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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace a postoji zaméstnancu
k firemnimu vzdélavani jako k jednomu z tradi¢nich andragogickych témat. Jejim cilem
je priblizit firemni vzdélavani v kontextu celozivotniho uceni, popsat formy, metody
a moderni trendy ve firemnim vzdé¢lavani. Prakticka ¢ast prace je zaméfena na
provedeni prizkumného Setfeni u zaméstnanct vybrané spolecnosti, pusobici v oboru
automotive. Cilem dotaznikového prizkumu ve firmé je identifikovat hlavni motivacni
faktory a postoje zaméstnanct k firemnimu vzdélavani pomoci kvantitativni vyzkumné
strategie. Z cilti prace je odvozena jeji struktura. Text prace je podle tematickych celka
rozdélen do tii kapitol: prvni dvé kapitoly prezentuji teoreticka vychodiska feSen¢ho
problému a charakteristiku modernich trendd ve firemnim vzdélavani, treti kapitola
analyzuje konkrétni situaci ve vybrané spole¢nosti.

Klic¢ové pojmy
Vzdélavani, celozivotni vzdélavani, strategie celozivotniho vzdélavani, formy

celozivotniho vzdélavani, andragogika, celozivotni u€eni, vzdélavani dospélych, firemni
vzdélavani, mezigeneracni uceni, u¢eni na pracovisti



Annotation

This thesis deals with the motivation and attitudes of employees to corporate
training as one of the traditional themes Andragogical. Its aim is to bring business
education in the context of lifelong learning, to describe the forms, methodsand modern
trends in business education. The practical part is focused on the implementation of an
exploratory survey of employees selected companies operating in the automotive
industry. The aim of the questionnaire survey in the company is to identify the main
motivational factors and attitudes of employees to corporate education through
quantitative research strategy. Objectives of the work is subject also in its structure into
three chapters that logically follow: the general theoretical presentation of the problem
identification through modern trends in business education to analyze the specific
situation of the selected company.

Keywords:

Education, lifelong learning, lifelong learning strategies of lifelong learning,
adult, lifelong learning, adult education, corporate training, intergenerational learning,
workplace learning.



L6270 0 OO 8
TEORETICKA CAST ...oooieiieeesceeeeteeesee et esesss st s st sasenssnan e, 10
1 FIREMNI VZDELAVANI A JEHO VYZNAM ......c.coovvviieierreesreeess oo 10
1.1 Podstata, cile a obsah firemniho vzd@lavani...............ccoceeeiiiiiiii i, 10
1.2 Metody a formy firemniho vZdElAVANT ..........cccoooiiiiiiiii e 18
1.3 ptinosy firemniho vzdélavani pro firmu a zaméstnance............cccocceevveriieerinnnne 20
2 SOUCASNE TRENDY VE FIREMNIM VZDELAVANI........cccccooovvviivnieinn. 23
2.1 Moderni trendy ve firemnim vzd@lAvAn ..........ccccoviiiiiiii 23
2.2 Moderni formy firemniho vzd@lAVAn...........cccocveviiiiiiiiii e 30
PRAKTICKA CAST ..ottt eses sttt 34
3 EMPIRICKE SETRENI: MOTIVACE A POSTOJE ZAMESTNANCU

K FIREMNIMU VZDELAVANI VE VYBRANE SPOLECNOST! ....c.cocovvvrinen, 34
3.1 Materidly a metodika prizkumu nazorii a postoji zamestnanci.............cccoueenee. 34

3.1.1 Metodologicka vychodiska zkoumani motivace a postojii zaméstnancii

K firemnimu VZAEIAVANT ........cccvviiiiieie i 34
3.1.2 Cil prazkumu @ hyPOtezZy .......cceeiiiiiiiiii e 36
3.1.3 VYZKUMNY SOUDOT ......coiiiiiiiiieiiieicie e 37
3.1.4 Technika sbéru a vyhodnocovani ziskanych 0daji..........ccccceviiiinieiiinicnnen. 38
3.2 Zaméstnanci o firemnim vZAEIAVANT...........ccceiiiiiiiii 38
3.2.1 Charakteristika spole¢nosti a popis systému firemniho vzdélavani ................. 38
3.3 Analyza a interpretace zjiSténych 0dajll .........ccoooviiiiii 45
3.3.1 Charakteristika vZOrku reSpondentil ............ccoerereerererisesieieesese e 45
3.3.2 Zaméstnanci o firemnim VZAElAVANT...........ccocueiiiiiiiiii e 47
3.4 Diskuze vysledkil prizkumu a ndvrhy na zmeény ..........cccooeiieiiiiiiiciiicien, 54
ZAVER L.ttt s 59
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU ....coevorivimiireerieenerissessssssessssssssssssssssssssssssnns 61
SEZNAM OBRAZKU a TABULEK ......cocoviviriiiirierinssiesisssssessssses s 65



UvVOD

Problematika firemniho vzdélavani patii k tradi¢nim tématim andragogického
zkouméni at’ uz vroviné teoretické anebo v roviné praktické realizace v riznych

systémech vnitropodnikového vzdélavani.

V dnesni dob¢ je mozné ve vztahu k firemnimu vzdélavani identifikovat tfi typy
firem: ty prvni se problémem vzdélavani svych zaméstnanct piili§ nezabyvaji
a zastavaji nazor, ze zaméstnanec ma mit dostate¢nou kvalifikaci, aby nebylo potiebné
na jeji zvySeni vynakladat finan¢ni zdroje. Druhd skupina firem si uvédomuje potiebu
vzdélavat své zaméstnance, ale jen v takovém rozsahu, kdy ji to uklad4d zdkon anebo
odborna norma. V takovych firmach se uskutecniuje jen tzv. povinné Skoleni ze zdkona.
Tteti skupina firem se na trhu tadi k tém, které se oznacuji za prosperujici. Jejich
vlastnici a management si uvédomuji vyznam a dulezitost explicitnich a tacitnich
znalosti zaméstnancii jako zdroje inovaci, pfidané hodnoty a konkurenéni vyhody
a podle toho také investice do vzdélavani zaméstnancli nechapou jako nutny naklad, ale

investici do budoucnosti a zachovani kontinuity firemniho know how.

V odborné literatufe a databazich dobré praxe existuje fada navodi, jak
projektovat firemni vzdélavaci systémy, jak organizovat firemni vzdélavani a jak
vyhodnocovat jeho efektivnost. UZ méné se v ale autofi odbornych publikaci zabyvaji
otazkou, jak se k firemnimu vzdélavani zaméstnanci stavi, jaké na n€ maji nazory
a které¢ firemni faktory ve vztahu k motivaci ke vzdélavani ptsobi kladné a které

zaporng.

V soucasném firemnim vzdéldvani — krom¢ fady modernich forem, které
pfineslo masové nasazeni informacnich a komunikacnich technologii — vystupuji do
popiedi tzv. nizkonakladové modely firemniho vzdélavani, které jsou spojeny s u¢enim
na pracovisti a mezigeneracnim ucenim. V podstaté se nejednd o nic nového; jen se
managementy firem u¢i vyuZzivat potencial pfirozeného informalniho uceni na pracovisti

ve spojeni s vékovou rozmanitosti firem a sdilenim firemni zkuSenosti.

Pravé témito otdzkami se bude zabyvat predkladand bakalaiskd prace. Jejim

cilem je pftiblizit firemni vzdélavani v kontextu celozivotniho uceni, popsat formy,



metody a moderni trendy ve firemnim vzdélavani. Prakticka ¢ast prace bude zaméfena
na provedeni vyzkumného Setieni u zaméstnancii, jehoz cilem bude zjistit jejich
motivaci a postoj k firemnimu vzdélavani pomoci kvantitativni vyzkumné strategie.
Tomuto cili je podtizena i struktura bakalaiské prace, roz¢lenujici text do tii kapitol,
které na sebe logicky navazuji od obecné teoretické prezentace problému pies

identifikaci modernich trendt az k analyze konkrétni situace ve vybrané firm¢.



TEORETICKA CAST

1 FIREMNI VZDELAVANI A JEHO VYZNAM

Teoretickd kapitola prace je zpracovana jako piehledova literarni reserse,
shrnujici poznatky zahrani¢nich a Ceskych autord, ktefi se zabyvaji problematikou
firemniho vzd€lavani v kontextu fizeni a predev§im rozvoje lidskych zdroji
Vv organizacich. Obsah kapitoly soustfed’'uje pozornost nejen na vymezeni podstaty, cild,
metod a forem firemniho vzd€lavani a evaluaci jeho piinosii pro zaméstnance
a organizaci, ale také 1 na otazky motivace zaméstnancl k firemnimu vzdélavéani
Vv kontextu systematického ptistupu k firemnimu vzdélavani. Soucasti kapitoly je
i prezentace modernich trendl a forem firemniho vzd€lavani, predevsim v souvislosti
S chapanim pracovist¢ jako prostoru pro uceni a ,,nizkonakladového* ptirozeného
informélniho mezigenera¢niho u¢eni na pracovistich, které¢ v podminkach ceskych firem

zaziva v poslednich letech urcitou renesanci.

1.1 PODSTATA, CiLE A OBSAH FIREMNIHO VZDELAVANI

V poslednich letech je moZné zaznamenat zvySeny zajem zahrani¢nich i ¢eskych
autor monografickych publikaci i stati v odbornych Casopisech, které se firemnim
vzdélavanim zaméstnanclim zabyvaji. Ze zahrani¢nich autorli jsou to pfedevSim
M. Armstrong, J. Arnold, M. Belacourt, P. Wright, G. Bohlkander, A. Walker,
J. Whitemore. Z ¢eskych autorti se otazkami firemniho vzdélavani z riznych aspekti
zabyvaji J. Bartdk, H. Hartonikovd, 1. Bednaiikova, E. Bedrnov4, 1. Novy,
I. Folwarczna, F. Hronik, R. Kocianova, J. Koubek, Z. Palan, M. gik}'/f, M. Tureckiova,
J. Veteska, J. Vodék, A. Kucharc¢ikova, J. TruneCek a dal$i. Dluzno podotknout, Ze
i kdyZ je okruh autori pomérné Siroky, v jejich publikacich je mozné se setkat
s prakticky stejnym pohledem na zkoumanou problematiku a jen s minimalnimi

nazorovymi rozdily.

Firemni vzdélavani je organickou a soucasné nejdelsim usekem vzdélavani
dospélych (z pohledu etap Zivotni drahy). Z. Palan je definuje jako v kontextu rozvoje

zamestnancu jako ,,...nepretrZity proces poskytovani prilezitosti k uceni a osobnimu
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rozvoji, smerujicimu k rozsireni znalosti a dovednosti, uskuteciiovani ruznych
vzdelavacich akci a planovani, realizaci a vyhodnocovani vzdélavacich programii.
Zahrnuje zejména rozvoj kvalitativnich stranek pracovni sily zaméstnancii, vietné
rozvoje osobnosti. Pripravuje jedince na zvladnuti jeho Sanci bez ohledu na jeho
soucasné zarazeni ve spolecenské délbé prace. ! Do $ir§iho kontextu se vzdélavanim
dospélych uvadi firemni vzdélavani i O. Pavlik a kol., kdyz prezentuji svlij ndzor, Ze
vzdélavani dospélych je ,,... komplexni systéem instituciondlné organizovanych
a individualnich vzdélavacich aktivit, které nahrazuji, dopliuji, inovuji nebo jinak
obohacuji pocatecni vzdeélavani dospélych osob, a které rozvijeji znalosti a dovednosti,
hodnotové postoje, zajmy i jiné osobni a socialni kvality potrebné pro plnohodnotnou
praci i mimo pracovni Zivot.“* Do dal§ich souvislosti dava firemni vzdélavani
I. Storova, ktera v grafickém vyjadieni signalizuje, jak se bude v uréitych Zivotnich
etapach meénit obsah firemniho vzdélavani, kdy podle ni firemni vzdélavani nesleduje

jen cile pracovniho, ale zprostfedkované i osobniho a rodinného zivota zaméstnanct

Obrazek 1 Zivotni mezniky zaméstnanct a moznosti jejich feSeni

”»~
Presun ze skoly do Slouceni rodinného a
pracovniho Zivota . pracoviniho Zivota
7N (1825 let) (2535 1et)
| L
! Zmény pracovnich uloh a .
\ zaméstnavateli Imgnjrﬁul osobnich zdrojich
/ (35-45 let) (nad 45 let)
- ‘ r r -
- Zmény v rodiné a v blizkém ' g:i';%‘?d" gggﬁgg'; do
okoli, kariéra na krizovatce _/ - 2 DA
pracovniho Zivota
| (nad 50 let) = (nad 60 let)

= =

Zdroj: STOROVA, 1. Age management v kontextu genderovych a Zivotnich piilezitosti. Brno: Age
management, 0.s., 2013. Dostupné z: www.mvcr.cz/soubor/ilona-storova-age-management-pdf.aspx

1PALAI}I, Z. Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. Praha: DAHA, 1997, s. 102. ISBN 80-200-0950-7.
2 PAVLIK, 0., CHALOUPKA, L., KOHOUT, K. Vzdélavani dospélych: vytah z dokumentii a publikaci.
Praha: Ustav pro informace ve vzdé€lavani, 1997, s. 4. bez ISBN.
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Velmi c¢asto je v literatufe citovana definice firemniho vzdélavani
M. Armstronga, ktery je charakterizuje jako ,,...systematické prizpiisobovani chovani
ucenim, ke kterému dochazi v dusledku vzdélavani, instruktazi, rozvoje a planovaného
ziskavani zkuSenosti.*® V desatém vydani své publikace pak M. Armstrong svou
charakteristiku firemniho vzdélavani dava do kontextu s firemnimi strategiemi na
ruznych funkénich arovnich, kdyz tvrdi, ze ,,...cilem politiky a programu vzdeélavani
v nejaké organizaci je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potiebné
k uspokojeni soucasnych i budoucich potreb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné
zabezpecit, aby lidé byli pripraveni a ochotni se vzdeélavat, chapali, co museji znat a byt
schopni délat, a byli schopni prevzit zodpovédnost zasvé vzdelavani tim, ze budou plné
vyuzivat existujici zdroje vzdélavani, véetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych

Lo
manazeru.

M. Tureckiova a J. Veteska firemni vzdélavani charakterizuji jako souhrn
vzdélavacich aktivit, které jsou garantovany zaméstnavatelem s cilem doplnit (zvysit
nebo rozsifit), piipadné zménit strukturu zpGsobilosti pracovniki.® V gir§im vykladu
této charakteristiky pak vysvétluji, ze na firemni vzdélavani pohlizeji v jeho ucelu
pfedev§im jako na systematicky proces zmény pracovniho chovéni, trovné znalosti,
dovednosti a motivace zaméstnanci, kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci formalné
pozadovanou a kvalifikaci faktickou.® Jinak fe¢eno, v prvni fazi étyfstuptiového modelu
firemniho vzdélavani jde o identifikaci existujici kvalifikaéni mezery v organizaci jako
celku a identifikaci kvalifikaéni mezery v kompetencnich profilech jednotlivych

zameéstnancu.

Velmi podrobnou charakteristiku firemniho vzdélavani nabizi J. Koubek. Podle
n¢j firemni vzdélavani predstavuje soubor vzdélavacich aktivit v organizaci, které se
zamétuji predevSim na:

- pfizpisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancli pozadavklim pracovniho mista;

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 491.
ISBN 80-247-0469-2.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy.10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s.555. ISBN 978-80-247-1407-3.

5 TURECKIOVA, M., VETESKA, J. Trendy v oblasti profesniho vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha:
Rozlet, 2011, s. 21. ISBN 978-80-247-1770-8.

8 TURECKIOVA, M., VETESKA, J. Trendy v oblasti profesniho vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha:
Rozlet, 2011, s. 11. ISBN 978-80-247-1770-8.
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- roz$ifovani pracovnich schopnosti zaméstnancii ve smyslu jejich flexibility zastavat
i dal$i pracovni pozice v organizaci;

- rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnancti pro piipady zmén organizacnich
struktur a interni rekvalifikace;

- pfizpisobovani pracovnich schopnosti novych zaméstnancim pozadavkim firmy

(adaptace, doskolovani).”

V praxi firemniho vzdélavani je mozné se setkat s péti existujicimi
a praktikovanymi modely firemniho vzdélavani. Prvni model pfedstavuje organizaci,
jejiz management se otazkami vzdélavani zameéstnanci nezabyva a vychazi
z ptedpokladu, ze zaméstnanci maji byt pro urcité pracovni misto dostatecné fakticky
kvalifikovani. Druhy praktikovany model ptfedstavuje organizace, jejichz management
se otazkami vzdéldvani zaméstnancli zabyva pouze nahodile a obvykle pod tlakem
vnéjSich okolnosti anebo pod tlakem modnich trendl ve vzdélavani viceméné nahodile
organizuje urcité vzdélavaci aktivity. Treti praktikovany model piedstavuje
systematické vzdélavani zaméstnancl, které ma podobu urcitého interniho systému,
Vv némz jsou vymezeny zakladni zasady vzdé¢lavaci politiky, organizace ma vypracovanu
vzdélavaci strategii a vzdelavani zameéstnanci cilevédomé planuje, organizuje
a vyhodnocuje jeho nakladovost a ekonomické a pedagogické efekty. Ctvrty model
reprezentuje predevsim strategicky pfistup k firemnimu vzdélavani a jeho propojeni se
strategickymi cili organizace na riznych urovnich funkcénich strategii (strategie
korporace jako celku a na funkénich trovnich pak business strategie, vyrobni strategie,
marketingové strategie, finanéni strategie, strategie IS/IT, HR strategie, Strategie
vyzkumu a vyvoje). Prave strategicky orientovany model firemniho vzdélavani
odpovidd podminkam soucasného turbulentniho a konkuren¢niho prostiedi, ve kterém
jsou znalosti a dovednosti zaméstnancii povaZovany za zdroj pfidané hodnoty, inovaci,
udrZeni a zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a konkuren¢ni vyhody. V tomto
strategicky orientovaném modelu firemniho vzdélavani jsou v dneSni dobé zietelné dva
trendy: prvni vyjadfuje orientaci na dlouhodobé projektovany rozvoj zaméstnanch
firmy, ktery zaméstnancim poskytuje znalosti a utvafi jejich nové dovednosti, které

jsou vyuzitelné do budoucna. Obrazné feceno je to ,,vzdélavani do zasoby*, pfipravujici

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl., vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 253. ISBN 978-80-7261-168-3.
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zaméstnance na budouci zmény. Druhym trendem odrazi procesy zmén ve firmach, kdy
firemni vzdélavani musi zaméstnancim na riznych urovnich firemni organizacni
hierarchie a v rizném rozsahu kompetenénich modelt poskytnout znalosti a dovednosti,
potiebné pro prave piipravované a probihajici zmény — Vv podstaté jde o vzdélavani ,,just
in time®. Samo o sob¢ ale systematické a strategicky orientované firemni vzdélavani ma
ale jednu slabou stranku: pfili§ formalizované a slozité systémy firemniho vzdélavani se
slozitou agendou se mohou stit samoucelem, ktery plisobi na zaméstnance jako
demotivacéni prvek k dalSimu vzdélavani. Ve vyvoji modell personalniho fizeni tomuto
pfistupu ke vzdéldvani zaméstnanci odpovidd pfechod od modelu HR back office
k modelu HR business partnerstvi. Posledné zminény model personalniho fizeni je
nejvhodnéjSim organiza¢nim prostfedim pro posledni model ,,ucici se organizace®. Paty
praktikovany model, 1 kdyZ se d4 povazovat za vys§i Urovenl systematického
a strategicky orientovaného vzdélavani anebo samostatny teoreticky koncept,
predstavuje ,,ucici se organizace* P. Sengeho. Ten ji definuje ,,,.jako organizaci, ktera
nepretrzité zvysuje svou schopnost vytvaret viastni budoucnost, kde lidé postupné
zlepsuji své schopnosti dosdhnout pozadovanych vysledkii, kde se lidé ustavicné uci, jak
se ucit spolu s ostatnimi, a kde lidé postupné objevuji, jak se podileji na vytvareni

reality a jak ji mohou ménit. “®

U tohoto vyétu je na mist¢ jedna kratkd poznamka: z chronologie od
nejjednodussiho k nejslozZitéjSimu modelu by se mohlo zdat, ze témito fazemi od
okamziku svého vzniku by méla projit kazda organizace. Skutecnost je ale jina: je véci
managementu firmy, ktery model firemniho vzdélavani bude od zacatku zaloZeni firmy
preferovat; publikované zkuSenosti dobré praxe prosperujicich firem signalizuji, Ze

uspésSni a strategicky uvazujici manazeti zacinaji od zacatku projektovat model

systematického vzdélavani zaméstnanci a pokracuji k vysSim trovnim.

Jednou z tstfednich otazek firemnich strategii na vSech funkénich urovnich je
efektivnost realizace jejich cili. PIn€ to plati 1 pro firemni vzdélavani. Pfedpokladem
efektivnosti firemniho vzdélavani podle J. Koubka zajistuje predevSim systematické

firemni vzdélavani, které chape jako nepfetrzity a kontinudlni cyklus, v jehoZ pribehu

8 SENGE, P. M. Patd disciplina. Teorie a praxe ucici se organizace. Praha: Management Press, 2007,
s. 31. ISBN 978-80-7261-162-1.
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se realizuji cile firemni vzdélavaci strategic a ktery se organiza¢né opira o existenci
samostatného organiza¢niho prvku na urovni HR managementu a jeho HR specialistti
pro vzdélavani a rozvoj.® Podobné& zdiiraziiuje dileZitost nepietrzitosti a kontinuity
firemniho vzdélavani H. Bartoiikova. Ta ale dopliuje, Ze neustale se opakujici cykly
firemniho vzdélavani soudasné vytvaieji prostor pro soustavné zlepSovani.' Uvaha
o neustalém zlepSovani systému firemniho vzdélavani pfitom ale neni nijak nova. Opira
se 0 metodu zaloZenou na neustalém zlepSovani firemnich procesi a Cinnosti, ktera
vychézi z tradic japonské firemni kultury a ktera nasla své rozsifeni v celosvétovém
méfitku a je znama pod nazvem Kaizen. Jejim cilem je postupna optimalizace procesii
a pracovnich postupt, zvySovani jejich kvality a efektivnosti, do nichz se svymi napady

zapojuji vsichni zaméstnanci manazefi na v§ech tirovnich organiza¢ni struktury firem.

Systematick¢ vzdélavani v organizaci ma vicero piednosti, které napft.

M. Tureckiova shrnuje do nékolika tezi. Systematické vzdélavani podle ni:

- soustavné firmé zajiSt'uje odborné pfipravené zaméstnance;

- soustavné zdokonaluje a rozviji znalosti, dovednosti, kvalifikaci a osobnostni
schopnosti zaméstnanct,

- umoznuje formovani a rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancti v souladu s cili
organizace;

- piispivd ke zvySovani pracovniho vykonu, kvality vyrobki a sluzeb
a produktivity prace;

- zlepsuje vztah zaméstnanct k organizaci a jejich motivaci k pracovnimu vykonu;

- zvySuje zaméstnavatelskou atraktivitu a konkurenceschopnost firmy na trhu préace
nabidkou moZnosti profesniho rozvoje zaméstnanct;

- akceleruje profesni a kariérni rozvoj zaméstnancl a pfispiva kjejich vyssi

konkurenceschopnosti na trhu prace.!!

Z pohledu strategického pfistupu k vytvafeni systému firemniho vzdélavani

(a jeho motivaéniho nebo nemotiva¢niho efektu na vztah zameéstnancl k profesnimu

9 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 259. ISBN 978-80-7261-168-3.
10 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 109.

ISBN 978-80-247-2914-5.

11 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 91.
ISBN 80-247-0405-6.
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vzdélavani) je vhodné pfipomenout zakladni charakteristiku strategického
managementu. M. Grasseova tvrdi, Ze podstata strategického managementu spociva
v ,,..udrzovani dlouhodobého souladu mezi poslanim organizace, jejimi strategickymi
cili a disponibilnimi zdroji a rovnéz mezi organizaci a vnéjSim prostredim, v nemz

organizace piisobi.“1?,

Pro jednotlivé obecné kroky strategického managementu, aplikovatelné pro
strategii firemniho vzdélavani (strategicky pldn firemniho vzdélavani), je inspirativni

grafické vyjadreni J. Havlicka (obrazek 2).

Obrazek 2 Tvorba strategického planu

TVORBA STRATEGICKEHO PLANU

Zdroj: HAVLICEK, K. Strategické #izeni podnikii. 2011.[online]. [Cit. 2015-11-06]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/c1-50670840-strategicke-rizeni-podniku.

12 GRASSEOVA, M., DUBEC, R., REHAK, D. Analyza v rukou manazera. Brno: Computer Press, 2010,
s. 16. ISBN 978-80-251-2621-9.
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Ve strategii firemniho vzdélavani na obrazku je na posledni trovni tvorby
strategického planu vyjadieno vytvareni strategickych scénaiti, které v podstaté hledaji
odpovéd’ na otazku, jakymi postupy dosdhnout realizace strategickych cili firemniho

vzdélavani.

M. Armstrong, F. Hronik, M, Tureckiova, H. Bartoiikkova se shoduji v ndzoru, ze
pro realizaci cili firemniho vzdélavani je nejvhodnéjsi pouzit Etyffazovy model

(Obrazek 3).

Obrazek 3 Faze vzdélavaciho cyklu podle Hronika

Identifikace
potreby
vzdélavaci
aktivity

Planovani a
design
vzdélavaci
aktivity

Evaluace
vzdélavaci
aktivity

Realizace
vzdélavaci
aktivity

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 134.
graficky upraveno
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1.2 METODY A FORMY FIREMNIHO VZDELAVANI

V realizaci vzdé€lavacich akcei, at’ uz ve firmé¢ anebo mimo firmu (on the job, off
the job) maji jejich realizatofi k dispozici nepieberné mnozstvi tradi¢nich a modernich
vzdélavacich metod. Tato kapitola se bude zabyvat jej jejich struc¢nou klasifikaci podle

nékolika ptistupt, které popisuje odborna literatura.

J. Muzik za metodu ve vztahu ke vzdélavani povazuje postup, kterym se
dosahuje vytyceného vzdélavaciho cile, za optimalniho zvladnuti obsahu a pii pouziti
formy, kterd je pfiméfend konkrétni vzdélavaci situaci a charakteristikdm
vzdélavanych.'® H. Bartofikova upozorfiuje, Ze neni mozné najit jedinou univerzalni
a jedinou spravnou metodu pro konkrétni vzdélavaci situaci anebo pro dosazeni
vzdélavaciho cile.} Uz difve J. Muzik prosazoval nazor, Ze metody vzdélavani musi byt
vhodné zvoleny ve vztahu ke konkrétni vzdé€lavaci situaci a podle toho, jak se
vzdglavaci situace méni, musi byt také piiméfené stfidany.'® Volba vzdélavaci metody
je ovliviiovana celou fadou faktort: poc¢inaje cilem vzdé€lavaci akce, charakteristikami
vzdélavanych a mirou jejich motivace uceni, kvalifikaci a zkuSenosti lektorti az k celé

fadé faktord organizaéniho charakteru.®

Velmi casto je citovana v literatufe klasifikace metod vzdélavani, jak ji nabizi
J. Koubek. Ten rozliSuje dvé skupiny metod firemniho vzdélavani — na pracovisti

a mimo pracoviste.!’

J. Koubek za hlavni metody, tradiéné¢ pouzivané ve vzdélavani na pracovisti
¥ c . SR , . P . ;s 18
zatazuje instruktdz pii vykonu prace, counselling, pracovni porady a asistovani.”® A.

JWalker ktémto metoddm vzdélavani na pracovisti piidiva jesté mentoring®®

18 MUZIK, J. Andragogicka didaktika. Praha: Codex Bohemia, 1998, s. 149. ISBN 80-85963-52-3.

4 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010.,s. 150. ISBN 978-80-247-2914-5.

15 MUZIK, J. Andragogickd didaktika. Praha: Codex Bohemia, 1998, s. 151. ISBN 80-85963-52-3.

16 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada, 2011, 5.112.
ISBN 978-80-247-3651-8.

1" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 1997,
5.221-222. ISBN 978-80-7261-168-3.

18 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 1997,
S. 222 —225. ISBN 978-80-7261-168-3.

19 WALKER, A. J. Moderni persondlni management: nejnovéjsi trendy a technologie. Praha: Grada,
2003. ISBN 80-247-0449-8.
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J. Sikyt k nim navic v modernéjsi podobé pocitd povétreni tkolem, koucink a rotaci

prace?

Téméi vsichni autofi odborné literatury (J. Koubek, H. Bartonkova, J. Sikyf,
A. J. Walker, A. Kuchar¢ikova a Z. Vodak) se shoduji ve vy¢tu vzdélavacich metod pro
vzdélavani mimo pracovisté. Do této skupiny vzdélavacich metod zatazuji prednasku
s diskuzi nebo demonstraci, seminaf, demonstraci, workshop, brainstorming, assessment
nebo development centre, i kdyz u posledné zminénych muiize jit jen o organizacni
formu komplexnégji pojaté diagnostické a vzdélavaci akce. Stejné tak e-learning byva
oznacovan jako vzdélavaci metoda anebo jako konkrétni vzdélavaci prostiedi nebo
technicky instrument vzdélavani. Dvotadkova a kol. jesté dopliuji tuto skupinu metod

vzdélavani o hrani roli a simulaci.?

Propojeni brainstormingu a brainwritingu s organizovanym prubé¢hem diskuzi
nad mySlenkami, které si ti€astnici pisemné zaznamenavaji v delSim ¢asovém useku je
podstatou Metody. CNB (Collective Notebook). Jinou metodou je metoda Pro-Kontra,

ktera se pouziva k hledani a nalezeni feSeni urcitych problému vylu¢ovaci metodou.

Masové nasazeni komunikacnich a informacnich technologii do firemniho
vzdélavani piinasi nové formy vzdelavaciho prostredi: napt. virtualni tiidy, resp,
webovy interaktivni nastroj, oznaCovany jako webinaf, telekonferenci nebo
videokonferenci. Vzhledem k tomu, ze firmy v poslednich letech vSeobecné usiluji
o sniZzovani provoznich nédkladl, da se ptredpokladat, Ze tyto organiza¢ni formy budou

ve firemnim vzdélavani vyuZzivany stale Castéji.

Nesporng€ inspirativni je pro projektovani a realizaci systému firemniho
vzdélavani pfistup F. Hronika, ktery se pokusil vymezit hlavni oblasti firemniho
vzdélavani a k nim na pracovis$ti a mimo pracovisté piifadit podle n¢j nejvhodné;si

metody vzdélavani (obrazek 4).

20 SIKYR M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012, s.151.

ISBN 978-80-247-4151-2.

2L DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: Nakladatelstvi C H Beck, 2007, s.301.
ISBN 978-80-7179-893-4.

19



Obrazek 4 Oblasti a metody firemniho vzdélavani podle Hronika

. Casova souvislost
Oblast vzdelavini On-the job Off.the-job
[ Funkeni vzdelavani Rotace, on-the_job raimmg Prednatka
Doplilkové fomkéni Potace, prace na projektu Kz projektového fizeni
Manazerské vzdéavini Indivicdualni konéing, mentormg Leadership
Jazykové vzdélivini Std? na zahramiéni pobodes Firemni karz
IT ikolem Wytvareni prezentaci v PP Skoleni ve vytvafeni prezentaci
Utelove vadélavam Stinovini Time management, cutdoortramig
Skoleni ze zikona Instruktaz Skoleni bezpecnosti prace

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing 2007, s. 129.

1.3 PRINOSY FIREMNIHO VZDELAVANI PRO FIRMU
A ZAMESTNANCE

Ve firemni praxi neni neobvyklé, ze vlastnici nebo manazefi pii hodnoceni
pfinostt firemniho vzdélavani preferuji predev§im controllingové ukazatele: napf.
naklady vzdélavani na Ucastnika vzd€lavaci akce, ro¢ni ndklady na vzdélavani na
jednoho zaméstnance, naklady na vzdélavaci akci apod. Podle nich se ¢asto rozhoduji
o snizeni nebo zvyseni nakladi na vzdélavani zaméstnancti pfi sestavovani firemniho
rozpoctu na dal$i rok namisto toho, aby se soustiedili na vzdélavaci efekty a podle toho
omezili anebo vyloucili neefektivni vzdélavaci akce. Pokud posuzuji pfedevsim naklady
na vzdélavaci akce bez ohledu na jejich pedagogickou efektivitu, mize se stat, Ze

kone¢ny vysledek mize byt ztratovy.

Proto je dulezité posuzovat predev§im nejen pen¢zni efekty, ale hlavné faktické
pfinosy firemniho vzdélavani z pohledu rozvoje znalosti, dovednosti a pracovnich
schopnosti zaméstnanctl, resp. v $ir$i formulaci rozvoje kompetenci a zddoucich zmén
pracovniho chovani zaméstnancli a zvySeni jejich pracovni vykonnosti. Stru¢né
zakladni pfinosy firemniho vzdélavani shrnuji J. Vodak a A. Kucharc¢ikova, ktefi za
hlavni pfinosy povazuji:

- lepsi vyuziti osobniho potencidlu zaméstnanci;
- zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanct;
- zvySeni flexibility zaméstnancii;

- sniZeni miry fluktuace zaméstnanct;
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- dosazeni vyssi kvality produkce a sluzeb a zvyseni spokojenosti zakazniki1.?2

Ve vsSech publikacich, které z pohledu podnikové ekonomie, managementu,
personalniho fizeni, psychologie, sociologie fizeni a organizace, andragogiky a fady
dal$ich obort, se objevuje v ruznych formulacich tvrzeni, ze pro kaZzdou organizaci jsou

nadmiru daleziti motivovani zaméstnanci.

Firemni vzdélavani, piesngji efektivnost firemniho vzdélavani je ptimo zavisla
na motivaci zaméstnancii k uceni a také ve splnéni ocekavani zaméstnanct v tom, jaky

uzitek jim firemni vzdélavani pfinese.

Motivace zaméstnancti k ueni se kromé jiného projevuje v jejich ochoté
osvojovat si nové znalosti, rozvijet své pracovni schopnosti a dovednosti a také ochoté

vzajemn¢ mezi sebou sdilet znalosti, dovednosti a zkuSenosti.

J. Vodék a A. Kuchar¢ikova za hlavni motivaéni faktory (které maji do jisté
miry i povahu hlavnich ocekavanych piinost firemniho vzdélavani) zaméstnanct
K uceni povazuji:

- zlepSeni postaveni v pracovni skuping;

- posileni jistoty zaméstnani;

- posileni konkurenceschopnosti zaméstnance na internim trhu prace;
- osvojeni novych pracovnich postupu

- rozS§ifeni prostoru pro seberealizaci a sebeuplatnéni zaméstnance;

- ziskéani nové kvalifikace (formalni nebo faktické);

- zvyseni pracovniho vykonu;

- zatazeni do vy$§i mzdové tfidy nebo stupné;

- ziskani vyssi pracovni flexibility;

- ziskani vyS§iho stupné pfipravenosti za zmény;

~ ziskéani vys§iho socialniho statusu.?®

22 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A.. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011, s. 166-171. ISBN 978-80-247-3651-8.
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Na motivaci zaméstnanci k uceni vyznamné také pusobi hodnota, kterou
vzdélavacim cinnostem piisuzuji ve vztahu ke svému pracovnimu zafazeni a novym
moznostem kariérniho ristu ve smyslu vertikalniho nebo horizontalniho pohybu a také
mira naro¢nosti vzdélavacich aktivit, které maji v planech svého osobniho rozvoje
absolvovat. Vyznamnou motivacni roli sehrava i sdm o sobé vyznam, ktery vzdélavani
zameéstnancl organizace prisuzuje a také charakter a pojeti celého vzdélavaciho systému
a vyhodnocovéni jeho vysledkii a pfinost jak pro organizaci, tak pro zaméstnance.
Vétsina prosperujicich firem ma vypracovany motivacni programy, je ale na Skodu véci
a podle vlastni zkuSenosti, ze v nich chybi samostatny soubor motivatord a stimulatort

K uceni.

23 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A.. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011, s. 104. ISBN 978-80-247-3651-8.
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2  SOUCASNE TRENDY VE FIREMNIM VZDELAVANI

Firemni vzdélavani v podobé teoretického konceptu i persondlné manazerského
modelu, jak bylo pfedstaveno v pfedchozi kapitole textu, je vysledkem
petadvacetiletého vyvoje. V dnesni dob¢ je mozné identifikovat nékteré jeho moderni
trendy, které jsou vysledkem pulisobeni globalizace svétového trhu, celospole¢enskych
a politickych zmén, masovym rozsifovanim komunika¢nich a informacnich technologii

a zmén piistupu spolecnosti i firem ke vzdélavani.

V poslednich nékolika letech je v publikovanych Best Practice firem (nejlepsi
praxe, osvédcené nové postupy, standardy v nastavovani internich procest a ¢innosti,
doporuceni poradenskych firem) mozné nalézt nové inspirativni pfistupy k firemnimu
vzdélavani nejen v souvislosti s jeho strategii, ale také proménami jeho obsahu a forem.

O nich pojednava tato kapitola prace.

2.1 MODERNI TRENDY VE FIREMNIM VZDELAVANI

Ve strategickém pristupu k firemnimu vzdélavani je v posledni dekadé
typickych nékolik novych trendi:

- zména koncepce a priorit firemniho vzdélavani: od univerzalnich a vsSeobecné
(univerzalng) projektovanych kurzii k adresnym kurziim, které akcentuji propojeni
teorie s firemni praxi; od jednorazovych vzdélavacich akci ke vzdélavaci cesté
S pritbéznou podporou individudlniho a skupinového uceni;

- zména metodiky: vsoucasné dob€ firemni vzdélavani preferuje od tréninku
jednotlivych ptipadl k jejich generalizaci a celostnimu porozuméni firemnim
procestim a ¢innostem,;

- flexibilita a modulace: firemni vzdélavani preferuje namisto formalizovanych
standardizovanych vzdé€lavacich a tréninkovych programi flexibilni modulové
vzdélavani, reagujici na aktudlni potfeby a pfipravujici zaméstnance na budouci
zmeény;

- provéazanost s kompetenénimi modely: firemni vzdélavani se orientuje na
provazanost rozvoje kompetenci konkrétni pracovni pozice s firemnimi cili

v realném case;
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- vyssi specializace a mensi plosnost vzdélavacich programu: firmy se vice orientuji na
specializované vzdélavaci programy pro uréité profesni skupiny zaméstnanch
a predevsim prohlubovéani a rozSifovani jiz nabytych kompetenci; tento pfistup
umoziuje také vétsi meétitelnost efektt vzdélavacich aktivit;

- objektivnéjsi hodnoceni efektivity firemniho vzdélavani: ve firemnim vzdélavani se
pouzivaji stadle vice namisto subjektivnich kritérii objektivni méfitelnd kritéria
efektivnosti vzdélavacich akci, orientovand za zmény pracovniho chovani
zamestnancl a jejich propojeni s objektivizovanymi metrikami zmén pracovniho

vykonu a pracovniho chovani.?

Pti hodnoceni efektivnosti firemniho vzdélavani se pii soucasnych trendech
vyvijeni stale objektivnéjSich metrik hodnoceni vSech firemnich ¢innosti a procest da
predpokladat, ze se meéfeni uspéSnosti Skoleni pomoci jednoduchych statistickych
ukazatelit (napt. procento proskolenych zaméstnanct, dotazniky spokojenosti se

vzdélavaci akei apod.) brzy stanou piezitkem, pokud uz tento stav skutecné nenastal.

vvvvvv

jisté miry je mozné konstatovat, Ze tento ptistup uzce souvisi s pfechodem od modelu

HR Back Office k modelu HR Business partnerstvi.

Jiny pohled na nové trendy ve firemnim vzdélavani prezentuje K. Kostal ze
spolecnosti BORCARD cz, s.r.0., ktery se zamysli nad otdzkou, pro¢ je ve vybérovych
fizenich fada uchazect netispésna a jaka jsou slaba mista v pfistupu firem ke vzdélavani
zaméstnancl. Jeho postifehy a zkuSenosti jsou velmi vystizné a svym zpusobem
generalizujici. Podle jeho ndzoru a zkuSenosti vétSina uchazecl pii vybérovych fizenich
na obsazeni pracovni pozice neuspéje z toho prostého diivodu, ze nejsou schopni vytesit
zadanou praktickou tlohu. jako ptiklady uvadi, Ze konstruktéfi neumi najit konstrukéni
feseni jednoduchého zadani, prodejci Zze neumi nerentovat produkt, ktery nabizeji a
vypracovat prodejni pldn, manazeti ze napft, v kratkém casovém useku neumi navrhnout
zménu organizacni struktury oddéleni, které podle zadaného piikladu zjevné nemuze

fungovat. A pak klade jasnou, jednoduchou a logickou otazku: co maji tyto neuspéchy

2 MEDZIHORSKY, S. Nové trendy ve firemnim vzdélavani soucasnosti. 2008. Podnikatelsky institut
Pyramida, s.r.o. [online]. [cit. 2015-11-30]. Dostupné z: http://strategie.e15.cz/prilohy/marketing-
magazin/nove-trendy-ve-firemnim-vzdelavani-soucasnosti-
469295#utm_medium=selfpromo&utm_source=el15&utm_campaign=copylink
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spolecného? A vzapéti odpovidé, Ze hlavnim problémem je uméni pouZzit znalosti a
dovednosti pii feseni konkrétniho problému.? Podle néj je potieba pficiny hledat nejen
lidech samotnych,. ale také v tom, jak systém vzdélavani funguje anebo feceno jinak,
jestli lidi dostate¢né pfipravuje na feSeni praktickych situaci. A hned také odpovida, kde
je pottebné hledat pti¢inu problému: ,,ac v jejich firmdach fungoval systéem vzdeélavani,
nebyl pravdepodobné hlavnim zdrojem rozvoje firmy a reSeni problémi — tim byl
nejspise dobre nastaveny systém Fizeni, ktery , myslel za né*. Tato filozofie sice
umoznuje rychlou nahradu zaméstnance nekym novym, ale neumozZiuje vyuzit lidsky
potencial naplno a je ndkladove méné efektivni. Pricina nizké urovné realnych
dovednosti spociva pravdépodobné v tom, Ze i v podnikové sfére mad vzdélavani
prevazné , akademicky‘ charakter — zaméstnanci ziskavaji informace pasivné,
maximalné spolecné s lektorem vyresi néjakou pripadovou studii a to je vse. Pak se
vrati do prdce a redlné zmény vyplyvajici z nové ziskanych znalosti jsou nulové. Stejné
jako v obchode plati, ze obchodni pripad je pro dodavatele uzavien az prichodem
vyfakturovanych penéz, v personalistice by meélo platit, Ze jakékoliv vzdélavani je
,uzavireno“* az poté, kdy zaméstnanec nové znalosti pouzil v praxi a ziskal tak zpétnou

vazbu, zda a jak jsou v ,,jeho “ firmé pouzitelné .

Pii blizSim zamysSleni nad témito mySlenkami je mozné vydedukovat, jakymi
sméry by se mélo ubirat moderni firemni vzdélavani. V prvni fad€¢ by firmy mély
preferovat takové vzdélavaci aktivity, které pro né budou skute€nym piinosem a které
v praktickém efektu budou orientovany na hleddni feSeni néjakého konkrétniho
problému. Proto se jako vyhodnéjsi jevi jednordzové vzdélavaci aktivity typu
workshoptl, zamétené na uvedeni novych poznatkli nebo postupti do firemni praxe. Uz
z tohoto zaméfeni vyplyvéa, Ze by firmy mély preferovat vzdélavaci aktivity typu
»learning by doing®, resp. ufeni na pracovisti a pii vykonu prace. Pokud budou
realizovany dlouhodobé&j§i vzdélavaci aktivity, je nezbytné presné poméfovat jejich
pfinos pro organizaci a pro zaméstnance. VétSina firem mé své dlouhodobé

nekontrahované vzdélavaci agentury pro realizaci ur€itych druht vzdélavacich akci.

25 KOSTAL, K. Kam sméiuje firemni vzdélavani. Svét produktivity. 2012. [online]. [cit. 2015-01-12].
Dostupné z:http://www.svetproduktivity.cz/clanek/kam_smeruje_firemni_vzdelavani.htm/
% KOSTAL, K. Kam sméiuje firemni vzdélavani. Svét produktivity. 2012. [online]. [cit. 2015-01-12].
Dostupné z:http://www.svetproduktivity.cz/clanek/kam_smeruje_firemni_vzdelavani.htm/
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Doporuceni nejlepsi praxe nepocita s orientaci na jediny dodavatelsky subjekt; vhodné

je zkousSet 1 jiné cesty a metody Skoleni zaméstnanc.

Obecné se moderni trendy v pristupu k firemnimu vzdélavani a rozvoji
potencialu zaméstnanct projevuji ve firemnich dokumentech ve vymezeni strategickych
cild firemniho vzdélavani, pfedevSim v orientaci na rozvoj praktickych dovednosti
a schopnosti zaméstnancli samostatné 1 tymove fesit problémy, se kterymi se pii vykonu
prace setkavaji a také zdokonalovat procesy, jichz jsou v procesnim modelu fizeni

,Vvlastniky* a za které jsou spoluodpovédni.

V dobré praxi se v poslednich letech jakoby znovu objevuje vyznam uceni na
pracovisti a jeho efektivnost pii v§eobecném trendu neustalého hledani cest snizovani

provoznich nakladi.

Pracovisté ma v procesu uceni nezastupitelné misto. Je to mimo jiné dano
1 pfirozenou skutecnosti, ze na pracovisti ¢lovék travi znacnou ¢ast svého aktivniho
zivota. Pravé firemni prostfedi a konkrétni pracovisté totiz nabizeni nespocet
kazdodennich pfilezitosti pro ziskavani novych znalosti a zkuSenosti a zdokonalovéani
pracovnich dovednosti a navykt v kontaktu jedince s pracovni skupinou a Sir§im
socidlnim  prostiedim, jak tyto souvislosti graficky vystihuje K. Illeris
(obrazek 5). Z vyobrazeni je zifejmé vzajemna podminénost obsahu a dynamiky uceni
na pracovisti nejen pracovni identitou uciciho se jedince, ale také SirSi vliv socialné
kulturniho ucebniho prostiedi a bezprostiedni vliv technicko-organizacniho ucebniho
prostiedi. Tento Illeristiv pfistup by mohl byt inspirativni nejen pro vypracovavani
strategii firemniho vzdélavani, ale také pro projektovani planti vzdélavacich akci ve
firmach. Ve vyobrazeni je soucasné zakodovano pojeti ueni na pracovisti jako uceni na
pracovisti, prostiednictvim pracovis§té a pro pracovisté s jednoznaénym efektem pro

uciciho se jednotlivce.
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Obrazek 5 Schéma uceni v pracovnim zivoté podle Illerise
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Zdroj: ILLERIS, K. Model u¢eni v pracovnim zivoté. Zpravodaj — odborné vzdélavini v zahranici,
priloha, 2005, ¢. 6, s. 5.

V teoretické souvislosti fakticky jde v modernich trendech firemniho vzdélavani
1 0 znovuobjeveni vztahu mezi praci, kterou ¢lovék vykonava, prostiedim, ve kterém ji
vykonava a ucenim se v pribéhu vykonu pracovnich ¢innosti. V obecném teoretickém
modelu se hovoii o formalnim uceni na pracovisti, prostiednictvim pracovisté a pro
pracovisté, které je zahrnuto do obecného pojmu ,,workplace learning®. Neda se fici, Ze
by tento koncept byl ,,novou“ teorii, protoze podle P. Novotného ,,...v riiznych
pripadech pracuje na bazi teorii uz existujicich, napr. na bdzi organizacniho uceni,
reflektivni praxe, socidlniho konstruktivismu ¢i na bazi kompetencnich modeli. “*'
Novotny soufasné¢ poznamenavd, ze hlavni ambici tohoto projektu je odhalovani

novych aspektii uéeni, spojeného s pracovistém.?® Vedle toho je znovuobjeveny koncept

2 NOVOTNY, P. Uceni pro pracovisté: prostor pro uplatnéni konceptu workplace learning v ceském
prostredi. Brno: Masarykova univerzita, 2009, s. 5. ISBN 978-80-210-5116-4.
8 NOVOTNY, P. Udeni pro pracovisté: prostor pro uplatnéni konceptu workplace learning v ceském

prostredi. Brno: Masarykova univerzita, 2009, s. 5. ISBN 978-80-210-5116-4.
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uceni na pracovisti velmi tizce spojen s SirS§imi podnikoekonomickymi dimenzemi. Jeho
vyuziti pfispiva k zajisténi souladu mezi potencialnimi a disponibilnimi lidskymi zdroji
firmy, zvySovanim jeji konkurenceschopnosti a vykonnosti a také srozvojem

a vyuzivanim kreativniho a inovativniho potencialu zaméstnanct.

V kontextu modernich trendi firemniho vzdélavani je ucelné zminit i jeho dalsi
rozmér. Jde o jeho chapani ve smyslu participace na znalostech a zkuSenostech mezi
jednotlivci, pracovnimi tymy a firmou jako celkem v procesu stfidani generaci
zaméstnancl na pracovisStich a v podminkach stale rychlejSich zmén, na které ptisluSnici
ruznych generaci reaguji odlisn¢. Firmy tak znovu objevuji moznosti mezigenera¢niho
uceni na pracoviStich jako informalni formy firemniho vzdé€lavani, navic naprosto

ptirozené a fakticky ,,nizkonakladové™.

Fakt, ze se na pracovistich setkavaji prislusnici nékolika generaci zaméstnanci,
neni v podstaté nijak novy. Od nepaméti se mladsi generace uc¢i od starSich generaci.
Nové jsou ale spoleenské a ekonomické faktory, které v kontextu trendu starnuti
spolecnosti a také Casto i1 ,starnuti firem* (existence firem s nepiiznivou vékovou
strukturou) ¢ini z mezigenera¢niho uceni velmi aktualni problém praxe firemniho
vzdélavani pro zachovani a predavani firemniho know-how Vv nejsir§im vyznamu slova.
Dal§im faktorem rostouciho vyznamu mezigeneracnitho uceni na pracovistich je
1 celkovda zména struktury prace a také fakt, Ze dneSni trhy prace opustily tradici
seniorského piistupu, kdy mladsi generace v hierarchii pozic v organizacich ¢ekala, az
na n¢ pii stfidani ,,pfijde fada“. DneSni modely mobility zamé&stnancli ve vertikalnim
a horizontdlnim rozméru seniorsky princip nahrazuji principem vys$i profesionalni

kompetence a vykonnosti.

I kdyZ se problém mezigeneracniho u€eni na pracovistich stavd aktudlnim ve
smyslu praxe firemniho vzdélavani, stejnym zplisobem na néj nereaguje andragogice
teorie. Podle J. Prichy je mu v andragogice vénovana minimalni pozornost — jednak ve
smyslu teoretického objasiiovani (kromé¢ mezigeneratniho uceni v rodiné a Skole)

a jednak ve smyslu pfedmétu vyzkumu firemni praxe.?

¥ PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada Publishing, 2014, s. 60-61.
ISBN 978-80-247-5232-7.
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Velmi zjednodusené podstatu mezigeneracniho uceni na pracovistich vyjadiuje
teze, podle niz se za mezigeneracni uceni povazuji takové procesy, jejichz
prostiednictvim od sebe jednotlivci razného véku ziskdvaji a vymeénuji si znalosti,
hodnoty, postoje, zkuSenosti a dovednosti ze vSech dostupnych zdroji a vSemi

dostupnymi zptisoby.*

V jiném uhlu pohledu se dd4 mezigeneraéni uceni chépat také jako soubor
organizacnich pravidel, postupli a procest, kterymi se managementy firem snazi
podporovat porozuméni, respekt, spolupraci a komunikaci mezi riznymi generacemi

zaméstnanci (age management).>

Mezigenerac¢ni uceni v SirSim spolecenském kontextu je také povazovano za
nastroj, kterym se dne$ni spoleCnost snazi celit dusledkim starnuti populace,
mezigeneracéni rivalité, ageismu a generacnim stereotypim. Napt. vyzkum STEM pred
témer deseti lety identifikoval v ¢eské spolecnosti ve vztahu k vékové kategorii
zaméstnanci 50+ velmi negativni stereotyp zkuSené¢ho, ale madlo flexibilniho

zaméstnance. 2

Kromé mezigeneracnich stereotypil ale mezigeneracni uceni na pracovisti nardzi
na celou fadu dal$ich bariér. Prvni je bariéra pievladajiciho typu organizaéni kultury ve
firmé. Ta muze vytvaret psychosocialni klima, které je neptiznivé pro mezigeneracni
komunikaci a mezigeneracni sdileni hodnot a celkového know how organizace. Stejné
tak miZe organizac¢ni kultura vytvafet bariéry pro vytvareni mezigeneracnich tymul
anebo mezigeneracni participace na feSeni slozitych projektovych ukolu. Jako bariéra
muze pusobit i hlavni konstrukéni princip organiza¢nich schémat a projektovani
kariérovych pohybti zaméstnancii. Druhou bariérou je strategicky pfistup firmy ke
vzdélavani zaméstnancl. Nejvhodnéjsi podminky pro mezigeneracni uceni vytvari

kultura tzv. u€ici se organizace podle teoretického modelu P. Sengeho.

% Viz RABUSICOVA, M, KAMANOVA, L. a PEVNA, K. O mezigeneracnim uceni. 1. vyd. Brno:
Masarykova univerzita, 2011. RABUSICOVA, M., KAMANOVA, L., PEVNA, K. O mezigeneraénim
uceni v prostiedi komunit. Koncept a mapovani vyzkumného terénu. Studia pedagogica, 2014, ro¢. 19, ¢.
1,s.103-123.

31 RABUSICOVA, M., KAMANOVA, L., PEVNA, K. O mezigenera¢nim uéeni v prostiedi komunit.
Koncept a mapovani vyzkumného terénu. Studia pedagogica, 2014, ro¢. 19, ¢. 1, s. 103-123.

82 STEM. Postaveni zaméstnancii nad padesat let na trhu prdce. Praha: 2006. [online]. [cit. 2016-01-13].
Dostupné z: http://www.equalcr.cz/files/clanky/532/Postaveni_zamestnancu_nad_50_let.pdf
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Nové trendy ve firemnim vzdélavani odrézeji i zmény v jeho formach, které jsou
dany masovym vyuzivanim modernich informacnich a komunika¢nich technologii,

které se projevuji i ve zménach forem firemniho vzdélavani.

2.2 MODERNI FORMY FIREMNIHO VZDELAVANI

Dynamicky rozvoj informacnich a komunikacnich technologii se nemohl
nepromitnout do novych interaktivnich forem firemniho vzdé¢lavani, i kdyz vliv
modernich technologii neni mozné piecenovat. I v informacni a znalostni spole¢nosti
bude cela fada velmi dulezitych a nejnovejsich védeckych a technologickych informaci
k dispozici v tisténé podobé. Moderni informacni technologie ale umoznuji Cerpat
informace téméi okamzité a bez ohledu na misto a Cas jejich vydavani nebo archivace

a také bez ohledu na misto vykonu prace nebo potfizovani informace.

Pro vzdélavani maji firmy k dispozici nespoCet vyukovych softwarovych
aplikaci. Pro stfedni a velké firmy se v dneSni dobé€ vyplati investice do Learning
Management Systém (LMS), jehoz nedilnou soucasti jsou e-learningové vyukové,
testovaci a prezkuSovaci programy. Vyukové aplikace umoziuji témét kazdodenni
zapojeni zaméstnanct do vzdélavacich aktivit, 1 kdyz jde ¢asto jen o nékolikaminutové
vstupy do systému pro ovérovani znalosti nebo hledani novych informaci. Ve stfednich
a velkych podnicich je vposledni dobé novym trendem vytvafeni databazi
instruktaznich videi pro rizné pracovni tkony, operace nebo ¢innosti, které piipravuji
specialisté pro urcitd témata. Instruktazni videosekvence jsou monotematicka anebo na
sebe navazujici, ¢asto velmi kratkd v rozsahu né€kolika minut. Obsahuji kombinaci
textovych ucebnich pasazi, hlasového doprovodu lektora, prezentace, piiklady

provadéni konkrétnich ¢innosti apod.

Podle J. VeteSky ndzornost instruktdznich videi a rychla a snadna osvojitelnou
obsahu je jednim z motivacnich prvkl uceni, stejné jako je 1épe pfijiman a motivacné
pusobi i obsah zpracovany na miru zaméstnanciim. I kdyZ jsou pofizovaci naklady
vy$si, vrati se firmé ve form¢ uspotenych nékladli na odvolavani zaméstnanct z vykonu
prace na Skolici akci. Nejcastéji se tato forma vzdélavani pouziva pro vstupni Skoleni,
Skoleni BOZP, produktova Skoleni, Skoleni novych technologii, komunikace se

zékazniky anebo dalSich soft skills — prezenta¢ni dovednosti, time management, feSeni

30



konflikti atd. U LMS je v souvislosti se strategii firemniho vzdélavani podle J. Vetesky

dilezité predeviim skloubeni jeho didaktické a technologicko-informaéni stranky.®

V dnes$ni dobé s inovacemi forem firemniho vzdélavani pfichazeji predevsim
vzdélavaci agentury. Ty ve svém portfoliu nabizeji vzdélavaci aktivity, které jsou
zalozeny na aktivnim pfistupu jejich ucastnikii a na preferovani individualizovanych
a malych tymovych forem. Nesporn¢ zajimavé je sledovat vyvoj ndzvi nabidky
mnohdy modifikovanych tradi¢nich vzdélavacich forem metod, které marketingové
oznacuji jako pokrocilé metody a formy vzdélavani. Fakticky si tak vytvari vlastni a pro
agenturu typicky vzdélavaci design. Charakteristickym piikladem takového nejen
andragogického, ale i marketingového pfistupu miize byt vzdélavaci a konzultacni
spole¢nost Interquality. Ta ve svém portfoliu nabizi pomérmé malo znamé vzdé€lavaci
metody pod nazvy Ponte, Landamatics, Kurz bez jasného zadani, ,Vyiikavaci®

workshop, World café.

Pokud se stava, Ze manazetfi nebo jejich podfizeni pouzivaji stale stejné
dovednosti nebo postupy Vv situacich, ve kterych to neni vhodné anebo jsou spokojeni se
svym chovanim a se svymi postupy a nemaji snahu své chovani zménit, pak spole¢nost
Interquality nabizi metodu PONTE. Jejim cilem je ménit myslenkova schémata
a omezeni manazerl, kterd se projevuji vyroky typu: uz jsme to zkouSeli a nikdy to
nevyjde, unas to funguje specificky, potfebujeme zvlastni postup®, délam to dobie uz
10 let a nevidim dfivod pro¢ to ménit, ,,pfinasim vysledky a lepsi to nebude. Ucastnici
béhem PONTE, projdou bez pferuSeni nejméné Ctyfmi situacemi piipravenymi
na zaklad¢ redlnych ptipad. Situace na sebe navazuji a jsou mezi nimi zjevné
konsekvence. Ve se nato¢i na kameru. Situace se postupné rozeberou. Kazdou z nich
ucastnici sehraji znovu tak, aby aplikovali napt. zménu procesu. Pod vedenim lektorti
odhaluji mySlenkovd omezeni, kterd uplatiiovali v jednotlivych situacich a hledaji
optimalni feSeni. Pokud maji manaZefi porozumét n¢jakému myslenkovému postupu
(napft. zvladani namitek, postupu vedeni ro¢niho pohovoru, atd.), uméli jej pouzivat

a upravit podle situace, pak je vhodné pouzit tzv. Landamatics metodu. Pfi pouziti této

3 VETESKA, J. Vliv novych technologii a inovaci na rozvoj vzdélavani dospélych. [online]. [cit.2015-
10-02]. Dostupné  z:http://www.andragogika.info/blog/vliv-novych-technologii-a-inovaci-na-rozvoj-
vzdelavani-dospelych
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metody lektor neché ucastniky, aby popsali postup, ktery pouzivaji. Tento postup testuji
lektofi na rGznych redlnych situacich a vylepSuji ho. Dalsim krokem je aplikace
,finalniho* postupu na situace, které se od sebe hodné lisi. Tim ucastnici poznaji, kdy
postup pouzit a kdy ne a jak postup upravit podle situace. Pokud diive manaZzefi
absolvovali tréninky na zlepSeni dovednosti a nyni méd kazdy jiné cile v oblasti
manazerskych dovednosti, pak je vhodné zvolit kurz ,,bez jasného zadani*“. Na zacatku
kurzu se ucastnici za pomoci lektora shodnou na tématech a cilech, kterym se chtéji
vénovat a potom pod jeho vedenim spolecn¢ hledaji feSeni svych situaci, simuluji
situace a navzdjem si poskytuji zpétnou vazbu. Kurz se nejCastéji zaméfuje na
dovednosti tykajici se vedeni lidi, efektivni komunikace, leadership, vedeni a budovani
tymi 1 koucovéni. ,,Vyfikdvaci“ workshop vede ke zlepSeni vztahii a otevieni
komunikace mezi manaZerem a fizenou skupinou. World Caf¢ je technika skupinového
sdileni ndpadii a myslenek. Jednid se ofizeny proces konverzace, ktery posiluje
vzajemné porozumeéni a pomaha jak pii feSeni, tak pfi hledani otazek. Umoziuje tvofive
propracovat urcitou dilezitou oblast a vyuzit synergie vzniklé pii slou¢eni mnoha
riznych pohledd a zkuSenosti v ndhledu na urcity problém. Pouzivé se pro komunikaci
strategie, zmén a dalSich dulezitych oblasti Zivota organizaci, kdy spolecné pracuje
Sirokd skupina lidi z riznych oblasti, napf. middle manazefi s top manazery

a zaméstnanci, rizna oddéleni — od marketingu, pies vyzkum a vyvoj az po vyrobu.3*

Bez zajimavosti neni odpovéd’ na otazku, jak jsou na tom se vzdélavanim
zaméstnanci firmy v Ceské republice a jaké formy vzdélavani preferuji ¢esti manazefi.
I. Folwarcznéa ve svém vyzkumu z roku 2010 uvadi, Ze 40% zkoumanych organizaci
investuje do vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoje 3 — 5% objemu mzdovych
prostiedkil. Pro vzdélavani manazert investuje do jednotlivce 20 — 49 000,- K¢ ro¢né,
pfiemz vice investuji do vzdélavani pfimych liniovych manazert nez do kvalitnich
programl pro vrcholové manaZery. I. Folwarczna také zjistovala, které vzdélavaci
formy ceSti manaZzeti preferuji. Na zakladé vysledkl vyzkumu mezi ¢eskymi manaZery
pak identifikovala, které metody osobniho rozvoje preferuji: 72 % rotace funkeci,

32 % ucast na praci projektovych tyma, 28 % vzdélani pii vykonu prace,

3 Viz Pokrocilé formy vzdélavani. [online].[Cit.2015-12-02]. Dostupny z:
http://www.interquality.cz/PROJEKTYAPORADENSTV%C3%8D/Pokro%C4%8Dil%C3%A9%formyvzd
%C4%9B1%C3%A1v%C3%A1n%C3%AD/tabid/69/Default.aspx
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26 % kouCovani/mentoring, 15% zpétnd vazba na pracovni vykon

a Vv 1% udeni/konzultace se spolupracovniky.®

V ¢ervnu 2015 zvefejnil institut CEMI vysledky prizkumu mezi ceskymi
manazery, ktery provadéla agentura IPSOS a ktery byl zaméfen na ,,poptavku* ¢eskych
manazerl po on-line vzdélavani. Podle vysledka prizkumu by 48% ¢eskych manazert
preferovalo predevS§im studium pies Internet. Jako hlavni divod uvadéli flexibilitu
a moznost si studium pfizpasobit vlastnim ¢asovym moznostem a stoupajici kvalitu

on-line oborti (predeviim MBA a LLM).%

% FOLWARCZNA, 1. Vzdéldvini a rozvoj manazeri. Praha: Grada, 2010, s. 47 — 48, 67 — 68.
ISBN 978-80-247-3067-7.

36 Cesti  manazeri by studovali pres internet. [online]. [cit. 2015-12-03]. Dostupné z:
http://www.novinky.cz/kariera/375136-cesti-manazeri-by-studovali-pres-internet.html
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PRAKTICKA CAST

3 EMPIRICKE SETRENi: MOTIVACE A POSTOJE
ZAMESTNANCU K FIREMNIMU VZDELAVANI VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

V praxi firemniho vzdélavani managementy firem v poslednich letech zvySenou
pozornost vénuji hledani odpovédi na otdzku, jak efektivni je jimi praktikovany model
firemniho vzdélavani a co skuteéné firmé¢ pfinasi. Obvykle se ale pozornost v modelu
systematického firemniho vzdélavani soustfed’'uje na analyzy efektivnosti, které maji
deskriptivni charakter a prevladd v nich viceméné podnikoekonomicky ptistup podle
internich controllingovych ukazateli. K takovym ukazatelim patii plnéni planu
vzdélavacich aktivit (pocet akci, pocet ucCastnikl) a sledovani hlavnich ukazatelti
finan¢niho planu firemniho vzdé€lavani. Jen mensi Cast firem se pta po efektivnosti
firemniho vzdélavani podle obvyklych andragogickych kritérii a jest¢ méné se firmy
zabyvaji analyzou motivace a postojii zaméstnanct k firemnimu vzdélavani. Pravé na

posledni aspekt firemniho vzdélavani se soustiedi tato kapitola bakalaiské prace.

3.1 MATERIALY A METODIKA PRUZKUMU NAZORU
A POSTOJU ZAMESTNANCU

3.1.1 Metodologicka vychodiska zkoumani motivace a postoji zaméstnanci
k firemnimu vzdélavani

Motivace je v odborné literatuie definovana v riznych formulaénich variacich
jako soubor a mechanismus plsobeni podnétl, které podminiuji lidské jednédni. Ve
vztahu K problému, feSenému v bakalafské praci je povazovana za hlavni podminku
aktivni ucasti zaméstnancti ve firemnim vzdélavani. Predstavuje komplex riznorodych
a vzajemné se ovlivilyjicich podnétd (motivil). Ve firemnim vzdélavani jako jeden
z velmi dulezitych podnéti plisobi provazanost vzdelavani s individudlnim rozvojem
zaméstnance, jeho kariérovym ristem a predevSim jistota, Ze noveé ziskané znalosti
a dovednosti budou pouzity pti vykonu pracovnich ¢innosti. Z. Paldn poznamenava, ze
studijni motivaci ve firemnim vzdélavani se zvySuje:

.jednoznacnosti smyslu a cile vzdélavaciho procesu,
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- Jjednoznacnou navaznosti na stavajici stav védomosti, znalosti a dovednosti;
- sledovanim, hodnocenim (pozitivnim a konstruktivnim) a informovanim o studijnim
vykonu,
- atmosférou uspokojovani potreb, spolecenského i vnitrniho prozZivani uspéchu
a nabyvanim na prestizi;
- pratelskou atmosférou a urcitou davkou naklonnosti a sympatie (ktera by se méla
tkat i textu - predevsim v distancnim vzdelavani),
- clenénim studia do logickych a pochopitelnych celkii;
- wuzivanim didaktickych nastroju. U dospélych je velmi vyznamné, povazuje-li je ucitel
(lektor) za partnery a nezatlacuje-li je do role Zdka. “'
Ve firemnim vzdélavani jako soucasti vzdélavani dospélych jako jeden
Z hlavnich motivll plisobi potfeba fesit urcité problémy a proto podle n¢j je soubor
motivii ponekud odlisny od motivli vzdélavani, které je soustfedéno na uspokojeni
poznavacich potfeb a ziskani novych znalosti. Ve firemnim vzdélavani jako hlavni
motivy pusobi:
Socialni kontakt. Ucastnici se snaZl navdizat nebo rozvinout kontakty, hledaji
akceptaci druhych, chtéji alespon pochopit osobni problémy, zlepsit svoji socidlni
pozici, maji potiebu skupinovych aktivit a pratelstvi spriznénych lidi.
- Socidlni podnéty. Ucastnici se snazi o ziskdni prostoru nezatéZovaného
kazdodennimi tlaky a frustracemi.
- Profesni divody. Zajisteni nebo rozvoj viastni pozice v zaméstnani.
- Participace na politickém, hlavné komunadlnim zivoté. Hlavnim ditvodem je zlepsSeni
svych schopnosti ucasti na komundlnich zaleZitostech.
- Vnéjsi ocekavani. Ucastnik ndsleduje doporuceni zaméstnavatele, pratel, socidlnich
pracovniku, poradenskych sluzeb atp.

- Kognitivni (pozndvaci) zajmy.“*

Vedle motivii, které podporuji aktivni ucast zaméstnanci ve firemnim
vzdélavani, na druhé strané piisobi 1 faktory, které jsou vniméany jako bariéry nebo

prekazky ve vzdélavani. Podle 1. Bednatikové se daji bariéry ve vzdélavani

37 PALAN, Z. Motivace ve vzd&lavani. Andromedia. [online]. [cit. 2015-12-27]. Dostupné z:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/motivace-ve-vzdelavani

38 PALAN, Z. Motivace ve vzdélavani. Andromedia. [online]. feit. 2015-12-27]. Dostupné z:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/motivace-ve-vzdelavani
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(demotivatory) rozdélit do tii skupin: prvni jsou bariéry psychologické, ke kterym fadi
predev§im nedostatek motivace, nedostatek vytrvalosti, neefektivni styl uceni, strach
Z neuspéchu, obavy zkonkurence anebo labilitu osobnosti vzdélavaného.
K pedagogickym bariéram Bednafikova fadi velky casovy odstup od posledniho
vzdelavani, nedostatek predchozich anebo vstupnich znalosti, nizkou kvalitu vyuky
a Spatnou prezentaci ucebni latky, nedostatky v kvalifikaci lektora. Tteti skupinou jsou
podle 1. Bednatikové organizacni bariéry — piedev§im organizacni prostiedi firemniho
vzdélavani, Spatna informovanost o moznostech vzdélavani ve firm¢€, nespravna

identifikace vzd&lavacich potieb jak ve firmé jako celku, tak i u jednotlived.®

V odborné literatuie, kterd se problematikou vzdélavani dospélych a firemnim
vzdélavanim zvlasté zabyva, jsou nesporné inspirativni tivahy o soucasnych novych
vyzkumnych tématech andragogiky a o vzdjemném propojeni vstupni motivace ke
vzdélavani s méfenim jeho vystupni efektivnosti, jak o téchto problémech napft.
pojedndva J. Priicha, J. Vodak a A. Kucharéikova.*® Uvedeny rdmec odborné literatury
V podstaté predstavoval teoreticko-metodologickd vychodiska pro zpracovani projektu

prizkumu ve vVybrané spolecnosti.

Metodologickd vychodiska pro zpracovani projektu prizkumu motivace
a postoju zaméstnancl k firemnimu vzdélavani a volbé vyzkumné strategie byla cerpéna

z publikaci M. Dismana a J. Priichy.*

3.1.2 Cil prizkumu a hypotézy

Cilem pruzkumu je zjistit postoje zamé&stnancti vybrané spole¢nosti K firemnimu

vzdélavani a identifikovat hlavni motivaéni faktory k aktivni ucasti na firemnim

39 BEDNARIKOVA, 1. Kapitoly z andragogiky 2. 2. vyd. Olomouc: Vydavatelstvi UP, 2006, s. 21.
ISBN 80-244-1193-8.

©Viz PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. Vyd. 1. Praha: Grada, 2014. PRUCHA, J. Vyzkum
efektivnosti vzdélavani dospélych. Lifelong Learning — celozZivotni vzdélavani, 2014, ro¢. 4, ¢. 1,
s. 8-22.VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 1. vyd. Praha: Grada,
2007. VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A.. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011.

4 DISMAN, M. Jak se vyrdbi sociologicka znalost. Prirucka pro uZivatele. Praha: Karolinum, 2000.
PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. Vyd. 1. Praha: Grada, 2014.
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vzdelavani a bariéry, které ve spolecnosti existuji. Na zakladé vysledkii prizkumu

navrhnout zmény existujiciho systému vnitropodnikového vzdélavani.

Hlavni vyzkumna otazka pro prizkum ve vybrané spolecnosti zni: které hlavni
faktory pozitivné ovliviiuji piistup zaméstnanct k aktivitdm firemniho vzdélavani

a které naopak piisobi jako bariéry?

Hypoteticky ptedpoklad pro verifikaci v prizkumném Setfeni je formulovéan ve
dvou tezich:
HI1 Rozvoj profesné odbornych znalosti zaméstnancii je pozadovan managementem, ale

vzdélavat se chtéji i samotni zaméstnanci.

H2 Hlavni piekazkou ve firemnim vzdélavani je nedostatek ¢asu na realizaci

vzdélavacich aktivit a ne nedostatek osobni motivace zamé&stnancu.

Z hlavni vyzkumné otazky a hypotézy byla odvozena hlavni vyzkumna strategie
(vyzkumny design) pro prizkum mezi manazery a zaméstnanci. Prizkum mezi
zameéstnanci byl pojat jako monitorovaci a deskriptivni Setfeni s vyuzitim dotaznikové
techniky sbéru dat. Vzhledem Kk charakteru prizkumu a jeho cili proto nejsou
definovany hypotézy, jejichz ucelem by bylo zjistit zavislosti a vztahy mezi zjisténymi
motivaénimi a nemotiva¢nimi faktory v oblasti vzdélavani zaméstnanc. Prvnim
krokem je zjisténi skute¢ného stavu ve firmé a identifikace hlavnich motivaénich
faktorii v pfistupu zaméstnanci k firemnimu vzdélavani. Az ve druhé fazi
podrobnéjsiho vyzkumu v magisterské praci budou zkoumany zévislosti a vztahy mezi

identifikovanymi faktory.

3.1.3 Vyzkumny soubor

Objektem vyzkumu je spole¢nost s ru¢enim omezenym, ktera podnika v oboru
automotive a jejimz vyrobnim programem je vyroba plastovych a pryZovych vyrobkl
pro automobilovy prumysl. Byla zalozena v roce 2004 a v soucasnosti zaméstnava vice

jako 400 zaméstnancu, ktefi budou osloveni jako respondenti.
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3.1.4 Technika sbéru a vyhodnocovani ziskanych udaji

Pro identifikaci motivatorti, demotivatorti a postoji zamestnanct k firemnimu
vzdélavani se jako nejvhodnéjsi jevi dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Dotaznik je
konstruovan na zakladé uzavienych a polouzavienych otazek. Pro distribuci dotazniku
a jeho sbér byl vyuzit zaméstnanecky a manazersky samoobsluzny modul personalniho
informacniho systému spoleCnosti. Ziskana data byla statisticky zpracovana
v zakladnich propoctech absolutnich a relativnich Cetnosti odpovédi respondentii na
jednotlivé otazky s tfidénim podle obvyklych kategorii zaméstnancti (manazeti, THP
a délnické profese). Vzhledem ktomu, ze pro distribuci a sbér dat byly vyuzity
zaméstnanecky a manazersky modul personalniho informacniho systému a respondenti
vyplnovali dotaznik podle svych piistupovych oprdvnéni, nebyly do konstrukce
dotazniku zafazeny obvyklé otazky, identifikujici v€k, rodovou piislusnost, dobu
zaméstnani ve firm¢, pracovni pozici a ani pocet absolvovanych vzdélavacich aktivit za
minuly a letosni rok. Tyto udaje byly k dispozici po zadani dotazu na datovy fez
V persondlnim informacnim systému. Z uvedeného také vyplyva, Ze prizkum mezi
manazery a zaméstnanci nebyl anonymni, coz je pravdépodobné jeden z faktort, ktery
ovlivnil pfedpokladanou navratnost distribuovanych dotaznikti. Charakteristika vzorku

respondentt tak byla zpracovana ex post az podle odevzdanych dotaznikd.

Jako dal$i metody a techniky sbéru dat byla vyuzita obsahova analyza internich
firemnich dokumentli a polostrukturovany rozhovor s personalni manaZerskou a HR

specialistou pro vzdélavani a rozvoj.

3.2 ZAMESTNANCI O FIREMNIM VZDELAVANI

3.2.1 Charakteristika spole¢nosti a popis systému firemniho vzdélavani

Spole¢nost XY s.r.o. sidli ve Stiedo¢eském kraji. Jejim hlavnim podnikatelskym
programem je vyroba plastovych a pryzovych vyrobkd pro automobilovy primysl,
Vv dalSich vyrobnich programech se zabyvéa vyvojem a vyrobou vstiikovacich néstroja,
montaznich a kontrolnich pfipravkii. Na trhu vyrobcii plastovych dili pro osobni
a sportovné uzitkové automobily piisobi vice jako dvé desitky let, béhem nichz se stala
jednim z hlavnich dodavatelt velkych evropskych automobilek, coz pro ni znamenalo

zésadni obrat v celkovém vyvoji a otevieni novych podnikatelskych perspektiv.
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V soucasné dobé patii mezi Spicku firem v oboru a poctem 400 zaméstnanct se tadi
mezi dilezité zaméstnavatele v regionu. Spolecnost je certifikovana podle normy ISO
9001, je drzitelem certifikatu CCC, je uvolnénym dodavatelem pro VW a dodavatelem
kategorie ,,A* pro klicové zakazniky. Od ledna 2012 je certifikovana podle normy EN
ISO/TS 16949, coz je urCujici norma pro fizeni kvality v automobilovém primyslu a
jeho dodavatelich.*? Hlavnimi odbérateli vyrobkli spole¢nosti jsou automobilky VW,

BMW, Porsche, Land Rover, Opel, Audi, Skoda Auto, a.s., Volvo, Nissan, Mitshubishi.

Ve spole¢nosti je zaveden procesni model fizeni. V celém systému fizeni
spolecnosti se dasledné uplatiiuje princip delegovani kompetenci az na uroven piimého
liniového managementu. ,,Mapa‘“ hlavnich skupin internich procest ve spole¢nosti je

uvedena v ptiloze 1.

Management spolecnosti ve firemni vizi prosazuje formou stru¢nych hesel tyto
hodnoty:
- Technologie budoucnosti a prvotiidni kvalita;
- Trvale vysoké cile: budoucnost, rozvoj, inovace;
- Dokonalé tizeni a Spickovy management;
- Spolehlivy partner pro zdkazniky;

- Délejme véci spravné a hned napoprvé.*

Nejrozsahlejsi okruh delegovanych kompetenci V reingeneeringu internich
procesti a ¢innosti patii do oblasti fizeni lidskych zdroji. Spolecnost s prechodem
K procesnimu modelu fizeni piesla od praktikovaného modelu HR Back Office
k modelu HR Business partnerstvi. Zna¢na ¢ast bézné personalni agendy je vyfizovana
prostfednictvim manaZerského a zaméstnaneckého modulu persondlniho informac¢niho

syst¢ému VEMA, jehoz hlavni architektura je pfibliZena na obrazku 6.

42 Viz spole¢nost XY, Piirucka jakosti, revize 2013 — Interni dokument
4 viz Informaéni manudl pro nové zaméstnance spole¢nosti XY. Interni dokument. Revize 2013
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Obrazek 6 Moduly PIS HR VEMA

Aplikacni architektura HRIS

S, z . 2 s e = . = Planovani
Vybérova Rizeni Rizeni Sprava Rizeni o
Fizeni vzdélavani vykonnosti odménovani kariéry YEve)
organizace

Rizeni talentu

Zaméstna
necké

vyhody

Evidence a
zpracovani
dochazky

Planovani
nepfFitomno
sti

Planovani
pracovnich
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Personalni Fizeni zaméstnancu

Personalni
samoobsluha

Personalni
evidence

Zpracovani
mezd

Jadro HR IS

Vemna

Zdroj: Manual personalniho informacniho systému HR VEMA. Interni pfirucka pro uzivatele spole¢nosti
XY.

Z dtive praktikovaného modelu firemniho vzdélavani je pro Ucely prace dulezité
popsat, jak se v pribéhu reingeneeringu personalnich procestt management spolecnosti
snazil vytvofit co nejptiznivéjsi organizacni klima, které by podporovalo zajem a ucast

zameéstnancu ve firemnim vzdélavani.

Pfedstavy managementu spolecnosti o cilovém stavu jsou odrazem zasadni
zmeény v pristupu k fizeni lidskych zdroji. Management spolecnosti pii definovani
cilového stavu zmény predpokladal delegovani vétSiny operativnich kompetenci
persondlni agendy na stfedni a pfimy liniovy management, aby se pro vrcholovy
management spole¢nosti vytvoril prostor pro strategické fizeni lidskych zdroji. Pro
strategické fizeni lidskych zdroji byl novy persondlni informacni systém vyuzit
ptedevsim pro tvorbu nového katalogu pracovnich pozic a vytvoreni kompetenénich
modelll pro jednotlivé pozice a bude vyuzit pro rozhodovani o rozmist'ovani
zamestnancl, jejich vzdélavani a ptfipadné o kariérnim postupu. Stfedni a liniovy

management tak byl prostfednictvim personalniho informac¢niho systému piimo vtazen
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do fizeni téchto persondlnich procesti: analyza a vytvafeni pracovnich mist, personalni
planovani, ziskadvani, vybér a propousténi pracovnikli, rozmistovani, vzdélavani,
hodnoceni a rozvoj zaméstnancii. Pro zaméstnance samoobsluzny modul personalniho
informacniho systému umoznil aktualizovat tdaje v personalni evidenci, Cerpat
dovolenou a benefity a piedevSsim sledovat platnost svych profesnich opravnéni
a pripravovat se na jejich obnovu a také sledovat a vyuzivat nabidku firemnich
vzdélavacich aktivit podle planu osobniho rozvoje a v téchto zalezitostech komunikovat
se HR specialistou pro vzdélavani a rozvoj. V databazi nejlepSich praktik a technickych
norem pak zaméstnanci mohli vyuzivat informace pro feSeni problémi, se kterymi se

Vv pribehu plnéni pracovnich ukolt setkavali.

»Vlastnikem* procest firemniho vzdélavani a jejich administratorem

v piisluSném modulu persondlniho informacniho systému a koordinatorem aktivit

firemniho vzdé€lavani ve spolupraci s manazery a zaméstnanci je HR specialista pro

vzdelavani a rozvoj. Ten prostfednictvim modulu vzdélavani:

- piipravuje plany vzdélavani a zpracovava katalog vzdélavacich aktivit na kalendéini
rok;

- ve spolupraci s pfislusSnymi manazery zpracovava individudlni rozvojové plany
zaméstnancl a vyhodnocuje je;

- vede evidenci veSkerych vzdélavacich aktivit;

- sleduje a vyhodnocuje ti€ast a komplexni néklady na vzdélavani ve spolecnosti az do
urovné nakladi na jednotlivého zaméstnance;

- automaticky sleduje terminy periodickych kurzi;

- hodnoti a vyhodnocuje ptinosy vzdélavacich aktivit pomoci hodnotici anket;

- koordinuje e-learningovy a ptezkusovaci modul;

- vede evidenci externich a internich lektort;

- pfifazuje interni lektory jednotlivym vzdélavacim akcim;

- eviduje odménovani a sleduje kvalifikaci lektort.

Systém vzdélavani zaméstnancii spole¢nosti ve strategickém pfistupu majitele
a managementu je ve spolecnosti zachycen v internim dokumentu, nazvaném ,,Strategie

vzdélavani zaméstnancli pro budoucnost a inovace®, ktera je pak rozpracovana v interni
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smérnici pro vzdélavani zaméstnanct. Ve strategii vzdélavani definovany hlavni

strategické piistupy managementu k firemnimu vzdélavani:

- systém vzdélavani musi podporovat realizaci business strategie spolecnosti a byt
v schopen reagovat na nejnovéjsi technologické trendy v oboru, podporovat inovace
a konkurenceschopnost spolecnosti;

- systém vzdé¢lavani musi byt garanci kontinuity firemniho know how a jeho predavani
mezi generacemi zaméestnancli v nejmén¢ desetileté perspektive;

- systém vzdélavani musi podporovat seberealizaci a seberozvoj zaméstnancti.

Katalogy vzdélavacich aktivit jsou ve spoleCnosti zpracovavany podle
stavebnicového principu pro manazery, technicko-hospodarské pracovniky a délnické

profese podle kompetencnich modeli pro jednotlivé pozice.

U kazdé realizované vzdélavaci aktivity firemniho vzdélavani se klade velky
diraz na vyhodnocovéni jejiho pfinosu pro zaméstnance, pracovisté i organizaci.
Ktomu slouzi elektronicky hodnotici formulaf, ve kterém se piinos konkrétni
absolvované vzdélavaci aktivity hodnoti nejen bezprostiedné po jejim absolvovani, ale
také s odstupem odstupem casu, kdy je mozné zaznamenat prokazatelnou pracovniho

chovani.

Néklady na vzdélavaci aktivity v roénim cyklu jsou soucasti firemniho budgetu
a jejich Cerpani se sleduje a vyhodnocuje v souladu s intervaly sledovani provoznich
nakladi po jednotlivych usecich, které vystupuji v internim hospodateni jako

samostatna nakladova stiediska.**

Vzdélavaci aktivity ve spolecnosti se realizuji s dotaéni podporou evropskych
fondi.*® Management spole¢nosti pfi zpracovavani zadosti o dota¢ni podporu na
jednotlivé  projekty v operatnim programu Lidské zdroje a zameéstnanost

Vv programovacim obdobi 2007 - 2013 vychazel z predpokladu, ze vzdélavani a rozvoj

4 Naklady na vzdélavani spole¢nost sice zpfistupnila, ale neuvolnila k publikovani podle internich
reportingovych sestav. Jen signalné je mozné konstatovat, ze naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance
se pohybuji v rozpéti 9 — 13 000,-K¢ v nemanaZzerskych pozicich a naklady na vzdélavani zaméstnanci
v manazerskych pozicich od nejniz$i do nejvyssi urovné fizeni se pohybuji fadové v rozpéti 20 —
45 000,-K¢.

4 Uvedené tidaje se vztahuji k programovacimu obdobi 2007-2013 s dokonéenim projektii v roce 2014 a
byly ¢erpany z projektové dokumentace zadosti o dota¢ni podporu v ramci operaéniho programu Lidské
zdroje a zaméstnanost. Management spolecnosti nevyjadril souhlas s uvedenim skute¢nych nékladd na
jednotlivé vzdélavaci aktivity s odkazem, ze jde o citlivé a chranéné idaje spolecnosti.
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zam&stnancli  jsou nejefektivngjSim  néstrojem  konkurenceschopnosti  firmy
a flexibilizace zaméstnanct.. Podle toho ve strategii vzdélavani spolecnosti vytvoril dva
nosné projekty, v nichz byly v planech vzdélavani zahrnuty tyto vzdélavaci aktivity

(kurzy a kratkodoba skoleni), reflektujici rozvojové potieby firmy:

Oblast A: Vzd¢lavaci kurzy v oblasti fizeni vykonnosti a rozvoje organizace (vzdélavaci
projekt ,,RLZ a vzdélavani spolecnosti XY

- Vzdélavani vlasti ekonomiky ( 66 osob);

- Vzdélavani leadership ( 205 osob);

- Vzdélavani manazerskych dovednosti (240 osob);

- Skoleni modernich metod Fizeni (32 osob);

- Skoleni projektového Fizeni (20 osob);

- Vzdélavani internich skolitelti (65 osob);

- Vzdélavani IT dovednosti (66 osob);

- Management fizeni zmén (42 osob).

Oblast B: Specifické vzdélavani zaméstnanct spole¢nosti VY. Projekt ,,Vzdélavaci

kurzy v oblasti zvySeni adaptability zaméstnanct a konkurence schopnosti podniku*

- Specifické metody oprav a konstrukce forem zaméfené na vicevtokové formy
a materialy se sklenénym vlaknem pro projekty SUV a A7 (51 osob);

- Vyvojové projekty vyroby pfistrojovych desek pro klicové vyrobni programy SUV
AT (132 osob);

- Prediktivni a efektivni udrzba jedine¢nych vyrobnich zatizeni projekta SUV a A7
(48 osob);

- — Prohloubeni odbornych znalosti pro servis lakovacich linek s vyuzitim odbornikt
ptimo od dodavateli jednotlivych jedine¢nych technologii (74 osob);

- Prohloubeni odbornych znalosti v jednotlivych dil¢ich vyrobnich postupech

Vv lakovn¢ (28 osob).

Nedilnou soucésti vstupni charakteristiky oblasti vzdélavan i zaméstnanct ve

spolecnosti XY je analyza jeji v€kové a kvalifika¢ni struktury.

Spolecnost XY zaméstnavala v obdobi od 1.9. 2015 do 31.12.2015 405

zaméstnancil, ktefi jsou rozclenéni do organizacnich prvkil podle hlavnich internich
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procest a ¢innosti a manazerskych urovni jejich ,,vlastnikli* podle procesniho modelu
fizeni ( viz obrazek 6). Z hlediska cile prace byly v analyze sociodemografické
struktury zameéstnancii sledovany piedevsim vekova a vzdélanostni struktura a doba
zamestnani ve spoleCnosti. Vzhledem k pievazujicimu zastoupeni muzi v rodové
struktufe zaméstnanct spole¢nosti nebyla sledovéana a analyzovéana rodova ptislusnost.

Vékova struktura zaméstnanct spolecnosti je uvedena v tabulce 1.

Tabulka 1: Vékova struktura zaméstnancti spole¢nosti XY

Vékova kategorie | Pocet zaméstnanci Pramérna délka doby
N % zaméstnani ve firmé (roky)
20-29 65 16 4,5
30-39 238 59 13
40-49 69 17 18
50-60 29 7,1 22
nad 60 4 1 26

N =405
Zdroj: Personalni evidence spolecnosti XY, vlastni zpracovani

Z analyzy vékové struktury zaméstnancli vyplyva, Ze nejsilngji je zastoupena
veékova kohorta zaméstnanct ve véku 30 — 39 let, kterd soucasné tvoifi kmenové jadro
kvalifikovanych a zkuSenych zaméstnancl, spojenych s rozvojovou a modernizaci
spole€nosti kratce po roce 2000. Zaméstnanci ve vékové kohorté 40-49 let jsou spojeni
s firmou vzhledem k dlouhodobé tradice plastikarské vyroby v regionu, kdy hlavnim
odbératelem jejich vyrobkd byla mladoboleslavsky automobilovy zavod. Tito
zamg&stnanci jsou spole¢né s vysSimi v€kovymi kohortami nositeli firemniho know how
a tradic firmy. Velikost nejmladsi vékové kohorty signalizuje, ze firma je persondlné
stabilni a po¢ty zaméstnancti doplituje v poslednich letech podle ptirozenych ubytk
a se zam&fenim na zachovani kontinuity generaci zaméstnanci. Ve&kova struktura
zam&stnanci  je  také faktorem, ktery zdlUvodiuje vzdélavaci  aktivity

v oblasti A a oblasti B, zaméfené piedevsim na profesni rozvoj zaméstnancu.

Vzdé€lanostni struktura zameéstnancii spolecnosti je znazornéna v nasledujici

tabulce.
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Tabulka 2: Vzd¢lanostni struktura zaméstnanct spole¢nosti XY

Vék Nejvyssi dosazené vzdélani
ZAKl. Vyudcen Vyucden s Sti‘edni Vysokoskolské
maturitou odborné
N | % N % N. % N. % N. %
20-29 [0 | O 11 2,7 28 7 14 3,5 12 3
30-:39 |00 42 10 73 18 81 20 42 10
40-49 |0 | O 0 0 18 4.4 38 9.3 13 3,2
50-60 | 0| O 0 0 0 0 9 2,2 20 5
nadeé0 [0 | O 0 0 0 0 0 0 4 1
Celkem | 0 | O 53 13 119 | 29,3 | 142 35 91 22,5

N = 405; propocty zaokrouhlené
Zdroj: Persondlni evidence spole¢nosti XY, vlastni zpracovani
Vzdélanostni struktura zaméstnancti spolec¢nosti odpovida potfebam zajisténi
vyrobnich ukol a cilii business strategie. Spole¢nost preferuje z hlediska dlouhodobé
perspektivy rozvoje zaméstnancl vstup na kariérni drahu ve spolecnosti ze startovaci
urovné nejméné ,,vyucen“ v oboru, pfi vybéru novych zaméstnancii preferuje stupeit

vzdélani vyucen s maturitou, nejlépe vsak stiedni odborné vzdélani v oboru.

S prechodem k procesnimu modelu fizeni se management spole¢nosti predevsim
snazil vytvofit takové organizacni prostfedi a pravidla firemniho vzdélavani, které by
pusobily jako motivaéni faktor aktivniho pfistupu zaméstnancti ke vzdélavani. Zjistit,

do jaké miry se to managementu podafilo, je u€elem prizkumu mezi zaméstnanci.

3.3 ANALYZA A INTERPRETACE ZJISTENYCH UDAJU
3.3.1 Charakteristika vzorku respondenti

Jak bylo uvedeno v piedchozi ¢asti textu, charakteristika souboru respondentd
podle odevzdanych dotaznikti mohla byt zpracovana az po ukoncéeni jejich sbéru.
Z celkového poctu 405 zaméstnancli v internim informaénim systému dotazniky
vyplnilo 97 zaméstnancti z riznych Gsekd firmy, coz je 23,9% z celkového poctu osob,

zaméestnanych ve spolecnosti. Predpoklad, Ze procento vyplnénych a odeslanych
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dotaznikd bude vyssi, se nenaplnil. Pravdépodobnym divodem byla adresnost odesilani
vyplnénych dotaznikli ptes piistupova opravnéni respondenta. V tabulce 3 je piehled
organizaCnich usekli spolecnosti, ze kterych respondenti vyplnéné dotazniky do
interniho informac¢niho systému odesilali.

Tabulka 3: Prehled respondentii podle organiza¢nich useki

Organizacni Gsek Pocet respondenti % z N respondentti
Rizeni spole¢nosti 9 9,2
Obchodni ¢innost 15 15,5
Rizeni projekti 10 10,3
Logistika 15 15,5
Vyroba 31 32
Rizeni kvality 4 4,1
Kontrola produktia 3 3
Management nastrojii, 7 7,2
infrasitruktu ra
RLZ 3 3

N =97 Zdroj: vlastni zpracovani

o

Plasticteji a 1épe nez tabulka pfiblizuje angaZzovanost jednotlivych provoznich
usekll v dotaznikovém Setteni graf 1.

Graf 1: Prehled respondentii podle organiza¢nich tseki
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Zdroj: vlastni zpracovani, N= 97
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Z tabulky a grafu je mozné soucasné¢ vydedukovat, jak by vypadal vzorek
respondentt podle obvyklého tfidéni pracovnich pozic na d€lnické, THP a manazerské
pozice. Vzhledem Kk tomu, ze kompeten¢ni modely pracovnich pozic a mzdovy katalog
ve spolecnosti se odlisuji od zavedenych zvyklosti, neni tato charakteristika respondentti
bliZze rozvadéna a je brana jako status quo. Soucasné je ale potifebné pfipojit poznamku,
ze by tato odlisnost od Narodni soustavy povolani a katalogu typovych pozic mohla byt

predmétem samostatné studie.

V tabulce 4 je vzorek respondentti charakterizovan podle pfislusnosti k urcité

vekové skuping (kohorté) zaméstnanci.

Tabulka 4: Vékova struktura respondent

Vékova kategorie Pocet respondenti
N %
20-29 11 11,3
30-39 42 43,2
40-49 37 38,1
50-60 5 5,2
nad 60 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyva, Ze se dalo pifi zadavani prazkumného Setfeni do
informa¢niho systému spoleCnosti ocekavat, Ze se nejaktivnéji budou vyjadiovat
zaméstnanci z nejvice zastoupenych vekovych skupin. Tento pfedpoklad se v ocekavané

struktufe vysledného vzorku respondentii se naplnil.

3.3.2 Zaméstnanci o firemnim vzdélavani

Dotaznikovy prizkum mezi zaméstnanci spolecnosti se zaméfil na zjisténi jejich
nazorit a postoji ve vztahu k firemnimu vzdélavani a identifikaci hlavnich motivii

a pfekazek v osobnim rozvoji.

Prvni otdzka dotazniku sledovala postoj zaméstnancli k profesné odbornému

vzdélavani, resp. vzdélavani v dospélosti obecné. Na uzavienou otazku ,,Citite potiebu

47



rozvijet své znalosti a profesné¢ odborné dovednosti? 68% respondenti odpoveédélo
kladn€, 24% odpovédélo variantou spiSe ano a jen 8'respondentll zvolilo zédpornou
odpovéd’. Jednoznacny postoj k firemnimu vzdélavani se dal oc¢ekavat, protoze jiz pii
monitorovani systému firemniho vzdélavani a pocétu vzdé€lavacich aktivit a jejich
ucastniki bylo zfejmé, zZe zaméstnanci a management spolec¢nosti chapou dulezitost

dalsiho profesn¢ odborného vzdélavani.

V odpovédi Na druhou otazku ,,Jaké motivy vas vedou k ucasti na firemnim
vzdélavani?* zaméstnanci uvadéli rizné divody. Odpovédi byly vyhodnoceny podle
toho, kolik ktery nabizeny divod ziskal voleb od respondentd. Z nich pak vyslo

nasledujici poradi necastéji uvadénych divodi:

Pozadavek zaméstnavatele (94%)

Zvyseni vlastni konkurenceschopnosti ve firmé (76%)
Zvyseni jistoty pracovniho mista (73%)

Postup ve funkci (68%)

Vys8i mzdové ohodnoceni (68%)

MozZnost ziskat nové informace (54%)

Vyssi kvalita odvadéné prace (43%)

O N o g A~ w D P

Potteba domluvit se se zahrani¢nimi kolegy (41%)
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Plastictéji potradi motiva vyjadiuje graf €. 2.”

Graf 2: Odpovédi respondentti na otazku ,,Jaké motivy vas vedou k ucasti na firemnim

vzdélavani?“
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Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni dva nejéastéji uvadéné divody signalizuji fakt, ze ve spole¢nosti pievliada
vSeobecny tlak na rozvoj profesnich dovednosti zaméstnancti jako predpoklad vysoké
kvality pracovniho vykonu a také skutecnost, Ze si manazetfi spolecnosti uvédomuji
vyznam kvalifikovanych zaméstnanct pro realizaci inova¢nich zmén nejen ve smyslu
zdokonalovani produktt, ale také ve smyslu zdokonalovani internich firemnich procest
a Cinnosti. Z odpovédi respondentd je ziejmé, ze motivy kucasti na firemnim
vzdélavani jsou vysoce individualizované a také Ze obvyklé plisobi jeden dominantni
motiv ve spojeni s dalSimi podplrnymi motivy a vytvaii se tak individualni motivaéni

mix kazdého zaméstnance.

I kdyz management spole¢nosti vénuje profesnimu rozvoji zaméstnancii zna¢nou
pozornost, ne vzdy se mu daii vytvaret piiznivé organizacni podminky pro realizaci
vzdélavacich aktivit. Tempo vyrobniho procesu a objemy vyroby ne vzdy vytvafi
podminky pro sladéni zajmli zaméstnavatele a zaméstnancii na plnéni individualnich

rozvojovych pland. V otazce ¢. 3 dotazniku byli respondenti proto pozadani, aby uvedli
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davody, které jim nejcCastéji anebo nejvice brani v dalSim vzdélavani. Stejné jako

u predchozi otazky je uvedeno potadi nejéastéji uvadénych divodui (graf 3):

Casova naroénost vzdélavani (89%)
Piekazky na stran€ zaméstnavatele (82%)
Finanéni spoluti¢ast (64%)

Rodinné diivody (58%)

Nedostatek motivace (46%)

Mala nabidka vzdélavacich aktivit (37%).

o g~ w D E

Graf 3: Odpovédi respondenti na otazku ,,Co vam nejvice brani v ucasti na
vzdélavacich aktivitach?*
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z potadi diivodu i grafu je zfejmé, ze nejcastéji uvadénym diivodem je problém
sladéni pracovnich povinnosti s ¢asovou naro¢nosti vzdélavacich aktivit (kurzd,
Skoleni). Spole¢nost XY v poslednich letech zaznamenava trvaly narlist objemu zakazek
ze strany odbératell, ktefi ve vytvareni zasob pracuji v systému ,just in time*.
Spolecnost proto nékteré druhy produkti dodavd v ¢asovych intervalech
48 — 72 — 96 hodin a vyroba je organizovana v trojsménném provozu sedm dni v tydnu.
Velmi casto dochdzi k operativnim zménam vyrobnich plant podle aktualizovanych
pozadavkl zédkaznikl, coz zuZuje Casovy prostor pro firemni vzdélavani, kdy se nekteré

vzdélavaci aktivity musi pfesouvat na jiné terminy z ptivodné napldnovanych. Finan¢ni
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spoluti¢ast na vzdelavacich aktivitach je tieti nejcastéji uvadénou piekazkou. Spolecnost
Ji praktikuje v situacich, kdy zaméstnance podporuje ve formalnim vzdélavani, jehoz
vysledkem je ziskani vyssi kvalifikace studiem na nékterém typu Skol a také moznost,
ze by zaméstnanec ukonceni studia ,,pieSel ke konkurenci“. Rodinné diivody byvaji
uvadény pomérné Casto — ne kazdy zaméstnanec najde v rodinném prostiedi podporu
pro dalsi vzdélavani, ptipadné¢ nékolikaleté studium dalsi Skoly. Vzhledem k tidajim
zjisténym v odpovédich respondentli na piedchozi otazky stoji za pozornost fakt, ze
46% respondentl jako piekazku aktivniho piistupu ke vzdélavani a osobnimu rozvoji

uvedlo nedostatek motivace. To je problém, jehoz pfi¢iny by mél management

spole¢nosti blize zkoumat.

Ctvrta otazka dotazniku zjistovala, jestli zaméstnanci pii rozvoji svych
profesnich dovednosti a ziskdvani novych poznatkii upfednostituji vzdélavani ve firmé
anebo mimo firmu. Obecné je mozné konstatovat, ze zaméstnanci v délnickych a THP
profesich preferuji vzdélavani na pracovisti (84%). Manazefi vice upiednostiuji
vzdélavani mimo firmu ve specidlnich tréninkovych kurzech manazerskych dovednosti,
stejné tak jako vzdélavani mimo firmu upiednostiiuji IT specialisté, projektovi manazefi
a specialisté na useku fizeni kvality a také odbornici ekonomického tseku. Ti vSichni
navic vzdélavani mimo firmu chapou jako moznost kontaktu s odbornou vetejnosti

a informalni uc¢eni vyménou zkusenosti.

Vedle motivii a prekdzek aktivni ucasti na firemnim vzdélavani prazkum
zjiStoval, do jaké miry bylo absolvovani vzdé¢lavaci aktivity pifinosné pro jejich
ucastniky. I kdyZ je ve spolecnosti v fizené dokumentaci zaveden formulaf hodnoceni
vzdelavaci akce ucastnikem, v dotaznikovém prizkumu se mohli respondenti vyjadiit
upfimnéji. Respondenti byli v paté otdzce pozadani, aby uvedli, jestli ucCast na
vzdélavaci akci byla prospeSna vice pro né osobné anebo spiSe pro firmu. VétSina
respondentli 73% u této oteviené¢ otazky uvedla v riznych formulacich vyrok, ze
absolvovani vzdélavaci akce bylo pfinosné pro né osobn¢; a kdyz pro n¢ osobné, tak

1 pro firmu tim, jak mohou pfi praci délat néco jinak a Iépe.

V Sesté otazce dotazniku byli respondenti pozadani, aby uvedli, na zakladé ¢eho

se prostiednictvim zaméstnaneckého modulu persondlniho informaéniho systému
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ptihlaSuji; resp. podle ¢eho si vybiraji z nabidky vzdélavacich aktivit. Z odpovédi

respondentl je mozné sestavit potadi diivodi vybéru vzdélavaci aktivity:

podle planu osobniho rozvoje a doporu¢enych kurzi;

podle aktudlnich potieb feSeni pracovnich ukold, pro které je nutné ziskat nové
znalosti nebo dovednosti;

podle vlastniho tematického z4jmu souvisejiciho se ziskdnim zastupitelnosti

V pozicich.

Jako doplitkova technika sbéru dat byly vyuzity polostrukturované rozhovory

s personalni manazerkou spolecnosti a HR specialistou pro vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl. Zjisténé udaje byly pouzity hlavné pro zpracovani charakteristiky a praxe

systému firemniho vzdéldvani ve spolecnosti. Ze zpracovanych zdznaml rozhovort

podle piipraveného scénare je pro dokresleni nazora respondenti mozné doplnit i jejich

nazory.

Jedna z pfipravenych otazek scénafe znéla: jaké piekazky vidite v aktivnim

zapojeni zaméstnanci do vzdélavacich aktivit? Odpovédi obou jsou uvedeny ve

zkridceném znéni.

,Ja bych nechtéla predjimat vysledky toho, co zjistite v dotaznicich. Ale
v§eobecné se da predpokladat, Ze management spolecnosti i zaméstnanci najdou
ndzorovou shodu v jednom hlavnim problému. Firma v soucasné dobe vyuziva
sto procent vyrobmich kapacit. Jak jste mohla vidét z dokumentace firemniho
vzdeélavani a vzdélavacich planu, které obsahuji velké mnozstvi specializovanych
vzdelavacich aktivit, urcite vdas napadlo, kde se na to pri nepretrZitém
trisménném Provozu najde cas? Je pravdou, Ze to bylo pomérné obtizné, ale
snazili jsme se problém vyresit maximalnim presunem vzdélavacich aktivit do
firmy — tedy i téch, které by se jinak uskutecnily u vzdeélavaci agentury. Ted jeji
lektori jezdi k nam podle nasich casovych moznosti. Co se da, to ve vzdélavani —
hlavne podle zakona — prevadime do e-learningové podoby, vcetné pravidelného
prezkusovani odborné zpiisobilosti podle ruznych norem. U téchto typu skoleni a
prezkusovani je to mozné reSeni, kdy se zaméstnanci mohou do systéemu prihlasit

I Zdomova a napr. prezkusovani nékterych odbornych zpusobilosti se ted’ déla
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prihlasenim k externimu subjektu, kdy je pro nase zaméstnance oteviceny pristup
po urcitou dobu, ve které musi prezkouseni absolvovat a my pak po uzavreni
terminu dostaneme celkové vysledky za firmu i jednotlivce. V persondlnim
informacnim systemu mdme modul vzdélavani a pomérné rozsahlou databdzi
norem, zakoni, predpisu, technologickych postupu, manualit a dobrych
firemnich zkuSenosti, ze kterych mohou zaméstnanci cCerpat pri uceni se na
pracovisti a pri vykonu prace. Podle zkuSenosti nasich hlavnich odberatelii —
velkych automobilek — uvazujeme o tom, Ze pri prechodu na novy systém totalné
produktivni udrzby vyuZijeme moznost vyrobit instruktazni videa pro operdtory,
aby se cast povinnosti bezné a preventivni udrzby technologii prenesla z useku
udrzby na operatory. Zatim ale nemdme presnou predstavu, jako to bude
financné ndarocné a jsme spise ve stadiu diskuzi a pripravy projektu. A pokud by
se to podarilo uspésne realizovat, tak by se tato forma vzdelavani v sirsim
meéritku vyuzila predevsim pro zauceni a zacvik novych zameéstnancii — operatori

vstitkolisi. *“ (Marie K, personalni manazerka, 43 let)

,,Ja ten problém nedostatku casu vnimam snad jesté intenzivnéji. Preci jen mam
V popisu prace sestavovat individudlni vzdeélavaci plany, také je vyhodnocovat,
sestavovat nabidku vzdeélavacich aktivit a sledovat i to, jak se cerpaji zdroje
Z eurobondii. A bezné se pri neplnéni planu vzdélavani setkavam s tim, Ze
zaméstnanec jako divod uvede, Ze mu jeho séf ucast neumoznil a zdiivodnil to
naléhavymi vyrobnimi ukoly. Pak je na mné, abych to s prislusnym vedoucim
probral a nasel reSeni, které vytvori pro konkrétniho zaméstnance casovy
prostor. Pokud je to nasmlouvana akce s externim dodavatelem, pak musi
vedouci najit reSeni, aby se zaméstnanec mohl zucastnit a aby nevznikaly
zbytecné ndklady tim, Ze jej budeme muset poslat v jiném terminu. Navic my to
mame sjednano tak, Ze vysilame vice zaméstnancii v jednom terminu a podle
toho mdme také tzv. mnozZstevni slevy. neni to jednoduché, ale da se to
zvladnout. Problém je vtom, Ze operativa a situacni rozhodovani zacina
previladat nad zpracovavanim dlouhodobych strategickych projektu. Kvuli
omezenému casovému prostoru se proto vzdélavani zaméstnancii tam, kde je to

mozné, snazime presunout do casu mimo smenu. To je interni e-learning. Ono se
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nebo prezkusovani ridicii referentskych vozidel. To byly spis takoveé formalni
masovky, kdy se po prednasce jen néco formalné prezkouselo a nakonec prosli
vsichni. Ted je to pres pocitac, Vv dobé, kdy to zaméstnanci vyhovuje a vyucovaci
a testovaci software ho jen tak nepusti dal, pokud neprokadze, zZe probléem zna
nebo jej vyresil a kdyz udela chybu, vrati je o krok zpatky a pak zase posune
o level vyse. Myslim, Ze tohle bude jedna z cest elektronizace firemniho
vzdeélavani tam, kde se jednd o znalosti predpisii a odbornych norem anebo
technologickych postupii. Prinese to i jednodussi agendu a vytvori casovy
prostor por aktivity takového druhu, kdy se lektor a ucastnici musi potkat face to
face. V tom vidim docela zajimavou perspektivu — nejen z mého remesla, ale také
formu, kterd by mohla zaméstnance vic prildkat.** (Karel Z., HR specialista pro

vzdélavani a rozvoj, 37 let)

3.4 DISKUZE VYSLEDKU PRUZKUMU A NAVRHY NA ZMENY

Z analyzy internich dokumenti spole¢nosti XY, vysledkii dotaznikového Setieni
a také rozhovort s personalni manazerskou a HR specialistou pro vzdélavani a rozvoj se
nabizi fada zavéri a uvah, ¢i namétl k interni firemni diskuzi na téma motivace

a postoje zamé&stnancii k firemnimu vzdélavani.

Obvykle se v manazerskych analyzach pouziva metoda SWOT, jejiz pomoci se
daji identifikovat silné a slabé stranky systému vzdélavani ve spolecnosti XY

a moznosti eliminace slabych stranek.

a) Silné stranky:

- Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnanci spolecnosti XY ma dlouhodoby
charakter a je cilové zaméfena na formovani firemni pracovni sily, ktera svym
kvalifikanim profilem bude schopna realizovat vyrobni cile a cile business strategie
spoleCnosti a zvladat procesy zmén a inovaci a stdle vice se zkracujici intervaly
zivotniho cyklu vyrobki.

- Ve vzdélavani zaméstnancll je dlraz poloZen predevSim na rozvoj specifickych

znalosti a dovednosti zaméstnancl, které odpovidaji pozadavkim ovladani
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nejmodernéjsich vyrobnich technologii a jejich velmi rychlé modernizaci soucasné se
zachovanim vysoké kvality produkce.

- Ve vzd€lavani manaZert jsou jasné odlisSeny tii skupiny kompetenci: technicko-
odborné, vSeobecné manazerské (predevsim tzv. mekké) a kompetence konceptualni

- Ve spolecnosti je v ramci fizené dokumentace peclivé vedena v elektronické podobé
agenda vzdélavani a rozvoje zaméstnancll; zaméstnanci a manazefi maji moznost do
agendy vzd€lavani a rozvoje vstupovat prostiednictvim zameéstnaneckého
a manazerského samoobsluzného modulu personélniho informac¢niho systému.

- Ve spolecnosti jsou peclivé planovany a vyhodnocovany ndklady na vzdélavani
a rozvoj zameéstnancl. Spole¢nost umi vyuzivat pro podporu firemniho vzdélavani
finan¢nich zdroji z operaénich programt unijnich fond. To ji nuti k transparentnosti
rozpoctu na vzd€lavani a rozvoj zaméstnancl. Spolecnost si pro zajiSténi
nepiedpokladanych vzdélavacich potteb, souvisejicich se zménami a inovacemi,
V ro¢nim rozpoctu vytvaii dostate¢nou finan¢ni rezervu.

- Strategickd orientace na profesné¢ odborné vzdélavani zaméstnancli je logickou
reflexi skuteCnosti, ze vétSina vykondvanych pracovnich ¢innosti ve vyrobé je
definovana v souboru norem technické specifikace oboru, které jsou v kratkych
Casovych intervalech permanentné inovovany. Tato skute¢nost klade vysoké

pozadavky na neustalé prohlubovani faktické kvalifikace zaméstnanct.

b) Slabé stranky:

- Vzhledem Kk maximalnimu vytizeni vyrobnich kapacit se spolecnosti nedafi
vypofadat s problémem nedostatku Casu na realizaci naplanovanych vzdélavacich
aktivit, 1 kdyz je pod piisnou kontrolou €erpani unijnich fonda.

- Spole¢nost nemé v agend€ vzdélavani vypracovany metriky na hodnoceni ptinosii
vzdélavacich aktivit. Viceméné se soustieduje na subjektivni hodnoceni piinosu
absolvované vzdélavaci aktivity z pohledu zaméstnance anebo jeho nejblizsiho
nadfizeného. Po uplynuti urcité doby po absolvovani vzdélavaci akce se neprovadi
hodnoceni zmén v pracovnim chovani a pracovnim vykonu zaméstnance a pfinosu
aktivity pro organizaci a také v ohodnoceni zaméstnance. To ma svym zplsobem
dil¢i demotivaéni disledek. Tento nedostatek by bylo mozné eliminovat zavedenim

podrobnéjsiho sledovani ndkladi na vzdélavani prepoctenych ze spolecnosti jako
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celku na organiza¢ni prvek az do trovné jednotlivce a pravidelnou analyzu souladu
planu s vynalozenymi ndklady a ocekdvanymi efekty. Jinak feceno, zatim se
spolecnost pta kolik a na co jsme vynalozili ve vzd€lavani, ale uz se podrobnéji
nepta, co jsme za to dostali (koupili). Pfislusny usek zatim nepracuje s pojmem
ptidana hodnota vzdélavaci akce, 1 kdyz je potfebné ptiznat, ze v odborné literatuie
ani v databazi firemnich zkusenosti (best practice) neni jednozna¢né definovan a jeho
vyklad je véci interni metodiky firmy. Pro zakladni orientaci a start je mozné vyuzit
doporuc¢eny metodicky ramec modelu excelence EFQM.

- Spolecnost si uvédomuje, ale zatim plné nevyuzivd moznosti e-learningového
vzdélavaciho modulu persondlniho informacniho systému (viz zdznam rozhovoru
s HR specialistou pro vzdélavani a rozvoj v predchozi kapitole). Reseni problému
bude pravdépodobné slozitéjsi — souvisi s vytvofenim pfislusnych vyukovych,
metodickych a instruktdznich materidli za pomoci externiho specializovaného

subjektu. Spole¢nost takovymi specialisty nedisponuje.

V zavéru je zakomponovéana i odpovéd na hlavni vyzkumnou otdzku a také
potvrzeni hypotetického predpokladu, Zze ve spolecnosti pievladd vseobecny tlak
managementu na rozvoj profesn¢ odbornych znalosti zaméstnanci, ktery zaméstnanci
sdileji. Hlavni ptekdzkou ve firemnim vzd€lavani je nedostatek Casu na realizaci

planovanych vzdé€lavacich aktivit a ne nedostatek osobni motivace zaméstnancu.

Na zékladé ziskanych poznatkii ze spolecnosti XY je mozné zformulovat
nékolik doporuceni, kromé vySe formulovanych dil¢ich navrhi na eliminaci slabych
stranek systému vzdélavani. Vychazi se z predpokladu, Ze dalsi organizacni a procesni
vyladéni systému vzdélavani a odstranéni organizacnich prekazek je prvnim krokem pro

posileni motivace a angazovanosti zameéstnanct na vzdélavacich aktivitach.

Doporuceni prvni: provést inventarizaci interniho katalogu pracovnich pozic
a kompetenc¢nich modeld; podle nich pak aktualizovat soubor kvalifikacnich pozadavk
a predpokladii pro zastavani konkrétniho pracovniho mista; obecné kvalifikacni
pozadavky a piedpoklady z obecného modelu (ten byl pravdépodobné prevzat bez tiprav
z Narodni soustavy povolani) nahradit revidovanym znénim podle soucasnych

pozadavkl oboru podnikani.
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Doporuceni druhé: aktualizovat schémata kariérnich pohybti a plany
nastupnictvi. Vzhledem k personalnim pohybiim ve spolecnosti v poslednim roce
a organizaénim zménam jiz nejsou platné. Pravdépodobné se nejednda o umyslné

opomenuti, ale o krok, ktery pravdépodobné¢ ,,teprve ptijde na fadu®.

Doporuceni tieti: identifikovat v databazi firem, které pro spolecnost
zabezpecovaly kurzy a Skoleni ty, které maji zkuSenost s e-learningovymi aktivitami

a zpracovanim e-learningovych studijnich textl (pritvodcii, manudli, opor)

Doporuceni ¢tvrté: pro identifikaci vzdélavacich potieb, resp. tzv. vzdélavaci
mezery ve spolecnosti a u jednotlivell vyuzit aktualizovany katalog pozic a predevsim
vice vyuzivat odpovédi zaméstnance na otdzku: v ¢em byste se chtél nejvice pro kvalitni

praci zdokonalit a jaké kurzy by vam k tomu pomohly?

Doporuceni paté: stanovovat meéfitelné cile a metriky hodnoceni ptinosu
vzdélavacich aktivit pro zaméstnance a pro spoleCnost. To jisté piispéje k vyssi

motivaci ke vzdélavani, nez vypliovani formulait agendy vzdelavani.

Doporuceni Sesté: vzhledem Kk vékové struktufe zaméstnancl, piirozené
generacni obmény zaméstnanci a zajiSténi generacniho ndslednictvi v nékolikaleté
perspektivé by bylo vhodné zvazit v operatnim programu zaméstnanost pro

programovaci obdobi projekty age managementu a mezigeneracniho uceni.

Na trovni zavérecné kvalifikacni prace bakalafského stupné studia je pomérné
obtizné diskutovat feSenou problematiku v porovnani s jinymi vyzkumy nebo firemnimi
zkuSenostmi. Pfi reserSi odborné literatury se zjistilo, ze se problematika vzdélavani
zaméstnancll je V literatufe popisovana podle modelu systematického firemniho
vzdélavani a jeho algoritmu, ale uZ méné se v literatufe a odbornych publikacich
analyzuji moderni trendy ve firemnim vzdélavani, moderni forma vzdélavani
vyuzivajici informacéni a komunikaéni technologie a také porovnavat nejlepsi zkusenosti

z praxe podle modelu benchmarkingu.

Kazda firma ma sviij jedinecny a neopakovatelny model firemniho vzd€lavani,

ktery vychazi z obecného modelu. SpiSe se z tohoto konstatovani rysuji problémové
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okruhy, kter¢ by mohly byt pokracovanim této bakalafské prace a namétem pro

magistersky diplomni projekt.

58



ZAVER

Bakalafska prace se zaméfila na problematiku motivace a postoji zaméestnancti
k firemnimu vzdélavani jako k jednomu z tradi¢nich andragogickych témat. Jejim cilem
bylo piiblizit firemni vzdélavani v kontextu celozivotniho uceni, popsat formy, metody
a moderni trendy ve firemnim vzdélavani. Praktickd ¢ast prace byla zaméfena na
provedeni vyzkumného Setfeni u zaméstnanct vybrané spole¢nosti, ptsobici v oboru
automotive. Cilem dotaznikového prizkumu ve firmé bylo zjistit motivaci a postoj
zamé&stnancl K firemnimu vzd€lavani pomoci kvantitativni vyzkumné strategie. Z cilt
prace byla odvozena i jeji struktura: teoretickou ¢ast prace tvoii dvé kapitoly, z nichz
prvni prezentuje obecné teoretickd vychodiska feSené problematiky a druhd identifikuje
a vysvétluje moderni trendy ve firemnim vzdélavani. Tteti kapitola prace prezentuje
vysledky vlastniho prizkumu ve vybrané spole¢nosti a doporuceni pro zménu

soucasného stavu.

Bakalatska prace ve svych vysledcich prezentuje dvé skupiny zjisténi ve dvou

oblastech: teoretické a firemni praxe konkrétniho piikladu.

Na zaklad¢ reserSe odborné literatury je pro firemni vzdélavani ve spolecnosti
XY mozné potvrdit pfitomnost modernich trendd, na které je v teoretické Casti

poukazovano s odkazem na publikaci S. Medzihorského.

V praktické Casti byla objektem vyzkumného z&jmu spolecnost XY, kterd je
jednim ze Spickovych dodavatelt plastovych externich a internich soucasti pro rtizné
typové a modelové fady osobnich a sportovné uzitkovych automobilti nejvétsich
automobilek. V praktické ¢asti byl popsan a analyzovan praktikovany model firemniho
vzdélavani a identifikovany jeho silné a slabé stranky. Na zdklad¢ dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci byly identifikovany hlavni pozitivni motivacni faktory aktivni

angaZovanosti zaméstnancll na firemnim vzdélavani a také demotivacni faktory.

Vysledky prizkumu mezi zaméstnanci potvrdily hypoteticky predpoklad, Ze
hlavnim problémem ve firemnim vzdélavani je nedostatek Casu na realizaci
planovanych vzdélavacich aktivit a ne nedostatek osobni motivace zaméstnanci.

v

V souboru doporuceni se vychazelo v predpokladu, Ze vytvofeni co nejptiznivéjSiho

59



organiza¢niho a procesniho prosttedi bude hlavnim pozitivnim faktorem, ktery
zaméstnance vice zaangazuje na vzdélavacich aktivitdch a vytvoii pro n€ prostor, aby

mohli sviij zdjem na dal§im profesnim vzdélavani naplnit.

Obvyklou soucasti zaveéru kvalifikacni prace je hodnoceni jejiho piinosu pro
teorii a pro praxi. Pfinos pro teorii je mozné spatfovat v identifikaci a objasnéni
modernich trend, metod a forem firemniho vzdélavani a jejich uvedeni do
preferovaného kontextu s modelem uceni se na pracovisti. Prakticky ptinos préace
spo¢iva v prezentaci a analyze konkrétniho pfipadu spolecnosti, kterd vyustuje do
identifikace silnych a slabych stranek praxe firemniho vzdélavani a formulovani
souboru doporuceni pro eliminaci slabych stranek praktikovaného modelu firemniho

vzdélavani.
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