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Rizeni procesu vzdélavani v konkrétni organizaci

Management of education of employees in organization

Souhrn

Tématem diplomové prace je proces fizeni vzdélavani zaméstnancii v konkrétni
spole¢nosti. Cilem prace je identifikovat soucasny stav a kriticky zhodnotit zavedeny
systétm vzdélavani zaméstnancii ve spoleCnosti Altron, a.s. a v piipadé zjisténych
nedostatkli navrhnout mozna feseni k jejich zlepSeni. Vzhledem k rychlosti moderni doby,

vvvvvv

nastroj, jak obstat v konkurencnim boji.

Podklady, potfebné pro zpracovani teoretické cCasti prace, jsou ziskany
prostudovanim odborné literatury, zabyvajici se vzdélavanim zaméstnanct, metodami
vzdélavani a organizaci vzdélavani ve spolecnosti. Praktickd c¢ast je podlozena
informacemi o spole¢nosti, které jsou ziskany prostudovanim internich zdroji a od
pracovnikl spolec¢nosti. Vyzkum v praktické Casti je zpracovan na zéklad¢ provedeného
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, jehoZ soucasti jsou rozhovory a dotaznikové
Setfeni. Z vysledkli provedeného vyzkumu je zjiSt€no, Ze vzdélavani zaméstnancl ve
spolecnosti se zamétuje predevSim na jazykové kurzy, chybi systemati¢nost v zavedené
struktufe vzdelavani a nejveétsi vzdelavaci akce byla pfed 2 lety, financovana pomoci
ziskanych prostiedkl z evropskych fondi. Na zaklad¢ zjisténych 0daji a poznatkli jsou
navrZzeny a doporuc¢eny moznosti feSeni, které¢ vedou ke zlepSeni vzdélavaciho systému ve
spoleCnosti a k rozvoji zaméstnanci. Mezi navrhovana feseni patii — zavedeni online
vzdélavacich kurzi, zlepSeni systematického vzdélavani zaméstnanci, vytvoieni

kompeten¢niho modelu a zlepSeni motivace zaméstnancti ke vzdélavani.

Kli¢ova slova: Vzdé¢lavani, metody vzdé€lavani, zaméstnanci, znalosti, organizace,

manazer, vyzkum



Summary

The theme of the thesis is the process the process behind the management of
educating employees in an organisation. The aim of the thesis is to identify the current
status of the education of employees in Altron a.s. and to critically evaluate its established
education system and to see if the deficiencies found propose possible solutions to improve
them. Given the speed of modern times the topic of employee training is one of the most
important processes for a company as a tool to succeed in an increasingly competitive
environment.

The documents necessary for processing the theoretical part are obtained by
studying the literature dealing with employee training, training methods and the
organisation of education within a company. The Practical part is based on information
about the company, which is obtained by studying internal resources and given by
company’s employees. Research in the practical part is elaborated on the basis of
qualitative and quantitative research, which includes interviews and questionnaires. The
results of the research found that the training of employees in the company focuses on
language courses, lack of orderliness in the established system and the largest educational
event was 2 years ago, using the obtained finance from the European funds. With the
collected data and knowledge is designed recommendation can be made to improve the
education system in a/the company and subsequently to the development of its employees.
Proposed solutions include - the introduction of online training courses, improving the
systematic training of employees, creating a competency model and improving employee

motivation to learn.

Keywords: Education, training methods, employees, knowledge, management,

manager, research
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1 UVOD

Vzdélavani je soucast kazdodenni reality, kterd se prolind vSemi obdobimi lidského
zivota. Proces, ktery trva od narozeni, pokracuje pies absolvovani povinné skolni
dochazky, university a zdaleka nekon¢i vstupem do pracovniho procesu. V détstvi se
Clovek uci vstfebavat zkusenosti a vnima nové podnéty, prevlada zde zpisob uceni hrou
a neustalého opakovani. DovrSenim Skolniho v€ku a navstévovanim Skoly se ditéti otevira
neomezeny svét informaci, které je tfeba si osvojit. Zékladni skola je jiz misto, kde se zaci
zaCinaji pfipravovat na budouci zivot. Nastupem na stfedni Skolu se studenti pomalu
formuji pro své budouci povolani. Stfedni $koly pomahaji studenty nasmérovat, kam jejich
budouci profesni zivot povede. Vybérem vysokych Skol studenti uruji svou budoucnost.
Osvojované informace se méni od vSeobecnych na zdkladni Skole, pfes konkrétnéjsi
odborné na stfedni skole az po specializované na Skolach vysokych. Lidé se béhem procesu
vzdélavani uci nejen si informace v§tépovat do paméti, ale také je rozvijet. Proces rozvijent
védomosti ¢loveéka provazi celym zivotem, kazdy den se pfiuc¢uje néfemu novému
a s néim novym se setkava. Nastupem do pracovnépravniho prostiedi se zaina odehravat

nova kapitola ve vzdélavani, jejimz obsahem jsou védomosti a dovednosti Uzce spjaté

S pracovnim mistem ¢i profesi.

vvvvvv

spole¢nosti, a proto je potieba k nim takto piistupovat. Soucasna doba si Zada vysoce
kvalifikované pracovniky, ktefi budou schopni uspét v konkuren¢nim prostiedi. Pracovni
trh je pfesycen uchazeci o prilezitost zazafit. Zaroven zde funguje rivalita mezi podniky,
Které usiluji mit ve svém tymu nejlepsi pracovniky. Z toho divodu se vzdélavani a rozvoj

stava dulezitym faktorem jak pro zaméstnance, tak pro spolec¢nosti.

Vzdélavani zaméstnancli a jejich rozvoj je nedilnou soucéasti moderniho pojeti
personalni politiky v kazdé spole¢nosti. Personalni oddéleni neslouZzi jen k pfijimani
a propousténi zaméstnanci, jak tomu bylo v historii, ale v dne$ni dobé ma spiSe funkci
poradni. Spravné stanovena personalni strategie je zaklad vSech Cinnosti, které jsou

Vv personalnim oddéleni vykonavany a které se odrazi v celé spolecnosti.

Tempo moderni doby se neustdle zrychluje, stejné jako se méni formy ¢i zplisoby

vzdélavani zaméstnancll. Zvolenim spravnych nastroji je mozné udrZet krok
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s timto rychlym vyvojem. Zména zivotniho stylu, pracovnich navykt a kazdodennosti
¢lovéka se projevuje i v piistupech ke vzdélavani. Ukolem spole¢nosti je toto tempo
udrzet. Vyuzitim moderni techniky vyuky, novych metod vzdé€lavani ¢i novych
informacnich kanalii, zajisti spolecnost rychlé osvojeni nové latky a implementace do

pracovniho prostiedi.

Uspé&snost procesu vzdélavani zaméstnancl zavisi i na samotnych pracovnicich, na
jejich ochoté a touze se vzdelavat a rozvijet. Nedilnou soucésti vzdélavani je tedy motivace
zamé&stnancl, aby si osvojovali nové zkuSenosti a védomosti, které vyuziji béhem
pracovniho procesu. Spojenim ochoty zaméstnavatele vzdélavat zaméstnance a touhy
zaméstnancl se rozvijet je dilezitym predpokladem pro konkurenceschopny podnik, ktery

ma Sanci obstat na trhu i v moderni a rychlé dobé.



2 CIL PRACE A METODIKA PRACE

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je identifikovat soucasny stav a Kriticky zhodnotit
zavedeny systém vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti Altron, a.s. a Vv pripad¢ zjisténi
nedostatkll nasledné navrhnout zlepseni, které by vedlo ke zdokonaleni systému vzdélavani

pracovnikd.
Dil¢i cile:

— Zpracovat teoretickd vychodiska odborné literatury, odborného tisku
a internetovych zdrojii zaméfenych na danou problematiku, tedy na fizeni,

vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji v podniku.

— Predstavit a popsat zvolenou organizaci, jeji soucasnou pozici na trhu,

vnitropodnikovou kulturu, vize a cile.

— Analyzovat a zhodnotit soucasny stav zavedené¢ho vzdélavaciho systému

zaméstnanct v organizaci a kriticky jej posoudit.

— Provést vyzkumné Setfeni, jehoz pomoci se da zjistit soucasny stav
a spokojenost zaméstnancti se vzdélavanim poskytovanym zameéstnavatelem,
pohled externiho Skolitele na poskytované vzdélavani a na efektivitu

provadéného vzdelavani.

— Popsat slabé stranky vzdé¢lavaciho procesu a navrhnout zmény, které by mély
za vysledek zlepSeni soucasného stavu a které by piinesly jak spokojenost

zamestnanct, tak spokojenost zaméstnavatele.

Zpracovanim téchto dil¢ich cilt pfispéje k dosazeni hlavniho cile této diplomové

prace.



2.2 Metodika prace

Diplomova prace se sklada ze dvou Casti — teoretické Casti a Casti praktické. Ke
splnéni stanoveného cile bylo pouzito né€kolik technik. Teoretickd Cast prace byla
zpracovana pomoci prostudovani doméci a zahrani¢ni odborné literatury, odbornych
tiskopisti a internetovych zdroji zaméfenych na oblasti vzdélavani dospélych a rozvoj
lidskych zdroji. Veskeré pouzité zdroje byly vypsany v zavéru této prace v kapitole
Seznam pouzitych zdroji. Pouzité piimé citace byly jednoznacné oznaceny, a to pomoci
zvyraznéni uvozovkami a napsani kurzivou. Teoreticka vychodiska a vlastni Cast prace
byly vypracovany na zakladé deskriptivni a komparativni metody zkoumani, zavér prace

pak na zékladg syntézy.

V praktické ¢asti byly pouzity techniky kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumného Setfeni. V ramci kvalitativniho vyzkumu byly prozkoumany poskytnuté
interni dokumenty a materialy. Proces vzdélavani byl dale vyhodnocen na zakladé
informaci, které byly ziskany pfi neformalnich rozhovorech s pracovnikem HR oddéleni.
Tyto rozhovory probihaly v sidle spolecnosti v Praze a uvedené informace byly
zaznamenavany do notebooku a seSitu. Ziskané informace byly podloZzeny internimi

dokumenty, uvedenymi v seznamu pouzité literatury v zavéru této prace.

V ramci kvalitativniho Setfeni byly provedeny polostandardizované rozhovory
s externim Skolitelem, ktery provadél v dané organizaci Skoleni zaméstnanci,
a s pracovnikem personalniho oddé€leni. Externi Skolitel byl vybran na zékladé doporuceni
personalisty z daného podniku. Oba rozhovory trvaly ptiblizné jednu hodinu, respondentky
si nepfaly byt nahravané, proto jejich odpovédi byly zaznamenavany do papirového sesitu

a poté volné prepsany do praktické Casti této prace.

Kvantitativni vyzkumné Setfeni bylo provadéno pomoci dotaznikového Setteni.
Dotazniky byly rozdany mezi ndhodné vybrany soubor zaméstnancii organizace. Vybér byl
proveden pomoci abecedniho seznamu zaméstnancl, kdy dotaznik byl rozdan kazdému
druhému zaméstnanci. Celkem bylo distribuovdno 80 dotaznikli, a to Vv terminu od
1.12. 2014 do 15. 1. 2015. Vraceno bylo 65 vyplnénych dotaznikii. Dotaznik obsahoval
17 otazek, a to jak otazky uzaviené, tak oteviené. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno

anonymng.



Vysledky dotaznikového Setfeni byly zaneseny do pocitacového programu Microsoft
Excel, kde byly pfeneseny do tabulek, a pomoci originalnich funkci Microsoft Excel byly

vytvoieny grafy, které byly pouzity ke zhodnoceni vyzkumu.

Na zéklad¢ prostudovani dostupnych dokumentii, vSech ziskanych informaci a po
vyhodnoceni dotaznikového Setieni a poskytnutych rozhovort, byla navrhnuta feSeni pro

zlepseni zavedeného procesu vzdélavani a rozvoje lidskych zdroja.



3 TEORETICKA VYCHODISKA

Nejprve je nutné zaméfit se na zakladni pojmy, které jsou v této diplomové praci
pouzity, aby byla dana problematika dobie pochopena. Teoretickd vychodiska se zaméiuji

na deskripci a vyklad konceptii spjatych s procesem fizeni vzdélavani pracovnikd.

3.1 Zakladni pojmy

Pojem dospély ¢lovek lze chéapat v riznych kontextech. Neni mozné definovat jej
jednoznacné, protoze pro kazdého je dospély nékdo jiny. Jedni vidi dosp€lého v Cloveéku,
ktery dovrsil 18. let. Druzi v nékom, kdo je schopny se samostatné o sebe postarat, a napft.

Jochman vidi dospélost jako ,,ukonceny vyvoj ve trech dimenzich — somatické, psychické

a socialni“ (Palan, 2002, s. 15).

Védeé o vzdelavani a péci o dospélé se v dnesni dobé tikd andragogika. Poprvé tento
pojem pouzil Alexander Kapp. Chapal vSak andragogiku pouze jako védeckou disciplinu,
kde vzdélavani je potiebné hlavné v profesnim zivoté (Benes, 2014, str. 12). Palan ve svém
vykladovém slovniku (2002, s. 16) nazyvéa andragogiku jako ,,védu o vychové dospélych,
vzdelavani dospélych a péci o dospélé respektujici vSestranné zvlastnosti dospélé populace
a zabyvajici se jeji personalizaci, socializaci a enkulturaci. Palan (2002) dale vysvétluje
enkulturaci jako nezdmérné slouceni jedince s kulturou, socializaci uvadi proces, ve kterém
si jedinec osvojuje zakladni formy chovani, a posledni uvedenou definici, tedy

personalizaci, Palan uvadi utvafeni jedince jako jedine¢né osobnosti.

Vzdélavani je proces, ktery piindsi vzdélani. Nemusi se jednat pouze o vzdélavani ve
formalnim Skolském systému. V soucasné dobé se dospély Cloveék vzdélava cely zivot, at’
uz zameérné, nebo na zaklad¢ kazdodennich zkuSenosti. Vzdélavani tedy miize byt zamérné
¢1 nezamérné, a to i vzdélavani a rozvoj pracovnikll v podniku, kterym se zabyva tato

diplomova préce.
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., Rozvoj lidskych zdrojit je antropologicky orientovany koncept persondlniho rizeni
pripravy clovéka, jako vsestranné vzdélané a harmonicky rozvinuté osobnosti“ (Palén,

2002, s. 185).

Dle Palana v jeho Vykladovém slovniku — lidské zdroje (2002, s. 113) je lidsky

kapital urcita zasoba védomosti a dovednosti, které jsou vysledkem vzdélavani a praxe.

Vsechny tyto pojmy mohou byt nejasné nebo matouci, jedinec se s nimi vSak setkava
kazdy den jak v pracovné-pravnim vztahu, tak v osobnim zivoté. Rozvoj Clovéka je
V dnesnim rychlém svété, kdy je ¢im dal vice kladen diraz na vzdélani a schopnosti
pracovnika, nezbytny pro jeho profesni uspéch, doprovazeny uspéchem Vv soukromé

oblasti.

3.2 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroja v podniku

Lidské zdroje jsou nejdilezitéjsim zdrojem, ktery jakykoliv podnik ma. Uvédoméni
si jejich dulezitosti je klicova schopnost kvalitntho manazera nebo vedeni spole¢nosti.
Rizeni a rozvoj lidskych zdroji je zatim posledni fize vyvoje, kterou prosla oblast starajici
se o zamé&stnance. ,,Personalni prace (personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, ktera
se zaméruje na vse, co se tykd cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, ti. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prace, organizace, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se
Vv souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobnim uspokojenim z vykonané prace,

jeho personalnim a socidalnim vyvojem *“ (Koubek, 2009, s. 13).

Prvni formou persondlni prace byla personalni administrativa. Jak jiZz nazev
napovidd, jednd se o nejstarSi a nejzékladnéjsi persondlni prace, které byly provadény.
Hlavnim ukolem persondlniho pracovnika v této fazi byla sprava a administrativni prace
s dokumenty zaméstnanci jednotlivych podnikii. Povaha této prace byla prevazené pasivni.
Personalista ve fazi persondlni administrativy uchovaval dokumenty tykajici se

zamestnavani jednotlivych zaméstnancii, soucésti toho byla také aktualizace téchto
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dokumentd. Informace zjisténé z poskytnutych podkladi predaval vedeni, které ho bralo

pouze jako informatora (Koubek, 2009, s. 14).

Pted druhou svétovou véalkou si zaméstnavatelé zacali uvédomovat dilezitost
kvalitni pracovni sily, ktera se stala hlavni vyhodou v konkurenceschopnosti. V tomto
obdobi vznika pojem persondlni fizeni. V podnicich vznikaji specializovana oddé¢leni —
personalni oddéleni. Vedeni takového utvaru zacali dostavat na starosti odbornici nebo
specialisté na personalistiku. Dle Dvotakové (2012) tloha pracovnika v tomto odd¢€leni uz
nebyla jen sprava dokumentd, ale také se zacal klast diraz na vzdélavani zaméstnanct,
spravné rozmisténi v podniku a také na systematicky rozvoj manazert. Diky novym
ukoliim personalniho oddé€leni vznikaly nové metody a postupy personalni prace. Znacny
pokrok zaznamenalo postaveni personalisty v organizacni struktuie podniku. Personalista
jiz nebyl pouze pracovnik, ktery uchovava dokumenty, ale stal se dalezitou osobou ve
vyssi sféfe organizace. Jeho role piesla z pasivniho zaméstnance na jedince, ktery aktivné
pracuje na vyhledavani, ziskdvani, zaméstnavani a vzdélavani jednotlivych pracovniki.
Pres vSechny tyto vyrazné zmény byla prace personalisty orientovana pouze na
zaméstnanecké vztahy, jednalo se prevdazné o fizeni operativni. Dlouhodobym nebo

strategickym problémtm bylo stale vénovano malo péce (Koubek, 2009, s. 15).

Nejnovéjsi pojeti persondlni prace piedstavuje fizeni lidskych zdroji. V zahranici se
tato faze zacala rozvijet v 50. a 60. letech (Koubek, 2009, s. 15). Armstrong (2007, s. 27)
definuje novou etapu jako ,strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné

| kolektivné prispivaji k dosazeni cile organizace. Personalni Utvar se stiva podstatou

vvvvvv

vvvvv

Tato faze zakoncuje vyvoj persondlni prace od personalni administrativy, tedy od funkce,
jejimz ukolem je schranovat dokumenty, Kk funkci skutecné fidici (Koubek, 2009, s. 15).

Dle Dvotakové (2012, s. 8) je pro tuto etapu charakteristické:

— Orientace na vngjsi faktory, které formuji fungovani pracovni sily (jako jsou
ekonomické podminky, popula¢ni nalezitost, situace na trhu préace,

legislativa, socialni prostfedi pracovnika).
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— Strategicky pfistup k persondlnim Cinnostem (strategie personalni oddéleni
nebo lidského kapitalu je zaclenéna do strategie podnikové).

— Firemni kultura vychazejici z vize spolec¢nosti.

— Persondlni prace se stdva kazdodenni soucasti prace manazerti a vedeni,
odpovédnost tedy piechazi z personalisty nebo vedouciho personalniho
oddéleni na vys$Si management spolecnosti. Persondlni ttvar slouzi pouze
jako poradni Cinitel.

— Persondlni manazer se stava soucasti nevyssiho vedeni spole¢nosti.

— Posiluje se pfimy vztah v pracovnépravnich vztazich mezi fidicim
pracovnikem a zaméstnancem.

— Rozsifuje se dulezitost vykonu a kvality za ucelem uspokojeni zakaznika.

— Zaméfeni na spokojenost a kvalitu pracovniho Zivota.

— Vyzaduje se loajalita vi¢i organizaci, ktera je podpofena spokojenosti jak
V préci, tak s praci.

— Je kladen duraz na vytvafeni dobrého jména zaméstnavatele, coz je znamkou

spokojenosti zaméstnanci (Dvotakova, 2012).

Mezi hlavni Gkoly fizeni lidskych zdroju lze zatadit neustilou snahu o zaplnéni
pracovniho mista nejlepSim moznym zaméstnancem S odpovidajicimi znalostmi
a dovednostmi v nejlep§im mozném case. Co nejefektivnéji vyuzivat fond pracovni doby
v kombinaci s vyuzivanim kvalifikaci zaméstnance. Vytvafet v organizaci a Vv tymu
pomoci efektivniho vedeni lidi zdravé mezilidské vztahy, které vedou ke spokojenosti
zam&stnancl. Komplexni rozvoj pracovniki je nedilnou soucasti personalniho
managementu, je dodrzovanim vsech zakonl v Oblasti pracovné-pravnich vztaht (Koubek,
2009, s. 17).

3.3 Personalni ¢innosti

V ramci naplnéni téchto hlavnich tkolt se v fizeni lidskych zdroji vykonavaji

konkrétni persondlni Cinnosti. Kvalitné vedené konkrétni persondlni ¢innosti maji za
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nasledek nejen splnéni jiz zminovanych hlavnich cill, ale také naplnéni cilii organizace.

Dle Dvotakové (2012, s. 20) se jedna o tyto zakladni personalni ¢innosti:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Analyza prace a vytvareni pracovniho mista — specifikace pracovnich ukold,
povinnosti a odpovédnosti.

Planovani lidskych zdroji — na zaklad¢ strategickych cilii naplanovat potiebny
pocet pracovnikil a jejich pozadovanych vlastnosti.

Ziskavani, vybér, prijimiani a adaptace zaméstnance — ptilakdni a ziskani
nejvhodnéjsiho kandidata a jeho nasledné adaptace do pracovniho procesu.
Rozmist'ovani pracovniki — vysledkem tohoto procesu je stav, kdy je spravny
pracovnik na spravném misté.

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci — zajisténi bezpecného pracovniho
prostiedi s minimem moznych rizik.

Hodnoceni pracovnika — hodnoceni pracovniho vykonu vzhledem
k nastavenym ukolim, cilim a poZadavkiim organizace na danou pozici.
Vzdélavani a rozvoj — identifikace potieb, planovani, realizace a nasledné
hodnoceni vzdélavani.

Odménovani a zaméstnanecké vyhody — jednim znastroji pro motivaci
zam&stnancl. Tvorba mzdového systému a benefith poskytovanych
zaméstnanciim.

Pracovni vztahy — jednani mezi zaméstnanci, vedenim spolecnosti

a zaméstnaneckou organizaci.

10) Péce o pracovniky — uspofadani spolecenskych aktivit a traveni ¢asu v ramci

pracovniho kolektivu a pracovniho mista.

11) Personalni informacni systém — tvorba a aplikace do personalni administrativy

za UCelem zlepSeni vnitini komunikace a ulehfeni administrativni prace

personalisty (Dvofakova, 2012).

Vhodné¢ stanoven¢ jednotlivé kroky, které na sebe vzajemn¢ navazuji, jsou klicovym

pfedpokladem k Gsp&Snému fungovani personalniho oddéleni, ale i celé spolecnosti.
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3.4 Strategicky rozvoj lidskych zdroju

., Strategicky rozvoj lidskych zdrojii predstavuje Siroky a dlouhodoby pohled na to,
jak politika a praxe rozvoje lidskych zdrojii muze prispét k uskutecnéni podnikovych

strategii “ (Armstrong, 2007, s. 443).

Hlavnim cilem, dle Armstronga (2007) je zvysit schopnost pracovnik v souladu
S nazorem, ze pracovni zdroje jsou hlavnim zdrojem konkuren¢ni vyhody. Rozvoj tedy
nejen individualniho kapitalu, ale i celého tymu. Je dulezité, aby spole¢nost méla pro
zajisténi tohoto cile k dispozici kvalifikovanou a vhodnou pracovni silu. Toho lze
dosahnout pomoci strategického fizeni lidského kapitalu. Tedy vytvareni prostredi, kde

jsou pracovnici motivovani ke svému rozvoji a vzdélavani.

Dle Hronika (2007), vzdélavani zaméstnanct a tedy i1 rozvoj celé organizace slouzi
jako nastroj pro ziskani vyssi vykonnosti celé¢ firmy. Kvalita firmy zavisi na vykonnosti
kazdého pracovnika. Strategicky vyvoj lidskych zdroji se da rozdélit do n€kolika taktik.
Strategie tykajici se lidskych zdrojii a obchodu jsou nadfazené plantim vzdélavani
arozvoje. Organizace od sebe rozliSuje spolecnosti zaméfené na nizké naklady, kde systém
vzdélavani a rozvoje a cela vzdélavaci strategie je velmi jednoducha. Dale jsou zde

organizace, kde je tato strategie velmi propracovana a jeji implementace je slozit&jsi.

Dle Hronika (2007, s. 20) rozdé€lujeme strategie rozvoje a vzdélavani zaméstnanci

na 3 zakladni dimenze:

1) strategie rozvoje jedince a strategie rozvoje organizace,
2) strategie odliSeni a Strategie integrace,

3) strategie neustalého zlepSovani a velkého skoku.

Strategie organiza¢niho rozvoje (od organizace k jedinci)

V této strategii je typicka orientace na rozvoj celého tymu a jeho fungovani, jako
celé organizace a jeho ¢asti. Pracuje se zde na spole¢nych jasné¢ specifikovych problémech

béhem pracovniho procesu. Vzdélavaci organizace maji pouze podpiirnou ulohu. V této
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strategii je dilezité obzvlasté zvyseni vykonnosti postuptl a tedy i zvySeni vykonnosti celé

spole¢nosti.

Strategie rozvoje jednotlivcu (od jednotlivee k organizaci)

Pti aplikaci této strategie se predpokladd, ze organizace je na dobré urovni, pokud
ma personaln¢ a kvalitné ptipravené jedince. Vzdé¢lavaci procesy zde maji dilezitou roli,

jelikoz métitkem v této strategii je zlepSeni vykonnosti lidi.

3.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

., Vzdélavani je proces, behem néjz urcita osoba ziskava a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. Podle Williamsovy (1998) definice ,,je vzdélavani cilove
orientované, zalozené na zkuSemostech, ovliviiuje chovdni a pozndvani a zmeny, které
prinasi, jsou relativné stabilni.” Honey a Murnford (1996) vysvetlili, ze , ke vzdélavani
dochazi, kdyz mohou lidé ukazat, Ze znaji néco, co neznali predtim (znalost, pochopeni
néceho a také fakta), a kdyz mohou délat néco, co nemohli deélat predtim (dovednosti).
Murnford a Gold (2004) zduraznili, Ze ,,vzdélavani je jak proces, tak vysledek tykajici se
znalosti, dovednosti a chapani*“ (Armstrong, 2007, s. 461).

Vzdélavani je dle Palanova vykladového slovniku (2002) proces uvédomélého
a cilevédomého zprostredkovani a aktivniho utvafeni a osvojovani soustavy védeckych
a technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti,

utvareni moralnich rysu a osobitych zajmi.

Dle Bartaka (2007) je vzdélavani ¢innost, kterou je vzdy potieba planovat, pomoci
které jednotlivei nebo skupiny dosahuji potiebné zpusobilosti a diky které se nauci

osvojeni znalosti a dovednosti v profesionalnim zivoté.

Cilem vzdélavani je zabezpecit organizaci zpusobilé, Skolené a takové zaméstnance,
ktefi budou schopni naplnit soucasné i budouci ocekavani a cile organizace. Je nutné

zamestnance na toto vSechno piipravit. Zaméstnanci se museji chtit vzdélavat, museji znat
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divod vzdélavani a museji s nim byt ztotoznéni (Armstrong, 2007). Na n&j navazuje
Bartak (2007), ktery dopliuje, ze cile ve vzdelavani predstavuji proménné, tedy udavaji, co
se ma ucastnik nauéit, jak a na jaké Grovni. Sikyi (2014) dopliuje, Ze cil vzdélavani vznika

Z potteby vzdélavani.

3.5.1 Vzdélavani v podniku

Vzdélavani v podniku zajistuje oddéleni lidskych zdroju. Vzhledem k tomu, Ze
personalista je ¢len vedeni spolecnosti, zna strategické plany, a tak jim mutize prizpisobit

vzdé€lavaci proces.
Mezi nejéastéjsi divody pro vzdelavani pracovnikli Koubek (2009) tadi tyto:

— Neustaly vyvoj novych technologii — pracovnici museji byt na nové technologie
pfipraveni, aby s nimi mohli co nejefektivnéji pracovat.

— KaZdodenni modifikace trhu sluzeb, vyrobk i trhu préce.

— Inovace v podnicich, zjednodusovani pracovniho procesu a vykonu prace.

— Pfechod pozornosti pieSel z kvantity na kvalitu a na spokojenost zakaznika.

— Rozvoj modernich a informacnich technologii a jejich zavadéni do kazdodenni
praxe.

— Snizovani nakladu se stejnym anebo lepsim vysledkem — lidé musi byt pfizptsobivi
zmé&nam, které v organizaci nastanou.

— Vzdélani a spravné kvalifikovani pracovnici vytvareji dobré jméno podniku.

,, Podnikovym vzdelavacim systémem se rozumi cilevedomé, planovité a koordinované
prisobent spolecnosti na zaméstnance* (Sigut 2004, s. 70). Ugelem vzdélavani je ziskani,
prohloubeni ¢i udrzovani védomosti k naplnéni poZzadovanych tkold na pracovnim misté ¢i
rozvinuti novych védomosti a dovednosti, které povedou k dalSimu profesiondlnimu

rozvoji pracovnika (Sigut 2004).

Personalista, jako vedouci personalniho oddé¢leni, které ma na starosti vzdélavani
a rozvoj, se musi v procesu vzdélavani zaméfit na nasledujici ¢innosti. Napft. uzplisobovani

pracovnich zpisobilosti zaméstnancii ménicim se pozadavkiim pracovniho mista —
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prohlubovat pracovni schopnosti, zvySovat schopnosti zaméstnancli, pomoci pii
rekvalifikanich procesech, ptizpisobovat pracovni dovednosti ¢lovéka noveé vzniklym
technickym nebo procesnim metodam, v neposledni fad¢ také i1 formovéani osobnosti

pracovnika (Koubek, 2009).

Pro vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancu je dulezité vytvotit spravné podminky, které
pracovniky motivuji k tomu, aby se chtéli vzdélavat. Pracovnici potiebuji védét, Ze nove
nabyté vzdélani jim bude ku prospéchu, Ze jej v pracovnim procesu vyuziji a ze danou
praci budou vykonavat mnohem efektngji. Je Zadouci, aby méli i vlastni podnét ke

vzdélavani, staci, kdyz budou mit touhu po novych védomostech.

Na pocatku vzdéelavaciho procesu by zaméstnanci méli dostat jasné stanovené cile
ke vzdélavani a po skonceni vzdélavaci akce také zpétnou vazbu. Zpétna vazba plati jak
pro zaméstnance jako takové, tak pro zaméstnavatele, bylo-li Skoleni ku prospéchu

pracovnika.

Dle Koubka (2009) se utvafeni pracovnich dovednosti zaméstnance obvykle

rozsifuje na tfi zakladni oblasti:

a) Oblast vSeobecného vzdélavani — vtomto procesu se Clovék uci zakladnim
dovednostem a znalostem, které mu umoziuji zit v civilizované spolecnosti
a zaroven mu umoznuji ziskavat i zdkladni pracovni dovednosti. Tato oblast je

pievazné v rukou statu.

b) Oblast odborného vzdélavani — v této oblasti se uskutenuje proces piipravy na
povolani, ziskdvani konkrétnich kvalifikovanych znalosti orientovanych na urcitou
pozici.

Dle Seraka (2009) mezi tyto oblasti patii:
a. Priprava pracovniki k vvkonu pracovni ¢innosti — néktera Skoleni vychazeji
ze zakoniku préce, patii sem také proces zaclefiovani se do kolektivu a do
nové spolecnosti a na nové pozice.

b. Periodické vzdélavani — vzd€lavani u profesi, u kterych je vyzadovano

pravidelné prezkusovani zptsobilosti k povoleni k vykonavani dané pozice.
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C. Prohlubovani kvalifikace — nabyvani novych, udrzovani stavajicich
a obnovovani védomosti a dovednosti potfebnych ke spravnému provedeni
dané prace uvedené v pracovni smlouve.

d. ZvySovani kvalifikace — ziskavani dalsi kvalifikace nad ramec stavajici. Za
tento model odborného vzdélavani je povazovano studium uskutecnéné ve
formalnim Skolstvi.

e. Rekvalifikace — pfeména stavajici zptsobilosti a ziskavani kvalifikace zcela
nove.

f. Manazerské vzdeélavani — specialni vzdélavani zaméfené na pracovniky na
manazerskych pozicich.

9. Motivacni rozvojové aktivity — mezi tyto metody se zafadi napf.
teambulding, posileni firemni kultury, zlepSeni mezilidskych vztahu na

pracovisti atd. (Sefak, 2009).

c) Oblast rozvoje — ,,je orientovana na ziskani sirsi palety znalosti a dovednosti, nez

jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani soucasného zaméstnani* (Koubek, 20009,

s. 257).

Pro kvalitni vzdélavani zaméstnancti, které je odrazem strategie a cilil spolecnosti, je

idealni kombinace vSech tfi vySe uvedenych oblasti.

3.6 Systematické vzdélavani zaméstnancu v organizaci

a systematické organizace dané¢ho vzdelavani.

Konigova a Fajfar (2013, s. 286) uvadi, Ze , uceni a vzdélivani zaméstnancit md

mnoho vyhod pro organizaci, jako Zvyseni pracovniho potencidalu zaméstnancu, také je to

‘

Moznost pro dynamicky rozvoj celé organizace.
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,Systém  vzdelavani  zaméstnancii znamend SyStematicky utvaret, prohlubovat
arozsirovat schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani) zaméstnancii k vykondavani

sjednané prace a dosahovdni pozadovaného vykonu* (Sikyt, 2014, s. 124).

Jedna se o kontinualné se opakujici fadu, vyplyvajici z principi politiky vzdélavani.
Soucasn¢ také sleduje strategie a cile organizace vzhledem k problematice vzdélavani. Jsou
k tomu také potieba peclivé zpracované firemni a institucionalni dispozice pro vzdélavani.
Systematické vzdélavani ma Ctyfi navzajem na sebe navazujici se slozky, které se neustale

opakuji (Sikyt, 2014):

1) identifikace potieb vzdélavani,
2) planovani vzdélavani,
3) realizace vzdélavani,

4) vyhodnoceni vzdélavani.
Dle Seréka (2009) jsou kroky stanoveny takto:

1) analyza a identifikace vzdélavacich potieb,

2) formulace cile vzdélavani,

3) stanoveni profilu ucastnika a profilu absolventa vzdélavaci akce,
4) stanoveni obsahu vzdélavani,

5) stanoveni forem a metod vzdélavani,

6) organizacni zabezpeceni,

7) vybér lektora,

8) navrh hodnoceni a evaluace vzdélavaci akce.

Pted kazdou vzdélavaci akci by mély byt zodpovézeny otazky: Koho vzdélavat? Co je
chceme naucit? Pro¢ je to chceme naucit? Jak je to chceme naucit? Kde je budeme
vzdélavat? Kdy je budeme vzdélavat? Kdo je bude skolit? A jaké budou naklady, neboli
kolik to bude stat?
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3.6.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Palantiv Vykladovy slovnik (2002) tvrdi, ze ,, efektivni vzdelavani lidskych zdrojit musit
vychazet z realnych vzdélavacich potreb, které jsou predpokladem a vychozi fazi pro
tvorbu adekvatnich vzdélavacich programii.” S tim souhlasi i Serak (2009), ktery tika, Ze
identifikace vzdélavacich potieb je chapana jako urceni rozdilti mezi aktudlnimi nebo jiz
existujicimi znalostmi ¢i dovednostmi a témi, které jsou pozadované — tedy rozdil mezi

tim, co mame, a co bychom mit potiebovali.

Tento krok vzdy pfedchdzi samotnému planovani, jelikoZ zjistuje, kdo a co se ma
Skolit. Zjistuji se dovednosti a védomosti, které zaméstnancim chybi nebo které jsou
pouze dostatecné. Pii ziskédvani chténych informaci se postupuje nejcastéji pomoci analyzy
udajii, které mame k dispozici, at’ uz z bézného informaéniho systému, nebo pomoci

specialniho Setfeni.
Jedna se o tyto tii kategorie tidaji (Koubek, 2009):

A) Informace tykajici se celé organizace — struktura, pracovni postupy, metody,
organizace prace, vnitinich piedpist, analyza budoucich trendu, prizkum trhu atd.

B) Informace tykajici se jednotlivych pracovnich mist a c¢innosti — analyza popisu
pracovnich mist, rozhovor S nadfizenym, umisténi v organizac¢ni struktute, vystupy
zZ porad, tymova hodnoceni.

C) Informace tykajici se jednotlivych pracovnikii — dokumenty zaméstnance,
karierovy plan, osobnostni pozadavky, rozhovor se zaméstnancem, zaznamy o jiz

absolvovanych kurzech.

Vodak (2011) tika, Ze spravné provedena analyza ohledn¢ jednotlivych pracovnich

pozic by méla odpoveédét na nasledujici otazky:

1) Je odbornost v konkrétnich dovednostech skute¢né nepostradatelna?
2) Je pracovnik opravdu odménovan na zaklad¢ svych skute¢nych dovednosti?
3) Podava management spravné jasné signaly pro vyzadovany model chovani?

4) Jsou jesté dalsi mozné piekazky v efektivité?
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vvvvv r

Komplexni a spravné odvedena analyza je nejslozitéjsim krokem v projektu tvorby

vvvvv

prace.

L Analyza vzdélavacich potreb umozZiuje zjistit, co chybi jednotliveim a tymiim

Vv organizaci z hlediska pozadovanych zpiisobilosti “ (Bartak, 2007, s. 19).

3.6.2 Planovani vzdélavani pracovniku

Planovani vzdélavani pracovnikd plynule navazuje a vychazi z faze identifikace
potieb. Faze planovani se sklada z nékolika slozek — volba vzdélavané osoby, urceni
zpusobu vzdélavani, urceni lektora, rozhodnuti o Casovém ramci a prostoru, zjiSténi

a zvazeni nakladi a zptsob hodnoceni.

Stanoveni cilii vzdélavani je hlavnim ptedpokladem pro spravné urcené potieby
vzdélavani. Stanovené cile by mély byt SMART - z anglického nazvu pielozeno —
specifické, kontrolovatelné, akceptovatelné, realné, Casové vymezené. Stanoveni cili
vzdélavaci akce napomaha jak lektorovi, tak ucastnikovi, je vychodiskem pro hodnoceni
a predevsim se podle téchto cili formuje cela vzdélavaci akce. Dle Armstronga (2009) je
cil jednotné stanoveny jako ,kriterium chovani® — norem, kterych je potifeba dosahnout,

aby akce byla povaZzovana za zdatilou.

Rozhodnuti o ucastnikovi vzdélavaci akce vychédzi z analyzy pracovniho mista,
rozhovoru snadfizenym a ze studia zaméstnaneckych dokumenti. Kdo se stane
ucastnikem vzdélavaci akce, také zalezi na druhu vzdé€lavaci akce — zdali je nafizena
vedenim nebo persondlnim oddélenim anebo jestli je to volné ptistupna akce, do které se
mohou zaméstnanci hlasit dobrovolné. Pii hromadné vzdélavaci akci je nutné sestavit
takovou skupinu ucastnikli, ktera si bude pozadovanymi vlastnostmi podobna (Koubek,

2009)

Stanoveni obsahu vzdé€lavaci akce se odvozuje od stanovenych cili a od slozeni

ucastnikid. Dale také od znalosti lektora, ktery zarucuje aktudlnost, spravnost, pfimérenost

22



naroc¢nosti atd. Hlavnim cilem vzdélavaciho procesu je piedat poznatky tak, aby je vSichni

ucastnici pochopili a zapamatovali si je (Armstrong, 2009).

Béhem vzdélavani je mozné, pro lep$i uchopeni novych informaci, pouzivat
audiotechniku, vizualizaci, ptiklady z praxe a multimedialni techniku, aby cileny pfenos
informaci byl co nejrychlejsi, zanechal co nejvic zapamatovanych informaci a aby
ucastniky lekce nenudil. Pro jinou vzdélavaci akci se hodi jind forma nebo jiné metody.
O metodach vzdélavacich akei bude informovat podkapitola Metody vzdélavaciho procesu.
Formy vzdé¢lavani na zaklad¢é vzajemného pisobeni mezi lektorem a ucastnikem lze dle

Tureckiové (2004) ¢lenit na:

- Prezenéni — ucastnik a lektor jsou ve stejny Cas ve stejné ucebné, stejném
prostoru.

- Distanéni — u tohoto typu vzdélavani hraje velkou roli sebevzdélavani
prostiednictvim poskytnutych materiala (tiSt€énych nebo elektronickych). Lektor
je od tcastnika kurzu vzdalen.

- Kombinované — kombinace prezenéniho a distan¢niho typu vyuky.

- Sebevzdélavani — cilena a dobrovolna Cinnost jedince, podpofend vlastni pili,

jedinec je sdm odpoveédny za osvojenou latku (Tureckiova, 2004).

Vhodné zvoleni forem a metod vzd€lavani je stejné dualezité jako nastaveni

spravného cile vzdélavani.

3.6.3 Realizace vzdélavani pracovniki

Po dokonceni faze identifikace vzdélavacich potieb a faze planovani vzdélavani

pracovniki pfichazi faze realizace vzdelavani, kterd spojuje dohromady vSechny postupy.
»Obsah vzdélavani urcuji schopnosti pozadované k vykonu funkce a predpoklady

ucastniku vzdelavani k jejich ziskani. Pro vybér jednotlivych druhu vzdélavani a urceni

jeho obsahu, je trreba tyto predpoklady zndt a na jejich zaklade stanovit vychozi pozadavky

na védomosti ucastnikit vzdelavani (Modernirizeni.ihned.cz).
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Jako kazda faze, i realizace se sklada z nékolika nezbytnych ¢asti, které jsou navzajem
propojeny, navazuji na sebe a vSechny se vzajemné doplnuji. Chce-li spole¢nost mit
kvalitni edukacni systém, nesmi vynechat ani jeden prvek. Mezi tyto prvky patii — cile,

program, motivace, metody, ucastnici a v neposledni fadé lektofi.

Vzdélavaci cile jsou ureny na zakladé identifikovanych potieb. Dle Vodaka (2011)

je mozno cile rozd¢lit na dvé zakladni skupiny:
a) cile vzdélavaciho procesu — cile, které vzesli ze stanoveni potieb,
b) cile konkrétniho kurzu — diléi cile vzdélavacich aktivit.

Stanoveni cili musi splinovat zdkladni pozadavky SMART — srozumitelné, méfitelné,
aktualni, realistické, terminované. Cile stanovené pomoci metody SMART mohou pomoci

pii tazi hodnoceni, kde mohou byt pouzity jako méfitko tspésnosti.

Tvofeni programu je oboustranny proces mezi spolecnosti a vzdélavaci organizaci,
popiipade vzdélavatelem, ktery vzdélavaci akci vytvari. Po stanovenich hlavnich a dil¢ich
cilt, které by mély determinovat vzdélavaci akci, je program tvoten tak, aby bylo jasné, jak
dlouho bude trvat, co se bude vyucovat a jak, kdo se by se mél ucastnit a také jaké

pomucky je potieba pro absolvovani kurzu.

Motivace je jednim ze zakladnich hnacich motort pro jakykoliv proces, kter¢ho
¢lovék béhem svého Zivota Ucastni. Vodak (2011) uvadi, Ze hlavnimi piedpoklady pro
zdokonaleni znalosti, schopnosti a védomosti, je motivace a ochota se ucit. Oba tyto
aspekty ovliviiuji vysledek vzdélavani. Motivace plisobi nejen ze strany zaméstnancti —
tedy budou-li absolvovat né&jakou vzdélavaci akci, budou mit vétsi znalosti ¢i schopnosti,
tedy budou vice konkurenceschopni mezi svymi spolupracovniky. Z pohledu
zamé&stnavatele je vzdélavani proces, jimz muze zvysit kvalitu svého personalu, tedy

konkuren¢ni vyhoda na trhu.

Vzhledem k tomu, ze kazdy Cloveék je jedinecna individualita, musi byt i proces
vzdélavani vytvoren tak, abych vyhovoval vS§em ucastnénym. V nékterych ptipadech je
vhodné realizovat stejnou vzd€lavaci akci pomoci riznych metod. Vzdélavatel by mél

védét, pro koho bude dany program uréen, aby mohl ptizpasobit jeho priabéh. Velmi ¢asto
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se pouziva vice metod béhem jednoho procesu, aby si kazdy naSel, co mu b&hem

vzdélavani vyhovuje.

Skolitel musi umét dobie reagovat na konkrétni a aktudlni situace, které béhem vzdélavani
nastanou. Oproti uciteli ve Skolském systému ma vzdé€lavatel t€z8i praci, jelikoz jeho
Klienti (tedy ucastnici vzdélavaci akce) maji hlavni napln svého dne praci a problémy
spojené s ni. Tedy lektor musi umét zaujmout a zaslouZit si pozornost v plné¢ nabytém
pracovnim zivoté. Na druhou stranu je pro skolitele jednodussi spolupracovat s lidmi, kteti
za sebou maji jiz Skolni dochazku a znaji své moznosti a kvality Vv ucicim procesu.

Lektorovi bude vénovana samostatna podkapitola.

3.6.4 Hodnoceni vzdélavani pracovniki

., Proces hodnoceni vysledkii vzdeldvani, hodnoceni prospéchu zpravidla podle

standardii, a to na pocatku, v priubéhu a zejména v zaveru vzdeldvaciho procesu,, (Palédn,

2002, s. 74).

vvvvvv

pracovnikl. Pomoci hodnoceni je zjiSténa efektivita vzdélavani a hlavné€ uspéSnost celého
vzdélavaciho procesu. Posledni krok je ovSem vzdy prvnim krokem dalsiho vzdélavani. To
Znamena, ze ze zjisténého vysledku vychazime pii identifikaci potfeb na dalsi vzdélavani.

Prubézné hodnoceni slouzi v piipadé nezbytnosti k okamzité upravé procesu.

Dle Bartdka (2007) se hodnoceni vyuZziva ke zjisténi vySe dosazeného vzdélavani a ke
zhodnoceni cild jak firemnich, tak skupinovych, stanovenych ve strategii, také ke zjisténi
uspokojeni vzdélavacich potfeb a dale slouzi k méfeni a vyhodnocovani ptfinosi jak

V tymu, tak pro individualni zaméstnance.

Koubek (2009) fika, ze problém kazdého hodnoceni, tedy i hodnoceni vzdélavaci
aktivity, je stanoveni kriterii hodnoceni. Existuje nékolik technik, které jsou vhodné pro

zjisténi a hodnoceni cili. Srovnani znalosti castnikli pfed a po hodnoceni nebo naptiklad
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Vv delSim casovém horizontu. Hodnoceni vzdélavaci akce vykazuje celkovy piinos pro

spole¢nost.

Zhodnoceni vzdé€lavaciho procesu provadéji jak ucastnici, tak lektofi, a také
samoziejm¢ ziizovatel, tedy samotnd spolecnost. Béhem hodnoceni je nutné polozit
nekolik zakladnich otazek, které pomohou v procesu evaluace celkového vzdélavani. Musi
byt zodpovézena otazka, zdali pouzité ndstroje a metody byly adekvatni. Zhodnoti se
I Casovy plan, obsah, provedeni. Z pohledu ucastnikil je nutné zjistit, jaka je odezva, jaky
pfinos to pro jednotlivé ucastniky znamenalo. Ovéfuje se zpétna vazba ohledné
spokojenosti s formou vzdélavaci aktivity, lektorem, ¢i co by ucastnici do budoucna
zménili. Samoziejmosti je prozkoumat, jaké znalosti si osvojili a jaké nové dovednosti
nabyli. Z pohledu spolecnosti je potieba uréit, jestli vysledek hodnoceni se ztotoznuje se
stanovenymi cili, tedy jestli bylo vzd€lavani pracovnikd pro firmu piinosem, jakym

ocekavali.

Hodnoceni se také mize odehravat v nékolika ¢asovych intervalech. Jednak ihned po
skoncCeni akce, kdy jsou ucastnici plni dojmt a informaci. Zde je vhodné zaméfit se na
hodnoceni metod, lektora a ¢asového rozvrzeni. Zaroven zde dava lektor zpétnou vazbu
vedeni spole¢nosti, Spojenou s navrhy a komentafi na zlepSeni a tfeba i moznosti dal§iho
dovzdélavani zaméstnancli. Po urcité dobé je vhodné zhodnotit, jak zaméstnanci nové
ziskané informace aplikovali do profesniho zivota. Pozdé&ji se zjistuje celkovy piinos pro

spolecnost a pro jednotlivé tymy.

3.7 Metody vzdélavani pracovniki

Jak jiz bylo feceno, béhem planovani a realizace vzdélavaci akce je nutné stanovit
I metodu, kterou bude vzdélavani praktikovano. Pti volbé metody je nutné zohlednit, ¢eho
se vzdélavaci proces tyka, kdo bude jeho ucastnikem a kolik Casu na dané vzdé€lani
ucastnik ma. Nedilnou soucéasti planovani vhodné metody je samoziejmé i finan¢ni

dispozice vzdélavaciho projektu.
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Nejcastéjsi rozdéleni metod vzdelavani je na metody provozované na pracovisti a na
metody provozované mimo pracovisté. Specifickou metodou je e-learning, ktery je na

pomezi obou skupin.

3.7.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Jednd se o metody, které jsou pouzivany pro vzdélavani pii vykonu prace na
pracovisti. Tyto metody se nejCastéji vyuzivaji pii vzdélavani manudlnich pracovnikd.
U skoro vsech téchto metod je mozné fici, ze jsou zaméfeny na rozvoj individualniho

pracovnika.

Instruktaz pri vykonu prdce — jednd se o nejcastéji vyuzivany zplisob rychlého zacviku
nového, nebo méné zkuseného spolupracovnika. Zkusené&jsi pracovnik kolegovi ukaze, jak
dany proces Vvykonavat, ten to zopakuje a timto napodobovanim si osvoji potiebné
dovednosti. Velkou nevyhodou je, ze zkuSenéjsi pracovnik mize piedat i Spatné navyky,
chybi zde prostor pro vlastni rozvoj zaméstnance. Vycvik Casto probihd ve stresu
a Vv hluéném prostiedi, jelikoz potieba ptredat vzdélani je aktudlni a naléhava. Vyhodou je

rychlé zaskoleni a také snadna tvorba vztahu mezi pracovniky.

Koucovani — oproti predchozi metod¢ se jedna spise 0 dlouhodoby vzdé€lavaci proces,
ktery zahrnuje vysvétlovani, ndzorné ukazky, cCastou komunikaci mezi pracovnikem
anadiizenym nebo podfizenym. Tato metoda je zaloZzena na neustalém pobizeni
vzdélavajiciho se pracovnika, aby si pfisvojil pfesné tyto pozadované vzdélanosti
a dovednosti. Dle Kampa (2000) je koucovani pomoc druhému, aby se naucil sam
zlepSovat své vykony. Nepfietrzity kontakt s ostatnimi pracovniky umoznuje zaméstnanci
byt hodnocen pritbézné, tedy veédét, jak a co déla dobie a co naopak. JelikoZ je proces
provadén na pracovisti v pracovni dobg, je zde pravdépodobnost, Ze vzdélavaci akce miize
byt roz¢lenéna z diivodu pracovniho vytizeni obou ucastnikii. Branham ve své knize uvadi,
ze koucovani je tieba provadet v péti krocich — identifikace problému, kouc¢ s kou¢ovanym
spolu musi pfijit na alternativy mozného feSeni, spole¢né feSeni problému, ovéfeni

dasledku fesSeni a zajisténi nastaveni nového feseni.
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Mentoring — velmi podobny koucovani, avsak s jedinou zménou. V ramci této metody
si pracovnik, ktery ma byt Skoleny, vybird svého mentora sam, tedy mize vétsi mérou
ovlivnit, jak cely vysledek vzdélavani bude vypadat. Coz je velkou vyhodou této metody,
vzdélavany si vybira nékoho, kdo mu je vzorem a od koho se miize hodn¢ naucit,
a predané informace budou 1épe aplikovany. Nevyhodou je moznost Spatné volby mentora.
Me¢l by to byt clovek, ktery je skutecné odbornik. Proto by mél zaméstnanec volit na

zakladn¢ zkuSenosti mentora a az poté dle osobnich sympatii, ne naopak.

Konzultovani - vzajemny a uzky kontakt mezi vzdé€lavatelem a vzdélavanym je
jednou z vyhod této metody. Kamp (2000) ji definuje jako ,,pomdhdni nékomu, aby si
pomohl“. Jedna se o vzajemné ovliviiovani pracovnikd. Pracovnik, jehoZ je potieba
vzdelavat se, mlze na pozici pfinést novou silu a nové ndpady, ¢imz muze ovlivnit
I pracovnika, ktery jej vzdélava. Tato metoda je velmi naroc¢na, cO se time managementu

tyce, jelikoz probihd béhem pracovni doby.

Asistovani — metoda pouzivana pro zformovani pracovnich dovednosti. Méné zkuseny
pracovnik je pfidélen k vice zkuSenému. Vzdélavany pracovnik poméha druhému plnit
jeho kazdodenni ukoly a postupem ¢asu jejich zvladani spada vic a vic do rukou méné
zkuSenému pracovnikovi. Touto metodou se mohou osvojovat 1 tzv. socialni dovednosti.
Tim, Ze pracovnik vidi vSe v praxi, je to pro jeho adaptaci mnohem vic prospésné, nez
pouze teoreticky vyklad. Stejné jako u instruktaZe, je zde riziko osvojeni si Spatnych nebo

zastaralych navyku.

Rotace prace — tento postup se Casto pouzivd pro zaSkoleni zcela nové ptichozich
pracovnikl. Metoda spoc¢iva v tom, Ze si pracovnik projde vSemi pracovnimi useky. Na
kazdém stravi urcity Cas, aby vidél praktické tkoly, které dany Usek obnasi. Vyhodou
rotace prace je, Ze je pracovnikovi poskytovan celkovy piehled o jednotlivych oddé€lenich,
jejich Utkolech a naro¢nosti prace. Nevyhodou je pouze povrchni pozndni pracovnich

ukonu.

Pracovni  porady — béhem pracovnich porad je =zaméstnanec vtazen do
celopodnikovych problémt a plani, ¢imz je formovana jeho pracovni schopnost, vidéni
véci z jiného thlu a také pomahd k navazovani vztahli mezi zaméstnanci. Jednd se

o neformalni metodu, tedy pro zaméstnance vice piijemnou a nenatlakovou.
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Pokud zaméstnanec nema pichled, co se na pracovni poradé probird, mize jeho ¢as na ni

straveny byt spiSe vniman jako ztraceny ¢as, z kterého nema zadny uzitek.

.

3.7.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody jsou typické pro vzdélavani manazeri nebo vedoucich pracovnikt.
Kurzy jsou velmi podobné skolskému systému, vyuka probiha mimo pracovisté, tedy ve
specializovanych studovnach, pocitacovych ucebnach nebo ve vyvojovych zafizenich.
Pokud metody vzdélavani na pracovisti jsou spiSe individualni, u metod mimo pracovisté
Ize fici, Ze se jedna o vzdélavaci akce, které maji vzdélat co nejvice ucastniki.. Tyto
metody jsou vyuzivany spise ke zdokonaleni a rozsifeni informaci, nez K ptedani a nabyti

informacich uplné novych.

Prednasky — forma vhodna pro pteneseni velkého mnozstvi informaci velkému pocétu
ucastnikd. Tato forma je velmi podobna pirednaskam, které jsou na vysokych skolach, kdy
lektor ptednasi pred velkym salem. Pfedani informaci je z velké ¢asti jednostranné
a ucastnici se mohou zapojit na konci pfi diskuzi. Béhem této metody je vhodné pouZzivat

multimedialni prostredky.

Seminar — velmi podobnd forma jako pifednaska, jen béhem seminafe je komunikace
vice oboustranna. Béhem seminafe si ucastnici pieddvaji informace a diskutuji na pfredem
dané téma. Vyhodou je okamzitd zpétna vazba a diky rozdilnym nazoriim 1 moznost pfijit
s nekonven¢nimi feSenimi a napady. Aby seminaf pfinesl uZzitek, musi byt velmi dobie

pfipraven, a je nutné, aby byl pfitomen nékdo, kdo celou akci bude fidit.

Demonstrovani — ,,Zprostredkovava znalost a dovednosti ndzornym zpiisobem za
pouziti audiovizualni techniky, pocitacu, trenazéru, predvadeni pracovnich postupii Ci
funkcnich viastnosti a obsluhy jednotlivych zarizeni ve vyukovych dilndach, na vyvojovych
pracovistich nebo V podnicich vyrabéjicich tato zarizen™ (Koubek, 2009, s. 270). Mezi

kladné stranky této metody Ize zaclenit bezpecné prostiedi, ve kterém vyuka probiha.

Participacni metody — U téchto metod je nezbytna vysoka spoluprace mezi ti€astniky,

diky tomu jsou vhodné pouze pro nevelky pocet lidi. Mezi tuto metodu patii také training,
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ktery je zaloZen na myslence, Ze pokud si ti€astnik néco vyzkousi, bude si Iépe pamatovat,

jak danou ¢innost vykonavat atd.

Pripadové studie — vhodné pro vzdélavani manazerti nebo tviréich pracovnik.
Ugastniktim je predkladan smysleny piipad, ve kterém musi odhalit problémy, nastavit
nové postupy nebo pfijit s novym feSenim. Jedna se o velmi inovativni metodu, ktera
zaméstnance motivuje ke tvofivému mysleni. Pracuje se vétSinou ve skupinkach, ucastnici
jsou nuceni spolupracovat v tymu, ¢imz rozvijeji i své komunikaéni schopnosti. Mezi tyto
metody patii i workshop a brainstorming, jejichz principy jsou velmi podobné. U vSech

téchto metod je nutna precizni ptiprava lektora.

Posledni tfi typy vzdélavani mimo pracovisté jsou zaméfeny na rozvoj praktickych
dovednosti. Je nutna velké4 aktivita zamé&stnanctl, samostatné mysleni, inovativni mysleni

a dobré komunika¢ni dovednosti.

Hrani roli (manazerské hry) — ,,Manazerské hry jsou metoda zamérend na tvirci
rozvoj manazerskych pracovnikii vyzadujici hravost, samostatnost a orientaci na rozvoj
praktickych schopnosti ucastniki* (www.podnikator.cz). Ucastnici se naudi nejen zvladat
fiktivni problémy, tim, Ze hraji roli manaZera, se nauci i strategicky myslet, rozhodovat se

a zvladat mezilidské vztahy.

Assesment centrum — metoda, kterd je vyuzivdna u vrcholového managementu.
Pomérné nova a finan¢n€ 1 Casové narocna forma vzdélavani, ktera je zaméfena na
komplexni osvojeni dovednosti. Dle Paldna (2002) je tato metoda organizovana jako
vicedenni seminaf, jehoZ pocet ucastnikll je omezen. Néaplii seminafe je feSeni redlnych,
ale simulovanych tkold, na které navazuje feSeni konkrétnich situaci z praxe. Vyhodou
této metody je zhodnoceni vysledku vzdélavaci akce pfimo profesiondlem, Skolenym na

tuto metodu.

Outdoor training - ,, Qutdoor training neboli uceni hrou jsou skutecné hry spojené
se sportovnimi vykony. Vzdélani se miize odehravat ve volné prirodé nebo v télocvicné. Je
to idealni spojeni her a sportu s procesem zdokonalovani pracovmnich schopnosti
manazeru* (www.needful.cz). Béhem této metody si ucastnici Casto ani neuvédomuji, Ze

se ucastni vzdélavaci akce a Ze tim rozvijeji svoje dovednosti a znalosti. Tato forma je
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velmi ndro¢né na pfipravu, zato je u manazert velmi oblibend a zadana. Jelikoz se jedna

0 sportovni aktivity, neni vhodna pro vSechny tcastniky.

Forma vzdélavani, ktera stoji na pomezi obou ¢asti, je E-learning. Jedna se o formu,
béhem které uchaze¢i pouzivaji pocitace a pocitaCové sité, na nichz je vzd€lavani
praktikovano. ,Jde o modifikaci distancniho vzdélavani, ktera vyuziva moderni
technologie“ (Palan, 2002, s 54). Tato metoda je pomérné¢ snadno dostupna, levna a velmi
vyuzivand v modernim svété. Dle Vodaka (2009) mezi vyhody patii snadnd dostupnost
pro veétsi mnozstvi uchazecl. Zaméstnanec se muze vzdélavani ucastnit podle svych
casovych moznosti a podle svého tempa postupovat kuptedu. Aktualizace jsou okamzité
dostupné na internetu, zastaralost kurzi byva kritickym bodem pfi vyuZzivani e-learningu.
E-learning mtze byt provadén pomoci CD a DVD, offline programi, které je pied
pouzitim nutno zakoupit a nainstalovat, nebo online, kdy se cely pribéh uceni odehrava ve
stejném case. Velmi vyhodna je i moZnost online komunikace s lektorem, takZe Gi€astnik
nemusi byt ve stejné mistnosti, dokonce ani ve stejném staté. Vhodnost tohoto zptisobu
uceni oceni 1 zaneprazdnéni manazefti, ktefi se nemusi ucastnit skupinovych kurzi, mohou
si jen zapnout program napocitaci, ve chvili, kdy to jejich nabity program dovoli.
Nevyhodou muize byt nediivéra k této formé, protoze je neosobni, tcastnik musi vlastnit
pocitat a mit pistup na internet. Cim vice uéastniki, tim vétsi je piiprava a administrace.
E-learning je v moderni dobé ¢im dal cCastéji vyuzivan, jelikoz pracujici lidé jsou

v kazdodennim kontaktu s poc¢itatem a internetem.

3.8 Vzdélavatel dospélych

Havli¢ek, ve Sborniku pfispévku piedklada, ze lektora Ize kategorizovat na nékolik
uloh — ucitel, instruktor, trenér a lektor. Kazda z téchto rovin ma jinou funkci, pfesto
vSechny pomdhaji vzdélavat druhé. Ucitel piisobi ve Skolském systému a jeho zdkladnim
ukolem je naucit druhé ucit se a nabyt zcela nové védomosti. Instruktor pomaha pii
konkrétni ¢innosti, jeho schopnost neni komplexni, jedna se pfevazné o zaméfeni na jeden
ukol nebo aktivitu. Trenér pusobi zejména béhem sportovnich aktivit. Jejich hlavnim

ukolem je motivovat, pomahat pfekondvat sdm sebe a znacnou roli zde také hraje strategie
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a taktika. Lektor pfednaSi komplikovangjsi latku, vétSinou jedinclim, kteti jiz proslhi
Skolskym systémem nebo absolvovali néjaké jiné vzdelani. Lektor casto vyuziva

komptabilitu reality s praxi a pomtckami.

Stejné usili, jaké do vzdélavani vénuje pracovnik, do néj vénuje lektor. Piiprava,
celkova realizace a zpétna vazba neni jednoducha zaleZitost. ,,Cinnost lektora ve
vyucovacim procesu je vyvrcholenim prace na vzdeélavacim projektu. Lektor musi splnit
ocekavani posluchacii i organizatori, musi ovladat didaktiku uciva, musi umeét formulovat
redlné cile, musi mit prehled o didaktickych pomiickach, ucebnich metodach atd. “ (Palan,

2002, s. 110).

Skala pozadovanych znalosti, kterou lektor musi ovladat, spada od technickych
aspektt, osobnich piedpokladii a v neposledni fadé také pedagogickych schopnosti.
Vsechny tyto pozadavky by mély byt vyvazeny a zadny nesmi byt opomenut. Dobry
vzdelavatel musi mit také velmi dobré komunikacni a prezentacni dovednosti. Osobni

predpoklady pomahaji k ziskani autority, uznani a respektu ucastnikti vzdélavaci akce.

Vodak (2011) uvadi, ze znamkou kvalitniho lektora je jeho schopnost naslouchat,
podporovat, povzbuzovat vzdélavané, dale jim objasfiovat nejasnosti a poskytovat zpétnou

vazbu. Dale dopliuje, Ze je velmi dulezita pfiméfenost narocnosti zadani a Casu.

Moderni doba si zadd moderni postupy 1 pii vzdélavani zaméstnanci. Moderni
technologie by mély byt soucasti kazdého vzdélavaciho programu. Vzdélavateli pomahaji
¢init program pro ucastniky zajimavéjsi a vykresluji vyklddanou latku 1 v redlném
prostiedi. Dulezitym Ukolem lektora je, aby prostfednictvim vzdélavani zaméstnancii

ptispél k dosazeni cilti spole¢nosti.
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3.9 Ucici se organizace

Jednd se o cilevédomé usili smérujici k navratnosti investic viozenych do rozvoje lidi
a zahrnujici stanoveni osobmich cilii, plani osobniho rozvoje, uceni a tréninku, pldan

rozvoje kariery, Fizeni vykonu a rozvoje pozadovanych zpiisobilost* (Bartak, 2007, s. 103).

Pojem ,ucici se* organizace byva pouzit v moderni dobé ¢im dal castéji. Diky
dynamickym zvratim se organizace uci vyrovnavat se zménami. Zmény, at’ uz v mensi ¢i
vetsi mire, ovliviluji spolecnost. Ta, aby je lepé zvladala, musi zvladnout je fidit a naucit se
rychleji se adaptovat. Jednim z nastrojli je pravé vzdélavani zaméstnanci, které miize tyto

kroky usnadnit.

Prvnim krokem je identifikace potieb a soucasného stavu kompetenci zaméstnanc.
Nasledné manazer stanovi na zakladé¢ vsSech ziskanych pokladd program, kterym se
spole€nost pfipravi na zmény. Nejednd se ovSem o jednostrannou zélezitost. K tspésné
aplikaci také patii spoluprace zaméstnancli. Na obou stranach je nutnd kombinace — chtit,
moci a umét. Serak (2009) uvadi, Ze moznost uit se je determinovana vn&jsimi
podminkami. Chtit se ucit je zakladnim piedpokladem tspéchu, nechce-li se zaméstnanec
ucit, nenauci se nic. Neni-li spolecnost ochotna vzd¢lavat se, jeji rozvoj v budoucnosti je
Vv profesnim vzdélavani je nutné jej zase obnovit. Umét vzdélavat se je pro zaméstnavatele
¢initel Uspéchu ¢i neuspechu, rychlosti a finanéni nakladnosti. U¢ici se organizace je vzdy

jeden krok kupiedu, protoze se na zménu piipravuje.
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3.10 Shrnuti pro praktickou ¢ast

Konigova a Fejfar (2013) uvadi, Ze k vyznamnym faktorim, které ovliviiuji efektivitu
tréninku v organizaci, patii existence persondlniho oddéleni a kvalitn¢ stanovena

persondlni strategie.

Vzdélavani zaméstnanci je velmi dilezity ukon, ktery, pokud je dobie provadeén, vede
k vytvoreni kvalitniho pracovniho tymu, ktery obstoji vii¢i veskeré konkurenci. Vzdélavani
zaméstnancu je komplexni proces, ktery by mél zasahovat vSechny zaméstnance, po celou
dobu jejich fungovani ve spolecnosti. Vzdélavaci proces také mize byt jednim z bonust,

které zaméstnancim spolecnost nabizi.

V teoretické Casti byly popsany jednotlivé persondlni cinnosti, byla vysvétlena
dilezitost vzdelavani a rozvoje zaméstnanct. Systém vzdelavani a jeho jednotlivé ¢asti
byly objasnény v chronologickém potadi, jak se maji fadné provadét. Zaroven byly

vyjasnény metody, které se ve vzdélavani pouzivaji, tedy na pracovisti a mimo pracoviste.

V nasledujici Vv praktické casti je provedeno dotaznikové Setfeni, které zachycuje
spokojenost a piinos vzdelavani zameéstnanci v konkrétni spole¢nosti. Po zhodnoceni

vysledkl je navrzen postup pro zlepseni stavajiciho stavu.
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4 VLASTNI PRACE

Ke zpracovani vlastni prace byla vybrana spolec¢nost Altron, a.s., kterd se zabyva
zaloznimi zdroji a data centry. Vzdélavat zaméstnance je v IT firmé velmi dulezité, jelikoz
se tento obor neustdle vyviji a méni, proto je potieba, aby zaméstnanci méli dostatecné

kompetence, aby na tento vyvoj byli schopni reagovat.

4.1 Profil spolecnosti

Spole¢nost s vice jak dvacetiletou historii je v dne$ni dobé jednou z nejstarich
¢eskych spolecnosti zabyvajici se touto problematikou na ceském ¢i evropském trhu. Stejni
majitelé, ktefi spoleCnost zalozili, ji také stale vlastni. Vedeni spolecnosti se po n¢kolika
letech obménilo, ale pravé ptivodni vlastnici jsou velkym pozitivem spolecnosti. V roce
2014 byl ptijat novy feditel, jehoz ukolem je spolecnost ozivit a pomoci dosahnout
mezinarodni arovné. Tento krok byl jedinym takto zasadnim pievratem ve vedeni

spolecnosti. Oc¢ekdvané zmény vSak bude mozné sledovat az v dlouhodobém horizontu.

4.1.1 Historie spole¢nosti

Nasledujici kapitola se zabyva historii spole¢nosti Altron, a.s. Pro tuto ¢ast byly
pouzity informace z webové stanky spole¢nosti www.altronds.cz. Spole¢nost Altron, a.s.
byla zaloZena roku 1991 a jejim hlavnim podnikatelskym zamérem byl prodej a servis
nepierusitelnych zaloznich zdroji (UPS). Tedy pfistroji, které nepiestanou fungovat
i v pfipadé vypadku elektfiny, napf. v nemocnicich ¢i v bankach. Dalsi ¢innosti bylo
programovani a monitorovani jiz existujicich UPS. Jelikoz svét IT a pocitaci roste velmi

rychle, nezlistala spole¢nost pouze u tohoto primarniho zdméru.

O dva roky pozdé&ji, diky tuspéchu na Ceském trhu, spolecnost oteviela svoji prvni
pobocku v zahrani¢i, konkrétné na Slovensku v Bratislavé. Tato pobocka dosahovala
obdobného uspéchu ve srovnatelném prostiedi s Ceskou republikou, jak na trhu, tak

samoziejmé diky omezené konkurenci. Diky slovenské pobocce se rozsifila také klientska

35



soustava a vysledkem tedy bylo zafazeni novych produktt, technologii a servisu do

portfolia spolecnosti (altronds.cz).

Zasadni spoluprace se zacala rozvijet v roce 1996, kdy se spolecnost zacala podilet na
vyznamném mnozstvi projekt a nadnarodni spolecnosti APS, ktera je ve svété IT znama

svymi inovaénimi zaloznimi technologiemi a zdroji a datacentry (altronds.cz).

Po neustalych inovacich a nalézani novych feSeni se roku 1998 spole¢nost stala
odbornikem na vzdalené monitorovani data center. Toto feSeni je ve své dob¢ jedno
z nejmoderngj$ich a nejuniverzalnéjsich postupii, jak dany proces vykondvat. Na konci 20.
stoleti spole¢nosti kupuje spole¢nost KVR Technik, s. r. 0. a zacina vyrabét a prodavat
jedinecné dieselagregatové zalozni zdroje. Tento krok také ptispel k ziskani jedné
z nejvetSich zakazek dané doby od telefonniho operdtora na stavbu dieselagregétu po celé

Ceské republice (altronds.cz).

Od této doby je portfolio tvofeno vystavbou jedine¢nych a unikatnich komplexnich
projekti datovych center pro banky, nemocnice, pojistovny ¢i zakazky ziskané ve
vybérovém fizeni pro podniky vlastnéné Ceskym statem. Nabyti novych zkuSenosti
pfineslo nové moznosti v poskytovani sluzeb zdkazniklim, coz pfispélo k rozsiteni

firemniho portfolia (altronds.cz).

Rok 2006 byl pro spolecnost ve znameni otevirani mezindrodnich pobocek a uzavirani
mezinarodnich smluv. Oteviely se pobocky v Bulharsku, Rusku ¢i na Ukrajiné, které
zarucovaly dal$i prostor pro uplatnéni. V roce 2011 byla oteviena poboc¢ka v Dubaji, ktera
Vv soucasné dobé€ nabizi moznosti expanze na Blizky vychod. Spole¢nost ma také pobocky

na Kypru ¢i v Omanu (altronds.cz).

Dle altronds.cz v poloviné roku 2012 byla zalozena nova dcefina spoleénost Altron
Business Solutions, a.s., ktera vznikla ze tii existujicich IT firem s rozdilnym portfoliem,
ale obdobnym smérem vyvoje. Tato transakce pomohla vybudovat tym profesionalt.
V soucasné dobé se spolecnost déli na dva prameny, pfiCemz jeden se specializuje na
unikatni navrhovani, provoz a servis serverovych sall, cloudové feSeni ¢i jedine¢né navrhy

data center, a druhy na obchodni a servisni stranku véci.
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4.1.2 Mise, vize a kultura spole¢nosti

Misi spolecnosti je byt jednim z hlavnich poskytovatelli v oblasti inteligentnich
datovych center sjedinecnym nabizenym feSenim v Evropé a na blizkém vychodé.
Altron, a.s. se diky nabidce feSeni ,,end-to-end“ snazi podpofit vyvoj svych produktl
a vylepsit jejich pozici na trhu i v porovnani s konkurenci, ¢imz se zvysi jeji efektivita. To

celé se zakaznickou spokojenosti nejméné 95 % (altronds.cz).

Spolecnost na svych webovych strankach uvadi, ze vizi spolecnosti je pfispivat
ke zvySovani ziskl i produktivity jednotlivych zakaznikd, kterym se diky jedineénému
technologickému konceptu feSeni snizuji néklady na informacni a telekomunikacni

technologie, to vSe s hlavnim cilem — spokojenosti zdkaznika.

Kulturou spole¢nosti rozumime jeji hodnoty, postupy a chovani béhem vsech jednani
a komunikace v pracovnépravnim ¢i obchodnim prostiedi. Nejedna se pouze o postoje
projevované navenek spolecnosti, ale zakladem je mit tyto vztahy a vychodiska pevné
ukotveny také wuvnitf spolecnosti. Pochopeni a prospéch zakaznikli, projevovani
vzajemného respektu, etické a moralni chovani, vizionaiské mysleni, snaha odlisit se, tvrda
prace, pravo vsech na vyjadfeni nazoru ¢i zamezeni individualismu ve prospéch tymu, to

vse jsou hodnoty, kterych si spole¢nost ceni nejvice (altronds.cz).

Mezi procesy, které se ve spoleCnosti uplatiiuji, je mozno zahrnout — naslouchani
nazorim druhych, inovativni mysSleni, ziskdvani novych obchodnich partnerli pouze
poctivé. Profesionalita, upfimnd a oteviend komunikace ¢i projevovani vzdjemného
respektu jsou dalsi aspekty firemnich postupti, diky kterym spole¢nost existuje jiz pres 20

let (altronds.cz).

Firemni kultura se projevuje také v chovani zaméstnanct, ktefi jsou si védomi, Ze
pouze budou-li pracovat jako jeden tym, vSude spole¢nost S nejlepsim védomim a svédomi
reprezentovat. Chovat se proaktivné, rozvijet se jak v profesnim, tak v 0sobnim sméru,
S ochotou piijimat zmény a nové véci, dodrzovat stanovovand pravidla, pomahat kolegim
¢i pozitivné smyslet, je zpusob jak dosahnout stanovenych cili a pozadovanych tspéchti

(altronds.cz).
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Spole¢nost tvoii profesionalové a odbornici na danou problematiku, ktefi diky svym
znalostem a dovednostem neustéle prichdzeji s novymi a unikatnimi feSenimi a novymi
technologiemi, které pomahaji v budovani a udrzovani stabilni firmy. Altron, a.s. za
soucast své spolecenské kultury povazuje koncept CSR, tedy ve piekladu - spoleCensky
odpovédnou spolecnost. Chovani spole¢nosti vici okolnimu svétu, svému okoli, svym
pracovnikim 1 dodavateliim, je zalozeno na etickém chovani a lidské slusnosti

(altronds.cz).

4.2 Systém vzdélavani zaméstnanci

Dle mnoha rozhovort S personalistkou spolecnosti bylo sdéleno, Ze systém vzdélavani
zaméstnancl ve spolecnosti Altron, a.s. je ¢lenén na nékolik fazi — identifikace, planovani,
realizace a hodnoceni. Tento proces je zastfeSen vedenim spolecnosti. Ze zékona povinné
vzdélavani je organizovéno jinak nez vzdélavani, které je dobrovolné poskytované

spole¢nosti. Rozdilnost postupu je ziejma béhem vsech fazi procesu.

Vyhodou zdkonné povinného vzdélavani je jeho opakujici se prubéh. Pro identifikaci
vzdélavani zde neni mnoho prostoru. Toto vzdélavani neni identifikovano na zakladé
potieb, ale na zadkladé¢ zdkoni a predpisti. Ztohoto divodu jsou jednotlivé kroky
vzdélavani jednodu$si na planovani a realizaci. Planovani povinného vzdélavani je na
zéklad¢ zékonem stanovené doby, kdy je potteba Skoleni absolvovat znovu, tim padem je
planovani periodické a pravidelna zalezitost. Pracovnici personalniho oddéleni spole¢nosti
planuji tato Skoleni ve Ctvrtletnich sekeich, jelikoz néktera tato vzdélavani musi absolvovat
I novi zaméstnanci, je zde potieba planovat je vice jak jednou do roka. Zakonem stanovené
vzdélavani realizuji externi pracovnici, ktefi jsou licencovanymi Skoliteli, a jsou opravnéni
tyto programy poskytovat. Lokalita realizace se 1idi dle druhu vzd&lavani. Skoli se jak
Vv budové spolecnosti, tak i mimo ni. Hodnoceni tohoto vzdélavani se provadi jen
povrchové a ne pravidelné. Je-li Skolitel osvédceny, zaméstnanci toto vzdélavani nijak
nehodnoti a nevyhodnocuje je ani zaméstnavatel. Zaméstnanci mohou obdrzet certifikat

jako dukaz o absolvovani kurzu, ktery je vystupnim dokumentem vzdélavani. U vstupnich
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vzdelavani se zpravidla nevystavuje zadny dokument a zaméstnanci stvrdi ucast pouze

podpisem.

U odborného vzdélavani je systém odlisny. Potfeba doskoleni zaméstnance se
identifikuje individudlné ¢i pro cely tym. Zpravidla manaZer, ¢i vedouci pracovnik na
poradach vedeni nastini potfebu zaméstnance dovzdélat ¢i je vyskolit na zcela novou
kompetenci. Potfeba vzdélavani se také zjistuje porovnanim popisu pracovniho mista
a kompeten¢niho modelu, pokud je k dané pozici vytvoien. Planovani odborného $koleni
zavisi na poctu zaméstnanci, na financnich prostfedcich na vzdélavani a také na zplisobu
provedeni vzdélavani. V ramci vzdélavani tykajiciho se IT schopnosti a dovednosti je
zvykem, Ze své kolegy zaskoluje zaméstnanec, ktery danému problému rozumi nejlépe ¢i
byl jiz pfedem proskolen od specializované firmy. Jedna-li se o zaskoleni nového
pracovnika, jeho Skolitelem je vzdy odpovédny pracovnik z daného odd¢leni ¢i jeho ptimy
nadfizeny. Hodnoceni se zde neprovadi, jelikoz ziskané vzdélavani se projevi v pracovnim

procesu.

Odlisny systém procesu vzdélavani je také u vzdélavani zaméfeného na tzv. ,,mekké
dovednosti“, tedy komunikaci, manazerské kompetence, prezentacni dovednosti atd. Tyto
Skoleni jsou zpravidla dotovana ze ziskané¢ho grantu. Proces piipravy a realizace je
zpravidla realizovdna individudlné a ptfedev§im u pozic ze stfednitho a vysSiho
managementu. Hodnoceni je nedilnou soucasti Skoleni. Tyto vzd€lavaci aktivity jsou
zpravidla realizovany externim vzdélavatelem. Je tedy zpétnou vazbou jak pro spolenost

Altron, a.s., tak pro Skolitele.

Vzdélavaci cyklus, tedy pravideln€ se opakujici vzdélavani, je zdkladem vzdélavaciho
systému kazdé spolecnosti. Dle povahy vzdélavani existujiciho ve spolec¢nosti Altron, a.s.
je jedinym vzdélavanim, které se d4 povaZovat za cyklické, vzdélavani zadkonné. Ostatni
vzdélavani se konaji na zadkladé zjisténé potieby, tedy nepravidelné. Dle personalistky
spolecnosti je vzdeélavani jednou z prvnich véci, které se rusi pii ekonomické krizi. Proto

tato ¢ast neni pravidelna ¢i tolik rozvinuta.

Realizaci vzd€lavani je nutno povolit vedenim spolecnosti. Béhem porad vedeni

a managementu se diskutuji potfeby vzdélavani a jejich proveditelnost. Velkou otazku
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V tomto rozhodovani hraje finan¢ni stranka. Certifikované a povinné $koleni neni aktudlni
otazkou, jelikoz vedeni si je védomo, ze tato Skoleni jsou nezbytna. Manazeti ucastnici se
porad, jsou si védomi nutnosti vzdélavani zaméstnancti ve svém tymu, na poradach tedy
podavaji navrhy za jednotlivé tymy, které seskupuji do potfeb planovani za celou
spolecnost. Personalista pti vzdélavacim cyklu puisobi jako zprostiedkovatel mezi vzniklou

pottebou a realizaci vzdélavani.

Vzdélavaci organizace a externi skolitelé jsou vybrani na zakladé vybérového fizent,
které je provadéno pied kazdym novym vzdélavacim procesem. Opakujici vzdélavaci

kurzy jsou poskytovéany stejnymi, jiz ovéfenymi Skoliteli.

4.3 Rizeni vzdélavani zaméstnanct ve spole¢nosti

Systém soucasného vzdélavani ve spolecnosti lze €lenit na externi a interni nebo
povinné, tedy ze zakona stanovené, a dobrovolné. V historii spole¢nosti hrala ve
vzdélavani zaméstnancl prevaznou roli vyuka jazykl ¢i odborné vzdélavani zamétrené na
IT dovednosti. Dle internich informaci v dne$ni dobé¢, kdy minimalné jeden cizi jazyk
ovlada vice jak tfi Ctvrtiny zaméstnancii, se vzdélavani zamétuje vice na tzv. mékkeé
dovednosti, neboli dovednosti, které musi ovladat kazdy, at’ uz manaZzer, vedouci tymu,
obchodnik ¢i recepéni. Tyto dovednosti jsou zaméfeny na vzdélavani v oblasti
komunikace, prezentace ¢i obchodnich dovednosti. Nejvétsi vzdélavaci proces, ktery
probéhl ve spoleCnosti pfed dvéma lety, kdy vzdelavani bylo spolufinancované pomoci
grantu poskytovaného Evropskou Unii. Personalistka spole¢nosti uvadi, ze vedeni
spolecnosti si bylo védomo nedostate¢ného a nesystematického vzdélavani stfedniho
a vyssiho managementu, proto byla Zadost o grant a nasledné poskytovani Skoleni jasnym

krokem kuptedu.
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4.3.1 Povinné vzdélavani zaméstnancu

Zakony Ceské republiky stanovuji typy vzdélavani, které jsou povinné a musi se jich
zucastnit kazdy zaméstnanec a déale vzdélavani, které jsou urCeny pouze pro pracovniky
pouzivajici t€zkou techniku ¢i firemni automobily. Povaha zaméteni firmy stanovuje, Ze
technicti pracovnici museji absolvovat odborné skoleni na manipulaci se speciadlnimi stroji.
Vzdélavatel Skoleni byl pted lety vybran na zaklad¢ vybérového tizeni a diky dlouhodobé
a kvalitni spoluprdci se vyuziva tato organizace i nadale. Vzd¢lavaci akce stanovené
zédkonem jsou ve spoleCnosti soucdsti pracovni doby. Pro zaméstnavatele predstavuji
finan¢ni naklad, ktery je kazdorocné soucasti finan¢niho planu. Celkové findlni naklady na
zakonné Skoleni se odviji od poctu jejich Gcastniki.

Mezi zakonem stanovené vzdélavaci aktivity spole¢nosti Altron, a.s. fadime:

BOZP,
pozarni ochrana,
Skoleni fidicu,

vyhlaska &. 50,

o B~ W D

Skoleni na vyskové prace.

BOZP a Pozarni ochrana

Skoleni Bezpeénost a ochrana pfi praci (zdkon & 262/2006 Sb., Zakoniku prace)
a Pozarni ochrana (zakon ¢. 133/1986 Sb., o pozarni ochran€) jsou soucasti vstupnich
Skoleni pro nové zaméstnance. SpoleCnost Altron, a.s. organizuje Skoleni dle potteby,
nejéastéji kviili efektivité a Gspore ¢asu a nakladi, jednou za &tvrt roku. Uéast je pro nové
zaméstnance povinna a délka trvani je p¥iblizné jedno dopoledne. Skoleni, dle zikona, by
se mélo provadéno jednou za dva roky, u vedoucich pracovniki se BOZP provadi po
vstupnim proSkoleni jednou za 3 roky. Zameéstnanec si osvoji zdkladni bezpecnostni
predpisy, jak se chovat na pracovisti, jak pfedchazet pracovnim uraziim a jak postupovat
pfi zdravotni Gjmé, kterd vznikla po dobu vykonavani pracovniho tkolu. Pozarni ochrana
informuje, jak se chovat pfi vzniku pozaru a jak pozaru predchéazet. Vystupem z BOZP

a PO pro spolec¢nost je dochazkovy list podepsany zicCastnénymi zaméstnanci.
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Skoleni Fidii

Skoleni fidi¢t (zdkon &.247/2000 Sb.) se tykd zaméstnanct, ktefi béhem své
pracovni naplné vyuzivaji automobil, sluZebni ¢ soukromy. Skoleni se mohou zG&astnit
pouze ti, kteti maji platny fidi¢sky prikaz. Zaméstnanci jsou povinni ucastnit se jednou do
roka. Hlavni naplni jsou nové piedpisy a zakony tykajici se dopravy a pohybujici se
pozemnich komunikaci. Zaméstnanci obdrzi prikaz o absolvovani kurzu, ktery jsou
povinni predlozit pfi kontrole policii pfi pouzivani automobilu na sluzebni cesty c¢i

Vv pracovni dob¢ za ucelem vykonani naplné prace.

Vyhl4ska & 50

Tato vyhlaska ¢. 50/1978 Sb., o odborné zpusobilosti v elektrotechnice, ve znéni
vyhlasky ¢. 98/1982 Sb. (mpsv.cz), stanovuje povinnost zaméstnancii spolecnosti, ktefi
maji na starosti manipulaci, montaz &i servis elektrickych zatizeni. Uast na §koleni jednou
za tfi roky. Vystupem Skoleni je osvédceni, které zaméstnanci jsou povinni V piipade

potieby predlozit.

Skoleni na vySkové prace

Skoleni dle ptedpisu &. 362/205 Sb. o blizich pozadavcich na bezpeénost a ochranu
zdravi pfi praci na pracovistich s nebezpec¢im padu z vysky nebo do hloubky (bozpinfo.cz)
absolvuji zaméstnanci, ktefi se béhem svého vykonu prace pohybuji ve vySkach, tedy

pouzivaji Zebfiiky, lana ¢i leSeni.

4.3.2 Odborné vzdélavani zaméstnancu

Zaméfeni spolecnosti v oboru IT vyZaduje mnoho odbornych kompetenci a znalosti,
které si jednotlivi pracovnici musi osvojit. Tyto dovednosti jsou identifikovany nejcastéji
Z popisu pracovni pozice, kterd by meéla byt vytvofena na kazdou pracovni pozici ve
spolecnosti. Postupem cCasu a diky vyvoji se tyto popisy méni, personalni oddéleni musi
reflektovat tyto zmény. Ve spolecnosti jsou popisy pracovnich pozic tvofeny pouze na
pozice stfedniho a vys$S§iho managementu. Pfi tvorbé je nutné tyto popisy piipravit

i s kompetenénim modelem, ktery ma obsahovat vSechny potiebné dovednosti a znalosti,
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kterymi dany pracovnik musi disponovat. Rozpor mezi realitou a pozadavkem je

zakladnim zdrojem pro identifikaci potieb.

Charakter pottebného vzdélavani urcuje zplsob provedeni vzdélavani. Ve spolecnosti
Altron, a.s. se odborné vzd¢lavani rozdéluje na dva proudy — oblast IT a oblast ,,soft skills*
neboli mékkych dovednosti. Do odborného vzdélavani fadime také jazykové kurzy, které
ve spolec¢nosti probihaji. Odborné vzdelavani bylo spolufinancované grantem,

poskytovanym z opera¢niho programu Praha Adaptabilita.
Ve spolecnosti Altron, a.s. byla realizovana odborné skoleni zamétena na:

1. manazerska skoleni k zavedeni systému motiva¢nich a hodnoticich pohovoru,
2. soft skills,
3. jazykové vzdélavani,

4. interni §koleni k zavedeni nového informac¢niho $koleni a externi IT kurzy.

Tyto vzdélavaci aktivity byly provadény jak externimi, tak internimi zaméstnanci.
Externi spoluprdce byla vybrdna na zdkladé¢ vybérovych fizeni. Nejvice vzdélavacich
aktivit bylo provadéno na zakladé¢ ziskaného grantu. Jazyky a IT dovednosti jsou ve

spolecnosti realizovany stale, 1 kdyz v mnohem mensi intenzité.

4.3.3 Dalsi vzdélavani zaméstnancu

Béhem rozhovorti s personalistkou spole¢nosti bylo uvedeno, Ze mezi dalsi
vzdélavani zaméstnancl fadime takové, které je ve spolecnosti provadéno neustale a neni
pro né&j vytvoren specialni finan¢ni rozpocet a je soucasti pracovni doby. Tato vzdélavani

nejcasteji poskytuji interni zameéstnanci spolecnosti.
Mezi dal$i vzdélavani zaméstnancti fadime:

1. vstupni zaSkoleni nového zaméstnance,
2. Vvyskoleni nového procesu ¢i produktu,

3. pracovni porady.
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Ve spole¢nosti Altron, a.s. je vstupni zaskoleni nového zaméstnance rozdéleno do
nékolika sekci. Pfijmuti nového zaméstnance je vysledkem spoluprace mezi personalistou
a vedoucim pracovnikem tymu. Po podepsani vSech pracovné pravnich nalezitosti zac¢ina
zaskolovaci proces. Prvnim krokem je seznameni zameéstnance s predpisy spolecnosti,
mezi které patii interni piedpisy, firemni kultura, pfedepsany dress code atd. Nasleduje
ukéazka aredlu a prostor spolecnosti, kde se nachdzi socidlni zafizeni, jidelna a kde ktera
oddé€leni. DalSim postupem je pfedstaveni vedoucich pracovnika jednotlivych oddéleni
novému zameéstnanci. VSechny tyto kroky s novym pracovnikem absolvuje pracovnik
persondlniho oddéleni. Nadfizeny zaméstnance provede tkoly a odpovédnostmi pracovni
pozice a predstavi mu tym spolupracovnikii. Proces zaSkoleni je otazkou prvniho mésice,
kdy si zamé&stnanec osvojuje pozadavky nové funkce. Skoleni je provadéno na zakladé
dokumentu o vstupnim zaSkoleni, ktery svym podpisem stvrzuje kazdy pracovnik, ktery se

na procesu podili. Tento dokument je soucasti kazdé slozky zaméstnance.

Rozsifi-li se portfolio spole¢nosti o dalsi produkt, sluzbu nebo se méni a inovuje
sluzba ¢i produkt jiz existujici, je nutné kolegy proskolit a produkt jim ptedstavit.
Zaskoleni se nejcastéji tyka obchodniku, kteti sluzby prodavaji, nebo IT pracovniku, kteti
s produktem mohou piijit do kontaktu but’ pii realizaci zakazky nebo pii servisu. Tento
druh vzdélavani zaméstnanci provadi interni pracovnik, ktery dané novince nejvice rozumi
a je schopen poskytnout veskeré potfebné informace. Jedna-li se 0 zcela novou sluzbu,
produkt nebo unikatni feseni, je zvykem, ze Skoleni provadi IT specialista ve spolupraci
s obchodnikem. Tento postup zajiStuje rychlou a vSestrannou distribuci informaci, coz

napomaha ke snadné implementaci novinky.

Zpusob vedeni pracovnich porad se v kazdém tymu 1 oddéleni lisi, pfesto jsou
pracovni porady ve spolecnosti Altron a.s. hlavnim prostiedkem k feSeni zakazek,
vymysleni novych moznosti a jsou také mistem, kde mohou zaméstnanci prednaset své
nazory. Pracovni porady slouzi pfevazné ke komunikaci mezi tymy. Na kazdé porade se
tym radi, jak dale postupovat, aby mohl dosdhnout lep$iho pracovniho vykonu. Vedeni
spolecnosti ma porady jednou za ¢trnact dni v pondé€li. Porady tymu jsou konany dle
potieby, ale nejméné jednou tydné. Zpusob prabéhu porad se odviji od podstaty konkrétni
porady. Mize se jednat 0 poradu tymovou ohledné konkrétniho problému nebo o poradu

ohledné tymové spoluprace. VSe ma na starosti vedouci porady, ktery ji svolava. Porada je
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také vhodné misto pro feseni tymovych konflikt ¢i ndpadli zaméstnanci, které manazer ¢i
tymovy vedouci mize pozdéji sdélit vedeni. Vedeni spolecnosti dvakrat do roka potada
velky meeting pro celou spoleCnost, kde je zaméstnancim sdélen soucasny stav
spolecnosti, financni bilance, splnéni cili z minulého obdobi, nastinéni novych cilti do
obdobi dalsiho a kroki, jak jich dosdhnout. Pracovni porady jsou jednou z moznosti, jak
zaméstnance také motivovat ¢i je usmériovat smérem, ktery spole¢nosti dokaze naplnit
stanovené cile. V kultufe spoleCnosti je stanoveno, ze kazdy ndzor je dilezity a ze

spolecnost pracuje jako jeden tym. Tento postup je aplikovan i béhem pracovnich porad.

Spole¢nost Altron, a.s. spolupracuje na mezinarodni urovni, proto i béhem porad
a ke vzdelavani pouzivd moderni technologie, které nejen plni funkci jako prosttedek pro
vzdelavani, ale také napomahaji napfiklad starSim zaméstnancim ucit se pracovat

S novymi a modernimi technologiemi, jako vedlejsi efekt vzdélavani.

4.4 Vzdélavaci grant

Vzd€lavani zaméstnancti Altron, a.S. zaznamenalo nejvétsi rozmach diky
ziskanému grantu z Evropské Unie za pomoci Opera¢niho programu Praha Adaptabilita
v rozmezi let 2010-2012. Nazev projektu Podpora infrastruktury talenti — Altron, a.s. jasné

vyjadiuje, k ¢emu grant slouzil ptedevsim.

Dle dostupnych informaci o projektu byl hlavnim zdmérem realizace odborného
a kariérniho rlstu zaméstnancl, zlepSeni stavajicich vzdélavacich systémli a metod
vyhodnoceni. Zdokonaleni manazerskych dovednosti, jazykovych znalosti a rozvinuti soft

skills ¢1 IT dovednosti bylo zédkladnim ukolem projektu.

Zakladnim bodem realizace projektu byla dikladnad pfiprava. Na pfipravé se
podilelo né€kolik manazer a tymovych vedoucich z odlisnych oddéleni, aby projekt mohl
byt co nejkomplexnégjsi. Cil projektu byl stanoven dle zjiSténych potieb zaméstnanci,
pricemz poskytnuté vzdélavaci programy nahlizely na zaméstnance jako na cely tym, ktery
se musi doplilovat a musi spolupracovat. Vzdélavani ma byt nastaveno jako jeden z prvka

motivace zamé&stnancl, aby se snizila fluktuace a pracovnici vykonévali stoprocentni
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vykon. Poskytnuti grantu a tedy i nésledné umoznéni zaméstnancim se vzdé¢lavat,
pomohlo spole¢nosti také k lepsi konkurenceschopnosti na trhu a zajisténi stabilngjsi
pozice mezi ostatnimi spole¢nostmi. Zarovein moznost kariérniho ristu a systematického
vzdélavani je motivujicim prostiedkem pro piilakani novych zaméstnancu, kteti mohou do

spole¢nosti prinést nové napady, techniky ¢i nekonvenéni feseni projekta.

Potieba odbornosti pracovnikll spolecnosti piispéla k rozhodnuti zazédat o dotaci,
diky které byli vyskoleni nejen specialisté, ale i bézni pracovnici spolecnosti, coz je
v dokumentu Finalni verze zadosti (PA-IP) uvadéno jako jeden z dal$ich dtvoda pro
realizaci projektu vzdélavani. Typy védomosti, které byly pomoci grantu ptedavany,
piedevsim mékké dovednosti, jsou aplikovatelné na vesSkera oddéleni spole¢nosti a jsou

tedy vhodnou alternativou pro vzdélavani v§ech pracovnik.

Ocekéavanym vysledkem projektu je kvalifikované vyskoleny management, ktery je
schopen nabyté védomosti predavat dal a zarovenn pomoci nové ziskanych dovednosti vést
svoje spolupracovniky k lepSim vykoniim a Iépe tedy splitovat cile spolecnosti. TouZenym
vysledkem také je osvojeni si vSech prednaSenych dovednosti a znalosti vS§emi pracovniky
a zaroven jejich pozdéjsi implementace do bézného pracovniho zivota. Cely tento proces
m¢él pfinést zefektivnéni jednotlivych pracovnich ukontd, mensi pocet pracovnich neshod,

zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi pracovniky, stejné jako mezi tymy nebo mezi

vedenim a fadovymi zaméstnanci.

Dokument slouzici jako podklad k projektu, ktery nese ndzev ,,Podpora
infrastruktury talentu — Altron, a. s.*“ byl hlavnim zdrojem informaci po poskytnuty grant.
Celkem se vzdélavacich aktivit financovanych z poskytnutého grantu zacastnilo 154 osob,
které predstavovaly zaméstnance na vSech stupnich organizaéni struktury. Tato skupina
zaméstnancl byla nasledné rozdélena do nékolika skupin dle pracovni trovné a potieby
vzdélani. Mezi skupiny, které se vzdélavani ucastnily, fadime: management, jak vrcholovy,
tak stfedni, obchodniky, projektové manazery, konzultanty, pracovniky z oddéleni sluzeb
a servisu, zaméstnance na asistentskych pozicich a pracovniky finan¢niho ¢i ucetniho

oddéleni.

Finan¢ni ohodnoceni, ziskané certifikaty a nabyté dovednosti a znalosti jsou

motivacnimi faktory, které provazi vzdélavani zameéstnanci, ktefi je mohou dale vyuzit ve
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své kariéfe. Jednotlivé vzdélavaci aktivity byly vytvareny na zakladé komunikace se
zadavateli projektu, pficemz bylo mysleno primarné na individualni potfeby jednotlivych

ucastniku.

Dle dokumentu Finalni verze zadosti (PA-IP) za kladny efekt projektu lze
povazovat provazani internich a externich spolupracovnikli. Nékteifi ticastnici Skoleni byli
zapojeni i aktivn¢, kdy své nabyté znalosti a dovednosti piedavali svym podfizenym. Tento
postup byl zvolen zdmérné tak, aby po skonceni toho projektu mohlo vzdélavani dale
pokra¢ovat a zaméstnanci byli schopni kvalitné a G¢inn¢ prednést své védomosti dalSim

kolegim.

Kontaktnim oddélenim pro tento projekt bylo persondlni oddéleni, které Zadost
podalo, spravovalo a zastitovalo jednotlivé vzdélavaci akce a vyhodnocovalo vysledky.
Realizace projektu probihala v nékolika krocich, zahrnujicich prvotni schizky zastupcii
spoleCnosti a kompetentnich osob, vytvofeni casového planu, vybérové fizeni na
vzdélavatele akce, piiprava jednotlivych kurzi, realizace kurzi a zavéreénym krokem bylo
vyhodnoceni a vytvofeni zaveéreéné zpravy o pribehu a splnéni cili projektu (findlni verze

zadosti (PA-IP).

Vzdélavaci akce zpravidla neptedstavuji Zadnd zavaznd uskali. Negativum, které
mohou vzdé¢lavaci akce prinést, se tykaji vétSinou logistiky a financi. Mezi hlavni rizikové
oblasti patfi napt. nedodrZeni harmonogramu, navySeni financniho rozpoctu ¢i neschopnost
nalézt vhodného kandidata na pozici vzdélavatele. Prostiedky, které byly zvoleny, aby
zabranily vzniku problému ¢i pomohly k jeho snadnému zvladnuti, byly pravidelné

schiizky, velmi precizni pfiprava a ditvéra mezi jednotlivymi Gcastniky.

Vzdélavani poskytovana béhem grantu

Poskytnuti grantové podpory vzdélavani zaméestnancti nastavilo systém vzdélavani,
ktery se spole¢nost snazi udrzet stale a ktery zahrnuje Sirokou Skalu znalosti a dovednosti,
které si zamé&stnanci mohli osvojit, a tim byl podpofen jejich talent a byla rozvinuta jejich

kompetence.
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Dle dostupnych informaci z dokumentace k ziskanému grantu s ndzvem Podpora
infrastruktury talentu — Altron, a.s. byly zajistény jednotlivé vzdélavaci aktivity, které byly

financované poskytnutym grantem.

Jazykové kurzy

Jazykové aktivity slouzi k osvojeni si zakladnich pravidel cizi jazykové gramatiky,
odborné slovni zasoby a zdokonaleni zaméstnance v komunika¢nich dovednostech. Znalost
minimaln¢ jednoho ciziho jazyka je jednim z pozadavkil kazdého zaméstnavatele. Pozice
spoleCnosti na trhu preduréuje pohyb v multikulturnim prostiedi, je tedy zadouci, aby
zamé&stnanci byli schopni potfebam, pozadavkim a narokim zékaznika porozumét

I V cizim jazyce.

Dodavatel jazykovych kurzu byl vybran ve vybérovém fizeni a stala se jim
spolecnost Jipka, s. r. 0., kterd se na realizaci projektu podilela s manazerem projektu

a asistentem projektu.

Vyucovanymi cizimi jazyky byl anglicky jazyk a rusky jazyk. Anglicky jazyk byl
zvolen jako universalni cizi jazyk, ktery ovlada svét. Rusky jazyk neni v soucasné dobé¢
tolik populdrni, byl pfesto vybran kvili potencionalnim zakdzkam v rusky mluvicich

zemich.

Zaméstnanci nemohli volné pfistupovat do vzdélavaci akce, jelikoz cizi jazyky byly
urCeny prednostné zaméstnancim, ktefi cizi jazyk b&éhem své prace pouzivaji a jsou
soucasti jejich kazdodenniho pracovniho procesu. Tito zaméstnanci byli vybrani svymi
manazery a nadifizenym. Jazykové vzdélavaci akce byly skupinové ¢i individualni. Néktery
skupinovy jazykovy kurz nebyl zcela zaplnén, coZ poskytlo prostor pro zaméstnance

touzici po zlepseni ciziho jazyku bez ohledu na to, v jaké mife jej v praci pouziva.

Jazykové kurzy byly rozdéleny do trovni odpovidajici poZadovanym osvojenym
znalostem — zakladni, vyssi zakladni, stfedni, vyssi stiedni a odborné. Doba trvani kurzu
byla dva roky, tedy béhem celého pusobeni grantovych piispévki. Harmonogram byl
rozvrzen do dvou hodin tydné ve skupinovych vyukdch a individudlni vyuka byla

sjednévana dle domluvy.
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Pozadovanym vystupem bylo zlepSeni komunikacnich dovednosti a odbornych
znalosti pracovnikl v cizim jazyce a jejich aplikovani do pracovnépravniho prostiedi.
Soucasna situace napomaha k evaluaci ziskanych vysledkt, diky stale pfibyvajicimu poctu

procesu, postupu a dokumentl tvofenych pouze v anglickém jazyce.

Soft skills vzdélavaci kurzy

Soft skills neboli ,,mékké dovednosti“ oznacuji takovou Skalu dovednosti a znalosti,
kterd vice nez na odborné urovni poskytuje zaméstnancim lepSi podminky na Urovni
lidské. Jednd se 0 védomosti, které jsou nadpomocny pii komunikaci s lidmi, feSeni
problému, zlepSeni pracovniho vykonu a efektivity ¢i empatie a uméni stimulace tymu.
Vzdélavaci kurzy byly realizovany pomoci externiho Skolitele, ktery pfipravil program

specialn€ na zéklad¢é pozadavku a potieb spole¢nosti.

Stanovend doba na tyto kurzy byla béhem celé¢ho roku, s vyjimkou letnich mésict,
kvali zvétSenému poctu planovanych dovolenych. VSechny kurzy byly jednorazoveé

a trvaly jeden ¢i dva dny.

Dle dostupnych internich informaci, nabizend vzdélavaci akce byla tvofena pro
pracovniky ve vSech oddé€lenich a tymech. Zaméstnanci byli rozdéleni do jednotlivych
kategorii dle povahy programu a typu jejich pracovni pozice. Jednotlivym skupindm byly
vytvofeny nabidky, ze kterych si nasledné mohly vybrat, jakého programu se chtéji

ucastnit. Celkem se této vzdélavaci aktivity zic¢astnilo vice jak 150 zaméstnancd.

1. Komunikace a tymova prace — jednodenni $koleni, jehoz hlavnim tkolem
bylo naucit ucastniky zakladnim ptedpokladim tymové prace, osvojeni
zékladnich komunika¢nich névykll v tymu. Realizdtorem Skoleni byl
externi pracovnik, ktery pfipravil program, naslednou prezentaci a byl
I hlavnim moderatorem akce. Soucasti Skoleni byly i praktické ptiklady,

béhem kterych si zaméstnanci mohli nabyté zkusenosti hned vyzkouset.

2. Komunikace a tymova prace II — skoleni, které probihalo dva dny

anavazovalo na Skoleni ptfedeslé. Hlavnim cilem bylo naudit Uc€astniky
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asertivné jednat v tymu, feSit problémy jak se spolupracovnikem, tak se
zakaznikem. Oproti pfedchozimu cviceni bylo toto vice zaméfeno na realné

a praktické feSeni piipadi. Celkem se tohoto Skoleni ucastnilo 45 osob.

. Vystupovani a komunikace se zikaznikem (trh a prace s obchodni
prilezitosti) — vzd¢lavaci akce zamétfena na navazani a udrzeni dobrého
kontaktu se zdkaznikem. Probihala jeden den a ucastnilo se ji celkem 30
osob. Predmétem Skoleni bylo také feSeni situaci s problémovym
zakaznikem. Zakladnim stavebnim prvkem byla komunikace, kterou si
zaméstnanci méli osvojit, aby feSeni stfetd S lidmi pfi nejrizngjsich

situacich bylo vyhodné pro obé strany.

Negociace — Kurz vytvofeny pro 45 osob, zahrnujici dvoudenni Skoleni
a jednodenni workshop. Hlavnim pfedmétem vzdélavaci akce bylo osvojeni
vyjednavacich kompetenci, které pfinesou prospéch jak tymu, tak celé
spole¢nosti. Prvni Skoleni bylo zaméfeno na obchodni a vyjednavaci
dovednosti po telefonu, jak v zékaznikovi vzbudit pfijemny dojem a pfimét
jej si sluzbu zakoupit. Druhy den byl zaméfen na cile a priority. Soucasti
obou kurzli byly praktické ptiklady, které tc¢astnici museli plnit, zaroven
jim bylo poskytnuto nékolik ovétenych rad, jak si nejlépe poZadované
dovednosti osvojit. Nasledny workshop, jehoz tématem byl Zakaznik
a obchod, ktery se konal az n¢kolik mésicti po absolvovani Skoleni, m¢l za

hlavni ukol upevnit a vylepsit nabyté znalosti.

Prodejni dovednosti — Kurz byl postaven na stejném systému, jako kurz
predesly, jednalo se tedy o0 dva vyukové dny a jeden workshop, ktery se
konal vice jak ptl roku po §koleni. Ugastnici si méli osvojit konzultatorsky
pfistup pifi komunikaci se zdkaznikem za uelem prodeje sluzby.
Podtitulem akce byl Efektivni obchodni vysledek, tedy jak co nejefektivnéji
prodat nabizenou sluzbu, aby byl zakaznik spokojen, aby byla prace dobie

odvedena a aby pfinesla podniku zisk. Nasledny workshop ovéfil, jak
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zamé&stnanci aplikuji nabyté védomosti v praxi a pomohl prohloubit tyto

védomosti.

6. Prezentacni dovednosti — Skoleni zaméfené na prezentaci vizi, zaméra
azadani s pozitivnim dopadem na firmu, bylo vypracovano pro 30
zam&stnancl a trvalo jeden den. Béhem néj se ucastnici dozvédéli, jak
image a vzhled ovliviluje vnimani, na co vSe je nutné se zamgcfit, kde se
skryvaji tuskali a jak odbourat nervozitu. Prezentacni dovednosti
zamé&stnanci vyuzivaji pfi veSkerém kontaktu se zédkazniky, stejné jako pfi

pracovnich poradach.

ManaZerska Skoleni a leadership

Vzdé€lavaci akce uréené pro vrcholovy a stfedni management. Manazefi byli
proskoleni ve vedeni motiva¢nich a hodnoticich pohovorii. Realizace byla zastiténa
manazerem projektu, asistentem projektu a vzdélavatelem, ktery je odbornik na Skoleni
vrcholového managementu a pozadovanych kompetenci. Skoleni vedeni motivaénich
a hodnoticich rozhovort, byla pfistupnd pro vSechny manaZzery na vSech stupnich
Vv organizacni struktufe. Akce probihala pomoci workshopi s realnymi ptiklady. Stézejni
slozkou byla forma organizace $koleni, ktera vedla od nejvy$siho managementu smérem
nize, aby bylo zajiSténo, Ze rucitelem je vzdy supervizor. Celkem se ucastnilo 22

zamé&stnancl. Mezi tento typ Skoleni fadime:

1. Koncepce vedeni motivacnich pohovori — vzdélavaci akce, kterd trvala
jeden den a byla zaméfena na vedeni motivacnich a hodnoticich pohovori
taktikou, kterd je jednoducha a je nedilnou soucasti planovani rozvoje ve

-----

zabér zaméstnancu.

2. Management a leadership — kurz byl vytvofen specialné na vedeni lidi ve
spolecnosti Altron, a.s., scilem snadno a prakticky zaradit proces do

pracovniho zivota zpozice tymového vedouciho. Zohlednéna byla
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dulezitost emoci, existence tymu, zpétné vazby, vzdélavani pracovnikl
pomoci nejruznéjSich forem, feSeni krizi atd. Na Skoleni navazoval
jednodenni workshop, ktery zjistoval schopnost tucCastnikii nabyté

zkuSenosti aplikovat do praxe.

IT $koleni

Povaha spole¢nosti vypovida o nutnosti vzdélavacich kurza v IT oblasti. Z poskytnutého
grantu byly Skoleny oblasti IT externimi vzdélavateli a nové zavadény operacni systém,
vzdélavany internimi Skoliteli. Pocet zucastnénych na obecné pocitacové znalosti byl 154,

Skoleni pro pokrocilé uzivatele navstivilo 80 osob.

1. Skoleni internimi zdroji — IT odbornici z fad zaméstnanct spole¢nosti byli
obsazeni do role $koliteld. Nejednalo se o profesionalni Skolitele, ale
odborniky z praxe, ktefi svym kolegiim pomohli osvojit znalosti programu
¢i systému, které ve spoleCnosti pouzivaji. Odbornici z praxe jsou
nejkvalitnéjsi formou jak predat informace, nejen Ze znaji produkt dokonale,
ale zaroven také znaji zaméstnance spolecnosti, coZ je pozitivum b&hem
procesu piendseni a piijimani novych védomosti. Vzdélavaci akce byly

zaméfeny na systémy — Navision, Lync, APortal, CSR a CarControl.

2. Externi Skoleni - Kurzy zaméfené na jednotlivé informacni systémy, které
byly Skoleny externimi IT specialisty, s ukolem naucit ucastniky zaklady
a pokrocilé znalosti programll nejvice pouzivanych ve spolecnosti. Mezi
tyto kurzy fadime:

a) Microsoft Office — zakladni balicek. Cilem pétidenniho kurzu bylo
zamg&stnancim pomoci prakticky pouzivat konkrétni kancelaisky
balicek.

b) Microsoft Office — pokrocilé Skoleni. Pfedstaveni zpuisobu uzivani
pokrocilych funkci bylo tikolem tohoto pétidenniho kurzu.

c) Microsoft Project — zakladni Skoleni. Ttidenni IT Skoleni zaméfené

na osvojeni programi Microsoft Project Office.
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d) Microsoft Project — pokrocilé Skoleni. Rozsiteni uzivatelského
pouzivani programu.

e) AutoCad - zakladni $koleni. Ugastnikiim bylo predstaveno zakladni
uziti programu AutoCad a zékladni funkce programu béhem
ttidenniho Skoleni.

f) AutoCad - pokrocilé Skoleni. Cilem bylo naucit zaméstnance
pouzivat pokrocilejsi funkce programu.

g) Microsoft Visio — dvoudenni kurz piedstavoval program Microsoft

Visio a ukazal uc¢astnikiim, jak je snadno pouzivat.

Podstatnym krokem po skonceni vzdélavaci akce je pldnovani vzdélavani a rozvoje
vzdélavani na dobu budouci. Nastaveni systému planovani nastupnictvi, kariery, rozvoje,
vycviku, rozvoj talentd ¢i socidlnich kompetenci zaméstnanct, jsou hlavnimi cili do
budoucna. Opakované ovétovani jiz predanych informaci je pomocnikem pro jejich trvalé
upevnéni v pracovnépravnim procesu. Hlavnim predstavitelem je persondlni oddéleni,

které zastituje vzdélavani zaméstnanct a rozvoj kariery.

Poskytované vzdé¢lavaci programy byly tvofeny za pomoci odborniki, jak ze
spolec¢nosti Altron, a.s., tak i z dalSich dodavatelskych spolecnosti. Celkové naklady
poskytnuté z OP Praha Adaptabilita byly 3,5 miliond korun.

Ptinosem pro spolecnost bylo zkvalitnéni pracovni sily, nabidnuti zaméstnanciim
benefitll V jiné, nez penézni formé¢ a také rozsifeni védomosti a spoluprace jednotlivych
tymtl. Uastnici jednotlivych koleni byli kromé nabyti novych informaci a kompetenci
obohaceni o konkuren¢ni vyhodu a o védomosti, které budou moci vyuZit i po opusténi

spolecnosti Altron, a.s.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU VYZKUMU

K doplnéni praktické casti diplomové prace slouzi kapitola zabyvajici se
zhodnocenim kvantitativniho vyzkumu, ktery byl provadén ve spolecnosti Altron, a.s.
pomoci dotaznikového Setfeni a také setfeni kvalitativniho, které bylo zkoumano pomoci

polostrukturovanych rozhovorti.

5.1 Vysledky kvantitativniho vyzkumu

Cilem dotaznikového Setieni je zjistit souc¢asny stav a spokojenost se vzdélavanim
ve spolecnosti z pohledu zaméstnancii, ktefi vzdelavaci akce navstivili a zdali povazuji
dané akce za ptfinosné pro svllj pracovni vykon a také, jaké typy Skoleni povazuji za
vzdelavaci akce. Za timto ucelem byl vytvoren dotaznik (pfiloha €. 1), ktery byl ndhodné
distribuovan pomoci personalniho oddéleni mezi zaméstnance spolecnosti v celkovém
poc¢tu 80 kusu. Dotaznikl se vratilo 65, coZ ¢ini néavratnost 81 %. Podrobny ptehled

zpracovanych vysledkl v ptiloze €. 4.

Dotaznik obsahoval 17 otazek, 15 otdzek bylo uzavienych s moZnosti volby
odpovédi a dvé byly otazky s nutnosti vyplnéni vlastni odpovédi. Posledni dotaz zkoumal,

jaké vzdélavaci aktivity zaméstnanci povazuji ¢i nepovazuji za vzdélavani.

Za ucelem zkvalitnéni interpretace vysledkt byly obdrzené informace zpracovany
do programu Microsoft Excel, kde byly pomoci funkci vysledky zpracovany do graft,

které byly ptiloZeny ke kazdé otazce a nasledné slovné vysvétleny.

Dotaznikové Setfeni vyplnilo 49 muzii a 16 Zen, tedy 25 % bylo zen a 75 % muz.

Ve 3/4 byli dotazovani pracovnici muZi.
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Graf ¢. 1: Pohlavi respondentt

Pohlavi respondentii

H Muzi

o Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice respondentit (25) bylo ve vékové kategorii 36 — 45 let, druhou
nejpocetnéjsi skupinou byli respondenti ve véku od 26 — 35 let, cekem 22, 11 respondentil
bylo ve véku 46 a vice let. Nejméné pocetnou skupinou byli respondenti ve véku do 25 let,

dotaznikového Setteni se jich zic¢astnilo celkem 7.

Graf ¢. 2: VEk respondentii

VéEK respondentii

Hdo 25 let
H26 - 35 let
36 - 45 let

H 46 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Majorita dotazovanych byla stfedoskolského vzdélani (42), vysokoskolsky
vzdélanych bylo 18 respondentli, 3 dotazovani byli vyuceni s maturitou a pouze dva

dosahly vyssiho odborného vzdélani. Zadny z respondentii neni vyuden bez maturity.

Graf ¢. 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani respondenti

Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti
0% 59

M Vyucen bez maturity
M vyucen s maturitou
i Stredoskolské

M Vyssi odborné

i Vysokoskolské

3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni otazka zabyvajici se vzdélavanim ve spolecnosti, byla smérovana na
pracovniky, zdali zaméstnavatel poskytuje moznost vzdélavani. Celych 97 %, tedy 63
dotazovanych si je védomo moZnosti poskytovanych zaméstnavatelem na vzdélavani,

Pouze 3 % (2 zaméstnanci) nevi, jestli je v zaméstnani n¢jakd moznost vzdélani.
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Graf ¢. 4: Zaméstnavatel Vam moznost vzdélavani:

Zaméstnavatel Vam moznost vzdélavani

0% 3%

 Nabizi
H Nenabizi

k4 Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledovala otdzka, ktera zkoumala, jaké typy aktivit zaméstnavatel svym
pracovnikim nabizi ¢i nenabizi. Odpovédi byly roziazeny do tfi moZnosti, kazda

s nabidkou nabizi — nenabizi. Jednalo se hlavné€ o druhy vzdélavacich aktivit.

Graf ¢. 5: Zaméstnavatel nabizi / nenabizi vzdélavaci aktivity typu:

Zaméstnavatel nabizi / nenabizi vzdélavaci akce typu
HAno HNe
62
3
Jazykovy kurzy Rekvalifikacni kurzy Doplnkové profesni
vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dotaz zaméfeny na ucast na nabizenych kurzech, byl zodpovézen pouze ve 3
pripadech negativné. Soucasti moznosti odpovédi byla i moznost vypsat, kterych akci se
respondent Ucastnil. N&kteti respondenti byli t¢astni vice nez jedné vzdélavaci akce (viz
otazka ¢. 13), z tohoto divodu je pocet odpovédi vétsi nez celkovy pocet respondenti.
Vzhledem k 3 zapornym odpovédim, byly do grafu zaneseny pouze odezvy kladné

a podrobnéjsi rozpisem ziskanych odpovédi.

Graf ¢. 6: Zaméreni vzdélavacich akei, kterych se zaméstnanci tcastnili.

Zaméreni vzdélavacich akci, kterych se zaméstnanci
ucastnili

M Technicke dovednosti
® Anglicky jazyk

i Obchodni dovednosti
30 M Prezentacni dovednosti
i Komunikacni dovednosti
i Manazerské dovednosti

& Tymova prace

i Rusky jazyk

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnanci byli v dotazniku pozadani, pokud se ucastnili vice jak jedné
vzdélavaci akce, aby si vybrali jednu, ktera je podle jejich vlastniho uvazeni dulezita,
kterou nasledné¢ popisovali. Otdzka ¢. 7 mapovala, jak casto dana vzdélavaci akce
probihala. Nejvice odpovédi ziskala varianta jednou tydné (34), 26 respondentli se
zucastnilo jednorazové vzdélavaci akce a 4 byli ucastni na akci, ktera probihala 2x -3x

tydne.

58



Graf ¢. 7: Cetnost konani vzdélavaci akce

Cetnost konani vzdélavaci akce

M Jednorazova akce
i Jednou tydne
i 2X - 3x tydne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzdélavaci akce mohou probihat jak v pracovni dobé tak i mimo. Tento aspekt
vzdélavani zkoumala dal$i otazka, zaméfena na dobu konani vzdélavaci akce. Ve 39
ptipadech vzdélavaci akce nebyla soucasti pracovni doby a v 26 piipadech se konala

V pracovni dobg.

Graf ¢. 8: Vzdélavaci akce byla / nebyla soucasti pracovni doby

Vzdélavaci akce byla / nebyla souéasti pracovni doby

H Byla
® Nebyla

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9 byla zaméfena na miru splnénych oc¢ekavani, se kterymi zaméstnanci do
vzdélavani vstupovali. Mira uspokojeni oc¢ekavani je dulezitym faktorem pro spolecnost,
kterd mize sledovat, jestli jsou zaméstnanci spokojeni se vzdélavanim. Respondenti

nezvolili ani jednou odpovéd’ viibec a nejvice oznacdili odpovéd’ dostatecné.

Graf ¢. 9: Mira splnénych ocekavani se vzdélavaci akei

Mira spolnénych ocekavani se vzdélavaci akci

0%

M Zcela

H Dostatecn¢
u Castecné

H Vibec

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zkouman v dotaznikovém Setfeni byl 1 pifinos vzdélavani pro profesni Zivot
zaméstnance. Vice jak 75 % uvedlo, ze vzdélavani ma pozitivni dopad pro jejich profesni
zivot a pouze 25 % uvedlo, ze pfinos je neutralni. Opét se zde neobjevila negativni

odpovéd, coz naznacuje, ze vzdélavani ma smysl a to si uvédomuji i zaméstnanci.
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Graf ¢. 10: Prinos vzdélavani pro profesni Zivot

Prinost vzdélavani pro profesni Zivot

M Pozitivni
B Negativni

4 Neutralni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na ptedchozi dotaz v dotazniku ndsledovala otazka, zdali zaméstnanci povazuji
poskytované vzdélavani za dostateéné ¢i nedostateéné. Vice jak jedna tfetina negativnich

odpovédi mize spole¢nosti naznacit, kudy ubirat dalsi vyvoj vzdélavani ve spolecnosti.

Graf ¢. 11: Nazor zaméstnanci na vzdélavani ve spolecnosti

Nazor zaméstnanci na vzdélavaci ve spole¢nosti

H Dostatecné

H Nedosta¢né

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka cislo 12 se zaméfovala na pavod lektort, ktefi ve spoleCnosti provadéli
Skoleni. Z dotazniki vzeslo najevo, ze vzdélavaci akce, které se ve spolecnosti uskutecnili,
provadéli prevazné externi pracovnici, tedy specidlné vyskoleni vzdé¢lavatelé, ktefi se na
danou oblast specializuji. S externim pracovnikem se setkalo 57 zaméstnancil, interni

pracovnici vzdélavali pouze 8 dotazovanych.

Graf ¢. 12: Pavod Skolitelu

Puvod skolitela

M Interni pracovnici

H Externi pracovnici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ucastnici, dle dotaznikového Setieni, se Gcastnili vzdélavaci akce z pfevazné casti
pouze jednou, takto odpovédeélo 50 dotazovanych. 13 zaméstnanci odpovédélo, ze

vzdélavaci akci navstivili 2x-4x a posledni moznost tedy ucast 5x a vice zaSkrtli dva

Z dotazovanych.
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Graf ¢. 13: Frekvence uéastni na vzdélavacich akcich

Frekvence ucasti na vzdélavachich akcich

3%

M 1x
M 2x - 4x

M 5x a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem ¢trnacté otazky bylo zjistit, jestli jsou vzdélavaci akce povinné. Respondenti

w7 v

Z vetsi ¢asti neciti povinnost ucastnit se vzdélavacich akcei, v dotaznicich odpovédelo 43, ze

dané akce povinné nejsou. 22 ucastnikl dotaznikového Setieni je opaéného nazoru.

Graf ¢. 14: Vzdélavaci akce jsou povinné / nepovinné

Vzdélavaci akce jsou povinné/nepovinné

M Povinné

H Nepovinné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Naésledujici otdzka zaméfena na financovani vzdélavani, ponechala dotazovanym
moznost vlastniho vyjadfeni. Nejvice Ucastnikti uvedlo, ze vzdélavani je financovano
spole€nosti Altron, a.s. a 5 zamé&stnancii nevédélo, kdo vzd€lavani financuje. Na
vzdélavani financované grantem si vzpomnélo 6 dotazovanych a 7 respondentl uvedlo, ze

na financovani se podili oni sami ve spolupraci se spolecnosti.

Graf ¢. 15: Financovani vzdélavani

Financovani vzdélavani

M Spolec¢nost
H Nevim
i Grant

H Zameéstanec + spolecnost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Predposledni otdzka dotaznikl zjistovala, zdali zaméstnanci maji moznost vybéru
druhu vzdé¢lavani, kterého se budou tcastnit. 15 dotazovanych uvedlo, Zze danou moznost
nemaji, coz ¢ini 23 %. 50 dotazovanych uvedlo, ze moznost, které vzdélavani navstivi,

maji.
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Graf ¢. 16: MozZnost vybéru vzdélavani

Moznost vybéru vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka v dotaznicich byla do vyzkumu zafazena, aby objasnila, které typy
vzdélavani zaméstnanci povazuji za vzdélavani a které nikoliv. Spravnou odpovédni
u kazdého typu je odpoveéd ano. Stoprocentni ano ovSem nedostala ani jedna moZznost,

nejvice si zaméstnanci byli jisti s jazykovymi kurzy, kde rozdil by nejvyraznéjsi.

Graf ¢. 17: Co vSe povaZujete za vzdélavaci aktivity?

Co povazujete za vzdélavaci aktivity?
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5.2 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

Pottebnym krokem pro splnéni dil¢ich cili a pro identifikaci souc¢asné vzdélavaci
situace ve spolecnosti, bylo potieba zajistit pohled i z prostfedi spole¢nosti, tedy pohled
odpovédného pracovnika personalniho oddéleni a poskytovatele vzdélavani, ktery ve
spolecnosti plsobil. Oba rozhovory mély polostrukturovany charakter, trvaly pfiblizné
hodinu, odpovédi byly zaznamenany rukou na arch papiru a nasledné¢ zpracovany do
elektronické podoby. Seznam otazek na polostrukturované rozhovory je soucasti ptiloh

této prace.

Rozhovor s pracovnikem personalniho oddéleni

Pro poskytnuti interniho pohledu spolecnosti na vzdélavani zaméstnancii byl
vybran pracovnik persondlniho oddé¢leni, ktery =zastituje zajisStovani vzdélavani.
Respondentka pracuje ve spolecnosti vice jak 8 let, po celou dobu na personalnim

oddéleni.

Zacatek rozhovoru pomohl nastinit historicky vyvoj vzdélavani ve spolecnosti.
Dotazovand uvedla, Ze ve spole¢nosti vZzdy probihala vzdélavani povinnd, zdkonna, tedy
takova, bez kterych zaméstnanci nemohou vykonévat svoji praci, at’ uz se jedna o techniky,
IT pracovniky €1 vstupni BOZP a Pozarni Ochrana Skoleni pro vSechny zaméstnance. Dle
jejich slov ,,jsou tato skoleni nevyhnutelna, proto je s nimi vidy pocitano a vice se
nerozvijeji ‘. Respondentka uvedla, Ze jinym typem jsou Skoleni certifikacni. Zamé&stnanci
témi Skolenimi ziskavaji potifebné certifikaty, které jim umoziuji pracovat s nékterymi

programy ¢i dané programy poskytovat jako nabizenou sluZzbu.

Dalsi vzdé¢lavani, dle respondentky, bylo poskytovano pouze manaZerim a to
z pocatku byly pievazné jazykové kurzy a poté Skoleni zaméfujici se na zlepSeni
manazerskych dovednosti. Velky rozmach mély jazykové kurzy na pocatku vstupu na
mezinarodni trh. Dotazovana dodala, Ze v souCasné¢ dobé se jazyky vzdé¢lavaji ostatni

pracovnici, protoZe u manazeru je znalost jazyka jednim z pfedpokladii pro pfijeti.
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Pfi otdzce zaméfené na Cetnost vzdélavacich akci roc¢né, odpovéd byla
nejednoznacnd, jelikoz se podle slov dotazované, nejednd kazdy rok o stejny pocet Skoleni.
Dodala, ze povinna skoleni se museji pravidelné opakovat, coz je stanovené¢ zakonem.
Tazatelka se zajimala o organizaci a faktické fungovani téchto kurzt. Nejcastéjsi metodou
je prednaska nebo prezentace pomoci programu Microsoft PowerPoint, respondentka dale
uvedla, ze byva zvykem, ze Skoleni obsahuje i néjaké tymové tkoly ¢i hry, vSe ovSem
zéalezi na zaméteni akce. Respondentka uvedla, ze ,,jednotlivé vzdélavaci akce, ne ty, které
jsou povinné pro vsechny, jsou zaznamendany v programu Microsoft Excel, kde jsou
V jednotlivych listach zaspana Skoleni a presna data se jmény zaméstnancii, kteri se jich

ucastnili. Nasledné jsou ptipsana data, kdy je Skoleni potieba zopakovat.

Respondentka uvedla, ze o nutnosti vzdélavani zaméstnanci ji informuje manaZzer
nebo nadfizeny pracovnika. Jedna-li se o vétsi pocet zaméstnancti, Skoleni je nutné probrat
s vedenim ohledné financovani a vhodnosti daného Skoleni. Vysledek miiZe mit pouze dvé
podoby, v kladném piipadé¢ je Skoleni zajisténé, v zaporném se tesi, kde je problém a jak
jej vytesit. Slovy dotazované ,kazdé oddeleni ma sviij financni rozpocet a je-li nutné
vzdeélavat zaméstnance jednotlivé, pouZiji se penize z rozpoctu oddéleni a v pripadeé velké

skupiny jsou pouzity penize z rozpoctu spolecnosti*.

Nasledujici blok otazek byl zaméfen na grant, ktery spolecnost ziskala na
vzdélavani a rozvoj pracovnikil. Jako nejtéZsi Cast celého procesu, respondentka uvedla
celkovou byrokracii, kterd poskytnuti grantu a nasledné vzdélavaci akce doprovazela. Po
ziskéani grantu, dle dotazované bylo nejslozitéjsi relokace financi, které ve vzdélavani hraji
hlavni roli. Respondentka uvedla, Ze zaméstnanci firmy se na vzdélavacim grantu také
podileli jako Skolitelé. Vedeni spole¢nosti se podilelo pfevazné na planovani. Pti dotazu na
hodnoceni zaméstnancti, na vzdélavani poskytované na zakladé grantu, bylo odpovézeno,
ze se respondentka setkala spiSe s neutralnim hodnocenim. Po podrobnégjSim zkoumani se
zamé&stnancim pievazné nelibilo, ze vzdélavani nebylo soucasti pracovni doby, ochuzovali
se tedy o svlij volny Cas a ze nevidéli okamzitou zpétnou navaznost na své pracovni
vykony. Pfi dotazu, na zplsob hodnoceni Skoleni, z rozhovoru vySlo najevo, Ze pouze
néktera vzdélavaci akce byla zakonéena hodnocenim. Respondentka dale dodala ,,dle

mého ndzoru, vzdélavaci grant pro zaméstnance nepripadal jako bonus‘. Naslednym

dotazovanim vyslo najevo, ze zaméstnanci, dle jejiho ndzoru, jsou velmi malo motivovani
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ke vzdélavani a jako hlavni diivod uvedla velmi laxni zpiisob vedeni n€kterych tymu, kde
vzdélavani neni hlavnim klicem krozvoji. Dle slov personalistky ,, skoleni pro
zaméstnance znamend byt v praci déle, ¢i prijet diive, coz neni zrovna motivujici . Z toho
divodu jazykové vzdélani dobrovolné vyuzivaji pouze ti, ktefi je v zaméstnani potiebuji.
Dale dodala, Ze motivace u téchto zaméstnancti je velmi mala. Nasledné byla kladena
otazka, jestli toto plati u vSech zaméstnancii, odpoveéd’ znéla, Ze u prevazné vétsiny, pouze
manazefi si dilezitost vzdélavani zacinaji postupné uvédomovat a proto je pravdépodobné,

7e v budoucnosti se situace zmeéni.

Dotazy na spolupraci s poskytovateli vzdélavani byly zaméteny, pfevazné na
spokojenost, pribéh vybéru vzdélavaci instituce a finanéni néarocnost. Respondentka
uvedla, Zze poskytovatel vzdélavani byl vybran na zakladé vybérového fizeni. Po skonceni
vzdélavaci akce a pfi spokojenosti se s vzdélavatelem spolupracuje i nadale. Dle slov
dotazované, je ve spole€nosti Altron, a.s. Skoleni BOZP a PO provadéno jiz n¢kolik let
stejnym Skolitelem, a to diky dobrym zkuSenostem a snadné spolupraci. Vzdélavaci akce
financované grantem z EU, byly Skoleny spole¢nosti M. C. TRITON, spol. s.r.o.,
respondentka doplnila, Ze tato spole¢nost poveétila tfi Skolitele, ktefi méli na starosti

veskeré piipravy, 1 nasledné samostatnou realizaci.

Zavér rozhovoru byl zaméfen na soucasnou situaci, kterou lze definovat jako
postgrantova vzdélavaci rovina. Soucasnou situaci respondentka hodnotila slovy ,,Set77 se
hlavné na vzdeélavani, po skonceni grantu a uzavieni vsech Skoleni se aktudlné provadi
opét pouze Skoleni dané ze zdakona a certifikacni . Za nejvétsi problém vzdélavani, ktery
ve spolecnosti soucasné existuje, povazuje respondentka nesystemati¢nost a nedostatek
finan¢nich prostfedkti. Na konci rozhovoru dotazovana uvedla, Ze se planuji zmény, které
pfineslo nové vedeni, do kterych by mély byt zapojeny i vzd€lavaci akce. Podrobné

informace, uvést nemohla.

Rozhovor s poskytovatelem vzdélavani

Na zacatku naSeho rozhovoru, otdzky smérovaly na predstaveni zodpovidané
osoby. Respondentka je profesiondlni pracovnik v oblasti vzd€lavani zaméstnanct

a poskytovatel manazerskych kurzii. Dle jeji odpovédi pracuje v této oblasti vice jak 10 let.
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Otazky tykajici se jeji specializace ¢i potiebného vzdélavani k vykondvani dané profese,
shrnula slovy ,, nékteri z nas maji pedagogické vzdélani, jini maji zase ekonomické, coz je
vwhodou a ¢inni nas to odborniky v jinych odvetvich, prevazné vsak za sebou vsichni maji
mnoho kurzii zamérenych na vzdélavani dospélych, prezentacni dovednosti ¢i komunikacni
dovednosti “. Dle slov respondentky je Castym jevem, ze ve vzdélavaci spoleCnosti se

Skolitelé vzdélavaji sami navzajem v béznych vzdélavacich praktikach.

Zaméfenim rozhovoru na spole¢nost Altron, a.s. otazky smétovaly od prvniho
setkani s klientem, pfes samostatnou realizaci k zavéru informujicim o hodnoceni.
Dotazovana na otazku ohledné prub&hu prvniho setkani se zakaznikem uvedla, ze zdkaznik
na prvni schlizce s obchodnim zéastupcem spolecnosti pfednese své pozadavky, cil
vzdelavani a financni rozpocet, ktery byl na danou akci vyclenén. Na nasledujicim jednéani
mezi internimi zaméstnanci spole¢nosti o mozné realizaci, byl vybran vedouci projektu,
kterému jsou piidéleni spolupracovnici. Se spolecnosti Altron, a.s. spoluprace zacala
fungovat v tomto projektu na zakladé vybérového fizeni. Poté se i respondentka sesla
s odpovédnymi pracovniky ze spolecnosti Altron, a.s., kde byly nastinény zakladni
predpoklady a pozadavky a cile celé¢ vzdélavaci akce. Spole¢nost M. C. Triton, spol. s.r.o.
nasledné pfipravila varianty na jednotlivé Skoleni. Kazda Skolici akce, méla sviij program,
osnovu a piirucku. Respondentka odpovédéla, Ze ,jednotlivé vzdelavaci akce se stanovuji
podle cilii spolecnosti a cilii vzdélavani, které jsou sdéleny na prvnich schiizkach*. Podle
slov dotazované, byly vzdy rozhodujicici klicové kompetence jednotlivych zaméstnanct,
kteti maji byt vzdélavani. Kompetence jsou zapsany v kompetenénim modelu a méli by
odpovidat profilu zaméstnance, pokud ne, jednd se o dalsi divod pro¢ je vzdélavat.
Neptitomnost kompetencnich modeliit ke vSem pozicim nebo jejich neaktualnost, byla
zpomalujicim bodem v tvorbé vzdélavaciho programu. Respondentka uvedla, ze pti tvorbé
programu, je vzdy nutné mit na paméti cil, tedy co chceme dané¢ zamé&stnance naucit, ale
také charakter spolecnosti, aby mohla byt zvolena co nejefektivnéj$i metoda. Otazku,
ohledn¢ poctu provedenych Skoleni v dané spole¢nosti, odpovédéla poctem tiech
pfipravovanych projektl, ze kterych dvé sama skolila ,,jednalo se vétsinou o manazerska
Skoleni dodala. Dotaz zaméteny na hodnoceni, byl zodpovézen z nékolika hledisek.
Nejdiive byla fe¢ o hodnoceni, které provadi zaméstnanci hned po skonceni Skoleni. Toto
hodnoceni by méli vypracovavat, ti ktefi se skoleni Gicastnili, hned po zavéru. Dodava, ze

se bohuzel stdva, Ze se Zadné hodnoceni neprovadi nebo jej nékdo rychle vyplni
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Vv kancelati a Skolitel zpétnou akci nedostdva. Hodnoceni v delSim casovém horizontu
oznacila, za hodnoceni spiSe pro firmu nez pro skolitele, jelikoz ten se s nim malokdy,
dostane do kontaktu. Zpétnou vazbu, kterou ovsem vyzaduji a ktera je cilena pfimo pro
Skolitele, je dle jejich slov ,,jedna z nejdiilezitéjsich, je zpétna vazba hodnotici celkovou
vzdélavaci akci. Toho hodnoceni konkrétné¢ ona vyzaduje pisemné, aby slouzilo jako

podklad pro zlepsSeni.

Soucasti rozhovoru byly také dotazy ohledné neshod ¢i nevyhovujiciho
vzdélavatele. Bylo odpovézeno, Zze tyto dotazy nejsou vyjimecné a ze se feSi jak na
zadatku, tak v priib&hu akce. Casto se pry stavé, ze se $kolitel v pribéhu akce vyméni, aby

vice vyhovoval pozadavkim.

Na otazku, zaméfenou na popularitu vzdélavani, respondentka uvedla, ze
,Vsoucasné dobé si jsou manazeri c¢im dal vice veédomi duleZitosti vzdélavani
zameéstnancii, ale stale nejsou ochotni do vzdélavani investovat tolik penéznich prostredkaii,

6«

kolik by bylo potieba“. Dotazovand odpovédéla, ze toto se velmi liSi, spolecnost od

spolecnosti.

Zavérem rozhovoru byly probirany celkové pfipravy projekti. Respondentka
uvedla, Ze neexistuje zadny bali¢ek Skoleni, ktery by se dal praktikovat na vice spolecnosti.
., VZdy je pripravovan specidlné pro jednotlivé zakazky “. Celkovy vzhled a obsah, je na
konzultaci mezi zdkaznikem a vedoucim projektu. Uvedla, Ze je zde i prostor pro vlastni
napady na pouzité metody, zaroven vSak doplnila, Ze po tak dlouhé dobé v oboru, uz vi,

kterd metoda je na které Skoleni ta nejlepsi.
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5.3 Shrnuti praktické ¢asti a provedeného vyzkumu

Spolecnost Altron, a.s., ktera funguje na mezinarodnim trhu je rychle se rozvijejici
spolecnost, ktera musi reagovat na ménici se podminky a t€émto zménam ptizpltisobovat
také 1 své zaméstnance. Zaméstnanci na vSech Urovnich se neustdle vzdélavaji, jak
v kazdodennim provozu, tak i pomoci vzdélavacich akci, které spolecnost pro pracovniky

porada.

Vzdélavani je zastitovano personalnim oddélenim, které funguje jako spojka mezi
zaméstnavateli a jejich potfebami a zaméstnanci a jejich moznostmi. Cile vzdélavani, dle
dotazovaného skolitele, jsou tvofeny na zakladé cilii spolecnosti, na zaklad¢ strategie
spolecnosti v porovnani s kompetencnimi modely jednotlivych pracovnich pozic. Timto
zpusobem umoziuje vzdélavaci akce doplnit mezeru mezi tim, co dany pracovnik umi

a mezi tim, co by dle managementu spole¢nosti umét mél.

Zaméstnavatel vS§em zaméstnanctiim zajiStuje povinna Skoleni na BOZP a PO, dale,
Vv piipad¢ manipulace s automobily, absolvuji zaméstnanci Skoleni fidi¢h. Vzdélavaci
systém nabizi celou fadu dopliujicich skoleni pro zaméstnance, ktefi si v ramci své profese

potiebuji Skoleni ¢i ziskat certifikat.

Nejrozsitenéjsi vzdélavaci akci bylo vzdélavani, ziskané za pomoci finan¢nich
prostiedkii z fondi Evropské unie. Ziskanim finan¢ni podpory v podob& grantu na
vzdélavani, zameéstnavatel poskytl 1 doplitkova vzdélavani, které zaméstnanci vyuzivali po
dobu dvou let. Vzdélavaci cykly béhem této doby umoznovaly zameéstnancim ziskat

vzdélani jak jazykové, tak manazerské, obchodni ¢i dals§i odborné.

Identifikace potteb vzdélavani je zajiStovano vedenim spoleCnosti, predevSim
jedna-li se o vzdélani doplikové. ManaZer piednese na poradé vedeni potiebu
vzdélavaciho cyklu, ktery je dale diskutovan s vedenim. Nésleduje planovani, jehoZ postup
se 1i8i u daného typu vzdé€lavani nebo zafazeni zamé&stnance v organizacni struktufe.
1 spravny vybér lektora. Realizace probihé dle predepsaného planu vzdélavani. Poslednim
krokem je hodnoceni. Spole¢nosti 1ze doporucit, aby v hodnoceni vzdélavacich akci, byla

vice duasledna.
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Z vysledkli kvantitativniho vyzkumu, ktery byl provedeny ve spole¢nosti
Altron, a.s., vyplyva, Ze zaméstnanci jsou vzdélavani pozitivné naklonéni. Prevazna
vétSina zaméstnanci se jiz vzdélavani ucastnila a nektefi dokonce vice jak jednou.
Respondenti si uvédomuji, ze vzdélavani je pro rozvoj jejich kariery nezbytny a ze
vzdelavani je pfinosem pro jejich profesni zivot. Dotaznikové Setfeni se dostalo do rukou
75 % muzu, z ¢ehoz miZeme usuzovat, Ze ve spole¢nosti pracuje vice muzi nez zen. Tento
jev je vzhledem Kk zaméfteni oboru podnikatelské cinnosti spole¢nosti, ziejmy. Ve
spolecnosti pracuje nejvice zaméstnancl se stfedoSkolskym vzdélavanim, ndsledovano
skupinou vysokoskolaki, které predstavuji predev§im manazefi. Dle dotazovanych jsou
nejpocetnéjsi vékovou skupinou zaméstnanci ve véku 36 — 45 let, coz Cinni 38 %
respondentl. V tésném zavésu za nimi jsou zameéstnanci ve véku 26 — 36 let, ktefi Cinni
34 % dotazovanych. Celych 97 % dotazovanych vi o moznostech vzdélavani poskytované
zaméstnavatelem. Tento vysledek mlize zaméstnavatel povazovat za uspokojivy, jelikoz
3 % zaméstnanci, ktefi odpoveédéli negativné, mohou byt novi zaméstnanci, ktefi se
ucastnili pouze povinnych statem stanovenych $koleni. Dle dotaznikového Setfeni, jsou
zaméstnanci nejvice sezndmeni s moznosti vzdélavani v jazykové oblasti, kterych se také
zucastnilo nejvice zaméstnancti. Dle nadpoloviéni vétSiny respondentii nebyla Skoleni
soucasti pracovni doby a konalo se jednou tydné, coz odpovida rozvrzeni prave jazykovym
kurziim. Vyuc€ovanym jazykem byl pfevazné anglicky jazyk, néktefi zaméstnanci se také
ucastnili kurzd ruského jazyka. Hodnoceni vzdélavaci ¢innosti dle dotazovanych, bylo
prevazné kladné, poskytované vzdélani dle 47 dotazovanych je dostatecné a dle 49
respondenti ma pozitivni dopad na jejich profesni kariéru. VétSinu Skoleni provadéli
externi pracovnici, respondenti takto odpoveédéli v 88 %. Zbyla procenta patii internim
Skolitelim, ktefi $kolili pfevazné uzivani novych softwarii ve spole¢nosti. Pouze 9 %
dotazovanych véd¢lo, Ze poskytované vzdélavani je financovano z finanéni podpory od
Evropské unie. Pfevazna vétSina, tedy 72 % se domnivalo, ze vzdélavani je financovano
Z rozpoctu spolecnosti. Zajimavé vysledky piineslo srovnani otazky, zabyvajici se ndzorem
respondenta, zdali nabizené vzdélani je dostatecné ¢i nikoliv a dotazu, které vzdélavaci
aktivity povazuje zamé&stnanec a vzdélavani. Nabizené varianty jsou dle odborné literatury
povazovany za vzdélavaci aktivity, pfesto 35 % celkovych odpovédi znacilo, Zze
respondenti nepovazuji danou aktivitu za vzdélavaci. Tato komparace ukazuje, ze

zaméstnavatel poskytuje vice moznosti vzdélani, neZli jsou si zaméstnanci védomi.
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Vyhodnocenim  kvalitativniho  vyzkumu, ktery se skladal zrozhovoru
s pracovnikem personalniho oddéleni a Skolitelem, ktery ve spolecnosti Altron, a.s.
provadél Skoleni, timto ovéfenim soucasného stavu vzdélavani ve spolecnosti, byly
doplnény dotazniky na vzdélavani z pohledu zaméstnavatele. Z rozhovoru s personalistou
bylo zjevné, Ze nejvétsim vzdélavacim tikonem, bylo ziskani grantu. Skoleni, provedena
VvV ramci tohoto obdobi, byla zamétfena nejen na jazykové dovednosti, ale také manazerské
dovednosti. Nejveétsim negativem ziskani a vyuzivani grantu, dle personalistky, byla
souvisejici byrokracie a slozitost na spravu grantového vzdélavani. Dotazovana uvedla, ze
po vyCerpani finanéni podpory se vzdélavani zamétilo pouze na nutné a nikoli rozvojové
vzdélani. Finance zhodnotila pracovnice personalniho oddéleni jako klicovym kamenem

pro vzdélavaci aktivy. Soucasna situace ve spolecnosti vzdélavani nepieje.

Druhou soucasti kvalitativniho vyzkumu byl polostrukturovany rozhovor
S pracovnici vzdélavaci spolecnosti, ktera ve spolecnosti Skolila zaméstnance. Dle jejich
slov, je zakladnim a komplikovanym procesem identifikace potieb vzdélavani a nasledné
planovani vzdé€lavaci akce. Pti prvotnich rozhovorech se zaméstnavatelem, jsou nastinéné
potieby vzdélavani, pozadavky, cile a pozadované vysledky, kterych se méa vzdélavanim
docilit. Ve spole¢nosti Altron, a.s., byly jednotlivé vzdélavaci akce tvofeny
S porovnavanim s kompetenénim modelem, jako zékladnim zdrojem informaci. Tyto
kompetencni modely ale nebyly dostupné pro vSechny pracovni pozice, nebo nebyly
aktualni. Respondentka uvedla, Ze pro Skolitele, je velmi diilezitd zpétna vazba, ktera se ne
vzdy dostavi. Tento krok je podstatny nejen pro budouci praxi, ale také pro pfipadnou

konzultaci ohledn¢ dalsi spolupréce.

Nelze jednozna¢né zhodnotit vzdélavani ve spoleCnosti Altron, a.S. jako
nedostatecné, i pres zjisténé nedostatky ve vzdélavani, spole¢nost zdarné funguje na trhu
a vzdélavani nemé zadna velka negativa, coz udrZzuje zaméstnance kvalifikované a odborné
vzdélané. V nasledujici kapitole budou navrzena feSeni, kterd mohou spolecnost zbavit
zjiSténych nedostatktli, zajistit systematické vzdélavani a zlepSit ndzor zaméstnancli na
vzdélavani poskytované ve spolecnosti. Tyto navrhy jsou navrzeny s cilem ke zlepSeni
konkurenceschopnosti spolecnosti, k usnadnéni vzdélavaciho systému a v neposledni fadé

navrZeny jako prostfedek, ktery je mozno vyuzit ke splnéni cilli a strategii spole€nosti.
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5.4 Navrhy zmén a jejich prinosy

Pomoci analyzy dostupnych materialti, provedeného kvalitativniho vyzkumu
a dotaznikového Setfeni, prostudovani a nasledného vyhodnoceni vyzkumného Setieni Ize
tvrdit, ze zavedeny vzdélavaci systém ve spoleCnosti Altron, a.s., vykazuje drobné
nedostatky, které mohou branit rozvoji pracovnikti. Tato kapitola naznac¢i konkrétni mozné
zpusoby zlepSeni, které by spolecnosti pomohly ke splnéni vzdélavacich cili. Nelze
jednozna¢né zhodnotit, Ze vzd¢lavaci systém ve spole¢nosti je zcela Spatny, vzesly pouze

najevo drobné prekazky, na kterych by spole¢nost mohla zapracovat.

Prvnim a nejvétsim doporucenim pro spolecnost je zlepSit systematické vzdélavani
zamé&stnancl. Nastavit systém, ktery by byl schopen fungovat nejen pfi ziskani velkého
finan¢niho rozpoc¢tu na vzdélavani, ale 1 pfi financovani z vlastnich zdroji. Stanoveni
systému vzdélavani ma rtizné roviny. Jednou z rovin je samostatny ptistup ke vzdélavani,
do kterého spada proces od identifikace potieb vzdélavani az po zavérecné hodnoceni.
Identifikace potieb vzdélavani, kterd by vychazela z pravidelné provadéného hodnoceni
zaméstnancl, které by provadéli nejen jejich nadfizeni, ale také spolupracovnici. Ze
ziskanych vysledkli by bylo mozné pozorovat nedostatky, vhodné pro ptipadnou korekci
vzdélavanim. Soucasti systémového vzdélavani je také planovani vzdélavacich akci.
Planovani Skoleni by mélo byt detailni, vcetné vSech potiebnych parametrd, jako jsou
pouzité metody, zplsoby zpétného hodnoceni ¢i néasledné kroky v rozvoji zaméstnancti
spolu s harmonogramem. Zpisoby realizace se odvijeji od planu, pfi¢emz velky diraz by
mél byt kladen na vhodnost a rozmanitost zpisobu vzdélavani. Behem vyzkumného Setfeni
bylo jednim ze zjisténych problémt nedostateéné hodnoceni a nedbald odezva, ¢ili zpétna
vazba. Hodnoceni je podstatnym zdrojem informaci nejen pro spolecnost, ale také pro
lektora. Zkvalitnénim tohoto kroku je mozné vybudovat lepsi vzdélavaci moznosti pro
naslednd Skoleni a vykryt takto neustale se opakujici nedostatky. Hodnoceni by mélo byt
provadéno v n€kolika krocich. Okamzité po skonCeni akce zaméstnanci zhodnoti zptlisob
provedeni, lektora, obsah a celkovy pocit z absolvovani skoleni. Vzdélavatel zhodnoti
reakce zaméstnancli ¢i navrhne mozné dalsi aspekty, které by bylo potieba doskolit,
kterych si v§iml béhem realizace akce. Nadfizeny pracovnikid, ktefi byli Gcastni na
vzdélavani, za pfedem stanovenou dobu, 1ze stanovit 3-5 tydnti, zhodnoti pfinos vzdelavaci

akce v praxi. Systém vzdélavani by bylo vhodné nastavit také z pohledid délky trvani
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pracovniho poméru, tedy od nastupu do odchodu ze spolecnosti. Stanovenim vzdélavacich
procesu ¢i krokt, které budou zaméstnance doprovazet po celou dobu jeho/jejiho setrvani
ve spolecnosti, bude zajistén. Zaskoleni nového zaméstnance zahrnujici vysvétleni vSech
potiebnych a nezbytnych krokt, je proces, ktery je tieba zaznamenavat do archu, kde
jednotlivé kroky budou stvrzeny podpisy odpovédnych pracovnikl. Nasledné vzdélavaci
procesy by mély byt vsouladu skariérnim postupem, ¢i rozvojem oddéleni. Pied
odchodem zaméstnance je potifeba absolvovat vystupni interview, kde je mozné zjistit dalsi
feedback ohledn¢ celkového fungovani spole¢nosti, a tedy isystému vzdélavani
zamé&stnancl. Systematické vzdélavani by méli zaStitovat manazeti jednotlivych oddéleni.
Navrh systému vzdélavani je tikolem personalniho oddéleni, které musi vytvoftit celkovy
plan, podle n&z vzdélavani bude nadale praktikovano. Casové rozloZzeni nelze ugit
jednoznacné, jelikoZ se jednd o neustdle probihajici proces. Spolecnosti 1ze doporucit
minimaln¢ jednou za ¢tvrt roku potadat schiizi, na které se vzdélavani bude probirat. Tento
krok je ptedevsim pro identifikaci a planovani. Realizace a hodnoceni vzdélavani by bylo
nejlépe provadéno pracovniky personalniho oddéleni a také stfednim a vysSim

managementem.

Doporucenim pro spolecnost je lépe stimulovat a motivovat zaméstnance ke
vzdélavani, nastavit bonusy, které zaméstnanci budou ptidéleny po absolvovani kurzu.
Financ¢ni benefity jsou prvnim a nejjednodussim zplisobem motivace, ktery zaméstnanci
oceni. Dal§im zplsobem stimulace je nastaveni jasného kariérniho rozvoje. Uvidi-li
zaméstnanec, jaké kompetence jsou potieba pro povySeni, jeho motivace se zvysi a vile
ucit se je veétsi. Nastaveni benefitll pro zaméstnance je odpovédnost personalniho oddéleni
ve spolupraci s vedeni spole¢nosti. Stejny pristup plati také u nastaveni kariérniho rozvoje.
Nastavi-li se tyto syst¢tmy vhodné, jedna se o jednorazovou akci, kterda prospéje jak

spolecnosti, tak samotnym zaméstnanctim.

S kompetencemi souvisi také dal$i navrhované zlepSeni. Persondlni oddé¢leni by
mélo spravovat kompetencni model na jednotlivé pracovni pozice, které jsou ve
spolecnosti zastoupeny. Tyto modely z pravidla vypracovavaji manazeti ¢i vedouci
jednotlivych oddé€leni. Vypracovat kompetenéni model pro veskeré pozice, je dalSim
doporucenim, které muzZe zlepSit vzdélavani pracovnikl. Jedna se o jeden ze zdrojl pro

identifikaci a planovani nejen naboru pracovniku, ale také prave pro vzdélavani.
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Spole¢nost Altron, a.s. se zabyva datovymi centry a cloudovymi feSenimi, z toho
diivodu se nabizi aplikovat IT obor i na vzdélavani. Vytvorenim ¢i zakoupenim programu,
ktery by nabizel moznost vzdélavani online, pfes pocatecni vstupni naklad, uSetii
spole¢nosti finance a ¢as nejen zaméstnancim a Skolitelim. Odleh¢enim bude online
vzdélavani také pro personalistu, ktery je odpovédny za zajistovanim daného Skoleni. Pro
zacatek, dostacujici je vlastnit vzdélavaci program na zédkladni vstupni Skoleni — BOZP
a PO. Kazdy zaméstnanec, ktery musi dané Skoleni absolvovat, potiebuje byt pouze
pfipojen na internet a byt u pocitace. PfihlaSenim do systému se spusti Skoleni, ve kterém
je nejen vykladana latka, ale také testové ulohy na jiz probrany problém. Usp&nym
sloZzenim vSech otazek zaméstnanec na konci obdrzi certifikat, ktery si mize vytisknout
jako dikaz o absolvovani. Systém po skonceni $koleni odesle zpravu také personalistovi,
jako ujisténi o zakonceni akce. Dle nastaveni systému by bylo mozné spravovat platnost
absolvovani Skoleni. Po vyprSeni platnosti zaméstnanec automaticky dostane vyzvu
k opétovnému piihlaseni do Skoliciho programu. Pro spole¢nost existuji dvé moznosti, bud’
systém zakoupit jiz hotovy, dle prizkumu internetu se ceny pohybuji podle poctu uzivatela
programu od 1000,- do 2000,- mési¢né. Druhou moznosti je program vytvofit internimi
pracovniky pfimo na miru. V tomto ptipadé¢ je velkou vyhodou jedine¢nost programu,

ktery bude pfimo tvofen pro spolecnost.

Veskera doporuceni souvisi s financnimi prostiedky, které spolecnost na vzdélavani
alokuje. Z toho duvodu je spole¢nosti doporuc¢eno zvazit uvolnéni vétsi miry penéznich
prostiedkil na ucely vzdélavani. Je-1i poc¢atecni investice zvolena spravnym zplsobem a na

vhodné pracovniky, navratnost je mnohonasobné vétsi.
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6 ZAVER

Vzdélavani zaméstnanct je kliCcovou persondlni ¢innosti v rozvoji zaméstnanci.
V dnesni dob¢ je kladen velky diiraz na vzdélavani ve spolecnosti, jednd se totiz o hlavni
nastroj, jak uspét mezi konkurenci. Pracovnici, ktefi jsou béhem svého pracovnépravniho
vztahu soucasti systematického vzdé€lavani, maji nejen Sirokou Skalu védomosti
a dovednosti, ale jsou zaroven neustale rozvijeni K potfebam spole¢nosti. Cile vzdélavani
spole¢nosti vychazi z cilt celé spolec¢nosti. Vhodné nastaveny a zvoleny systém vzdélavani
je zékladni nastroj k vyplnéni mezery mezi tim, jaké zaméstnance spolecnost ma a jaké

potiebuje.

Tématem této diplomové prace je fizeni vzdélavani zaméstnanc V organizaci.
Hlavnim cilem prace bylo identifikovat soucasny stav vzdélavani zaméstnanct a kriticky
jej zhodnotit a v ptipadé zjisténi nedostatkl, navrhnout doporucéeni pro jejich fesSeni ¢i
zlepSeni. Za ucelem splnéni hlavniho cile byly stanoveny i cile dil¢i, které pomohly
problematiku vzdélavani ve spolecnosti popsat. Prvni dilé¢im cilem bylo zpracovat
teoretickd vychodiska odborné literatury, odborného tisku a internetovych zdroju
zamé&fenych na danou problematiku. Prostudovanim odborné literatury byly zjiStény
teoretické podklady zamétujici se na persondlni fizeni, rozvoj zaméstnancli, vzdélavani
zaméstnancl. Dale byly prozkoumany metody vzdélavani zaméstnanct, jejich vyuziti

a byla zminéna dtileZitost rozvoje a vzdélavani zaméstnanci pro spole¢nost.

Pro moznost zkoumani byla vybrana spole¢nost Altron, a.s., ktera se vice nez 20 let
pohybuje ve svété IT a data center. Na zaklad¢é stanovenych dil¢ich cilli byla popsana
historie spolecnosti, jeji soucasné postaveni na trhu a jeji vize, cile a kultura. Vzdélavani
ve spolecnosti bylo nejvice aktivni po ziskani dotaci z Evropské Unie na vzdélavani
zaméstnancll a rozvijeni talentu. Dany grant byl cerpan po dva roky a financoval

vzdelavani jak odborné, tak jazykové i skoleni zamétené na meékké dovednosti.

Soucasti praktické ¢asti byl provedeny vyzkum, ktery byl zaméten na soucasny stav
vzdélavani ve spolecnosti. Dotaznikovym Setfenim byl zjiSt€én nazor zaméstnanci na

vzdélavani a pomoci rozhovoru s pracovnikem personalniho oddéleni a externim
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pracovnikem, ktery Skoleni provadél, byly doplnény informace, aby pohled na vzdélavani

byl komplexni.

Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni a informaci ziskanych z rozhovori byla
navrzena opatieni a doporuceni, kterd mohou spolecnosti prospét v dalSim rozvoji
zaméestnancll a planovani vzdélavani. Prvnim doporucenim bylo zlepSeni systému
vzdélavani, tedy zavedeni systému, ktery bude zaméstnance provadét po celou dobu trvani
pracovniho poméru. Systém, ktery pomulze také zaméstnavateli lépe fidit kariéru
zaméstnance a pomoci vzdélavani zlepsit jeho pracovni vykon. Doporucenim, které souvisi
také se systémem vzdélavani, je vypracovat detailni kompetenéni model. Pro kazdou
pracovni pozici je potiebny jako zdroj informaci nejen pro planovani vzdélavani, ale také
pro dal§i personalni ¢innosti, jako je hodnoceni ¢i fizeni kariery. Vzhledem k oboru
podnikéni spolecnosti je dalsim doporu¢enim zavést vzdélavani zameéstnanci online
metodou, tedy vyuzivani pocitacl a internetového pfipojeni, které Setfi nejen cas, ale také

penize.

Popsanim vsech jednotlivych ¢asti prace, byly splnény dil¢i cile, kterymi byl splnén
cil hlavni. Ziskané informace a navrzena doporuceni, jsou povazovany za hodnotné a pro
spole¢nost Altron, a.s. potencialn¢ pfinosné, byla tato prace piedana personalistovi

spole¢nosti, ktery je vyuzije pro budouci vzdélavaci aktivity.
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Piiloha €. 1: Dotaznik s privodnim dopisem

Vazeni respondenti,

tento dotaznik dopliiuje mou diplomovou praci na téma Rizeni procesu vzdélavani
Vv konkrétni organizaci. Z vysledkli tohoto dotazniku bych rada zjistila stav soucasného
stavu procesu vzdelavani zaméstnanci u Vas ve spolecnosti. Prosim Vas o zamysleni
a chvilku Vaseho casu na jeho vyplnéni. Tento dotaznik je anonymni.

Za Vas Cas a nazory Vam predem dékuji

Topi¢ova Radka
Ceska zemédélska univerzita v Praze

Dotaznik

1. Jste:
(] Zena
e Muz

2. Vyberte Vasi vékovou skupinu:

e Do 25 let
e 26—35let
e 36—45let

o 46 letavice
3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:
e Vyucen bez maturity
e Vyucen s maturitou
e Stfedoskolské
e Vyssi odborné
e VysokoSkolské
4. Zaméstnavatel Vam moZnost vzdélavani?

e Nabizi
e Nenabizi
e Nevim



5. Zaméstnavatel nabizi / nenabizi vzdélavaci aktivity typu :

e Jazykové kurzy - nabizi / nenabizi

e Rekvalifika¢ni kurzy - nabizi / nenabizi

e Dopliikkové profesni vzdélavani — nabizi/ nenabizi
6. Vzdélavaci akce, kterou mi nabizel vzdélavatel:

e Jsem se ucastnil - na co byla dana akce zamétena.................
(pokud jich bylo vic, prosim, vypiste je)
e Jsem se neucastnil

Ugastnil/a jste se vice jak jedné akce, prosim vyberte dle vaseho uvazeni jednu, kterou
budete nasledné popisovat.
7. Dana akce probihala

e Jednorazova akce
e Jednou tydné
o 2-3tydné

8. Dana vzdélavaci akce

e Byla soucast pracovni doby
e Nebyla soucast pracovni doby
9. Vzd¢lavaci akce splnila vase oc¢ekavani:
o Zcela
e DostateCné
o (Castednd
e vibec
10. Ptinos vzdélavani pro profesni zivot byl:
e Pozitivni
e Negativni
e Neutralni
11. Vzdélavani mi piijde
e Dostatecné
e nedostatecné
12. Odkud byli lektofi, kteti Vas vzdélavali?
e Interni pracovnici

e Externi pracovnici



13. Kolikrat jste se vzdélavani zacastnil?

e 1IX
o 2-4X
e b5xavice

14. Vzd¢lavaci akce jsou
e Povinné (vyjmenujte jaké)
e Nepovinné
15. Kdo financuje vzdElavani? ...........cooiiiiiii e
16. Moznost vybéru vzdélavani:
e Mate
e Nemate
17. Co v8e povatujete za vzdélavaci aktivity
e Pracovni porady Ano X Ne
e Zaskoleni nového zaméstnance Ano X Ne
e Jazykovy kurz Ano X Ne
e Vysvétleni nového prac postupu Ano X NE
e Outdoorové hry v ramci teambuildingu Ano X Ne
e Prednasky Ano X Ne~
e Koucovani Ano X Ne

e BOZP Ano X Ne

De¢kuji za vyplnéni.



Priloha &. 2: Otazky rozhovoru s personalistou

— Muzete popsat historii vzdélavani ve spolecnosti?

— Jaké vzdélavaci akce se u Vas provadéji?

— Jak casto?

— Kdo rozhoduje, kdo se bude vzdélavat?

— Kdo vzd¢lavani financuje?

— Pocit'uji podle Vas zaméstnanci vzdélavani jako bonus? Jaké bonusy vzdélavani
muze piinést?

— Jak kurzy probihaji a jaké metody se vyuzivaji?

— Je dostupné pro vSechny zaméstnance?

— Provadgji se skoleni v pracovni dob¢&?

— Je ze strany zaméstnanct velka proaktivita? Maji zajem se vzdélavat?

— Jak ziskavate zpétnou vazbu a jak poznate, ze vzdélavani bylo Gspésné?

— Dle ¢eho se vybiraji poskytovatelé vzdélavani? Jak Casto se meéni?

— Popiste prosim soucasny stav vzdélavani.



Priloha €. 3: OtazKy rozhovoru se §kolitelem

— Jak dlouho se vénujete vzdélavani zaméstnancii?

— Mate néjakou specializaci?

— Jaké vzdé€lavani pro profesionalniho vzdélavatele musite mit?

— Jak se vzd¢lavaci akce ptipravuje? Kdo je ptipravuje?

— Jaka existuje zpétna vazba a kdo ji provadi?

— Pozaduji zpétnou vazbu firmy porad?

— Kolikrat jste byla vzd¢€lavat ve spole¢nosti Altron, a.s.?

— Kdo se tcastnil?

— Jak je podle Vas vzdélavani u zaméstnanct popularni?

— Mate prostor pro vlastni tvorbu nebo napady?

— Jaky je postup pii nevhodnosti lektora ¢i zvolené metody?

— Myslite si, ze v dne$ni dob¢ je kladen dostate¢ny diraz a penézité prostiedky pro
zaméstnance?

— Existuje jiz néjaky hotovy balicek, ktery pouzivate porad?



Priloha ¢&. 4 — Tabulka s vysledky dotaznikového Seti‘eni

Cislo | Otazka Varianta Dopliujici Celkem
otazky odpoved respondentd
1 Pohlavi Muz 49
Zena 16
2 Vek do 25 let 7
26- 35 let 22
36-45 let 25
45 let a vice 11
3 Vzdélani vyucen bez maturity 0
vyucen s maturitou 3
stiedoskolské 42
vy$si odborné 2
vysokoskolské 18
4 Moznost vzdélani nabizi 63
nenabizi 0
nevim 2
5 Vzdélavaci aktivity Jaz.kurzy nabizi 62
nenabizi 2
rekvalif.kruz nabizi 21
nenabizi 44
dopln.profes.vzdelani nabizi 56
nenabizi 49
6 Vzdélavaci akcee, ucast - jaké techn.dovednosti 6
které nabizi Al 39
obchodni 8
prezentacni 5
dovednosti
komunikacéni 2
manaz.dovednosti 8
tymova prace 4
RJ 6
neucast 3




7 Dana akce probihala | Jednorazova akce 26
Jednou tydné 34
2-3 tydné 4
8 Dana akce byla soucast prac.doby 26
nesoucast prac.doby 39
9 Splnila o¢ekavani zcela 23
dostate¢né 28
Castecné 14
viibec 0
10 Ptinost pro pozitivni 49
profes.zivot negativni 0
neutralni 16
11 Vzdélani je dostatecné 47
nedostatecné 18
12 Lektoti interni pracovnici 8
externi pracovnici 57
13 Ucast 1x 50
2-4x 13
5x avice 2
14 Vzdélavaci akce jsou | povinné 43
nepovinné 22
15 Kdo financuje firma 47
vzdélani Ja + firma 7
nevim 5
grant 6
16 Moznost vybéru mate 50
nemate 15
17 Co povazujete pracovni porady ano 22
za vzdélani ne 43
zaskoleni nového ano 48
precovnika ne 17
jazykové kurzy ano 61
ne 4
vysvétleni nového ano 41

G




prac.postupu ne 24
outdoorové hry ano 22
ne 43
prednasky ano 44
ne 21
koucoavni ano 48
ne 17
BOZP ano 47
ne 18




