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Anotace

Diplomova prace se zaméfuje na analyzu vzdélavacich potfeb zaméstnanci ve
vybrané spoleCnosti. V teoretické Casti jsou definovany zakladni pojmy, které uzce
souvisi s firemnim vzdélavanim, je souhrnné popsan cely vzdélavaci proces
v organizacich, jeho metody a vyhodnoceni efektivnosti vzdélavacich procest.
Prakticka cast na zadkladé¢ rozhovort s vedoucimi pracovniky a analyzy uvnitf
organizace popisuje systém vzdélavani ve vybrané spoleCnosti, jaké jsou kladeny
pozadavky na vzdélavani zaméstnanci a jak probihd identifikace potieb vzdélavani
zaméstnancl. Z téchto poznatkil je zpracovano zhodnoceni systému vzdélavani a navrh

na zkvalitnéni vybranych prvka systému.
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Annotation

The thesis focuses on the analysis of training needs of employees in a given
company. In the theoretical part are defined basic concepts that are closely related to
corporate training, is summarized on the whole learning process in organizations, its
methods and evaluating the effectiveness of educational processes. The practical part
based on interviews with executives and analysis within the organization describes the
education system in selected companies, which are requirements for staff training and
how the identification of training needs of employees. From these findings it is
processed by the evaluation of the education system and the proposed improvement of
selected elements of the system.
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UvVOD

Vzdélavani a rozvoj zameéstnanct je nedilnou soucasti persondlniho fizeni
Vv organizaci a mezi jeho cile patii nalézt soulad mezi znalostmi a dovednostmi
pracovnika a potiebami organizace. Vzhledem k tomu, ze se pozadavky na odborné
znalosti a dovednosti pracovnikli ve spole¢nosti neustdle méni, je nezbytné, aby se
soustavn¢ v oboru vzd€lavali a tyto své znalosti a dovednosti si rozSifovali
a prohlubovali je.

V dne$ni dobé¢ si jiz i mnoho malych a stfednich organizaci uvédomuje, Ze pokud
cht&ji byt v dynamicky se rozvijejicim prostfedi Gspé$né a konkurence schopné, je
potieba se pecliveé vénovat kvalité svych zaméstnanci, kterym je nutné umoznit se dale
profesné rozvijet a vzdélavat. Kvalita lidskych zdroji se tedy stava konkurenéni
vyhodou a pravé samotni zaméstnanci jsou pro organizaci kli¢ovym faktorem
k Gspésnému dosahovani cili. Vzd€lavani pracovnikd je finanéné i Casové velmi
naro¢né, proto je dulezité¢, aby kazda vzdélavaci akce byla podrobné analyzovéana
a vyhodnocena a Vv piipadé nalezeni slabych stranck byla sjednana naprava.
S investovanim prostfedkl do vzdélavani zaméstnanct se mohou pojit i urcita negativa,
jako jsou naptiklad vysoké naklady, velkd casova prodleva, kdy je moZné zmeéfit
vysledek vzdé¢lavani, ale také neexistujici zaruka, ze zaméstnanec, ktery absolvoval
vzdélavaci kurz, v organizaci zistane. AvSak pokud se organizace rozhodne do
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci investovat, je velmi dileZité, aby plan vzdélavani
vychézel nejen z potfeb organizace, ale zaroven i z potieb samotnych zaméstnanci.
Analyza potieb vzdélavani zaméstnanct je jednim z nejdalezitéjSich prvki pii vytvareni
systematického firemniho vzdélavani.

Diplomova prace je koncipovéana jako teoreticko-empiricka. V teoretické €asti jsou
vymezeny zékladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdrojii, které se zabyvaji jejimi
hlavnimi aktivitami, jako je strategicky rozvoj lidskych zdroji a dale je definovan
pojem ucici se organizace. Dalsi kapitola se zabyva firemnim vzdélavanim, jak by méla
probihat integrace analyzy vzdélavacich potieb do strategie firemniho vzdélavani, jaké
jsou zdroje pro tuto analyzu, a dale pojednavd o kontextu firemniho vzdélavani

Z pohledu profesni andragogiky. Kapitola systematického firemniho vzdélavani se



vénuje jednotlivym fazim vzdélavaciho procesu od identifikace potieb vzdélavani, pies
jeho naplanovéani, realizaci az po jeho hodnoceni a posouzeni efektivity vzdélavaciho
procesu. Cilem teoretické Casti je nastinit vyznamnost firemniho vzd€lavani a podat
jakysi uceleny obraz faktort, které s rozvojem a vzdélavanim zaméstnanct souvisi.
Empiricka €ast prace vyuzivd poznatky z Casti teoretické k provedeni vyzkumu
v organizaci TMV SS; s. 1. 0., ktery se zaméfuje na analyzu systému vzdelavani, jak
jsou identifikovany potteby vzdélavani zaméstnanctl, jaké pozadavky na vzdélavani
jsou na zameéstnance kladeny a jaké zdroje pro vzdélavani zaméstnancli organizace
vyuziva. Pfed zapocetim Setfeni budou stanoveny vyzkumné otazky, na které bude
zodpovézeno v zavéru kapitoly vénované samostatnému vyzkumnému Setfeni. Vyzkum
bude zpracovan kvalitativni metodou na zakladé rozhovort s vedoucimi pracovniky
organizace a jejich nasledné analyzy. Interpretace vysledkii by méla vést k navrhim
opatfeni, ktera by mohla organizaci TMV S8, s. r. 0. pomoci ke zkvalitnéni vybranych

prvki systému vzdélavani.
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TEORETICKA CAST

1  RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pojem ,,fizeni lidskych zdroji®, ktery je odvozen z anglického Human Resource
Management (HRM), je v dnesni dob& pouzivan v literatufe, ale i v bézném zivoté, ve
dvou riiznych, spolu souvisejicich, vyznamech. Jak uvadi Némec, Bucman, Sikyi (2014,
s. 9) prvni vyznam oznacuje personalni praci (nebo téz personalistiku), kterd se
zaméfuje na fizeni a vedeni lidi v organizaci. Druhy vyznam autofi spatiuji
Vv souc¢asném pojeti personalni prace, jeji ptistupy k fizeni a vedeni lidi v organizaci.

Definovani samotného pojmu ,lidské zdroje”, ktery je odvozen z anglického
slovniho spojeni Human Resources (HR), uvadi odborna literatura rovnéz v né¢kolika
vyznamech. Nejéastéji jsou timto pojmem oznacovani lidé, ktefi v organizaci pracuji,
dale pak persondlni prace, kterd se tykd fizeni a vedeni lidi v organizaci. Timto
terminem lze oznacit persondlni Utvar, ale 1 samotné personalisty, ktefi se piimo staraji
o fizeni a vedeni lidi v organizaci.

Koubek (2007, s. 14) popisuje, ze v souvislosti sftizenim lidi v organizaci se
setkavdme s nckolika terminy, které jsou casto povaZzovdny za synonyma, ale
z teoretického hlediska tomu tak neni. Pojmy personalni prace nebo personalistika jsou
Casto pouzivany jako nejobecnéjSi oznaceni specifické oblasti fizeni a vedeni lidi
V organizaci, pficemZ terminy personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt literatura vnima
jako jednotlivé vyvojové etapy a koncepce personalni prace, jeji postaveni v hierarchii
fizeni organizace a vyjadteni odliSnych pfistupt k fizeni a vedeni lidi v organizaci.

Armstrong (2007, s. 27) definuje pojem fizeni lidskych zdroji jako ,,strategicky
a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu
organizace*.

Veber (2006, s. 168) vnima fizeni lidskych zdroji jako progresivni formu
personalniho managementu, ktery je mozné popsat jako organizovani procesu zmeén jak
ve struktufe, tak i v kvalit¢ lidskych zdroji. Tyto zdroje by mély byt v souladu
S potfebami organizace, které jsou definovany urcitymi pozadavky ekonomického

a socialniho prostfedi organizace, jejimi vnitinimi vyvojovymi zaméry, ale i poZadavky
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lidi, kteti v organizaci pracuji. ,,Cilem rizeni lidskych zdrojii je zabezpeceni jak
kvantitativni stranky lidskych zdrojii (pocet, vékova a profesni struktura a formalni
kvalifikace), tak také kvalitativni stranky (vykonnost, tvorivost, motivace a identifikace
s cili firmy) *“.

Koubek (2007, s. 16) vidi cil fizeni lidskych zdroji v zdkladnim pojeti, kdy ma
slouzit k tomu, aby organizace byla vykonna a jeji vykon se neustale zvySoval. K tomu,
aby organizace uspeésSné dosahovala stanovenych cila, potfebuje i jiné zdroje jako jsou
naptiklad zdroje materidlni, finan¢ni nebo informacni, kdy jejich neustalé ziskavani,

propojovani a vyuzivani, lze oznacit za hlavni kol fizeni organizace.

1.1 Strategicky rozvoj lidskych zdroji

Strategie fizeni lidskych zdroju je horizontalni strategii, kterd vychazi ze strategie
organizace a klade si otazky, jakych cili je tieba dosahnout v oblasti fizeni lidskych
zdroju, aby organizace doséahla hlavnich strategickych cili. Ze strategie fizeni lidskych
zdrojii vychazi strategie vzdélavani zaméestnanci a osobniho rozvoje.

Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 45) v souvislosti se strategickym fizenim lidskych
zdroju charakterizuji nékolik klicovych pojmu:

Konkurenéni vyhoda - je spojena s tvorbou hodnot pro zakaznika a s neustalym
zvySovanim postaveni organizace na trhu.

Zpusobilost zdrojii — souvisi sudrzenim strategického souladu mezi zdroji
a prilezitostmi.

Kritické faktory uspéchu — charakterizuji okruh vykonnosti, jsou dulezité pro
dosahovani cild organizace.

Synergie — oznacuje situace, kdy vykon spole¢né pusobicich jednotek v organizaci
je veétsi nez pti souctu vykonnosti jednotlivych ¢asti.

Armstrong (2007, s. 443) definuje zékladni cil strategického rozvoje lidskych zdroji
jako ,,zvyseni schopnosti lidskych zdrojuii v souladu s presvédcenim, Ze lidsky kapital
organizace je hlavnim zdrojem konkurencni vyhody “. Jedna se tedy o zajisténi toho, aby

organizace méla k dispozici spravnou kvalitu lidi, a tim bylo zabezpeceno uspokojeni
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stavajicich 1 budoucich potieb organizace. Tohoto stavu bude dosazeno v ptipadé, ze
organizace bude mit vytvoien promysleny a komplexni rdmec pro rozvijeni lidi.

Armstrong (2007, tamtéz) dale popisuje, ze konkrétni cile strategického rozvoje
lidskych zdroji jsou ,,rozvoj intelektualniho kapitalu a zlepsovani a propagovani
individualniho, tymového i celoorganizacniho uceni a vzdelavani pomoci vytvareni
kultury vzdeélavani — prostiedi, Vv nemz jsou pracovnici podnécovani ke vzdeélavani
a rozvoji a v némz znalosti jsou systematicky rizeny . Ackoliv je strategicky rozvoj
lidskych zdroji vnimén jako zalezitost podnikové a podnikatelsky orientovana, je
potieba pfi jeho vytvatfeni brat v tivahu i individudlni potieby a aspirace. Nemélo by se
zapominat na dulezitou ¢ast politiky rozvoje lidskych zdroji, kterou je péce
o zameéstnatelnost lidi uvnitt organizace i mimo ni.

Hlavni aktivity rozvoje lidskych zdroji v organizaci Armstrong (2007, s. 444)
rozde€luje do téchto celki:

1. Uceni probihajici v organizaci.

n

Individualni vzdélavani a rozvo;j.
3. Spravna struktura vzdélavani.
4. Odborné vzdélavani a vycvik.
5. Rozvoj manazert.
Kazda z uvedenych aktivit, at’ uz se jedna o formalni nebo neformalni pftistup,
obsahuje na sebe navazujici aktivity organizace, které jsou spolu ve vzajemné

souvislosti, jak je uvedeno na obrazku €. 1.
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Obrazek 1: Slozky rozvoje lidskych zdroja

v v

Uceni Individudini
— probihajici vzdélavani
v organizaci a rozvoj
Samostatné
Rizeni "1 ueni
znalosti
? E-learning
| Ueicise
itbheighoriss Kougovéni

__»{ Mentoring

Zdroj: Armstrong (2007, s. 444)

Odborna literatura obsahuje velké mnozstvi pfistupi ke strategickému rozvoji

lidskych zdrojl, naptiklad Cimbalnikova (2013, s. 35) uvadi tento piehled:

Strategické Fizeni rozvoje lidskych zdroju zaloZené na zdrojich.

Pristup této strategie je zaméfen na uspokojovani potieb organizace v oblasti
lidského kapitalu, kdy konkuren¢ni vyhody 1ze dosahnout v tom piipadé, ze organizace
ma moznost ziskavat a dale rozvijet lidské zdroje, které¢ organizaci umozni se rychleji
ucit. Vysledky tohoto uceni pak organizace muze vyuzit efektivnéji nez konkurence.
Dilezita je i existence hodnot a kultury, které jsou pro organizaci specifické - ty ji

stmeluji a davaji ji smér.

Pristupy opirajici se o Fizeni a rozvoj pracovniki zaméiené na vysoky vykon.

Tento pfistup je zaméfen na presné postupy pii ziskdvani a vybéru zaméstnanci,
dale na rozsahlé aktivity rozvoje a vzdélavani, na dobfe zpracovany systém odménovani
a také na procesy fizeni pracovniho vykonu. Tato strategie miize byt charakterizovana

jako snaha o kulturu rozvoje a vykonu organizace.
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Model Fizeni a rozvoje zaméreného na vysokou miru oddanosti.

Je to forma fizeni, kterd se snazi o to, aby chovani jedincti v organizaci bylo
primarné regulovano jimi samotnymi, nez aby bylo usmérnovano sankcemi, a také aby
vztahy v organizaci byly zaloZeny na vysokém stupni daveéry.

Beer a kol. (In: Armstrong, 2007, s. 120) popisuje piistupy k vytvafeni organizace
S vysokou mirou oddanosti takto:

- vytvareni kariérnich zebiicka a kladeni diirazu na vzdélavatelnost a oddanost
na vSech urovnich organizace,

- vysokd uroven funkéni flexibility, kdy se opousti od stabilnich a strnulych
popisii pracovnich pozic,

- zredukovani urovni fizeni, vymyceni rozdilného zachizeni s pracovniky
napfic celou organizaci,

- dasledné spoléhani na tymovou strukturu pro ucely Sifeni informaci,

strukturovani a organizaci prace a feseni problémii.

Rizeni a rozvoj zaméfené na vysokou miru zapojeni a participace pracovniki.

Tento pfistup podle Cimbalnikové (2013, s. 36) znamena ,,zachdzeni s pracovniky
jako s partnery, jejichz zdjmy jsou respektoviny a kteri maji dulezity hlas
V zdlezitostech, které se jich tykaji. Soustreduje se na komunikaci a zapojovani
pracovnikii do rozhodovani a Fizeni“. Cilem této strategie je vytvoreni takového klima
v organizaci, kdy dialog mezi manazery a ¢leny jejich tymu bude mit nezastupitelné
misto. Ucelem tedy bude definovani ocekavani a sdileni informaci o poslani, vizich,
hodnotach a cilech organizace.

Jak bylo vySe popséano, strategie rozvoje lidskych zdroji vychazi z nékolika
pfistupi, které obsahuji aktivity, jeZ napomahaji k dosahovani cili v rozvoji lidskych
zdroji. Tato strategie je nedilnou soucasti strategického planu celé organizace.
Poukazuje na nutnost respektovat hodnoty organizace a sleduje uroveinn schopnosti
pracovnikl. Pfi nerespektovani téchto aspektli nelze pocitat s aktivni G€asti pracovnikti
na plnéni stanovenych cil organizace. Jak uvadi Cimbalnikova (2013, s. 41) ,, realizace
strategie rozvoje lidskych zdrojit je v dnesnich uspésnych organizacich napliovana
metodou ,,ucici se organizace“. Zakladnim ukolem rozvoje lidskych zdroju této

strategie je vytvorit takové prostredi, ve kterém se bude cela organizace ucit*“.
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1.2 Ucici se organizace

Pojeti ucici se organizace lze chéapat jako proces, kdy dochazi k tviréimu
a aktivnimu osvojovani novych znalosti a dovednosti. Nejedna se o klasické vzdélavani,
ale o uceni se vsSech pracovnikii organizace, které se prolind vSemi uUrovnémi
organizace.

Styblo (1998, s. 66) charakterizuje ucici se organizace jako organizace, které jsou
zalozeny na dovednostech, tvofivosti a pfenosu znalosti a proziravosti. Pro tyto
organizace je typické systematické feSeni problému, soustavné zdokonalovani uceni se
z ptedchozich zkuSenosti, uceni se od jinych a dosahovani konkurenceschopnosti
rychlym a efektivnim pfenosem nejnovéjSich poznatkii a jejich nasledné
zprostiedkovani pracovnikiim prostiednictvim vzdélavacich a tréninkovych programt.

Castoral (2010, s. 99) vnima uéici se organizaci jako ,, soubor teoretickych pristupii,
metod, modelii a algoritmii k FeSeni sloZitych ukolii. Zdkladnim je integrace dilcich
komponent do vetsich celkii s novou kvalitou chovani. Uceni se je viastnosti Zivych
organismii, které jim v prirodé ddava mimoradné postaveni. Zahrnuje i adaptaci na
meénici se prostredi “.

Avsak nejcastéji je v literatufe citovan autor Peter Senge, ktery je povazovan za
autora tohoto pojmu. Senge (In: Armstrong, 2007, s. 450) definoval ucici se organizaci
opravdove preji, kde jsou péstovany nové a expanzivni zpusoby mysleni, kde se
svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace, a kde se lidé soustavné uci, jak se
ucit spolecne .

Senge (2007, s. 24) popisuje ucici se organizaci jako komplex, dynamicky systém,
ktery se musi neustale adaptovat na vnitini 1 vnéj$i podminky. Predklada konkrétni

popis kompetenci, jejichz naplnéni utvaii ucici se organizaci.

Systémové mysleni
dynamicky a vcelku. Pom4hd manaZeriim mit na svét komplexni pohled, porozumét
tomu, jak které véci funguji, umoziiuje pochopeni pfi¢in udalosti a také dokazat

predvidat budouci vyvoj. Se syst¢tmovym mysSlenim souvisi i snaha o to, aby manaZzefi
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rozuméli souvislostem i mimo ramec jejich pracovnich povinnosti a aby méli zdjem

o praci svych spolupracovnikd.

Osobni mistrovstvi

Obsah této discipliny je nepfetrzitd snaha zvladnout osobni dovednosti,
prohlubovani vlastnich osobnich vizi, soustiedéni zdrojii energie, vytrvalé usili,
rozvijeni trpélivosti a objektivni vnimani reality. Hronik (2007, s. 80) dopliuje, ze
, nabyt osobniho mistrovstvi znamend schopnost vybirat si to podstatné, nebyt jen
reagujici bytosti, ale clovekem, ktery je schopen zaujeti, vasné. Bez zaujeti a vasné se
nelze stat mistrem svého oboru. Byt mistrem svého oboru vsak neznamena byt jen

odbornikem, ale inspiraci pro druhé*.

Mentalni modely

Mentalni modely jsou piedevsim spojeny s hluboce zakofenénymi predstavami, jsou
to zobecnéné a nazorné predstavy, které ovliviiuji nase vnimani svéta a jak v ném
jednéme. Tyto predstavy mohou byt odvozeny i od uceni se a ze ziskanych zkuSenosti
z minulosti, avSsak mohou ovliviiovat naSe soucasné rozhodovani, aniz bychom si této
skute¢nosti byli védomi.
A Petiikova (2010, s. 47) dodava, ze pravé uvédoméni si a vzajemné sdileni

individudlnich mentélnich modelt je dal$im z ryst ucici se organizace.

Utvareni spole¢né sdilené vize

V ramci organizace je prace s vizemi nesmirné dilezita, zvIasté pii jejich vytvareni
a nasledném pienosu na ostatni pracovniky, ktefi by se s vizi méli identifikovat. Pfi
sdileni vize jde zejména o budovani a udrzeni spolecné sdileného obrazu budoucnosti,
ke které svoji Cinnosti organizace sméifuje. Pettikova (2010, s. 47) déale vysvétluje, ze
L, ucici se organizace musi podporovat vzajemné sdileni osobnich vizi tim, Ze vede
zameéstnance k tomu, aby se neostychali své vize sdélovat ostatnim. Sdilené osobni vize
se pak stavaji jadrem celkové vize organizace — a ta nemiize byt v zasadnim rozporu
S vizemi jednotlivcii“. Pettikova (2010, s. 48) jesté¢ dodava, ze pro tento piistup sdileni
vizi mize byt neptfekonatelnou prekazkou tradicni organizacni struktura, kde nejCasteji

probiha sdélovani vizi jednosmérné, a to odshora dolt.
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Tymové uceni

Pro Sengeho (2007, s. 27) je vychodiskem tymového uceni ,,dialog“, coz znamena
,,schopnost clenu tymu odlozit vSechny predpoklady a domnénky a zahdjit skutecné
,,spolecné premysleni”. Popisuje tak synergicky efekt, ke kterému dochazi, kdyz
rozumové schopnosti tymu prevySuji schopnosti jednotlivych ¢lenli tymu, zaroven zde
dochazi ke koordinovanému jedndni. Pokud se tym skuteéné¢ dokaze ucit, nejenze
dosahuje vyjimecnych vysledki, ale zaroven jednotlivi ¢lenové tymu dosahuji rychleji
osobniho ristu, nez by to tomu tak bylo, kdyby byli mimo tym. Z tohoto poznatku
vyplyva, ze kdyZz se nedokézou ucit tymy, tak nelze dosdhnout toho, aby se ucila
organizace. Ticha (2005, s. 84) dopliuje, ze ,,nékteré tymy se integruji tak silne, Ze
retrospektivné je témer nemozné rozpoznat, co je produktem kterého z clenu tymu.
Takové tymy jsou zdakladni stavebni jednotkou ucici se organizace“. Petiikova (2010 s.
48) piipojuje jesté myslenku, ze uéici se organizace by méla podpofit vSechny formy
tymového uceni se, jako je naptiklad sebehodnoceni, benchmarking, vzajemna
komunikace nebo skupinové feSeni problémui. Koncept tymového uceni je dilezitym
ptedpokladem pro efektivni management znalosti.

Vsech téchto pét disciplin je nutné uplatinovat najednou, aby se organizace stala
ucici se. Nelze postupovat jednotlivé a v oddélenych casovych usecich a ocekavat, ze se
dostavi stanoveny efekt.

Cimbalnikova (2013, s. 44) téma ucici se organizace shrnuje a uvadi, ze zaklady
jsou postaveny na nepietrzitych pfeménach, podpory uceni se, tymového pojeti a nové
role manazerQ a dale na vytvotreni vhodného prostiedi, coz vyzaduje:
rozvijeni lidskych zdroja jako soucast strategickych cilii organizace,
motivovani pracovnikll a zarover i vSech utvart ke vzdjemné spolupraci,
aby byly jasné definované néstroje hodnoceni vykonnosti organizace,
zajisténi fizeni vykonu u kazdého pracovnika v organizaci,
zavedeni participativniho systému fizeni,
pravidelné monitorovani a hodnoceni jak vnéjsiho, tak 1 vnitiniho prostfedi organizace,
existenci sdileni jasné vize organizace zaloZzené na znalostech,

pravidelné srovnavani s nejlepsi konkurenci, benchmarking.

Koncept ucici se organizace se skladd predevSim z cileného vzdélavani

a systematického fizeni a sdileni znalosti.
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2  FIREMNI VZDELAVANI

Lidské zdroje, jejich znalosti a kompetence jsou pro organizaci jedinym
komplementem, ktery se ¢asem stravenym v organizaci neopotiebovava, ale naopak se
stavd hodnotnéjsim, ¢imz se vyznamné odliSuje od ostatnich zdroji, se kterymi
organizace disponuje. Aby bylo mozné v organizaci tyto zdroje co nejlépe vyuzivat
a zaroven rozvijet jejich potfebné znalosti a dovednosti, je potieba, aby v organizaci byl
zaveden systém firemniho vzdélavani. Hlavnim cilem firemniho vzdélavani je pomahat
k dosahovani stanovenych strategickych cilti v organizaci, a to pravé diky zhodnocovani
znalosti lidskych zdroja.

Bartonikova (2010, s. 16) charakterizuje firemni vzdélavani jako proces vzdélavani,
ktery je pofddan organizaci, a jez zahrnuje jak vzdélavani uvnitf podniku (interni,
vnitropodnikové vzdélavani, vétSinou probihajici pfimo na pracovisti), tak 1 vzdélavani
externi, které probihd mimo organizaci (ve vzdélavacim zatizeni nebo Skole). Palan (In:
Bartonkova, 2010, s. 16) dopliuje, ze se jedna ,,0 systematicky proces zméeny
pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti vcetné motivace zaméstnanci
organizace, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci
objektivni .

Bartoitkkova (2010, tamtéz) vysvétluje, ze subjektivni kvalifikace je soubor
schopnosti, dovednosti, navykul, zkuSenosti, postoju, klicovych kvalifikaci, které byly
ziskany v pribéhu zivota a maji potencidl pro vyuZiti pfi vykonu urcité Cinnosti.
Objektivni kvalifikaci popisuje kvalifikovanost prace, neboli poZadavky na kvalifikaci
pracovnika, které vyplyvaji z naro€nosti, charakteru, tempa a odbornosti urcité pracovni
¢innosti.

Koubek (2007, s. 252) v souvislosti s firemnim vzdélavanim poukazuje na fakt, ze
pokud chce byt organizace Uispé€sna, tak flexibilita a pfipravenost na zmény je naprosto
nezbytnd. Flexibilita organizace vSak zavisi na flexibilit¢ lidi, ktefi nejenze jsou
pfipraveni na zménu, ale zménu pfijimaji, podporuji ji a dokdZou na ni adekvatné
reagovat. Z tohoto divodu se stava péce o formovani pracovnich schopnosti, dovednosti

vvvvvv

AvSak nestaci pracovniky vzdélavat tradi€nimi zplsoby, jako jsou napiiklad zacvik,
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doskolovani nebo pteskolovani, ale je nutné se zaméfit na rozvojové aktivity, které jsou
zamétené na formovani SirSiho spektra znalosti a dovednosti. Pravé tyto rozvojové
aktivity formuji jak flexibilitu pracovnikd, tak i jejich potiebnou pfipravenost na zmény.

Koubek (2007, s. 255) v souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti ¢lovéka
definuje tfi zakladni oblasti, které jsou pro firemni vzdélavani zasadni:

1. Oblast vSeobecného vzdélavani — do této oblasti spadaji zakladni
a vSeobecné znalosti, je orientovana pievazné na socialni rozvoj jedince a na
jeho osobnost a je to oblast, ktera je fizena a kontrolovdna statem, tedy se
v ni neuplatiiuje aktivita organizace.

2. Oblast odborného vzdélavani — nebo také oblast formovani kvalifikace,
V zahrani¢i oznacovano jako training, se zaméfuje na proces piipravy na
konkrétni povolani, a tim spojené specifické znalosti a dovednosti, dale do
této oblasti patii doskolovani (prohlubovani kvalifikace) a pieskolovani
(rekvalifikace).

3. Oblast rozvoje — je dalsi vzdélavani, které je orientovano na rozsifovani
znalosti a dovednosti, které jsou nad ramec potieby k vykonu soucasného
zaméstnani. Rozvoj je vice zaméfen na kariéru jedince a formuje spise jeho
potencial nez kvalifikaci.

Do firemniho vzdélavani Bartonikova (2010, s. 17) zahrnuje tyto oblasti:

- ,vzdélavani vramci adaptacniho procesu a pripravu pracovnikil
K pracovni ¢innosti (orientace),

- prohlubovani kvalifikace (doskolovani) — pokracovani odborné pripravy
v oboru, ve kterém clovék pracuje na svém pracovnim miste,

- rekvalifikaci (preSkolovani) — jde o takové formovani pracovnich
schopnosti cloveka, které smeruje k osvojeni si nového povolani, miize
byt plna nebo castecna,

- profesni rehabilitaci — opétovné zarazeni osob, kterym jejich stavajici
zdravotni stav brani trvale nebo dlouhodobé vykondvat dosavadni praci,

- zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje) *“.

Obrazek cislo 2 popisuje systém a aktivity organizace, kdy orientace, doskolovani

(prohlubovani kvalifikace), preskolovani (rekvalifikace), profesni rehabilitace a oblast
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rozvoje (rozSifovani kvalifikace a formovéani osobnosti), jsou soucasti vzdélavani

pracovnikli v organizaci.

Obrazek 2: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka
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Zdroj: Koubek (2007, s. 255)

Vodak, Kucharcikova (2011, s. 80) ve své publikaci popisuji, ze aby ,,vzdéldvani
nebylo ndahodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zarucilo podniku navratnost
vloZenych prostredkii, musi byt systematické a vychazet z celkové podnikoveé strategie .
A aby bylo mozné tohoto dosdhnout je zapotiebi, aby spole¢né spolupracovalo vice
odboril a oddéleni v organizaci a zaroven byla nastavena spoluprace jak s internimi, tak

1 externimi odborniky a vzdélavacimi institucemi.
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2.1 Integrace analyzy vzdélavacich potieb do strategie firemniho

vzdélavani

Pro Bartoiikkovou (2013, s. 20) je zékladnim vychodiskem pro analyzu vzdélavacich
potfeb v souvislosti s firemnim vzdélavanim integrace firemniho vzdélavani do
ostatnich persondlnich Cinnosti a také do dalSich firemnich procest. Takto vnimané
souvislosti analyzy vzdélavacich potieb umoziuji spravné identifikovani vsech
potencionalnich zdroji pro ziskavani informaci, nejen pro popsani potteb vzdélavani,
ale i pro hledani zptsobli a nastroju saturace identifikovanych potieb. Integraci
firemniho vzdélavani do ostatnich procesti organizace popisuje ve tiech irovnich:

1. Vertikalni integrace firemniho vzdélavani.
2. Horizontalni integrace firemniho vzdélavani.

3. Spirdlovité integrace firemniho vzdélavani.

Vertikalni integrace

Bartonikova (2013, s. 21) vnima vertikdlni integraci jako napojeni firemniho
vzdélavani na ty firemni procesy a postupy, které jsou nadfazené. V obecné roviné
chape vertikdlni integraci jako , uplatnéni strategického pristupu k firemnimu
vzdeélavani — tzn. realizace firemniho vzdélavani vychazejici z poslani a vize organizace,
ze strategie firmy a strategie Fizeni lidskych zdrojii — teprve pri znalosti téchto
nadrazenych procesii a strategii a pri cerpani informaci z vnéjsiho a vnitiniho prostiedi
firmy miizeme pristoupit k realizaci firemniho vzdelavani, k tvorbé strategie, event.
koncepce vzdeélavani, systému a planu vzdélavani, a tudiz k analyze vzdélavacich
potieb®. A dale dodava, Ze nastrojem pro zajiSténi vertikélni integrace je metodika
Balanced Scorecard.

Balanced Scorecard (BSC) definuje Veber (2006, s. 435) jako metodu, ktera
predstavuje vazbu mezi strategii a operativni ¢innosti a kterd klade diraz na méteni
vykonu, ¢imzZ se stava uziteCnym nastrojem pro tvorbu a implementaci strategie.

Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 52) uvadéji, Ze metodu BSC vyuzivaji organizace
predevsim jako strategicky systém fizeni, ktery je urcen k fizeni dlouhodobé strategie,
jako méfici systém nebo se muize jednat o ujasnéni a prevedeni vize a strategie do

konkrétnich cili, dale pak o propojeni strategickych plani a ukazateld, o sladéni
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strategickych iniciativ, zlepSeni strategické zpétné vazby a procesu uceni se organizace.
Metodika BSC se snaZzi o sjednoceni strategie organizace s jeho kulturou, zjednodusuje
pochopeni strategie organizace ze strany pracovnikl a zvysuje jejich motivaci.

Smida (2003, s. 62) k tomu dodava, ze metodika BSC propojuje veskeré aktivity
organizace se strategii, kdy vize a cile organizace pievadi do souboru méfitek
vykonnosti, ktery vytvaii ramec pro vyhodnoceni jejich kvality a zaroven slouzi pro
komunikaci strategie. Sleduje vykonnost organizace ze Ctyi perspektiv — finanéni,
zékaznické, internich procesti a uceni se a ristu. Cile jednotlivych perspektiv jsou
odvozovany od finan¢nich cilt, které jsou smérodatné pro cile v zdkaznické oblasti, ty
dale ovliviuji cile v perspektivé internich procest a od nich se nasledné odviji cile pro
oblast uceni se rastu.

Kostan, Sulef (2002, s. 117) uréuji pro kazdou ze &tyi oblasti kritické faktory
uspechu, kdy spojenim vzajemnych vazeb pficin a nasledki kritickych faktord uspéchu
se vytvori strategicka mapa, kterd predstavuje pohled organizace na jeji kritické faktory

uspéchu (v¢etné vzajemnych vazeb) a ukazuje, jak je chce naplnit.

Horizontalni integrace

Bartonikova (2013, s. 23) definuje horizontalni integraci jako propojeni firemniho
vzdelavani s ostatnimi persondlnimi Cinnostmi. Hlavnim ndstrojem horizontalni
integrace firemniho vzdélavani je vyuziti metodiky fizeni podle kompetenci a to z toho
divodu, Ze pro analyzu vzdé€lavacich potfeb a realizaci firemniho vzdélavani se
nejCastéji pouzivaji persondlni ¢innosti vybéru a hodnoceni pracovnikii a kariérové
planovani.

Rizeni podle kompetenci, neboli MbC pfistup, je autory tohoto pojmu Plaminkem
a FiSerem (2005, s. 16) popsan jako ,, pristup k Fizeni firem, zaloZeny na harmonickém
rozvoji ,, tvrdych* a ,,mékkych* aspekti podnikani. Dva svéty — sveét cilit a pozadavkii
na vykon a svet lidskych zdrojii a dalsich predpokladii dosahovani vykonii — se v nem

“«“

setkavaji v synergickém vztahu“. Jedna se tedy o metodiku, kterd se zabyva
organiza¢nimi problémy na urovni konkrétnich pracovniki, ktefi pro organizaci pracuji.
Pomoci této metodiky lze tyto konkrétni pracovniky nalézt a zajistit, aby ziskali

kompetence, které jsou zasadni pro vykon jejich prace. Dale tento pfistup umoznuje
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vidét vzajemné propojeni jednotlivych persondlnich ¢innosti a jejich provéazanosti
s firemnim vzdélavanim.

Bartoikkova (2013, s. 25) povazuje za stézejni koncept v metodice fizeni podle
kompetenci tzv. kompetencni pravidlo, podle kterého je mozné vesSkeré problémy
organizace prevést na konkrétni chybéjici nebo nedostatecné kompetence konkrétnich
pracovnikd. Je tedy dulezité pusobit pfimo na konkrétniho jedince, ktery je vzdy
nositelem kompetenci. Plaminek, Fiser (2005, s. 68) k tomu dopliuji, ze vysledkem
tohoto procesu je prace na rozvoji konkrétni kompetence pracovnika, ktery praci
vykonava.

Plaminek, FiSer (2005, s. 177) v zavére¢ném shrnuti uvadi, ze ,, kompetence jsou
dualitou potencidlu (lidskych zdrojii), ktery je soucdsti svéta moznosti, a vykonu (lidské
prdce), ktery je reakci na svet pozadavki. Pokud chybi jedna nebo obé slozky této

duality, chybi i kompetence . Pravé tato skute¢nost umoziuje horizontalni integraci.

Spiralovita integrace

Spiralovita integrace vychazi z vertikalni a horizontalni integrace a z kompeten¢niho
modelu a je zasadni pii analyze vzdélavacich potieb.

Kompetenéni model podle Hronika (2007, s. 68) obsahuje jednotlivé kompetence,
které byly vybrany ze vSech moznych a byly usporfadany podle néjakého klice.
Kompetenéni model vychazi z ndvaznosti na organizacni a persondlni strategii a také
Z jednotlivych personélnich ¢innosti, tedy z vertikalni a horizontalni integrace, kdy obé
tyto integrace pievadi do praktickych postupill v rdmci organizace.

Bartoiikkova (2013, s. 26) popisuje kompetencni model jako prakticky nastroj
spirdlovité integrace, kterd prostupuje celou organizaci a tim sjednocuje terminologii
pro pracovniky, ktefi maji rizné odborné a vzdélanostni zazemi — jak je graficky

znazornéno na obrazku ¢. 3.
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Obrazek 3: Modality integrace vzdélavani

Spiralovita integrace

zakladni nastroj:
kompetencni model

Zdroj: Bartonikova (2013, s. 26)

2.2 Zdroje analyzy vzdélavacich potieb

Podle Vodaka, Kucharcikové (2011, s. 85) spociva analyza vzdélavacich potieb
hlavn¢ ve vyhledavani a shromazd’ovani udaji o aktualnim stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikill, dale jakéd je vykonnost jednotlivci, tymi a celé organizace
a vV nasledném porovnani zjisténych informaci s pozadovanou trovni.

Bartonikova (2013, s. 14) rozd€luje analyzu vzdélavacich potieb do jednotlivych fazi
a to konkrétné do:

1. pripravna faze — v této fazi je zasadni stanovit zdroje pro sbér dat z vnitiniho

1 vnéjsiho prostiedi organizace,
2. sbér dat — ziskavani a analyza informaci, identifikace potieb,

3. navrh opatfeni — samotna tvorba planu vzdélavani.
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V piipravné fazi probihd sbér informaci v internim i externim prostfedi organizace,
a proto zdroje pro analyzu Bartonkova (2013, s. 31) rozliSuje ve dvou zakladnich
urovnich:

1. Na urovni vnéjSiho prostfedi — analyza okolniho prostiedi organizace,
konkurenéni analyza a SWOT analyza, ktera zasahuje i do vnitfniho
prostiedi organizace.

2. Na qarovni vnitfnitho prostfedi — celoorganizaéni tdaje, informace

o pracovnim misté, informace o pracovnikovi.

2.2.1 Vnéjsi prostredi

Na trovni vn¢jSiho prostfedi jsou vétSinou analyzy strategické nebo situacni, které

by mély slouzit jako zdroj potifebnych dat pro samotnou analyzu vzdélavacich potieb.

Analyza okolniho prostiedi

Podle Bélohlavka, Kostana a Sulefe (2001, s. 196) je strategicka analyza okolniho
prostfedi organizace dulezita predevSim proto, aby upozornila na okolni vlivy
a informovala o situaci, ve které se organizace nachazi. Analyzu okolniho prostiedi
autori dale déli na tyto dil¢i analyzy:

1. Typy prostiedi — tento typ analyzy se zaméfuje na miru nejistoty a nestability,
fesi, jaké jsou ptipadné divody této nestability a jak dale postupovat.

2. Vlivy prostiedi — zde se jedna o hledani faktort, které¢ ovliviiuji prostiedi, ve
kterém se organizace nachazi, jedna se napiiklad o makroekonomické vlivy,
kapitalové trhy, konkurenci, zména legislativy, politickou situaci,
environmentalni politiku, trh prace, kulturni vlivy, dodavatele atd.

3. PEST analyza — nazev analyzy vychazi z pocate¢nich pismen Ctyi oblasti
vnéjSitho prostiedi organizace a to politické, ekonomické, socidlni
a technologické. Tato analyza prostfedi ¢erpa z informaci minulého vyvoje a jeji
snahou je spravné piedvidat a analyzovat budouci vlivy prostiedi.

4. Planovani scénait — pouziva se pro dlouhodobé¢jsi pohled na budouci vyvoj
a situaci, ve které se organizace bude nachdzet. Cilem je vypracovat omezeny

pocet logickych scénaili a zpracovani moznych reakci na né. Tato analyza
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umoznuje diky tvorbé scénaiti rychlejsi a kvalitnéjsi reakci organizace na
zménu, kdy je aspon teoreticky pfipravena, nez kdyby zmeéna pftisla nahle
a neoCekavané.

5. Strukturialni analyza prostiedi — tento typ analyzy sleduje konkurenty
v odvétvi, potencionalni nové ucastniky, dodavatele, odbératele a alternativni
vyrobky, pouziva se predev§im pro vyhodnoceni strategickych pfilezitosti
organizace a hrozeb konkurence. Vystupy z ni tak mohou byt zdrojem informaci

pro identifikaci novych vzdélavacich potieb.

Konkuren¢ni analyza

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001, s. 205) definuji konkuren¢ni analyzu jako
konkurenéni strategii, kterd , zahrnuje zaujeti takové pozice v podnikani, ktera by
maximalizovala hodnotu schopnosti, které odlisuji danou spolecnost od jejich
konkurentii . Pro analyzu vzdélavacich potieb lze Cerpat informace z téchto procesu:

1. Analyza konkurentii — tato analyza Cerpa z informaci o pozici organizace
vici jejim konkurentim a vychdzi z myslenky, Ze dikladnd znalost
konkurence je velmi cennou informaci. Casto navazuje na predchozi analyzy
a fesi silné a slab¢ stranky konkurence a zaroven i jeji dlouhodobé cile.

2. Strategicka skupinova analyza — erpa informace z analyzy konkurentd, je
zasadnim zdrojem informaci pro pochopeni pozice organizace vii¢i ostatnim
konkurenénim spole¢nostem a definuje, kterd organizace je hlavnim
konkurentem, v ¢em a proc¢ organizaci konkuruje. Cilem této analyzy tedy je
vytvofeni skupiny konkurentli, kterd ma spolecné¢ konkurenc¢ni
charakteristiky a strategie. Pro analyzu vzdélavacich potieb je tato analyza
dilezita z hlediska identifikace strategickych pitileZitosti, pfipadné jaké jsou
pravdépodobné zmény na trhu.

3. Podil na trhu a rist trhu — posledni typ konkurené¢ni analyzy je zalozen na
pouziti riistu odvétvi a podild na trhu jako indikator konkurencni pozice
organizace. Analyza vyuziva tzv. Bostonskou matici, neboli matici BCG,
ktera vyuziva Ctyf kvadrant pro strategické obchodni jednotky, které jsou

v odlisnych situacich, pokud se jedna o tok hotovosti.
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Obrazek 4: Bostonska matice (matice rastu/podilu)

HVEZDA OTAZNIK

optimalnl
peiz

PES

Zdroj: Bélohlavek, Kost’an, Sulef (2001, s. 208)

Dojna krava — predstavuje organizaci s vysokym relativnim podilem na pomalu
rostoucich trzich, kterd produkuje tok hotovosti.

Pes — organizace s nizkym relativnim podilem na pomalu rostoucich trzich, ktera
miva slabsi konkurenéni pozici.

Hvézda — organizace s vysokym relativnim podilem na rychle rostoucich trzich,
kterd bude potfebovat velké sumy penéz, aby udrzela tempo ristu, avSak se silnou
pozici na trhu, kterd mize v budoucnu ptinést vysoké zisky.

Otaznik — tento typ predstavuje organizaci s nizkym relativnim podilem na rychle
rostoucich trzich, ktera vyzaduje velky objem penéz na financovani rlistu, ale zaroven je
slaba v produkovani zisku diky své aktualn€ neptiznivé konkurencni pozici.

Bostonskou matici vyuzivaji nékteré organizace pro rozdélovani a ozna¢ovani svych
zékaznikl nebo koncovych uzivateli a podle toho pak nasledné voli ptislusnou strategii,

coz dava prostor pro identifikaci ptipadné nové vzdélavaci potieby.

SWOT analyza
Analyza SWOT se nachazi na pomezi analyzy mezi vnitinim a vnéj§im prostiedim
organizace. Jak uvadi Vachal, Vochozka (2013, s. 432), ,,.SWOT analyza je otevienym

ohodnocenim podniku a je velmi uzitecnym, pohotovym a snadno pouzitelnym nastrojem
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k deskripci celkové situace podniku . Analyza definuje vnitini silné (strengths) a slabé
(weaknesses) stranky organizace a pfilezitosti (opportunities) a ohrozeni (threats)
identifikované ve vnéjSim prostiedi organizace. Cilem této analyzy neni urcit jakykoliv
druh silnych stranek, slabych stranek, ptilezitosti a ohrozeni, ale soustfedit pozornost na
ty, které maji strategicky vyznam. Je velmi dilezité, aby se zavéry analyzy vztahovaly

ke konkrétnim situacim v organizaci a byl vyhodnocen jejich dopad na vybér strategie.

2.2.2 Vnitini prostiredi

Armstrong (2007, s. 503) popisuje tfi zakladni skupiny zdroji informaci, podle
kterych by mély byt analyzovany potieby vzdelavani ve vnitinim prostedi organizace:
1. Udaje o organizaci jako celku - jedna se o potieby organizace.
2. Udaje o tymech, funkcich a pracovnich mistech — potieby skupinové.
3. Udaje o jednotlivych pracovnicich — tyto udaje se zabyvaji individualnimi
potiebami.
Tyto tfi oblasti, ze kterych jsou Cerpany informace z vnitiniho prostfedi organizace,

jsou propojeny a navzajem se ovliviuji.

Udaje o organizaci jako celku
Bartonikova (2013, s. 36) rozdéluje tuto oblast do tii analyz:

1. Audit vnitinich zdroji — tento typ analyzy se zabyva tim, zda je v organizaci
k dispozici dostatek materialnich, finan¢nich, nehmotnych i lidskych zdroju,
zda jsou tyto zdroje efektivné vyuzivany a jak jsou zdroje vzajemné
vyvazené.

2. Analyza strategickych dokumentli — pro efektivné provedenou analyzu
vzdé¢lavacich potieb je tato oblast nesmirné dilezita. Jestlize v organizaci
existuji strategick¢é dokumenty (napiiklad podnikové plany a strategie,
strategie rozvoje lidskych zdrojii, finan¢ni plany, informace o struktufe
podniku atd.), je potfeba z nich Cerpat.

3. Analyza plant lidskych zdroji — pfi této analyze jsou informace ziskavany

piedevsim z personalnich statistik, kariérovych plant, z udaji o produktivité,
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vykonu, kvalité, z udaji o fluktuaci zaméstnancti atd. I zde je mozné ziskat

velmi cenné podklady pro analyzu vzdélavacich potieb.

Udaje o pracovnich mistech

Pro Armstronga (2002, s. 500) znamend analyza pracovniho mista pro ucely
vzdélavani detailni zpracovani tidaji o obsahu prace, norem vykonu z hlediska kvality
a mnozstvi, ale také znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou potiebné k ispésnému
vykonu prace na pracovnim mist¢, a tedy k plnéni stanovenych norem.

Bartonikova (2013, s. 38) do analyzy prace a pracovniho mista fadi tyto zdroje
informaci:

- ,,popisy pracovnich mist,

- identifikace cilové prdce,

- analyza vztahit nadrizenosti a podrizenosti,

- analyza pracovni naplnée,

- analyza kvalifikacnich pozZadavki nutnych pro vykon prdce,

- analyza osobnostnich predpokladii nutnych pro vykon prace,

- kompetencni modely a kompetencni profily pracovnikii,

- analyza naroku funkce (sleduje kompetence potiebné pro uspésny vykon
profese),

- informace o stylu vedeni,

- analyza odmeénovani,

- profesiogramy (tzn. vSeobecnda charakteristika profese, zpracovdiva se na
zdkladeé analyzy funkce a profese, vytvari se napr. na zdkladé sledovani
frekvence vykonu jednotlivych pracovnich Ccinnosti, jejich trvani, jejich
dulezitosti z hlediska splnéni celého tikolu, obtiznosti atd.) *“.

Mimo vySe uvedené zdroje lze v této oblasti Cerpat 1 z dalSich zdroja, jako jsou
napiiklad zdznamy o vzdélani a kvalifikaci, materidly o plnéni kvalifika¢nich
pozadavkl, o absolvovani vzdé¢lavacich programi aj. VSechny tyto zdroje lze pouzit

I na analyzu udajt o jednotlivych pracovnicich.
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Udaje o pracovnicich

Jak uvadi Bartonkova (2013, s. 38) u téchto zdroji informaci se lze setkat také
S terminy ,,analyza osob* nebo ,,analyza na urovni jednotlivci“. Mezi hlavni zdroje
informaci, které jsou podstatné pro zpracovani analyzy vzd€lavacich potieb, patii
hlavné vystupy z hodnoceni pracovnikii a vystupy z piedchozich prizkumt potieb.
Mezi hodnoceni pracovnikii uvadi autorka naptiklad vystupy z fizeni pracovniho
vykonu nebo podle kompetenci, plnéni planti osobniho rozvoje, tdaje z vystupu MBO
nebo Assessment centra nebo development centra atd.

Do analyzy predchozich prizkumii potieb pak tadi konzultace s nadfizenymi
pracovniky a manazery, jaké maji pozadavky manaZzefi na rozvoj organizace
a pracovniki, dale informace od pracovniki, ktefi odchéazeji, od klienti, od podfizenych

pracovniki atd.

2.3 Druhy analyzy vzdélavacich potieb

Podle Bartonkové (2013, s. 42) obvykle nemé organizace dostatek ¢asu a finan¢nich
prosttedkli na to, aby byla provedena analyza vzdélavacich potfeb napfi¢ celou
organizaci, a proto rozliSuje tfi hlavni typy analyz vzdélavacich potieb, které by mély
samotnou analyzu usnadnit. Autorka vychazi z analyz, které popisuji ve své knize autofi
Buckley, Caple (2004, s. 70) — komplexni analyza, analyza kli¢ovych otazek a analyza

zamé&fena na problémy.

Komplexni analyza

Buckley, Caple (2004, s. 70) popisuji tuto analyzu jako ptistup, ktery se zaméfuje na
vSechny aspekty dané organizace, zdmérem je tedy vytvoreni Uplného a detailniho
seznamil Ukold, ze kterych se spolu se znalostmi, dovednostmi a pfistupy potfebnymi
pro efektivni vykon na urcité pracovni pozici skladad. Vzhledem k tomu, Ze takovy
postup byva casoveé a finanéné narocny, je zapotiebi, aby nékterd kritéria byla splnéna

jesté pred zacatkem analyzy.
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Kenny, Reid (in Buckley, Caple, 2004, s. 70) navrhuji tato kritéria:

1. Naklady na selhani nebo chyby pii vykonu prace na dané pozici nejsou
piijatelné, coz se tyka vydaju financnich, casovych i lidského usili.

2. Organizace ma dostupné zdroje, které jsou nezbytné pro provedeni analyzy.

3. Vedeni organizace akceptuje a podporuje stanoveny postup a zaroven mu
1 rozumi.

Podle Buckleyho, Capla (2004, s. 70) se komplexni analyza provadi napiiklad
Vv téchto v situacich:

1. Zavadéni nového vybaveni, technologii a postuptl, které potiebuji vytvofit
uplné nové pracovni pozice v rdmci organizace, ptipadné pokud je nutné,
aby si pracovnik osvojil Sirokou $kalu novych dovednosti.

2. Aktualizovani organizacnich vzdélavacich nebo rozvojovych aktivit v urcité
funk¢ni oblasti, kde soucasné vzdélavaci aktivity klesaji, a tim klesa i vykon
pracovnika.

3. Planovani pro vytvofeni novych pracovnich pozic z diivodu, Ze se méni trzni
podminky.

4. Zavedeni novych vzdélavacich nebo rozvojovych aktivit do funkcnich
oblasti, kde dosud nebyly vzdélavaci a rozvojové aktivity praktikovany, ale
vzhledem k ménicim se technickym pozadavkim a vyvoji je nezbytné, aby

byl pracovnik ,,pfeskolen nebo ,,poucen®.

Analyza kli¢ovych otazek

Dle Buckley, Caple (2004, s. 70) se tato forma analyzy pouziva ptfedevSim pro
identifikaci a podrobné zkoumdni klicovych otazek, které se tykaji dané pracovni
pozice. Tento druh analyzy se pouZiva i u manazerskych pozic, které se skladaji
z mnoha ukolt, znichz ne vSechny jsou dilezité pro vyslednou efektivitu vykonu.
Mimo jiné se také tykd funkci, které méni svij obsah nebo zaméfeni, coz ma za
nasledek ustanoveni novych klicovych kol a vede k identifikaci potfebnych znalosti,
dovednosti a novych vykonnostnich standardl. Kenny a Reid (in Buckley, Caple, 2004,
s. 71) dopliuji, Ze komplexni analyza je pro manazerské pozice pfili§ ¢asove i finan¢né
nakladnd, a tedy neni redln¢ proveditelnd, a proto doporucuji pravé analyzu klicovych

otazek.
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Analyza zaméfena na problémy

Tteti analyzou, kterou lze pouzit pro identifikaci vzdélavacich potieb, je analyza
zam¢eiena na problémy. Buckley, Caple (2004, s. 71) ji popisuji jako analyzu, kdy
,,pozornost neni zamérena ani na celek ani na vsechny zasadni klicové ukoly, ale na
aspekty soucasného vykonu, ktery se pohybuje pod urovni normy “.

Bartonikova (2013, s. 44) k tomu dodéava, ze jde o identifikaci a odhaleni pfi¢in
problémt vykonnosti, které se mohou projevit jednak v samotné Cinnosti pracovnika,

ale také v kvalité a mnozstvi vyrobenych produktii nebo sluzeb.

2.4 Firemni vzdélavani v kontextu profesni andragogiky

Metodologicky zéklad firemniho vzdélavani vychazi z védniho oboru andragogika,
konkrétné z hranicni andragogické discipliny — profesni andragogiky.

Podle Prichy, Vetesky (2014, s. 223) se profesni andragogika zabyva ,.aplikaci
andragogickych teorii, zejména v prostiedi pracovnich organizaci, a uzce souvisi
S podnikovym vzdélavanim . V soucasné dob¢ se rozviji predev§im v ramci modelu
rozvoje a fizeni lidskych zdrojl, jehoz usili sméfuje k optimalizaci rozvojového
potenciondlu jednotlivell v prostfedi pracovnich organizaci. Priicha, Veteska (2014, s.
224) uvadeyi, ze firemni vzdélavani ,,md metodologicky zaklad prave v profesni
andragogice, ktera v tomto kontextu systematicky pecuje o uroven a rozvoj lidskych
zdrojii jako soucdsti firemni kultury, vytvari zdravé socialni klima umoZnujici
uspokojovani socialnich potreb zaméstnancii a rovnéz pomahd nachdzet stimulujici
a efektivni mzdovy systém a zaméstnanecké vyhody “.

Podle Prichy, Vetesky (2014, s. 214) je soucasti profesni andragogiky andragogika
persondlni, ktera vyuziva andragogické zasady pii praci s lidmi v ramci
zamé&stnavatelskych organizaci. Nejcastéji byvd vyuZivana v ramci u€eni, vzdélavani
a rozvoje zameéstnanct, pii jejich motivaci, hodnoceni a pti aktivnim utvareni ¢lovéka
V jeho pracovnich rolich. Autofi (tamtéz) dale v charakteristice personalni andragogiky

zdtraziji jeji ptinos pro ,, efektivni vytvareni vztahii clovék — prdace- firma-skupina .
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Palén (2002, s. 151) definuje personalni andragogiku jako soubor ,, feorii, strategit,
zasad a pravidel zamerenych na orientaci, vedeni, pomoc, péci a aktivni utvareni
(profesionalizaci) cloveka v jeho pracovnich rolich “.

Tureckiova (in Lukac, 2013, s. 258) uvadi, ze persondlni andragogika muze byt
vychodiskem pro péci o rozvoj lidského potencialu v pracovnim prostiedi organizace,
kdy jeho praktickym nastrojem jsou ,,pokrocilé koncepce personalni prace, tj.
Personalni Fizeni a zejména na rozvoj lidi zamerené modely Fizeni lidskych zdroju ™.
Vyvoj persondlni andragogiky, jak uz bylo feCeno vySe, souvisi s profesni
andragogikou, kterd ma podle Prusakové (2010, s. 6) ,,ambice stat se teorii pro oblast
profesniho vzdélavani, vychovnych viivii v pracovnim prostiedi a metodikou profesniho
vzdélavani pro dospelé*. Jak dale uvadi Tureckiova (in Lukaé, 2013, s. 258), z tohoto
pohledu lze tedy personalni andragogiku definovat, jako pravé tu slozku profesni
andragogiky, ktera by méla do budoucna poskytovat prostor pro zkoumani, jak u¢inné
a pritom kvalitn¢ provadét edukaci dospélych v jejich pracovnich rolich a pozicich,
které se soustavné méni.

VeteSka (2016, s. 46) uvadi, Zze doménou personalni andragogiky, v nékterych
pripadech oznaCované jako personalni management, je feSeni vztahu mezi potifebami
profesniho prostfedi na strané jedné a naplnéni potieby sebeuplatnéni a seberealizace

jedince na stran¢ druhé.
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3  SYSTEMATICKE FIREMNI VZDELAVANI

Dle Bartonkové (2010, s. 108) je ,,jednim ze zakladnich nastrojii realizace
a implementace strategického pristupu k firemnimu vzdeélavani nahled na vzdeélavani
pracovniku jako na sytém, tj. uplatnéni systematického, popripade systemoveho pristupu
K firemnimu vzdelavani“. V praxi to znamend moznost sestavit projekt konkrétni
vzdélavaci aktivity ptresné¢ odpovidajici pozadavkiim organizace, jejiho managementu
a samotnych pracovnikii a zaroven i1 moznostem vné¢jSitho a vnitiniho prostredi
organizace.

Koubek (2007, s. 258) uvadi, ze systematické vzdélavani pracovniki patii mezi
persondlni ¢innosti, ve kterych se angazuje nejen personalni odd¢€leni, ale také vSichni
vedouci pracovnici a odbory, ptipadné i jind sdruzeni pracovniki. Zplisob vzdelavani
pracovnikil se odviji od personélni politiky 1 persondlni strategie organizace a existuje
nékolik riznych piistupli ze strany vedeni. Nékteré organizace preferuji ziskavani jiz
,hotovych® pracovnikt, dal$i skupina organizaci vzd€lava pracovniky pouze tehdy,
kdyz je to neodkladné nutné (nebo na to zbudou financni prostiedky), a tim padem
dochazi ke vzdélavani zcela ndhodné a nepravidelné. AvSak ve vyspélych zemich
pfevazuji organizace, které vénuji vzdélavani svych pracovniki pravidelnou pozornost
a maji velmi dobfe zpracovanou vlastni koncepci vzdélavani, neziidka maji 1 vlastni
vzdélavaci instituce.

Podle Koubka (2007, s. 259) , nejefektivnéisim vzdélavanim pracovnikii
V organizaci je dobre organizované systematické vzdelavani. Je to neustdle se opakujici
cyklus, vychazejici ze zdsad politiky vzdeélavani, sledujici cile strategie vzdélavani
a opirajici se o peclive vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady
vzdelavani“.  Pro tuto strategii je zasadni existence skupiny pracovniku, kteti
vzdélavani iniciuji a jsou schopni zajistit jak odbornou, tak i organizaéni stranku
vzdélavani.

Koubek dale dodava, Ze systematické vzd€lavani pracovnikli v organizaci je
uskuteciiovano jako cyklus identifikace potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani,

realizace vzdélavani a vyhodnocovani vysledki vzdélavani. Tento cyklus se neustale

opakuje.
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Tento cyklus popisuje Bartofikova (2010, s. 110) jako ¢tyifazovy na modelu na

obrazku ¢islo 5.

Obrazek 5: Faze systému vzdélavani

analyza a identifikace
vzdélavacich
potieb
anovani
nocovani pl
vZdBlavani vzdélavani
realizace
vzdélavani

Zdroj: Bartonkova (2010, s. 110)

Prvni fazi je analyza a definovani potfeb vzdélavani, ve druhé fazi je potieba
rozhodnout jaky druh vzdélavani bude nejvhodnéjsi k uspokojeni potieby vzdélavani
neboli planovani vzd€lavani. Ve treti fazi — realizaci vzdélavani — probihd vybér
zkuSenych a Skolenych vzdélavateltl pro realizaci vzdélavani. V posledni, ctvrté fazi,
probiha monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani, aby se zjistilo, jak bylo vzdélavani
efektivni.

Koubek (2007, s. 259) vidi v systematickém vzdélavani pracovniki mnoho
piednosti:

1. Neustéale poskytuje organizaci odborné ptipravené pracovniky, aniz by bylo
potieba je obtizné vyhledavat na trhu prace.

2. Umoznuje plynulé formovani pracovnich schopnosti pracovnikii podle
specifickych pozadavkil organizace.

3. Neustale pfispiva k zlepSovani kvalifikace, znalosti, dovednosti i samotné

osobnosti pracovnikd.
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4. Pomédha ke zvySovani pracovniho vykonu, produktivity prace, kvality
vyrobkil nebo sluzeb a to vice nez jiné zptisoby vzdélavani.

5. Patfi mezi nejefektivnéj$i zplisoby hledani vnitinich zdroji pro pokryti
dodate¢né potieby pracovnikii.

6. Primérné naklady na jednoho pracovnika byvaji zpravidla niz$i nez pfti
jiném zplsobu vzdélavani.

7. Je nastrojem pro soustavné zdokonalovani vzdé€lavacich procest tim, ze
zkuSenosti nabyté v pfedchozim cyklu se berou vavahu v cyklu
nasledujicim.

8. ZlepSuje vztah pracovniki vici organizaci a zaroven zvysuje jejich motivaci.

9. ZvySuje atraktivitu organizace na trhu priace, a tim usnadnuje ziskavani
a stabilizaci pracovnikli, dale zvySuje socidlni jistoty pracovnikll a také
ptispiva k urychleni jejich personalniho a socialniho rozvoje a tim zvysuje
jejich Sance na funkéni i platovy postup.

10. Ptispiva k vytvareni lepSich pracovnich a mezilidskych vztaht.

Jak uz bylo fefeno, systematick¢é vzdélavani pracovnikli je jednim
z nejvyznamngéjSich a nejefektivnéj§im nastrojem pro plnéni hlavnich kol personalni
¢innosti, at’ uz se jedna o uspokojeni potteb pracovnich mist na pracovni schopnosti
pracovnikd, jejich sprdvnym zafazenim nebo o optimalni vyuziti pracovnikii, spravné
vytvofeni pracovnich tyml a v neposledni fadé¢ i1 persondlniho a socidlniho rozvoje
pracovnik.

Koubek (2007, s. 261) uvadi, ze ,,v ramci systematického vzdélavani pracovnikii
maji klicové postaveni zejména tri faze: identifikace potieby vzdelavani, planovani
vzdelavani a vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti

vzdelavaciho programu a pouzitych metod “.

3.1 Identifikace poti‘eb vzdélavani

Pojem vzd¢€lavaci potieba definuje Priicha, Veteska (2014, s. 300) jako ,,urcity,
casto zhlediska jednotlivce subjektivné pocitovany deficit informaci, védomosti,

I3

znalosti ¢i dovednosti nezbytnych k jeho pracovnim i mimopracovnim aktivitam *.
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Palan (2002, s. 234) uvadi, ze vzdélavaci potieba vznika jako ,, hypoteticky stav
(uvédomovany nebo neuvedomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které
maji vyznam pro jeho dalsi existenci, zachovani psychickych (i fyzickych) nebo
spolecenskych funkci. Take je mozno je charakterizovat jako interval mezi aktualnim
vykonem a predem definovanym standardem vykonnosti*.

Podle Koubka (2007, s. 261) ptedstavuje vzdélavaci potiebu jakykoliv nepomér
mezi znalostmi, dovednostmi, pfistupem, porozuménim problému u pracovnika a na
stran¢ druhé, co je vyzadovéano pracovnim zafazenim nebo co vyplyva z organizacnich
a jinych zmén. A Armstrong (2002, s. 498) dodava, ze se jedna o rozdil mezi tim ,,co
je*, jako naptiklad jiz existujici znalosti a dovednosti, pfipadné aktudlni vykon
jednotlived, a tim, ,,co by mélo byt“, tedy pozadované znalosti a dovednosti ze strany
organizace.

Koubek (2007, s. 262) dale uvadi, ze potiebu vzdélavani lze identifikovat i pomoci
pravidelného sledovani pracovniho vykonu, kvality vyrobkl nebo sluzeb, vyuzivani
zdrojt, fluktuace pracovnikil, vyuzivani pracovni doby atd. Informacnich zdrojt, které
lze pouzit pro ucely identifikace potieb vzdélavani, je mnoho a je slozité urcit potfadi
dilezitosti jednotlivych faktort, které urcuji aktualni potiebu vzdélavani. Pi praktickém
vyuziti je analyzovana Sir$i nebo uz$i skala udaju, které se ziskavaji z informaéniho
systému organizace nebo ze samostatnych Setieni. Nejcastéji se jedna a tyto tii skupiny
udajt:

1. Udaje tykajici se celé organizace — informace o organizatni struktuie
organizace, o tom co nabizi nebo vyrabi, na jakém trhu se pohybuje, jaké ma
k dispozici zdroje (vybaveni, lidské zdroje, finanéni zdroje atd.) Dulezité
jsou 1 informace o poctu pracovnikill, o jejich pohybu v rdmci organizace,
jakou maji kvalifikaci a zdali ji vyuzivaji podle potieb organizace.

2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti — popisy
jednotlivych pracovnich mist, jaké jsou pozadavky na pracovniky a jejich
znalosti, dovednosti. Dale se jedna o informace, jaky styl vedeni je pouzivan,
jaka je firemni kultura, vztahy mezi pracovniky atp.

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich — tyto informace se nejb&znéji ziskavaji
Z personalni evidence, ze zapisu o hodnoceni pracovnika, z doklad

o vzdélani nebo kvalifikaci, pfipadné ze zdznam o ucasti na vzdélavacich
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programech atd. Je zde kladem diraz na zjisténi postoji a nazorl, jak
jednotlivych pracovnikd, tak i jejich nadtizenych.

Vsechny tyto vyse zminéné informace vytvaii prehled o aktudlnim a potencionalnim
nesouladu mezi kvalifikaci, vzdélanim pracovnika a mezi pozadavky pracovnich mist
v organizaci. Na zékladé téchto idaji je pak mozné analyzovat potieby vzdélavani
pracovniki a Koubek (2007, s. 262) pro tuto ¢innost definuje nékolik metod, které se
nejcastéji pouzivaji:

,,analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjistovanych a registrovanych
udajii o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich,

- analyzy dotazniki ci jinych forem pruzkumu ndzoru, postojii a pozZadavkii
pracovniku tykajicich se vzdeldavani,

- analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovnikii a tykajicich se potreby
kvalifikace a vzdeélavani jejich podrizenych, popripade primo analyzy
pozadavkii vedoucich pracovnikii na vzdélavani jejich podrizenych,

- zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikii,

- Monitorovani vysledkii porad a diskuzi, tykajicich se soucasnych pracovnich
problémii a perspektivnich pracovnich kol

- analyzy pracovnich zaznamii (denikii) vedenych vedoucimi pracovniky,
specialisty, popripade i dalsimi pracovniky *.

A Koubek (2007, s. 263) k tomu jesté dodava, ze neni mozné se opirat pouze
o informace, které se tykaji organizace, ale je nezbytné znat profesné kvalifikacni
strukturu pracovnich zdroji a jaka je jeji vyvojova tendence na uzemi, ze kterého
organizace ziskdva rozhodujici mnozstvi pracovnich sil. Velmi dulezité je znat
preference, které se vyskytuji u mladeze v souvislosti s vybérem vzdélavani pro
pfipravu na budouci povoléni, a také je tfeba brat na zfetel dosud ziskané zkuSenosti,
jak moc je na trhu prace obtizné ziskat pracovniky, kteti kvalifikacné 1 profesné splituji

pozadavky organizace na dané pracovni misto.
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3.2 Plan vzdélavaciho procesu

Jak uvadi Koubek (2007, s. 264) ,,jiz ve fazi identifikace potieby vzdélavani se

objevuji navrhy planit a predbézné plany, formuluji se prvni wkoly a priority vzdélavani

a z nich vyplyvajici navrhy programii a navrhy rozpoctii“. Veskeré navrhy se krok za

krokem wupfesiiuji a projednavaji, az znich vyplyne konecna podoba rozpoctu

a programu. Tento program se pak dale specifikuje, az v kone¢né podobé dokaze

vymezit oblasti, na které by se mélo vzdelavani zamérit. Dale definuje pocty a kategorie

pracovnikl, kteii se budou vzdélavani ucastnit, dale popisuje metody a prostiedky

vzdélavani a v neposledni fadé se vénuje ¢asovému planu vzdélavani.

Spravné zpracovany plan vzdélavani by mél napiiklad dle Némce, Bucmana

a Sikyte (2014, s. 84) obsahovat tyto oblasti:

cil vzdélavani, ktery vyplyva z potieby vzdélavani,

cilovou skupinu pracovniki taktéz vyplyvajici z potieby vzdélavani,
metody vzdélavani, zdali bude vzdelavani probihat na pracovisti nebo mimo
ngj,

instituci, ktera bude vzdélavani zabezpecovat, tedy jestli vzdélavani bude
zajiSt'ovat organizace nebo zvoli externiho dodavatele,

lektora vzdélavani (interni nebo externi),

misto vzdélavani (v organizaci nebo mimo ni),

¢as vzdélavani, zda bude vzdélavani probihat v pracovni dobé, mimo
pracovni dobu, jestli bude trvat v rozmezi hodin nebo dnd,

pozadavky na materialni a technické vybaveni a sluzby, které souviseji se
vzdélavanim (materidly pro vyuku, vypocetni technika, doprava, ubytovani
atd.),

metody vyhodnoceni vysledkii vzdélavani, nejcastéji se provadi
porovnanim vysledki vstupnich a vystupnich testt,

naklady na vzdélavani, které jsou =zavislé od poctu vzdélavanych
zaméstnancll, zvolené metod¢ a hodnoceni vzdé€lavani, na pozadavcich na

zajisténi, na Case a miste.
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V souvislosti s procesem tvorby samotného planu vzdélavani rozdéluje Vodak,
Kucharcikova (2011, s. 96) tyto faze:

1. Pripravna faze - soucasti této faze je specifikace potieb, analyza tcastnika
a stanoventi cilli vzdélavaci akce.

2. Realizacni faze — popisuje vyvoj a nasledné zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho programu, dale obsahuje popis vlastni realizace ve formé tkola
a stanoveni pofadi témat, pfedstavuje postup, jak bude vzdélavani probihat.
Na zacatku této faze jsou definovany vhodné techniky vzd€lavani a rozvoje,
pfi kterych je nutné vzit v uvahu lidsky faktor z pohledu intelektudlnich
schopnosti a vzdélani. Soucasné je pii volbé vhodné techniky vzdélavani
nutné zohlednit pocet ucastnikd, jaké jsou priority organizace, jeji podminky
pfi uvoliiovani pracovnikil a potieby vzajemné spoluprdce mezi lektorem
a ucastniky.

3. Faze zdokonalovani — Vv této fazi jde o pribézné hodnoceni jednotlivych
etap vzdélavaciho programu, které se porovndvaji se stanovenymi cili.
Zarovein s hodnocenim je provéfovana informovanost ucastniki o akei, jaka
je uroven organiza¢niho zajisténi, dale jaka je ekonomickd ndkladovost

a jestli byli vhodn¢ zvoleni lektofi.

3.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni faze planovani procesu vzdélavani je mozné piistoupit k realizaci
konkrétni vzdélavaci aktivity, ktera je vsouladu splanem vzdélavani. Vodak,
Kucharcikova (2011, s. 99) rozdé€luji fazi realizace do nékolika nezbytnych prvki, které

znéazornuje obrazek cislo 6.
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Obrazek 6: Prvky procesu realizace vzdélavani

REALIZACE

Zdroj: Vodak, Kucharéikova (2011, s. 99)

Jednotlivé prvky pii procesu realizace vzdélavani popisuji Vodak, Kucharcikova

(2011, s. 99) takto:

Cile vzdélavaciho procesu se urcuji na zdklad€ identifikovanych potieb vzdélavanti,
kdy pro jednozna¢ny vyznam cill je vhodné je rozdélit do dvou kategorii, a to na cile
programové, které jsou soucasti cile celého vzdélavaciho programu stanoveného
potfebami vzdélavani a na cile vzdélavaci akce, jejichZ soucasti jsou cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Pro naplnéni cilli stanovené vzdélavaci aktivity je zapotiebi, aby
ucastnici byli pfedem srozuméni se zameéry a cili vzdélavaci aktivity, coZ mize vést ke
zvySeni motivace ucastnikli. Daéle je dilezité, aby cile vzdélavaci aktivity byly
v souladu se strategii a cili celé organizace a staly se tak soucasti systému rozvoje
lidskych zdrojii. Dal§im podstatnym aspektem je, Ze by cile mély byt méfitelné,
konkrétni a hlavné dosazitelné. Cile by taktéZ mély byt ¢asové vymezené, aby je bylo

mozné pouzit ve fazi hodnoceni vzdélavani jako métitko ispéSnosti.

Program vzdélavaci aktivity musi byt ucastnikiim ptizptisoben do takové miry, aby
se néco naucili, jinak nelze vzdélavani povazovat za efektivni. Kazdy program
vzdélavaci akce by mél obsahovat Casovy harmonogram, témata vzdélavani, jaké
metody budou pouzity a pomticky. Pro jeho bezproblémové naplnéni je podstatné, aby

se ucastnici méli moznost vyjadfit ke vSem Castem.
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Motivace pracovnikl k dalsimu vzdélavani a tim zvySovani vlastniho potenciald, je
velmi diillezitym prvkem vzdélavaciho procesu. Motivaci k u¢eni lze vyjadfit i jako
ochotu zdokonalit své znalosti, schopnosti a dovednosti, na kterou plsobi jednak
hodnota, kterou ucastnici vzdé€lavaci aktivité prikladaji a jednak okolnost, zda
vzdélavaci aktivita vychdzi ze zjiSténych potfeb vzdélavani nebo je to pouze
jednorazova akce. Nezbytné je motivacni piisobeni samotné organizace, které¢ by mélo
byt zaméfeno na rozvoj kultury organizace, kterd bude podporovat ty formy chovani,
mysleni a rozvijeni hodnot, které rozviji motivaci, tvofivost a ztotoZnéni se s organizaci.

Vysoce motivovani pracovnici mnohem efektivnéji dosahuji stanovenych cild. Jako
motivacni faktory pro vzdélavani uvadi Vodak, Kucharcikova (2011, s. 104):

-, zlepseni postaveni v tymu, ve skupine,

- UdrzZeni pracovniho mista (funkce),

- Ppracovni postup, ziskani pracovniho mista,

- Moznost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace,
- Ziskani kvalifikace (titulu),

- ZvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace,

- zvyseni flexibility a pripravenosti na zmeny,

- \WSsi platové ohodnoceni,

- Ziskani socialnich vyhod,

- Moznost uplatnéni vlastniho potencialu pri novych prileZitostech *.

Metody vzdélavani jsou dulezitym nastrojem, ktery zajistuje proces vzdélavani.
Vybér metody a jeji vhodné pouziti by mélo brat ohledy na individualni potiteby
a pozadavky organizace. Vzhledem Ktomu, ze metod vzdélavani existuje velké

mnozstvi, bude se jim autorka vénovat v nésledujici samostatné podkapitole.

Utastnici jsou klicovym prvkem firemniho vzd&lavani, protoZze pravé jim jsou
vzdélavaci aktivity uréené. Podle Vodaka, Kucharc¢ikové (2011, s. 106) ma kazdy
¢lovek vlastni styl uceni, kdy ,, nékdo dava prednost praktickym cvicenim a je pripraven
ucit se ze svych chyb, zatimco jini uprednostiuji abstrakini diskuzi a dalsi davaji
prednost ziskani informaci a novych dovednosti, které mohou prenést do svého

prostiedi “. Jakému stylu uceni davaji jednotlivi G€astnici pfednost Ize zjistit pomoci
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dotaznikli a také na zdkladé¢ pozorovani ucastnikii pii akci. Pro uspéSnou realizaci
vzdélavani je podstatné, aby lektofi adekvatné reagovali na to, jaké jsou ve skupiné

ucastnikli preferované styly uceni, a vzdélavaci program tomuto piizpusobili.

Lektofi jsou lidé, kteti realizuji proces vzdélavani, pti kterém musi vykonavat celou
fadu ¢innosti. Vodéak, Kuchar¢ikova (2011, s. 118) tvrdi, zZe ,, uspéch vzdeélavaci akce (a
nejen té) zavisi predevsim na lektorove schopnosti umét pokud mozZno prostrednictvim
prozitku a spravaym zpiisobem podat dané skupiné posluchacu pozZadované tema*.
Dobry lektor umi dobfe naslouchat, md zdjem o ucastniky, které podporuje
a povzbuzuje pii aktivitich, je trpélivy, dokéze byt flexibilni. Lektorem mohou byt
manazefi, vedouci tymu, pfipadné 1 jind osoba, kterou organizace povéfila k tomuto

ukonu, ale velmi Casto se jednd o ¢lovéka z externi vzdélavaci organizace.

3.4 Metody vzdélavacich procesi

Dle Foot, Hook (2005, s. 194) je velmi dilezité, aby metoda vzd€lavani byla
vybrana tak, aby co nejvice vyhovovala potfebam, které byly v rdmci analyzy
vzdélavacich potieb identifikovany.

Koubek (2003, s. 149) apeluje na peclivé zvazeni, jaké metody pro vzdélavani
pracovnikii budou pouzity, nebot” nckteré jsou vhodné k zapracovani novych
pracovniki, nékteré k jejich doSkolovani a jiné k rozvoji pracovnikd.

Vodék, Kucharcikova (2011, s. 111) dodavaji, ze pro vybér nejvhodnéjsi
a nejucinngjsi metody neexistuje univerzalni navod, nebot’ vhodna volba vZzdy zavisi na
okolnostech, které se vztahuji k organizaci, k jednotliveim a k u¢ebnim cilim. Metody
vzdélavani jsou dulezitym nastrojem zajiStujicim vzdélavaci proces a vhodny vybér
1 zplsob pouziti metody by mély respektovat individudlni potfeby a pozadavky
organizace a zaroven by mély reagovat na soucasné trendy technického a ekonomického
vyvoje. Spravny vybér metod je determinovan riznymi faktory, jako je napiiklad pocet
a v€k ucastnikl, jejich aktualni a pozadovand uroven védomosti, dovednosti, jejich
motivace k uceni atd. Vhodné zvolena metoda by méla podporovat rozvoj, tvorivost

a flexibilitu, dale ochotu pfijimat zmény a umét na né€ reagovat.
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Pro Bartdka (2015, s. 45) ptedstavuji metody v procesu vzdélavani dynamicky

Cinitel, ktery vychazi z:

-, potreb a zajmii ucastniku,

- Jejich hodnotové orientace,

- psychologickych zvidstnosti,

- Socialniho/profesniho postaveni,

- Ppracovnich a Zivotnich zkuSenosti,

- Ucebni zpusobilosti,

- Zpiisobu zZivota .

Bartdk (2015, s. 45) uvadi, Ze metody lze kombinovat a vyuzivat nejriznéjSim
zpusobem, a to sohledem na cile a efektivitu jejich dosaZzeni, v zavislosti na
pfipravenosti lektora a ucastnikti, dale na rtiznorodosti skupiny z hlediska dosavadnich
védomosti, zkusenosti, praxe, studijnich navyku atd.

Koubek (2007, s. 265) rozdéluje metody vzdélavani do dvou zakladnich skupin:

Metody vzdélavani na pracovisti (tzv. metody ,,on the job*), které se pouzivaji na
konkrétnim pracovnim miste, pii vykonavani béznych pracovnich ukoli. Tyto metody
byvaji nejCastéji vyuzivany pro vzdélavani na délnickych pozicich. Jedna se napiiklad
0 instruktdz pfi vykonu préace, kouovani, mentoring, counselling, asistovani, povéfeni

ukolem, rotace prace a pracovni porady.

Metody vzdélavani mimo pracovisté (tzv. metody ,,off the job*), které mohou byt
pouzity jak v rdmci organizace tak i mimo ni. Tento typ metod je Vhodné&j$i zejména pro
vzdélavani manaZert a specialisti. Mezi tyto metody patii napt. pfednaska, pfednasSka
spojena s diskuzi, seminaf, demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani), ptipadové
studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli (tzv. manazerské hry), assessment
centrum, outdoor training.

Némec, Bucman, Sikyi (2014, s. 85) k metodam vzdélavani piitazuji jestd jednu
specifickou metodu vzdelavani, kterd je pouzitelna jak na pracovisti, tak 1 mimo néj —
elektronické vzdélavani (e-learning), coz je alternativni metoda vzdélavani s podporou

informacnich a komunikacnich technologii, zejména se jedna o multimedidlni
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vzdélavaci programy, které jsou dostupné prostfednictvim osobnich pocitacl

a pocitacovych siti.

3.5 Hodnoceni vzdélavacich procest

Vodak, Kucharcikova (2011, s. 125) povazuji hodnoceni za posledni a zaroven
velmi dilezitou soucést vzdelavaciho procesu. Hodnoceni vzdélavaciho programu je
komplexni proces, ktery se pokousi méfit celkové ndaklady a pifinosy daného
vzdélavaciho programu.

Armstrong (1999, s. 555) uvadi, Ze zéklady a kritéria pro hodnoceni kazdé¢ kategorie
vzdélavani by mély byt vytvoreny jiz ve fazi planovani vzdélavani. Zaroven je nutné
zvazit, jaké informace je potfeba ziskat a analyzovat pro spravné vyhodnoceni
vzdélavaciho programu. Hamblin (in Armstrong, 2007, s. 508) definoval proces
vyhodnocovani vzdélavani jako , kazdy pokus ziskat informace (zpétnou vazbu)
o ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle
této informace . Vyhodnocovani je integralni soucasti vzdélavani a ve své podstaté jde
o porovnavani cili (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani) a mélo by
odpovidat na otazku, do jaké miry byly splnény cile vzdélavani. Armstrong (1999, s.
555) dale uvadi, Ze stanovovani cill a vytvareni metod pro méteni vysledkli by mélo byt
zakotveno jiZ pii planovani jakéhokoliv vzdélavaciho programu.

Koubek (2007, s. 274) upozoriuje, ze zakladnim problémem pii vyhodnocovani
vysledkl vzdélavani a pti vyhodnocovani Gi¢innosti vzdélavaciho programu je stanoveni
kritérii hodnoceni, protoze ,, kvalifikace a vzdélavani jako kvalitativni charakteristiky
Jjsou obtizné kvantifikovatelné a jejich uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen
neprimo “.

Vodak, Kucharc¢ikova (2011, s. 135) dale popisuji, Ze tato kritéria ovliviiuji spravné
posouzeni efektli vzdélavani v procesu vyhodnocovani, proto doporucuji pro zvyseni

objektivity a ptesnosti zvolit vyssi pocCet kritérii.
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Milkovich, Boudreau (in Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 135) rozd€luji kritéria

vyhodnocovani do dvou zékladnich skupin:

1. Vnitini Kritéria — tato kritéria souvisi s obsahem vzdé¢lavaciho programu, jedna
se naptiklad o reakce ucastnikl, tedy jejich vlastni hodnoceni prabéhu
vzdélavaciho programu. Avsak toto kritérium nemusi byt zcela vhodné, nebot
nepostihuje kvalitu dovednosti a ani zmény v pracovnim chovani.

2. Vnéjsi kritéria — tato kritéria se vztahuji ke kone¢nému cili celého vzdélavaciho
procesu a jsou to napiiklad hodnota vykonu, zména v objemu prodeje nebo
zména v nakladech.

Odborna literatura popisuje nékolik modelt pro vyhodnocovani vysledka vzdélavani

a ucinnosti vzdélavacich programi. Nejcastéji je proces hodnoceni rozdélen do neékolika
dalsich dil¢ich hodnoceni.

Vodék, Kuchar¢ikova (2011, s. 137) doporucuji pii realizaci vyhodnoceni

vzdélavacich aktivit pouzit nasledujici postup:
1. Ur¢it kritéria vyhodnocovani — jedna se o popis informaci, které je potieba
behem vyhodnoceni zjistit.
2. Vybrat vhodny model vyhodnoceni — vybér je zavisly od typu vzdélavaci
akce, jaké ma vzdélavaci cile, jaka je délka trvani a rozsah aktivit atd.
3. Vybrat a aplikovat konkrétni metody — tyka se jednotlivych turovni

pouzitého modelu, které jsou ovlivnény predchazejicimi faktory.

Koubek (2007, s. 276) zamé&fuje hodnoceni vzdélavani na nasledujici otazky:

1. Byly pfi vzdélavani pouzity adekvatni nastroje? — tzn. metody vzdélavani,
technické vybaveni, casovy plan, obsah vzdélavani.

2. Jaka byla odezva, postoje a nazory ucastnikll vzdélavani? — jednd se
o nejc¢asteji pouzivanou metodu pii ziskavani podkladii pro hodnocenti, 1 pies
to, ze miize Casto dojit k subjektivnimu zkresleni.

3. Jaka byla mira osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti? — vétSinou je
pouzito testovani t€astnikli ihned po ukonceni vzdélavani.

4. Do jaké miry absolventi uplatiuji vzdélavani v praxi? — tzn. pfi vykonavani
prace, jak uplatiuji své znalosti a dovednosti, které ziskali b&éhem

vzdélavani, a také zkouma, jak se zménilo jejich pracovni chovani.
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David Simmonds (in Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 138) navrhl model

vyhodnocovani vzdélavani, které sestava ze tii kroku:

1.

Interni validace — cilem je zjistit, jestli pfi vzdélavacim programu bylo
dosazeno stanovenych cila, které byly zaméfeny na zménu chovani, jedna se
tedy o posouzeni kvality vzdélavaci aktivity.

Externi validace — zde je cilem zjistit, jestli cile zaméfené na zmény v chovani
byly realisticky stanoveny, jestli vyplynuly z identifikace vzdélavacich potieb
a zda jsou ve vztahu s kritérii efektivity, které organizace piijala. Hodnoceni
posuzuje zlepsSeni vykonu ucastnika vzdélavani.

Evaluace — jedna se o posouzeni celkové hodnoty vzdélavaci aktivity
Vv socidlnich a ekonomickych aspektech. Jde tedy o hodnoceni kvality a dopadu

vzdélavaci akce na celkovy pfinos pro organizaci.

Hamblin (in Armstrong, 1999, s. 555) definoval pétiiroviiovy model vyhodnocovani

vzdélavani:

1.

Reakce — na této urovni je zjisStovano, jaké jsou reakce ucastnikti vzdélavaci
aktivity. Zkoumaji se jejich zazitky, nazory na uZzite¢nost vzdélavani, na lektory
1 témata. Zjist'uje se, co by ucastnici zménili nebo doplnili.

Hodnoceni poznatku — na této Grovni se zjistuje, do jaké miry byly splnény cile
vzdélavani, jaké nové znalosti a dovednosti si v procesu vzdélavani ucastnici
osvojili a jestli u nich doslo ke zménam v postojich.

Hodnoceni pracovniho chovani — tykd se miry uplatiiovani nové ziskanych
znalosti, dovednosti a postojii pfi vykonu price a v jaké mife se po navratu
ucastnikll na pracovisté zménilo jejich chovani.

Hodnoceni na urovni organiza¢ni jednotky — na této urovni je zjiStovan
dopad zmén v pracovnim chovani absolventii na fungovani a vysledky té ¢asti
organizace, V niz tito lidé pracuji. Zjistovani se opira o zlepSeni vystupd,
produktivity, kvality, pfispévku k plnéni ukold nebo prodeje, avSak ve
skutecnosti se jedna o zji$téni, jestli tato zména v pracovnim chovani jedince
néco pozitivniho pfinesla organizacni jednotce, ve které dand osoba pracuje.
Hodnoceni koneéné hodnoty — posledni troven se zaméfuje na zjistovani, zda
ma organizace jako celek néjaky prospéch ze vzdélavani z hlediska vysSsiho

zisku, rustu atd. U této Urovné organizace posuzuje vlastni efektivitu
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a uspésnost, je proto velmi obtizné zjistit a vycislit, do jaké miry ma vzdélavani

podil na kone¢nych vysledcich organizace.

Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 139) toto téma shrnuji, ze pfi zjiStovani kvality
vzdélavani organizace zpravidla realizuji hodnoceni na nizsich trovnich, tedy na trovni
reakce a uceni ucCastnikli. Vyhodnocovani na vys$Sich urovnich neni docenovano

vzhledem K obtiznosti kvantifikace pfinosti vzdélavani pro celou organizaci.

3.6 Posouzeni efektivity vzdélavacich procesi

Podle Hronika (2007, s. 176) si kazda vzd¢lavaci aktivita v prvni fad¢ klade za cil
zvysit pracovni vykon, a proto je dulezité védét, v jaké mife planovana a realizovana
vzdélavaci aktivita naplnila svijj cil.

Vodék, Kuchar¢ikovd (2011, s. 164) uvadéji, ze k posouzeni efektivnosti
vzdélavaciho programu je potieba provést podrobnou analyzu nékladi a ptinost. Pii
definovéani nakladt spojenych s procesem vzdélavani je nutné zahrnout minimalné tyto
naklady:

-, primé osobni ndklady na ucastniky a lektory véetné pojisténi, riizné vyhody
poskytované zaméstnavatelem, cestovni vydaje, stravné,

- Ndklady spojené se stanovenim a analyzou vzdeélavacich potreb,

- Ndklady na vyvoj ucebnich aktivit,

- ndklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostor a potiebné techniky,

- Ndklady na pripravu a kopirovani materialu,

- Ndklady na externi moderatory a lektory. *

Mezi zékladni piinosy vzdélavaciho programu Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 166)
zahrnuji:

1. LepSi vyuZiti potencionidlu zaméstnanci — vzdélavani pomaha
jednotlivetm i1 celym tymum zvysit jejich flexibilitu, byt 1€pe piizplsobivejsi
a schopngjsi plnit pozadavky na vyssi vykon.

2. Lepsi vyuziti zafizeni a systémii — je mensi pravdépodobnost, Ze pracovnici

budou schopni vytézit maximum z pouzivanych technologii, pokud s nimi
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nejsou dostateCné¢ sezndmeni a V dané problematice vzdélavani. Je Castym
jevem, ze organizace investuji velky objem prostiedki do technologickych
vstupt, aniz by byly brany v potaz problémy, které s nimi mohou pracovnici
mit.

3. ZvySeni vykonu — vzdélavani mize byt zdrojem navratnosti spotiebovanych
zdroji, kdy oblastmi pro mozné zvySeni vykonu jsou naptiklad vyrobni
procesy, administrativni procesy, kvalita, bezpecnost nebo spokojenost
zékaznika.

4. SniZeni fluktuace — pracovnici Casto reaguji velmi pozitivné na moznosti
vzdélavani a rozvoje, timto piistupem se organizaci zlepSuje image, muize
byt zdrojem novych pracovnikl s vyssi kvalifikaci a zaroven se zvysuje
pravdépodobnost, Ze pracovnici V organizaci zistanou.

5. ZvySeni spokojenosti zakaznikd — je obvyklé, Ze zdkaznik si uvédomi
potfebu vzdélavani pracovnikd svého obchodniho partnera jako prvni a neni
pro n¢j problémem, aby odeSel ke konkurenci, kterd dokaze 1épe a ochotné&ji

reagovat na jeho potieby a pozadavky.

Vodak, Kucharc¢ikova (2011, s. 170) podotykaji, ze vSechny vyse uvedené piinosy
se mohou projevit v riznych ¢asovych horizontech, nékteré jsou ztejmé jiz v prib&éhu
realizace vzdélavaciho programu, nékteré ihned po jejich skonéeni a jiné zase az
s vétsim casovym odstupem, tudiZ pro kompletni analyzu pfinosu vzdélavani je nutné
zohlednit nejen uzitek ziskany v pribéhu a bezprostfedné po ukonéeni vzdélavani, ale
i takové efekty, které se projevi az se zpozdénim. Je potieba zminit faktory, které
mohou vyznamnég ovlivnit rozsah ziskanych pfinost. Jedna se napiiklad o dobu trvani
vzdélavaciho programu, kvalitu prace lektord, pouZité metody a techniky vzdélavani,
stupent vzdélani ziskany v minulosti, dale pak jak jsou ucastnici ochotni se vzd¢lavat
a také jaka je predchozi troven védomosti, schopnosti a dovednosti jednotlivych
ucastnikd.

Shrnuti teoretické ¢asti prace

Teoretickd ¢ast diplomové prace vysvétluje zakladni pojmy fizeni lidskych zdroji.

Definuje pojem lidské zdroje jako persondlni préci, kterd se zaméfuje na vedeni lidi
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v organizaci a persondlni praci jako postoj k fizeni a vedeni lidi. Déle interpretuje
strategicky rozvoj lidskych zdroji, ktery je vniman jako jeden z pilift strategie
organizace, ¢i pojem ucici se organizace. Dalsi kapitoly se zaobiraji firemnim
vzdélanim, integraci analyzy vzdélavacich potieb do strategie firemniho vzdélavani
a dale rozebira souvislost profesni andragogiky s firemnim vzdélavanim. Prace se také
vénuje jednotlivym fazim systematického firemniho vzdélani od identifikace potieb
vzdélani, planovani a realizaci vzdélani az po hodnoceni a posouzeni jeho efektivity.
Prakticka c¢ast diplomové prace vyuzije poznatky z cCasti teoretické pii vyzkumném
Setfeni v organizaci TMV S8, s. r. o., které se bude orientovat na analyzu sytému

vzdélani, identifikaci potieb vzdelani, ¢i zdroje pro vzdélavani zaméstnancu.
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PRAKTICKA CAST

4  CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Pro praktickou ¢ast diplomové prace byla zvolena analyza firemniho vzdélavani
v organizaci TMV SS, s. 1. 0. se sidlem v Praze.

TMV SS, s. 1. 0., je jiz od svého zaloZzeni vroce 1991 obchodni a servisni
spoleCnosti, kterd je zaméfena na sofistikované meéfici, testovaci, diagnostické
a monitorovaci pfistroje pro oblast energetiky, t¢zkého primyslu a oblasti vyzkumu
a védy. Zastupuje na ¢eském a slovenském trhu nékolik zahrani¢nich firem, pro které je
nejen autorizovanym obchodnikem, ale zaroven 1 servisnim zastoupenim.

Cilem organizace je poskytovat kvalitni sluzby firmam v oblasti energetiky
a pramyslu, kdy je samoziejmé predavani zakoupené techniky piimo u zakaznika, jeho
zaSkoleni a poskytnuti navodu v ¢eském jazyce. Samoziejmosti je 1 nasledna podpora
zakaznikt formou konzultaci, seminafa a firemniho ,,hotline*.

Nové zavedenou sluzbou je moznost pronajmout si nékteré meéfici pristroje.
Organizace také disponuje akreditovanou kalibracni laboratofi.

Od roku 2002 sidli organizace ve vlastnim objektu, ktery disponuje nejen obvyklymi
kancelaiskymi a skladovacimi prostory, ale i servisnimi prostory a $kolici mistnosti,
kterd umoznuje pofadani skoleni nebo seminait stfedniho rozsahu az pro 20 osob.

TMV S8, s. 1. 0. je od roku 2004 drzitelem certifikdtu systému managementu dle
ISO 9001:2000, kdy je tento systém plné integrovan do spolecnosti a s jeho pravidly
jsou srozuméni vSichni zaméstnanci organizace. Do soucasné chvile pii pravidelnych
nebo recertifikacnich auditech nebyla zaznamenéna neshoda.

Aktualn€ v organizaci pracuje 36 zaméstnanct, je zaveden vertikalni systém fizeni,
kdy na vrcholu hierarchie je manazer, jemu jsou pfimo podiizeny pozice ucetnich
a asistentek, v druhé linii je personalni manazer, kterému jsou podfizeny pozice
metrolog, spravce informacni sit¢ a Sest technickych specialistli, ktefi tvofi tieti

manazerskou linii. Kazdy z technickych specialistii ma v tymu 3 - 5 pracovnikd.
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4.1 Soucasny pribéh vzdélavani v TMV SS, s. r. 0.

Z analyzy vnitinich dokumentli organizace vyplynulo, Ze se pracovnici vzdélavaji
pravidelné, a to nejcastéji pii zdkonnych Skolenich a na riiznych konferencich z daného

oboru.

4.1.1 Skoleni povinna ze zakona

Skoleni povinna ze zdkona jsou nedilnou soucasti dalsiho vzdélavani zaméstnanci.
Skoleni vychdzi zobecnych ustanoveni Zakoniku prace, dale se fidi zavaznymi
pravnimi ptedpisy a dal§imi pozadavky vyplyvajicimi z legislativy. K realizaci téchto

Skoleni vyuziva organizace externich skolitelti a probihaji pravidelné jednou za rok.

Skoleni BOZP (bezpeénost a ochrana zdravi p¥i praci)

Zakonik préace uklada kazdému zameéstnavateli za povinnost zajistit zaméstnanciim
Skoleni o pravnich a ostatnich predpisech souvisejicich s bezpe¢nosti a ochranou zdravi
pfi praci. Zaroven je zaméstnavatel povinen znalosti z oblasti BOZP u zaméstnancti

ovéiovat, disledné vyzadovat a soucasné i kontrolovat, jestli tyto predpisy dodrzuji.

Skoleni poZarni ochrany

Skoleni pozarni ochrany by mélo byt soucasti §koleni BOZP. Jde o $koleni, pfi
kterém se zaméstnanci seznami s nebezpecim vzniku pozard v ramci pracovnich
¢innosti pfi vykonu prace, dale se sezndmi se zajiSténim poZarni ochrany v ramci
organizace a se zdkladnimi povinnostmi, které vyplyvaji z ptedpisit o pozarni ochrané.
Dale jsou zaméstnanci obeznameni s poZarnim fadem, s poZarnimi poplachovymi
smérnicemi, s evakua¢nim planem, kde jsou rozmistény hasici pfistroje a jak s nimi

manipulovat.

Skoleni Fidica
Skoleni fidi¢h referentti vychazi ze Zakoniku prace. Zaméstnavatel ma za povinnost
zajistit zamestnanctim Skoleni, kde budou seznameni s dopravnimi ptedpisy o provozu

na pozemnich komunikacich.
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4.1.2 Ostatni Skoleni
Ostatni Skoleni probihaji pfevazné mimo organizaci, kdy se zaméstnanci zicastiiuji

veletrhl, konferenci, seminafit nebo predndsek na rizné témata z oblasti, na které se
organizace zameétuje. Jedna se napiiklad o tyto akce:

- AMPER

- CIRED

- Dny nové techniky v Ziling

- AZVN ve Frenstatu pod Radhostém

- ELOSYS v Trencing

- HV Diagnostics

- Skoleni DATABOX

- Skoleni politiky ISO

- Skoleni Vyhlaska 50/1978Sb.
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5 SAMOSTATNY VYZKUM

5.1 Vymezeni vyzkumného cile, vyzkumnych otazek a metodologie

Cilem vyzkumného Setfeni je provést analyzu systému vzd€lavani v organizaci
TMV SS; s. 1. 0., popsat souc¢asné formy vzdélavani a rozvoje zaméstnanct a na zakladé
vysledkiit vyzkumného Setfeni navrhnout feSeni pro zkvalitnéni vybranych prvki
vzdélavaciho systému.

Pro vyzkumné Setfeni byly stanoveny tyto vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka €. 1: M4 organizace zaveden strategicky systém vzdélavani?

Vyzkumna otazka €. 2: Vyuzivéa organizace internich nebo externich zdrojii pro
vzdélavani zaméstnanc?

Vyzkumna otazka ¢. 3: Jakym zpisobem v organizaci dochdzi k identifikaci potieb
vzdelavani zaméstnanct?

Vyzkumna otazka ¢. 4: Jaké jsou kladeny poZadavky na zaméstnance v oblasti
vzdélavani?

Pivodnim zamérem autorky bylo vyuziti techniky dotazniku, avSak pii predbézném
prazkumu, s ohledem na specificnost zpracovavané¢ho tématu, se tato metoda ukazala
jako nedostacujici. Hrozilo riziko, Ze by byly otazky v dotazniku Spatné pochopeny,
a tim by byl ohrozen vysledek vyzkumu. Dalsi piekazkou byl maly vyzkumny vzorek.
Z téchto diivodl byla pro vyzkum zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu a technika
polostrukturovaného rozhovoru, ktery umoziuje prozkoumat problematiku do hloubky,

coz je u kvalitativniho vyzkumu cilem.
5.1.1 Kbvalitativni vyzkum

Pro kvalitativni vyzkum v literatufe neexistuje jednotnd definice. Povaha
kvalitativniho vyzkumu se odviji jednak od oboru, od oblasti, ale hlavné od zaméteni
samotného vyzkumu. Pro vymezeni a pochopeni kvalitativniho vyzkumu je nejcastéji
pouzivana metoda srovnavani s vyzkumem kvantitativnim, kdy je mozZné definovat
zékladni prvky, kterymi se oba pfistupy lisi. Jak uvadi Svaficek, Sed'ova (2014, s. 12)

,,abychom postihli hlavni charakteristiky kvalitativniho vyzkumu, porovnavame hlavni
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vyhody v komparaci s popisem silnych stranek kvantitativniho pristupu*. Oba pristupy
jsou srovnavany na zéaklad¢ jejich ptipravy, sbéru dat a jejich nasledného vyhodnoceni.
V praxi tyto pfistupy nejsou postaveny proti sob¢, ale navzajem se dopliuji.

Creswell (in Hendl, 2016, s. 46) definuje kvalitativni vyzkum jako ,, proces hledani
porozumeni zalozeny na ruznych metodologickych tradicich zkoumani daného
socialniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky obraz,
analyzuje rizné typy textu, informuje o ndzorech ucastnikii vyzkumu a provadi
zkoumani v prirozenych podminkach “.

Svatitek, Sed’ova (2014, s. 14) uvadi, ze kvalitativni metodologie je zalozena na
indukci, coZ je obecnd metoda usuzovani, kdy jejim prostfednictvim je mozné vytvaret
nové teoric a obecné zakony. Dilezity je taktéZz princip opakovani, diky némuz je
mozné data zobecnit.

Ptfi kvalitativnim vyzkumu se na zacatku nestanovuji zadné hypotézy, ani kritéria
hodnoceni nebo pravidelnosti, nebot’ se vychazi az z vysledki vyzkumu. Jak uvadi
Svatigek, Sedova (2014, s. 24),,jde o to do hloubky a kontextudlné zakotvené
prozkoumat urcity Siroce definovany jev a prinést o ném maximalni mnozZstvi
informaci “. Kvalitativni vyzkum je pruznym nastrojem, nebot’ 1ze ménit nebo dopliovat
otazky v celém jeho prubéhu.

Odborna literatura dale uvadi, ze zakladnimi technikami pro sbér dat b&hem
kvalitativniho vyzkumu jsou rozhovor, pozorovani a analyza dokumenti. Hendl (2016,
s. 101) uvadi dalsi pfistupy, napfiklad ptipadovou studii, etnograficky pfistup,
zakotvenou teorii, fenomenologicky vyzkum atd. Techniku rozhovoru pak Hendl (2016,
s. 127) fadi do tzv. zakotvené teorie, ¢imZ oznacuje strategii vyzkumu a zaroven zpisob
analyzy ziskanych dat, jejimz cilem je navrh nové teorie, ktera je zakotvena v datech,

které byly ziskany béhem studie.
5.1.2 Technika rozhovoru

Podle Svaiicka, Sed'ové (2014, s. 159) je rozhovor nejéastéji pouzivanou technikou
kvalitativniho vyzkumu a autofi jej definuji jako nestandardizované dotazovani.

Rozhovory déli do dvou zékladnich typti — polostrukturovany (otazky jsou piedem

pfipravené) a nestrukturovany.
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Pfi rozhovoru je mozné pouzit n¢kolik typt otazek, které Hendl (2016, s. 172) déli
takto:

otazky vztahujici se ke zkuSenostem nebo chovani,
- otazky vztahujici se k nazortim,
- otazky vztahujici se k pocitim,
- otdzky vztahujici se k vnimani,
- otazky demografické a kontextové.

Pro co nejvérné€j$i zachyceni odpoveédi a reakci dotazovanych, je nejlepSim
zpusobem pouziti diktafonu. Tim se stava soucasti vyzkumu nasledny piepis rozhovort
— tzv. transkripce. Poté je mozné zaznamenana data analyzovat a vyvodit z nich zavéry.

Pro dalsi zpracovani byla pouzita metoda zakotvené teorie, coz je dle Hendla (2016,
S. 127) ,,strategie vyzkumu a zdaroven zpusob analyzy ziskanych dat*. Pti této metodé
zpracovani jsou ziskanym datim ptikladany vyznamy pomoci tzv. otevieného
kodovani. Oteviené kodovani podle Svaiicka, Sedové (2014, s. 211) , obecné
predstavuje operace, pomoci nichz jsou udaje rozebrany konceptualizovany a sloZeny
novym zpiisobem. Pri otevieném kodovani je text jako sekvence rozbit na jednotky,
temto jednotkam jsou pridélena jména a s takto nové pojmenovanymi (oznacenymi)
fragmenty textu potom vyzkumnik dale pracuje . Na zaklad¢ téchto kodu jsou data dale
analyzovana — rozd€luji se, tfidi a pfifazuji se k sob¢ ta data, kterd jsou si vyznamove
podobna, pfipadné spolu néjak souvisi a z téchto skupin s podobnymi informacemi se
dale vytvoii kategorie. Na zaklad¢ kategorii se utvaii logicka kostra vyzkumné zpravy,
kde jsou interpretovana ziskana data. Zprava byva zpravidla sepsdna technikou vyloZeni
karet, kdy jak uvadgji Svaticek, Sedova (2014, s. 226) , wzkumnik vezme
kategorizovany seznam kodu, kategorie vzniklé skrze oteviené kodovani usporada do
néjakého obrazce ¢i linky a na zdklade tohoto uspordadani sestavi text tak, zZe je viastné
prevypravénim obsahu jednotlivych kategorii. Neni pritom nutné, aby do vysledné
analyzy vstoupily vSechny kategorie, které jsme vytvorili — miizeme si vybrat jen nékteré
Z nich, a to podle toho, do jaké miry se vztahuji k nasi vyzkumné otdzce, a také podle
toho, jaka je mezi nimi vzajemna souvislost “.

Vyzkum této diplomové prace byl proveden prave kvalitativni metodou a data byla
analyzovana prostfednictvim otevieného kodovani a nasledné kategorizace. Jednotlivé

kategorie odpovidaji konkrétnim kapitoldm vyzkumné zpravy. Data k analyze byla
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ziskavana prostiednictvim rozhovori, které byly zaznamenany na diktafon a nasledné

mechanicky pfepsany k dal§imu zpracovani.

5.2 Vyzkumny vzorek a ¢asova organizace vyzkumu

Vyzkumné Setieni v organizaci TMV SS, s. r. 0. bylo provedeno v prvni fazi
technikou analyzy dat zdokumentl organizace vlednu 2017. Ptfi druhé fazi
vyzkumného Setfeni byla pouzita technika rozhovoru. Rozhovory byly uskute¢nény
béhem mésice unora 2017 se tfemi vedoucimi zaméstnanci firmy TMV SS, s. r. o..
Prvni rozhovor byl proveden s jednatelem a zaroveil hlavnim manazerem organizace
Ing. Vaclavem Strakou. Dalsim zaméstnanec, ktery se zucastnil vyzkumného Setfent,
byla Mgr. Katefina Novakova, ktera v organizaci zastava pozici personalniho manazera.
Posledni z rozhovori byl proveden se zaméstnancem Radkem Simonem na pozici
technik specialista, ktery vede mensi tym zaméstnanctli. Z pohledu organizacéni struktury
organizace se vyzkumného Setieni zac¢astnili zastupci vSech tfi manazerskych linii, které
Vv organizaci existuji. Vzhledem k povaze diplomové prace a poctu respondentii se
nejedna o reprezentativni vzorek, ale o kvalitativni zjiStovani situace v organizaci

u konkrétnich respondentt.

5.3 Prepisy rozhovori

Kazdy zrozhovorl byl v celé délce zaznamenan na diktafon a nasledné piepsan

(tzv. transkripce).

5.3.1 Rozhovor¢. 1

Respondent: Manazer a jednatel organizace TMV SS, s. . 0., Ing. Vaclav Straka

T: Dobry den, d€kuji Vam, ze jste si udélal ¢as na nas rozhovor.

R: Dobry den, to je malickost.
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T: Rada bych se Vas zeptala, jakym zpisobem je ve vasi firm& organizovan
strategicky systém vzdelavani zaméstnanct?

R: Vlastn¢ by se dalo fict, Ze je strategie formulovéana jak ve stfednédobych, tak
1 dlouhodobych cilech. V obecné roviné jsou definovany v politice jakosti, mame
implementovan systém ISO 9001 ve verzi 2008, ktery obsahuje i oblast vzdélavani
zaméstnancu, které roz¢lefiuje na vzdelavani v oblasti povinnych kurzl a na vzdélavani
v oblasti individualniho rozvoje zaméstnancii dle konkrétnich potfeb firmy. Vzd€lavani
je tedy z hlediska dlouhodobého rozvoje definovano plany firmy i rozvoji v dané
oblasti. Jedna se o kurzy vétSinou v oblasti techniky, ale i komunika¢nich dovednosti
a jsme obchodni firmou zaméfujici se na specializovanou diagnostiku v oblasti
energetika a priimyslu, coz je dynamicky rozvijejici se obor. Vzhledem k tomu, Ze tento
obor neni pfili§ rozvinuty, tak v technické oblasti spolupracujeme se zahrani¢nimi
institucemi, at’ uz to jsou firmy nebo skupiny, které se podileji na standardizaci
V oblasti, pfipadné na dané experty v oblasti. Jednotlivé kurzy vybirame v zavislosti na
referencich od kolegli, pfipadné¢ oslovujeme vybrané Skolitele na zaklad¢ studie
materialli z riznych konferenci, seminaftd, pfipadné kongrest. SnaZzime se tyto kurzy
vyhledavat pomérné aktivné, nebot’ si myslime, Ze hodnota firmy je ve znalostech jejich
zamé&stnancu, nikoliv v pouze reputaci nebo tradici.

T: A jaké pozadavky v oblasti vzdélavani na zaméstnance kladete?

R: V kazdém piipadé podporujeme proaktivni piinos. Kazdy zaméstnanec se
ur€itym zpisobem sam profiluje, proto se snazime spole¢né v ramci pravidelného
hodnoceni zaméstnancii tyto cile definovat, ur€ovat a tim padem i sméfovat dalsi vyvoj
a specializaci konkrétnich zaméstnancl, at uz je to v oblasti fizeni, piipadné
technickych dovednosti.

T: Jsou nekteré typy vzdélavani ¢i Skoleni pro zameéstnance ve vasi firmé povinné?

R: Samoziejmé€, do povinnych kurzti bychom mohli zafadit kurzy, které jsou
vyzadovany zakonem — BOZP, pozarni ochrana, dale z hlediska firmy se jedna
o povinna Skoleni fidi¢l a sezndmeni s politikami jakosti, nebot’ kromé systému ISO
9001 provozujeme i systém ISO 17025 pro kalibra¢ni laboratote. Tyto Skoleni jsou
povinné. Plan Skoleni je vZdy definovan pfedem, v ramci procesu Skoleni a vzdélavani,
vramci ISO 9001. Tento plan neni dogmatem, miize se v pribéhu roku flexibilné

upravovat na zéklad¢ novych pozadavki, poznatkl nebo nalezenych novych cilil firmy.
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T: Jakym zplsobem své zaméstnance motivujete k rozsifovani a prohlubovani
kvalifikace?

R: Je to jejich vlastni zdjem. Snazime se v zaméstnancich probudit kreativitu
a sounalezitost s firmou, proto vSem zdiraznujeme, Ze jejich vlastni dovednosti jsou
dobré i1 pro firmu a pokud oni pocituji souznéni s firmou, tak je i jejich vlastnim
zdjmem cCasto 1 hrdosti a prestizi se takovych kurzl ucastnit a ukazat nejenom v ramci
nasi firmy, ale i pfipadnym obchodnim partneriim svoji trovein znalosti, svoji schopnost
reagovat na progresivni trendy a Casto i1 trendy urCovat. Je Casto paradoxem, ze naSi
zaméstnanci, Z nichz néktefi nemaji vysokoskolské vzdé¢lani, tak i1 pfednaSeji na
vysokych Skolach oblast specidlni diagnostiky.

T: Jakym zplsobem jsou ve vasi firmé zjiStovany poZzadavky na dalsi vzdélavani
zaméstnanct?

R: Obecné se daji tyto pozadavky rozdélit do dvou smérti, prvni jsou pozadavky
definovéany potieby firmy, pfipadné plany na dalsi rozvoj. Jsme piesvédceni, ze proto,
abychom se mohli v néjaké oblasti rozvijet, jako je tieba se dikladné seznamit nejenom
s aktualnim stavem, ale i s modernimi trendy nebo s vizemi Vv této oblasti, nebot’ to, co
se objevi v realité je ¢asto na odbornych platformach diskutovano uz v dnesni dobé.
Proto provadime i celkem detailni reSerSe vystupi kongrest, pracovnich skupin, ISO,
piipadn¢ normotvornych IEC, abychom mohli vytipovat tyto trendy do budoucnosti.
Druhym smérem jsou vlastni plany zaméstnanct a jejich vize pro profilaci. Toto je
identifikovano v ramci pravidelnych pohovoril s pracovniky firmy, v ptipad€, pokud
takova potieba vznikne jako soucast n¢jakého projektu, samoziejmé snazime se potieby
velmi peclivé analyzovat a nalézt vhodné feSeni.

T: Maji zaméstnanci moznost prohlubovat a rozSifovat svou kvalifikaci i nad rdmec
oboru?

R: Zaméstnanci tuto moznost samoziejmé maji, otazkou je zdali toto rozSifovani
slouzi ke skuteCnym potiebam firmy nebo pouze pro interni potieby takového
zamé&stnance. A tady je potfeba nastolit otazku loajality zaméstnancl. Zaméstnanec je
samoziejm¢ klicem Kspéchu firmy, ale naopak firma pokud ma byt profitabilni
Iz ekonomického hlediska, tak potiecbuje mit relativni jistotu navratu investic
a investice do vzdélavani je pomérn¢ nakladnou investici. Sou€asné zdkonné upravy

neumoznuji n¢jakym zplisobem efektivné zaméestnance v podstaté zavazat k tomu, aby
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jeho znalosti a schopnosti, které¢ v ramci takového vzdélavani ziska, se firm¢e efektivné
vratily a da se ¢asto nebo na nékterych ptipadech dokumentovat, ze zaméstnanci, kteti
se za prostfedky firmy vzd¢lali, tyto své znalosti naopak vyuzili k natlaku na svého
zaméstnavatele k dalSimu ristu svych mzdovych pozadavki, jinych pozadavkda,
ptipadné jako velice dobie ptipraveni pracovnici odesli pracovat jinam. I toto kritérium
je potieba brat v potaz pti volbé vzdelavacich kurzi.

T: Mame pted sebou posledni otazku, jakym zplisobem se bude vzdélavani ve vasi
firm¢ vyvijet do budoucna?

R: Vzdélavani do budoucna je nezbytnou soucasti rozvoje firmy jako takové. Pokud
firma naseho rdzu nebude na Spicce svého oboru, tak jeji dlouhodobé perspektivy
V dneSni dob& vyzadujici skutecnou specializaci a profesionalizaci by mohly byt
vyznamné omezeny. Proto je zapotfebi neustale zaméstnance rozvijet a vzdélavat je.
Piekazky tohoto rozvoje jsem uz zminil v pfedchozim bodé, a to je loajalita
zaméstnancl. Nemame problém investovat do jejich vzdélavani, ale potiebujeme si byt
jisti jejich loajalitou. Pokud bychom mohli pouzit alegorie nebo pfiméry, tak dne$ni
absolventi stfednich a vysokych $kol jsou motivovani nebo jsou vyzyvani, aby byli
dravci, zatimco ja si velice vazim ztéto zivocisné fiSe naptiklad zelvy, kterd je
symbolem konzistence, moralnich hodnot a dlouhodobosti se kterou je schopna
dlouhodobého strategického rozvoje a své existence i nejenom v prostoru feknéme
jednotlivych kontinenti, ale moZzna i planetarnich systémi.

T: D&kuji Vam za VaSe odpovédi.
5.3.2 Rozhovor ¢&. 2

Respondent: Personalni manazer, Mgr. Katetfina Novakova

T: Dobry den pani magistro, dékuji Vam, Ze jste si na mé udélala cas.

R: Dobry den, rdda Vam pomohu, sama si jesté¢ pamatuji, kdyZ jsem studovala, jak
to bylo tézké.

T: Jakym zpiisobem je ve vasi firm¢ organizovan strategicky systém vzdélavani

zamestnancu?
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R: Tento systém za¢ina uz na pocatku, pfi vybéru vlastnich zaméstnancii. Klademe
diraz na jejich flexibilitu, ochotu se vzdélavat a pfijimat nové moderni trendy, protoze
vSichni si musi uvédomit, Ze svét jaky existoval pied 5-10 lety v této oblasti jiz neni
a bude se dal dynamicky vyvijet a musim fict, Ze rychlost tohoto vyvoje nema
konstantni Uroven, ale exponenciadlné¢ vzristd. Tim padem diraz je na pozadavky
zameéstnancl a jejich schopnost piebirat nové poznatky z oboru se ¢im dal tim vic
zvySuje. Jsem velice rada, Ze vtéto oblasti madm podporu vrcholového vedeni
spolecnosti, ktery mi nechava pomérné velky prostor pro projeveni vlastnich nazort
a 1 vliv na strategii firmy. Zaméstnance vtomto oboru se snazime vybirat jak
prostfednictvim specializovanych agentur, se kterymi mame pomérné rozporuplné
zkuSenosti, tak na zdkladé¢ doporuceni. Ale vzdy u zaméstnancl, které hodldme
pfijmout, zkoumame nebo se snazime odhadnout jejich schopnost dalSiho rozvoje
a pfijimat pozice pro které budou urceni, protoze si myslim, ze kazdy zaméstnanec by
m¢él rast a k tomu vzdélavani slouzi. Na vzdélavani klademe pomérné vysoky diraz a je
zakotven i v internich politikach jakosti firmy.

T: Pti vzdélavani spolupracujete s externimi Skoliteli nebo spiSe vyuzivate internich
zdroju?

R: Vzdy pfistupujeme k této problematice individualné. Samoziejmé zaméstnanec
po svém nastupu musi absolvovat soubor povinnych Skoleni, ale vzdy diverzifikujeme
na zaklad€ toho, zdali se jednd o absolventa, pfipadné clovéka, ktery zacina nebo
zkuseného experta, ktery k ndm ptinesl jisté know-how nebo i znalosti z daného oboru.
Obecné se da fict, Ze nové zaméstnance se snazime néjakym zplsobem naparovat s jiz
zkuSenymi zaméstnanci, coz umoziuje nejen rychlejsi prenos informaci, ale umoziuje
1 vyrazné rychlejsi pfijeti filozofie firmy v jistych etickych a moralnich kodext. Tim
padem tyto véci zajistujeme z internich zdroji. V okamziku, kdy se zaméstnanec
uréitym zpusobem vyprofiluje, dal§i rozvoj sméfujeme i pomoci externich Skoleni,
protoze &asto pozadujeme znalosti a schopnosti, které v ramci Ceské nebo Slovenské
republiky nejsou bézné, nebo dostupné v ramci vzdélavacich kurzii. Jak uz jsem fekla,
na vzdélavani klademe pomérné velky diraz a kazdého zaméstnance bereme jako
osobnost, kterd ma potencial dalSiho rozvoje, nikoliv jako zaméstnance hotového, ktery
se svymi znalosti a schopnostmi vydrzi delsi ¢asové obdobi v ramci nasi firmy.

T: Jaké pozadavky v oblasti vzdélavani na zaméstnance kladete?
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R: Jiz v odpovédi na prvni bod jsem fekla, je to schopnost piijimat nové poznatky,
chtéla bych se vyhnout zprofanovanému vyrazu flexibilita, ktery byva ¢asto zneuzivan,
fekla bych 1 desinterpretovan. Jedna se o skutecnou chut’ dal§iho vzdélavani a s tim
souvisi 1 jazykova vybavenost, nebot’ nékteré poznatky skutecné nejsou dostupné
v Ceské a Slovenské republice, da se fict, ze k urCitym oborim ani Ceskd a slovenska
terminologie neexistuje. Proto je dulezitou schopnosti komunikativnost, aby doty¢ny
zaméstnanec byl schopen si vyjasnit s lektory, piipadné vedoucimi kurzti nebo na
seminarich, vyjasnit si danou problematiku, zorientovat se v oblasti a aktivn¢ definovat
své potieby, dotazy a ptipadné specifika v dané oblasti.

T: Jsou tedy n&které typy vzdélavani pro zaméstnance povinné?

R: Rozhodné. Jsou Skoleni, kterd jsou definovana zakonem, jako jsou vzdélavani
V oblasti pozarni ochrany, BOZP, jsou to povinna Skoleni fidicl, ptipadné Skoleni
technickych pracovniki, jsou to i povinna bezpecnostni Skoleni u danych odbératelt,
ptipadné kvalifika¢ni pfedpoklady jako je v oblasti energetiky naptiklad tzv. vyhlaska
50, kdy zaméstnanci musi spliiovat povinné kvalifikacni pfedpoklady, bez splnéni
téchto kvalifikacnich pfedpokladli a UspéSném absolvovani téchto vzdélavacich
programti samoziejme¢ zaméstnancim neni umoznéna ¢innost do doby, nez budou mit
vzdélani v této oblasti doplnéno a potvrzeno certifikatem, ptipadné jinou formou, ktera
je vyzadovéana zakonem. Za dalsi povinné Skoleni se da povazovat $koleni z politiky
jakosti, kterd je u nés zavedena jako obligatorni soucast fizeni a managementu firmy.

T: Jakym zplsobem zaméstnance motivujete k rozSifovani a prohlubovani
kvalifikace?

R: Kazdy zaméstnanec by si mél uvédomit svoji individudlni odpovédnost nejenom
za rozvoj firmy, ale i sama sebe. Zaméstnanec, ktery nema ochotu se dale vzdélavat
a rozvijet v oboru pro nas neni z dlouhodobého hlediska perspektivni pro strategicky
rozvoj firmy. Potfeby zaméstnancii na vzdélavani bud’ identifikuje management v ramci
hodnoticich pohovorli, snazime se tyto potifeby zjistovat i pozorovanim jejich
individudlnich z4jma.

T: Jakym zplsobem jsou ve vasi firmé zjiStovany pozadavky na dalsi vzdélavani
zaméstnancl?

R: Management potada pravidelné individualni pohovory se zaméstnanci a jsem

velmi rada, ze jsem k témto pohovorim pfizvana, nejenom proto, Ze z hlediska mé
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specializace je mozno Iépe identifikovat mozna nevyicené, mozna skryté¢ potieby
daného pracovnika, ale zarovenn mi to poskytuje velmi dobrou zpétnou vazbu na muj
odhad perspektivy daného pracovnika a vhodnost jeho zatazeni na danou pozici. Jsme si
pln¢ védomi, ze vzdélavani je nedilnou soucésti procesu ristu, na druhou stranu je
potieba zajistit ur€itou miru navratnosti vlozenych investic do tohoto vzdélavaciho
procesul.

T: Maji zaméstnanci moznost prohlubovat a rozsifovat svou kvalifikaci i nad rdmec
oboru?

R: Maji. Pokud uvazujeme o rozvoji dalSich aktivit mimo stavajici obory, kterymi se
firma zabyva, je toto bezprostiedné nutné. Da se napiiklad povazovat i vzdélavani
a kvalifikace ve form¢ jakychsi bonust, jak jsou naptiklad kurzy bezpecné jizdy,
teambuilding, trénink komunikaénich dovednosti nebo rozvoj cizich jazyki. Firma ale
vzdy klade daraz na to, aby diferenciovala mezi vzdélavanim ve formé bonust
a vzdélavanim ve formé piinost pro rozvoj dané firmy.

T: Jakym zplsobem se bude vzdélavani ve vasi firmé vyvijet do budoucna?

R: Vzhledem k tomu, Ze firma ma vzdélavani za¢lenéno i do svych dlouhodobych
cili rozvoje, tak predpokladam, ze ve vzdélavani se bude relativné dlouho pokracovat.
Stejné tak firma je budovana s dlouhodobou perspektivou a management si je plné
védom, Ze bez kontinudlniho vzdélavani svych zaméstnancti neni mozno obstat na
soucasném, dynamicky se rozvijejicim trhu.

T: Jesté jednou bych Vam rada pod&kovala, Ze jste si na mé ud¢lala Cas.

5.3.3 Rozhovor¢. 3

Respondent: Technik specialista, Radek Simon

T: Dobry den, dékuji za moznost provedeni rozhovoru.

R: Dobry den, nemate viibec zac. Jsem rad, Ze mohu byt ndpomocen.

T: Vnimate, Ze je ve vasi firmé strategicky systém vzdélavani zaméstnancti?

R: Je to tak definovano. Ja ze své pozice technického specialisty, ktery vedu mensi
tym tiech pracovnikil, tak vidim, ze zde existuje systém, existuje plan vzdélavani pro

jednotlivé pracovniky se jmennym uréenim. Né&kterd Skoleni a vzdélavani se tykaji

64



vSech osob. Jednd se o povinna Skoleni, jako jsou Skoleni fidi¢l, v mém piipadé
vyhlasky 50 pro préci s elektrickymi zatizenimi a na elektrickych zafizenich, Skoleni
bezpecnosti prace, pozarni ochrany. Samoziejmé¢ je od nas vyzadovana i znalost
systému kvality, ktery je u nas implementovan. TakZe ze své pozice mizu konstatovat,
ze vzdélani neni ndhodné, ale je definovano ur€itymi plany.

T: Vzdélavate se v ramci firmy, takze interné nebo firma vyuzivd externich
pracovnikil pro vase dalsi vzdélavani?

R: Vzhledem k tomu, Ze jsme firmou, ktera si zaklad4 nejenom na znalosti produktt,
ale i pracovnich postupti, tak poradame pravidelna Skoleni jak pro zaméstnance, tak
1 pro externi osoby, jakymi jsou tfeba zdkaznici, klienti a podobné. Téchto Skoleni se
ucastni 1 novy pracovnici, coz jim za prvé umoznuje ziskat zdkladni poznatky z dané
oblasti, za druhé jim to umoznuje se mnohem Iépe vcitit do zplisobu uvazovani naSich
klientd a zakaznikl a Iépe se seznamit s jejich skute¢nymi potiebami. V moment¢, kdy
pfijde na pofad dne potieba vzdélavani ve specializovanych oblastech, ¢asto nas
zameéstnavatel vysila na specializovana Skoleni nebo seminatfe do zahranici. Nékdo jezdi
Castéji, nekdo méné, zalezi to skutecné¢ na oboru a tekl bych i na chuti kazdého
doty¢ného zaméstnance.

T: Jaké pozadavky na vas vas zaméstnavatel v oblasti vzdélavani klade?

R: Zaméstnavatel bych tekl, ze je pomérné narocny. Je ochoten pochopit, ze
v urcitou chvili z néjakého oboru nemdme detailni znalosti, ale vzdy na nas vyzaduje,
abychom si tyto znalosti néjakym zpiisobem doplnili. A to, at’ jiz z vefejné¢ dostupnych
prostiedki, tak pravé ptipadné navrzenim nékterych seminaii. Casto jsme i motivovani,
nechci fict nuceni, to ne, ale skute€né vyzyvani k tomu, abychom aktivné publikovali
v odbornych mediich o danych oblastech. Coz jak zamé&stnavatel z legrace fika, nam
umozni ucastnit se seminaili za vyrazné nizsi penize, nez pokud by jsme tam jen sedéli
a poslouchali, ale zaroven to zvySuje 1 podvédomi o nas. Zaroven, pokud chcete
takovou piedndsku nebo odborny materidl pfipravit, musite se skutecné sezndmit
s danymi aspekty do hloubky a umét je 1 pouzit v praxi.

T: Byl byste schopny definovat vzdélavaci cile u vasi firmy?

R: Vzd¢€lavaci cile neni mozno definovat jednoznacnym smérem nebo naprostou
konkretizaci. Vzdy se da fict, ze v obecné roviné zaméstnavatel trvd na tom, aby jsme

byli sezndmeni s nejnovéj$imi poznatky v oboru a tim se udrzovali na Spicce. Casto to
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neni jednoduché, protoze v momenté¢ kdy se zavadi nové postupy a standardy, nemusi
na n¢ ndzory byt zcela jednoznacné, ale vzdy je dobré v podstaté veédét, co prijde, nez
zpétné reagovat na to, co teprv je. V momenté kdy z né€jakych zdroji vycitime potiebu,
ze se néco n¢jakym smeérem vyviji s managementem, pii pravidelnych schiizkach o tom
mluvime. Pfipadné jsme vyzyvani, aby jsme v této oblasti vénovali vice, pfipadné
pfipravili souhrnny materidl o naSem nazoru na tuto problematiku, ktery je nasledné
vyhodnocen. A naptiklad se ucastnime n&jakych skoleni, seminait, konferenci na toto
téma.

T: Motivuje vas zaméstnavatel k vaSemu dalSimu vzdélavani, prohlubovani
kvalifikace a motivujete i vy néjak své podiizené?

R: Samoziejmé. Nechci, aby to znélo piili§ formalng, ale zaméstnavatel nas
k tomuto vyzyva, umoziiuje ndm to navazat i vztahy s ostatnimi kolegy v oboru, poznat
i tfeba pohledy jinych zemi na danou problematiku. A od kolegi, ktefi pracuji pod mym
vedenim v mém malém tymu, tak se snazim vyzadovat totéz. Je to ve své podstaté
lenost. Pokud oni to nebudou umét, budu to muset ja udélat za né. Tato jejich znalost
a pochopeni dané¢ho oboru mi umoziuje delegovat dil¢i tkoly a dil¢i cile prave na tyto
kolegy a vénovat se skutecné vedeni této Cinnosti piipadné dozorovani. Coz piinasi
nejenom na prvni pohled snizeni pracovniho uvazku, ale samozfejmé umoznuje mi to
1 mnohem lépe piebirat odpovédnost za svétené cile.

T: A dokaZete mi popsat, jakym zpisobem jsou ve vasi firmé zjiStovany poZadavky
na dal$i vzdélavani zaméstnanct?

R: Diskutujeme o tom. Jsem Casto vyzyvan, at’ piijdu s nékterymi ndvrhy na dalsi
vzdélavani a navrhuji kurzy, které si myslim nebo moznosti ucasti na konferencich,
seminafich, kongresech, které by podle mého nazoru mohli byt pfinosné. V diivejsi
dobé zaméstnavatel, musim fict, vychdzel v tomto sméru v maximalni mife. V nyné&jsi
dobé¢, fekl bych, vyrazné peclivéji zhodnocuje vhodnost a ptinos pro firmu. Pamatuji, Ze
nekdy v kvétnu, cervnu minulého roku jsem pftisel s pozadavkem nebo pfanim Ucastnit
se jednoho kurzu, ktery skute¢né¢ musim zpétné fict, Ze byl spi§ zajimavy pro mne, nez
pro zaméstnavatele. Jen se lehce pousmal a odpoveédél mi zvlastni frazi, kterou jsem do
ted’ nepochopil. Pouze tiSe mi sdélil Si, si, si pero no. Ano skutecné je tomu tak

a zaroven hladil Zelvu po krunyfi. Porcelanovou.
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T: Takze da se fici, pokud pfijdete za vaSim zaméstnavatelem s navrhem na dalsi
vzdélavaci aktivitu, Zze vam vyhovi?

R: Rozhodné¢ vyhodnoti mij pozadavek a realisticky si o ném semnou pohovofi.
Proc jej povazuji za dulezity, v ¢em bude pfinosny pro firmu a jaké jsou dal$i moznosti
rozvoje této aktivity. Zdali se jedna pouze o ziskani pfehledu v dané oblasti, anebo
napiiklad jestli by to mohl byt jeden ze smérii, kterym se muzeme ubirat v rdmci
¢innosti firmy.

T: Mate pocit, ze zaméstnanci firmy mohou prohlubovat a rozsifovat kvalifikaci
1 nad rdmec vaSeho oboru?

R: Otéazkou je, co je to nad ramec oboru. Nedovedu si ptedstavit, ze bych za svym
nadfizenym a majitelem firmy pfisel naptiklad s pozadavkem na kurz hackovéni a on po
m¢ tou Zelvou nemetnul. To si skuteéné ani netroufnu, protoze na svij vek je
v nebyvalé fyzické kondici a jesté poméré presny ve vrzich piedméty. Rikali kolegové.
Nemam tuto osobni zkusSenost, protoze své pozadavky naprosto ptesné strukturalizuji,
diferencuji a skutecné se snazim, abych byl pfinosem pro tento kolektiv.

T: Nelze se nezeptat. Ta zelva je néjakym symbolem vasi firmy?

R: Ano. Nedavno jsem ho vidél pobihat v tricku, na kterém mél népis Tortuga Uni,
Tortuga forever a bavil se néco o symbolice vyrazu kopirky v mezindrodnim hledisku,
ale obCas vize naSeho managementu nejsou piedpokladané. Ziejmé mél na mysli
duplikaci jiz uspésné realizovanych technickych feSeni a jejich rozvoj v mezinarodnim
mefitku.

T: Dé&kuji za odpoveéd, rada bych se vratila zpét k tématu vzdelavani. Spatifujete
u svych podfizenych potiebu rozsifovat a prohlubovat jejich kvalifikaci nad ramec
firemnich moznosti?

R: Musi to byt jejich chuti, ne jejich potfebou. Pokud by se chtéli vzdélavat pouze
proto, Ze je to nutné, ne protoze je to zajima a bavi, asi by nebyli perspektivni a museli
bychom v ur¢itém cCasovém horizontu piedpokladat, Ze zméni zaméstnavatele. Prace je
musi bavit a mozna to bude znit jako klisé, ale pokud to pro né nebude zaroven
konickem a zabavou, ale pouze prostfedkem obzivy, tak asi neni mozné pocitat
s dlouhodobou loajalitou. A protoze ja chci pracovat v prostfedi, kde se budu moci o své
kolegy opfit nejenom z hlediska jejich moralnich kvalit, ale 1 z hlediska technickych ¢i

jinych znalosti, musi se nadale vzd¢lavat, protoZe svét neni, jako byl diiv.
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T: Méame pted sebou posledni otazku. Jak z vasi pozice vidite dalsi vzdélavani, jak
se bude vyvijet do budoucna?

R: Mate na mysli koncepci rozvoje nebo sméry ve kterych se bude nutno vzdélavat?

T: Oboji. Zkuste odpovedet.

R: Jste skutecné¢ dama s neskutecnym piehledem, fekl bych pfimo renesan¢niho
rozkvétu. Vzdélani je Zivot. Clovék se poiad néco uéi, a pokud se to nebude uéit, tak asi
nema Sanci dlouhodob¢ ptezit. A cokoliv se dozvi navic jedin¢ ku jeho prospéchu, byt
muZze piijit na to, ze urcité trendy, ve které veril, se mohou nakonec ukazat byti slepou
ulickou.

T: Velice vam dé€kuji za rozhovor.

R: Neni za¢.

5.4 Analyza procesu vzdélavani ve spole¢nosti TMV S8, s. r. o.

Z provedenych rozhovort byla provedena analyza procesu vzdélavani, jeji vysledky
jsou rozdéleny do jednotlivych podkapitol, podle v pribéhu analyzy vytvorenych
kategorii na zaklad¢ vypovédi respondentli béhem rozhovort a pfi nasledném kddovani

jejich vyznamovych jednotek.

5.4.1 Soudasné firemni vzdélavani

V souvislosti s aktualnim systémem firemniho vzdélavani v organizaci TMV SS, s.
r. o., se vSichni tfi respondenti shoduji, Ze je nezbytné, aby m¢l kazdy zaméstnanec
snahu se dale vzdélavat ve svém oboru. Dale poukazuji na fakt, Ze na nové pfijimané
uchazee o zaméstnani jsou kladeny ¢im dal vysSi pozadavky, coz vysvétluje
Novékova: ,, Tento systém zacina uz na pocatku pri vyberu vlastnich zaméstnancil.
Klademe diiraz na jejich flexibilitu, ochotu se vzdélavat a prijimat nové moderni trendy,
protoze vsichni si musi uvédomit, Ze svet, jaky existoval pred 5-10 lety v této oblasti jiz
neni a bude se dal dynamicky vyvijet... Tim padem diiraz je na pozadavky zaméstnancu

a jejich schopnost prebirat nové poznatky z oboru se ¢im dal tim vic zvysuje. Na

68



vzdelavani klademe pomeérné vysoky diiraz a je zakotven i v internich politikach jakosti
firmy .

Strategicky systém vzdé¢lavani je formulovan ve stfednédobych 1 dlouhodobych
cilech organizace. V obecné roviné jsou cile vzdélavani definovany v politice jakosti,
kdy organizace mé implementovan systém ISO 9001 ve verzi 2008, ve kterém je
obsazen i systém vzdélavani, ktery je roz€lenén na vzdélavani v oblasti povinnych
Skoleni a na vzdélavani v oblasti individualniho rozvoje zaméstnancii v zavislosti na
konkrétnich potiebach organizace. Z hlediska dlouhodobych cili je vzdélavani
definovano plany organizace a dale s ohledem na rozvoj a vyvoj trhu v oblasti, kterou se
organizace zabyva. Ke vzdélavani zaméstnanci je piistupovano individualng. Pti
nastupu nového zaméstnance do zaméstnani je proveden soubor povinnych Skoleni, kdy
jsou Skoleni rozclefiovana 1 na zaklad¢ jeho ptedchozich zkuSenosti v oboru. U nové
prijatych zaméstnancti je pouzivana metoda vzdélavani mentoring, kdy novému
zameéstnanci je piidélen zkuSeny pracovnik. Tato metoda prispiva k rychlejsSimu prenosu
informaci, zasadné urychluje pfijeti filozofie organizace a vyrazné zkracuje dobu
adaptace nového pracovnika. V okamziku, kdy je pracovnik uritym zplsobem
vyprofilovan, je jeho dal$i rozvoj zajistén pomoci externich, mnohdy v zahranici
konanych skoleni, nebot’ organizace ¢asto pozaduje znalosti a schopnosti, které¢ v ramci
Ceské a Slovenské republiky nejsou b&zné nebo dostupné. K zaméstnanctim je pii
vzdélavani ptistupovéno individudlné, se snahou rozvijet jejich potencial. K systému
vzdélavani se vyjadiuje Simon nasledovné: ,,Jd ze své pozice technického specialisty,
ktery vedu mensi tym tiech pracovnikii, tak vidim, Ze zde existuje systém, existuje plan
vzdeélavani pro jednotlivé pracovniky se jmennym urcenim. Néktera Skoleni a vzdélavani
se tykaji vsech osob. Jedna se o povinna Skoleni, jako jsou Skoleni Fidicu, v mém
pripade vyhlasky 50 pro prdci s elektrickymi zarizenimi a na elektrickych zarizenich,
Skoleni bezpecnosti prace, pozarni ochrany. Samoziejmé je od nas vyzadovana i znalost
systéemu kvality, ktery je u nds implementovan. TakzZe ze své pozice muzu konstatovat, ze
vzdelavani neni nahodné, ale je definovano urcitymi plany “.

V otdzce povinnych Skoleni se respondenti s jistotou shoduji, z ¢ehoz vyplyva, Ze
jsou s nimi dikladné obeznameni. Povinna $koleni v ramci organizace TMV SS, s. 1. 0.
jsou Skoleni BOZP, Skoleni pozarni ochrany, Skoleni fidi¢l, Skoleni technickych

pracovnikd, Skoleni o vyhlaSce 50/1978Sb., kdy zaméstnanci musi spliiovat kvalifikacni
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ptedpoklady, jinak jim neni umoznéno vykondvat ¢innost do doby, nez si vzdélani
Vv této oblasti doplni. Dale mezi povinna $koleni patfi seznameni s politikami jakosti,
nebot’ krom¢ systétmu ISO 9001 organizace provozuje 1 syst¢tm ISO 17025 pro
kalibracni laboratote. Straka k povinnému vzd€lavani dodava, ze ,, plan skoleni je vidy
definovan predem, v ramci procesu Skoleni a vzdélavani, v ramci 1SO 9001. Tento plan
neni dogmatem, miize se v prubéhu roku flexibilné upravovat na zdkladé novych
pozadavkii, poznatkit nebo nalezenych novych cilit firmy “.

Z rozhovort vyplynulo, Ze organizace vyuziva jak internich zdroji pro vzdélavani,
tak 1 zdroje externi, kdy je pfevazné vyuzivano Skoleni mimo pracovisté. Straka se
K tomuto tématu vyjadril takto: ,, Vzhledem k tomu, zZe tento obor neni prilis rozvinuty,
tak v technické oblasti spolupracujeme se zahranicnimi institucemi, at’ uz jsou to firmy
nebo skupiny, které se podileji na standardizaci v oblasti, pripadné na dané experty
V oblasti. Jednotlivé kurzy vybirame v zavislosti na referencich od kolegii, pripadné
oslovujeme vybrané Skolitele na zdklade studie materialu z riiznych konferenci,
semindrii, pripadné kongresii. Snazime se tyto kurzy vyhleddavat pomérné aktivné, nebot
si myslime, Ze hodnota firmy je ve zmalostech jejich zaméstnancii, nikoliv pouze
V reputaci nebo tradici”. TMV SS s. r. o. pofada pravidelna skoleni nejen pro své
zaméstnance. Disponuje v sidle firmy Skolici mistnosti, kde probihaji Skoleni i pro
externi osoby, jako jsou napiiklad zakaznici nebo klienti. Skoleni pro externi osoby se
ucastni 1 novi pracovnici, coZ jim umoziuje ziskat zdkladni poznatky z dané oblasti a je
to zaroven i zpusob, jak pochopit uvazovani zakaznikl a klientd a seznamit se s jejich

skute€nymi potfebami.

5.4.2 Vzdélavaci cile organizace a poZzadavky kladené na uchazece o zaméstnani

Béhem rozhovort s respondenty vyplynula definice, jaké schopnosti by mél mit
uchaze¢ o zaméstnani, pokud by chtél pracovat v TMV SS, s. 1. o.. Jedna se predevsim
o schopnost pfijimat nové poznatky a byt proaktivni v oblasti dal§iho vzdélavani, coz
shrnuje Novékova: , Jednd se o skutecnou chut dalsiho vzdélavani a s tim souvisi
i jazykova vybavenost, nebot nékteré poznatky skutecné nejsou dostupné v Ceské
a Slovenské republice, da se Fict, ze kurcitym obortim ani ceska a slovenska

terminologie neexistuje. Proto je dulezitou schopnosti komunikativnost, aby dotycny
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zaméstnanec byl schopen si vyjasnit s lektory... danou problematiku, zorientovat se
V oblasti a aktivné definovat své potieby, dotazy a pripadné specifika v dané oblasti“.
V piipadé, Ze zaméstnanec beéhem vykonu prace zjisti, ze nema detailni znalosti
Vv né¢kterém z oborli, je manazerem vyzadovano, aby si znalosti doplnili. Zaméstnanci
jsou motivovani k tomu, aby aktivné publikovali v odbornych mediich o dané oblasti,
nebot’ pfi piipravé piednasky nebo odborného materidlu se musi s danymi aspekty
seznamit do hloubky a umét je zaroven vyuzit v praxi. Novakova na zavér dodava, ze
,,zamestnanec, ktery nema ochotu se dale vzdélavat a rozvijet v oboru pro nas neni
Z dlouhodobého hlediska perspektivni pro strategicky rozvoj firmy “.

O definovani cili vzdélavani se manazer organizace Straka vyjadiuje, ze , se
snazime spolecné v ramci pravidelného hodnoceni zaméstnancii tyto cile definovat,
urcovat a tim padem i smerovat dalsi vyvoj a specializaci konkrétnich zaméstnancii, at
uz je to voblasti Fizeni, pripadné technickych dovednosti”. Obecné se da fici, Ze
zaméstnavatel vyzaduje, aby zaméstnanci byli seznameni s nejnovéejSimi poznatky
Z oboru, coz nemusi byt vzdy jednoduché vzhledem k neustadlému zavadéni novych

postuptl a standardt.

5.4.3 Identifikace potieb vzdélavani

Zjistovani potfeb pro dalsi vzdélavani zamé&stnancl probihd v organizaci pomoci
pravidelnych individudlnich rozhovorli mezi manaZerem a jednotlivymi zamé&stnanci.
Pti rozhovorech je pfitomna i personalni manaZerka, kterd je v rdmci svoji specializace
napomocna pii identifikaci potieb vzdélavani a zaroven ji tyto rozhovory poskytuji
zpétnou vazbu na jeji odhad perspektivy daného pracovnika a vhodnost jeho zafazeni na
dané pracovni pozici. Pozadavky na dal$i vzdélavani zaméstnance jsou definovany ve
dvou smérech. V tom prvnim jsou definovany potieby organizace, pfipadné plany na
dalsi rozvoj. Straka uvadi, ze ,, proto, abychom se mohli v néjaké oblasti rozvijet, je
treba se diikladné seznamit nejenom s aktualnim stavem, ale i modernimi trendy nebo
S vizemi Vv této oblasti, nebot to, co se objevi vrealité je casto na odbornych
platformach diskutovano uz v dnesni dobé“. Proto jsou provadény detailni reSerSe
vystupti z kongresu, pracovnich skupin, ISO atd., aby bylo mozné odhadnout trendy

V budoucnosti. Druhym smérem pro identifikovani potteb vzdélavani zaméstnance jsou
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jejich vlastni plany a vize pro jejich profilaci. Stava se, ze takova potieba vznikne
1 jakou soucast ne€kterého z projektl a proto se vedeni organizace snazi potteby pecliveé
analyzovat a nalézt vhodné feSeni.

Na vedoucich pozicich technik specialista je managementem vyzadovano, aby se
snazili co nejdetailnéji identifikovat, jaké potieby vzdélavani jejich podtizeni pracovnici
maji. Jsou s pracovniky v nejuz§im kontaktu, a tudiz dokazou nejlépe odhadnout,
kterym smérem by dalsi vzdélavani mélo probihat. Simon k tomuto dodava, Ze ,, pokud
to oni nebudou umet, budu to muset ja udélat za ne. Tato jejich znalost a pochopeni
daného oboru mi umoznuje delegovat dilci cile praveé na tyto kolegy a venovat se
skutecné vedeni této cinnosti, pripadné dozorovani... umoziuje mi to i mnohem lépe
prebirat odpovédnost za sverené cile .

V ramci identifikace potieb vzdélavani zaméstnanci, které vychazi jak z potieb
organizace, tak 1 zpotieb dané pracovni pozice se snazi management sledovat
1 individualni zdjmy svych zaméstnanci. Zaméstnancim je zdiraziiovano, ze jejich
vlastni dovednosti jsou pro organizaci dilezité¢ a Ze je 1 jejich vlastnim zajmem, Casto
1 hrdosti a prestizi, aby se pravidelné zucastiiovali kurzii pro dalsi vzdélavéani, nebot’
I tak mohou nejen v ramci organizace, ale i ptipadnym obchodnim partnerim ukazat
svoji uroven znalosti, svoji schopnost reagovat na progresivni trendy a ¢asto i trendy
urcovat.

Urc¢itou motivaci pro dal$i vzdélavani mize byt pro zaméstnance i moznost
vzdélavat se nad rdmec svoji kvalifikace. Zde management organizace upozoriuje na
uskali a tim je loajalita zamé&stnancti. Ackoliv organizace vnima své zaméstnance jako
kli¢ k uspéchu, tak povazuji za nutné, aby vlozend investice do vzdélavani zaméstnancii
méla svoji navratnost. Manazer Straka se vyjadiil, Ze , soucasné zdkonné upravy
neumoznuji néjakym zpiisobem efektivné zaméstnance v podstaté zavazat k tomu, aby
jeho znalosti a schopnosti, které v ramci takového vzdeélavani ziska, se firmé efektivnée
vratily a da se casto nebo na nékterych pripadech dokumentovat, ze zaméstnanci, kteri
se za prostredky firmy vzdeélali, tyto své znalosti naopak vyuzili k natlaku na svého
zameéstnavatele k dalsimu rustu svych mzdovych pozZadavkii... pripadné jako velice

“«

dobre pripraveni pracovnici odesli pracovat jinam “. Proto i toto kritérium je potieba pii

vybéru vzdélavaciho kurzu brat na zietel.
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5.4.4 Vzdélavani v budoucnu

Organizace TMV SS, s. r. 0. ma vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancti zaclenéno do
svych dlouhodobych cild, a tudiz se da predpokladat, Ze systém vzdélavani bude
I v budoucnu rozvijen. Management organizace si je pIn¢ védom skute¢nosti, ze bez
kontinudlniho vzdélavani zaméstnanct neni mozné obstat na souasném, dynamicky se
rozvijejicim trhu. Manazer Straka se vyjadril, Ze ,, vzdélavani do budoucna je nezbytnou
soucasti rozvoje firmy jako takove. Pokud firma naseho razu nebude na spicce svého
oboru, tak jeji dlouhodobé perspektivy v dnesni dobe vyzadujici skutecnou specializaci
a profesionalizaci by mohly byt vyznamné omezeny, proto je zapotrebi neustdle
zaméstnance rozvijet a vzdelavat je “. Vedeni organizace ma kladny postoj k investovani
do dal$iho vzd€lavani svych zaméstnancti, ale vidi hrozbu v lidském selhani, konkrétné
v nedostate¢né loajalité zaméstnance, kterd muze vést k tomu, ze toto dalsi vzdélavani,
piipadné zvySovani kvalifikace pracovnika bude pro organizaci neefektivni
a nerentabilni. AvSak 1 pfes tuto hrozbu vnimaji firemni vzdélavani jako nutnost

k dal$imu rozvoji organizace, k udrzeni a zvySovani své pozice na trhu.

5.5 Interpretace vysledki vyzkumu

Vyzkumné Setfeni bylo zaméfeno na zmapovani soucasného systému vzdélavani
v organizaci TMV S8§,; s. r. 0., zdali n&jaky systém vzdélavani ve spolecnosti existuje,
jakych zdroji pro vzdélavani zaméstnancli je vyuzivano, jak jsou identifikovany
potieby vzdélavani zaméstnanci a také jaké ma zaméstnavatel pozadavky v oblasti
vzdélavani na své zaméstnance. Z analyzy systému vzdélavani ve spole¢nosti TMV SS,
s. 1. 0. vyplyvaji odpovédi na pifedem stanovené vyzkumné otazky, které budou
V nasledujicim textu rozebrany.

Vyzkumna otazka €. 1: Ma organizace zaveden strategicky systém vzdélavani?

Systém vzdélavani je formulovan v stfednédobych 1 dlouhodobych cilech
organizace, ovSem v zasad¢ vychazi z politiky jakosti implementovaného systému ISO,
kde je systém vzdé¢lavani roz¢lenén na povinné vzdélavani vychazejici z legislativy a na

vzdélavani v oblasti individudlniho rozvoje zaméstnance. Management se snazi ke svym
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zaméstnanciim pristupovat v otdzkach rozvoje a vzdelavani individudlng jiz od prvnich
dntd, kdy do zaméstnani nastoupi. Organizace investuje do vzdélavani zaméstnanct
nemal¢ finan¢ni néklady, které nejsou vzdy rentabilni, pfevazné z divodu nésledného
odchodu zaméstnance z organizace.

Vyzkumna otazka €. 2: Vyuziva organizace internich nebo externich zdrojii pro
vzdelavani zaméstnanct?

Pro vzdélavani zaméstnanct je vyuzivano jak externich, tak internich zdroji. Interni
zdroje nejcastéji predstavuji zkuSeni kolegové, ktefi jsou pridéleni noveé piijatym
pracovnikiim, jako tzv. mentor, ktery ma za ukol pomoci novackovi rychleji se
adaptovat v nové pracovni roli. S pomoci mentora dochazi k rychlej$imu pienosu
informaci, urychleni pfijeti filozofie organizace a je vyrazné zkrdcena doba adaptace.
Dalsi formou vyuziti internich zdroji pro vzdélavani zaméstnanci jsou odborna Skoleni,
ktera probihaji v sidle organizace pro externi osoby, vSichni zaméstnanci maji moznost
se takového Skoleni zucastnit a rozsitit si tak povédomi z oblasti, kterymi se organizace
zabyva. Externi zdroje piedstavuji lektofi, ktefi pfednaseji povinnad Skoleni, dale se
zaméstnanci z0c€astiuji riznych seminafii, kongrest a konferenci, ktera probihaji jak na
tizemi Ceské republiky, tak i v zahrani¢i. Organizace tedy pouziva metody vzdélavani
na pracovisti i mimo ng;.

Vyzkumna otazka ¢. 3: Jakym zpisobem v organizaci dochézi k identifikaci potieb
vzdélavani zaméstnanct?

Potfeby dal$iho vzdélavani zaméstnancli jsou zjiStovany pomoci individudlnich
rozhovorQ pracovnikli s managementem organizace. Z analyzy neni zfetelné, jak piesné
tyto rozhovory probihaji, zda se jedna pouze o navrhy ze strany zaméstnavatele nebo
maji zaméstnanci moZnost piijit s vlastnim ndvrhem na sviyj dalsi rozvoj. Potieby pro
dals$i vzdélavani zaméstnanci vznikaji pfrevazné z neustalého vyvoje v oblasti
energetiky a pramyslu, a proto je nutné, aby byly peclivé sledovany a vyhodnocovany
soucasné 1 budouci trendy v téchto oborech, na jejichz zakladé budou identifikovany
vzdélavaci potieby jednotlivych pracovnikli. Z tohoto diivodu jsou provadény detailni
reSerSe Z kongrest, konferenci, seminaiti atd. Dulezité je zde podotknout fakt, Ze vyssi
management poZaduje po vedoucich pracovnicich na pozici technik specialista, aby se
detailn€ vénovali zjisStovani informaci o jednotlivych svych podfizenych, v jakych

oblastech je potieba tyto pracovniky vzdélavat.
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Vyzkumna otazka ¢. 4: Jaké jsou kladeny pozadavky na zaméstnance v oblasti
vzdélavani?

Pro organizaci je zasadni, aby kazdy zaméstnanec mél schopnost pfijimat nové
poznatky a byt proaktivni v oblasti dalSiho vzdé€lavani. Dllezité je jazykova vybavenost,
nebot’ v oboru, ve kterém se organizace pohybuje, jsou nové poznatky diskutovany
pfedevs§im na zahrani¢nich konferencich nebo seminétich. Kazdy z pracovniki se musi
kazdorocné¢ zucastiovat povinnych Skoleni, ktera vyplyvaji ze zékoniku prace.
V piipadé, ze béhem vykonu préce je identifikovana nova potieba znalosti, je vedenim
organizace vyzadovano, aby si zaméstnanec nové poznatky zoboru o0svojil.
Zaméstnanci jsou motivovani k aktivni publikacni ¢innosti, nebot’ pfi ni musi danou

problematiku prozkoumat do hloubky a umét ji vyuzit v praxi.

Z uvedenych zjisténi byly stanoveny tyto hypotézy:

H1:Strategicky systém vzdélavani vychazi vice z implementovaného systému ISO,
nez z vlastnich strategii organizace.

H2:Organizace vyuZiva Castji externich zdrojli pro vzdélavani zaméstnanci, nez
zdroji internich.

H3:K identifikaci potfeb vzdélavani vyuziva organizace vice metody hodnoticich
pohovort, nez ostatnich metod.

H4:Zaméstnanci se UcCastni Castéji Skoleni povinnych ze zékona, nez Skoleni pro

sviyj individudlni rozvoj.

Pro ovéfeni hypotéz doporucuje autorka prace se dale zjisténymi skutecnostmi
zabyvat, a proto navrhuje provést v organizaci TMV SS, s. r. 0. prizkum technikou
dotaznikového Setieni, ktery by stanovené hypotézy potvrdil, ¢i vyvratil.

5.6 Navrh na zkvalitnéni systému vzdélavani v TMV SS, s. r. 0.
Ze zjisténych informaci o systému vzdélavani ve spolecnosti TMV SS, s. 1. o.

V porovnéni se soucasnymi trendy ve vzdélavani pracovnikll jsou organizaci navrzena

zlepseni v nékolika prvcich, ktera by méla vést ke zkvalitnéni systému vzdélavani.
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Vzhledem k mensimu poctu zaméstnancii v organizaci by bylo vhodné provést
s kazdym pracovnikem individualni rozhovor, pfi kterém by byly zjistovany jeho silné
a slabé stranky, které budou peclivé zaznamenany a posléze vyhodnoceny. Se
ziskanymi informacemi Ize dale pracovat, manazer by se mé¢l zaméfit predevSim na
posilovani silnych stranek zaméstnance, podporovat jeho sebediivéru. Analyza silnych
a slabych stranek zaméstnancti by méla vést k lepSimu zacileni vzdélavacich kurzt a tim
rozvijet pfesné ty znalosti a dovednosti, které jsou pro daného zaméstnance potiebné
a efektivni. Dulezitou soucasti je i identifikace stylu uc¢eni daného pracovnika, nebot’
kazdy cloveék je schopen se ucit rliznymi zplsoby, a pokud je tato specifi¢nost
zohlednéna pii vybéru Skoleni, je mnohem vétsi pravdépodobnost, ze bude Skoleni
efektivni.

Ackoliv je v organizaci implementovan strategicky systém vzdélavani, samotna
dokumentace plant, realizaci, piipadné vyhodnocovani vzdélavani je spise sporadicka.
Z poskytnutych dokumenti o vzdélavani zaméstnancii lze zminit pouze zaznam
o provedenych Skoleni sejmennym seznamem ucastniki. Toto je z teoretického
hlediska velmi nedostacujici, a proto dalSim navrhem je zavedeni dokumentace
vzdelavani pracovnikd. Pti peclivém vedeni zdznami o planovani, realizaci, pouzitych
metodach pii vzdélavani a v neposledni fadé dikladné vyhodnoceni vzdélavani, by
meélo vést jednak k lepsimu piehledu o uskuteénénych vzdélavacich akcich, ale hlavné
Kk posouzeni efektivnosti kazdé takové vzdélavaci akce.

Se vzdélavanim zameéstnancl TUzce souvisi motivace pracovnikli k dal§imu
vzdélavani. Je odrazem jejich spokojenosti v pracovnim prostiedi, s nabizenymi
Skolenimi, ale odrazi i to, jestli jsou ztotoznéni s dulezitosti pribézného vzdélavani.
Jestlize jsou zaméstnanci Spatné motivovani, jejich vykon je mnohem niz$i a to by
mohlo pro organizaci znamenat hrozbu ztrat. Jednim ze zplisobt, jak své zaméstnance
motivovat, je poznat je co nejvice, najit si k nim cestu a plsobit na jejich vnitini
motivaci. Béhem rozhovoru s manazerem i persondlni manazerkou byla nékolikrat
zminéna obava z neloajality zamé&stnancl, ktera mulZe byt ndsledkem pravé Spatné
vnitini motivace. Autorka prace by proto organizaci doporucila zaméfit se na zvySovani
motivace, zaroven i loajality zaméstnanct. Tohoto zvySeni mulize organizace dosahnout
pravidelnym poskytovanim uznéni, pochvaly, zp€tné vazby, tim ze zaméstnance zapoji

do rozhodovacich procest v organizaci, podpoii jejich ndpady. Déle je vhodné
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prohlubovat pocity sounalezitosti zaméstnance s organizaci, péstovat dobré, pratelské
vztahy na pracovisti a v neposledni fad¢ dbat na neustdlou komunikaci napfic celou
organizaci. Pokud jsou identifikovany jakékoliv demotivatory, tedy to, co
zaméstnancim vadi nebo je pii praci omezuje, je nezbytné jejich odstranéni. V soucasné
dob¢ existuji vzdelavaci kurzy, které pomahaji zvySovat jak motivaci, tak i loajalitu
zamé&stnancl. Pfi spravném vybéru Skolitele, by mohl byt tento kurz velkym pifinosem

jak pro zaméstnance, tak i pro celou organizaci.

5.6.1 Navrh akéniho planu ,,Identifikace silnych a slabych stranek zaméstnancia*

Jak bylo zjiSténo béhem vyzkumného Setfeni, organizace TMV SS, s. r. 0. nevede
dostate¢nou evidenci o znalostech a dovednostech svych zaméstnanct. Avsak tyto
informace jsou nezbytné nutné k dalsimu planovani vzdélavacich aktivit v ramci
jednotlivych pracovnich pozic. Identifikace silnych a slabych stranek kazdého
zaméstnance by méla napomoci k zmapovani jejich skute¢nych znalosti a dovednosti
a méla by poskytnout uceleny soubor informaci, ktery bude déle vyuzit jako podklad
pro planovani dal$iho rozvoje a vzdélavani konkrétniho pracovnika. V piipad¢ realizace
tohoto akéniho planu, by méla organizace v budoucnu dosahovat rychleji svych
stanovenych cil v oblasti vzdélavani.

V piipravné fazi personalni manazerka zaloZi jednotlivym pracovnikim slozku, do
které se budou vkladat vSechny dokumenty ziskané béhem provadénych rozhovort,
dotaznikovych Setfeni atd. Nasledné spolecné s manaZerem organizace sepisi vSechny
informace, které doposud o svych podiizenych ziskali. Tyto informace budou slouZit
pro vytvoreni otdzek k rozhovortim, pfipadné pro sestaveni dotazniki.

Nasledovat bude faze realizace akéniho planu, kdy manaZer spole¢né s persondlni
manazerkou budou provadét s jednotlivymi zaméstnanci rozhovory. Je dilezité, aby se
na kazdy rozhovor pfipravili individualné, s pfihlédnutim na jiz ziskané informace
a sestavili si schéma otazek, na které se budou zaméstnance ptat. Jako Sablona mohou

poslouzit typy otazek niZze uvedené.
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Otazky pro zjiSténi silnych stranek
- Jak byste popsal Vas nejlepsi den v praci za posledni tii mésice a pro¢ byl
nejlepsi?
-V ¢em vynikate a jste lepsi nez Vasi kolegové?
- Na ktery z Vasich uspéchti, at’ uz osobnich nebo profesnich, jste nejvice
pysny?
- Dokazete popsat, co kolegové u Vas povazuji za silnou stranku?

- Co povazujete Vy za své silné stranky?

Otazky pro zjisténi slabych stranek

- Jak byste popsal Vas nejhorsi den v préci za posledni tfi mésice a pro¢ byl
nejhorsi?

- Myslite si, ze Vase znalosti nebo dovednosti jsou v nékteré oblasti na nizsi
urovni, nez maji Vasi kolegové?

- Jsou né&jaké tkoly, kterym se vyhybate, protoze mate obavu z netispéchu?

- Jaké osobni nedostatky Vas, dle Vaseho minéni, omezuji k dosaZeni
uspéchu?

- Dokazete popsat, co u Vas kolegové povazuji za slabou stranku?

Rozhovor by nemél byt casové néjak omezen, kazdy pracovnik potiebuje individualni
pfistup a prostor pro své odpovédi. Atmosféra by méla byt ptatelska, uvolnéna,
pracovnik by mél byt na zafatku rozhovoru sezndmen s tim, pro jaky ucel bude
rozhovor pouzit, nebot’ neznalost tohoto faktu mulze vyvolat v zaméstnanci pocit
nejistoty a informace by mohly byt velmi zkreslené. Zasadnim prvkem je zdznam
informaci, které budou béhem rozhovoru ziskany. Idedlnim postupem by bylo nahrani
celého rozhovoru na diktafon, nésledny jeho piepis a provedeni analyzy, coz je Casové
velmi narony postup. Dostaujicim zaznamem budou pribézné poznamky obou
manazerl, které nasledné personalni manazerka zpracuje a vyhodnoti.

Féze vyhodnoceni, kterd bude provedena personalni manazerkou, poskytne
organizaci nejen detailni popis silnych a slabych stranek jednotlivych zaméstnanci, ale
1 jejich ndzory na sebe sama, se kterymi je mozné dale pracovat. Pti celkovém

zhodnoceni vSech rozhovorti bude mit organizace jasné definované potieby rozvoje
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a vzdélavani, jak jednotlivych pracovnikd, tak i celych pracovnich tymt, coz je cilem
tohoto planu.

Realizace akéniho planu bude ¢asové velmi narocnd, proto byl sestaven nasledujici
¢asovy harmonogram pro jednotlivé faze:

1. Piipravna faze — 1. 3. 2017 — 31. 5. 2017

2. Realizacni faze — 1. 6. 2017 — 31. 10. 2017

3. Vyhodnocovaci faze — 1. 11. 2017 — 31. 1. 2018

V ptipadé, Ze organizace bude se ziskanymi poznatky nadale pracovat, tak by béhem
roku 2018 méla byt méfitelna vyssi efektivnost rozvoje a vzdélavani zameéstnancd,
podle pfedem stanovenych kritérii, které jsou soucasti strategického systému

vzdélavani.
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ZAVER

Tématem diplomové prace byla identifikace potfeb vzdélavani zaméstnanct ve
spolecnosti TMV SS, s. r. o.. Problematika firemniho vzdé€lavani je v soucasné dobé
nejen v Ceské republice, ale i v zahrani¢i, velmi diskutovanym tématem. Vyzkumy
vztahujici se k rozvoji a vzdélavani zaméstnanct z poslednich let ukazuji, ze profesni
vzdélavani je dulezitou slozkou persondlniho fizeni. Vzhledem k neustdlému rozvoji
spolecnosti je nezbytné podporovat rozvoj lidskych zdrojti, aby organizace byla schopna
Celit konkurenci na trhu. Pro vytvofeni uspésné a konkurenceschopné organizace je
zakladem schopnost se neustale prizptisobovat zméndm a flexibiln¢ reagovat na nové
pozadavky trhu.

V teoretické ¢asti prace byly vymezeny zakladni pojmy tykajici se oblasti fizeni
lidskych zdroji, byla popsana teorie strategického rozvoje lidskych zdroji a byl
definovan fenomén tzv. ucici se organizace. V oblasti firemniho vzdélavani byly
popsany zdroje pro analyzu vzdé€lavacich potieb a jeji druhy, dale jak by méla byt
analyza integrovana do strategie firemniho vzdélavani. Autorka se zabyvala i kontextem
firemniho vzdélavani a profesni andragogiky, nebot’ z tohoto védniho oboru vychazi
metodologicky zaklad pro firemni vzdélavani. V textu jsou dale podrobné popsany faze
systematického firemniho vzdélavani, od identifikace potfeb vzdélavani, pies jeho
plénovéni, realizaci, hodnoceni, az po samotné posouzeni efektivity vzdélavaciho
procesu.

Z teoretické Casti vychézela prakticka Cast prace, kterou tvofilo vyzkumné Setieni.
Vyzkumné Setteni bylo provedeno v organizaci TMV S§; s. r. 0., pomoci kvalitativni
metody, konkrétn€ technikou rozhovoru, se tfemi zaméstnanci, ktefi pracuji na
vedoucich pozicich. Cilem vyzkumného Setfeni bylo provést analyzu systému
vzdélavani v organizaci TMV SS; s. 1. 0., popsat soucasné formy vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci a na zdkladé vysledki vyzkumného Setfeni navrhnout feSeni pro
zkvalitnéni vybranych prvkll vzdélavaciho systému. Dil¢im cilem prace bylo
zodpovézeni pfedem stanovenych vyzkumnych otdzek a nasledna formulace hypotéz.

Z analyzy provedenych rozhovorii bylo zjiSténo, Ze organizace ma zavedeny

strategicky systém vzdélavani, ktery je formulovan ve sttednédobych a dlouhodobych
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cilech organizace. V zasad¢ vychazi z politiky jakosti implementovaného systému ISO.
Vzdélavani zaméstnancii probihd pomoci metod ,,in the job* a ,,off the job™ a je
vyuzivano jak internich, tak i externich zdroji vzdé¢lavani. Internich zdroju organizace
vyuziva hlavné pro zaSkoleni nové pfichozich zaméstnancl, kterym je piidélen tzv.
mentor, ktery novackovi poméaha pii adaptaci na pracovisti. Externi zdroje ptedstavuji
lektoti, ktefi provadi Skoleni povinna ze zdkona a déle jsou to prednasejici na riznych
konferencich, kongresech atd., kterych se ucastni vybrani zaméstnanci. Pozadavky
organizace na dal$i vzdélavani zaméstnancii by se daly shrnout jako schopnost pfijimat
nové poznatky a v oblasti vzdélavani byt proaktivni. Pracovnik, ktery neni ochoten se
Vv oboru dale rozvijet a vzdélavat, neni pro organizaci z dlouhodobého hlediska
perspektivni. Potfeby vzdélavani jsou identifikovany hlavné pomoci pravidelnych
pohovori zaméstnancli s manazerem a personalni manazerkou, avSak z téchto
rozhovort nevznika zadna dokumentace, ktera by nasledné byla podkladem pro
vyhodnoceni vzdélavacich kurzt, a také pro zjistovani efektivity procesit vzdélavani.

Na zéaklad¢ vysledkl provedené analyzy byla organizaci TMV SS, s. r. 0. autorkou
prace navrzena doporuceni pro zkvalitnéni prvkll v systému vzdélavani. Prvnim
doporuc¢enim byl navrh na provedeni identifikace silnych a slabych stranek u vsech
zaméstnancl, ktery byl nasledné rozpracovan v podobé akéniho planu. Akéni plan
obsahuje zdivodnéni tohoto doporuceni, rozpracované jednotlivé faze akcéniho planu,
rozdéleni uloh pfi realizaci a ¢asovy harmonogram. Dalsi doporu€eni se vztahovalo
k zavedeni tvorby detailni dokumentace celého procesu vzdélavani, nebot autorka
vtomto kroku vidi zaklad pro ziskani informaci, ze kterych bude mozno vytvofit
hodnoceni vzdélavacich procest a nasledné i1 posouzeni jejich efektivity. Pii
rozhovorech respondenti zminovali hrozbu neloajality zaméstnanct, ktera se projevuje
vV odchodech pracovnikli ze zaméstnani, v kratkém casovém horizontu, po dokonceni
vzdélavani nad ramec jejich kvalifikace. Z tohoto divodu nasledovalo doporuceni
vztahujici se na zfizeni kurzu na téma posilovani vnitini motivace a loajality
zamé&stnanci, ktery by mohl organizaci zmiflovany problém pomoci vytesit.

Prace poskytla uceleny pohled na firemni vzdélavani a objasnila dilleZitost zavedeni
strategického systému vzdélavani, spravné identifikace potfeb vzdélavani a jejich
nasledné zpracovani. Za hlavni pfinos diplomové prace pak lze oznacit zeyména Cast

praktickou, ktera organizaci TMV SS, s. r. 0. nabidla jiny uhel pohledu na vzdélavaci
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systtm a poskytla podnéty k dalS§imu rozvoji a =zlepSeni v oblasti vzdélavani
zaméstnancl. Autorka se domniva, Ze by tato diplomova prace mohla byt pfinosem jak
pro spole¢nost TMV S8, s. r. 0., tak 1 pro dalsi organizace, kterym by mohla poslouzit
jako inspirace a prispet k pochopeni diilezitosti nastaveni spravného systému vzdélavani
zamé&stnanct, nebot’ rozvoj a vzdélavani zaméstnanct je kliCovym faktorem nejen pro
ziskani konkurenceschopnosti na trhu, ale i k samotnému dosahovani cili organizace.
Doporuceni pro vysokoskolskou oblast a praxi nasla autorka pii zpracovavani teorie
firemniho vzdélavani v kontextu profesni andragogiky. Tato oblast je nedostatecné
popséana v odborné literatuie a jisté by bylo velkym pfinosem nejen pro akademickou

pudu, kdyby bylo toto téma podrobnéji zpracovano a publikovano.
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Priloha A — Schéma polostrukturovaného rozhovoru

w

N oo o &

Jakym zplisobem je ve vasi firm¢ organizovan strategicky systém vzdélavani
zaméstnancl?

S kym v oblasti vzdélavani zaméstnancii spolupracujete (interné/externe)?

Jak zjistujete pozadavky na vzd€lavaci a rozvojové aktivity uhodnocenych
zaméstnanct?

Jsou nekteré typy vzdélavani, i Skoleni pro zaméstnance ve vasi firmé povinné?

Jaké pozadavky v oblasti vzdélavani na zaméstnance kladete?

Maji zaméstnanci jasné definované vzdélavaci cile?

Jakym zplGsobem své zameéstnance motivujete k rozSifovani a prohlubovani
kvalifikace?

Maji zaméstnanci moznost vzdélavat se i nad ramec svoji kvalifikace/oboru?

Jak by se podle vas méla ve firmé vyvijet do budoucna oblast vzdélavani

zameéstnancu?
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