné, nazvané seberealizace. Kazdy Clovék je schopen, a ma
touhu pohybovat se po hierarchii smérem k urovni seberealizace. Pokrok je bohuzel
v€etné rozvodu a ztraty zaméstnani, mohou zpusobit, Ze jedinec kolisa mezi

urovnémi hierarchie.

Motivation increases
as needs are met

Being (growth)
Needs

Motivation Esteem Deficiency
decreases Needs
as needs Love/belonging
are met

Safety

Zdroj: Saul McLeod, 2018, online.

Obr. 1 Maslowova teorie hierarchie potreb
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3.1 Pracovni motivace

Prace vyznamné ovliviiuje vnitfni svét motivd a odhaluje ¢lovéku nové potieby a
zajmy. Sama o sobé se stava faktorem zivotniho zajmu, po nemalou Zivotni etapu,
v podstaté se stava az zivotni hodnotou. Osobni vyzralost jedince pak vyjadfuje jeho
schopnost odolavat obrazkim svéta ,ne-prace“ a nicnedélani a sou€asné se mu
prepjaté nevyhybat. Touha pracovat, umét pracova, radost z prace a uméni
odpogivat se stava pfirozenym krédem lidského Zivota. Uspé&snost jedince v jeho
pracovnim zivoté je zalozena na jeho osobni vyzralosti a zasahujicich proménnych

ve vztahu k uspésnosti jedince ve svété prace.

Motivacni teorie je vlastné hypoteticka konstrukce charakterizujici cil a pfiCiny
lidského jednani. Osobni motivaci jedince v pracovnim procesu lze vyjadfit jako
urcCity repertoar tezi mezi podnéty a lidskym jednanim, pfiCemz v praktickém pouziti
jsou ovlivhiovany dudlezitymi okolnostmi, které urCuji smér, silu a vytrvalost

vyslednaho jednani jako disledek plsobeni podnétu.

Soucasti vedeni lidi je také pracovni stimulace. Na otazku jak a pro€ se chovaji lidé
v riznych podminkach pracovniho procesu a jak tuto situaci ovliviiuje osobnost
jedince, nam odpovida fada teorii. Tyto teorie o pracovni motivaci pfestavuji souhrn

teoretickych poznatku, které pfi pouziti v praxi ovlivauji u¢inné kvalitu vedeni lidi.

V praktickém uplatnéni zasad vedeni lidi, véetné motivace pracovniku se formuluji
tzv. manaZerské motivacni strategie. Pfedstavuji aplikovany soubor znalosti, metod
a praktickych postupl a navodu k nim, jak z oblasti pracovni psychologie, tak
z teorie i praxe obecného managementu a tykaji se vedeni lidi pfi plnéni hlavnich
cild organizace. Pro manazerskou motivacni strategii jsou charakteristické
nasledujici body (Dvofakova, 2007):

e Spojeni kratkodobého i dlouhodobého aspektu,

¢ individualni pfistupy dle specifik organizace spojené se snahou o

programovatelna feseni,

e schopnost ralizovat rozhodnuti v praktické situaci,

e pouzitelnost metod i v neprofesionalni oblasti psychologie,

¢ mozna soucinnost a vyuziti odbornych sluZzeb poradenskych organizaci.
K pracovni motivaci lze dojit dvéma zpUsoby. V prvnim pfipadé lidé motivuji sami
sebe tim, Ze vyhledavaji, nalézaji a provadeéji praci, ktera uspokojuje jejich potreby,

nebo aslespon vede k tomu, Ze od ni o€ekavame splnéni svych cild. Toto se nazyva
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vnitfni motivace. Jsou to faktory, které si lidé tvofi sami a které je ovlivhuji, aby se
chovali urCitym zplsobem, nebo se vydali uritym smérem. Tyto faktory tvofi
odpovédnost, autonomie, moznosti vyuzivat a rozvijet své dovednosti a schopnosti
a zajimava a podnétna prace. Ve druhém pfipadé mluvime o motivaci vnéjsi, kdy
muzou byt zaméstnanci motivovani managementem prostfedictvim takovych

metod, jako je odménovani, povysSovani, pochvala atd. (Armstrong, 2002).

Pracovni stimuly, zaméfené na jedince, Ize Clenit dle riznych kritérii. (Dvorakova,
2007):

e Hodnoceni pracovniho vykonu a jednani, mzdou, prémiemi, odménami,
bonusy atd. Zde je i nutnost obousmérného pusobeni, coz znamena sankci
v pfipadé negativniho hodnoceni.

o Ugast na vysledku je formou zajmu na celkovém efektu organizace a
moznosti na spoluuasti na fizeni.

e Zprostiedkované puUsobici hmotné stimuly, jako financovani rozvoje
kvalifikace, vzdélavaci akce, studijni pobyty a staze atd.

e Obohacovani obsahu prace o kreativni prvky, vét§i mira samostatnosti,
pravo na samokontrolu.

e Cilené vytvareni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazich, tvofeni
pozitivnich vztahu podfizeny — nadfizeny.

e Podileni se na celkovém klimatu v organizaci.

3.2 Motivace ke vzdélavani

Motivace zaméstnancu k u€eni a zvySovani svého potencialu je velmi dulezitym
prvkem vzdélavaciho procesu. Pokud jsou u¢astnikiim ujasnény cile, je dohodnut
kontrakt pro danou vzdélavaci akci, a dale je tfeba pfihlédnout k motivaci u€astniku
k u€eni. Vodak a Kucharcikova (2007) znazornuji cyklus motivace k u€eni takto (viz
Obr. 2).

Presvédcéeni o pfinosech

1

Poznani dopadl Zavazek k uceni

Zdroj: Vodak a Kuchar¢ikova, 2019, str. 87.

Obr. 2 Cyklus motivace
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Motivace ucastnikl se méni v zavislosti na tom, ve kterém stadiu cyklu se jednotlivci
nachazeji. Ve skupiné se vzdy nachazi vice lidi v rozdilném stadiu motivace a
pozadavku na uceni. Stragegie jednani s lidmi, jejichz motivace k uc€eni je mensi,
vyzaduje zpusob, ktery je v tomto cyklu posune. Jak je mozné toho dosahnout je

uvedeno nize.

Vedenim diskuzi a davanim pfikladd kdy u¢eni mélo uzite¢ny dopad, dale pak
zorganizovanim internich nebo externich navstév u tymu, pro které mélo uceni
pozitivni dopad. Poté pouzitim €lankl z literatury, v nichz je na pfinos studia
poukazovano a do Ctvefice pozvanim lidi, ktefi v prospésnosti u¢eni véri a uméji

promluvit o povzbuzujicich pfikladech.

Motivace k uc€eni, neboli ochota, zajem zdokonalit znalosti, schopnosti a
dovednosti, ma ve velké mire vliv na efektivitu vzdélavani. PUsobi na ni dva dulezité
faktory, a to hodnota, kterou davaji u€astnici vzdélavacim aktivitam ve vztahu
k svému souCasnému pracovnimu zafazeni a své budouci kariéfe, a narocnost
ukoll v ramci vzdélavacich aktivit. Pokud jsou ukoly az moc lehké, ztraceji u€astnici
zajem a pozornost a jsou-li naopak az pfilis naro¢né, studijni usili se bude v pribéhu
kurzu snizovat. Druhym faktorem je okolnost, zda program vychazi ze zjiSténych
potfeb vzdélavani, nebo se jedna jen o jednorazovou akci bez zohlednéni

vzdélavacich potfeb ucastnikl (Vodak a Kucharcikova, 2007).

Ma-li byt motivovani vzdélavanych uspésné, musi byt dosazeno shody v nazorech
subjektl — manazera a objektu motivace — zaméstnance. Manazer musi znat

metody poznani postoju a pficin jednani jeho spolupracovnik.

Vysokou motivaci ke vzdélavani a rozvoji je zajistovana vysoka mira pfemény
vystupl vzdélavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku. Tato motivace
se pak projevi v kladném vztahu pracovniki ke vzdélavani a jejich ochoté se
neustale ucit a rozvijet, dale ve schopnosti zaméstnancl rozdélovat a vyuzivat
nabyté védomosti podle oblasti a moznosti jejich vyuziti v praxi. Projevuje se také
ve vysoké mife flexibility zaméstnancu a jejich privétivém reagovani na zmény
profesiografickych charakteristik, charakteristik jednotlivych pracovnich mist, a
nakonec v kladné zméné postoju pracovnikl k podniku, jeho zakaznikim a

ostatnim zajmovym skupinam.
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V Casech globalizace dynamickych zmén se stava vzdélavani pro uspésné podniky
rozhodujici silou. Je nutné vice nez kdy pfedtim udrzovat védomosti a dovednosti
zaméstnancl na potfebné urovni. Pro podnik je kliCové mit patficny systém
motivace zaméstnancl ke vzdélani. Pfi tvofeni efektivniho motivaéniho programu
v oblasti podnikového vzdélavani je tfeba spravné zvolit stimulacni faktory, které
museji vychazet ze strategie podniku, z cild podnikového systému vzdélavani,
respektovat potfeby a moznosti zaméstnancl podniku, zohledhovat specifika

podniku a kraje a reagovat na socialni situaci v zemi.

Vodak a Kucharcikova (2007) definuji faktory motivujici pracovniky k podnikovému

vzdélavani, kterym je jejich vnitini

Motivaéni faktory vzdélavani | N e .
‘ potfeba. Ur€itym zobecnénim je
Zlepieni postaveni v tymu, ve skupiné '
Udreni pracovniho mista (funkce) hierarchie motivacnich faktort

Pracovni postup, ziskani pracovniho mista

zaméstnancl a odliSnost jejich

Moinost vyuziti ziskané kvalifikace - seberealizace
Ziskani kzlifikace (titulu) vyznamu Vv jednotlivych regionech,
Zvyéeni pracovni vykonnosti a kvality prace

resp. zemich. Kazdého motivuji

Zvyseni flexibility a pfipravenosti na zmény
Vy&si platové ohodnoceni rozdilné faktory v rozdilné mife, proto
Ziskani socidlnich vwhod

je pfi motivaci ke vzdélavani nutny

Moznost uplatnéni viastniho potencidlu pfi novych pfileZitostech

individualni pfistup.
Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2019, str. 88.

Obr. 3 Priklad motivaénich faktorut

vzdélani

Vodak a Kucharcikova (2007) dale
uvadi, ze kvytvofeni vhodného
motivacniho progrmamu je mozné vyuzit i nékteré obecné platné postulaty, jako to,
Ze nejlepsi formou motivace je osobni pfiklad manazera. Zaméstnanci museji byt
presvédCeni, ze jejich prace ma smysl. Pracovnik by mél byt presvédCen, ze
nepracuje pro podnik, ale je jeho soucasti — jedna se o ztotoznéni se s podnikem.
Duvéra manazera zvySuje duvéru zameéstnancl. Spoluiast na rozhodovani
zvySuje motivaci. Jsou neustale nalézany faktory individualni motivace pracovniku.
Uspéch podniku je zavisly na uspéchu zaméstnancl. Ocenéni a pochvala i za
drobny uspéch vedou ke zvySeni motivace a sebedivéry zaméstnance. LepSi, nez
kritika je zpétna vazba. VétSina lidi chce, aby vykonavani prace bylo tvaréi,

produktivni a kvalitni.
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Schopnost manazZeri motivovat své kolegy, pfedstavuje jednu z jejich velmi

dulezitych kompetenci. Pro zvySeni motivace ucastnikd k u€eni ve fazi realizace

podnikového vzdélavanani je doporuceno uplnatiovat nékteré opatfeni a zasady.

Dulezitych je téchto sedm bodu:

1)

2)

3)

4)

Do procesu vzdélavani zapojit management a zajistit, aby se dle
vzdélavaciho programu zuc€astioval spole¢né s ostatnimi zaméstnanci,

nikoliv separované.

Ugastnici museji byt seznameni s cili s dostateénym &asovym piedstihem,
pfi realizaci vzdélavaci akce zohlednit oCekavani uc¢astnikl, a pokud nutno,

zajistit upravy programu.

Dostavat do povédomi pfinos a uziteCnost vzdélavaciho programu. Pro
aktivni ziskani ucastnikl na vzdélavacim programu si musi co nejdfive
uvédomit, Ze to pro né osobné& mulze byt uziteCné a sméfuje je k naplnéni
jejich potfeb, a aby ziskali pocit, Ze jsou do jeho vysledku osobné
zainteresovani. Pokud bude ucastnik programu védét, Ze mu akce pomuze
fesit jeho problémy, uvédomi si, Zze ziska €as a zkvalitni své plasobeni, pak
nebude vahat a do nabizenych aktivit se zapoji. Tento ukol neni nikdy
jednoduchy, protoze potfeby vnimané ucastniky se mohou liSit od zadani

organizace.

Zajistit soulad mezi dosud ziskanymi zkuSenostmi a pfistupem. Pokud jsou
témata vzdélavaci akce prezentovana lektory principialné v souladu se
zkuSenostmi a myslenkami ucastnikd, nastava zde vétSi zajem nez
v pfipadé, Ze neshledaji nic, co by korespondovalo s jejich zkuSenostmi a
prfestavami, co by je osobné rozvijelo a obohacovalo. PfiSel by pocit
zbyte€nosti a ztraty ¢asu a podle toho by se i chovali. Proto je vyzadovano,
aby zadani vzdélavaci akce odpovidalo jejich zkuSenostem, protoze
v opacném pfipadé to pro né bude jen sucha teorie a nasledna demotivace.
Teorii je nutné aplikovat na jejich podminky a zkuSenosti z praxe, pomahat
jim fesit jejich problémy a nasledné rozvijet schémata chovani novymi

pristupy.
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5)

6)

7)

Pouzit takové metody, které napomohou zvySovani kompetenci, utuzi zajem
a aktivitu u€astnikl a dovoli, aby teoretické védomosti byly aplikovany pfimo

na situace realného Zivota.

Zorganizavat akci mimo podnik, aby zaméstnanci mohli ve volném cCase

relaxovat a nebyli ruSeni béZnymi pracovnimi povinnostmi.

Dulezité je také, aby lektofi navodili pfijemnou atmosféru a pocit bezpe¢ného
prostfedi vhodnou komunikaci a budovanim partnerského vztahu. Motivaci
ucastnikd k aktivni spolupraci podporuje takto vyjadieni respektu lektorem
k osobnosti u€astnika, kladna zpétna vazba na jeho vystoupeni, rozvijeni
jeho dobrych stranek, a nikoliv konfrontace s negativy. Od lektora je tak
vyzadovan nadhled, takt a umérna davka emocni inteligence, propojené

s jeho manazerskymi zkuSenostmi (Vodak a Kucharcikova (2007).
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4 Empiricka ¢ast

4.1 Vzorek zkoumani

Pro empirickou &ast bakalaiské prace byla vybrana spoleénost Skoda Auto a.s. Je
to nejvétsi pramyslova firma zabyvajici se vyrobou automobilti v Ceské republice.
Jeji hlavni sidlo je ve mésté Mlada Boleslav, nachazejici se na severu
stfedoCeskeého kraje. Sidli zde také vedeni spoleCnosti. V dnesni dobé se v Mladé
Boleslavi vyrabi modely Fabia, Scala, Karoq a Octavia, jak je uvedeno na strankach
SKODA AUTO COPANY (SKODA AUTO a.s., 2019).

Zdroje pro praci ¢erpam na oddéleni V2, spadajiciho pod €lena pfedstavenstva
Alaina Faveyeho. Na vybraném oddéleni jsem vykonavala svou povinnou odbornou
praxi a znam dostateéné& zdej$i atmosféru a zaméstnance. Utvar V2 se zabyva
prodejem vozl a rozvojem prodejnich kanall pro zapadni Evropu, a navic Turecko
a lzrael. Skoda auto na svém webu k popisu tohoto oddé&leni uvadi ,Prodej je
realizovan ve spolupraci s importéry na zaklade strategie, trznich podminek a
poZadavkii zékaznikd. Utvar V2 je rozdélen do étyr diléich regiond. “(eportal SKODA
AUTO a.s.[online]). Tyto regiony jsou Region 5, Region 6. Dale region, do néjz

spadam ja, a ktery je popsan nize — Region 7 a jako posledni Region 8.

Region 7, oddéleni V2E vykonava vyse zminéné Cinnosti pro Belgii, Francii, Italii,
Lucembursko a Nizozemi. Na oddéleni je v sou€asnosti celkem 14 zaméstnancu.
ZdejSi kolektiv tvofi vedouci celého regionu, sales manazefi, z nichz kazdy ma
na starost 1 — 2 zemé&. Kazdému manazerovy je podrzizen tzv. specialista vnitfni
sluzby, coz je v podstaté jeho ,prava ruka“, vykonavajici velmi dulezitou a
zodpovédnou Cinnost, jako napf. planovani, komunikaci s importérem, hlidani stavu
zakazek, reporty atd. Dale je zde jesté, sekretarka, obchodni zastupci pro rozvoj
obchodni sité a pro prodej velkoodbératellim, specialista produktové a cenové

analyzy.

V &ele SA. stoji Pfedseda predstavenstva Bernhard Maier, kterému je podfizeno
dalSich Sest Clenu pfedstavenstva, a to za oblast finance a IT, prodej a marketing,
vyrobu a logistiku, technicky vyvoj, Fizeni lidskych zdroji a nakup. (Hierarchie SA
viz Obr. 4)
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Zdroj: (Portal SKODA AUTO a.s., 2019, online).

Obr. 4 Hierarchie SKODA AUTO a.s.
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Zdroj: (Portal SKODA AUTO a.s., 2019, online).

Obr. 5 Hierarchie oddél. Rizeni lidskych zdrojii
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Pro moji praci jsou relevantni sluzby, které poskytuje oblast S — Rizeni lidskych
zdroju, spadajici pod Ing. Bohdana Wojnara (viz obr. 5). Oblast S se také dale déli
zodpovida za personalni rozvoj zaméstnancu, dale za rozvoj jejich odbornych i
nadodbornych kompetenci. Proto se zaméstnanci Akademie podileji na tvorbé
peronalné-rozvojovych konceptl a nastroji s ohledem na strategii VW Group
Academy. K dal$im hlavnim &innostem SKODA Akademie patii odborné vzdélani
ucnu a rozvoj talentd. Vedle standardni nabidky vzdélavani, ktera zahrnuje vice nez

300 kurzd, jsou pro jednotlivé odborné oblasti organizovany i akce ,Sité na miru®.

Hlavnimi ¢innostmi Akademie je odborné vzdélani a pfiprava zakl na SOUs, rozvoj
technickych  kompetenci, rozvoj nadodbornych kompetenci, diagnostické
instrumenty (Assesment a develompent Center), nova média a odborna pfiprava,
jazykové kurzy, kurzy pro zvy$ovani a prohlubovani kvalifikace. (Eportal Skoda Auto

[online]).

4.2 Soucasny stav vzdélavani pro zaméstnance V2

Vzhledem k tomu, Ze svou praci vykonavam na oddéleni, zabyvaijici se prodejem
vozU a s tim souvisejicimi €innostmi, zde rozvedu jen vzdélavaci moznosti, které
jsou pro toto oddéleni relevantni. Zameéstnanci, ktery se rozhodl dale vzdélavat a
rozvijet, je kdispozici ze strany zaméstnavatele Siroké portfolio moznosti.
Na internich strankach AKADEMIE SA je zaméstnanci nabidnuto hned nékolik
zpusobu, resp. sméru, ve kterych muze dale rozvijet svou kariéru. Prvnim z nich je
horizontalni kariéra. Portal SKODA Akademie ji definuje takto: ,Horizontalni kariéra
je charakteristicka rozvojem zaméstnance smérem do "hloubky" (specializace,
prohlubovani znalosti a kompetenci v ramci vykonavané pozice) nebo do "Sifky"
(rozSifovani kompetenci, znalosti, pusobnosti).“ A pak je tady Vertikalni kariéra, coz
je charakteristicky posun a rozvoj zaméstnance smérem k pfijeti SirSi zodpovédnosti
v ramci organizaCni struktury spolecnosti (napf.koordinatorksé a manazZerské
pozice). Pro vertikdlni drahu jsou zde od roku 2015 definovany tfi drahy,
zohlednujici odliSné poZadavky na danych pozicich. Prvni je draha odborna, dalSi
je draha vedeni a posledni je draha projektova.
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DalSim pohledem je Rozvoj kariéry dle cilové pozice. Na nékteré pozice jsou v ramci
kariérnich drah definovany konkrétni pozadavky, které musi zaméstnanec splinit
pfed obsazenim dané pozice. Toto plati pro délnické pozice, kde je moznost se
rozvijet do pozice mistra. Tento proces ma Sest krok(. Prvnim je nominacni
rozhovor/ zadani projektu, dale odborna kvalifikace mistra a projektova prace,
zakladni mistrovsky program (MBQ), milnikovy rozhovor, assessment center mistrd
a nasledné slavnostni povolani do funkce mistra. Déle je zde vybér pro rozvoj i
vramci technickohospodafskych profesi. Moznosti a) je rozvoj do pozice
koordinator v tarifu, ktery se dale déli dale na odborny koordinator, koordinator

vedeni, projektovy koordinator. Moznosti b) je rozvoj do managementu

Odborna draha zac¢ina nominaci ,Talenta“ — nominanéni rozhovor s HRBP. Na néj
navazuje Posouzeni v praxi,to zahrnuje koordinaci, vytvafeni nového, spolupraci,
jednani v grémiich, fizeni znalosti. Po interview na manazerské planovaci ,rundé*
nasleduje dalsi faze, cozZ je Posouzeni v praxi ll, které se sklada z Manazerského
ukolu a obhajoby. | po této fazi je zorganizovana manazerska planovaci runda, po
které je minimalné Sestimésicni management check, ktery vede ke konecnému

povolani do managementu (viz obr. 6).

| PROCES ROZVOJE DO MANAGEMENTU

DRAHA ODBORNA

POVOLANI DO MANAGEMENTU

e
MANAGEMENT CHECK

(minimainé 6 mésicd na pozici MK)

Management
Pievzeti MK pozice s povéienim Advanced
TTTTTTTTTThTTTTomTrTmTn Program

POTVRZENI

MPR*

POSOUZENI V PRAXI I
Obhajoba

ZVIDITELNENT |

Manazersky kol

ROZVOJ

MPR*

Interview
POSOUZENI V PRAXI |

Koordinace Vytvifeninového | Spoluprice | Jednaniv grémiich , Rizeniznalosti

MPR*

Nominace Talenta
Nominaéni rozhover s HRBP**

| ORIENTACE ]

IBO (individualni profesni orientace)

s partner/personalista

Zdroj: Havrdova Sarka, (SE);last modified by Lunakova Katefina (SE) 2019.

Obr. 6 Draha odborna

33



Draha vedeni a projektova. Stejné tak jako odborna draha, tak i draha vedeni a
projektova ma Siroky, ramcovy postup, ktery je velmi podobny. V prvni fadé je IBO
(individualni profesni orientace), dale nominace talenta, na kterou navazuje
Posouzeni v praxi | a ll, s timto také souvisi proces licence k vedeni, ktery zahrnuje
program FBQ, Pfedvybér pro licenci k vedeni a nasledné zkousku k ziskani licence
k vedeni. Po absolvovani téchto kroku pfichazi na fadu opét minimalné Sestimésicni

management check, jehoz zavr§enim je povolani do managementu (viz obr. 7).

PROCES ROZVO.JE DO MANAGEMENTU

POVOLANi DO MANAGEMENTU
A e
MANAGEMENT CHECK g
(minimainé 6 mésicd na pozici MK) T
Management &
Prevzeti MK pozice s povérenim Advanced
= Program
PROCES LICENCE MPR* _
K VEDENI =
POSOUZENI V PRAXI I =
* Zkouska k ziskani Obhajoba S
licance k vadent ManazZersky kol N g
: i
= Program FBQ — U
Interview -
* Predvybér pro POSOUZENI V PRAXI | R
licenci k vedeni o
Koordinace Vytviieni nového Spolupréce | Jedndni v grémiich , Rireni nalosti
A MPR* w
Nominace Talenta <
Nominaéni rozhovor s HRBP** &
1BO (individualni profesni orientace) © ronda
- usiness partner/personalista

autor Havrdova Séarka, (SE);last Modified by Lunakova Katefina (SE) 2019.

Obr. 7 Draha vedeni a projektova

SA ma pro zaméstnance a odborné Utvary také Fadu rozvojovych nastroji a
programu, které podporuji zaméstnance v jejich kariérnim rozvoji. Tato nabidka
obsahuje seminare z firemni nabidky, Develoment center, Feedback 360°, Koucink,

Mentoring a Trénink pozorovateld.
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4.3 Trendy metody ve vzdélavani zaméstnancti SKODA AUTO a.s.

4.3.1 E-learning

E-learning, aneb jedna z pokrokovych metod vyuky, ktera vlivem rostouciho
vyznamu technologii a rychlosti zmén ve vSech oblastech lidského Zivota proziva
svoji expanzi. Vyuziva ve vzdélavacim procesu informaéni a komunikacni
technologie. ,Jednoduse fecCeno je to studium elektronickych (e-learningovych)
vyukovych program( na osobnich pocitaCich (PC). Stale Castéji se zacina také
pouzivat pojem M-learning, je to studium elektronickych vyukovych programu na
mobilnich zafizenich. E-learning muze pfi vhodném vyuzivani, pfinaset fadu vyhod,
finan¢nich uspor a v dneSnim svété modernich organizaci a spole¢nosti muze hrat

i kliCovou ulohu pro ziskani konkuren¢ni vyhody.*

| pfes nespornou vyhodu E-learningu, neni vzdy a za vSech podminek to nejlepsi
feSeni. NemUze efektivné nahradit vSechny oblasti vzdélavani. Pro nékteré typy
obsahd, nebo mensi skupiny studujicich mize byt e-learning i naprosto nevhodny,

nebo vyrazné nakladnéjsi nez pfi pouziti jiné formy ¢i metody vzdélani.

4.3.2 LMS

Learning Management Systém je fidici systém elektrotechnického vzdélavani,
jehoz hlavni funkci je tvorba, distribuce a administrace elektronickych vzdélavacich
kurzu. VétSina téchto systém je zaloZena na webovych technologiich umoznujicich

pFistup k elektronickym kurzim ztsobem ,kdykoliv a kdekoliv*.

Vyhody e-learningu jsou jeho neomezeny a rychly pfistup k informacim, e-kurzim
(kdykoliv a kdekoliv), dale je to také to, ze jsou vSem poskytnuty stejné informace a
i platftorma na které jsou dostupné. DalSi nespornou vyhodou je v dnesni rychlé
dobé i moznost individualni volby ¢asu, mista, délky, intenzity a tempa studia,
moznost vyuZziti multimedialniho a interaktivniho obsahu, to ze jsou poskytovany
aktualni informace a stavajici kurzy jsou na jejich zakladé aktualizovany. Informace
jsou zpfistupnény mnohem vétSimu pocétu zaméstnancu, Setfi se ¢as. Pro firmy je

asi nejvétsi vyhoda, Ze dochazi k uspore ¢asu a nakladu
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5 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Dotaznikové Setieni ve firmé& SA. probihalo v listopadu 2019 a cilovou skupinou byli
zameéstnanci oddéleni V2. Na tomto oddéleni pracuje 49 zaméstnancu, v€etné
zahrani¢nich a vyslanych zaméstnancl. Dotaznik byl rozdan k vyplnéni 42 z nich,
protoze 5 z nich neumi Cesky a vypracovani anglické verze by bylo Casove narocne,
byli vyClenéni a 2 byli vyslani na pracovni cestu, takze neméli moznost dotaznik
vyplnit. Celkem bylo vraceno 32 vyplnénych dotaznikl, coz C¢ini navratnost

dotazniku 76 %.Dotaznik obsahuje celkem 17 otazek (viz Pfiloha €. 1).

Jako hlavni vyzkumna metoda byl zvolen dataznik. Tato metoda byla zvolena
vzhledem Kk jeji anonymité Casoveé nenarocnosti a tomu Ze kazdy zaméstnanec na
oddéleni V2 ma jiny ¢asovy rozvrh. Dale z ddvodu umoznéni polozeni vysokého
pocCtu otazek vztahujich se ke vzdélani, rozvoji a motivaci k témto Cinostem. Tato
metoda je pro vysSi poCet zaméstnancu, za vySe uvedenych podmineknejvhodné;jsi

proveditelna.

Dotaznik je rozdélen na nékolik dilich ¢€asti. Prvni jsou obecné informace
o zaméstnancich, jako je jejich pozice, doba pusobeni ve SA a doba pusobeni
na sveé soucasné pozici, které jsou relevantni k znalosti organizace firmy. V dalSi
Casti jsou otazky tykajici se Skoleni pfi nastupu, protoze zaméstnanci sepfi nastupu
na danou pozici ¢asto musi pracné ucit novym vécem a zjisténé skute€nosti jim
mohou tuto situaci znac¢né usnadnit. Treti ¢ast zahrnuje jejich souCasny stav
vzdélavani zaméstnancu, at uz jestli ho absolvuji, nebo jen vi o vzdélavacich a
rozvojovych moznostech ve SA a o jaké oblasti vzdélavani by méli zajem. Posledni
Cast zjistuje, jestli jsou zaméstnanci ke vzdélavani se motivovani, vzhledem k tomu
Ze motivace je jednim z hlavnich faktord uspéSného vzdélavani se. Z pfedchoziho
textu Ize vyCist tfi vyzkumné otazky. Prvni je, jestli je Skoleni které by zaméstnancim
usnadnilo nastup na svou souc€asnou pozici. Druha, jaky je jejich souCasny stav

vzdélavani se a treti, jestli jsou motivovani se dale vzdélavat.

5.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek.

Procentualni podil zaméstnancu koresponduje se skute€nym podilem zaméstnanci
ve firmé, kromé pozic specialista vnitfni sluzby a sales managera, tyto skupiny by

méli obsahovat stejny percentualni podil. Vzhledem k tomu, Ze kazdy manager pod
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sebou musi mit jen jednoho specialistu. Rozdil je pravdépodobné zplsoben
nevyplnénim dotaznikd v8ech managert (viz Obr. 8).

Jaka je vase soucasna pozice ve SKODA AUTO a.s.?

3%

19%

23%

10%

32%

6%

= Sales manazer m Specialista vnitfni sluzby
= Obch. zastupce pro rozvoj obchodni sité = Obch. zast. pro prodej velkoodbérateldm
= Specialista produktova a cenova analyza = Praktikant

m Jiné:

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 8 Jakd je vase souéasnd pozice ve SKODA AUTO a.s.?

Ve SA je méné nez jeden rok zaméstnano 29 % zaméstnanct V2, shodny
percentualni podil (23%), je zde zaméstnan i v intervalech 1 — 3 let, 3 -7 leta 7 —

12 let. Vice jak 12 let jsou na tomto oddéleni jen 3% zaméstnancu. (viz Obr. 9)
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Jak dlouho u? jste sou¢dsti Skoda Auto a.s.?
35%

30% 29%

25% 23% 23% 23%

20%

15%

10%
5% 3%
o [ ]

Méné nez 1 rok 1 -3 roky 3-7let 7-12let Vice jak 12 let

m Jak dlouho u? jste soucasti Skoda Auto a.s.?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 9 Jak dlouho u? jste souédsti SKODA AUTO a.s.?

Nadpoloviéni vétSina zaméstnancl (55%) je na své souasné pozici méné nez
jeden rok, dale je 32 % zaméstnancu na své souc€asné pozici 1- 3 roky, zadny
zameéstnanec neni na své pozici 7 — 12 let. Vice jak 12 let je zde jen 3 procentni
podil zaméstnancl. Uvedené hodnoty souhlasi s vysokou fluktuaci zaméstnanci

na tomto oddéleni (viz Obr. 10).
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Jak dlouho uz jste na své soucasné pozici?
60% 55%
50%

40%
32%

30%
20%

10%
10%

0%
0% [

Méné nez 1 rok 1 -3 roky 3-7let 7-12let Vice jak 12 let

M Jak dlouho uZ jste na své soucasné pozici?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 10. Jak dlouho uz jste na své soucasné pozici?

Ze zaskoleni pfi nastupu na danou pozici bylo dostateéné, odpovédélo 45,2 %
zaméstnancu, dalSich 25,8 % sdélilo, ze bylo spiSe dostatecné, ale stejné tak 25,8%
respondentl sdélilo, Zze spiSe dostate¢né nebylo. Jen 3,2 % respondentl sdélilo, ze

zaskoleni dostatecné nebylo.

Dostate¢né seznameno se strukturou firmy a kolektivem byla nadpolovi¢ni vétSina
zameéstnancl (61,3 %), spiSe ano odpovédélo 35,5 % zaméstnancl a jen 3,2

procenta si mysli, Ze nebylo dostateCné seznameno se strukturou a kolektivem.

Specifikace ukoll byla jasné vysvétlena pfi nastupu na sou€asnou pozici jen 23,3
procentlim zaméstnancim. DalSich 16,7 % odpovédélo spiSe ano a celych 60 %
zaméstnanclm si mysli, ze jim specifikace ukoll spiSe jasné vysvétlena nebyla.

Zadny respondent si nemysli, Ze mu nebyla vysvétlena vibec (viz Obr. 11).
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Vzpomerite si na nastup na Vasi pozici a ohodnotte nize
uvedené body dle toho, jak je s odstupem ¢asu vnhimate
70,0%
61,3% 60,0%
60,0%
50,0% 45,2%

40,0% 35,5%

30,0% 25,8%25,8% 23,3%
16,7%

20,0%
10,0% 3,2%
0,0%
0,0% ||

Zaskoleni pfi ndstupu na danou Byl/la jsem dostateéné seznamena Specifikace Ukol( mi byla jasné
pozici bylo dostatecné se strukturou firmy a kolektivem vysvétlena

3,2%
0,0%

HAno HSpiSeano MSpisSene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 11 Vzpomerite si na nastup na Vasi pozici a ohodnot'te nize uvedené body dle toho, jak

je s odstupem ¢asu vnimate. Zakrouzkujte odpovidajici volbu

Ze existuje $koleni, které vyrazné pomohlo pfi nastupu na souéasnou pozici, si mysli
jen 10 % zaméstnancu. Ze takové $koleni neni, odpovédélo 90 % respondentti (viz
Obr. 12).

Je néjaké Skoleni, které Vam pfi Vasem nastupu vyrazné
pomohlo?

10%

90%

= Ano = Ne
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr.12 Je néjaké skoleni, které Vam pfi Vasem nastupu vyrazné pomohlo?

27 % respondentl uvadi, Ze existuje Skoleni, nebo informace, které jim v nabidce
pfi nastupu na danou pozici chybélo a oni by ho ocenili. Naopak 73 % respondent
odpovédélo, ze k takovému Skoleni a informace z jejich pohledu nedoslo (viz Obr.
13).

Existuje Skoleni a informace, které Vam schazelo v nabidce
a vy byste jej pfi nastupu na danou pozici ocenil/a?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr.13 Existuje Skoleni a informace, které Vam schdzelo v nabidce a vy byste jej pfi nastupu

na danou pozici ocenil/a?

Cela polovina respondent(i (50%) vi, Ze SA nabizi moznosti dal$iho vzdélavani se,
a aktivné tuto moznost vyuziva. DalSich 43 % o této mozZnosti vi, ale nevyuziva ji.

Jen 7% o této moznosti nevi (viz Obr. 14).
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Vite, Ze Skoda Auto a.s. nabizi interni moznosti dal$iho
vzdélavani se?

7%

50%
43%

m Ano, tuto moZnost aktivné vyuzivam ® Ano, slysel/la jsem, ale nevyZzivam

= Ne, o této moznosti nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 14 Vite, Ze SKODA AUTO a.s. nabizi interni moznosti dal$iho vzdéldvani se?

Respondenti, ktefi v pfedchozi otazce uvedli to, Ze o moznosti dalSiho interniho
vzdélavani se vi, ale aktivnéji nevyuzivaji z 36 % uvadéji, Zze je to protoze nemaji
Cas. DalSi skupina respondent uvedla Ze je to z dUvodu slozité cesty ke vzdélavacim
moznostem na podnikovém portale. SouCasna nabidka nevyhovuje 14%
dotazanych a nezanedbatelna ¢ast respondentu (29%) uvedla, jako divod jiné, coz
muze byt napfiklad to Ze interni nabidku kurzU teprve planuji vyuziva, Ze ji

nezjistovali, nebo Ze neni oteviena pro praktikanty(viz Obr. 15).

42



Pokud ,,Ano, slySel/a jsem, ale nevyuzivam®, uvedte ddvod.

21%

29%

0%

14%
36%

m Cesta ke vzdéldvacim moznostem na portale je az moc slozita
= Nemam zdjem

= Nemam ¢as

m Soucasna nabidka neodpovida mym potiebam

= Jiné:

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 15 Pokud ,,Ano, slysel/a jsem, ale nevyuzZivam*, uved'te duvod.

Informace o nabizenych Skolenich ziskavali respondenti z podnikového intranetu

(48 %), dalsi zdroj infomaci ohledné Skoleni byli kolegové (31 %), vedouci (19%) a

nejméné informaci ziskavali respondetni z porad(2 %)(viz Obr. 16).

Informace o nabizenych Skolenich ziskavam:

31%

i

2%

48%

= Od vedouciho  ® Z podnikového intranetu = Zporad = Od kolegl
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 16 Informace o nabizenych Skolenich ziskavam?

PFi u€asti na vzdélavacich aktivitach pocituje podporu polovina (50 %) respondentd,
dalSich 37 % procent odpovédélo, Ze ji spiSe pocituje. Negativni hodnoceni
s odpoveédi ,SpiSe ne“ poskytlo 10% respondentl a to, Ze podporu nepocituji vabec,
sdélila 3 % respondentu. (viz Obr. 17).

Pocitujete dostatecnou podporu pfi Gcasti na vzdélavacich
aktivitach od Skoda Auto a.s.?

3%

50%

37%

m Ano mSpiSeano = SpiSene m Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 17 Pocitujete dostateénou podporu pri Géasti na vzdéldvacich aktivitich od SKODA
AUTO a.s.?

Pro vice jak polovinu respondetnll (52 %) je prlibézné vzdélavani velmi dulezité,
dalSich 45 % zaméstnancu hodnoti vnimanou hodnotu vzdélani ,jen® jako dllezitou
a zbyvajici 3 % zaméstnancu udélili hodnotu méné dulezité. Nikdo ze zaméstnancl

nepocituje pribézné vzdélavani pfi své profesi jako nedulezité (viz Obr. 18).
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7 s s

avani pocituji pri své profesi jako:

Prabézné vzdé
60%
52%
50%

45%

40%

30%

20%

10%
3%

Velmi dllezité Dalezité Méné dllezité Neddulezité

0%

0%

B Pribézné vzdélavani pocituji pfi své profesi jako:

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 18 Pribézné vzdélavani pocituji pFi své profesi jako?

Pro 21% zaméstnancl je jednim z nejvétSich pfinosu dalSiho vzdélavani moznost
ziskani/zvySeni kvalifikace, v zavésu je s 16 % moznost kariérniho rustu. ZvySeni
flexibility a pfipravenosti na zmény a moznost uplatnéni vlastniho potencialu pfi
novych pfilezitostech méli shodné 15 %, stejna situace nastala u zvySeni pracovni
vykonnosti a zvySujici se moznost uplatnéni na trhu prace, ktera je jednim z pfinosu
pro 13 % respondentud. ZlepSeni postaveni v tymu, ve skupiné a moznost lepSiho

platového ohodnoceni maji také shodné, a to po 4 % (viz Obr. 19).

45



V ¢em vidite nejvétsi pfinos dalSiho vzdélavani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 19 V éem vidite nejvétsi prinos dalSiho vzdélavani? (max. 4 moznosti)

O skoleni nabizené a hrazené zaméstnavatelem ma zajem se zucastnit 63 %
zaméstnancd, zbylych 37 % odpovédélo “SpiSe ano”. Zadny ze zaméstnanc(
neodpovédél Zze by spiSe nemél, nebo nemél vibec zajem o kurzy hrazené

zaméstnavatelem. (viz Obr. 20)
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Mate zajem ucastnit se nabizenych firemnich skoleni
hrazenych zameéstnavatelem?

0%

37%

63%

m Ano = SpiSe ano = Spise ne = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 20 Mate zdjem ucastnit se nabizenych firemnich skoleni hrazenych zaméstnavatelem?

Zameéstnanci nejpreferovanéj§i metoda je workshop a pfipadova studie, ktera
vyhovuje 35 % dotazanych, dale je to pfednaska (21 %), za kterou se v zavésu drzi
outdoorovy training (17 %), simulace a hrani roli maji shodné po 11 % a nejmenSi

zajem je ze strany respondentt o demonstrovani (6 %) (viz Obr. 21).

Jakou z metod vzdélavani mimo pracovisté preferujete?
40%
35%
35%
30%

25%
21%

20% 17%
15%
’ 11% 11%
10%
6%
]
0%
Prednaska Demonstrovani  Workshop a Simulace Hrani roli Outdoor training
pfip.studie

M Jakou z metod vzdélavani mimo pracovisté preferujete?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 21 Jakou z metod vzdélavani mimo pracovisté preferujete?

Nejvy8Si zdjem mezi dotazanymi byl o jazykové kurzy a kurzy zabyvajici se
osobnostim rozvojem, tyto kategorie maji shodné 26 %. Dale je Zadanou kategorii
IT s 18 %. Po nich se umistily na ¢tvrté pfiCce kurzy odborné (17 %) a na posledni

priCce se umistily kurzy kooperace s ostatnimi (14%).(viz Obr. 22).

V jakych oblastech mate zajem se vzdélavat? (lze vybrat i
vice)

26%

14%

m Jazyky = IT = Kooperace s ostatnimi  ® Osobnostnirozvoj = Odborné kurzy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 22 V jakych oblastech mate zdjem se vzdélavat? (Ize vybrat i vice)

Nad moznosti rekvalifikace nékdy uvazovalo 23 % respondentd, naopak se svym
zameéfenim je spokojeno 77 % (viz Obr. 23).
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Uvazoval/la jste nékdy nad rekvalifikaci?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019.

Obr. 23 Uvazoval/la jste nékdy nad rekvalifikaci?
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5.2 Interpretace vysledk( empirické casti

Setfeni je zaméfeno na nékolik oblasti, mezi které patfi motivace k dal$imu
vzdélavani, mira zaskoleni pfi nastupu na pozici, spokojenost s moznostmi dalSiho
vzdélavani v sou€asném zameéstnani, informovanost o nabizenych S$kolenich,

dulezitost firemniho vzdélavani, zajem zaméstnancu ucastnit se jich a

viiwv s

Podle motivace k dalSimu vzdélavani mizeme respondenty rozdélit na nékolik
zhruba stejné velkych skupin. NejvétSimi motivatory jsou pro zameéstnance moznost
ziskani/zvySeni kvaliflkace a moznost kariérniho ristu. Nejméné motivujicim
faktorem je naopak udrZeni pracovniho mista, coz znaci to, Zze se zaméstnanci
Skoleni a kurzl neucastni pouze pro to, Ze jinak by byla jejich pozice na oddéleni

ohrozena.

Zcela nejlepSi hodnoceni tykajici se otazek nastupu na pozici ziskala otazka
na seznameni se strukturou a kolektivem firmy, které souvisi spiSe se zaclefiovanim
zaméstnance a s lidskymi vazbami. Naopak nejhGfe dopadla otazka tykajici se
vysvétleni specifikace ukoll, u které si nadpolovi¢ni vétSina myslela, ze byla spiSe

nedostatecna.

Naprosta vétSina zaméstnancl pocituje v sou¢asném zaméstnani dostate¢nou
podporu od, zhruba desetina je v8ak spiSe nespokojena. Otazkou je, z jakého
dlvodu jsou néktefi zaméstnanci méné spokojeni. Odpovéd muzeme hledat
v nedostateCné motivaci ze strany zaméstnavatele, v nedostate¢ném mnozstvi

absolvovanych Skoleni nebo nedostatecné frekvenci nabizenych Skoleni.

O moznosti a nabidce Skoleni vi a aktivné ho vyuziva polovina zaméstnanct,
naopak tuto moznost dost zaméstnancu zna, ale aktivné ji nevyuziva. NejcastéjSim
divodem je ze na to nemaji ¢as, pravdépodobné vzhledem k jejich naplni prace a
vytizeni. Dale jsou tu i jiné davody, jako napfiklad Zze vétSina kurzd z nabidky neni
dostupna pro praktikanty, nebo Ze se vzdélavat teprve planuji. Velmi pozitivni je i

to, ze zadny respondent neuvedl jako divod pro nevyuzivani to, ze nema zajem.
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6 Navrh mozného reseni

Na zakladé porovnani vysledkl dotaznikového Setfeni s potifebami firmy a
soucasnymi vzdélavacimi trendy, jsou firmé& navrzena opatfeni vedouci k vétsi

efektivité vzdélavacich aktivit.

Ze ziskanych dat lze odhadnout, Ze cestou ke zlepSeni by mohla byt aktivita
sméfovana ke zvysSeni motivace zaméstnancu. Vysledky ukazuji, Zze v sou€asné

dobé vyuziva moznost vzdélani jen 50 % respondentu, coz je relativné malo.

Motivace souvisi s tim, jak jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni, jaky maji zajem
0 nabizena Skoleni a také jak moc si uvédomuiji dilezitost prabézného vzdélavani.
Pokud zaméstnanci nejsou motivovani, dosahuji mnohem nizSich vykonu, nez

kterych jsou schopni, a to mize byt pro podnik velkou ztratou.

Navrhovanym feSenim pro nastup zaméstnancu je poskytnout jim lepsi specifikace
ukolu, které budou fesit. Nejlépe jak v konzultativni formé, kde se budou moci zeptat
na pfipadné otazky, tak v papirové podobé&, ke které se budou moci v pfipadé
nejistoty obratit. DalSim moznym krokem by mohlo byt poskytnout jim, né&jaké
vstupni Skoleni, které by bylo navrZzené pfimo pro potfeby jejich pozice nékym, kdo
uz vi co je k plnéni potfeba, v podobé mezi instruktazi a pfednaskou. Jak bylo
uvedeno v kapitlole “Definice problému”, zaméfit se tedy na problem na dané pozci
a ovéfit si je z vice zdrojlu s touto pozici souvysejicich. Respondenti také sdélili, ze
se zde nenachazi Skoleni, nebo informace, které by jim cely process zapracovavani
zefektivnil. Proto by bylo nejlepSim feSenim, na zakladé popisu pracovniho mista a
i zkuSenosti pfedchoziho a nejlépe | jejich vlastniho sestavit doporucCeni jaké kurzy
by méli zaméstnanci absolvovat pfi nastupu na tuto pozici. Napfiklad pfi pozici kde
je potfeba denni prace s jednim urcitym specifickym programem, zaméstnanci
zaridit efektivni proskoleni od spravce programu, i

s nazornou ukazkou, Gili ve formé demonstrace.

Dalsimi moznymi kroky k rozSifeni povédomi a k motivaci pro to aby se zameéstnanci
mohli vzdélavat je i pravidelné provadéni osvéty o moznostech vzdélavani se
vzhledem k fluktuaci zaméstnancl a k tomu, Ze velky podil jich na své souCasné
pozci pracuje kratSi dobu nez rok, by bylo vhodné provadét tuto osvétu v roCnich

intervalech. Seznamit tak zaméstnance s cestou ke vzdélavani a poskytnout jim
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prostor, aby se mohli téchto aktivit skuteCné ucastnit. Vedouci by méli sveé
zaméstnance k rozvoji také posouvat. To, ze nejCastéjSi moznost Cerpani udaju
o vzdélavacich aktivitach je intratet (48 %) svédci o tom, Ze toto téma je v réalné

komunikaci, ponékud nedostaduijici.
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Zaveér prace

Cilem prace byla analyza vzdélavaciho systému pfislusného oddéleni, ve SKODA
AUTO a.s.

Nejdfive bylo provedeno prozkoumani teoretickych podkladd, které se k tomuto
tématu vztahuji. Na jejich zakladé bylo nasledné popsano, jak vlastné probiha uceni
se jedince. Jako dalSi bylo definovano, jak vzdélavani funguje, respektive kroky,
které je nutné splnit pro uspésné provedeni rozvoje zaméstnancu a také jak si
spravné vybrat téma. Dale byly zjistény vzdélavaci formy a metody. K tématu
vzdélavani na pracovisti bylo zjisténa i existence Skoleni, ktera jsou pro kazdého
zaméstnance povinna. Zjisténo bylo i to, Ze velmi vyznamnym krokem je motivace
zaméstnancul ke vzdélani v€etné zpusobu, jak ji zvysit a zefektivit. Na zakladé, této

reSerSe byl proveden emipricky vyzkum.

PFi zkoumani bylo zjisténo, Ze je zde obsahly systém vzdélavani zaméstnancu, ktery
spada do kompetenci SKODA Akademie. Tento systém nabizi Sirokou $kalu kurzu,
spadajicich, jak do soft skills, tak do hard skills. Tyto kurzy jsou dostupné viem
zaméstnancim. Dost z téchto kurzd je vélkou C€asti zaméstnanci vyuzivano.
Studium je zde mozné i v elektronické podob&, SKODA AUTO a.s. na svych

strankach rozpoznava dva typy tohoto studia, a to E-Learning a LMS.

Dale bylo také zjisténo, ze zaméstnanci maji moznost rozvoje do managementu.
Tento proces obsahuje pfisné definovany postup a podminky, které musi

zaméstnanec splnit, pokud ma v umyslu pracovni rust.

Nenachazi se zde Skoleni, které by usnadnilo nové pfichozim zaméstnancim jejich
zaclenéni do pracovniho procesu a vzhledem k tomu, ze velky podil zaméstnancu
je na své soucCasné pozci méné nez rok, jsou tyto informace od nich velmi aktualni.
Vice jak Ctvrtina respondentu si mysli, Ze existuji kurzy, nebo Skoleni které by jim

mohli jejich zapracovani zefektivnit.

Jak bylo zjisténo, i pfes to Ze vSichni zaméstnanci maji zajem citi se motivovani
ucastnit se vzdélavacich akci, hrazenych SA, tak je zde bohuZel velkd &ast

zaméstnancu, ktefi se pro vzdélavani jesté z urcitych ddvodu nerozhodli.

Na zakladé téchto zjiSténi byla navrhnuta navrhnuta opatfeni, s cilem zvysit

motivaci zaméstnancl ke vzdélavani se, zlepSit jejich proskoleni pfi nastupu na
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svou pozici. Byla také navrhnuta opatfeni pro lepsi informovanost o nabizenich
Skolenich, a pro zvySeni povédomi o vzdélavacich a rozvojovych cinnostech
nabizenych SKODA Akadem.

| pfes to, Ze tato prace objektivné zhodnotila vzdélavaci stav, nebyly zde nalezeny
pfiliSné a vazné nedostatky. Celkové se ukazalo, Zze zaméstnanci maji ke
vzdélavani pozitivni pFistup, a k pfipadnym nedostatkim Ize nalézt nepfilis

komplikované feseni.
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Priloha ¢. 1

Dotaznik

1) Jaka je Vase pozice ve firmé?

O Sales manazer O Specialista produktova a cenova
analyza

O Specialista vnitfni sluzby O Praktikant

O Obch. zastupce pro rozvoj O Jiné:

obchodni sité

O Obch. zast. pro prodej
velkoodbératelum

2) Jak dlouho uz jste souéasti SKODA AUTO a.s.?

l Méné nez 1 rok
O 1 — 3 roky

O 3-7let

O 7-12 let

O

Vice jak 12 let

3) Jak dlouho uz jste na své souc€asné pozici?

O Méné nez 1 rok
O 1 — 3 roky

O 3-7let

O 7—-12 let

O

Vice jak 12 let

4) Vzpomente si na nastup na Vasi pozici a ohodnot’te nize uvedené body
dle toho, jak je s odstupem €asu vnimate. Zakrouzkujte odpovidajici
volbu

ZaSkoleni pfi nastupu na danou pozici bylo dostateéné

1 Ano 0 SpiSe ano [0 SpisSe ne O Ne

Byl/la jsem dostate¢né seznamena se strukturou firmy a kolektivem
1 Ano 0 SpiSe ano O Spise ne O Ne

Specifikace ukolt mi byla jasné vysvétlena
1 Ano [0 SpiSe ano [0 Spise ne OO Ne

5) Je néjaké Skoleni, které Vam pii VaSem nastupu vyrazné pomohlo?
O Ano
O Ne

6) Existuje Skoleni, které Vam schazelo v nabidce a vy byste jej pfi nastupu
na danou pozici ocenil/a?
O Ano
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| Ne

7) Vite, ze SKODA AUTO a.s. nabizi interni moznosti dal$iho vzdélavani se?
O Ano, tuto moznost aktivné vyuzivam

Ano, slysel/la jsem, ale nevyzivam

Ne, o této moznosti nevim

7. b) Pokud ,,Ano, slysel/a jsem, ale nevyuzivam®, uvedte dlivod:
O Cesta ke vzdélavacim moznostem na portale je az moc slozita
O Nemam zajem

O Nemam cas

O Souc€asna nabidka neodpovida mym potiebam

O Jiné:

8) Informace o nabizenych Skolenich ziskavam:
Od vedouciho

Z podnikového intranetu

Z porad

Od kolegl

Z jinych zdroju:

ooooo

9) Pocitujete dostateCnou podporu pfi ucasti na vzdélavacich aktivitach od
SKODA AUTO a.s.?

O Ano

O SpiSe ano
O Spise ne
O Ne

10)Prubézné vzdélavani pocit'uji pri své profesi jako:
O Velmi dulezité O Dulezité O Méné dulezité O Nedulezité

11)V éem vidite nejvétsi prinos dalSiho vzdélavani? (max. 4 moznosti)
ZlepSeni postaveni v tymu, ve skupiné

Moznost ziskani/zvySeni kvalifikace

Moznost kariérniho rustu

ZvySeni pracovni vykonnosti

ZvySeni flexibility a pfipravenosti na zmény

Udrzeni pracovniho mista

MozZnost lepSiho platového ohodnoceni

ZvySsujici se moznost uplatnéni na trhu prace

Moznost uplatnéni vlastniho potencialu pfi novych pfilezitostech
Nevidim v tom Zadny pfinos

OOooooOoooOooad

12)Mate zajem ucastnit se nabizenych firemnich Skoleni hrazenych
zaméstnavatelem?
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O Ano 0 SpiSe ano 0 SpisSe ne O Ne

13)Jakou z metod vzdélavani mimo pracovisté preferujete? (Max. 3 odpovédi)
Prednaska

Demonstrovani

Workshop a pfipadové studie

Simulace

Hrani roli

Outdoor training

OOooo0oond

14)V jakych oblastech mate zajem se vzdélavat? (Ize vybrat i vice)
Jazyky

IT (Excel, Word, Thing-cell atd.)

Kooperace s ostatnimi

Osobnostni rozvoj

Odborné kurzy

Jiné:

OOoo0O0Oo0on

15)Uvazoval/la jste nékdy nad rekvalifikaci?
0 Ano
O Ne
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