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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva firemnim vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci Ve
vybrané vodarenské spolecnosti. Teoreticka ¢ast prace definuje zakladni pojmy, které
s tématem souviseji, jako je fizeni a rozvoj lidskych zdroji, motivace s dirazem na
motivaci zaméstnanct. Samostatna kapitola je vénovana vzdélavani, a to predevsim
vzdé¢lavani dospélych a jeho specifikiim, popisuje vzdélavaci procesy a zmifiuje jejich
uplatiiovani pfi realizaci systému vzdé¢lavani a rozvoje pracovniki ve firmach. Pfi
zpracovani této Casti prace byly pouzity odborné publikace ceskych i zahrani¢nich
autort a vybrané elektronické zdroje.

Z teoretickych vychodisek je vychazeno v ¢asti praktické. Nejprve byla piedstavena
zvolena spole¢nost. Jednalo se 0 1.S¢V, a.s., ¢lena skupiny Veolia Ceska republika.
Jako prvni byla provedena analyza stavajici nabidky vzdélavani. Hlavni metodou bylo
dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci, V ramci kterého byly zjistovany nazory
zamé&stnancu ha vzdélavaci politiku firmy a pristup ke vzdélavani. Dalsi metodou byly
individualni rozhovory s piedstaviteli spole¢nosti. P0 nasledné analyze ziskanych
informaci byly vysledky shrnuty a prezentovany. Na zaklad¢ vysledka Setfeni byla

navrzena vlastni doporuceni.
Klicova slova
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Abstract

This bachelor’s thesis deals with the education and development of employees in
a selected waterworks company. The theoretical part contains the definitions of basic
terms that are related to subjects such as human resources management and
development, and motivation with regard to the motivation of employees. A separate
chapter is dedicated to education, especially the education of adults and its specifics.
It describes educational processes and their use in the realization of an educational and
development system for employees. This part of the thesis is based on scientific
publications of Czech and foreign authors as well as selected electronic resources.

The practical part builds on the conclusions of the theoretical part. First, the selected
company is introduced. The company is 1.S¢V, a. s., a member of the Veolia group
Czech Republic. It starts with an analysis of the current educational offerings. The
main method was an employee survey, which contained questions about the
respondents’ view of the company’s policy and approach to education. Another
method used individual interviews with the company representatives. After an analysis
of the gathered information, the results were summarized and presented. The outcome

of this research served as a foundation for new recommendations.
Keywords

adult education, human resources management, corporate education, employee
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UvVOD

Pokud chce firma alespon udrzet svou konkurenceschopnost, musi se vedle zavadéni
novych pland a technologii zaméfit i na vzdélavani a rozvoj svych pracovnikd.
Technologicky vyvoj, pozadavky odbérateltl, socialni (spole¢enské) potieby ukazuji,
obrazné feceno, ze to, CO jsme se naucili vCera, dnes jiz nestaci. Chce-li tedy at
jednotlivec ¢i firma uspét v souc¢asném rychle se ménicim svété, je potieba si neustale
osvojovat nové postupy, nazory, pozadavky, potieby, pohledy. Kazda firma by si m¢la
uvédomit, ze vzdélavani a rozvoj jejich pracovnikii ovliviuji produktivitu a kvalitu
jeji prace, a tim se piispiva K udrzeni postaveni a lepSimu uplatnéni firmy, Ze vyssi
dovednost pracovniki firma ziskava odbornéjsi a vykonnéjsi pracovni silu, ktera

pomaha obhajit a zlepsit jeji pozici na trhu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve firm¢ by mél probihat na vSech trovnich firmy.
Me¢l by zahrnovat top management, sttedni management i fadové pracovniky. Spravny
rozvoj pracovnikd zlepSuje individualni i tymovy vykon anapomaha ke zlepSeni
pracovniho klimatu a spokojenosti zaméstnanct. Dodava jim ujisténi, ze tim, ze firma
stara a investuje o jejich vhodnou kvalifikaci, poc¢ita s nimi i do budoucnosti. Je tieba,
aby vzdé¢lavani bylo dobfe vyhodnocovano a byla poskytnuta kvalitni zpétna vazba.
Velké firmy vétsinou vyuzivaji systematické vzdélavani, kde je predem dané, jak bude

probihat. V piipadé malych firem je vzdélavani spise zaméfeno individualné.

Bakalafska prace se zabyva firemnim vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci ve
vybrané spoleCnosti. V teoretické casti definuje zakladni pojmy souvisejici
s problematickou, popisuje vzdé&lavaci procesy a jejich uplatiovani pii realizaci
systému vzdélavani a rozvoje pracovniki. Ve vybrané firmé bylo provedeno Setieni
a jeho vysledky byly konfrontovany s teoretickymi poznatky a shrnuty do koncového

hodnoceni.
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TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu systému rozvoje a vzdélavani
zamé&stnancl Ve vybrané spole¢nosti a nasledné navrhnout mozna doporuceni pro

zkvalitnéni stavajiciho systému.

V teoretické casti prace byla provedena reserSe odborné literatury, byly vysvétleny
zakladni pojmy, jako fizeni lidskych zdrojt, rozvoj zaméstnanci, firemni vzdélavani
se zamétenim na vzdélavani dospélych apod. V praktické ¢asti prace byla provedena
nejprve analyza stavajici nabidky vzdélavani ve spolecnosti a nasledné kvalitativni
Setfeni i kvantitativni dotaznikové Setfeni mezi vybranymi zaméstnanci, dale byl
realizovan rozhovor s manazery dané spolecnosti. Na zakladé vysledki Setfeni bylo
navrzeno doporueni pro zkvalitnéni stavajiciho systému rozvoje a vzdélavani

zameéstnancu.
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2 Rizeni a rozvoj lidskych zdroju
2.1 Rizeni a strategie ¥izeni lidskych zdroji

Podle Armstronga (1999) lze tizeni lidskych zdroju charakterizovat jako strategicky
a logicky promysleny pfistup K fizeni nejcennéjs$iho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, kteti jako jednotlivci i jako kolektivy ptispivaji k dosazeni jejich cili.

| fizeni lidskych zdrojii by mélo byt soucasti strategie organizace.

Strategie je oznaceni dlouhodobého zaméru zaméfeného na dosazeni urcitého cile.
Strategie je slovo odvozené z feckych slov ,strategos™ — general, ,,stratos* - vojsko,
vyprava a ,,agein® - vést a znamena ,,umeni velet vojsku“. Strategie neni vize, tedy to,
¢eho chceme dosahnout, ani cil, co musime splnit k napInéni vize, ale zptisob, cesta,
jak této vize dosahnout. Pfi jejim stanovovani je tieba hledat odpovédi na otazky: Jaké

by to mélo byt na konci? Co k tomu potiebujeme? a piedevsim, Jak toho dosahnout?

»Strategické Fizeni lidskych zdroji se dotyka celkového zaméteni podniku v oblasti
zabezpecovani cilt podnikatelské strategie za pomoci a prostiednictvim lidi. Praxe
ukazuje, ze jsou to prave lidé, kdo realizuje strategicky plan. Vrcholovy management
by mél tento klicovy faktor brat plné v Gvahu pfi vypracovavani svych strategii.
Strategické ftizeni lidskych zdroji miZeme povazovat za piistup k feSeni
dlouhodobych zaleZitosti tykajicich se lidi tvoficich soucast strategického usili

podniku® (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, str. 32).
2.2 Rozvoj lidskych zdroju

Rozvoj pracovnikid kazdé firmy je jednim z dulezitych prostiedkt pro dosazeni
vytéenych zamérl. ,,Rozvoj organizace a jejich lidi vede ke zvyseni vykonnosti celé

firmy. Nelze se zaméfit jen na jedno a druhému Se nevénovat® (Hronik, 2007, str. 20).

Strategie neboli zamér firmy v oblasti vzdélavani jejich pracovnikd by méla vzdy
vychazet z hlavni (celkové) strategie firmy jako takové, a také z ni vychazet. Méla by
reflektovat jeji zameéry, pozadavky a zavéry, pfizptisobovat se jim, zaméfovat Se na né
a podporovat jejich dosazeni. Strategie rozvoje by méla byt soucasti hlavni strategie
firmy a zaroven s ni propojena. Hlavni smyslem neni mit vzdélané zaméstnance, ale

dosahnou vytéené cile firmy.
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»Strategie rozvoje a vzdélavani je zavisla na nadrazenych strategiich, kterymi jsou

personalni strategie a business strategie” (Hronik, 2007, str. 18).

Je nanejvySe vhodné, aby vSichni pracovnici dané firmy byli nalezit¢ seznameni
s hlavnimi zaméry firmy. ,,Zaméstnanci firem, kde spole¢né sdili vizi (budouci obraz)
firmy, jsou vice motivovani, JSOU piizpisobivéjsi, otevieni zménam, 1épe rozumi
manazerskym rozhodnutim, ¢asto i sami pfichazeji S rozvojovymi naméty* (NP,
2021, str. 10). Identifikace vzdélavacich potieb je pak jednou z nejdulezitéjsich aktivit
pii utvareni strategie rozvoje a vzdélavani pracovnika. Pokud si firma dokaze uspésné

odpovédét na tyto otazky, je na dobré cesté (NPI, 2021, str. 10-13).

e Jaka pracovni mista pottebuje firma, aby dosahla cilt, které jste si predsevzali
Vv prvnim kroku?

e Jaké kompetence, dovednosti a znalosti by tito lidé méli mit?

e Jaky je stav soucasnych lidskych zdroju ve firm¢ oproti tomuto idealu?

o Jaké zmény V personalni praci a fizeni lidskych zdroju je tfeba udélat, aby bylo
dosazeno souladu mezi idealem a soucasnosti?

e Kolik pracovniki od kazdé profese bude tieba?
e Kolik z nich ve firmé uz mam a kolik jich bude potteba najit mimo firmu?

Do procesu vstupuje cela fada vné&jSich i vnitinich faktord. K t€ém vnitinim patii
napiiklad hodnotova orientace lidi ve firmé, jejich loajalita k vedeni, produktivita
prace. Velmi dilezity je vlastni styl fizeni firmy. Ty vnéjsi zahrnuje situace na trhu
prace, pracovni mobilita obyvatelstva atd. Vsechny tyto véci je dobré zahrnout do tvah
(NP1, 2021, str. 10-13).

»Z Vize vychazi vlastni strategie rozvoje lidskych zdroji. Mit takovou strategii
znamena, ze budete védét, jak lidé ve vasi firmé prispéji k dosazeni firemnich cilt
a k naplnéni vize. Pokud nebudete mit alesponn zakladni strategii, pfinese vam
vzdélavani vasich zaméstnancti pouze kratkodoby, slabsi uzitek. Skoleni pro §koleni,
bez jasného cile a bez moznosti ovéteni uspéchu, je zarucenou cestou ke ztrate™ (NP,

2021, str. 10-13).

13



3 Motivace

3.1 Definice motivace

Motivace je wvnitini psychicky proces, ktery podnécuje jednani ¢lovéka Kk ur€ité
¢innosti. Termin motivace je odvozen z latinského slova movere, které znamena
,hybati ¢i ,,pohybovati“. Motivace je vnitini podnét, ktery ,,hybe“ ¢lovékem néco
délat. ,,Motivace zaméstnancti k uceni a zvySovani vlastniho potencionalu je velmi

vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu” (Vodak, Kucharcikova, 2007, str. 85).

Z kazdé definice, ktera se tyka motivace bychom vsak méli dojit k tomu, Ze se jedna
0 hybnou silu, ktera vede k ur¢itému vykonu, tedy vSe, co donuti jedince ¢i skupinu,
aby pracoval/a na dosazeni daného cile. Motivace jako takova, je celek, ktery se sklada
z ¢asti — motiva (Prukner, 2014). Ovliviiujeme-li mravné, jde 0 motivovani.

Ovliviiujeme-li nemravné, jde 0 manipulovani (Gruber, 2018).
3.2 Motivace zaméstnancu

3.2.1 Definice motivace

»Motivace ma obrovsky vliv na produktivitu prace. Spokojeny pracovnik, spravné
motivovany, odvadi kvalitngjsi praci s vétsim pracovnim nasazenim. Dosahuje lepsich
vysledki a prispiva k efektivnimu dosazeni vytyceného cile. Znamena tak ptinos
podniku, organizaci ¢i firm¢, ve které praci vykonava. Je proto na misté vyvarovat se
feseni problému vytvaienim stresovych Situaci a sankci. Uplatiiovat pozitivni motivaci
a vyhnout se demotivaci, to by mél byt zamér kazdého vedouciho pracovnika”
(Prukner, 2014).

Motivaci ve firemnim prostiedi mtizeme definovat jako energie, odhodlani, vytrvalost
a kreativitu, kterou zaméstnanci spolecnosti pfinaSeji na sva pracovni mista. Je

samoziejmé, ze lepsi motivace zameéstnanct vede K lepsimu zapojeni a produktivite.

Dle Bednaiikové (2006, str. 58) muzeme motivaci ve vzdélavani rozdélit na

nasledujici druhy motivi:

1. Stimulace a tnik — vzdélavam se, abych vyplnit sviij volny cas.

14



2. Profesni rust — vzdélavam se, abych ziskal znalosti a dovednosti v oboru, ve kterém
pracuji a ziskal lepsi pozici na pracovisti.
Spolecensky prospéch — vzdélavam se, abych dosahl vyty¢enych cila.

3
4. Spolecenské kontakty — vzdélavam se, abych ziskal nové pratele.
5. Vng¢jsi ocekavani — vzdélavam se, protoze se to ocekava.

6

Z potieb a zajmu — vzdélavam se ze zajmu, pro radost.

Kazda firma by vzdy m¢la mit vhodné zvoleny program motivace zaméstnanci ke
vzd¢lavani. Takovy program by mél vychazet ze strategie dané firmy, cile vzdélavani,
respektu k potfebam zaméstnancti, specifiky regionu a celoplosné situace v dané zemi.
Kazdého zaméstnance v8ak motivuje jiny faktor a je tfeba, aby management k této
situaci piihlédl. Nemtzeme ocekavat, Ze délnika bude motivovat moznost absolvovat
zdarma kurz marketingu, ale pro manazera t0 muze byt zajimava motivace
(Bednatikova, 20086, str. 58).

Teorie motivace je potiecba uvést do konkrétni situace, a ptifadit ke konkrétnim
pracovnikim. Je proto dulezité zjistit, co kterého pracovnika nejvice motivuje.
V kolektivu je pak nutné motiva¢ni prostedi nejen vytvorit, ale také udrzet. Motivacni

prostiedi lze vytvotit podle motiva¢niho programu (Prukner, 2014).
3.2.2 Motivy v pracovnim procesu

Jednim ze ,,zékladnich* motivl V pracovnim procesu je penézni motivace. Kromé ni

vsak existuje i cela fada jinych motiva (Prukner, 2014):

a) Motivy piimé:

e penize — mzda, plat (primarni motiv),
e Uspokojeni z dobie odvedené prace,

e Uspokojeni ze spokojené¢ho zakaznika,

e dobry pocit pti pochvale,

b) Motivy nepFrimé:
e dobry pracovni kolektiv,
e dobry vztah nadfizeny — podfizeny,

e dobré pracovni prostiedi,
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¢) Druhy motivacnich programi:

e spolecenské pracovni prostiedi,

e postaveni pracovnika v organizaci,
e penézité odménovani,

e pen¢zité sankce,

e spolecenské uznani,

d) Mozné pri¢iny demotivace:

e nespokojenost s platem a dal$imi pozitky,
e Spatné pracovni podminky,

e Spatné mezilidské vztahy na pracovisti,

e nevyuzivani schopnosti pracovnika,

e nesplnéné sliby ze strany vedeni,

e vytvafeni nejistoty,

e nedostatecna komunikace,

e neustala kritika, hrozby,

¢ nevhodny ¢lovek pro urcitou préci,

e nedosazitelné cile.

Jak bylo uvedeno vyse, motivaci ovliviiuji | vlastni schopnosti a vlastnosti.
U zamé&stnaného maji sviij nezastupitelny podil na GspéSném zvladani pozadovanych
pracovnich tkolid. Z analyzy inzertni nabidky pracovnich mist provedené Néarodnim
pedagogickym institutem Ceské republiky ale vyplyva, Zze nékteré osobni vlastnosti
a dovednosti pracovnikll jsou vsak zaméstnavateli cilené vyzadovany. Z analyzy
vyplyva, ze sledované pozadavky osobnich vlastnosti a dovednosti pracovnika se na
jednotlivé pracovni pozice vyrazné lisi. Zatimco u méné kvalifikovanych profesi
ptrevladal pozadavek na spolehlivost a odpovédnost. U zaméstnanct, kteti ptichazi do
styku sklientem, byla pfedev§im vyzadovana dobra komunika¢ni schopnost.
Pozadavek na zodpovédnost byl v§ak vyzadovan od vsech profesi témért ve stejné mite

(NPU, 2021).
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Graf 1: Vybrané poZadované a osobnostni vlastnosti a dovednosti u hlavnich
profesnich tiid v inzertni nabidce zaméstnani

Vybrané poZadované osobnostni vlastnosti a dovednosti u hlawvnich profesnich tiid
v inzertni nabidce zaméstnani v dennim tisku a na internetu v roce 2016
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Zdroj: Narodni pedagogicky institut Ceské republiky, 2021
3.2.3 Spokojenost zaméstnanci

Obecné mizeme fict, ze zivotni spokojenost vyjadiuje miru vyrovnani se S Zivotnimi
okolnostmi a zahrnuje i spokojenost pracovni. Ac¢koli je prace pro kazdého ¢lovéka
jinak dilezita, pracovni spokojenost je nedilnou soucasti, na kterou poukazat i vyzkum
z roku 1985, ktery provadél N. Schmitt a E. D. Pulakose. Spokojenost jako takova je
subjektivni pocit, proto je ji tézké vyjadfit ¢i zméfit.

Na spokojenost zameéstnanct pusobi velka fada faktort, nekteré ji posiluji, jiné ji
naopak zeslabuji. Jako pozitivni faktory jsou vnimany naptiklad jasné urceni prace,
riznorodost prace, moznost vétsi kontroly nad svou praci, ocenéni ve skupiné nebo

dobré finanéni ohodnoceni. Mezi faktory, které naopak zeslabuji spokojenost, miizeme
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zaradit stres, vysokou pracovni zatéz, nerealné pracovni naroky nebo nedostatek

volného ¢asu na sviij osobni zivot. (Kocianova, 2010 str 34,35).
Kollarik (1986) definoval stalost a intenzitu pracovni spokojenosti jako dvé kategorie:

e Stalost pracovni spokojenosti, ktera se vnima jako kontinuum, které se méni
od stalosti po nestalost.
e Intenzita pracovni spokojenosti, kterd pfedstavuje miru, do jaké je
zaméstnanec spokojeny ¢i nespokojeny.
Faktory pracovni spokojenosti miizeme rozlisit na vnitini a vnéjsi. Vnéjsi faktory jsou
ty, které jsou vazané piimo na konkrétni osobu a na jeho pracovni napli. Faktory
vng&jsi jsou nezavislé na ¢loveku, ale jsou spjaté s celym prostiedim organizace (mzda,

pracovni podminky, skupina...) (Kocianova, 2007, str. 36).

Aby pracovnik dosahl naprosté pracovni spokojenosti, mély by tyto dvé kategorie byt
Vv rovnovaze a nastat takova situace, ktera podporuje fyzickou i dusevni potiebu
zaméstnance, navodi pocit uspéchu, umozni mu dostateény rozvoj a ziska dostate¢né

uznani za odvadénou praci.

Kocianova (2007, str. 36) uvadi faktory, které maji na pracovni spokojenost vliv

a zafazuje mezi n¢:

e pruhlednou organizaéni strukturu,

e jasné cile,

e raznorodost prace,

e moznost kontroly nad svou vlastni praci,
e finanéni ohodnoceni,

e optimalni mezilidské vztahy.

Kocianova (2007, str. 36) uvadi také faktory, které pracovni spokojenost zeslabuji.
Patfi mezi né: nepiedvidatelné vlivy, stres, pracovni zatéz, velké naroky na

zaméstnance a nedostatek ¢asu na osobni Zivot.

Pracovni nespokojenost miize mit vliv na nedostate¢ny vykon, fluktuaci, zpomaleni
pracovniho tempa, nedosahovani vytyéenych cilt, nebo i na kradeze na pracovisti.
Nespokojeni zaméstnanci maji vétsi sklon k absenci, pozdnim ptichodim, agresi,

hledani nového zaméstnani, vyuzivani pracovni doby pro svou vlastni potiebu.
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Naopak zaméstnanci, ktefi jsou ve své praci spokojeni, vychazeji vice vstiic potfebam
firmy, citi vétsi oddanost ke spole¢nosti, vykazuji lepsi chovani vici spolecnosti,
pomahaji svym kolegiim a snaZzi se ptichazet s inovativnimi navrhy na zlepSeni své

prace i celého firemniho prostiedi.
3.2.4 Benefity

Benefity jsou vyhody, slozky odmény poskytované navic k finanénimu ohodnoceni.
Organizace je vyuzivaji pfedevsim proto, aby si ziskaly a udrzely kvalitni zamé&stnance
oproti konkurenci, uspokojovaly potieby pracovnikd a posilovaly oddanost vuci

organizaci (Armstrong, 2007, str. 595).

Systém odménovani je v kazdé organizaci lisi. Ma na n¢ vliv pfedevsim strategie a cil
dané organizace. V Ceské republice se nejvice uplatituji benefity s kratkodobym
ucinkem — naptiklad stravenky, jidlo v praci nebo delsi dovolena (Kocianova, 2010,
str. 165).

Zpusoby poskytovani benefitd lze rozdélit do dvou kategorii. Prvni kategorii jsou
plosné poskytované benefity, na které maji narok vsichni pracovnici, nebo okruh
pracovnikl. Zdali je Cerpaji, je jiz na rozhodnuti kazdého z nich. Druha kategorie
poskytovani benefitl je takzvany ,,cafeteria” systém, pii kterém se uplatiiuje urcity
limit, ze kterého si zaméstnanec sam zvoli, jaké benefity jsou pro néj dostatecné

atraktivni.

Dle zaméstnancii mezi nejoblibengjsi benefity, které zaméstnavatelé poskytuji, patii

(Profesia.cz, 2021):

e firemni akce,

e napoje zdarma,

e vzdélavani,

e flexibilni pracovni doba,

e mobilni telefon pro soukromé ucely,

e zaméstnanecké slevy,

e piispévek na doplitkoveé penzijni spotfeni,
e notebook pro soukromé ucely,

e prace z domova,
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e dovolend navic.
Samostatnou a nedilnou kategorii benefita jsou benefity, které zaméstnanec ziska
samotnym vzdélavanim a rozSifovanim Si vlastnich znalosti. Tim nejcastéjSim
benefitem, ktery se vzdélavani plyne, je zvyseni mzdy, umoznéni ur¢itého pracovniho
postupu, zlepseni pracovni pozice ¢i udrzeni Si pracovniho mista. Dalsim benefitu pak
je vzdélani jako takové. Ztoho plyne zvySeni si kvalifikace, ulehceni si prace,
rozsifeni si vlastniho obzoru, lepsi uplatnéni na trhu prace. Opomijenym, ale ziskanym
benefitem je vyuziti nové nabytych znalosti a dovednosti vV soukromém Zzivoté

pracovniho.
3.2.5 Rozvoj jako benefit

Jak bylo uvedeno v ptedchozi kapitole, v dnesni dobé je na rozvoj zaméstnanct kladen
velky diraz a muze to byt i vitanym benefitem pro zaméstnance. Investice do rozvoje
a vzdélavani by se mély vracet v podobé snaz§iho dosahovani vyty¢enych cild,
motivace, ale i spokojenosti zaméstnancu. V ptipadé, Ze firma poskytuje svému
zaméstnanci vzdélavani jako benefit, je ocekavano, Ze zaméstnanec bude ve své praci
spokojengjsi a také loajalngjsi ke svému zaméstnavateli. Je vSak velmi dilezité najit
rovnovahu mezi tim, jak do ¢loveka firma investuje, protoze ¢loveék poté, co ziska od
firmy vzdélani, muze se ziskanym vzdélanim odejit do jiné firmy za napiiklad vyssi

mzdou.
Pfi planovani rozvoje podle Armstronga (2007) by mél proces mit nasledujici faze:

e Analyza soucasného stavu a urceni potieb rozvoje.

e Stanoveni cill rozvoju (zlepSeni vykonu na sou¢asnych mistech, piechod nebo
vzestup v ramci organizace).

e Ptipraveni plant rozvoje.

e Realizovani naplanovanych akei.

Vzdélavaci kurzy vsak nejsou jedinou moznosti, jak se zaméstnanci mohou rozvijet.
Rozvoj mize napiiklad probihat i pozorovanim ostatnich odbornikt z praxe, pracemi
na projektech, prijeti role mentora, zapojeni zaméstnancti do jinych oblasti prace,
studiem doporucené literatury, podilenim se na formulovani politiky firmy a dal$imi

metodami.
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V prvni fad¢ je dualezité si stanovit identifikaci vzdélavacich potieb, ktera by méla

plynout od organizace k jedinci a od jedince k organizaci.
3.2.5.1 Identifikace vzdélavacich potieb z pohledu na jednotlivce

Pii této formé by firma vzdy méla vychazet z profilu dané pracovni pozice a m¢la by
jiz dopiedu védét jaké vzdélani, znalosti a dovednosti ¢i dalsi predpoklady jsou na ni
pozadovany a podle toho zaméstnance vybirat. Tyto hodnoty se daji sledovat jiz pfi
pfijimacim pohovoru se zaméstnancem. V piipadé, Ze je zaméstnanec jiz Ve firmé, je
mozné je posuzovat pii modelovych situacich, pfi kazdodennim vykonu zaméstnance
a pfi roénim hodnoceni. Vysledkem je vyhodnoceni, ve kterych oblastech ma
zamé&stnanec mezery, a je mozné pracovat na jejich odstranéni. Ve firmach, ve kterych
neni jasn€ dany plan a metody, se mnohdy nepostupuje systematicky a zaméstnanec
je vybizen k tomu, aby si vybral vhodny kurz, ktery mu ptipada vhodny. Tato metoda
vSak pfinasi spiSe problémy, protoze zaméstnanec mize Spatn¢ odhadnout, ¢eho se
kurz bude tykat. Vétsina kurzd je systematicky sestavena tak, aby se jich mohli t¢astnit

zacateCnici i pokrodili sou¢asné, a tak mohou zpusobit neefektivnost.
3.2.5.2 ldentifikace vzdélavacich potieb z pohledu celé organizace

Z pohledu celé organizace je potieba planovat vzdélavaci aktivity na zakladé ro¢nich
planu, zvolené strategie a v souladu s rozpoctem. The American Sociery for Training
and Development uvadi, ze by bylo vhodné, aby mél kazdy zaméstnanec alespon 40
hodin vzdélavacich aktivit ro¢né. V piipadé, ze se zaméstnancim vzdélavani
nedostava, Casto to vede k jejich odchodtim z firmy. VétSinou se z pohledu celé
organizace jedna o vytvoreni vzdélavaciho planu, pfitazeni vhodnych aktivit, na které

se pak jednotlivi pracovnici hlasi.
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4 Vzdélavani

4.1 Charakteristika vzdélavani

4.1.1 Vzdélavani

,,Vzd¢lavani je proces, béhem n¢hoz ¢lovek ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti
a postoje” (Kocianova, 2010, str. 169). Vzd¢lavani neni jen Skolni vychova, ale
jakékoliv ziskavani poznatkl a probiha védomé i nevédomé cely zivot.

Kocianova (2010, str. 169) rozlisuje ¢tyti typy vzdélavani:

¢ Instrumentalni — pomaha zlepsit vykonnost prace,
e Poznavaci — monitoruje zlepseni znalosti,
e Citové — pomaha formovat postoje a pocity,

e Sebereflexivni — pomaha formovat nové vzorce nazord.

Vzdé€lavani pracovniku firmy je pak edukacni proces, ktery je vzdy fizen a zajistovan
firmou samotnou at’ uz vlastnimi Silami ¢i jinou organizaci, Skolou, institutem apod.
Vétsinou je pevné Casoveé ohraniCeny, tudiz muzeme stanovit jeho pocatek i konec,
aspevné stanovenymi zménami, které ma vzdélani piinést. V ramci rozvoje
vzdélavani zaméstnanci Se mize jednat napfiklad o doplnéni potiebné kvalifikace
nebo zaucovani se v ramci inovativnich metod. Vzdélavani pracovnikii firmy by mélo

vvvvv 4

byt nejdilezitéjsi formou investic do lidského kapitalu (Kocianova, 2010, str. 169).
4.1.2 Uceni se

Uceni Se je proces, pii kterém Se rozvijeji a proménuji individualni védomosti,
dovednosti, schopnosti, postoje a navyky na zaklad¢ interakce s okolim. Ucenim se
formuje osobnost, tedy psychické stavy a vlastnosti ¢lovéka. Hartl (2015) ho definuje
v Psychologickém slovniku jako aktivni a tvorivy proces, ktery rozsifuje vrozeny
geneticky program a rozsifuje moznosti jedince. Uceni je mozno rozlisit na spontanni
ziskavani vlastnich zkuSenosti, neformalni pfeddvani dovednosti a formalizované

uceni Vv instituci.
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4.1.3 Kvalita vzdélavani

Kvalitu ¢ehokoliv Ize spravedlivé hodnotit pouze na zakladé jasnych objektivnich
kritérii. Podle Narodniho tstavu pro vzdélavani se da kvalita vzdélavani poznat pouze
za predpokladu, ze jsou splnéna urcita kritéria dle konkrétnich pozadavka dané
instituce. Kvalita vzdélavani se jednozna¢né projevuje na jeho vysledcich. Nastroje
evaluace kvality v oblasti dalsiho vzdélavani jsou hodnoceni kvality vzdélavacich
programu, hodnoceni kvality vzdélavacich instituci a hodnoceni kvality lektort

dalsiho vzdélavani (NUV, 2021).
4.2 Vzdélavani dospélych a jeho specifika
4.2.1 Vymezeni dospélosti

Dospélost byva Casto vymezovana uréitym veékem cloveka. Podle Krej¢ifové a
Langmeiera (2006) je dospélost udavana jako obdobi mezi 20-60 rokem zivota
¢lovéka. Kromé vyvojové faze Clovéka je zaznamenano i stadium jeho motorické

vykonnosti, coby trovné jeho pohybovych schopnosti. Jedna se 0 nasledujici faze:

e adolescence (15 az 20 let) stadium integrace a zavrSovani motorického vyvoje,

e mladsi dospé€lost (20 az 30 let) stadium kulminace motorické vykonnosti,

e stiedni dospélost (30 az 45 let) stadium stabilizované motorické vykonnosti,

e starSi dospélost (45 az 60 let) stadium poklesu motorické vykonnosti,

e pocateéni stafi (60 az 75 let) stadium pocinajici involuce lidské motoriky,

e pokrocilé staii (75 az 90 let) stadium involuce lidské motoriky,

e krajni stafi (nad 90 let) stadium tupadku lidské motoriky (Langmeier,
Krejéitova, 2006).

4.2.2 Specifika vzdélavani dospélych

Dospély ¢lovek pristupuje K ziskava védomosti a dovednosti ve zcela odlisné situaci
nez dité. Dospély ¢lovek je ovlivnén svymi zivotnimi zkusenostmi, které zobeciuje
a vyuziva jako subjektivni filtr (Muzik, 2005, str. 8).

Zatimco déti a mladez jsou pfipravovani pro trh prace teoreticky, bez vlastnich

zkuSenosti, a nevédi, jak ziskané poznatky v budoucnu vyuziji, dospély vstupuje do
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vzdé¢lavaciho procesu jiz s vlastnimi zkuSenostmi, a hleda odbornou radu pfi feseni
konkrétniho problému. Dospéli jednaji podle urcitého relativné stabilizovaného
systému hodnot a norem, a maji hlubsi pocity odpovédnosti. Vzhledem k mnohem
stavajici zivotni rytmus studijnim povinnostem. Pro dospé€lého ¢lovéka, ktery se stava
znovu objektem vyuky, se vlastné rodi nova zivotni situace. S pribyvajicim vékem
také klesaji senzorické a t€lesné funkce napft. rychlost vnimani, snizuje se rychlost
ukonu, stoupa reak¢ni doba, zvySuje se unavitelnost organismu apod. (Muzik, 2004,
str. 28).

Mezi dalsi skutecnosti, které odlisuji déti, mladez a dospé€lé patii stereotypy v mysleni
a jednani, konfrontace vyukové situace s praktickym Zivotem nebo hledani odpovédi
na zivotni otazky. Dale kriti¢nost dospélého k sobé samému, schopnost osvojovat si
poznatky v relaci k jinym, snaha ttidit informace a vytvaret soustavu poznatkii, nebo

r

vyssi motivaci k uceni a aplikace ziskanych poznatkt do praxe (Muzik, 2004, str. 28).
4.3 Firemni vzdélavani
4.3.1 Vymezeni firemniho vzdélavani

»Vzdélavani je proces, béhem né€hoz c¢lovek ziskava a rozvoj nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. Vzdélavani pracovniki je zpravidla chapano jako
zahrnujici odborné vzdélavani a rozvoj znalosti dovednosti a schopnosti. V riznych
organizacich bude podoba vzdélavani a rozvoje lidi rizna. V kazdém ptipadé plati, co
plati téméft pro vSechny personal ni aktivity ze i v oblasti vzdélavani a rozvoje je tieba
vychazet z potieb a specifickych podminek kazdé organizace” (Kocidnova, 2010, str.
169).

4.3.2 Pristupy K firemnimu vzdélavani

V procesu firemniho vzdélavani jsou zainteresovany dva, respektive tfi subjekty —
firma, jeji pracovnik a skolitel. Firma jako zadavatel vzdélavani, jeji pracovnik
jako vzdélavajici se, a skolitel jako vykonavatel vzdelani. Kazda zacastnéna strana
muze, aziejm& i bude zaujimat k firemnimu vzdélavani zcela odlisny postoj,

ptistup. VSem stranam by samoziejmé mélo pifinaset pozitiva.
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Jednou z nejdilezitéjSich stran firemniho vzdélavani je firma samotna. V kone¢ném
disledku rozhoduje o vsech faktorech vzdélavani svych pracovnikti — zda viibec bude
toto vzdélavani umoznéno, uskutecnéno a za jakych podminek. Je ziejmé, ze ne
vSechny firmy maji k této problematice jednotny postoj, pfistup. Ten je piedevsim
zavisly na konkrétni potieb¢, financich a prioritach dané firmy, a také na pochopeni
vyznamu a ptinosu vzdélavani svych pracovniki pro svou vykonnost. Zalezi jen na

firm¢, jaky piistup k rozvoji lidskych zdroji zvoli.

Zcela vystizné ¢lenéni firem do péti modeli na zakladé¢ jich pristupu ke vzdélavani

svych pracovnikt provedl Kubr (1995, str. 49).

e Prvni model: Nec¢innost — firmy nevyvijejici v oblasti vzdélavani a rozvoje lidi
zadnou aktivitu. Management takovych firem vétSinou nevidi piinos ve
vzdélavani svych pracovniki. K tomuto postoji ho ale mize vést i snaha o co
nejvetsi snizovani nakladl, ze na takové véci nema cas, a v neposledni fadé
| organiza¢ni problémy. Tieba zastupitelnost Skoliciho se pracovnika v dobé
Skoleni. Nekdy to ale byva i tim, Ze se na trhu vzdélavani neorientuje nebo ma

s nim $patné zkusenosti.

e Druhy model: Nahodily pfistup —firmy, jejichz cile vzdélavani svych
pracovnikli jsou nekoncepéni a nahodilé a cile vSeobecné nebo neurcité.
Praktické vysledky vzdélavani jsou pak obtizné vyhodnotitelné. Management
takovych firem si vétSinou uvédomuje urcity piinos ve vzdélavani svych
pracovniki. Nema ale promyslenou vhodnou koncepci vzdélavani svych
pracovnikti nebo nema konkrétni pfedstavu 0 tom, jak by mélo byt realizovano.
Pokud management takovych firem vlastné nevi, co chce, nemusi byt nakonec
srealizovanym vzdélanim spokojen. Nékterym, pfedev$im malym firmam

vSak muze takovyto pfistup vyhovovat.

e Tieti model: Systémovy pfistup — firma, vnichz je planovany podnikovy
systém vzdélavani a jeho piipravy se stanovenymi cili. Chybi ale navaznost na
celkovou strategii firmy. Vzdélava se pro zlepSeni znalosti, schopnosti

a dovednosti, ale bez navaznosti na potiebné pozadavky firmy.

e Ctvrty model: Strategicky piistup — firma, v nichZ je planovany podnikovy

systétm vzdélavani, rozvoje a jejich piipravy strategicky provazan
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s praktickymi potfebami firmy. Ty jsou nejdiive analyzovany, jsou
identifikovany potfeby a naplanovano vhodné vzdelavani pracovnikt. Po jeho
realizaci dojde k vyhodnoceni. Cely cyklus se po ukonceni podle potieby
opakuje. Firma si je jasné védoma, Ze fizeni lidskych zdroja, tedy i vzdélavani

pracovnik je soucasti podnikové strategie (Koubek, 2007).

e Paty model: Ucici se organizace (Learning organization)—firma, ktera
podporuje osobni vzdélavani a rozvoj svych pracovniki a spatiuje v ném zdroj
svych uspéchi. Tim, ze se pribéh a plnéni dil¢ich cili prubézné sleduje,
vyhodnocuje a na zakladé toho upravuje, se firma sama neustale u¢i. Cyklus se
neopakuje, ale ve svém prubéhu podle potieby upravuje. Jde o vrcholny piistup
firmy ke vzdélavani svych pracovnikt.. Takova firma se vyznamné podili na

celém procesu vzdélavani svych pracovnikd.

Postoj firem ke vzdélavani svych pracovnika tiidit ji jinym zpusobem. Na zakladé
podilu jeho vzdélavanych zaméstnanci, na zakladé vydaji na vzdélavani svych

pracovniku ¢i na zakladé zainteresovanosti zodpovédnych pracovnik.

Z grafu &. 2 zaméstnanosti cizinciiv Ceské republice za 1éta 2004-2019 je ziejmé, ze
v Ceské republice roste pocet cizincli i jako zaméstnanci. Z praxe vime, Ze jejich
dorozumivaci schopnost v ¢eském jazyce je na riizné urovni. Néktefi jsou plné zavisli

na svych 1épe jazykové vybavenych krajanech.
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Graf 2: Zaméstnanost cizincii v CR podle postaveni v zaméstnani
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4.3.3 Metody vzdélavani

»Metoda (fecky methodos) znamena cesta ¢i postup sméfujici k urcitému cili. Ve
vztahu k vychové a vzdélavani dospélych jde 0 zamérny, cilevédomé fizeny
a koordinovany systém vyucovaci ¢innosti lektora a stimulované ucebni cinnosti
ucastnik. Je zaméfeny na aktivni osvojovani zamérné uspotfadané¢ho obsahu
vyuCovani a sméfuje K dosazeni stanoveni vychovné-vzdélavacich cili.” (Bartak,

2008, str. 39).

Neexistuje jednotna klasifikace metod pouzivanych ve firemnim vzdélavani. Nékteré
metody jsou jakousi variantou jiné metody nebo nékteré metody v sobé zahrnuji

metody jiné apod. Jednotlivé metody lze podle potieby ,,slucovat ¢i upravovat.
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Z tohoto diavodu nebudou jednotlivé metody déleny do oddilt, ale pouze nékteré

predstaveny:

e asistovani,

e brainstorming,

e instruktaz pfi vykonu prace,
o kazuistika,

e konzultovani,

e koucovani,

e Mmentorovani,

e pracovni porady,

e praktické demonstrovani,
e prednaska,

e samostudium,

e Seminaf,

e simulace,

e staz (Armstrong, 2015).
4.3.4 DalSi trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Pro tzv. ,microlearning® se v ¢eském vzdélavacim prostiedi vzilo spiSe oznaceni
»prostojové® uceni, tedy uceni, kdy ,,neni tieba pfili§ ¢asu K ziskani urcité malé
znalosti &i dovednosti (Cerny, 2018, str. 29). pak vtomto kontextu hovoii 0
prostojovém mobilnim uceni, jez se uskuteciiuje mezi domovem a praci, piicemz je
Toto uceni navic vyZaduje minimalni pfipravu ze strany vzdélavajiciho se. | kdyz
v zahrani¢i neni microlearning ni¢im novym ani netypickym, nebot” jako vzdélavaci
metoda byl rozvijen jiz v Sedesatych letech minulého stoleti na Stanfordové univerzité,

do ¢eského firemniho vzdélavani pronikl pomérné nedavno.

Existuje pritom nekolik riznych aspektt microlearningu. Tim prvnim je bezesporu
Cas, nebot’ uceni by vtomto piipadé mélo probihat pouze v kratkych casovych
intervalech, a to od nékolika sekund po maximalné¢ 5-7 minut. Dalsi podstatnou

charakteristikou je obsah, jenz by mél sestavat pouze z malych segmentt, Z nichz se
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nasledné zformuji pfislusné lekce ¢i moduly. V ptipadé, ze je microlearning realizovan
pomoci digitalnich nastroji, hovoii se 0 tzv. digitdlnim microlearningu. Vyhodou
microlearningu je zejména orientace na studujiciho, dostupnost obsahu v pravy cas
(tedy v zavislosti na konkrétni potieb¢é vzdélavajiciho se), pfistupnost na rozli¢nych
zafizenich a Casova nenaro¢nost s ohledem na malé celky obsahu. Pravé z téchto
divoda Ize microlearning oznacit za velmi efektivni a Siroce vyuzitelny format
vzd€lavani, jenZz je uzce zaméfeny na konkrétni cil a jejz je mozné zaClenit do
rozmanitych prostiedi, naptiklad do jiz existujiciho e-learningu. Eichenauer (2005, str.
42-43) pak jako nespornou vyhodu microlearningu vnima ptedevsim skalovatelnost
obsahu a jednoduché testovani. Na druhou stranu je vsak potieba microlearning vzdy
chapat jen jako jisty dopln¢k vzdélavani, ktery sam 0 sobé neni pro vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl dostacujici.

Mezi dalsi aktualni prostfedky a nastroje moderniho vzdélavani patii i mikrokurzy,
které Ize definovat jako kratké tréninkové piilezitosti. Ty jsou zaméfeny tak, aby
rozvijely potifebné klicové dovednosti ¢i techniky, které jsou velmi snadno
aplikovatelné v zaméstnani (Veteska, In Veteska, 2014, str. 264). Mikrokurzy navic
velmi dobte reflektuji aktualni trendy v oblasti podnikového vzdélavani, kdy jsou stale
vice upfednostiiovany kratsi, a pfedev§im méné nakladné vzdélavaci akce. Pfi téchto
akcich nachazeji své uplatnéni zejména metody skupinové ¢i frontalni vyuky, které
jsou vhodné dopliovany 0 mentoring, koucink atd. Zaméstnanci navic maji moznost
si sami zvolit vzdélavaci formu a metodu tak, aby tato plné reflektovala jejich potieby,
pfani, momentalni moznosti atd. Dals§i nespornou vyhodou mikrokurzt je i jejich

vysoka efektivita a pomérna finan¢ni nenaro¢nost.

O dalsim ptedstavovaném trendu podnikového vzdélavani, tj. mobile learningu
(zkracené jen m-learningu), by bylo mozné pohovotit jako o nejrychleji se
rozvijejicim. Vyuziti mobilnich technologii v procesu vzdélavani sice neni nijak
novatorské, ale skute¢né rozsifené zacina byt az v poslednich letech, kdy se koncova
zatizeni, tj. kapesni pocitace, mobilni telefony, notebooky c¢i tablety PC, stavaji
dostupnéjsi stale vétsimu poctu uzivateld. Vyukové aplikace tak nabizeji nové
moznosti spolu s neustale novymi vyrobci a jejich inovacemi. Tento moderni typ
e-learningu je tak v podstaté zalozen na aktivnim samostudiu a individualni praci

vzdélavajicich se, a to i bez nutnosti aktivniho vyuziti stolniho pocitace. Nespornou
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vyhodu mobile learningu je predev$im snadnd dostupnost nejen doma, ale i na
pracovisti, pfipadné na (pracovnich) cestach. Rozhodn¢ se vsak neomezuje na pouhou
vyuku, nybrz piedstavuje rovnéz metodu sdileni a pfedavani informaci (Rosman,

2008, str. 119).

Trendovou tendenci podnikového vzdélavani a zaroven uspé$né praktikovanou
androdidaktickou metodou a formou vzdé¢lavani a uceni dospélych je i zazitkové (téz
zkuSenostni) u¢eni (Tureckiova, 2006, str. 373). To je do velké miry reakci na potieby
dnesnich ucastnikti vzdélavani, kteti ocekavaji praktické, aktivni, a predevsim zabavné
kurzy. Jeho ustiednim pojmem je zazitek/zkusenost (angl. experience), nebot’ praveé
zazitkové prvky vyznamné zvysuji miru zapojeni do vyuky i motivaci. Proces uceni,
jenz obsahuje percep¢ni/smyslovou, afektivni/emocionalni, behavioralni/konativni a
symbolickou/kognitivni soucast, je podle Kolbovy teorie 1 proména/transformace
zazitku na védomosti a zkusenosti. V podnikovém vzdélavani zazitky zaméstnanct
vznikaji zejména pii aktivnim feSeni nejriznéjsich ukold, realnych i modelovych.
Naslednou reflexi (tj. jejich zhodnocenim a zobecnénim), zpravidla korigovanou
lektorem, se zazitek nasledné transformuje do podoby v praxi vyuzitelné zkusenosti.
Vychazi se pfitom ze zjisténi Davida A. Kolby, ze dlouhodobé zapamatovatelné

a snadno vybavitelné jsou pravé poznatky vyvozené ze zazitku (blize viz Tabulka 1).

Tabulka 1: Zapamatovatelnost poznatki ziskanych riznou formou

Poznatky ziskané pouze sdélenim | sdélenim/ukazkou | sd€lenim/ukézkou/zazitkem
Po 3 tydnech si vzdé€lavajici se vybavi 70% 72% 85%
Po 3 mésicich si vzdélavajici se vybavi 10% 32% 65%

Zdroj: Vyzkum IBM a UK Post, In INC Consulting, a. s., 2021

1Americk}'/ psycholog David A. Kolb zdaraznoval, Ze nejlepsi vyuka je takova, do niz jsou zahrnuty
vSechny formy vnimani a metody adaptace znalosti. O uéeni rovnéz hovofil jako 0 neustalém procesu
zakotveném v zazitcich/zkusenostech. S Kolbem se rovnéZ poji znamy vyrok, ze zkuSenost neni to, co
¢lovek zazije, ale teprve co udéla s tim, co zazil.
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Jednou ze znamych forem zazitkového uceni je i trénink, jenz klade diraz zejména na
aktivni ziskavani dovednosti a zptsobilosti. Vychazi pfitom ze skutecnosti, Ze se lidé
nauci mnohem rychleji a mnohem vice za ptedpokladu, Ze si ,,néco sami vyzkouseji®,
nez kdyby si o tom pouze piecetli, nebo o0 tom néco vyslechli, jako se tomu déje

Vv ptipad¢ tradi¢nich pfednasek, seminaiu atd. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, str. 113).
4.3.5 Vyzkum vzdélavani zaméstnanci

Analyza Ceského statistického ufadu ukazuje prakticky postoj ¢eskych firem

k dalsimu vzdélavani svych pracovnikii.

Graf 3: Podil firem, které poskytovaly kurzy/$koleni a jiné formy vzdélavani
podle velikosti firmy
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Zdroj: CSU 2017
Z Grafu 3 je patrné, Ze podil firem, které poskytuji svym pracovnikiim jiné nez povinné
kurzy/skoleni roste ptimo umérné velikosti dané firmy. | fada malych firem ale
poskytuje svym pracovnikim moznost zlepSovat Si  své pracovni znalosti
a dovednosti. Nizsi nez stoprocentni podil firem zajistujicich svym zaméstnancim
v daném roce povinné kurzy/Skoleni vysvétluje pozadavek nizs$i neZz kazdoro¢ni

frekvence tohoto vzdélavani.
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Graf 4: Podil firem poskytujicich kurzy/Skoleni, které provadi analyzu
budoucich vzdélavacich potieb zaméstnancu podle velikosti firmy
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zaméstnanch
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Zdroj: CSU, 2017

Z Grafu 4 opét ukazuje, ze podil firem, které provadi analyzu budoucich vzdélavacich
potieb zaméstnancti roste piimo Umérné velikosti dané firmy. Podil firem,

které budouci vzdé€lavaci potieby svych zaméstnanct viibec nehodnoti, neni az tak
vysoky — 25 %.

Graf 5: VySe podilu vydaji na vzdélavani podle velikosti firmy, 2015

celkem 10-19 zaméstancd  20—49 zaméstnanch  50-24% zaméstnancd 250 a vice
zaméstnanca
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mpodil wdajd na kurz'Zkoleni na jednohe déastnika (K&
= podil vydaji na jednu hodinu kurzu/Skoleni (KE)

Zdroj: CSU 2017

Graf 5 ukazuje, ze vétsina firem poskytuje n&jaky druh vzdélavani (alespon povinné)

velké casti svych pracovnik.
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Z toho vyplyva, Ze kK firemnimu vzdélavani neni mozné piistupovat bez ohledu na to,
jaké jsou strategické plany dané firmy. Jen takto seumozni propojit
vzd¢lavani pracovniki ve firmé s jejimi potfebami. Je tieba si uvédomit, ze nejde
0 vzd¢lani pracovniku, tedy zvySovani jejich kvalifikace, ale ve skute¢nosti 0 rozvoj

firmy samotné, Ze je vzdélavani pracovniki pro firmu pfinosem.
4.3.6 Planovani firemniho vzdélavani

Chce-li organizace, aby jeji edukacni procesy byly efektivni, je nutné je naplanovat.
Planovani musi vzdy probihat v souladu s dlouhodobou firemni strategii. Planovani je
proces zaméteny na budoucnost dané organizace. Jeho smyslem je stanoveni cild
v ¢ase vcetné¢ jejich dilezitosti, definice postupl, jak cili dosahnout a uréeni
odpovédnost za jejich dosazeni. Jinymi slovy, co by se mé&lo stat, jak by se toho mélo

dosahnout a kdo za to bude zodpovédny.

Planovani osobniho rozvoje pracovniki provadéji jednotlivci spotiebni vedenim,
podporu a pomoci manazerd. Plan osobniho rozvoje a se zamétuje na kroky, které lidé
navrhuji ve prospéch tvého vzdélavani a rozvoje. Beru na sebe odpovédnost za
formulovani a realizaci planu, ale musim byt pfitom poskytnuta podpora ze strany

organizace a manazera (Armstrong, 2007).
Vodak, Kucharé¢ikova (2007, str. 80,81) uvadgji proces tvorby planu vzdélavani z fazi:

e Piipravna faze — je tieba vytvofit analyzu Gc¢astnikti a stanovit jasné cile
vzdé¢lavaciho projektu. U dlouhodobych plant je nutné stanovit i dil¢i cile.

e Realizacni faze — vyvoj a zpracovani jednotlivych etap. Jedna se pfedevsim
0 urceni, jakym bude firemni vzdélavani probihat. Pfi této fazi je tieba

zohlednit pocet ucastniku, jejich znalosti, schopnosti apod.

e Faze zdokonalovani — Vv této fazi je tieba jednotlivé etapy zdokonalit a najit
moznosti zlepSeni vzhledem ke stanovenym cilim. Je také tieba zajistit

veskeré organizacni zabezpeceni.

Vodak, Kuchar¢ikova (2007, str. 81,82) uvadéji, ze kazdy vzdélavaci plan musi

obsahovat odpovédi na nasledujici otazky:

e Jaka jsou hlavni témata vzdélavani?
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Jaka je cilova skupina?

Jakymi metodami a technikami bude vzd¢lavani probihat?
Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena?

Kdy se vzdélavani uskute¢ni?

Kde se vzdélavani uskutecni?

Jak bude probihat jeho hodnoceni?

Jaké jsou veskeré naklady

,,P0 ukonceni planovaci faze a vSech pfipravnych praci je mozné zalit S realizaci

konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani. Faze

realizace pozustava s nékolika nezbytnych prvkd, jsou to cile, program, motivace,

metody, ucastnici a lektofi” (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, str. 83).

Obrazek 1: Realizace

Zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, str. 83

Realizaci projektu vzdélavani by meélo dojit ke zkvalitnéni védomosti, schopnosti

a dovednosti vzdélavajiciho se pracovnika a tim k zefektivnéni jeho pracovniho

procesu. Také by méla byt vzbuzena chut’ k dal§imu vzdélavani.
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PRAKTICKA CAST

V praktické ¢asti prace bylo provedeno kvantitativni dotaznikové Setfeni mezi
vybranymi zamé&stnanci, dale bylo realizovano kvalitativni $etfeni S vyuzitim techniky
rozhovoru s generalnim feditelem a HR manazerem dané spolecnosti. Na zaklade
vysledku Setfeni byl vytvofen navrh doporuceni pro mozné zkvalitnéni stavajiciho

systému rozvoje a vzdélavani zameéstnancu.

5 Vlastni Setreni

5.1 Charakteristika mista Setieni

Prakticka ¢ast je zaméfena pristup ke vzdélavani a rozvoji pracovniki vodarenské
firmy 1.S¢V, a. s., se sidlem Ke Kablu 971, Praha 10, ¢lenu skupiny Veolia Ceska
republika.

1.S¢V, as., se zabyva vyrobou a distribuci pitné vody, odvadénim a ¢ist€nim
odpadnich vod, provadénim stavebnich dél a poskytovanim sluzeb v oblasti vodniho
hospodafstvi. Spolecnost piedevsim zajistuje vyrobu a distribuci pitné vody pro
celkem 108 544 obyvatel a odvadéni a cCisténi odpadnich vod od celkem 92 770
obyvatel v okresech Ptibram, Sedl¢any, Mnisek pod Brdy, Praha zapad a Praha
vychod.

Spole¢nost 1.S¢V, a.s. vznikla zapisem do obchodniho rejstiiku dnem 25. 6. 1993. 100
% akcionafem je firma VEOLIA CENTRAL & EASTERN EUROPE S.A. Francie.
Tato matetska firma byla zalozena roku 1853. Jeji sidlo je v Libourne ve Francii.
Oblasti ¢innosti, kterymi se Veolia zabyva jsou zasobovani vodou, energie, nakladani
sodpady. VEOLIA CENTRAL & EASTERN EUROPE S.A. pisobi na 5 kontinentech

S vice nez 178 tisici zaméstnanci.

Veolia je Ceské republice od roku 1996 a je prednim dodavatelem sluzeb na ¢eském
vodohospodaiském trhu. Zajist'uje nejen vyrobu a distribuci pitné vody, ale i nakladani
S odpadnimi vodami. Ma pod sebou dcefiné spole¢nosti, z nichz jedna je vybrana
1.S¢V, a.s., kterym poskytuje své know-how, které ziskala za vice nez 150 let praxe.
VEOLIA CESKA REPUBLIKA, a.s. funguje v modelu, kdy si obec ponechava sviij

vodohospodaisky majetek, tak ma kontrolu nad cenou vodného a sto¢ného, a VEOLIA
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CESKA REPUBLIKA, as. pouze aktivitu provozuje. VEOLIA CESKA
REPUBLIKA, as. nevlastni v CR zadny majetek, pouze jej provozuje. Tyto sluzby
zajistuje pro asi 1050 obci Ceské republiky.

Jednim ze zakladnich kamenu firemni filozofie je odpovédnost. Odpovédnost vuci
zakaznikiim, v0¢i zaméstnancim, spoleCenska odpovédnost a samoziejme
odpovédnost vici zivotnimu prostiedi. Odpovédné podnikani vyznava hodnoty, na
kterych spole¢nost stavi: etika, dodrzovani norem ISO, bezpecnost prace. Lidské
zdroje — loajalni, motivovani a vzd¢lani zaméstnanci pomahaji rozvijet spole¢nost
a udrzet jeji dobré jméno. Spolecnost 1.S¢V, a.s. nabizi stabilitu a jistotu stalého mista
a mezd pro své zaméstnance. Od nich pak ocekava kvalitni pracovni vykony,

zodpovédnost a loajalitu.

Vedeni spole¢nosti udrzuje socialni dialog a spolupraci s odborovou organizaci na
velmi dobré trovni. Kolektivni smlouva byla uzaviena a podepsana se vsemi dodatky,
ve kterych je feSen mzdovy systém, systém penzijniho piipojisténi a Cerpani socialnich
nakladd. K motivaci zaméstnanci slouzi kontrolingové nastroje a ftada

zaméstnaneckych benefitl ze socialnich nékladi.

Ke konci roku 2020 pracovalo v 1. S¢V ve fyzickém stavu 193 zamé&stnancd. Primérny
prepocteny pocet zaméstnanct byl 190. Béhem roku odeslo celkem 19 zaméstnanct
a nové jich nastoupilo 17. Fluktuace tedy ¢inila 10 %. Z celkového poctu zaméstnancti
bylo 130 muzi (67 %) a 63 Zzen (33 %). Ve spole¢nosti pracovalo 9 zaméstnancu se
zkracenym pracovnim uvazkem, 16 (8 %) zaméstnanct na dobu uréitou, 9 (4,7 %) se
zdravotnim postizenim a 21 (11 %) zaméstnancti v dichodovém véku. Struktura
zaméstnancl spole¢nosti je znazornéna V nasledujicich grafech (Interni materialy

spole€nosti).
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Graf 6: Struktura zaméstnanci podle véku
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé podkladt 1.S¢V, a. s.

Graf 7: Struktura zaméstnancua podle dosazeného vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé podkladt 1.S¢V, a. s.

Graf 8: Struktura zaméstnancii podle délky zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé podkladt 1.S¢V, a. s.
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5.2 Analyza aktivit spole¢nosti v oblasti Fizeni lidskych zdroji

Jednou z priorit spole¢nosti je i zvySovani kvalifikace a Skoleni zaméstnanci.
Systematicky pristup ke vzdélavani piinasi fadu vyhod, zvySuje motivaci a stabilitu
zaméstnancl. Celkové naklady na vzdélavani dosdhly vySe 541 tisic K¢. Nejvetsi
podil, a to 57 % z téchto vydaju, byl vynalozen na zvySovani odborné kvalifikace, 38
% bylo vénovano na povinna $koleni a skoleni specialnich profesi a 5 % na zlepSovani
jazykovych znalosti zamé&stnanci. K takto radikalnimu snizeni naklada na vzdélavani
doslo diky opatfenim v souvislosti s COVID 19. Ale vSechna povinna $koleni ze
zakona byla absolvovana, kdyz to nebylo mozné kvuli opatfenim provést prezencné,
vyuzili jsme Skoleni on-line. Také jsme se snazili maximalné vyuzit moznost
e-learningovych $koleni na IES (Institut environmentalnich sluzeb), kde je mozné najit
jak Skoleni povinna ze zakona, tak skoleni ke zvysSeni kvalifikace, ale také skoleni
prospésna zdravému zivotnimu stylu. Je zde kurz se zasadami protikorup¢éniho
chovani, Compliance program a dalSich bezpe¢nostnich povinnosti zaméstnanct. Na
intranetu je zfizena schranka pro podavani podnétil a oznameni zaméstnancti. Skoleni

on-line jsou levnéjsi, tudiz jsme ¢astku na vzdélani nedocerpali.

Nejvyuzivangj$im a hlavnim zdrojem informaci ve spolecnosti je intranet, kde jsou
umistény vSechny zasadni dokumenty spole¢nosti — smérnice, nafizeni, kolektivni
smlouvy atd. Zaméstnanci, ktefi nemaji pfistup k PC jsou informovani svymi

nadfizenymi na pracovnich poradach.

Kompletni  vzdélavani zaméstnanci  skupiny  vétSinou  zajiStuje  Institut
environmentalnich sluzeb, a. s., (IES) se svou sirokou nabidkou kurzi a tréninkovych
programii, Z nich je fada akreditoviana MSMT. Je vyznamnou slozkou mezinarodni
sit€ tréninkovych center skupiny Veolia, tzv. Campusi Veolia. Ke skoleni je vyuzivan
také jeji e-learningovy portal, ktery umoziuje ziskat nové znalosti a dozveédét se
zasady protikorup¢niho chovani, Compliance programu a dalsich bezpecnostnich
povinnosti zamé&stnancd. Na intranetu je zfizena schranka pro podavani podnétt
a oznameni zamé&stnancu. Institut environmentalnich sluzeb spada pod Veolia campus,
ktery vlastni 15 arealti v 10 zemich svéta, mezi které spada: Severni Amerika, Spojené
kralovstvi, Svédsko, Cesko a Slovensko, Gabon, Cina, Severni Korea, Némecko,

Francie (4 kampusy). Veolia campus ma 352 zaméstnanch a vlastni 132 uéeben.
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Vyucovani je mozné na jedné z 84 technickych platformach a 62 kvalifikovanych

kurzii. Uspesnost slozeni zkousek z kurzi je 93 %.

V Ceské republice je vzdélavani jednou z priorit skupiny Veolia. Za vzdélavaci
program ,,Veolia Santé” ziskala ocenéni Firma pro zdravi. Kurzy jsou v souladu se

standardy Evropské unie.

K radikalnimu zméné v metodach vzdélavani doslo diky opatfenim v souvislosti
s COVID 19. Velka fada jich nebyla mozna kvuli opatienim provést prezencné, a tak
byla vyuzita Skoleni on-line. Ktomuto ucelu se maximalné vyuzila moznost
e-learningovych Skoleni na IES, kde je mozné najit jak skoleni povinna ze zakona, tak
Skoleni ke zvyseni kvalifikace, ale také Skoleni prospésna zdravému zivotnimu stylu.
Zatimco fadé pracovnikl tato forma vzdélavani (on-line) vyhovuje pro jeji moznost
pfizptisobeni svému Casu a ziskani hodnoceni, vétsina by rad&ji zvolila jinou formu,
at’ uz na pracovisti nebo mimo své pracovisté. Tito zaméstnanci preferuji osobni
kontakt se skolitelem, moznost pokladani dotazd, vizualni ukazku, ale také klid od

svych povinnosti, a tudiz moznost soustiedit se na skolené téma.
5.3 Realizace a vysledky individualnich rozhovori

Ve svém vyzkumu, ktery probéhl v ramci mé bakalarké prace, jsem vyuzila jsem

vyuzila vyzkumné metody rozhovor a dotaznik.

Rozhovory s generalnim feditelem a HR manazerem byly uskute¢nény 24. a 25. 2.
2021. Dotaznikové Setieni se zaméstnanci 1.S¢V, a.s. probihalo od 22. 2. 2021 - 1. 3.
2021. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 59 zaméstnancti z celkového pocétu napiic
oddélenimi i profesemi. U zaméstnanct byl zjistovan osobni nazor na vzdélavaci
politiku firmy a pfistup ke zdélavani. Byly stanoveny tyto vyzkumné otazky: Jaka je
spokojenost zaméstnancu se vzdélavacim systémem spolecnosti? Jaka je nabidka

vzd¢lavacich aktivit pro zaméstnance?
Dotaznik

Dotaznik je soustava piedem pripravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou
promyslen¢ sefazeny a na které dotazovana osoba (respondent) odpovida pisemné
(Chraska, 2007). Vyhodou dotazniku je rychlé zjistovani znalosti, nazort a postoji

dotazovanych osob. Dotaznik ma slouzit k hromadnému shirani idajt dotazovanim se
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0sob na jejich znalosti, jejich preference hodnot ¢i na jejich minéni a postoje. V

soucasnosti se pouziva k dalsim ugelam a také v mnohych oborech (Svec, 2009).
Rozhovor

Rozhovor — interview je metoda shromazd’ovani dat, ktera spociva v bezprostiedni
komunikaci vyzkumného pracovnika a respondenta. Vyhodou je, Ze umoziuje
zachytit nejen fakta samotna ale i hloubgji proniknout do motivi a postoji respondentt
(Chraska, 2007).

5.3.1 Rozhovor s HR manaZerem

Rozhovor byl realizovan dne: 25. 2. 2021, autenticky ptepis viz Ptiloha 1.

e Je urcita strategie ve vzdélavani pracovnika? O jakou strategii se jedna?

Miizete ji detailnéji popsat?

,Ve spole¢nosti mame dva okruhy vzdélavani — povinna Skoleni odborna — napf.
Bezpecnost prace, pozarni ochrana, elektrikaf, obsluha tlakovych nadob, obsluha
chlorovaciho zafizeni, obsluha kifovinofezli, motorovych pil, rozbrusovacich pil,
nakladani s chemickymi latkami, prace ve vysce, hloubce, prace se zdvihacim zafizeni,
trénink prvni pomoci, svafovani plasti, svafovani elektrikou, skoleni fidict
referentskych vozidel a nakladnich vozidel — zde jsou dany ze zakona lhity pro
absolvovani — tedy feSime dle planu $koleni. VSichni zaméstnanci maji v nasem
personalnim a mzdovém programu zadan plan Skoleni dle délky periody pro
absolvovani — v programu vzdy na zacatku roku vygeneruji plan skoleni na dany rok

a dle toho planujeme povinna $koleni.

Skoleni ke zvySovani kvalifikace jsou navrzena fediteli a manaZery utvari dle roénich
hodnoticich rozhovorti a dale dle pozadavkd v pifipadé zmén v zakonech napf.
Zakoniku prace, Stavebnim zakoné, Zakon¢ 0 odpadech apod. Dalsi skoleni probihaji
U zaméstnanci, kteti v daném roce nastoupili a je povinnost je proskolit dle zakona
a pozadavku nadfizenych. Velkou pozornost vénujeme také Skolenim soft skills, napf.

Time management, tymova prace, psychohygiena apod.

Skupina Veolia ma svij Institut environmentalnich sluzeb, ktery pro nas piipravuje

Skoleni pfi aktualnich zménach a dale vSichni zaméstnanci mohou vstoupit do
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e-learningovych skoleni, ktera jsou také ze zakona nebo nepovinna. V soucasné dobé
témer probihaji Skoleni prevazné on-line.

Manazer personalniho utvaru zpracuje plan skoleni na kazdy rok dle planu povinnych
Skoleni, dle pozadavkt nadfizenych a dle aktualnich zmén zakonl. Samoziejmé
v pribéhu roku dochazi i k aktualizaci planu Skoleni napf. pfi nastupu novych
zaméstnanci.*

v ry

e Jaké jsou cile na piisti rok, co se tyce vzdélavaci aktivit?
,,Kazdy rok musime dodrzet plan povinnych s$koleni, snazime Se C0O nejvice umoznit
zaméstnancim proskoleni pti zménach zakont a samoziejmé i v ptipadé jejich zajmu
0 proskoleni nad ramec planu Skoleni — dle naSich finan¢nich moznosti.
Pro maly pocet zamé&stnanci, ktefi potiebuji pfi své praci nutné znalost angli¢tiny jsme
zatidili vyuku AJ s povinnosti kazdoro¢né provést na konci skolniho roku test znalosti.
Veolia klade dtiraz také na protikorupéni jednani, takZze manazefti a vedouci stiedisek
maji povinnost provést jesté dalsi skoleni napt. Compliance, Protikorupéni jednanti,
Eticky kodex a vyuziti ohlasovaciho prava, Ekologicky kodex apod.*

e Maji zaméstnanci moZnost prijit S navrhem vzdélavaciho programu,

0 ktery by méli zajem a ktery by jim pomohl v jejich naplni prace?

»Samoziejmé, pokud se tyka naplné prace zaméstnance a je dulezité pro jeho rozvoj
tak se souhlasem jeho nadfizeného toto skoleni umoznime.*

5.3.2 Rozhovor s generalnim reditelem

Rozhovor byl realizovan dne: 24. 2. 2021, autenticky ptepis viz Ptiloha 2.
e Je néjaka urcita strategie ve vzdélavani pracovniki ve Vasi firmé? MuZete
strategii detailnéji popsat?

,otrategie vzdélavani vychazi pravé z centralizovaného vzdélavani prostiednictvim
sesterského koncernového vzdélavaciho institutu, ktery sleduje za celou skupinu vyvoj
trendd, zmény V legislativeé a z prizkumu zaméstnanci vyhodnocuje, jak optimalizovat

vzdélavani.
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e Jste z Vasi pozice iniciatorem vzdélavacich kurzi i aktivit? Podporuje
firma dle Vaseho nazoru vzdélavani? Vyhovuje Vam nabidka

vzdélavacich aktivit, které firma zaméstnancim nabizi?

,»Z pozice generalniho feditele jsem jak iniciatorem, tak celkovym zastit'ovatel procesu
vzdé¢lavani, ktery je v kompetenci mé piimo podfizené manazerce personalniho Gtvaru.
Z hlediska péce 0 zaméstnance a jejich vzdélavani a rozsifovani kvalifikace vyviji
firma maximalni Gsili 0 zajisténi dostate¢né a kvalitniho vzd€lavani pracovnik.
Nabizené vzdé¢lavaci aktivity mi vyhovuji jak z pohledu vedeni spole¢nosti, tak

z pohledu vzdélavané osoby.”

e Jak vnimate zpétnou vazbu od zaméstnanci po probéhnuté vzdélavaci
aktivité/kurzu? Co osobné povaZujete za nejvétsi nedostatek a co naopak

za nejvétsi benefit v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu ve firmé?

,»V ramci 96% ucasti zaméstnancti V prizkumu spojenosti zaméstnanct, ktery tesi

I spokojenost se vzdélavanim, povazuji zpétnou vazbu za velmi dobrou.

,Nedostatek neshledavam a nejvétsim benefitem z mého pohledu je dostatek,

dostupnost a moznost vybéru z nabizenych zaméstnavatelem plné hrazenych kurzi.*
5.4 Realizace a vysledky dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni Se zaméstnanci 1.SEV, a.s. probihalo od 22. 2. 2021 - 1. 3. 2021.
Dotaznikového Setieni Se zucastnilo 59 zaméstnancl z celkového pocétu napfic
oddélenimi i profesemi. U zaméstnancu byl zjistovan osobni nazor na vzdélavaci
politiku firmy a ptistup ke zdélavani. Hodnoty uvedené v grafech jsou v absolutnich

éislech.

Vyhodnoceni jednotlivych poloZek v dotaznikovém Setreni:

1. Na jaké pracovni pozici pracujete? Jaka je Vase délka praxe ve spole¢nosti?

Délku praxe nékteti zaméstnanci neuvedli, néktefi uvedli i praxi mimo spolec¢nost

1.S¢V, a. s., z tohoto diivodu je hodnoceni vynechano.
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2. Probiha ve Vasi firmé vzdélavani? (Skoleni, kurzy ¢&i jiné vzdélavaci aktivity)

a jste s jejich nabidkou spokojeni?

Vsichni zaméstnanci uvedli, ze védi, Ze ve firmé probiha vzd¢lavani a pfevazna vétsina

je s nim spokojena (viz Graf 9).

Graf 9: Spokojenost s nabidkou $koleni/kurzi

Spokojenost s nabidkou sSkoleni/kurz(

15
spokojen
nespokojen

nevyjadieno
42

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikt
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3. Jaké je mnozstvi kurzii a Skoleni, kterych se béhem kalendainiho roku

zucastnite. Je podle Vas dostatecné?

Zaméstnanci se zacastni ro¢n¢ 1-10 kurzh v zavislosti na potebé vyvolané pracovnim

zatazenim a toto mnozstvi povazuji za dostate¢né (viz Graf 10).

Graf 10: Spokojenost s mnoZstvim nabizenych kurza

Spokojenost s mnozstvim kurza

19 S g
dostatecné

nelze posoudit

38 nevyjadreno

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikti
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4. Co osobné povaZujete za nejvétsi nedostatek a co naopak za nejvétsi prinos

v oblasti vzdélavani, které firma nabizi?

Jako nejvétsi piinosy v oblasti vzdélavani, které spole¢nost nabizi zaméstnanci uvedli

(uvedeny jen ty, které se vyskytovaly nejcastéji):

e .Zavyhodu povazuji moznost absolvovat kurzy pomoci e-learningu, drobnou
nevyhodou je jejich ¢asova naro¢nost

e Spolecnost nabizi spoustu Skoleni a kurzi, které 1ze poté uplatnit v riznych
oborech nasi spole¢nosti.

e Velkym piinosem je online verze a dobré zpracovani prezentace

e Piinosem je kvalifikovany vykon mych povinnosti a moznost se ,,hadat, kdyz
na zakladé¢ Skolenich vim, Ze mam pravdu.

e Spolecnost mi umoziuje vzdélavat se ve svém oboru, v piipadé zajmu
i vzdélani zvysit (studium pii zaméstnani)

e Nejvétsim piinosem vidim, Ze pokud si zaméstnanec Skoleni vyhleda nad
ramec povinnych, je mu umoznéno.

e Skoleni v ramci institutu, ktera jsou pfistupna viem zaméstnanctm®.

Nejveétsi nedostatek v oblasti vzdélavani, které spole¢nost nabizi néktefi vidi ,,v Setfeni
na vzdélavani a dalS$im rozvoji zaméstnancu®, ,,nedostatecném spektrum kurzi a, ze
se vyhledavani dalSich moznych $koleni nevénuje jedna sty¢na osoba.* ,,Pokud si sam

zamé&stnanec $koleni nevyhleda, tak na néj nejde.*

5. Mate zajem rozvijet své znalosti a dovednosti a zucastiovat se vzdélavacich

aktivit? Povazujete dalsi vzdélavani ve své profesi za dileZzité?

Zaméstnanci maji zajem rozvijet své znalosti a dovednosti a zucastiiovat se
vzdé¢lavacich aktivit zajistovanych svym zaméstnavatelem a povazuji dalsi vzdélavani
ve své profesi za dilezité nebo velmi dulezité az nezbytné. Nepatrné mnozstvi poklada

zvySovani vzdélani, kvalifikace pro jejich soucasné pracovni zafazeni za neucelné.

6. Mate dostatek informaci 0 moznostech dal§iho vzdélavani ve Vasi firmé?

Spolupracuje s vami vas nadrizeny pri volbé vzdélavacich aktivit?
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Z odpovédi, bylo zjisténo, ze spokojenost s dostatkem informaci 0 moznostech dal§iho
vzdélavani je na velmi vysoké urovni. Se spolupraci S nadfizenym pii volbé

vzd¢lavacich aktivit je spokojena asi polovina respondent.

7. Kterou oblast vzdélavani nejvice preferujete (pocitadové, odborné $koleni,

jazykové vzdélavani, komunikaéni dovednosti) a pro¢?

Nejveétsi mnozstvi zaméstnanci by uvitalo odborna $koleni, nasledovala pocitacova,

zajem je i z oblasti komunikace.

Graf 11: Preferovana oblast vzdélavani

Preferovana oblast vzdélavani

17
10 pocitac

odborné
komunikace
jind

47

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikt

8. Jaké Skoleni, pokud se jedna o umisténi, preferujete (online, pfimo na

pracovisti, mimo pracovisté, ve §kolici mistnosti) a pro¢?

V odpovédi na tuto otazku byly nazory pomérné rovnomérné, zaméstnanci vyrazné

nepreferovali zadné umisténi, ani zadné nevylucovali.
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Graf 12: Preferované umisténi kurzu

Praferované umisténi kurzu

13
21 na pracovisti

mimo pacovisté
Skolici mistnost

21 on-line
13

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikt

9. VyuiZivate ziskané poznatky ze $koleni pri své praci?

Vsichni zaméstnanci uvedli, Ze vyuzivaji ziskané poznatky pti své praci.

10. Je urcity vzdélavaci program, Skoleni, které byste uvitali?
Nekteii zaméstnanci uvedli, Zze by uvitali konkrétni vzdélavaci program ¢&i skoleni,
tykajici se vétsinou jejich profese, v oblasti IT nebo komunika¢nich schopnosti. Je

zajem i 0 jazykové vzdélavani nebo studium na vysoké skole.

11. Ovéiuje si Vas nadrizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskali béhem
Skoleni?

Vétsina zaméstnanci (33) uvedla, Ze nadfizeny jejich ziskané znalosti ovéfuje, ale

pomérn¢ velka cast (celkem 26 zaméstnanct) sdélilo, Ze ne, nebo se nevyjadrili (viz

Graf 13).
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Graf 13: Ovérovani ziskanych znalosti nadfizenym

Ovérovani znalosti nadrizenym

14 ano
pri praci
26 ’ wr
malo, pfimo ne

11 ne
navyjadreno

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikt

12. Prosel/a jste kurzem, ktery byl podle Vaseho nazoru zbyte¢ny a nepiinosny?

Pokud ano, o jaky kurz se jednalo?

Z Grafu 14 vyplyva, Zevétsina zaméstnancu (34) uvedla, ze se nezucastnila kurzu,
ktery by byl zbyte¢ny nebo neptinosny, ale ptesto by bylo vhodné se zamyslet, Ze se

objevilo 14 odpovédi, ze kurz byl zbyte¢ny nebo nepiinosny.

Graf 14: Zbytecnost absolvovani kurzi

Zbytecnost absolvovani kurzu

11 14

ano
ne

nevyjadieno

34

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikti
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13. Vzdélavate se sam/sama ze své vlastni osobni iniciativy? Pokud ano, v jakych
oblastech a jakou formou?
Zaméstnanci ve vétsing pripadt odpovedéli, Ze se sami vzdé€lavaji, ale jiz neuptesnili

v jaké oblasti a jakou formou (viz Graf 15).

Graf 15: Vzdélavani z vlastni iniciativy

Vzdélavani z vlastni iniciativy

ano

21
ne

35 nevyjadieno

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikt

14. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvice zaméstnancti (32) ma stiedoskolské vzdélani ukoncené maturitou, ostatni viz

Graf 16.

Graf 16: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani

13 T 'S
10 dis
1 maturita
vyuleni
zakladni

32 nevyjadieno

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ analyzy dotaznikt
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15. Uved’te jakékoliv vlastni pfipominky, naméty, navrhy:

Byly uvedeny pouze dvé ptipominky:

Myslim, ze mam $tésti na zaméstnavatele i obor, kterému se vénuji, ze vzdy
zalezelo a zalezi na vzdélavani zaméstnanc, protoze by to vlastné ani bez toho

dobie nefungovalo.

Mnohdy jsou $koleni moc rychla, moc informaci najednou, nestac¢im Si psat

poznamky a nelze béhem skoleni dostate¢né vyzkouset to, co se u¢im.

5.5 Komparace vysledki

Komparace byla provedena na zakladé odpovédi obou skupin respondenti ve

vybranych oblastech.

Spokojenost ¢i nespokojenost se systémem vzdélavani

Generalni feditel i HR manazer konstatovali, ze ve spolecnosti existuje
strategie vzdélavani. Oba jsou piesvédCeni, Ze spolecnost vyviji maximalni
usili pro zajisténi dostate¢né a kvalitniho vzdélavani zaméstnanct. Generalni
feditel zminil prizkum spokojenosti zaméstnanct, z né¢hoz vyplyva jejich
spokojenost i se vzdélavanim. HR manaZer zduraznil, ze dle jeho nazoru je

kurzi dostatek a jsou dostupné.

To potvrdili i zaméstnanci, vSichni védi, Ze ve firm¢ probiha vzdélavani, uvadi,
7e nabidka je velka a vétSina je S ni spokojena. Spokojeni jsou i s dostatkem
informaci 0 moznostech dalsiho vzdélavani. Skoleni povazuji za ptistupna
vSem zaméstnancim. VSichni, ze vyuZzivaji ziskané poznatky pfi své praci.
Vétsina zaméstnanct uvedla, Ze se nezacastnila kurzu, ktery by byl zbyteény
nebo neptinosny, ale ptesto se objevilo 14 odpovédi, ze kurz byl zbyte¢ny nebo

nepiinosny.

Nabidka odbornych $koleni

HR manazer uvedl, Ze spolec¢nost organizuje povinna odborna skoleni, ktera
musi zaméstnanci absolvovat podle planu. Tyto plany navrhuji manaZzefi

jednotlivych utvard.
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Odpovédi zaméstnaci to opét potvrzuji. Rocné se zucastni 1-10 kurzi
v zavislosti na potiebé vyvolané pracovnim zafazenim a toto mnozstvi
povazuji za dostateéné. Zaméstnanci povazuji dalsi vzdélavani ve své profesi
za dulezité nebo velmi dulezité az nezbytné. V dalsi otazce projevili nejvetsi

zajem praveé 0 odborna skoleni.

Nabidka ostatnich $koleni

HR manazer sd¢lil, ze pozornost vénuji také skolenim soft skills, jako je napf.
time management, tymova prace, psychohygiena apod. Pro maly pocet
zaméstnanct, ktefi potfebuji pii své praci nutné znalost anglictiny zafidili
vyuku AJ s povinnosti kazdoro¢né provést na konci skolniho roku test znalosti.
Nékteti zaméstnanci uvedli, ze by uvitali konkrétni vzdélavaci program ¢i

Skoleni, tykajici se vétsinou jejich profese, v oblasti IT nebo komunika¢nich

schopnosti. Je zajem i 0 jazykové vzdélavani nebo studium na vysoké skole.

Skoleni, 0 které projevi zijem zaméstnanec

Dle HR manazera umozni zamé&stnanci $koleni, 0 které pozada, pokud se tyka

naplné jeho prace.

Zaméstnanci uvedli, ze pokud si skoleni vyhledaji nad ramec povinnych, je jim
umoznéno. Se spolupraci S nadfizenym pii volbé vzdélavacich aktivit je vSak

spokojena asi polovina respondentti.

Skoleni formou e-learningu

HR konstatoval, ze v§ichni zaméstnanci mohou vstoupit do e-learningovych

Skoleni.

Zaméstnanci to potvrdili a dle uvedli, ze jim tato forma vyhovuje a kladné

hodnoti jejich provedeni.
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6 Vlastni doporucdeni
| pies to, ze vzdélavani v 1.S¢V, a.s. je na velmi vysoké urovni, vyvodila jsem
nasledujici drobna doporuceni vedouci kK moznému zlepseni:

e Ve¢novat vice pozornosti spolupraci nadfizenych se svymi zaméstnanci

Vv otazce jejich dalsiho vzdé€lavani, i kdyz informaci je dostatek.

e Zlepsit zpétnou vazbu nadtizenych na skoleni/kurz zaméstnanci. Ovéfovat U

zaméstnancu ziskané poznatky a jejich uvadéni do praxe.

e Skoleni/kurzy vice prakticky zaméfit. Do $koleni zafadit vice nazornych

ukazek a zaclenit feSeni konkrétnich praktickych problému.
e Upfiednostnit skoleni/kurz $kolitelem pied samostudiem manualu.

e Motivovat zaméstnance k dal§imu eduka¢nimu procesu, vytvorenim vhodného

motiva¢niho programu.

e Uptednostnéni §koleni/kurz mimo pracovisté zaméstnanct z divodu odpusténi

od pracovnich povinnosti a moznost soustfedéni se na vzdélavaci aktivity.

Podrobna analyza ziskanych dat byla pfedana generalnimu fediteli a manazeru

persondlniho utvaru 1.S¢V, a.s.
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ZAVER

Bakalaiska prace na téma ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve firemnim prostiedi”
se zabyvala firemnim vzdélavanim a rozvojem zaméstnancu Ve vybrané vodarenské

spole¢nosti.

V teoretické casti byly definovany zakladni pojmy vzdélavani dospélych,
charakteristika zaméstnance, vzdélavaci procesy a jejich uplatiovani pii realizaci
systému vzdélavani a rozvoje pracovniki ve firmach s vyuzitim odborné literatury
¢eskych i zahrani¢nich autort, a porovnala teoreticka vychodiska S uplatnénim ve
firmé 1.S¢V, a. s., se sidlem Ke Kablu 971, Praha 10.

V praktické ¢asti prace bylo provedeno dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci 1.S¢V,
a. S. U jednotlivych pracovnika byl zjistovan osobni pohled na vzdélavaci politiku

firmy a ptistup ke svému vzdélavani.

Bylo zjisténo, Ze nastavena strategii rozvoje a vzdélavani zaméstnanci 1.S¢V, a. s. je
samotnymi pracovniky hodnocena vysoce pozitivné. Zaméstnanci jsou spokojeni
s Sirokou nabidkou, poctem absolvovanych kurzii a pfistupu nadfizenych ke
vzdélavani. Doporucuji soustiedit se na vztah nadtizeného se zaméstnancem pii jeho

edukacnim procesu a zamétit firemni motivaci na podporu tohoto procesu.

Vysledky byly pfedany HR manazerovi, ktery je zohledni v ramci dalSiho rozvoje

firemniho vzdélavani.
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