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Uvod

Vzdélavani je ur¢itym pevnym bodem v nasi spolecnosti. Vzdélavame se uz
od utlého véku aZ po nase stari. Pracovni zZivot clovéka se prodluzuje a my
musime pocitat s tim, Ze schopnosti a védomosti, které dany clovék nabral
v pritbéhu svého mladi na Skole a ucebnich oborech, uz nebudou stacit.
V dneSni dobé se vriznych oblastech podnikani setkame s obrovskou
konkurenci. Kazdy se snazi byt co nejvice napfed, aby pfedehnal ostatni ve
svém oboru. Spolecnosti musi udrZet krok s neustéle vyvijejici technologii,
s novymi pracovnimi a vyrobnimi postupy a co nejvice z téchto oblasti vyuzit
ve svlj prospéch a zisk. Avsak s takhle rychle se ménicim svétem to neni
zrovna jednoduché. Lidé se ve své praci musi ucit spousté novych véci, aby
byli ispésni a nezaostali ve svém oboru. Z tohoto divodu zde existuje koncept
celoZivotniho vzdélavani, ktery nuti spolec¢nosti vzdélavat své zaméstnance.
Investovani do vzdélavani svych zaméstnancti spolecnost zvysuje, jak jejich

hodnotuy, tak zaroven i tu svou.
Bakalafska prace se zabyva popisem vzdélavaciho systému v organizaci XY.

Cilem této prace je popsat soucasny vzdélavaci systém pro rozvoj
zaméstnancli ve vybrané spolecnosti XY. K analyze vzdélavaciho systému
vyuziji interni dokumenty spole¢nosti a rozhovor s personalistou. Prace je
rozdélena do Sesti kapitol. V prvni kapitole je sezndmeni s podnikovym
vzdélavanim, jsou definovany cile, pfinosy a prfistupy k podnikovému
vzdélavani. Druhd kapitola se déli na jednotlivé faze vzdélavaciho procesu.
Ctvrta kapitola je shrnutim vsech ptredchozich kapitol bakalaiské prace.
Kapitoly jsou zpracovany na zdkladé reSerse odborné literatury a
elektronickych zdroji. Pata kapitola se vénuje pfedstaveni konkrétni

spolecnosti. V Sesté kapitole je popsan soucasny stav vzdélavaciho procesu



spole¢nosti. Tyto kapitoly jsou zpracovany na zdkladé analyzy informaci
internich dokumentti organizace a polostrukturovaného rozhovoru

s personalnim pracovnikem organizace.
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1. Podnikové vzdélavani
Pod pojmem podnikové vzdélavani nebo vzdélavani v podniku si mtiZzeme
predstavit ,,soubor cilenych, védomych a planovanych opatfeni a ¢innosti,
které jsou orientovany na ziskdvani znalosti, dovednosti a schopnosti a
osvojeni si Zzadouciho pracovniho jednani pracovniky organizace”
(Dvordkova, 2007, str. 286). Zameéstnavatelé mifi predevSim na vétsi a
efektivnéjsi pracovni vykon a zvyseni produktivity zaméstnancii v instituci,
¢ehoz dosdhnou pomoci prohloubeni a zvySeni kvalifikace pracovniki
instituce (Dvofakov4, 2007). Bartorikova (2010, s. 11) pod pojmem podnikové
vzdélavani uvadi podobnou definici, tedy jednd se o cast profesniho
vzdélavani, které ,,zahrnuje zvySovani, ziskdvani, prohlubovani a udrzovani
kvalifikace zaméstnance.” Podnikové vzdélavani, téz firemni vzdélavani,
patfi mezi nejdilezitéjsi persondlni ¢innosti. Jde o souhrn vzdélavacich aktivit,
které poskytuje podnik svym zameéstnanctiim s cilem zvysit jejich kvalifikaci.
Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové, vzdélavani
organizované podnikem ve vlastnim vzdéldvacim zafizeni nebo na
pracovisti), tak i vzdélavani mimopodnikové (externi vzdélavani, vzdélavani
na objednavku ve specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo S$kole)

(Bartonkova, 2010).

Z jakychkoliv zmén v podniku vétSinou vzejdou pozadavky na dalsi rozvoj
zaméstnancli a jejich vzdélavani. Dulezitym faktorem je zaroven ochota
zaméstnancli vzdélavani absolvovat a otevfenost vii¢i novym znalostem a
dovednostem, které mohou nasledné aplikovat v praxi pfi plnéni pracovnich

ukolti (Tureckiova 2004).

1.1 Cile podnikového vzdélavani

Z Armstrongovy definice muZzeme pochopit, Ze na cile podnikového
vzdélavani nahlizi pfedevsim z hlediska podniku, jelikoZ jako konkrétni cile
uvadi naptiklad zlepSeni dovednosti a schopnosti a vykonu zameéstnancd.
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Zduraznuje uspokojovani budoucich pozadavkt na lidské zdroje v podniku,
kterého pomoci vzdélavani podnik dosdhne. Ddle zminuje cil sniZeni
mnozstvi ¢asu, ktery je zapotiebi k zacviku a adaptaci novych zaméstnanct
na novych pracovnich mistech, ¢i zaméstnancti, ktefi byli pfemisténi na jiné
pracovni misto. Je potfeba docilit toho, aby se tito zaméstnanci stali plné
kompetentnimi k vykonu této nové prace rychle a snizkymi ndklady
(Armstrong, 1999). Podnikové vzdélavani je tedy zaméstnaneckou vyhodou,
ktera uspokojuje potfeby podniku i potfeby zaméstnancti (Armstrong, 2002).
Vodak a Kucharcikova (2011) zminuji také dulezitost vytvafeni vhodnych
podminek pro seberealizaci zaméstnancti, které Paldn (1997) oznacuje jako
nejucinnéjsi motivacni nastroj (Paldn, 1997). V reakci na splnéni vsSech vyse
sepsanych cilt se navysi konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira
napliiovani cild podnikové strategie (Vodak & Kucharcikova, 2011).
Tureckiova (2004) uvadi, ze cilem vzdélavani by nemélo byt pouze ziskani
novych znalosti a dovednosti. Mél by se také ddvat dtiraz na zménu v chovani
a mysleni zaméstnancti, jenz jsou dulezité pro dalsi vyvoj podniku a také pro
jeho pozici na konkurenénim poli. Paliskova (2021) obdobnou definici jako u
Voddka a Kucharcikové uvadi, Ze cilem podnikového vzdélavani je stav, kdy
zaméstnanci maji vSechny potfebné znalosti a dovednosti k efektivnimu
plnéni cilti a strategie organizace, coZ zajisti jeji konkurenceschopnost na trhu

(Paliskova a kol., 2021).

1.2 Pfinosy podnikového vzdélavani

Investovat do vzdélani svych zaméstnanci mtze byt pro podnik prinosné.
Vzdélani mtiZe pomoci k zvysSeni produktivity jednotlivych zaméstnancti a ve
vysledku i celé instituce. Postupem casu se v podnicich dava vétsi diiraz na
rozvoj zameéstnancli a uplatnéni jejich ziskanych dovednosti a znalosti pfi
praci. Diky vytvareni pfileZitosti k uceni a celkovému systému vzdélavani

v organizaci je toho dosahovano (Vodak & Kucharcikova, 2011).
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Vodak a Kucharcikova (2011) uvadi nékolik vyhod k systematickému

vzdélavani zaméstnanct, napriklad:

e Podnik nemusi neustdle hledat zameéstnance na trhu prace
s konkrétnimi védomostmi a dovednostmi.

e Védomosti a dovednosti stavajicich zaméstnanci mohou byt pribézné
formovany podle toho co podnik zrovna pottebuje.

e ZlepSuje pracovni vykon, produktivitu i kvalitu vyrobkli a sluZzeb
mnohem vice neZ jiné zptisoby vzdélavani.

e Zpredchoziho vzdélavani muzZe podnik odhalit mezery, a tak
zdokonalit vzdélavaci proces v nasledujicim vzdélavacim cyklu.

e Vzdéldvanim podnik zlepSuje nejen svou pozici na konkurenénim trhu,
ale i pozici svych zaméstnancti.

e DPfispivd ke =zvySeni kvalifikace zaméstnancti, tedy i mozZnost
pracovniho ristu a lepsiho finanéniho ohodnoceni.

e Zaméstnanci jsou diky vzdélavani vice motivovani a celkové zlepsuje

jejich vztah k podniku

1.3Strategicky pristup k podnikovému vzdélavani
Strategii mtizeme definovat jako ,fizeni urcité ¢innosti k dosazeni zakladnich
cil; obecny postup, uméni koncepéné dosahovat stanovenych cilt” (Diderot,
1999, s. 295). ATD (Association for Talent Development) definuje strategicky
pristup ke vzdélavani jako planovany a systémovy pristup ke vzdélavani,
jehoz cilem je dosdhnout co nejvétsiho vykonu a nejlepsich vysledkt pro
organizaci (ATD, 2015). Dle Paliskové (2021) strategicky pfistup spociva
v napliiovani strategickych cili organizace, kdy zaroven dochéazi ke

konkurencni vyhodé organizace na trhu (Paliskova a kol., 2021).

Problematikou vzdélavani v instituci se zabyva (Veteska a kolektiv, 2013, s.

31-32), ktefi uvadi tfi zplisoby:
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Podnik pfi ndboru do zameéstnani vybird pouze jiz kvalifikované
pracovniky, ktefi maji potfebné znalosti a dovednosti, tedy nemusi je
nijak dale vzdélavat.

Vzdélavani probiha v rizném casovém obdobi dle potfeby, tedy neni
nijak planované jako jind vzdélavani pracovnikd.

Instituce ma staly prehled o vzdéldvani svych pracovniki, v praxi se

promita na ¢innosti podniku a urcitych pracovnich ¢innostech.
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2. Systém podnikového vzdélavani

Koubek (2007) oznacuje systém organizovaného vzdélavani za nejefektivnéjsi
vzdélavani zameéstnanct v organizaci. Bartortkova (2010) popisuje systém
podnikového vzdélavani jako skupinu ¢innosti, které zvysuji kvalifikaci
pracovnikti, jejich motivaci a vedou klepsi vykonnosti celé organizace
(Bartonikova, 2010). Vodak a Kucharcikova definuji systém podnikového
vzdélavani obdobné (Vodak a Kucharcéikova, 2011). Bartorikova (2010) dale
popisuje systematicky pfistup ke vzdélavani. Tento systematicky pfistup
obsahuje ¢tyffazovy model, ktery popisuje jednotlivd opakujici se stadia
neboli jeden cyklus podnikového vzdélavani. Model se sklada ze ,zjistovani
potfeb, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a evaluace vzdélavani”
(Bartorikova, 2010, s. 109). Dle Armstronga (2002) se v jednotlivych fazich
sklada z definovani potfeb vzdélavani, jaky druh vzdélavani tyto potfeby
uspokoji, realizace samotného vzdéldvani pomoci vzdélavatelli a zjisténi

efektivnosti vzdélavani formou vyhodnoceni (Armstrong, 2002, s. 496).

S ohledem na cil prace, ktery je z velké ¢asti postaven na popisu vzdélavani ve
zvolené spolec¢nosti XY, jsou v nasledujicich kapitolach rozebrany jednotlivé

taze cyklu podnikového vzdélavani.

2.1. Identifikace a analyza vzdélavacich potfeb

Prvni fazi cyklu systematického vzdélavani je analyza a identifikace potfeb.
Tato analyza se odviji od cili organizace, jejtho poslani ¢i vize, proto tyto
aspekty musime brat v potaz pfi jeji tvorbé. Analyzou zjisStujeme nedostatky
ve znalostech, dovednostech a schopnostech zaméstnancti spolecnosti. Tyto
mezery miizeme nasledné vyplnit vzdélavani, které nam nedostatky odstrani
(Vodak & Kucharcikova, 2011). Bartorikova (2013) oznacuje vzdélavaci
potfebu jako stav, ktery miize byt uvédomovany i neuvédomovany.
Jednotlivec postradd dovednosti ¢i znalosti, které potfebuje ke spravnému

vykonu své profese. Tyto dovednosti jsou vyznamné pro jeho existenci a
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zachovani psychickych i fyzickych spolecenskych funkci. Zaroven je
vzdélavaci potfeba intervalem mezi aktualnim vykonem a predem
definovanym standardem vykonnosti. Intervalem je urcity nepomér mezi
dovednostmi, znalostmi, porozuménim problému a pfistupem k jeho feSeni
na strané zaméstnance a tim co si Zdda jeho pracovni pozice. Proto je potteba
tuto potfebu nebo stav identifikovat (Bartonkova, 2013). PaliSkova
k identifikaci vzdélavacich potfeb uvadi, ze , Cilem identifikace vzdélavacich
potfeb je zjisténi tzv. kvalifikacnich mezer (téZ kvalifikacnich deficiti1), které
je nezbytné vyplnit vhodnym vzdéldvacim programem.” (PaliSkova a kol.,
2021, s. 187). Koubek (2007) zddraznuje, Ze analyza a identifikace potfeb
vzdélavani je zakladem pro efektivni planovani a implementaci vzdélavacich
programi v organizaci (Koubek, 2007). Tureckiova (2004) dopliiuje, Ze by se
identifikace potfeb meéla odehrdvat na urovni celé organizace, tymu a
jednotlivych pracovnikii. Od téchto trovni se dale odvijeji metody pro
identifikaci potteb, a to napfiklad analyza dokumentti, dotaznikova Setfeni
(ankety priizkumy), workshopy, pozorovani (monitoring), fizené rozhovory
nebo hodnoceni vysledki z vystupti adaptaéniho procesu a pracovniho
vykonu (Tureckiova, 2004). Ddle se ndm z identifikace potteb tvoii otazky, na

které se snazime zjistit odpovédi (Vodak & Kucharcikova, 2011, s.85):

e Je vykonnost v pfedmétnych dovednostech skutecné nezbytna?
e Jsou zaméstnanci skutecné odmeénovani za ovladani téchto dovednosti
e Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovani?

e Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Vykonnost madme optimalni, coz je ta pfedem urcena a vykonnost redlnou.
Mezi urcenou a redlnou vykonnosti vznikd vykonnostni mezera. Pomoci
vzdélavani tuto vykonnostni mezeru mizeme zmensit a idedlné i odstranit

(Vodak & Kucharcikova, 2011).
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PaliSkova (2021) uvadyi, ze je dtilezité, aby se ptiidentifikaci vychazelo z cilt a
strategie organizace, ale také napriklad z informaci, které 1ze ziskat ze zprav o
hospodareni, z marketingovych planti, z vysledki hodnoceni zaméstnancti
atd. (Paliskova a kol., 2021, s. 187). Bartonkova (2010) uvadi nékolik technik,
pomoci kterych mtizeme ziskat potfebné informace k identifikaci mezer
zaméstnancti, jako napfiklad dotazniky, sebehodnoceni, rozhovory, 360°

zpétna vazba ¢i kariérovy plan atd. (Bartorikova, 2010, s. 125).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 90) dale uvadi tri casti identifikace

vzdélavacich potieb:

e Vprvni éasti se se rozebiraji podnikové cile. Je nutné sledovat cile
podniku a jeho strategii k dosaZeni uspésSného a efektivniho
vzdélavani. Zaméfujeme se také na to, aby zaméstnanci organizace tyto
cile a strategie znali a byli nimi ztotoZnéni.

e Vdruhé ¢asti se analyzuji tkoly, znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnanct. Informace l1ze ziskat z popisti, specifikaci a charakteristik
pracovnich pozic. Tyto tidaje jsou nasledné porovnavany s aktudlni
schopnostmi pracovnikii spole¢nosti. Zjistuje se napfiklad kultura
pracovnich vztahd nebo styl vedeni manaZer(i. Kone¢nym stavem je
informace o pottebé se vzdélavat.

e Ve tfeti ¢asti se analyzuji osoby. Jsou srovnavany individudlni
vlastnosti zaméstnancti a pozadavky spolecnosti. Potfebné informace
je mozné zjistit ze zdznamli o hodnoceni pracovnikii spole¢nosti nebo
z absolvovani vzdélavacich kurzli, tréninkd, Skoleni a programu

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 90).

Firma by méla byt schopna na konci tohoto procesu zvolit osoby, pro které se
zorganizuje vzdélavaci akce. Ddale by méla byt schopna urcit o jakou
vzdélavaci akci se bude jednat. Tedy pracovnici na pozici personalisty budou

muset absolvovat skoleni zapracovani, motivace a odménovani zaméstnancd.
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(Dvotakova, 2007). Nasledné uz jen chybi pfesné definovat cil. Zformulujeme
dovednosti a znalosti, které pracovnik momentalné ma a které je potfeba, aby
si osvojil, pokud ma dosdhnout poZzadovaného stupné vykonu. Vytvori se
obecny cil, tedy findlni oekavani stavu (pracovnik po absolvovani vzdélavaci
akce bude schopen pracovat sprogramem MS Word). Z obecného cile
muzeme vyvodit cile dil¢i. Napfiklad (Gcastnik bude umét v programu
pracovat s textem, bude ovladat zdkladni manipulaci s tabulkami atd.). Tyto
specifické cile slouzi nasledné k tvorbé vzdélavaciho programu (Prasilova,

2006).

2.2. Planovani vzdélavani
Planovani vzdélavani je druhou fazi cyklu systematického vzdélavani a
rozvoje zaméstnancti. Navazuje na analyzu a identifikaci vzdélavacich potfeb.
Na zdkladé analyzy a z ni zjisténych mezer bychom méli byt schopni zhotovit
plan vzdélavani (PaliSkova a kol., 2021). Plan predstavuje proces priprav
vzdélavacich materidld, ucebnich osnov, které splnuji poZzadavky vzdélavani

a rozvoje (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Pro podnik je nutné mit jasné stanoveny priority podnikového vzdélavani
v souladu s celkovou firemni strategii a politikou vzdélavani. Tedy kdo bude
pfednostné vybran pro vzdélavani, jakym zptsobem bude vzdélavani
probihat, jaké budou pouzity formy, metody vzdélavani, jak bude vzdélavani
zajisténé ze strany financni, materidlni a persondlni. Jaké potfeby budou
napliovany z hlediska Zadanosti, které jsou v souladu s firemni strategii a
s politikou vzdélavani (Tureckiova, 2004). Podnik si tedy nasledné vytvari
vzdélavaci plan, kdy se jedna o celkovy souhrn aktivit podniku, které vedou
k realizaci planu v daném casovém useku. Plan je pfipraven z vysledku
identifikovanych mezi soucasnym a budoucim stavem pozadavkd na
pracovni vykon (Bartorikova, 2010). Vodak a Kucharcéikova (2011) si cely

proces planovani rozvrhnuli do tfi fazi. Faze pfipravna, faze realizacni a faze
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zdokonalovani. V prvni fazi planovani si podnik stanovuje cile vzdélavani,
specifikuje ucastniky a jejich potfeby vzdélavani. Nasleduje realizac¢ni faze,
kdy si podnik vypracuje dil¢i kroky vzdélavaci akce. DuleZity je vybér
techniky vzdélavani, kdy musime brat v ohled na to, kolik zaméstnanct se
bude vzdélavani tucastnit, jaké mame v podniku podminky ¢i samotnou
aktivitu tucastnikti. V posledni fazi zdokonalovani se podnik snaZzi
predpovidat mozné chyby v planovani a snazi se o zlepSeni planu. Dale
podnik zajistuje také ubytovani, dopravu, lektory ¢i rezervace prostort pro
vzdélavani (Vodak & Kucharcikovd, 2011). Bartorikova (2010) uvadi cely
projekt vzdélavaci akce podrobnéji a dava diiraz na vybér metody vzdélavani.
Metoda by méla byt vybrdna s ohledem na tcastniky vzdélavani a spolecnost

samotnou, tak aby se povedlo naplnit cil vzdélavani (Bartorikova, 2010).

Paliskova a kol (2021, s.189) uvadi, ze plan vzdélavani by mél zahrnovat

vSechny nasledujici body:

e Jaky bude cil vzdélavani?

e Kdo bude cilovou skupinou?

e Kdo bude vzdélavani zajistovat?

e Kdy a kde bude vzdélavani probihat?

e Jaké bude zaméreni vzdélavacich aktivit?

e Jaké metody budou pfi vzdélavani pouzity?

e Jaké budou kladeny naroky na lektory?

e Jaké technické vybaveni budu tfeba zajistit?

e Jaké materidly bude potteba zajistit pro vzdélavani?

e Jaké metody budou vyuzity pro vyhodnocovani vysledki vzdélavani?

e Jaké budou celkové néklady na vzdélavani?

Armstrong (2007) zdtraznuje individudlni vytvareni planu pro vzdélavani a
jeho stalé rozvijeni, z divodu moznosti objeveni nové vzdélavaci potfeby

nebo kdyz odezva na plan upozornuje na nezbytnost zmén. Za dulezité také
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povaZzuje samotny cil vzdéldvaciho programu a ujasnéni toho, jaké chovani od
pracovnikil ndsledné l1ze nasledné ocekdvat na pracovisti. Stanovené cile je

dtleZité mit neustale na paméti (Armstrong, 2007).
2.2.1. Vybér a typy lektortt

Lektora mutzeme charakterizovat, jako osobu, kterd ma zkuSenosti a
schopnosti v oblasti didaktiky a metodiky vzdélavani dospélych, a predevsim
v daném oboru, ktery vzdélava (Malkova a kol.,2015). Podnikové vzdélavani
muze byt provadéno externimi lektory nebo internimi lektory. Vybér
vhodného lektora je jednim z dtilezitych kroku v planovani a ispésné realizaci
vzdélavani. Lektor nebo Skolitel, ktery nepostradd wvnitini vyvazenost,
profesni odbornost a komunikacni dovednosti. élovék, ktery zaméstnance
vzdélava, by mél byt zkuSeny, véhlasny, vyrovnany, sympaticky a mél by
ovladat své odborné dovednosti a znalosti. Pokud tyto vlastnosti postrada
nebo je psychicky nestabilni, tak snejvétsi pravdépodobnosti ucastniky
vzdélavani nezaujme a neudri si jejich pozornost. Clovék, ktery zaméstnance
vzdélava, by tedy mél byt schopen vytvorit vhodné prostfedi pro vzdélavané
osoby, diky svym znalostem pedagogiky nebo vzdélavani dospélych

(Evangel, Bommel a Juficka, 2013).
2.2.2. Udastnici vzdélavani

Cilovou skupinou vzdélavani jsou tedy jeho tiéastnici, které je mozné rozdélit
do nékolika skupin. Jedna se o homogenni skupiny zaméstnancti, pro které
bude vzdélavani probihat (Priicha & Veteska, 2014). Plaminek (2010) dopliiuje,
Ze za podminek nestejnorodé skupiny zalezi na lektorovi, zda bude vénovat
vice Casu slab$im ucastnikiim a zdatnéjsi tcastnici se budou nudit, nebo

naopak slabsi tcastniky nebude podporovat a ti si nasledné odnesou méné
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znalosti a dovednosti. Ne vzdycky jsou totiZ zdatnéjsi tiCastnici ochotni a

schopni pfebirat uréitou odpovédnost za ty slabsi (Plaminek, 2010, s. 231).

Priicha a Veteska (2014) dale uvadi, Ze miizeme zaméstnance clenit na skupiny

podle potreb firemniho vzdélavani na:

e Nové nastupujici zaméstnance

e Nekvalifikované zaméstnance

e Délnické profese

e Odborné zameéstnance

e Specialisty

¢ Vedouci zaméstnance (manazery)

e Jednotlivci s vysokym odbornym potencidlem (Pricha & Veteska,

2014).
2.2.3. Casové a finanéni zdroje

Nezbytnym krokem pldnovéani vzdélavani je rozvrzeni casové a rozvrzeni
finan¢nich zdroji. Povéfend osoba planovanim ma za tkol zahrnout ¢asové
rezervy do planu vzdéldvani. PredevSim casové rezervy na samotnou
pfipravu, realizaci a vyhodnoceni vzdélavani. Ddle musi poditat i
s nepfitomnosti vzdélavanych pracovniki, s tim souvisejici zastup za né ¢i

spravnou navaznost skoleni.

Financni ndklady jsou vétsinou hlavnim bodem pozornosti vedeni firmy. Tyto
naklady mtizeme rozdélit na dvé skupiny, a to ndklady na vzdélavaci program

a naklady na tcastniky (Prokopenko — Kubr, 1996, s. 156):

1. Néklady na vzdélavaci program
a. Naklady na lektory (mzdy cestovné a ubytovani),
b. Naklady na realizacni tym (sekretaridt, specialist¢é na

audiovizudlni techniku, pfekladatelé, tiskarna atd.),
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c. Poplatky za vyuku hrazené jinym institucim,

d. Ndajemné za prostory pro vyuku a za zafizeni,

e. Parkovisté, postovné, telefonni poplatky, pokud nejsou
zahrnuty v celkovych reZijnich nakladech.

2. Naklady na tcastniky

a. Pfeprava do mista kondni a mistni preprava,

b. Priplatky za zvlastni zavazadla (ucebni pomticky),

c. Naklady na prepravu pfi exkurzich a studijnich cestach,

d. Diety a cestovné (pfidavky pfi sluzebnich cestach a zvlastni
vydaje),

e. Stravovani a ubytovani (pokud nejsou propladceny diety a
cestovné),

f. Finanéni ndhrady za knihy,

g. Spolecenské udalosti a recepce,

h. Nékteré firmy rovnéz do ndkladi na ucastniky zapocitavaji

hodnotu uslé pracovni doby zaméstnancti.

Jelikoz se ndklady na vzdélavaci program neméni podle poctu tcastniki a jsou
pevné nastavené, miiZzeme je také oznacit jako fixni ndklady. Néklady na
ucastniky mtizeme oznacdit jako variabilni ndklady, jelikoz to jsou ndklady,

které se s poctem ucastnikti vzdélavani méni (Bartonkovd, 2010).

2.3. Realizace vzdélavani

Po fazi planovani nastupuje faze samotné realizace vzdélavaciho planu. V této
tazi se setkdme s tvorbou cile vzdélavaciho programu, motivaci, metodami

vzdélavani, ucastniky a lektory (Vodak & Kucharcéikova, 2011).

Tedy Voddak a Kucharcikova (2011) se ve fazi realizace zaméfuji na vSechny
tyto faze. Zamétuji se na cil vzdélavani, a to pfedevsim na cil vzdélavaci
akce ¢i kurzu a také cil programového vzdélavani. Ucastnik, ktery

takovy program absolvuje, by si mél z celého procesu odnést nové
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znalosti a dovednosti. DalSim dulezitym prvkem vzdélavani je
motivace ucastnikt. Ve skupinovém vzdélavani maji lidé rtizna stadia
motivace a pozadavkid na uceni. Dilezita je také volba pomtcek a
metod, které budou pouzity k vzdélavani (Vodak & Kucharcikova,

2011)
Naopak Hronik (2007) rozdéluje realizaci vzdélavani na tfi faze:

e pripravu
e vlastni realizaci

e transfer

Prvni etapou je pfiprava. V této fazi je potfebné zajistit vSe co je potieba
k tispésné realizaci vzdélavani, tak jak bylo napldanovano v predchozich
krocich. Je tfeba zajistit lektora, vyukové materidly, podepsani smluv
s dodavatelem, technické vybaveni pro vyuku, a celkové zajisténi vzdélavaci
akce. Pokud se napfiklad vzdélavani kond mimo pracovisté, je dutlezité
ucastniky kontaktovat a zajistit ubytovani, dopravu, stravu a sdélit vSechny

potfebné informace (Hronik, 2007).

Faze realizace nastane v ten moment, kdy se lektor dostavi na misto kondni.
Tuto etapu dale déli na zahdjeni, kdy se feSi sezndmeni tcastnik(i
s lektorem nebo rtzné otdzky, na kterych zavisi dalsi postup. DileZité
je zde monitorovat, zda vSe probiha dle planti. Nasleduje prezentace
obsahu, lektor sem muze zatadit rtizna praktickad cviceni, a nakonec
vyhodnoceni programu a ziskani zpétné vazby. Skolitel se ale miize
setkat i s problémy, jako napfiklad nevyvazena skladba ucastniki,
pasivita ucastniki ¢i pfitomnost néjakého tucastnika, ktery svym
chovanim rusi ¢i rozptyluje ostatni a vytrhuje je z jejich prace (Hronik,

2007).
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Posledni casti realizace je transfer. Transfer probiha v prvnich dnech po

skonceni vzdélavani. Zde je tfeba zaméfit se na to, co se ti¢astnici naucili
béhem vzdélavaci akce. V této fazi je dulezité zjistit, zdali ucastnici
aktivné implementuji své nové ziskané dovednosti a znalosti do
pracovniho prostfedi, ¢imz si je zaroven i ovéfi. Je vyhodné, kdyz se
béhem vzdélavaci akce porizuji rizné zdznamy, které jsou nasledné
k dispozici vSem ucastnikim po skoncéeni vzdélavani. V pripadé
nejasnosti se k zaznamim mohou vratit a zjistit cemu nerozuméli nebo

zapomnéli, coZ jim nové védomosti pomiiZze udrzet. (Hronik, 2007).

2.3.1. Cile vzdélavani

Z potieb vzdélavani vychazi cil vzdélavani, ktery Voddk a Kucharcéikova

(2011, s. 99) rozdéluji na:

Programové cile, které zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu,
tykaji se dlouhodobého planovani a vztahuji se k obecnym cilim
organizace. Jsou to tedy cile, které organizace plni prostfednictvim
vzdélavacich aktivit.

Cile kurzu (vzdélavaci akce), tyto cile obsahuji cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Tykaji se jednotlivych dovednosti a znalosti.

Mohou se dale délit na dil¢i cile (Kucharcikova & Vodak, 2011, s. 99).

Vodak a Kucharéikova (2011) dale upozornuji na rozdil mezi zdmérem a

cilem, kdy zdmérem je vyjadfeni lektora, co a pro¢ bude ve vyuce

probirano, kdezto cilem je, ¢eho budou ndsledné ticastnici po absolvovani

kurzu schopni (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 99).

Pro pfinos pozadovaného efektu vzdélavani po naplnéni cilti a zdmért by

bylo vhodné:
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e ZvySeni motivace a vnitfniho nastaveni ticastnikti na prijem informaci
tim, Ze jim umoZnime sezndmeni s cili a zdméry kurzu predem,

e Aby cile a zdméry zapadly do systému rozvoje lidskych zdroja a
zaroven byly v souladu s cili a strategii podniku,

e Aby cile mohly byt pouzity jako méfitko tispéSnosti ve fazi hodnoceni,
tedy aby cile byly dosaZitelné, konkrétni, relevantni, méfitelné a casové

vymezitelné (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 100).

2.3.2. Motivace

Motivace je urcity stav, kdy je ucastnik ochotny absolvovat vzdélavani,
pfijimat potfebné informace a svou energii vyuziva pro uceni, které muze byt
pro jedince nezaZivné. Motivace ovliviiuje plnéni cili, pomahd tcéastnikiim
k osobnimu rozvoji (Muzik, 2005). Armstrong (2007) popisuje vnéjsi a vnitini
motivaci. Vné&jsi motivace zahrnuje faktory, které prichazeji z vnéjsiho
prostiedi, jako napfiklad odmény, coz jsou riizné bonusy, mzdy ¢i povysSeni.
Spadaji sem i tresty nebo vliv ostatnich v pracovnim prostfedi. Naopak vnitini
motivace zahrnuje faktory, které se tykaji povahy a osobnich faktorech.
Vnitfni motivace se tvori z pocitu ispéchu, smyslu prace atd. Vnitfni motivaci

uvadi jako tu silné€jsi (Armstrong, 2007)

Dle Vodéka a Kucharcikové (2011) jsou dané urdéitd pravidla a podminky pro

zvySeni motivace béhem realizace vzdélavani:

e Spolecné vzdélavani zaméstnanct a vedoucich manazert,

e Vcasné seznameni zaméstnanci scili vzdélavactho programu,
navrzeni moznych zmeén,

e Motivace tcastnikii program absolvovat,

e Spojeni zkuSenosti zaméstnancti s tématem vzdélavani, s teorii a praxi,

e Zvoleni vhodné metody, propojeni teoretickych znalosti s redlnym

zivotem,
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e Realizovani vzdélavani mimo podnik, tcastnici si vice odpocinou,
e Vytvareni optimalnich podminek a pozitivni atmosféry pro dobré

vztahy mezi lektory a tcastniky (Vodak & Kucharcikova, 2011 s. 105).

Armstrong (2007) dopliiuje, Ze pro tspéch v praci je dulezitd vnéjsi i vnitini
motivace. Zaméstnavatelé by méli byt schopni zaméstnanciim nabidnout
dostatecné vysoké platy a jiné formy odmeénovani, které pomohou zvysit
vnéjsi motivaci zaméstnanct. Zaroven by méli byt schopni vytvofrit pfiznivé
pracovni prostiedi, které bude podporovat osobni riist a rozvoj zaméstnancti

(Armstrong, 2007).

2.3.3. Metody a jejich volba

Volba vhodnych metod pro efektivni vzdélavani je dalsi velmi dtileZitou casti
procesu podnikového vzdélavani. Volba vhodnych metod je podstatnym
krokem. Tedy k riznym tcéeliim pouzivame rtizné metody. Nékteré metody
jsou vhodnéjsi pro vzdélavani manudlnich pracovniki a jiné jsou vhodnéjsi
pro vzdélavani dusSevnich pracovnik(i. Nékteré metody se pouzivaji castéji
k zapracovani novych pracovnikii, jiné k dalSimu rozvoji ¢i doSkolovani

pracovniki. (Koubek, 2007).

Podle Dvotdkové (2007) volba spravné metody vzdélavani je krokem
k efektivnimu vzdélavacimu procesu. Podnik musi rozhodnout kde a jak bude
vzdélavani probihat, zdali to bude na pracovisti nebo mimo pracovisté

(Dvotrakova, 2007)

Existuji zde rtizné faktory, které by mély byt brany v potaz pfi vybéru metod
vzdélavani. Bartortkova (2010) uvadi téma vzdélavani, formu vzdélavani, kdy
je napfiklad nutné usoudit, zda je vhodnéjsi se s ticastnikem sejit prezencné ¢i
vyuzit napfiklad E-learning. Dale je vhodné vyuzit odliSné metody na
zacdatku, v priibéhu a na konci vzdélavani. Pro kazdou fazi mtize byt vhodna
jind metoda. DtileZité je také posoudit stavajici znalosti a dovednosti ti¢astnikti
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vzdélavani a metody tomu prizpusobit. Pro efektivni vzdélavani je nutné, aby

lektor umél zvolené metody spravné aplikovat do vyuky (Bartorikova 2010).
Rozdéleni metod vzdélavani je podle Koubka (2007) nasledujici:

1. Metody pro vzdélavani mimo pracovisté — VétSinou se realizuje
v podobném rezimu, jako je ten Skolni. PouZivaji se zde metody vhodné
pro hromadné vzdélavani vétsi skupiny twéastnikd. Radi se sem
napriklad workshopy, pfednasky, pfipadové studie, outdoor training
nebo assesment centre (Koubek, 2007 s. 265-272).

2. Metody pro vzdélavani na pracovisti — pri vykonu béznych pracovnich
povinnosti na konkrétnim pracovnim misté. Metody jsou to vétSinou
individudlni a vyZaduji partnersky vztah mezi edukantem a
edukatorem. Patfi sem napfiklad instruktdz, coaching, mentoring,

pracovni porady aj. (Koubek, 2007 s. 265-272).

Armstrong (2002) uvadi jesté treti skupinu, kterou je spojeni obou vyse
zminénych metod. Sem se fadi napiiklad instruktdz, E-learning atd.

(Armstrong, 2002, s. 506-507).

2.4. Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavaci akce neboli jeji evaluace je dulezita faze, aby bylo
mozné posoudit jeji i¢innost. Dochazi zde ke zhodnoceni vysledkti, ndkladi
vzdélavaci akce (Voddak & Kucharéikova, 2011 s. 125). Hronik ji ve své knize
dokonce oznacuje za nejdtilezitéjsi ¢ast procesu vzdélavaci akce. (Hronik, 2007

s. 176)

Palan (2003) uvadi charakteristiku k pojmu evaluace vzdélavani. Tedy ze se
jedna o ,hodnotici proces, na jehoz zakladé je mozno posuzovat celkovou
arovenn a moznosti vzdélavaciho zafizeni, jeho edukativni (hodnotici)

potencidl. Jsou vypracovany srovndvaci metody, podle kterych je mozno
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zorganizovat hodnotici proces bez vnéjSich vlivii — hovorime o autoevaluaci”

(Palan, 2003, s. 59).

Armstrong (2007) uvadi podobnou definici. Vyhodnocovani podnikového
vzdélavani ndm pomiize odpovédét na otazky efektivity a téinnosti procesu
vzdélavani. Vyhodnocovani miizeme chapat jako jakykoliv pokus o ziskdni
informace ze zpétné vazby o ucincich vzdélavaciho programu (Armstrong,

2007)

Jiz pfi planovani vzdélavaci akce bychom méli mit rozhodnuto, jakym
zpusobem budeme vyhodnocovat. Vyhodnocovani je komplexni proces, ve
kterém se pokousSime méfit celkové ndklady a pfinosy vzdélavaci akce.
MiiZeme tedy vyhodnotit, zda byly uspokojeny vzdélavaci potteby, které jsme
v predchozich krocich identifikovali, a zda jestli byla vzdélavaci akce pfinosna

Ci ztratova (Bartonkova, 2010).

Autofi se vétsinou shoduji na vyhodnocovani vzdélavani, jakoZto nezbytném
kroku celého procesu. Avsak i tento proces ma své pozitiva a negativa. Vodak

a Kucharcikova (2011) uvadéji nasledujici.
Mezi pozitiva vyhodnocovani mtize patfit napriklad:

e DPrfispivani k efektivité podnikdni, neni nevitanym nakladem.

e Podpora vazby mezi cili vzdélavani a cili podnikatelskymi.

e ZvySeni zamérfeni na urdcité cile vzdélavani a jejich dosazeni u tymi i
jednotlivcti.

e Zajisténi toho, Ze vzdélavani se orientuje na spravné lidi.

e Odpovéd na to, zda je vzdélavani pro konkrétni piipad nejlepsim
feSenim

e Zajistuje spolupraci mezi manazery a persondlnim oddélenim (Vodak

& Kucharcikova, 2011 s. 126-127)

Mezi negativa vyhodnocovani mtize patfit naptiklad:
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e Narocnost ziskavani potfebnych dat a informaci.

e Vysledky mohou byt posuzovany az moc subjektivné.

o Casové a finanéné naroéné.

e Je tfeba vyvinout vétsi usili

e Nutna spoluprace mezi managementem, tcastniky a lektory.

e ObtiZznost kvantifikace pfinost vzdélavani.

e ObtiZznost izolovat dopady vzdélavani od vlivi vzniklych
pusobenim jinych podnikovych procesti (Vodak & Kucharcikova,
2011 s. 126).

Vysledky vzdélavaci aktivity by mély byt porovnavany s ocekdvanymi
cili nejen po ukonceni vzdélavaci akce, ale i s odstupem, po urcité dobé, kdy
jeho efekt miizeme ovéfit v praxi. Hodnoceni je méfeni hodnoty, kterou
vzdélavani podniku pfineslo. Efektivitu vzdélavani mizeme posuzovat dle

Urbana (2003) tfemi zptisoby:

e ZjisStovanim toho, co se tcastnik naucil.

e Pozorovanim, zda doSlo ke zméné v pracovnim chovani zaméstnancti
v oblastech, na které vzdélavani bylo zaméfeno.

e Hodnocenim vysledkti prace, tedy méfit dopady vzdélavani na
dosazeni cili v oblasti produktivity, prodeje, podilu na trhu atd.

(Urban, 2003, s. 171)

Existuje mnoho metod evaluace, jednou ze znamych je Kirkpatrickav
¢tyfurovnovy model. Podstatou tohoto modelu jsou étyfi trovné hodnoceni
vzdélavani, to reakce, uceni, chovani a vysledky. Tedy méla by se hledat
odpovéd na otazky, zda se jim to libilo, jestli se to naudili, pouzili to na
pracovisti a zda mélo dopad na efektivitu organizace (Belcourt a Wright, 1998,
s. 183). Folwarczna (2010) zde dopliuje, ze firmy vétsSinou vyuzivaji prvni a
druhou fazi vyhodnocovani, tedy jak jsou ticastnici spokojeni se vzdélanim a
co se ucastnici naucili, jelikoz dalsi arovné nejsou vzdy vhodné pro vSechny
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vzdélavaci aktivity, nebot jsou naro¢né na realizaci. Ve tfeti fazi se zjistuje, zda
ucastnik pouziva to, co se naucil na pracovisti. V posledni fazi se vyhodnocuje
program vzdélavani a rozvoje v kontextu dosazenych vysledkii a cila

organizace (Folwarczna, 2010, s. 178-179).

Voddk a Kucharcikova (2011) mezi dalsi metody uvadéji model Davida
Simmondse, ktery ma tfi kroky, a to interni validaci, externi validaci a
evaluaci. Tato metoda se v prvnim kroku zaméfuje na to, zda se podafilo
dosahnout cil1 stanovenych pro danou vzdélavaci akci, tedy jde o posouzeni
kvality vzdélavaciho programu. V druhém kroku se zjistuje, zda doslo ke
zlepSeni vykonu ucastnika po absolvovani vzdélavani. Poslednim krokem je
evaluace, kdy se posuzuje souhrnny vliv vzdélavaci akce na jednotlivé socidlni
a ekonomické kategorie, tedy jak bylo vzdélavani pro podnik pfinosné (Vodak
& Kucharcikova, 2011, s. 138-140). Dale se mtizeme setkat s pétiiroviiovém
modelem vyhodnocovani podle Hamblina, ktery je podobny jako u
Kirkpatricka, ale ma 5 trovni namisto ¢tyf. V tomto modelu jsou nejprve
zjiStovany reakce ucastnikt na zazitky vzdélavani, co si tcastnici mysli o
uzitecnosti vzdélavani, o probranych tématech, lektorech, co by ucastnici
vylepsili, doplnili ¢i zménili. V druhé fazi jsou zhodnoceny ziskané poznatky.
Co se ucastnici naudili, jaké ziskali nové dovednosti a znalosti ¢i jak se zménil
jejich postoj. Ve tfeti irovni se zjistuje, zda a jak moc tcastnik uplatiiuje nové
ziskané védomosti v praxi. Ctvrta faze se zaméfuje na hodnoceni na tirovni
organizacni jednotky. Sleduje dopad zmén na kvalitu, produktivitu, zda se
zvysil prodej na zdkladé probéhlych zmén v chovani pracovnikd atd.
Posledni, patd faze se zaméfuje na zjiStovani, prospéchu z probéhlého
vzdélavani pro celou organizaci. Patfi sem mira ziskovosti, ristu atd. Tato ¢ast
miize byt pro organizaci velice naro¢na k vycisleni (Vodak & Kucharcikova,

2011, s. 138-139).
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Bartorikova (2010) doplnuje, Ze se nehodnoti samotny obsah vzdélavaci akce,
ale soucasti je také hodnoceni organizace, realizace, prostfedi, lektori, studijni

materidly, probiha timto zplisobem evaluace celého vzdélavaciho programu

(Bartonkova, 2010).
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3. Shrnuti

Pohled autorti na definice podnikového vzdélavani se razni. Miizeme vsak

souhrnné fici, Ze vzdélavani je jednou z nejduleZitéjsich personalnich ¢innosti,

jelikoZ napomdha k udrzeni a zvySeni hodnoty zaméstnancu. Je potfeba, aby

planovani vzdélavani bylo v souladu s firemni strategii a od ni se odvijely

pozadavky na pracovniky. Pro udrZeni svych zaméstnancii by organizace

méla poskytovat dostatecné mnozstvi prileZitosti pro vzdélavani a

zdokonalovani dovednosti a znalosti pracovniki.

Systematicky pfistup ke vzdélani se sklada ze ctyf neustdle se opakujicich

tazich, které pomahaji organizaci vytvaret a implementovat vzdélavaci

programy a akce:

Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb — faze, ve které probiha sbér
informaci o momentalnim stavu znalosti a dovednosti a schopnosti
zaméstnanctli. Zjisténé informace se porovnavaji stim, co potfebuji
védét a umét k uspéSnému plnéni tkold na své pracovni pozici.
Planovani vzdélavani — faze ve které se sestavuje plan, ktery obsahuje
definované cile vzdélavaciho programu, ucastniky, navrZené metody,
misto, cas, finance, jak bude probihat vyhodnoceni a kdo samotnou
vzdélavaci aktivitu povede. Po této fazi je program pripraveny
k realizaci.

Realizace — V této fazi se vzdélavaci program spousti. Z pocatku této
faze se zajistuje vybaveni vSech potfebnych zdrojia pro vzdélavaci
aktivitu. Pak probih4 samotné vzdélavani.

Evaluace vzdélavani - Jakozto posledni a nejdtilezitéjsi etapa cyklu
zjistuje, zdali vzdélavaci aktivita naplnila ocekdvani organizace,
ucastnikli, bylo dosazeni stanovenych cili a jak se to promita do

vysledkti organizace neboli jaky to ma na ni dopad. Pro méfeni lze
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vyuzit spoustu metod. (360° zpétnd vazba, model Davida Simmonse,

Kirkpatricktv étyfaroviiovy model atd.)
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4. Pfedstaveni organizace a deskripce soucasného

stavu systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti

XY

V nasledujicich fadcich se budu vénovat metodologii, kratce pfedstavim
vybranou organizaci a popiSu systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve
spolec¢nosti od identifikace potfeb, planovani, realizaci aZ po evaluaci systému

vzdélavani.

4.1.Metodologie

Rozhodl jsem se provést deskriptivni pfipadovou studii. Pfipadova studie
vétSinou pracuje s jednim nebo nékolika malo pfipady, kdy od malého poctu
jedinct ziskame velké mnozstvi dat. Jde zde hlavné o zachyceni sloZitosti
pripadti a o popis vztahti. V pripadové studii predpokladame, Ze pokud se
spravné zaméiime na jeden pfipad, jenz dikladné prozkoumdame, tak

porozumime i jinym piipadtim, které se podobaji tomu nasemu (Hendl, 2016).
Provadénd piipadova studie se bude fidit ndsledujicimi kroky: urceni
vyzkumné otazky, vybér pripadu, uréeni metod sbéru a analyzy dat, pfiprava

sbéru dat, sbér dat, analyza a interpretace dat, pfiprava zpravy (Hendl, 2016,

5. 113).

4.2.Urceni vyzkumného cile a stanoveni vyzkumnych otazek

Cilem diplomové prace je deskripce systému vzdélavani ve zvolené

spolec¢nosti XY.

Vyzkumna otazka se bude zabyvat tim, zdali pouzivany systém vzdélavani

odpovida teoretickym vychodisktim.

Jak probiha vzdélavani v spolecnosti XY? Zajimat mé bude hlavné prabéh

jednotlivych kroku systematického vzdélavani.
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Jak probiha identifikace potfeb vzdélavani ve spolecnosti XY? Jak probiha
planovani vzdélavani ve spolecnosti XY? Jakym zptisobem je vzdélavani
realizovdno ve spolecnosti XY? Jakym zplisobem je vzdélavani

vyhodnocovano XY?

4.3.Metoda sbéru dat

Za ucelem sesbirani dostatecného mnozstvi dat by méla postacit analyza
internich dokument(i spolecnosti a polostrukturovany rozhovor s vedenim
personalniho oddéleni. V rozhovoru budu vychazet z pfedem stanovenych

témat a otdzek, které se odvijeji z teoretické c¢asti diplomové prace.

4.4. Analyza dokumentti

Jednou zmetod sbéru dat jsem vyuzil analyzy internich dokumentt
spolecnosti. Zajimaly mé dokumenty tykajici se vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli. Bylo mi poskytnuto nékolik dokumentti, ale byl jsem nucen
pouzit pouze jeden, a to Talent management organizace, jelikoz ostatni
dokumenty byly majetkem externi vzdéldvaci organizace a tykaly se
vzdélavani manazer(i. Proto jsem byl nucen vzdélavani manaZeri z mého

zkoumani vyradit a zamé&fit se pfevaZzné na ostatni zaméstnance.

4.5.Rozhovory

Jako dalsi metodu sbéru dat jsem vyuzil metody polostrukturovaného
rozhovoru se zameéstnankyni na personalnim oddéleni. Polostrukturovany
rozhovor se skldda z pfedem daného souboru témat a volné pridruzenych
otazek (Zhang, 2009). Zvolil jsem tento typ rozhovoru, protoze poskytuje vétsi
volnost, pomtize mi doplnit a upfesnit informace, které jsem ziskal z internich
dokumentti spole¢nosti a také z diivodu casové tisné. Postupoval jsem dle
Hendela (2005) Pripravil jsem si témata vychdazejici z teoretické ¢asti a z nich
utvoril otdzky na vzdélavani a rozvoj v organizaci. Nasledné jsem otdzky

sefadil dle logického potadi. Abych ziskal komplexni odpovédi, zvolil jsem
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vétsinu otazek s otevienym koncem. Rozhovor probihal online pfes platformu
MSTeams s personalnim pracovnikem HR spolecnosti, ktery ma na starost

pravé vzdélavani a rozvoj zameéstnancii.

4.6.Eticka vychodiska vyzkumu

Pokladam za duleZité zminit eticka kritéria, v souvislosti se zvolenym
pripadem vyzkumu, kterd budu dodrzovat. Respondent bude pred realizaci
rozhovoru informovan s cilem a metodou mého vyzkumu. Dale respondenta
ujistim, Ze veskeré informace budou zpracovany anonymné a v souladu
s GDPR. Tedy v praci nebudu uvadét zadnad jména ani ndzev organizace.
Rozhovor probihal pouze jeden a sjednim respondentem, kterym je

personalista organizace.

4.7.Charakteristika konkrétni spolecnosti

Zvolena spolecnost XY je ceskd spolecnost poskytujici informacni a
komunikaéni technologie pro malé a stfedni podniky, které pomohou zlepsit
a zautomatizovat obchodni procesy, komunikaci se zdkazniky a dalsi aspekty
podnikani. Mezi hlavni oblasti, ve kterych se spolecnost specializuje, patfi
napfiklad oblast digitalnich firem, outsourcing IT, cloudovych sluzeb,
bezpecnosti IT, IoT (internet véci) a digitdlnich ekosystémii (Webové stranky
spolecnosti, 2022). Spolecnost se déli na jednotky, kdy kazda jednotka je
zaméfena na urcity byznys, tudiz v kazdé jednotce funguje systém vzdélavani
trochu jinak, dle jejich potfeby a navyku. Organizace taktéz klade velky dtraz
na zlepsovani mékkych dovednosti svych zaméstnanct a dle toho zajiStuje

vzdélavani (rozhovor s pracovnikem HR, 2023).
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5. Vzdélavani ve organizaci XY

Velmi dulezitym faktorem pro spolecnost je pravé vzdélavani a rozvoj
pracovnikd, jelikoz lidské zdroje jsou pro ni tim nejcennéjsSim, co ma.
Vzdélavani a rozvoj je jednim z nejvétSich benefitli, které organizace muze
svym zaméstnanciim nabidnout. Nejen Ze tak zlepSuje postaveni organizace
na trhu, ale i postaveni samotnych zaméstnancti a zlepsuje jejich kompetence,
dovednosti, znalosti a odbornou zpusobilost. Vzdélavaci program pro nové i
stalé zaméstnance ma na starost persondlni oddéleni. Své znalosti mohou
zameéstnanci spolecnosti vylepsovat diky fadé odbornych kurzt vhodnych
pro jednotlivé pozice nebo napriklad diky firemnimu vzdélavani v anglictiné.
Vroce 2021 organizace spustila prvni béh ManaZerského programu, kde
interni i externi lektofi seznami zacinajici i zkuSené manaZery s nejcastéjsimi
tématy, se kterymi se ve své praxi potkaji a pomohou s nalezenim toho
spravného pfistupu ke svym podfizenym. Spolecnost organizuje spolecné
vzdélavani obchodnikt, konzultant i vyvojart. Sdili obchodni, legislativni i
technologické know-how. Oblasti mého zajmu vSak nebude vzdéladvani
manazert, ale hlavné vzdélavani zaméstnancti pod managementem. (Interni

dokumenty firmy, 2022).

5.1.1dentifikace potfeb vzdélavani

Ve spolecnosti probiha identifikace potfeb pomoci talent managementu.
Talent management se sklad4 z hodnoceni potencidlu a vykonu zaméstnancti
diky ¢éemuz miize organizace efektivnéji pracovat s lidskym kapitalem.
NejdtilezitéjSim nastrojem talent managementu povazuje spolecnost

konstruktivni zpétnou vazbu jak od zaméstnanct, tak od manazer(i (Interni

dokumenty firmy, 2022).
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Talent Management spolecnosti podava pracovnikovi konkrétni informaci o
tom, jak si vede v ramci celku z hlediska jeho vlastniho vykonu a potencialu.
Soustfeduje pozornost zaméstnance a manazera k cilenému individualnimu
rozvoji. Legitimizuje a podporuje pfesun pracovniki na nové pozice na
zakladé konsensu a za pfedem danych podminek, z ¢ehoZ profituji obé strany

(Interni dokumenty firmy, 2022).

Zpétna vazba je pro zaméstnance realizovana dvakrat rocné: ro¢ni a ptlrocni.
Spole¢nost se zaméfuje na hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu
zameéstnance za uplynulé obdobi, pfi¢emz pfi ptalro¢ni aktualizuje své ro¢ni
plany. Manazer sina tuto zpétnou vazbu pfipravi 3-5 konkrétnich cilti na dalsi
rok a béhem rozhovoru si je se zaméstnancem projde. Nasledné spolecné
utvofi findlni cile, které budou podchytdvat i informace za zpétné vazby a

budou odpovidat cili i strategii spolecnosti (Interni dokumenty firmy, 2022).

Vétsinou pfed ro¢ni zpétnou vazbou obdrzi zaméstnanec otazky, na které si
promysli své odpovédi na naslednou konzultaci s manaZerem v rozhovorech.
Vystupti z rozhovort je nékolik. Prvnim je akéni pldn, coZ je soupis aktivit,
které je organizace schopna zrealizovat k odstranéni identifikovanych
problémii a nedostatk{i, které navrhuje sdm zaméstnanec. Po uskutecnéni
rozhovoru provede manazer upravu a doplnéni planu. Akéni plan by mél
obsahovat problémy, které zaméstnanec s manazerem identifikovali a zaroven
i jejich feSeni. Akéni plan dale obsahuje cile pro pracovniky na nadchazejici
rok, které slouzi knaplnéni strategickych OKR (Objective Key Results)

spolecnosti (Interni dokumenty firmy, 2022).

Dal$im vystupem je rozvojovy plan, kterym je soupis rozvojovych aktivit,
které si také navrhuje zaméstnanec. Zaméstnanec si do rozvojového planu
navrhuje aktivity, které souvisi se soucasnou pozici ptipadné s tou, na kterou
zaméstnanec aspiruje. Aktivitami nejsou mysleny jen placené Skoleni, ale

cokoliv, co konkrétniho pracovnika posune, at uz k podpofeni jeho silnych
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stranek nebo zlepSeni téch slabych. ManaZer nasledné pldn projedna se
zaméstnancem, provede potfebné upravy a plan schvali (Interni dokumenty

firmy, 2022).

Poslednim vystupem je tzv. report 9-grid, ktery hodnoti vykon a potencial
zaméstnance. Jedna se o grafické zobrazeni zarazeni celého tymu do 9-grid se
jmennym oznacenim hodnoceného zameéstnance a se slovnim odivodnénim,
pro¢ se zaméstnanec umistil v dané pozici na schématu. Potencidlem je
vnimana schopnost vynikat v rolich, které jsou komplexnéjsi a pracuje se

v nich s vy38si mirou nejistoty (Interni dokumenty firmy, 2022).

Hlavnimi komponenty jsou:

intelektudlni a kognitivni kapacita, schopnost dedukce, schopnost ucit
se,

e socidlni a emociondlni kapacita, adaptabilita a orientace na vykon,

e kulturni fit,

e aspirace, motivace a zapojeni se do déni ve firmé (Interni dokumenty

firmy, 2022).
Typické vzorce chovani pracovnikii s velkym potenciondlem jsou:

e hleda roli, ktera vyzaduje osobni nasazeni nad normu a poskytuje
rozmanitost, stimulaci, autonomii a vliv,

e (Casto klade relevantni otdzky a rychle se uci

e umi vyvozovat spravné zavéry v rychle se ménicim prostiedi

e zajima se o véci nad ramec svych povinnosti

e kdosazZeni excelentnich vysledkli potfebuje minimum zdroja - lidi,

casu, nakladt i vedeni (Interni dokumenty firmy, 2022).
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Obr. 1 9-grid box (Interni dokumenty firmy)

Manazer zafadi zaméstnance do 9-grid box{i, odtivodni jejich umisténi. Po
zpétné vazbé si zafazeni zaméstnancli manazer zkontroluje a pfipadné zmeéni
¢i doplni na zdkladé ziskanych informaci. Poté manaZer projedna 9-grid box
s persondlnim oddélenim a spolecné resi pripadné nesrovnalosti. Vystupy z 9-
grid boxti se zasilaji feditelim divizi k findlni verifikaci. Podle pozice
zaméstnance ve schématu manaZer tvoii a upravuje rozvojové a akéni plany,
které si zaméstnanec navrhl. Na posledni schtizi manaZer prochazi konecné
vystupy se zaméstnancem a oznacuji je za findlni. Akceptaci rozvojového
planu spolu s ndvrhem na dalsi rok provadi ,skip level” manazer (nadfizeny
daného manazera). Manazer to nasledné hodnocenému zaméstnanci

komunikuje osobné a vSechny podklady nahraje do softwaru spolecnosti

Vemy (Interni dokumenty firmy, 2022).

Pilrocni zpétnad vazba je realizovdna technikou trojuhelniku. Zaméstnanec
obdrzi online dotaznik s moZznostmi otevienych odpovédi. Otazky se zamétuji
na tfi oblasti: védét (znalosti), moci (podminky), chtit (motivace). Odpovédi si
s manaZerem nasledné zaméstnanec projde a spolecné udélaji pfipadné

zmeény akcniho a rozvojového planu (Interni dokumenty firmy, 2022).
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Obr. 2 Technika trojahelniku (Interni dokumenty firmy)

5.2.Planovani vzdélavani

Navazujici fazi v cyklu na identifikaci potfeb je planovani vzdélavani. Jak bylo
jiz zminéno v predchozi kapitole, oboji se odehrava v rdmci roéni a ptalro¢ni
zpétné vazby, kdy manaZer zhodnocuje roc¢ni ptisobeni zaméstnance, tedy jak
se dafi plnit cile ¢i dalsi kariérni postup zaméstnance, na coz navazuje tvorba
individudlniho planu rozvoje a vzdélavani. Z téchto schvalenych plant
nasledné cerpa persondlni oddéleni a vedeni spolecnosti. Jednotlivé
pozadavky a pfedstavy zaméstnanci konzultuji i s manaZery, snazi se je
zaroven skloubit s potfebami organizace a vytvari jednotny plan vzdélavani.
Tedy jaké vzdélavani je potfeba realizovat, formuluji cil, urci, kdo se jej bude
ucastnit, zdali se bude jednat o objednané Skoleni na miru ¢i vzdélavani
realizované s pomoci interniho lektora. Po rozhodnuti téchto bodt se nadéle
rozhoduje o tom, kdy a kde se bude Skoleni konat, jaké bude potieba zajistit
materidly ¢i vybaveni a jaké budou financéni ndklady. Avsak pland pro
vzdélavani a rozvoj neprobiha vSude a jednotnég, ale spiSe individualné a
kazda jednotka si jej trochu prizptisobuje podle svych potfeb. Zaroven se
plany casto méni za pfichodu novych a zajimavéjsich projektt a nabidek.
Prioritou pro vzdélavani jsou pro organizaci novi zameéstnanci, kde je jejich
vzdélavani a zasSkoleni nutné a nasledné zaméstnanci klicovi, ktefi jsou
vétsinou spojeni s novou technologii a IT, protoZe tyto obory se neustale vyviji

a spolecnost povazuje za dutlezité udrZet si aktualni informace a udrZet si tak
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pozici na trhu. Ty pak dale jdou do odbornych certifikaci. Formu ani metody

vzdélavani plan neobsahuje (rozhovor s pracovnikem HR, 2023).

Samotné plany mi k nahlédnuti bohuZel poskytnuty nebyly, tudiZ jsem si

nemohl ovérit informace o obsahu planu.

5.3.Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani mZe probihat po tspéSném sestaveni vzdélavaciho
planu persondlnim oddélenim z predchozich krokti. Na zakladé planu jsou
realizovany vzdélavaci aktivity, podle potfeb jednotlivci & jednotlivych
jednotek a divizi. VétSina zaméstnancti si projde néjakym skolenim minimalné
jednou rocné, ale vétSinou pracovnici absolvuji vice vzdélavacich aktivit
v prubéhu roku. Mezi pravidelnd a povinna skoleni dana zdkonem, kterych se
pracovnici zucastnuji, spada Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,
$koleni pozarni ochrany, $koleni fidi¢t atd. Skolenf jsou provadéna externimi
i internimi lektory. Externimi Skoliteli jsou lektofi z jinych firem, se kterymi si
spolecnost XY sjednd vzdélavani. Interni lektofi jsou vyuzivani spiSe pro
vzdélavani v oblasti technologie a novinek, maji totiz dlouholeté zkusenosti
v oboru a jsou také prioritou pro vzdélavani, aby mohli ostatnim piedavat co
nejaktudlnéjsi informace. Po internich lektorech se vyzaduje,
komunikativnost, znalost novinek a orientace v oblastech, které vyucuje.
Samotny interni lektor musi projit certifikaci, jako jeden z prvnich
zaméstnancti a je né€kolikrat prezkousen reditelem, ktery vyhodnoti, zdali je
dobie pfipraven na lektorovani. V urcitych piipadech zajistuji interni
vzdélavani sami zaméstnanci. V organizaci totiz funguji mensi, ale zato
pratelské kolektivy, které jsou mezi sebou neustdle v kontaktu. Organizace
vyuziva riizné formy a metody vzdélavani jako online Skoleni, e-learning,
individudlni rozvoj, workshopy, pfednasky a jiné. Pfi volbé se rozhoduji podle
cilové skupiny, na kterou je vzdélavani zameéfeno a také podle oblasti

vzdélavani. Napriklad u workshopti dava spolecnost pti vzdélavani diiraz na
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nazorné ukazky a demonstrovani modelovych situaci. Skoleni maji také
rtiznou dobu trvani. Néktera trvaji jen nékolik hodin a jiné jsou rozdélené na
bloky nebo se jedna o celodenni vzdélavani, které mutiZe trvat i nékolik dni.
Nové nastupujici zaméstnanci musi podstoupit skoleni s internim lektorem.
Zameéstnanec dostane notebook s nainstalovanou demo verzi programu, ve
kterém se uci, jak sprogramem pracovat pod dohledem a ndzornymi
demonstracemi interniho lektora. Tedy vyuka probihd formou workshopu.
Pracovnik se také muzZe ucit metodou pokus, omyl, kdy zkousi rtizné véci
v programu. Pfi chybovani se nic nedéje, jelikoZ se jedna pouze o demo verzi.
Dale jsou véem zaméstnanciim pfi ndstupu poskytnuty licence pro vzdélavaci
kurzy Seduo, kde se mlize zaméstnanec také vzdélavat nejen pro potreby
organizace, ale také pro své osobni potfeby a rozvoj. Spolecnost ma vy zvyku
také poskytovat svym zameéstnancim vzdélavani v rdmci benefitu, kdy
Ucastnici dostanou od organizace finanéni ¢astku, kterou mohou investovat
do vzdélavani i mimo sv(j obor. Tyto kurzy jsou vétSinou zasazeny do
teambuildingu, naptiklad mindfulness, konec prokrastinace, kresleni pravou
mozkovou hemisférou atd. Tyto vzdélavaci kurzy jsou mezi zaméstnanci

velice populdrni a ticast je vzdy vysoka. (rozhovor s pracovnikem HR, 2023).

Motivace zaméstnanci k dalSimu vzdélavani a rozvoji je rtiznoroda. Hlavni
motivaci pracovnikti je jejich vlastni seberozvoj. Organizace se svym
zaméstnanclim snazi vychdzet co nejvice vstfic, co se tyce financovani,
casového prostoru, mezindrodnich certifikaci, které ticastnik po tuspésSném
absolvovani obdrzi, vyjezdd na konference, kde se projednavaji novinky v
technologiich a kde také jednotlivé spolecnosti sdili své know-how. Spousta
zaméstnancli své zaméstndni nebere pouze jako povinnost, ale také jako
konicek. Tudiz si radi zlepsi své znalosti a dovednosti pomoci vzdélavani,
jelikoZ si rozsifi obzory a budou ve vétS§iné pracovnich situacich méné

vystresovani a budou se citit pfi praci sebevédoméji. Pokud si tedy
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zaméstnanec zazada o certifikaci, kterou nutné nepotfebuje, ale néjakym
zpusobem mu pomuZe v praci ¢i zlepsi jeho vykon, tak mu organizace
vétsinou vyjde vstfic. Organizace vychazi vstfic i vramci cizojazy¢ného
vzdélavani, kdy objednavd kurzy a finanné je pokryje. Ucastnici
cizojazy¢nych kurzt si pfispivaji pouze 1000K¢ rocné, aby ztistali motivovani
ana hodiny dochdzeli. DtileZitou soucasti motivace je také moznost kariérniho
postupu, jak vertikalniho, tak horizontalniho na lepsi pozice. Organizace
neustadle monitoruje talenty mezi svymi fadami a nominuje je k postuptim na
lepsi pozice. Soucasti motivace jsou i ocenéni pochvaly a vzdjemnd podpora
jak od vedeni spolecnosti, tak od zaméstnancii mezi sebou (rozhovor

s pracovnikem HR, 2023).

Tedy samotna realizace probiha tak, Ze organizace se rozhodne na zakladé
potfeb zaméstnancti a spolecnosti, jaké vzdélavaci akce budou potieba
zrealizovat. Pokud se jedna o vzdélavani, které neni organizace schopna
realizovat z internich zdrojt, hleda nabidky vzdélavani od jinych firem. Po
zvoleni externi organizace, ktera zprostfedkuje vzdélavani pro spolecnost XY
se dale komunikuje o volbé lektora z této externi firmy. Kdyz jsou vSechny
véci ujednané a objednavka uzaviend, spolecnost XY rozeSle svym
zaméstnanciim vSechny potiebné informace o nadchazejicim pribéhu
vzdélavani. Volbu metod nechdva vétsinou organizace na lektorovi. Formu
voli dle potfeby. Po absolvovani vzdélavani musi tcastnici ¢asto vyplnit
zpétnou vazbu, kterou si vyzada externi skolitel a také personalista organizace

(rozhovor s pracovnikem HR, 2023).

5.4.Evaluace vzdélavani

Hodnoceni vzdélavani je posledni fazi cyklu. Evaluace vétSinou probiha
jednak u samotné organizace a zaroven i u externiho dodavatele vzdélavaci

aktivity.
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Podle Kirkpatrickova modelu spolecnost vyuziva vSechny jeho oblasti.
Zaméstnanec po absolvovani externi vzdéldvaci aktivity dostane online
dotaznik, jehoZ tikolem je zjistit, jak byl zaméstnanec se vzdélavaci aktivitou
spokojen, co by upravil ¢i zménil a zda by jej doporucil kolegiim. Organizace
se na zakladé toho rozhoduje, zdali bude s externim dodavatelem vzdélavani
dale spolupracovat ¢i nikoliv. Tento dotaznik je rozesilan s odstupem casu,
aby byl iastnik schopen vyuzit a vyzkouset nové nabité znalosti a dovednosti
v praxi a zhodnotit, jestli vzdélavani splnilo o¢ekavani ticastnika. Lektofi sami
si také zajistuji zpétnou vazbu vétsinou formou konzultaci s tcastniky, aby si
ovérili jejich nové znalosti. Dalsi evaluace probiha v priibéhu jiz zminénych
pulroénich rozhovord, kdy manazer se sejde se svym podfizenym.
V rozhovoru hodnoti ptuisobeni zaméstnance, spokojenost a zlepSeni na
zdkladé absolvovanych vzdéldvacich aktivit. Pokud se jednda o evaluaci
vzdélavani mékkych dovednosti, jako je napfiklad komunikace, tak se
organizace snazi ucastniky pozorovat v praxi, coZ maji na starost team lidfi,
ktefi nasledné hodnoti, zdali zaméstnanci aplikuji a vyuZzivaji znalosti a
dovednosti z kurzu ktery absolvovali. Jejich vyhodnoceni pak konzultuji
s vedenim, persondlnimi pracovniky a lektory. Dtlezitou zpétnou vazbou je
také posouvani lidi na vyssi pozice a uspéch zameéstnanci ve skladani

certifikaci (Persondalni pracovnik HR, 2023).

Z prizkum, které si organizace udélala vyplyva, ze zaméstnanci jsou s timto
systémem spokojeni, maji zijem o pravidelné stfetnuti s nadfizenymi
a poskytnutim zpétné vazby s planovanim dalsich posunti. Organizace déle
zjistila, Ze kvalitni zpétna vazba dokaze zvysit produktivitu zaméstnance o 5
az 20 %, zvysuje zaméstnancovu motivaci, loajalitu, angazovanost i ochotu
Celit riznym tukolim. Po zavedeni tohoto systému a jeho ndstroja do
organizace se zvysila ziskovost organizace po uplynuti dvou let o 22 %. Dale

tento sytém sniZuje fluktuaci, zvySuje atraktivitu organizace jako
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zaméstnavatele a buduje leaderskou kontinuitu (Interni dokumenty firmy,

2022).

5.5.Shrnuti

V této podkapitole bych rad shrnul informace zjisténé z predchozich kapitol.
Ze zjisténych informaci a z jednotlivych oblasti vzdélavani, které jsem popsal,
muzeme usoudit, Ze vzdélavani ve spolecnosti XY je velice komplexni ve své
Clenitosti a individudlnosti. Témér ve vsSech oblastech systematického
vzdélavani md spolecnost néjaky vzor nebo preferenci, jakym stylem by to
mélo probihat. Samotny priibéh jednotlivych krokt se pak ale v rtznych

jednotkach spolecnosti lisi.

Z dokumentti, které mi byly poskytnuty jsem byl schopen popsat analyzu
vzdélavacich potieb a z ¢asti i hodnoceni vzdélavani, které spolu souvisely.
Mezery ve znalostech a dovednostech zjiStuji v rdmci ptlro¢nich hodnoticich
rozhovord, na které navazuje i tvorba akcénich a rozvojovych plant
zaméstnanci, které pfi této schiizi vSichni spolecné konzultuji a upravuji.

Tvorba planti vSak neprobiha ve vSech jednotkach stejné.

Spolecnost realizuje Skoleni, jak pro nové zameéstnance, tak pro stavajici. Snazi
se vychdzet vstfic pozadavkiim a potfebam zaméstnancim v oblasti
vzdélavani a rozvoje. Probihaji zde skoleni fidict, BOZP, PO, skoleni novinek
internimi lektory a jiné. VyuZivaji pro vzdélavani rizné metody i formy.
Spolecnost vyuziva i vzdélavani od externich dodavateld, které mtize probihat
jak v externi firmé, tak ve spolecnosti XY. Zaméstnanci po vzdélavani prochazi
certifikacemi, které funguji i jako zpétna vazba pro spolecnost, ze se jedinci
zlepSuji a nékam posouvaji. Zaméstnanci maji moznost vybéru vzdélavani
vramci benefitu a absolvovat rtizné zajimavé kurzy mimo sviij obor,
cizojazy¢né vzdélavani a také maji k dispozici licence ke kurztim Seduo. Timto
se spolecnost také snazi motivovat tcastniky ke vzdélavani. Od zaméstnancti

se ocekava, ze je prace sIT technologiemi bude bavit, tudiz budou sami
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motivovani se dal rozvijet a vzdélavat v této oblasti a budou se chtit posouvat
na lepsi pozice. Prace po absolvovani rtiznych skoleni bude pro pracovniky

snazsi a méné stresova.

Vyhodnoceni vzdélavani probiha v rozhovorech face to face mezi ti¢astnikem,
manazerem a popripadé lektorem. Podle Kirkpatrickova modelu spolecnost
vyuziva vSechny jeho oblasti. To se ale opét nevztahuje na celou organizaci
jednotné. Vzdy ale probihd hodnoceni na trovni reakce od ucastnikii, kdy
zameéstnanci maji moZznost zhodnotit jimi absolvované Skoleni. Uceni a
chovani byva také zjisStovano, jak uz lektorem, pozorovanim pracovnika, tak
potvrzovano zavérecnou certifikaci. Méfeni naklad(i ¢i pfinosti na trovni

vysledk jiz probiha jen zfidka a jen v nékterych jednotkach.
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Diskuze

Spolec¢nost XY je poskladana z mnoha dalsich mensich spolec¢nosti, coz ji déla
opravdu clenitym a roztfiSténym konstruktem, ktery funguje ve svych
jednotlivych kouscich velice individudlné. Coz miizeme pozorovat hlavné
z rozhovort s personalnim pracovnikem HR spole¢nosti, kdy jsem mnohokrat
na otdzku obdrzel velice obecné odpovédi nebo odpovédi, Ze se jednotlivé
kroky vzdélavani v jednotkdach lisi a jsou individualni. Ze ziskanych informaci
ale mtiZu fict, Ze spolecnost XY se své zaméstnance snaZzi pravidelné vzdélavat
a rozvijet, coz dokazuje docela propracovany dokument Talent
Managementu, ktery mi byl poskytnut a vyplyva to i zrozhovort
s personalnim pracovnikem. Jak bylo jiz zminéno, identifikace potteb probiha
z ¢asti soucasné i s hodnocenim pracovniho vykonu zaméstnancii v ramci
rozhovoru face to face zaméstnance a manazera. Otazkou je, jak moc jsou
manazefi kompetentni a tspésni v této ¢innosti, coz by mohl byt podklad pro
jinou praci a vyzkum. Mohu ale fict, Ze analyza potfeb zaméstnancii ve
spolecnosti probih4 obdobné tak jak uvadi v teoretické ¢asti v kapitole 2.1. dle
jednotlivych kroki, které popisuji Voddk a Kucharéikova. Organizace také
pouziva hned nékolik technik pro sbér dat jako napfiklad rozhovory
k identifikaci mezer, které zminuje Bartorikova. Vyhodou je, Ze je analyza
zalozend hlavné na iniciativé zaméstnance, tedy pracovnici maji moznost se
podilet na svém rozvoji a vzdélani, fict si co chtéji nebo pottebuji a spolecnost

jim vétsinou vyjde vstfic.

Systém planovani vzdélavani ve spolecnosti vnimam spiSe jako netplny
v porovnani s plany a obsahem, ktery uvadi naptiklad Paliskova (2021). Dle
dokumentti spole¢nosti zde probihd tvorba akcénich a rozvojovych planti
individualné pro kazdého zaméstnance, ale zadny plan nebo jeho koncept mi
poskytnut nebyl. Zaroven mi bylo feceno, Ze tvorba planu neprobiha jednotné

vsude, ale zalezi na kazdé jednotce. Ne vSechny jednotky spolecnosti plany
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tvori a nékteré si je upravuji podle svych potfeb. Tento systém mi pfijde trochu
chaoticky, kdy ani sam persondlni pracovnik nema a nemtize mit v téchto
planech pfehled. Nemohu tedy zcela zhodnotit, zdali tvorba planu odpovida
teoretickym modeltim a jestli obsahuje vSechny potfebné informace a body.
Mohu fict, Ze planovani neprobiha, tak jak popisuji dle jednotlivych autorti

v kapitole 2.2. teoretické casti.

Mohu fici, Ze spolecnost realizuje vzdélavaci aktivity, a to v mnoha oblastech.
Od povinnych Skoleni, specializovanych vzdélavacich aktivit po konference
nebo volnocasové kurzy. Velkou vyhodou pro spolecnost je ptisobeni tymu
internich lektordi, které ma spolecnost v planu rozsirovat. Muzeme tedy fict,
Ze v organizaci se realizuje vzdélavani podle jednotlivych fazi, které uvadi
Koubek a ja je vysvétluji v kapitole 2.3. své prace. V oblasti motivace
zaméstnancti se vzdélavat a rozvijet, jsem dostal v odpovédi od personalniho
pracovnika fadu motivatort. Zajimat se o véci v IT oboru a chtit se v nich
zlepSovat byl jednim z hlavnich motivatort. S ¢imz souvisi certifikace a posun
na lepsi pracovni pozice. DalSim dtilezitym motivatorem spolecnosti byla
ochota vyjit vstfic svym zaméstnanciim a plné financovat vzdélavani. Toto
jsou ale odpovédi pouze zjedné strany, proto by mé zajimal i pohled
samotnych zaméstnanct na jejich motivaci se vzdélavat, coz by mohlo byt

dalsim predpokladem pro jiny vyzkum.

Evaluace vzdélavani neprobihd ve vSech unitach, ale spolecnost vyuziva
viechny turovné Kirkpatrickova modelu, ktery popisuji v kapitole 2.4.
teoretické c¢asti. Na trovni vysledkt se spolecnost orientuje spise podle toho,
zda se lidé posouvaji na lepsi pozice, nez podle méfeni dopadi absolvovanych

vzdélavani na produktivitu nebo rychlost feSeni problém.

Kdybych mél vic ¢asu na vyzkum systému vzdélavani v této spolecnosti, tak

bych se zaméfil na jednotlivé unity a analyzoval je podrobnéji. Urcité bych se

49



dopracoval k lepsim a podrobn€jsim vysledkiim, které by pomohly vysvétlit

fungovani spolecnosti v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnik.
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Zaveér

Moje Bakalarska prace se zabyvala tématem vzdélavani v organizaci Cilem
této prace bylo popsat soucasny vzdélavaci systém pro rozvoj zameéstnancti ve
vybrané spole¢nosti XY. Prace je rozdélena na teoretickou a empirickou cast.
Teoretickou ¢ast jsem zpracoval svyuzitim odborné literatury a
elektronickych zdrojii. Ke zpracovani empirické ¢asti jsem vyuZil internich
dokumentti spolecnosti a polostrukturovaného rozhovoru s personalnim

pracovnikem HR.

V teoretické ¢asti jsem vymezil zdkladni pojmy, ktery se tykaji podnikového
vzdélavani, tedy cile, pfinosy a pfistupy. Ddle jsem definoval pojem
systematického vzdélavani a popsal jsem jednotlivé faze systému od

identifikace vzdélavacich potfeb po evaluaci vzdélavani.

Empirickd ¢ast obsahuje metodologii, kterou jsem vyuzil pro ziskani
potfebnych informaci. Dale zahrnuje cile, vyzkumnou otazku a kratce nas
seznamuje se zvolenou spolecnosti XY, kde popisuji samotny systém
vzdélavani v této organizaci. Cil prace byl naplnén v kapitole 5. Vzdélavani ve
organizaci XY. Pomoci analyzy internich dokumentli a rozhovoru
s personalnim pracovnikem HR jsem popsal vzdélavani v této spolecnosti dle

jednotlivych oblasti systematického vzdélavani.
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