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Anotace

Bakalafska prace popisuje systém vzdélavani v organizaci S naslednym
vyhodnocenim efektivity a ptinosnosti. Teoreticka ¢ast prace je zamétfena na strategické
fizeni podniku, lidské zdroje, rozvoj a fizeni lidskych zdroji, firemni kulturu a
konkrétni realizaci vzdé€lavaciho procesu. Empirickd ¢ast je vénovana designu
vyzkumu, strategii a metodice vyzkumu, dotaznikovému Setfeni a vyhodnoceni
vysledkl vyzkumu. Zavere¢na ¢ast Se opira o zjiSténa fakta a je vénovana doporucenim

a navrhiim vedoucim k optimalizaci stavajiciho systému vzdélavani.
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strategic company management, human resources, development and human resources
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part consists of research design, strategy and methodology of the research, questionnaire
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UVOD

., Tvrzeni, Ze vzdelavani je celozivotni proces, nebylo ve ctyricatych a padesatych

letech tak zjevnou pravdou, jak ji chapeme dnes. “ Tomas J. Bata

Vzdélavani z hlediska vseobecného 1 zhlediska dospélych je procesem

neustadlym, permanentnim, celozivotnim a nikdy nekonc¢icim. Vzdélani i vzdélavani nés
provazi na kazdém kroku a stalo se tak neodmyslitelnym prosttedkem uspéSnosti,
prosperity a konkurenceschopnosti.
., Vzdélavani lze také chapat jako vyjadreni urcité kvality, nejedna se pouze o sumu a
mnozstvi znalosti, dovednosti a schopnosti. Oznacuje urcitou hodnotu samo o sobé.
Vzdélanim je minéno vice nez pouhé pojmy kvalifikace, kompetence, tedy schopnosti a
ochoty vyplitovat spolecenské role.*

Vzdélavani dospélych se jiz davno stalo nedilnou soucéasti Zzivota a je
povazovano za jeden z klicovych moment dne$ni doby. Kazdy Gspeésny a prosperujici
podnik musi disponovat nejen nejmodernéjSimi technologiemi a propracovanymi
vnitinimi procesy, ale musi mit predevsim zajistén vysoce kvalifikovany lidsky kapital,
jez je jednim z hlavnich predpokladl uspésného podnikani. Péce o lidské zdroje a jejich
neustaly rozvoj je hlavnim cilem personalniho fizeni. Pouze vzdé€lani, kompetentni a
flexibilni zaméstnanci jsou nastrojem konkurenceschopnosti a prosperity firmy. Jasné
definované vize a strategie podniku jsou ptfedpokladem jeho vysokého standartu a
prestiZe.

Permanentni vzd€lavani zaméstnancli se zaméfenim na rozvoj profesnich
znalosti, dovednosti a zvySovani kvalifikacni urovné je také hlavnim cilem vzdélavaci
politiky spole¢nosti Continental Barum s.r.o. Otrokovice. Podnikové vzdélavani zde
predstavuje tadu procest, které umoziuji vcasné reakce a rychlé ptizplsobeni se
neustalym prudkym zménam a rostoucim naroktm a tlakiim svétového trhu. Jedna se o

fadu vzdé€lavacich aktivit a rozvojovych programu piispivajicich k uspokojovani potieb

IBENES, Milan. Idea vzdélavini v soucasné spolecnosti. 1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2002, s. 110.
ISBN 80-86432-40-8.



souCasnych i budoucich. Systém vzdé€lavani a rozvoj zaméstnancl v této organizaci
bude slouzit jako voditko a relevantni podklad pro zpracovani bakaléiské prace.

Cilem bakalaiské prace bude zhodnoceni zavedeného systému vzdelavani v dané
organizaci s naslednym vyhodnocenim se zaméfenim na pfinosnost a efektivitu, a
Vv ptipad¢ zjisténych nedostatkli ¢i stinnych stranek navrhnout doporuceni k jeho
optimalizaci.

Prvni Cast bakalatrské prace bude zamétfena na popis teoretickych predpoklada
vzdélavani dospélych zahrnujicich strategii organizace, lidské zdroje a jejich rozvoj,
dale pak ftizeni lidskych zdroji a firemni kulturu. Druha ¢ast teorie bude vénovéana
firemnimu vzdelavani tykajici se identifikace potfeb, stanovovani vzdelavacich cild,
planovani vzdélavaci aktivity, metod vzdélavani a procesu vyhodnocovani. Posledni
¢ast teoretického ramce bude zahrnovat stru¢nou charakteristiku podniku a pfiblizi
konkrétni systém vzdelavani. Empirickd Cast se poté zaméfi na deskripci procesu
vzdélavani vybrané organizace vcetné analyzy efektivity a pfinosnosti vzdélavacich
programi prostfednictvim dotaznikového Setfeni se zavere¢nou interpretaci vysledkl

vyzkumu a zav€re¢nym zhodnocenim, piipadné navrhem na jeho optimalizaci.
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I TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Strategie podniku

Strategii podniku muzeme chapat jako planovany akt, komplot, ur¢ity model
chovani organizace sohledem na jeji historicky vyvoj. Rovnéz tak piedstavuje
perspektivu sdilenou vSemi c¢leny organizace (kolektivni mysl, sjednocovani ke
spole¢nému zpiisobu mysleni a jednani). Strategické fizeni predstavuje vrcholové fizeni
organizace jako celku v del§im ¢asovém horizontu. Pfedstavuje proces stanovovani
dlouhodobych cilli a zdméra podniku, vzajemné ptizptisobovani se podminkam daného
prostiedi a alokace zdroji podniku s ohledem na stanovené cile. Strategické fizeni je
zaméfeno na soulad mezi organizacnimi zdroji a neustdle se ménicimi podminkami
vngjsiho prostiedi, zejména poptavkami (trhem) a zédkazniky.

Chce-li se firma ubirat cestou fizeného uspéchu, musi predev§im strategicky fidit.
Strategické fizeni ptedstavuje védomy, dlouhodoby a systematicky proces, jez je
klicovym atributem uspéchu kazdé organizace. Strategické fizeni mizeme chapat i jako
souhrn manazerskych aktivit, které se zamétuji zejména na:

» Vize, poslani, principy a hodnotu organizace

» Dlouhodobé zaméry (cile) vedouci k naplnéni vizi a poslani organizace

» Strategie (cesty), kterych ma byt pomoci cili dosazeno

Jednotny ¢i optimalni model strategického fizeni podniku neexistuje. Kazda
organizace musi pfedem velmi uvazlivé a peclivé zhodnotit vSechny faktory, které
ovliviyji jeji vlastni existenci a musi si tak nalézt svlij vlastni strategicky model.
Strategicky proces fizeni obvykle zahrnuje tfi zakladni faze:

e Analyzu podniku

e Tvorbu strategie

e Realizaci strategie
Tyto tii f4ze procesu fizeni maji logickou ndvaznost a vzajemnou provazanost, ovSem

Vv praxi probihaji do urcité miry paraleln¢, bez jakéhokoli omezeni.
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Jak jsem jiz zminila vySe, vychozim bodem organizac¢ni strategie jsou vize,
poslani, principy a hodnoty organizace, které¢ by mély byt zdkladem veskerého snazeni,
uvadéni déni do pohybu a zaroven vychodiskem pii hledani odpovédi na otazky ci
feSeni problémi. Hlavnimi klicovymi komponenty podnikové strategie jsou strategické
imperativy, strategické cile a plany, strategické méfeni.

Cely cyklus strategického fizeni zacind vlastni analyzou podniku, kterd ma za ukol
identifikovat strategickou pozici organizace. Ta je dana vysledny pisobenim tii
kli¢ovych momentt, a to zajmem a ocekavanim zainteresovanych stran, vlivem faktora
vnitiniho prostfedi a vlivem faktorti vnéj$iho prostiedi. Strategicka analyza je vétSinou
obdobou SWOT analyzy, analyzou silnych a slabych stranek organizace, moznych
prilezitosti ¢i hrozeb.

Metod a zpuisobi zpracovani strategické analyzy je cela fada, nejznaméjsimi a nejéastéji
pouzivanymi jsou zejména:?

» Analyza 5F

» Balance Scorecard (BSC)

» EFE a IFE matice

» MBO (Management by Objectives)
» SPACE analyza

» Progndzovani (Forecasting)

» SMART

>

Value chain analyza, a dalsi

Jednim z hlavnich tkoll prosperujici organizace je tvorba efektivni strategie.
Efektivni strategie je predpokladem dlouhodobé ziskovosti a konkurenceschopnosti
firmy. Proces fizeni organizace zahrnuje vzdy jednu hlavni strategii, od niz se dale
odvozuji strategie vedlejsi, napiiklad strategie personalni, vyrobni, financni.

Vize a poslani organizace, stanovovani hlavnich principi a cilii organizace je véci jejiho
majitele, ten poté urcuje nasledny smér podnikani, prenasi zodpovédnosti na podfizeny

management, definuje tkoly a cesty, pomoci nichZ ma byt efektivni firemni strategie

2MANAGEMENT MANIA, Business encyklopedie. [online]. [cit. 2014-11-23].

Dostupné z: https://managementmania.com/cs/strategicke-rizeni
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dosazeno. Podstatnou a velmi dulezitou a neocenitelnou roli na poli strategického fizeni
hraje strategické mysleni jejich ucastnikl. Strategické mysleni je totiz jednim z hlavnich
predpokladtl kvalitnich manaZerskych rozhodnuti a konani, které ve vysledku urcuji

dlouhodoby vyvoj podniku.

1.2 Lidské zdroje a jejich rozvoj

Human resources, v piekladu lidské zdroje, jsou pro chod podniku velmi
dialezité a nepostradatelné. V rdmci organizace predstavuji specialni ¢innost zabyvajici
se fizenim lidského kapitalu. Lidské zdroje jsou soucasti personalistiky a personalniho
fizeni.

,, Lidské zdroje uvadeéji do pohybu ostatni zdroje, predstavuji ten nejcennéjsi a nejdrazsi
zdroj rozhodujici o prosperité a konkurenceschopnosti podniku.

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci se stava prioritou, nebot’ bez lidského kapitalu by
nebylo mozné napliiovat podnikové cile.

Armstrong ve své knize popisuje rozvoj lidskych zdroju jako ,.zavadeni, vyrazovani,
modifikovani, Fizeni a usmérnovani procesu, které vSechny jedince i tymy vybavuje
dovednostmi, znalostmi a schopnostmi, které potiebuji, aby byli schopni plnit soucasné i
budouci ukoly pozadované organizaci. “*

Soucasny pietechnizovany a moderni svét neustdle nuti organizace strategicky
rozvijet zamé&stnance, jelikoZ pravé zaméstnanci tvoii nepostradatelnou slozku v oblasti
tfizeni podniku. Kazdy zamé&stnanec v podniku je jedincem individualnim, originalnim,
ucelenym. Dalo by se fici, Ze pfevazna cast firem si jiz uvédomila, Ze rozvoj lidskych
zdrojii a investice do lidskych zdroji jsou naprosto nezbytné, jelikoz pravé vzdélani a
schopni zaméstnanci poskytuji vyssi vykony a kvalitnéjsi sluzby. Vzd¢lani, adaptabilni
a flexibilni zaméstnanci jsou jednim z klicovych momenti organizace v oblasti

dosahovani vétsich uspéchu, vyssi ziskovosti a dlouhodobé prosperity organizace.

SVODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 29. ISBN 978-80-247-1904-7.

*ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 467.

ISBN 80-247-0469-2.
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1.3 Rizeni lidskych zdroji

Prvni zminky o fizeni lidskych zdroji se datuji od padesatych let minulého
stoleti. V soucasné dobé fizeni lidskych zdroji predstavuje nejnoveéjsi predlohu
personalni prace a je zékladnim momentem fizeni organizace. Jinymi slovy, jednd se o
fizeni zaméstnancl jako celku, kteii pak pfimo ¢i nepfimo ovliviiuji rust podniku a
pracovni produktivitu.

Védnim zakladem ftizeni lidskych zdroji jsou zejména obory sociologie, psychologie a
pedagogiky.

Vodak a Kuchar¢ikova definuji strategické fizeni lidskych zdroji naptiklad jako
,,postupny proces zabyvajici se jak cili, tak nastroji. *®

Podle Armstronga je ,, konkrétnim cilem rozvoje lidskych zdrojit rozvoj individudlniho
kapitalu, propagace tymového a celoorganizacniho uceni a vzdélavani pomoci
vytvareni kultury vzdélavani, pomoci prostredi, v nemz jsou pracovnici podnécovani ke
vzdelavani, prostiedi, v némz jsou znalosti systematicky rizeny. *®

Mimo jiné se fizeni lidskych zdrojii podili na rozvoji intelektualniho kapitalu, ptispiva
Kk tvorbé firemni kultury a pozitivné ovlivituje podnikové klima.

Strategické fizeni lidskych zdroji definoval Armstrong jako ,,logicky promysileny
pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako
Jjednotlivci a jako kolektiv prispivaji k dosazZeni jejich cilii.

Hlavni aktivity fizeni lidskych zdroji jsou plné v kompetenci vedoucich

manazerl a personalistll, a pfedstavuji predev§im:
e Zaméstnanecké vztahy — zlepSovani pracovniho klimatu, divéra.
e Rizeni znalosti a fizeni pracovniho vykonu — dosahovani lepsich vysledku.
e Rizeni kariéry.

e Rizeni odménovani apod.

SVODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 32. ISBN 978-80-247-1904-7.

SARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 475.

ISBN 80-247-0469-2.

"ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 27.

ISBN 80-247-0469-2.
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1.4 Kultura podniku

Definic pro firemni kulturu je hned nékolik. Napfiiklad podle Armstronga pojem
podnikové kultura znaci ,,soustavu sdileného presvédceni, postoji, norem a hodnot
existujicich v organizaci. “®
Podle Pfeifera a Umlaufové je podnikovou kulturou ,,souhrn predstav, pristupii a
hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a dlouhodobé udrzovanych.

Kazdy podnik ma svou vlastni specifickou kulturu, ktera ovliviiuje firemni strategii.
Podnikova kultura plni dvé zakladni funkce, a to funkci vn&j$i (napf. adaptace
organizace na okolni podminky, na podminky a zmény trhu) a funkci vnitini (napf.
vnitini integrace podniku). Pokud je podnikova kultura vhodné nastavena, podporuje a
napomahd dosahovani firemnich cili, pozitivné ovliviiuje zaméstnance i zakazniky.
Z obecného hlediska pojem firemni kultura zahrnuje:

» Pusobeni firmy i jejich zaméstnancl navenek.

» Zaméstnanecké vztahy.

» Sdilené hodnoty.

» Klady a zapory.
Pro firemni kulturu jsou typické symbolické prvky, mezi néZ patii rizné zkratky,
firemni slang, styl oblékdni apod. RovnéZ typické jsou i ritualy (oslavy, formalni
schlize, psani textl, kontrolni systémy). Nejhlub§im prvkem firemni kultury jsou
hodnoty organizace, které jsou uzce spjaty s pracovni moralkou, vzijemnou
sounalezitosti zameéstnancti a s celkovou orientaci podniku.

Jestlize podnik ¢i organizace cilené formuji firemni kulturu, stava se pak silnym
nastrojem pracovni motivace a konkuren¢ni vyhodou. V souCasné dobé¢ je velmi
popularni tzv. disciplina mezikulturniho managementu, kdy hlavnim cilem je zvladnuti
narokt trhu na pochopeni a porozuméni cizi kultury, porozuméni a za¢lenéni kulturnich
vlivll jiné zem¢ do nasi prace, vyuzivani spravnych taktik a strategii. To vSe je nezbytné

v dobé stale silici celosvétové globalizace.

SARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 856.

ISBN 80-247-0469-2.

9PFEIFER, Ludék, UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1993,
s. 130. ISBN 80-7169-018-X.
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2 FIREMNI VZDELAVANI

2.1 Vychova, vzdélavani, celoZivotni uceni

Pojem vychova a vzdélavani neodmyslitelné spolu tizce souvisi, stavaji se
celozivotnim procesem.

Existuje spousta definic vychovy. Napfiklad Aristoteles oznacoval vychovu jako

rozumové vzdélavani a mravni vychovu, novoveék jako zprostiedkované védomosti ¢i
pripadné zkuSenosti, John Lock péstovani charakteru a mravni uslechtilosti (vychova
zaloZena na poznani a rozumu), H. E. Read individuélni vyvoj a estetickou vychovu.
Z andragogického hlediska pojimame vychovou jako cilevédomou, planovitou a
soustavnou ¢innost sméfujici k piipravé ¢lovéka pro spoleensky i osobni Zivot, jako
soucast adaptacniho a socializa¢niho procesu. Dle Palana se jedna i o ,,formovdni
osobnostnich znakii: ndzorii, presvédceni, postoju, navykii ¢i citi. “1°

Pojem vzdélavani je v andragogice chapan jako ,proces uvédomélého a
cilevéedomého zprostredkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védomosti,
dovednosti, zkuSenosti a navykii, utvareni moralnich rysi a osobitych zajmii a postojii
clovéka.

Vzdélavani dospélych je v obecné roviné chdpano jako vzdélavani dospélé
populace zahrnujici rizné vzdélavaci aktivity, které mohou byt realizovany jako:

> Radné skolské vzdélavani (,,druh4 $ance®) — distanéni, kombinované.

» Dalsi vzdélavani — profesni, ob¢anské, zajmové.
Celozivotni uceni, z anglického piekladu lifelong learning, zahrnuje v§echny moZznosti
uceni a je chapano jako kontinualni proces uceni ,,0d kolébky po hrob*. Je to ,,moznost
vzdélavat se v riznych stadiich rozvoje clovéka az do urovné moznosti v souladu s jeho

zdajmy, ukoly a potrebami. “*?

WpALAN, Zdenék, LANGER, Toméas. Ziklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008, s. 39. ISBN 978-80-86723-58-7.
UPALAN, Zdenék, LANGER, Toméas. Ziklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008, s. 40. ISBN 978-80-86723-58-7.

Rtamtéz, s. 101.
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Podle doc. Benese proces celozivotniho uéeni zahrnuje:*
» Formalni vzdélavani — hierarchicky uspofadany systém zahrnujici zakladni,
sttedni, vyssi odborné a vysoké skolstvi.
» Neformalni vzdélavani — ziskavani védomosti a dovednosti vné formalniho
vzdélavaciho systému.
» Informalni uéeni — ziskavani védomosti v ramci kazdodenni komunikace a
socialniho Zivota.

Globalizaéni a inovacni celosvétové trendy vedou k nezbytnosti opakovaného a
nikdy nekonciciho vzdélavani. V dusledku toho vydava Evropska komise v listopadu
roku 2000 Memorandum o celozivotnim uceni, kdy celozivotni ueni je pojmem
,vsezivotniho uceni — lifewide learning“. Jinymi slovy, jedna se o zménu konceptu
tradiéniho vzdé€lavéni, ktery se orientuje na ziskavani riznych kompetenci riiznymi
cestami v prub&hu celého zivota a umoziuje plynuly pifechod mezi vzdélavanim a
zaméstnanim. CeloZivotni udeni v Ceské republice predstavuje otevieny systém, ktery
se neustdle méni a pfizptsobuje celosvétovym trznim pozadavkim. Koncept
celozivotniho uceni nalezneme v dokumentu ,,Nérodni program rozvoje vzdélavani
v Ceské republice” (,,Bila kniha“), schvalen vlddou CR v roce 2001. Jedna se o tzv.
ramec stfednédobych a dlouhodobych cili vzdélavaci politiky statu. NejnovejSim
konceptem celoZivotniho uceni se stal v roce 2008 dokument ,,Strategie celozivotniho
uceni CR*, jeZ je programovym dokumentem zahrnujici &ast analytickou a strategickou,
tedy ¢ast analyzy soucasného celozivotniho uceni a ¢ast strategii, vizi a ndvrhl opatfeni
na podporu uceni. Hlavnimi strategickymi sméry rozvoje celozivotniho uceni jsou:*

» Uznavani a prostupnost — otevieny prostor pro celozivotni uceni, uznavani
vysledkl neformalniho vzd€lavani a informalniho uceni.
Rovny pfistup — rovné Sance, dostupnost vzdeélavani a uceni.
Funk¢ni gramotnost — rozvoj a podpora klicovych kompetenci.

Socialni partnerstvi — soulad nabidek vzdélavacich pftilezitosti, participace.

YV V VYV V

Stimulace poptavky — veskeré populace celozivotnég, financni pobidky.

BBENES, Milan. Uvod do andragogiky. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014, s. 116.

ISBN 978-80-247-4824-5.

UPALAN, Zdenék, LANGER, Toméas. Ziklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008, s. 105. ISBN 978-80-86723-58-7.
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2.2 Vzdélavani v organizaci

Soucasny moderni a zaroven hekticky a velmi ndro¢ny svét, svét neustalych
zmén, vyzaduje permanentni vychovu a vzdé€lavani zaméstnanct, jelikoz jediné
soustavna vychova a vzdélavani vedou k feSeni existencnich problému lidstva.

Zakladnim pilitem rozvoje lidskych zdroji a celé organizace je firemni
vzdélavani. Kazdy uspéSny a prosperujici podnik feSi na prvnim misté zékladni
problematiku, a to problematiku vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu.

., Vzdelavani dospélych sehrava diilezitou a nezastupitelnou ulohu v tom smeéru, Ze
vybavuje Zeny i muze odpovidajicimi dovednostmi, aby produktivnim zpiisobem dokdzali
reagovat na neustale se menici svet. ‘15

Kazdy prosperujici podnik ma piedem vytyCené a definované strategické cile, ke
kterym soustavné sméfuje. Zpusobt, jak urychlit dosahovani strategickych cila je hned
nékolik. Jednim z moznych je vSak vyuzivani kvalitniho potencidlu lidskych zdroji
v organizaci. Tento potencial lze ziskat naptiklad preciznim naborem novych
zamé&stnanc do podniku nebo jeho vytvofenim pomoci firemniho vzdélavani. Hronik
ve své knize popisuje, ze hlavnim cilem vzdélavani v organizaci je ,, vybavit organizaci
takovymi predpoklady, pomoci nichz bude moci zvidadnout ukoly, které si dava a jez
vyplyvaji z vnéjsiho prostredi. “® Oproti tomu Bartak profesni vzdélavani pojima jako
,, cillevéedome usili smerujici k navratnosti investic vlozenych do rozvoje lidi a zahrnujict
stanoveni osobnich cilii, plany osobniho rozvoje, uceni a tréninku, plan rozvoje kariéry,
Fizeni vykonu a rozvoje pozadovanych zpiisobilosti. “V

V soucasné dobé, dalo by se fici, se firemnim vzdélavanim zabyvaji pfevazné
velké a stfedni podniky a vzd€lavani dospélych je zde na pomérné dobré urovni.
Vétsina téchto firem ma jiz vybudovana vlastni vzdélavaci centra s vlastnimi lektory.
Drobné podniky a organizace si na vzdélavani svych zaméstnancli vétSinou najimaji

odborné externisty nebo se celozivotnim vzdélavanim viibec nezabyvaji.

Hamburska deklarace: Agenda pro budoucnost: Mezinarodni konference ke vzdélavani dospélych
v Hamburku. [online]. [cit. 2014-11-1]. Dostupné: https/www.varianty.cz/download/doc/books/13.pdf

BHRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 2008, s. 5. ISBN 978-80-247-1457-8.
YBARTAK, Jan. Vzdélavani ve firmé. 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2007, s. 103.
ISBN 80-86851-68-0.
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2.3 Udici se organizace

Jednou ze zakladnich definic pojmu ucici se organizace je kupiikladu definice

M. Armstronga, ktery ve své publikaci uvadi, ,,Ze se jedna o organizaci, kde lidé
péstovany nové a expanzivni zpiisoby mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji
kolektivni aspirace, a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spolecné. “*8
Samoziejmé, ze definic ucici se organizace existuje v odborné literatuie vice,
Armstrongovo pojeti je ovSem jednim ze zdkladnich. Uc¢ici se organizaci lze chépat i
jako organizaci, kterd vytvari, ziskdvd a preddva znalosti, a tim obménuje svoje
chovani. Modifikaci dochdzi k formovéni pracovnikii v organizaci. Charakteristickymi
rysy ucici se organizace podle Armstronga jsou:®

> Uzké propojeni vzdélavaci a podnikové strategie.

» Védomé uceni na zaklad¢ piileZitosti a rizik podnikani.

» Jednotlivci i celé skupiny se uci, jak se ucit.

» Informacni technika a informacni technologie podporuji uceni.

» Existuji definované procesy vytvareni, osvojovani, piedavani znalosti.
Z vyse uvedeného jednoznacéné vyplyva, Ze termin udici se organizace nepiedstavuje
pouze souhrn jednotlivel, ktefi se vzdélavaji, nybrz jde o schopnost pracovnikl ucit se
v kooperaci s jinymi pracovniky. Velmi dalezitym rysem je systémovy piistup ke
vzdélavani, neustalé usili, jehoZ cilem je rozvoj a zhodnoceni lidského kapitalu
Vv organizaci. Organizace musi vytvafet optimalni podminky pro své zaméstnance, aby
tito byli ochotni permanentné se vzdélavat, zdokonalovat, experimentovat. Podle
profesora Bartdka je jednim z ptedpokladli ucici se organizace ,,ochota a schopnost
seberizeni vlastniho rozvoje jedincem, ktery se dokdze na zakladé sebereflexe
samostatné a cilené rozvijet, a ktery je schopen postupné prebirat i odpovédnost za sviij

rozvoj. “®

BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 447.

ISBN 80-247-0469-2.

BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 450-451. ISBN 80-247-0469-2.

PBARTAK, Jan. Vzdélavani ve firmé. 1. vyd. Praha: Alfa, 2007, s. 104. ISBN 80-86851-68-0.

19



2.4 Efektivita vzdélavani

Pojem efektivita ve vzdélavani znali pifinosnost. Aby bylo vzdélavani
zamestnancll v organizaci co nejefektivnéjSi a s nejveétsi navratnosti vynalozenych
prostiedku, je tieba ho pfedem dikladné naplanovat a pfipravit. Vzhledem k tomu, ze
vzdélavani pracovniki v podniku je pomérné nakladnou investici, musi byt maximalné
ucelné a systematické. Maximalné efektivni musi byt i vzdélavaci programy, jez maji
jednoznaéné vychazet z celkové podnikové strategie.

,, Nejefektivneéjsim vzdelavanim pracovnikii v organizaci je dobre organizované
systematické vzdeélavani. “*

Toto organizované a systematické vzdelavani je zalozeno na vzdélavacim cyklu, a cely
vzdélavaci cyklus by mél byt v ramci celé organizace opakovéan stale dokola.

Pro nazornou ukazku uvadim cyklus vzdélavani dle Hronika.

Obrazek 1: Cyklus vzdélavani
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Zdroj: HRONIK, Frantisek, 2007, s. 134.

2AKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 272. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Vyse zminény vzdélavaci cyklus zahrnuje ¢tyfi zakladni faze, a to identifikaci potieb,
tvorbu vzdélavaci aktivity, realizaci a zpétnou vazbu, o ¢emz se podrobnéji zminim v
nasledujici kapitole bakalarské prace.

I kdyz je vyhodnocovani vzdélavaci aktivity poslednim krokem vzdélavaciho
cyklu, z hlediska Gspésnosti je velmi dilezité, aby bylo méteni efektivity zahrnuto jiz v
samotném zacatku tohoto cyklu. Totiz hned vtvodu, ve fazi analyzy potieb a
stanovovani cilt, by mélo byt jasné dano, ceho ma byt v ramci urcité vzdélavaci aktivity
dosazeno a jaka budou kritéria vyhodnocovani. Méfeni efektivity vzdélavani vyzaduje
investice financ¢ni, ¢asové a personalni. Z tohoto divodu musi byt vyhodnocovani dobie
nastaveno a ptfedem pfipraveno, v opacném piipadé by mohlo dojit pouze k zevrubnému
zméteni bez dostate¢né vypovidajici hodnoty.

,, Obecné plati, ¢im vice jsme schopni néco presné zmérit, tim to ma mensi vypovidajici
hodnotu. “%

Pro posouzeni efektivity vzdélavani slouzi podrobna analyza nakladd a vynosu.
Nékladové polozky vzdélavaciho procesu zahrnuji naptiklad pfimé ndklady na
vzdélavaného a lektora, naklady na externiho lektora, naklady na vzdélavaci potieby a
vzdélavaci prostory, ndklady na pldnovani vzdélavaciho procesu, naklady na ucebni
predméty a materialy, dale stravné, cestovné a jin€ rezijni vylohy.

Ptinosy vzdé€lavani 1ze definovat podle Vodaka a Kuchar¢ikové nasledovné:?
e Lepsi vyuziti potencidlu zaméestnanct.
e ZvySeni vykonnosti zaméstnanci.
e Zvyseni spokojenosti zakazniki.
e Snizeni fluktuace apod.
Prekazky pii méteni efektivity vzdélavani v organizaci dle Vodaka a Kucharc¢ikové:
» Ziskavani pottebnych informaci pro srovnavani nebo posuzovani vzdélavaci

aktivity je mnohdy naro¢né, mize Casto dojit k subjektivnimu zkresleni.

2HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s. 5.

ISBN 978-80-247-1457-8.

2VODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 153. ISBN 978-80-247-1904-7.

2VODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 126. ISBN 978-80-247-1904-7.
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» Vyhodnocovani vyZaduje zna¢né Usili, spoustu ¢asu, finan¢ni prosttedky, izkou
spolupréci lektord, vzdélavanych a managementu.
» lzolovani dopadii vzdélavani na zmény v chovani od ostatnich dopada
vznikajicich plisobenim jinych vlivii z ostatnich podnikovych procest.
Vyhodnocovani vzdélavani neni mnohdy jednoduchou zalezitosti. Hronik ve své
publikaci naptiklad uvadi, ze , pokud chceme meFit efekt vzdélavaci aktivity, musime
balancovat mezi necim mnohdy tak iracionalnim, jako je hodnoceni spokojenosti a
necim, co je tak faktickym, ale zaroven v malo vylucném vztahu k vzdélavaci aktivite.
Dale napiiklad podle Vodaka a Kuchar¢ikové , hodnoceni efektivity vychazi
Z vvhodnocovani a predstavuje pomiicku k urceni financni hodnoty, kterou podnik za
plnéni ucebnich cilit ziska. “?°
Srovnavacich metod efektivity vzdélavani je mnoho, ovSem nejcastéji
pouzivanou je metoda rentability (vynosnosti investic). Zde se jednd pomérové o
naklady a vynosy, metoda statickd bez zohlednéni rozlozeni zisku v Case.

ziskana castka — investovana Castka
ROl =

investovana castka

Dalsi ¢asto vyuzivanou statickou metodou je doba navratnosti (doba splaceni), kde se
zjistuje, za jak dlouhé casové obdobi bude mit tok piijmi hodnotu, ktera odpovida
vynaloZzenym ndkladiim. Samozifejmé, ¢im je tato doba kratS$i, tim je investice
vyhodné;jsi.

~ naklady na investici
DN =

rocni cash flow

HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, s. 171.

ISBN 978-80-247-1457-8.

%YVODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 148. ISBN 978-80-247-1904-7.
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Metoda 7 krokl je systematickou metodou, ktera ma ulehCit pfevedeni piinost
vzdelavaci aktivity na finan¢ni hodnoty.
Nasledujici poradi krokti dle Vodaka a Kucharc¢ikové:?

= Urceni nedostatku (mezery vykonnosti).

» Pfifazeni finan¢ni hodnoty kazdé z vyse uvedenych jednotek vykonnosti.

* Vypocet mezery vykonnosti pred realizaci vzdélavani ve vhodné zvoleném

¢asovém useku.

= Vypocet zmény ve vykonnosti po realizovaném vzdélavani.

*  Vypocet roéni zmény ve vykonnosti.

» Vy¢isleni ro¢ni hodnoty efektu zmény vykonnosti za jednotku.

= ZjiSténi ndvratnosti investic v rocich.
U vyhodnocovani efektivity vzdélavaci aktivity je tfeba také zhodnotit 1 nehmotné
prinosy, které byly pfinosem, napi. spokojenost zameéstnancl, zvySeni pracovni
moralky, zlepSeni podnikové atmosféry atd.

Ptevod udaji na penézni hodnoty je sice nezbytny, ovSem v nékterych ptipadech
by mohl byt i velmi nepfesny a mohl by spiSe ubrat na divéryhodnosti celého
vyhodnoceni. Z tohoto diivodu je lepSi nékteré aspekty radéji uvést jako nehmotné a
radné je vysvétlit a zhodnotit.

., Kvalifikace a vzdélani jsou obtizné méritelné ukazatele a jejich uroven ci velikost
zmeny lze zjistit i neprimo. “%®
Jednou z nejcastéji vyuzivanych neptimych metod vyhodnocovani vzdélavani je

Kirkpatricktiv model, ktery zahrnuje nasledujici ctyfi irovné:?

% Reakce — libilo se jim to?
Postoje vzdelavanych, ndzory a spokojenost se vzdélavaci aktivitou, moznost

vyjadreni vlastniho ndzoru, navrh zlepSeni. Pfevazuje forma dotazniku.

2IVODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 175. ISBN 978-80-247-1904-7.

BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2007, s. 258. ISBN 978-80-7261-168-3.

PKIRKPATRICK, Donald. Evaluating Training Programs. Cit. dle ARMSTRONG, Michael. Rizeni
lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 514, 515. ISBN 80-247-0469-2.
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Hodnoceni poznatkii — byly spInény cile u¢eni?

Osvojovani znalosti, dovednosti, zména postoji za vyuziti zejména pisemnych
nebo vykonnostnich testli pfed a po vzdélavaci akcei, strukturovanych dotaznika,
rozhovort.

Hodnoceni chovani — pouZili to v praxi?

Hodnoceni zmény chovani zaméstnanct, hodnoceni jejich vykoni formou
nejcastéji strukturovaného rozhovoru, dotazniku.

Hodnoceni vysledki — zménila se efektivita organizace?

Zvyseni produktivity, vétsi konkurenceschopnost podniku, vétsi spokojenost
zakaznikl, dosahovani strategickych cili organizace — zkoumdnim pied
vzdélavaci aktivitou a po jejim ukonCeni nejlépe formou strukturovanych

rozhovoril s vrcholovym managementem.

Autofi Vodak a Kucharcikova ve své publikaci zmiiluji i patou uroven hodnoceni

vysledkl vzdélavani, a to:*®

X/
L X4

Hodnoceni postojii — Giroven hodnotova, zmény v kultuie organizace
Pata uroven hodnoceni vysledkli vzdélavaci aktivity vyznamné ovliviluje fizeni
zmen, organiza¢ni Cinnosti atd., vyuZziti metody hodnotové orientace, vné&jsi

vnimani obchodnich partnert.

Hamblintiv pétiurovitovy model

Obdobnym modelem hodnoceni programt vzdélavani v organizaci je Hamblindv

pétitroviiovy model, jeZ zahrnuje:*

7
°e

X/
°

Uroveii 1 — Reakce

Hodnoceni zaméfeno na reakce vzdélavanych, provadi se v prabéhu vzdélavaci
aktivity, na samotném konci nebo nedlouho po ukonceni.

Uroveii 2 — Uéeni

Mira osvojovani novych poznatkii, dovednosti, znalosti.

Uroveii 3 — Pracovni chovani

Vliv vzdélavaci aktivity na pracovni vykon.
Uroveii 4 — Fungovani

Zahrnuje Uroven zlepSeni atd.

03VODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 104. ISBN 978-80-247-1904-7.
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< Uroveii 5 — Kone¢na hodnota

Ziskovost, prosperita organizace atd.

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze se bakalaiska prace bude dale zaméfovat na
efektivitu vzdélavani v dané organizaci, bude pii vyhodnocovani firemniho vzdélavani
vyuzit pravé vySe zminény model Donalda Kirkpatricka.

Zavérem kapitoly je také nutné zminit, Ze za velmi pifinosné lze povazovat
zvetejnovani vysledkti vzdélavacich aktivit v ramci celé organizace, nebot’ praveé timto

aktem organizace podtrhuje a zvySuje vyznam a dulezitost podnikového vzdélavani.

2.5 Realizace vzdélavaciho procesu

Vzd¢lavaci proces je procesem systematického zprostiedkovani, dale osvojovani
znalosti, dovednosti, postoji a navykii osob, které ukoncily Skolni vzdélani a néasledné
vstoupily na pracovni trh. Vzdélavaci proces zahrnuje Sest zakladnich prvku, jez nékteré

z nich budou zminény v dalsi kapitole bakalarské prace.

2.5.1 Stanoveni vzdélavacich cili

Muzeme konstatovat, ze jednim z nejdalezitéjSich prvki efektivniho
podnikového vzdélavani je stanovovani cili vzdé€lavacich aktivit. Vzdélavaci cile by
mély byt pro vzdélavaného snadno dosazitelné, méfitelné, Gicastnici vzdélavani by se
méli s témito cili pfedem seznamit a vzdélavaci cile by mély navazovat na strategické
cile podniku.
Z hlediska ptinosnosti a efektivity vzdélavani je dobré védét a znat, kam mé vzdélavaci
aktivita sméfovat, jaky je jeji hlavni cil.
Cile ve vzdélavani mizeme klasifikovat podle mnoha hledisek, podle miry obecnosti,
miry ztotoznéni se s cili, délky pldnovaného obdobi, obsahového zaméteni, podle
zaméifeni vzdélavaciho procesu. Dale rozliSujeme cile obecné, specifické, materidlni,
formalni, adaptacni, anticipacni, teoretické a praktické.
Pfi stanovovani cill, pro jejich optiméalnost a funkcnost, musi byt dodrzovana jista
pravidla. Mezi zakladni pravidla patfi komplexnost, konzistentnost - soudrZnost,

kontrolovatelnost a ptfimétenost. Vzdélavaci cile by mély byt na jednu stranu nérocné,
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na stranu druhou splnitelné, a mély by respektovat nerovnosti a odlisnosti vzdélavanych
(odlisnou mentalni i psychomotorickou uroven).
e Niemierkova taxonomie kognitivnich cild zahrnuje dvé zakladni urovné,
uroven védomosti a dovednosti.
e Niemierkova taxonomie postojovych cilii zahrnuje dvé urovné, jednu se
zam¢efenim na UcCast na Cinnosti a piijimani ¢innosti, druhd se zaméfenim na
naladéni k ¢innosti a systém ¢innosti.
e Bloomova taxonomie kognitivnich cilii - ucebni cile Ize roz¢lenit horizontalné
a vertikalné do Sesti kategorii.
e Management By Objectivs — MBO — manazersky systém fizeni.
Nejvice vyuzivanym modelem stanovovani vzdélavacich cilii v organizacich je metoda
SMART a Bloomova taxonomie kognitivnich cila.
SMART (z anglického piekladu ,,chytry, bystry*) zahrnuje nasledujici:*

» Specifi¢nost (Specific) — vztah ke konkrétni Cinnosti, specifikace dle obsahu
(mnozstvi, kvalita, ¢as).
Meéfitelnost (Measurable) — méfitelnost v mnoZstvi, kvalité 1 Case.
Akceptovatelnost (Acceptable) — soulad a ztotoznéni se s cili.

Redélnost (Realistic) — realné Sance dosazitelnosti cile.

vV V VYV V

Terminovanost (Trackable) — splnitelnost cile v daném case.

Bloomova taxonomie Kkognitivnich cili, teorie vzd€lavacich cili nazvana dle
amerického psychologa vzdélavani Benjamina Blooma, pfinosna zejména z hlediska
konkretizace a operacionalizace vzd¢lavacich cild, definovana:

» Znalost (knowledge) — zahrnuje chovani a testové situace.
Pochopeni/porozuméni (comprehension).
Aplikace/pouziti (application) — nasleduje po pochopeni.
Analyza (analysis) — rozbor.

Syntéza (synthesis).

YV V. V V V

Hodnoceni (evaluation) — kritéria a standarty hodnoceni rozsahu.

2PALAN, Zdenék, LANGER, Toméa3. Ziklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008, s. 146. ISBN 978-80-86723-58-7.
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Struktura vzdélavacich cilt s ohledem na myslenkové procesy, uspotadani vzdélavacich
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Zdroj: Internet, upraveno.

Jak bylo uvedeno jiz v zacatku kapitoly, klasifikaci vzd€lavacich cila je mnoho a
kazdy z autorti pojima vzdélavaci cile odlisné. Naptiiklad Turkeciova ve své knize
uvadi, ze zdkladnim cilem podnikového vzdelavani by nemelo byt pouhé osvojovani si
novych znalosti a dovednosti, nybrz celkovy rozvoj a zmény v mySleni a chovani
zamé&stnancl. Armstrong definuje vzdélavaci cile pouze z hlediska podniku, oproti tomu
Koubek zohlediuje 1 persondlni rozvoj zaméstnanct, zvySovani jejich
konkurenceschopnosti v ramci podniku i na vnéjsim trhu prace. Zavérem lze také
konstatovat, ze podnikové vzd€lavani se stavd zaméstnaneckou vyhodou slouZici

k uspokojovani potieb pracovnikii.

27



2.5.2 Identifikace potieb vzdélavani

Z hlediska planovani vzdélavaci aktivity je nutna identifikace potieb vzdélavani,
jez by méla vychazet z firemni strategie, politiky fizeni a rozvoje lidskych zdroja, vizi,
poslani a kultury podniku. Analyza potfeb vzdélavani by méla zahrnovat informace o
stavajicich znalostech, schopnostech a dovednostech pracovniki, o stavajici vykonnosti
jednotlivel 1 organizace jako celku.

Kazd4a zména technologie ¢i zména produkovaného sortimentu, kazdd zména
organizaCnich postupli muze vyvolat riznou potfebu vzdeélavani zaméstnancii.
Vzdélavaci potieby mohou vychazet i z pracovnich vykonti zaméstnancti a nabizenych
sluzeb.

, Vzdelavaci  potieby  vzmikaji  jako  hypoteticky stav  (uvédomovany  nebo
neuvedomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro
jeho dalsi existenci. “**

Pro tcely stanoveni potieb vzdélavani existuje mnoho zdroji informaci, v praxi byvaji
vétSinou vyuzivany informace tykajici se organizace jako celku. Mezi hlavni patii udaje
o struktufe podniku, informace o struktuie zaméstnanci, jejich celkovém poctu, tdaje o
konkrétnich pracovnich mistech a pracovnich ¢innostech. Déle to mohou byt tdaje o

jednotlivych zaméstnancich, jejich hodnoceni, vzdélavani a kvalifikaci.

2.5.3 Planovani vzdélavaci aktivity

Vzdélavaci plan musi navazovat na stanovené cile a vystupni fazi identifikace
potieb vzdélavani.
Tvorba vzdé€lavaciho planu podle Vodaka a Kuchar¢ikové zahrnuje:®
% Ptipravnou fazi (specifikace potieb, analyza vzdélavanych, stanoveni cile).

¢ Realizacéni fazi (vyvoj a zpracovani jednotlivych etap projektu, urceni zptisobu

BpALAN, Zdenék. Lidské zdroje, vykladovy slovnik. 1. vyd. Praha: Academia, 2002, s. 235.

ISBN 80-200-0950-7.

¥VODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 153. ISBN 978-80-247-1904-7.
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prubéhu, uréeni vzdélavacich technik).
% Féze zdokonalovani (moznosti zlepseni).
Efektivni vzdélavaci plan by mél zahrnovat odpovédi na otazky:
e Jakd bude cilova skupina — komu bude vzdélavani uréeno?
e Co bude obsahem vzdélavani?
e Jaké budou vyuzity metody a techniky vzdélavani?
e Kym bude vzdélavani zabezpeceno?
e Kdy a kde bude vzdélavani realizovano?
e Jak bude probihat jeho hodnoceni?

e Jaké budou naklady na vzdélavani?

2.5.4 Vzdélavaci metody

Volba vzdélavaci metody sehrava velmi dulezitou roli pii tvorbé vzdélavaciho
planu. Z obecného hlediska miizeme metodu oznacit jako postup za konkrétnim cilem,
Z hlediska vzdélavani dospélych jako ,,zpiisob zdmérného usporadani cinnosti a
opatieni pro realizaci vzdélavaciho procesu a jeho ucinnosti tak, aby bylo co
nejefektivnéji dosazeno vzdélavaciho cile. “* Klasifikovat jednotné vzdélavaci metody
je velmi obtizné, nebot’ vzdélavani dospélych se vénuje fada teoretikii a kazdy z nich
ma k této problematice specificky pristup. Nej€astejsi klasifikaci metod je déleni dle
Jaroslava Muzika, ktery rozliSuje metody teoretické, teoreticko-praktické a praktické.
Jinou moznost klasifikace vyuziva Viera Prusdkovd, jez se zaméfuje pfedev§im na
aktivitu a samostatnost vzdélavanych, a metody nésledné déli na vykladoveé ilustrativni,
dialogické a problémové.

V praxi neexistuje Zadny jednotny ndvod pro vybér nejvhodnéj$i a nejucinnéjsi
vzdélavaci metody. Volba metody je zavisla na konkrétnich podminkach a moznostech
podniku, na pozadavcich na vzdélavaného i samotném cili vzdélavani. Podle Vodaka a

Kucharcikové ,, vybér a vhodné pouZiti metody by mély odrazet individualni potreby a

BPALAN, Zdenék, LANGER, Toméas. Ziklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008, s. 154. ISBN 978-80-86723-58-7.
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pozadavky podniku, mely by ale také reagovat na soucasné celosvetové trendy

technického a ekonomického vyvoje. %
Vybér vzdélavacich metod rovnéz ovlivituje styl a kultura u¢eni v podniku.

Nasleduje ndzorna ukazka faktort, které mohou ovliviiovat volbu vzdélavacich metod.

Obrazek 3: Faktory ovliviujici tvorbu vzdélavacich metod

faktory ovliviujici volbu vzdélavacich metod

cile uceni lidské faktory
e védomosti e |ektofi
e dovednosti e U(castnici
e schopnosti B | e prostredi
e postoje, hodnoty D i

predmet a obsah casové a materidlini faktory
e specificky pfedmét a o (as
pozadavky podniku e finance
e interdisciplinarni e vzdélavaci zaFizeni

tézkosti

A
A 4

principy uceni

v

e motivace

e aktivni zapojeni

e individualni pfistup
e zpétna vazba

Zdroj: Vodak, Kucharéikova, 2007, s. 96, upraveno.

%VODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 153. ISBN 978-80-247-1904-7.
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V soucasné dobé¢ existuje obrovska Skala vzdélavacich metod, které 1ze rozdélit do dvou
zakladnich skupin:
e Vzdélavaci metody pouzivané na pracovisti pii vykonu prace — on the job
(metody nejcastéji vyuzivané pii vzdélavani délnickych profesi)
e Vzdélavaci metody pouzivané mimo pracovisté — off the job

(metody vhodné pro vzdélavani vedoucich zaméstnanct, specialistil)

Metody on the job naptiklad zahrnuji:

o [Instruktdz — nejCastéji pouzivana vzdélavaci metoda, jednoduchy zplsob
zacviku nového pracovnika formou pozorovani a nasledného napodobovani
(zkuseny zaméstnanec predvadi konkrétni pracovni postup).

e Mentoring — mentor radi, usmériuje a stimuluje vzdélavaného.

e Coaching — jedna se o dlouhodobé&jsi sdélovani a vysvétlovani, a naslednou
kontrolu vykonu vzdélavaného nadfizenym nebo vzdélavatelem.

o Asistovani — velmi casto pouzivand metoda, vzdélavany je pomocnikem
zkuSenému zameéstnanci, u¢i se od né& pracovnim postupiim do doby
samostatného zvladani ukolu.

DalSimi, velmi ¢asto vyuzivanymi metodami vzdélavani pracovnikli na pracovisti jsou
pracovni porady nebo rotace zaméstnancu. V neposledni fad€, k nejnovéjsim
vzdélavacim metodam patii tzv. counselling, formovani pracovnich schopnosti,
vzajemna konzultace a ovliviiovani vzdélavaného a vzdélavatele.

Vsechny vyse zminéné metody vzdélavani (mimo pracovni porady) jsou metodami
individualnimi. Oproti tomu metody off the job se vyuzivaji k hromadnému vzdélavani
osob. Mezi nejznamé;jsi patii:

e Prednaska — vhodna pro sdélovani informaci a pfedavani poznatkli velké
skupin€ osob v co nejkrat§im casovém horizontu, zpravidla nenaro¢nd na
prostorové podminky a vybaveni, ov§em bez zpétné vazby.

e Seminar — obdoba prednasSky, vétsi aktivita posluchaci, zpravidla pouze jedno
téma.

e Prednaska spojena s diskusi — zprostiedkovani spise znalosti.

e Pripadova studie — velmi oblibenou a rozsifenou vzd€lavaci metodou pro

manazery a tvur¢i pracovniky, jde o pifimé zapojeni do hry, popis redlného ¢i
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fiktivniho problému, detailni rozbor zpravidla na jednu az dvé strany, poté
otazky k feseni, analyza konkrétni situace, bohata diskuse, alternativni feSeni.

e Workshop - wvariantou piipadovych studii, uzaviené vzd€lavaci setkani
k danému problému.

e Exkurze — doplnkova vzdélavaci metoda.

e Brainstorming — velmi oblibena metoda stimulace kreativity, jejiz hlavnim cilem
je ziskat maximalni mnozstvi napadl pfi feSeni urcitého problému, plati zakaz
kritiky, uvolnéni fantazie apod., obdobou je brainwriting.

e Qutdoor training — moderni metoda vzdélavani manazer probihajici vétsinou
Vv piirodé, v télocviéné, specialni ucebné atd., kdy se pomoci her ¢i riiznych
pohybovych aktivit prohlubuji vzdjemné vztahy, uc¢i se manazerskym rolim,
vytvafi soudrzny tym.

e E —learning — vzdélavani pomoci informacnich a komunikacnich technologii.

Stézejnim prvkem vzdélavaciho procesu jsou samotni ucastnici vzdélavani. Kazdy
jedinec je ve své podstaté original, kazdy ma jiny styl uceni. Nékdo uptfednostiiuje spise
teoretické ziskavani znalosti a dovednosti, jeZ poté pfenasi do svého prostiedi, nékdo
preferuje prakticka cviceni a ukazky z praxe. Nejvice se v literatuie rozdilnosti u¢ebnich
styli zabyvaji védci Kolb, Honey a Mumford, ktefi popisuji dvé zakladni skupiny
(kategorie) stylli uceni. Do prvni kategorie lze zaradit aktivisty, reflektory, teoretiky a
pragmatiky. Kolb mé ponékud odliSny ndzor co se tyka stylli ueni a tvrdi, Ze se jedna o
konfrontaci mezi C¢tyfmi volbami experimentidlniho uceni — schopnosti konkrétni
zkuSenosti, reflexniho pozorovani, abstraktni koncepce a aktivniho experimentu. ,, Podle
Kolba je uceni efektivni jen v tom pripade, kdyz jedinec projde vsemi ctyrmi cykly,
efektivni muze byt i zacatek v jakékoli fazi, poté je potieba absolvovat cely cyklus.
Jinymi slovy, kombinaci vSech Ctyt stylii u€eni, stylu konvergentniho, divergentniho,
prizpusobivého a vstiicného, dochazi k nejvyssi urovni uceni. ,, Kazdy jedinec je jiny,

proto se jeden clovek nemusi efektivne ucit stejnym zpusobem jako druhy.

$"HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 171.

ISBN 978-80-247-1457-8.

¥VODAK, Josef, KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 95. ISBN 978-80-247-1904-7.
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3 PODNIK CONTINENTAL

3.1 Continental — historie vzniku

Uvod nasledujici kapitoly bude vénovan kratké charakteristice spole&nosti
Continental Barum s.r.o., zminéna budou néktera dulezita historicka data.

Historie podniku Continental se datuje od roku 1871, od doby, kdy spole¢nost
Continental Caoutchouc and Gutta — Percha — Compagnie za¢ina s vyrobou
pogumovanych dili pro vzducholod¢, gumovych odévl, zbozi z mékcéené pryze a
pochopitelné¢ 1 pneumatik®. V nésledujicich letech pak spolenost zavadi spoustu
novinek, ovsem ke stéZejni strategii celého koncernu pattila a doposud patii spoluti¢ast
pii zavadéni nejnovejSich poznatkl védy a techniky do vyroby.

Dal$im, velmi vyznamnym meznikem v d&jinach gumarenského primyslu byla
bezpochybn¢ firma Bat’a, firma velmi progresivni a pokrokova, vyuZzivajici veskeré
vymoZzenosti dané doby. Ve dvacatych letech minulého stoleti tato firma zaujimala
svétovou pozici ve vyrobé obuvi, o néco malo pozdé€ji 1 svétovou pozici ve vyrobé
pneumatik a dusi.
V soucasné dob¢ se koncern Continental zabyva vyrobou pneumatik a automobilovych
systéml, patii mezi celosvétové nejvyznamnéjsi subdodavatele automobilového
primyslu a zaméstnava piiblizné 170 000 lidi ve 46 zemich. V Ceské republice,
konkrétné ve Zlinském kraji, do koncernu Continental spada firma Continental Barum
s.r.0., kterd zamé&stnava okolo 4 700 zaméstnancii a je zaroven nejvet§im zaméstnavatel
v tomto regionu.
Historie v ¢islech:

e 20 let od podepsani smlouvy s koncernem Continental AG v prosinci 1992

e 40 let od zah4jeni vyroby v nové pneumatikarn¢ v Otrokovicich v kvétnu 1972

e 80 let tradice gumarenské vyroby v regionu v zavodé Bat'a — pneu v roce 1932
Continental Barum s.r.o. je vyjimecny nejen nejmodernéj$imi technologiemi a strojnim

zatizenim, ale pfinasi i novou podnikovou kulturu a zavadi nové pfistupy k praci.

3CONTINENTAL BARUM s.r.0. Informacni brozura - Zanechali jsme stopu. 2012, s. 5.
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3.2 COBA - charakteristika

Continental Barum s.r.o. je pokracovatelem batovskych tradic, jehoz hlavni

snahou je rozvijet nejlepsi principy vyroby. Mezi zakladni vize spole¢nosti patfi:

e Kuvalitni a spolehlivé vyrobky,

e spokojenost zakaznik,

e spokojenost zaméstnancil,

e dlouhodoba uspésnost,

e prosperita,

e nejvyssi kvalita prace,

e ochrana zivotniho prostiedi a jiné.
Vsechny vize spolecnosti jsou piesné definované, zadvazné a fidi se jimi nejen vrcholovy
management, ale i1 ostatni zaméstnanci podniku. Jednd se o spolecnost tymovou,
vyuzivajici nejmodernéj$i metody organizace prace, usilujici o rozvoj podniku, usilujici
0 rozvoj zaméstnancii a jejich nejkvalitnéj$i vzdélavani. VSichni zaméstnanci maji
steyné moznosti a naroky na firemni vzdélavani, vzdélavani odborné, jazykové i
rozvojové. Firemni strategie rozvoje vSech pracovnikil spolecnosti a jejich kariérovy
rist je stanoven v dokumentu HRD Dialogue Picture: Drive your career, jez
predstavuje:*

e Bezpectnéjsi a komfortnéjsi pohyb,

e (lenéni procesu,

e trénink a podporu rozvoje,

e vysokeé usili,

e vysoky vykon,

e vytvafeni hodnot.

Jak jiz bylo zminéno v vodu tfeti kapitoly, spole¢nost Continental Barum s.r.0.
zaméstnava priblizné 4 700 zaméstnancu, z toho 3 600 délnikl ve vyrobé. Roéni piijem
novych pracovniki ¢ini cca 450 osob, ukonceni pracovniho poméru ptedstavuje cca 250
osob, fluktuace tedy znaci rozmezi 4,5 az 6,5%. Celkovy vékovy primér zaméstnanct

¢ini 39,1 let, pfiCemz prumérny vék u muza je 38,3 let, primérny vek u zen 45,9 let.

40HRD — human resources development — rozvoj lidskych zdroji, interni dokument. 2012, s. 12.
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3.3 Systém vzdélavani COBA

Vzdélavaci systém spolecnosti Continental Barum s.r.0. je detailné propracovan,
zalozen na zakladnich principech podniku, vyrobnim systému a pravidelném hodnoceni
zamgstnancl. Jeho hlavnim cilem je neustalé prohlubovani profesnich kompetenci
a zvySovani vzdélanostni trovné vSech pracovnikti. Vzdélavaci systém podniku je plné
v kompetenci Odboru rozvoje a vzdélavani spadajici pod Personalni divizi. Jednim
Z prioritnich ukoli Odboru rozvoje a vzdélavani je systematické fizeni vzdélavani,
tvorba jednotlivych vzdélavacich programt a jejich néasledné zajistovani, metodické
fizeni a usmériovani vedoucich zaméstnancti, kteti poté odpovidaji za vzdélavani a
rozvoj svych podfizenych. Nedilnou soucasti je i kompletni zdokumentovani systému
vzdélavani, které nasledné slouzi pro potfeby managementu, potieby auditorti apod.
Systém vzdélavani vychazi ze zakladnich vnitropodnikovych dokumenti, tzv.
Technicko-organiza¢nich postupt (TOP), jez zahrnuji:*

» Investice do lidi — soubor Cinnosti piedstavujici neustalé zlepSovani, rozvoj
znalosti, rozvoj dovednosti, fizeni pracovnikii dle nastroje PDCA — plénuj,
délej, studuj a zavadéj. Projekt smérovani a formovani pracovnikt dle vizi a
cili podniku, systém rozvoje zaméstnancli zahrnujici identifikaci potieb
pracovniho mista, profil zamé&stnance, motivaci, efekt investice.

» Systém vzdélavani — predstavuje systém pravidelného hodnoceni zaméstnanct,
plany vzdélavacich aktivit, plany zapracovani, vzdélavaci projekty cilovych
skupin, individualni vzdélavaci plany.

Systém vzdélavani zahrnuje vSechny pozice, pozice vrcholového managementu, stiedni
¢lanek vedeni (jednotlivé vedouci odbort a oddéleni, specialisty, TH zaméstnance) i
d€lnické profese. Znacnou pozornost vénuje také noveé pfichozim zaméstnancim a
zaméstnancim dlouhodobé zaméstnanym. Vzdélavani v podniku je ptizpiisobovano
vzdy konkrétni osobé na zdkladé predem stanovenych potieb a stanovenych cilil.
Délnické profese jsou vzd€lavany pievazné na svych pracovistich nebo ve vlastnim
vzdélavacim stiedisku, stiedoskolské pozice a management jsou vzdelavany vétSinou

mimo pracoviste.

“Technicko-organiza¢ni postup (TOP 2180221): investice do lidi: 1
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Ptehledna struktura jednotlivych pozic:#
» Vrcholovy management
Vedouci odbort a oddéleni — stiedni uroven fizeni
Specialisté
Personalisté
Prodejci
Mistii
THP ostatni

Vyrobni sféra

YV V.V V V V VY V

Nové ptijmy

A\

Absolventi kol

Jak bylo nastinéno jiz v zaCatku kapitoly, systém vzdélavani koncepéné spada pod
Personalni divizi, kterd zahrnuje dvé oblasti Cinnosti, oblast personalistiky a oblast
rozvoje a vzdélavani zaméstnancii. Personalni divize sestavuje ro¢ni plan zaméstnanc,
jenz zahrnuje dvé zékladni kategorie, kategorii zaméstnancti fixnich neboli stabilnich, a
kategorii zaméstnanct variabilnich, ktefi jsou ur€eni v rimci vyrobniho planu pro dany
kalendaini rok. Pocet v§ech zaméstnanct je v kompetenci Divize industrial engineering.
Ve spolecnosti Continental Barum s.r.o. je rovnéz zavedena takzvana systematizace,
ktera poskytuje nejen piehledny vycet zaméstnancti a jejich pocty, ale i1 grafické
znazornéni organizacni struktury vSech pracovnich pozic s uvedenim konkrétnich pocti
zamé&stnancl, dale s uvedenim pfesnych nazva funkci a jmen, jednotlivych trovni a
odpovédnosti zaméstnanci. Pro planovani zaméstnanctli existuje v této spolecnosti fada
postupid, jednim z velmi vyuzivanych modelt je napfiklad kvalifika¢ni matice, matice
znalosti, ktera poskytuje ptrehled o tom, které znalosti jsou pro podnik pfinosné,
zadouci, a naopak. Dalsim, nazornym piehledem osobniho podilu na plnéni
stanovenych podnikovych cili a firemni strategie je naptiklad Balance Scorecard
kazdého zaméstnance. Naplni Personalni divize je i personalni vykaznictvi, které
poskytuje koncové mésicni pocty zaméstnancii, je vedeno oddélené pro variabilni i fixni
zaméstnance. Personalni vykaznictvi je zajistovano ve spolupraci s odborem Company

reporting.*

“42Technicko-organiza¢ni postup (TOP 2180221): investice do lidi: 2
“Interni smérnice (COBA S04PE): Rizeni persondlnich ¢innosti. 2012, s. 8.
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3.4 Vzdélavaci plan

Aby bylo vzdélavani zaméstnanci v podniku co nejvice efektivni, je nutné
postupovat podle predem stanoveného vzdélavaciho planu. Jak jiz bylo zminéno,
planovani a organizovani vSech vzdélavacich aktivit je hlavni naplni Odboru rozvoje a
vzdélavani.

Systematické planovani vzdélavani v podniku zahrnuje:*

e Plan zapracovani nov¢ ptijatych zaméstnanc,

e plan zaméstnanct pii zméné pracovniho zafazeni,

e ro¢ni hodnoceni pracovnikd,

e plan centralné fizenych vzdélavacich programi,

e plan individudlniho rozvoje zaméstnanct,

e vzdélavaci programy pro cilové skupiny.
Sestavovani vzdélavaciho planu probihd kazdoro¢né ve stejnou dobu, vzdy v prubéhu
meésice prosince a v prvnim Ctvrtleti nasledujiciho kalendainiho roku. Tvorba
vzdélavaciho planu probihd ve dvou etapach, jako prvni se planuji povinna ro¢ni
Skoleni, do druhé etapy spadaji vzdé&lavaci programy nepovinné, rozvojové a ostatni.
Druhd etapa pldnovani probiha vzdy v poslednim ctvrtleti kalendainiho roku. Plan
vzdélavani je sice pevné stanoven, nicmén¢ 1ze ho v pribéhu roku i ¢astecné doplnit.
Rocni vzdélavaci plan COBA:%

» Odborna skoleni povinna, vychazejici z legislativy.

» Odborna skoleni nepovinna, vychézejici z individualnich rozvojovych plant

pracovnikd.

» Vybrané vzdélavaci aktivity, zahrnujici dlouhodobé vzdélavaci projekty.

» Rozvojové vzdélavaci aktivity.

» Jazykové kurzy.
Vzdélavani zaméstnanciit COBA:%

» Podle délky trvani — kratkodobé a dlouhodobé.

» Podle mnozstvi Gi¢astnikti — individualni a skupinové.

> Podle mista — interni a externi.

444546 nterni smérnice COBA: (TOP 2180121): Systém vzdélavani. 2012, s. 3, 4.
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3.5 Katalog vzdélavani

Systém vzdélavacich aktivit pichledné definuje Katalog vzdélavani COBA.#

Tabulka 1: Katalog

Druh vzdélavaci aktivity

Nazev vzdélavaci aktivity

POVINNA

Y VYV

Vstupni Skoleni

Zapracovani nov¢ piijimanych
zaméstnancl

Skoleni dle norem

Skoleni dana vnitinimi predpisy

ROZVOJOVA

Prezenta¢ni dovednosti
Modera¢ni dovednosti
Asertivita

Time management
Delegovani a motivace
Koucovani pro manazery
Vedeni lidi

Manazerské rozhovory

Argumentace a vyjednavani

ODBORNA

YV V.V V V|V VYV V V V V V V V V V

Six Sigma

DOE kurz

Ridici systémy Back off
Projektové fizeni

Finan¢ni fizeni pro neekonomy

Zdroj: Katalog vzdélavani COBA, 2012, upraveno.

47K atalog vzdélavani COBA, 2012, s. 4.
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Tabulka 2: Katalog

Druh vzdélavaci aktivity Nazev vzdélavaci aktivity

ODBORNA IT Linux

Autocad
Autodest Invertor
Unigraphics

MS Word

MS Excel

MS Project

MS Power Point
MS Front Page

MS Acces

ODBORNA
KURZY OBCHODNICH DOVEDNOSTI

Obchodni pravo

YV VIV VYV V V V V V V V V

Vyjednavaci techniky
vV obchodnim jednani

Obchodni dovednosti
Servisni mechanik

Psychologie prodeje

JAZYKOVA PRIPRAVA Anglicky jazyk
Francouzsky jazyk
Némecky jazyk
Bulharsky jazyk

Spanélsky jazyk

DALSI Profesionalni sekretarka

YV V|V V V V V|V V V

Podnikovy lektor

Zdroj: Katalog vzdélavani COBA, 2012, upraveno.

4’Katalog vzdélavani COBA, 2012, s. 4.
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X/

¢ Odborna skoleni povinna

Vychézi z legislativy, jsou uréena v§em pracovnikiim spolecnosti a zahrnuji vstupni
Skoleni, opakovana Skoleni a normativni Skoleni, Skoleni dle vnitfnich ptedpist,
Skoleni pro zapracovani novych piijmi.

% Odborna skoleni nepovinna

Hlavnim cilem nepovinnych odbornych Skoleni je zkvalithovani, prohlubovani a
rozSifovani dosavadnich znalosti, zkuSenosti a dovednosti vybranych zaméstnancii
spolecnosti, vSechny vzdé€lavaci aktivity jsou organizovany na zakladé pozadavkl
vedoucich jednotlivych divizi. Vyc¢et nabizenych nepovinnych odbornych skoleni je
nazorn¢ uveden v tabulce Katalogu vzdélavani. Odborna nepovinna Skoleni
probihaji v pfedem stanovenych terminech, vétSinou jedenkrat do roka.

% Rozvojové vzdélavaci aktivity

Zahrnuji vzdé€lavaci programy zaméfené piedev§im na rozvoj dovednosti
pracovnikli, nejvice vyuzivanymi jsou kurzy prezentacnich a moderacnich
dovednosti, kurzy asertivniho chovani, delegovani, kouc¢ovani, vedeni lidi. Soucasti
rozvojového vzdélavani je i time management, finanéni fizeni, manazerské
rozhovory apod. Rozvojové programy byvaji vétSinou urCeny pro vzdélavani
manazeri spolecnosti a pracovnikii na vedoucich pozicich, vyslednym produktem
rozvojovych vzdélavacich aktivit jsou projekty a prezentace. Rozvojové vzdelavani
zamé&stnancl probihd v pfedem stanovenych ro¢nich i viceletych terminech.

% Ostatni specializovana skoleni

Umoznuji vzdélavani a dalsi rozvoj zaméstnancti na zakladé jejich vlastni iniciativy
a zadosti. Jednd se zejména o systémovou jazykovou piipravu, nabizena je vyuka
jazyka anglického a jazyka némeckého formou kurzi pro pokrocilé. Odbor rozvoje
a vzdélavani zajist'uje 1 vyuku jinych svétovych jazykl, vzdy na zakladé pozadavki
vedoucich zaméstnancli spole¢nosti, rovnéz tak organizuje 1 intenzivni jazykové
kurzy v zahrani¢i. Mezi dalsi, velmi vyuzivané specializované kurzy se fadi IT
projekty a projektova fizeni, fidici systémy, kurzy obchodnich dovednosti atd.
Povinna odborna skoleni jsou zajistovana internimi lektory, ostatni odborna a
specializovand Skoleni vcetné rozvojovych vzdélavacich aktivit jsou zajiStovana
lektory externimi. Nabidka vzdélavacich aktivit je velmi pestra, neustale rozSifovana

a velmi nadstandartni, hojné vyuzivana.
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3.6 Dokumentace vzdélavani

Systém vzdélavani ve spolecnosti Continental Barum s.r.o. podléha jednotné,
centralné¢ vedené dokumentaci, ktera je opét plné¢ v kompetenci Odboru rozvoje a
vzdélavani. VSechny druhy Skoleni, tedy Skoleni odborna povinna i nepovinna, Skoleni
rozvojova i ostatni specifickd, jsou fadné dokumentovany, systém dokumentace je fizen
vnitini smérnici TOP, je ur¢en pro zaméstnance spolecnosti i pro lektory.

Dokumentace vzdélavani zaméstnanct:

v Karta vzdélavani — vedena v elektronické podobé, zahrnuje nazev, termin, obsah
a UcCast na vzdelavaci aktivité, ur€ena pro vrcholovy management, technické
pracovniky, mistry.

v Karta $koleni — ur¢ena pro délnické pozice, zahrnuje ndzev, termin, obsah a
prezen¢ni listinu, vedena manualné z divodu zajisténi data a vlastnoru¢niho
podpisu zucastnéného zaméstnance i Skolitele.

v Bezpec¢nostni karta — urena vSem zaméstnancim spole¢nosti pro zaznamy
internich opakovanych S§koleni, vstupnich, preventivnich periodickych 1
vystupnich 1ékaiskych prohlidek, osobnich ochrannych pomticek.

Dokumentace lektort vzdélavani:

v' Karta interniho lektora — vedena pro piehlednost a kompetenci v proskolovani,
ptilohovou ¢ast tvofi kopie certifikatt a povéieni s dobou platnosti.

v' Karta externiho lektora — stejny princip vedeni dokumentace.

Karty Skoleni, karty internich i externich lektorli jsou ulozeny na Odboru rozvoje a
vzdélavani, bezpecnostni karty jsou ulozeny u jednotlivych vedoucich tsekl a divizi.
Kazda vzdelavaci aktivita podléha zaveérecné zprave, zavérecnému hodnoceni, vétSinou
koncipovanému velmi pifehledné a jednoduse. Jedna se zejména o dotaznikovou formu
hodnoceni nebo formu kladeni otazek a =ziskavani kratkych odpovédi. Dalsi
vyhodnocovani probihad po skon€eni vzdélavaci akce, vétSinou po uplynuti tii az Sesti
meésict od vzdélavaci aktivity, kdy vedouci zaméstnanec dopliiuje ptivodni hodnotici
zpravu o posudek, ktery pak poskytuje zaméstnavateli relevantni zpétnou vazbu.
Vzdélavaci aktivity odborné nepovinné, rozvojové i ostatni specifické podléhaji mimo
jiné pribéznému hodnoceni ze strany lektora. Toto pribézné hodnoceni umoziuje

korekci aktivity v ptipadé zjisténych nedostatkti a napomaha pii jejim dal$im fizeni.
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4 VZDELAVACI PROGRAM TALENTI CZ

Spole¢nost Continental Barum s.r.0. se neustale snazi nalézat nové moznosti pro
dalsi vzdélavani, rozvijeni, zdokonalovani a utvafreni svych zaméstnanci. Dusledkem
toho je 1 citat jednoho z hlavnich ptedstavitelii spolecnosti, ktery zde uvadim a ktery
mne velmi oslovil: ,, Sami si skolime management jiz od mistrii smérem k talentovanym
pracovnikum. Ddvame prilezitost a moznost stoupat po sluzebni hierarchii. Zasadné
nenakupujeme hotové manazery. A jak propagoval Bata, jestlize chceme vybudovat
velky podnik, musime vybudovat nejdrive sebe.*® Snahou Odboru rozvoje a vzdélavani
je vychazet zcelkové filozofie podniku a ze systému pravidelného hodnoceni
pracovniki (HRD Cyklus), jehoz prioritou je zvySovani a prohlubovani kompetenci a
profesni urovné vSech zaméstnanci. A pravé jednim =z ptikladi neustalého
zdokonalovani a rozvoje pracovnikil je 1 vzdélavaci program Talenti CZ, ktery je pro
velky zajem a uspéSnost opakovan ve tiiletych intervalech jiz od roku 2005. Vzhledem
Kk tomu, ze soucasti mého studia na Univerzité Jana Amose Komenského byla i povinna
odborna praxe, kterou jsem vykondvala ve vySe uvedené spolecnosti, méla jsem
moznost osobn¢ Se seznamit s jednou Casti tohoto vzdélavaciho programu, a to s ¢asti
»lymova spoluprace a komunikace®. Vzdélavaci program Talenti CZ je programem
zaméfenym na rozvoj operatord vyroby s vysokym osobnim potencidlem. Cilem
vzdé€lavaci aktivity je pfiprava vyrobnich profesi na vyssi pozice, pozice mistri a dalsi
technické pozice, v €ele s hlavnim mottem ,, zvySovani uvedomeéni si ulohy lidra
posiluje nejenom odborné znalosti, ale i socialni kompetence.“*® Cilovou skupinou je
tedy operator vyroby s potencidlem ristu nejméné¢ o jednu uroven vyse, respektive
personalni zaloha. Obsah vzdé€lavaci aktivity detailnéji popisuje ndsledujici obrazek,
vybér ucastnika vzdélavani je podminén pisemnym testem z oboru guméarenské
technologie, pisemnym testem z jazyka anglického a testem znalosti PC, dale osobnim
pohovorem a hodnocenim po strance tymové spoluprace a aktivity. DalSi podminkou
pro piijeti je ukoncené vzdélani s maturitou a délka praxe v podniku nejméné tii roky.

Vybér uchazecii je v kompetenci péticlenné komise sloZzené ze zastupcti odbornych

“8periodikum Continental Barum s.r.o., ¢lanek: Sance pro talenty. 1. vyd. Zlin: Print, 2012, s. 6.

“Interni material — Obor rozvoje a vzdélavani, 2014.
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vedoucich zaméstnanci a zastupce Odboru rozvoje a vzdélavani. Vybér ucastnikt
vzdelavaciho programu podléhd schvaleni HR feditele, poté ndsleduje samotnd realizace
vzdélavaciho programu. Vzdé€lavaci aktivita probiha po dobu 11 az 16 mésici v 11
modulech, celkova doba ¢ini 152 hodin, organiza¢nim garantem je zastupce HRD,
garantem UCastnika vzdélavani je jeho nadfizeny, ktery zadava ukol k feSeni. Vysledek
feseni zadaného tkolu je poté prezentovan a vyhodnocen Vv poslednim modulu aktivity.
Naklady spojené se vzdélavacim programem cini deset tisic korun na osobu, mimo
naklady na ubytovani, stravu a dopravu. Absolventi vzd¢lavaciho kurzu po jeho
dokonceni  ziskaji na  seberealizaci a  kompetencnosti, vzroste  jejich
konkurenceschopnost a tim i vétsi Sance na ziskani vyssi pozice. Do programu Talenti
CZ bylo celkem ptihlaSeno 67 osob, z nichZ bylo poté vybrano 25 nejlepSich. Vyuka
vzdélavaciho programu byla zahdjena v 1. pololeti roku 2014, pfesnéji v mésici bieznu,
a doposud trva. Dle mého nazoru pocet piihlasenych uchazec¢i byl nemaly, taktéz pocet
ptijatych. Povazuji vSak za nutné zminit, ze samotny zajem uchazecli vychazi pouze
Z jejich vlastnich potieb déle se zdokonalovat a vzdé€lavat, absolvovani kurzu totiz
nezajistuje okamzité a automatické povyseni ¢i jiné finan¢ni zvyhodnéni.

Jak jiZ bylo zminéno V pribéhu teoretické casti, systém vzdélavani ve
spole¢nosti Continental Barum s.r.0. je riiznorody a poskytuje pomérné¢ velké mnozstvi
vzdélavacich aktivit. A jak napovida samotny nazev bakalaiské prace, hlavnim ukolem
bude zjistit, zda je tento zavedeny a dlouhodobé& nastaveny systém vzdélavani piinosny,
a jaka je celkova efektivita firemniho vzdélavani.

Evaluaci, cili efektivité¢ vzdélavani byla vénovana znand pozornost v Casti
druhé kapitoly. Rovnéz zde byly uvedeny nékteré piiklady, postupy a kritéria
vyhodnocovani vzdélavani vcetné zminky o nakladech a investicich do lidského
kapitalu. Vzhledem ktomu, Ze se budu dale ve své praci zabyvat vyhodnocenim
efektivity a pfinosnosti vzdélavani, bude vyuzit, jak jsem jiz zminila, model Donalda
Kirkpatricka, a pomoci ného bude nasledné vyhodnoceno, zda investice do lidského
kapitadlu jsou investicemi témi pravymi. Zavérem Slova autora, ktery pfirovnava
hodnoceni vzdélavani k jakémusi ,,méreni, zda predem stanovené cile byly spineny jako

vysledek daného programu vzdélavani. “>°

S9KIRKPATRICK, Donald. Evaluating Training Programs. Cit. dle ARMSTRONG, Michael. Rizeni
lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 514. ISBN 80-247-0469-2.
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Obrazek 4: Vzdélavaci program TALENTI CZ

Program je =zaméfen na rozvo] operatord s vysckym  osobnim
I .II a . - -Fm - _Il B IE:I I _IJ- .
Zwysovani uvedomeni si Ulohy lidra posiluje nejenom odbome znalosti,

ale i socialni kompetence.
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-h[ Frezenisinl & moderainl dovednoss] - 2 dnv holel

| Zusiness game - 3 dny hotel

"'[ Friimvsiove indengrstel = PROMT - 2 dnv Riotel

"‘[ Eomunilkainl dovednosill asedhiia - 2 dny hobel

'ﬂ Timemanaoement siresosé sihasce — 2 dry Fobed

"‘[ Temaova prace a komunkace — I dny hotel

-h[ Deleoovanl a mottvace — 2 dnv hotel

ﬂ Zaklxdy zi=pdovani (CEE] — 2 dny hobe

|
)
|
)
)
)
-ﬂ Controdlimsodd a ceerzondind minimum — 1 den Otrokosios ]
)
)
J
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14 aZ 16 mésicl/11 modult, 152 hodin, organizacni garant je zastupce
HRD, garantem GCastnika je jeho nadrizeny, ktery mu zada ukol
k reSeni. Tento Ukal bude wresen do konce programu a vysledek bude
prezentovan na poslednim bloku Skoleni.

Friblizné 10 000, -oscha + naklady na ubytowani a dopravu.

Za wybér a podminky vybéru zodpovida HRD a vedouci provozl.
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Zdroj: Interni material — Obor rozvoje a vzdélavani, upraveno.
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Il EMPIRICKA CAST

5 VYZKUM - DESIGN

Teoretickd cast bakalatfské prace vymezuje zékladni pojmoslovi a zékladni
ramec, kterého je nasledné vyuzito jako podkladu pro ¢ast empirickou, zejména pro
tvorbu a zpracovani otazek vyzkumu. V uvodu metodologické casti budou nejprve
predstaveny vyzkumné cile a stanoveny vyzkumné otazky a hypotézy. Nasledovat bude
uréeni vyzkumné strategie a jeji zdivodnéni, volba metody vyzkumu a urceni

reprezentativniho vzorku.

«* Misto vyzkumu
Vyzkum uskute¢nén ve vyrobnim podniku COBA ve Zlinském regionu, ve kterém je
systétm vzdélavani dlouhodobé rozvijen, systematicky propracovéan, vSestranné
vyuzivan.

% Charakter vyzkumu
Vyzkum je reprezentativniho charakteru, opird se o dotaznikové Setfeni, vlastni
zkuSenosti a znalosti pomérd v podniku. V daném c¢asovém horizontu byli osloveni
respondenti splitujici pozadavky vybéru.

< Casova organizace vyzkumu
V kvétnu roku 2014 zvoleny autorkou prace vyzkumné cile, které byly nasledné vyuzity
jako podklad pro vlastni vyzkum. Casova organizace vyzkumu zahrnuta do

nasledujiciho harmonogramu vyzkumu s vymezenim ¢asovych obdobi a jednotlivych

vyzkumnych fazi.
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Tabulka 3: Casové organizace vyzkumu

CASOVY ROZVRH FAZE VYZKUMU
Kvéten 2014 » Studium firemni dokumentace
> Ugast na vzdélavacim programu
TALENTI CZ
» Stanoveni dil¢ich vyzkumnych otazek
» Stanoveni hypotéz
Rijen 2014 > Dotaznik - tvorba
24.11.-26.11. 2014 » Vlastni dotaznikové Setfeni
17.12.2014 —-7.1. 2015 » Vyhodnoceni, analyza

Zdroj: TARABOVA, D. (vlastni)

5.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem bakalafské prace je nalezeni odpovédi na vyzkumnou otazku,
ktera se tyka ,, Efektivity firemniho vzdélavani“ za vyuziti dil¢ich vyzkumnych
otazek, vlastni 1 povinné Skolské praxe a za pomoci studia internich dokumentii. Zavéry
vyzkumu by mély byt podkladem pro piipadné zefektivnéni vzdélavani ve stinnych
oblastech.

Symbolickym cilem bakalaiské prace je vyznam dalSiho profesniho vzdélavani
v podniku, zavedeny systém firemniho vzdélavani a jeho vnimani.

Vysledek vyzkumu bude jednim z dalSich podnétnych krokt pro Odbor rozvoje a
vzdélavani, aplika¢nim cilem je informovanost o ptinosnosti a efektivité vzdélavani v
organizaci. Poznavaci cil podtrhuje dulezitost a vyznam vzdélavani, popisuje
navaznost na zvySovani kvalifikaci, prohlubovani kompetenci a vzdélanostni Grovné.
Vysledkem vyzkumu bude celkové zhodnoceni firemniho vzdélavani a rozvoj
zaméstnancll v organizaci, pfinosnost vzdélavacich programi a efektivita vzdélavani, a

nasledna opatfeni ¢i doporuceni v ptipadé zjiSténych nedostatki.
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5.2 Otazky a hypotézy

Pfevod vyzkumné otizky do roviny sledovanych znaki umoziuje
operacionalizace. Tvorba dil¢ich vyzkumnych otazek je dualezitd pro naplnéni
poznavaciho cile a pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky. Hlavni vyzkumné otazka
bakalarské prace zni: Je firemni vzdélavani v dané organizaci efektivni?

Dil¢i vyzkumné otazky, jejichz zdrojem bylo pfevazné dotaznikové Setteni, dale
znalost pomérd na misté samém, poznatky z praxe a dostupné firemni materialy, daly
vzniknout hypotézam, jez se staly vystupem vyzkumu. Pocet hypotéz je roven poctu
dil¢ich vyzkumnych otazek.

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze systém vzd€lavani v organizaci je velmi
propracovany a jednou z hlavnich vizi spole¢nosti COBA je i permanentni zvySovani

vzdélanostni urovné v§ech zaméstnancu, byly definovany nasledujici vyzkumné otazky.

Diléi vyzkumné otazky:

O1: Jsou zaméstnanci podniku dostate¢né informovani o moznostech vzdélavani?
O2: Disponuje podnik Sirokou nabidkou vzdélavacich programt?

03: Jaka je vyuzitelnost dalsiho vzdélavani v praxi?

O4: Jsou vzdélavaci programy piinosné?

O5: Jsou zaméstnanci podniku dostatecné motivovani?

0O6: Je zabezpec€eni vzdélavaci aktivity dostate¢né po vSech strankach?

Prosttednictvim dil¢ich vyzkumnych otdzek bylo stanoveno nasledujicich 6 hypotéz:
H1: Informovanost zaméstnanct je vysoka.

H2: Nabidka vzdé¢lavacich programt je Siroka.

H3: Vyuziti v praxi je dostatecné.

H4: Vzdélavani zaméstnanct je firemnim piinosem.

H5: Motivace ke vzdélavani je na vysoké urovni.

H6: Celkové zabezpeceni je dostatecné.

Zékladem pro stanoveni hypotéz byly vlastni zkuSenosti ziskané skolni i soukromou
praxi v podniku, vypracované vzd€lavaci materidly a interni dokumenty a smérnice

Odboru rozvoje a vzdélavani.
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5.3 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek reprezentuje zakladni soubor, ,,jde o cast prvkii, kterd je vybrand ze
zakladniho souboru a ktera zdakladni soubor zastupuje. Predstavuje skupinu jednotek,
které skutecné pozorujeme. ‘> Zakladni soubor ptedstavuje soubor vSech jednotek, ¢ili
,080b, jevii, dokumentui, kterych se vyzkumny problem tyka. Jedna se o soubor jednotek,
o kterém prepokladdame, Ze jsou pro nase zavery platné.
Vyzkumny vzorek tvorili ndhodné vybrani zaméstnanci spole¢nosti Continental

Barum s.r.o. Otrokovice, ktefi byli osloveni na zacatku pracovni smény, v den vybéru
dosahli vékovou hranici 18 a vice let, ¢asovy horizont nahodného vybéru ¢inil tfi dny,
vyzkumny vzorek byl oznacen za reprezentativni.
Vyzkumny vzorek COBA:

v’ 18 az29 let

v' 30az39 let
v’ 40 az49 let
v

50 a vice let
5.4 Metodika vyzkumu

Byla zvolena kvantitativni metoda empirického vyzkumu vzhledem k tivodnim
porovnavacim parametrim dotazovanych respondentll (pohlavi, vék, délka praxe
V oboru, dosazené vzdé¢lani, profese). S ohledem na Casovy horizont sbéru dat byla
vybrana metoda dotazovani formou tisténého dotazniku, jehoz distribuce probihala
nahodnym vybérem respondentd ve vstupnim vestibulu vyrobniho podniku. Osloveni
respondenti vypliiovali dotaznik pfimo na misté, jeho navratnost byla pomérné vysoka.
Dotaznik byl anonymni, zahrnoval celkem 20 otazek, pti¢emz 5 z nich bylo zacileno na
osobni data. Otazky v dotazniku byly uzaviené, polozaviené i oteviené, se zaméfenim
na vlastni nazory a postoje. Osloveno bylo celkem 230 respondentli, vV rdmci Setfeni
dotaznik odevzdalo celkem 205 respondentdl, 19 dotaznikii bylo vyfazeno pro netiplnost

udajii, navratnost ¢inila 89,13 %.

SL52http://wiki.knihovna.cz/index.php/Vyzkum. [online]. [cit. 2014-11-23].
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

6.1 Analyza osobnich udaju

Dotaznikové Setfeni zahrnovalo zdvérem pét otazek tykajicich se osobnich
udajt, které byly podkladem vstupni analyzy. Osobni udaje respondentt se konkrétné
tykaly pohlavi, véku, vzdé€lanostni Girovné, profesniho zatazeni a délky dosazené praxe

v podniku. Analyza osobnich tidajii znazornéna formou ¢iselnych grafii s komentarem.
Pohlavi dotazovanych respondenti

Graf 1: Respondenti dle pohlavi

0 35 70 105 140

Bl Muzi(67%) M Zeny (33%)
Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze z celkového poc¢tu 205 dotazovanych osob bylo
138 muzi (67 %) a 67 zen (33 %). Na zédkladé zjisténych skuteCnosti 1ze konstatovat, ze
muzska populace tvoii prevaznou Cast zaméstnanci spole¢nosti Continental Barum

s.r.o. Otrokovice.
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Vékova kategorie dotazovanych respondenti

Graf 2: Respondenti dle véku

67,5 [<Th)
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30-39
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B 18-29(11,2%) M 30-39 (42,4%)
B 40-49 (31,2%) M 50 avice (15,2%)

Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni prokazalo, ze nejpocetnéjsi skupinu respondentii tvotily osoby

dosahujici v€kové hranice v rozhrani 30 — 39 let (42,4%). Druhou nejpocetnéjsi skupinu

tvorili zaméstnanci ve véku 40 — 49let (31,2%), oproti tomu nejméné pocetnou skupinu

dotazovanych predstavovala vékova kategorie 18 — 29 let (11,2%). 15,2% dotazovanych

respondentt spadalo do kategorie 50 ti a vice letych. Vyzkumnou analyzou byly tedy

potvrzeny firemni statistické idaje udavajici vékovy prumér zaméstnanct 39,1 let.



Uroven vzdélani dotazovanych respondenti

Graf 3: Respondenti dle dosaZeného stupné vzdélani
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni

Nejvétsi pocet dotazovanych respondentll spadal do kategorie vyucen, z celkového
poctu 205 osob ptedstavovalo tuto uroven vzdélani 96 zaméstnancl (46,8%). Druhé
misto zaujimaly osoby stfedoskolsky vzdélané (56 osob/27,3%), vysokoskolskym
vzdélanim disponovalo Vv pribéhu Setfeni celkem 34 osob (16,6%). Vyucéenych

S maturitou bylo celkem 19 osob (9,3%), vyssi odborné vzdélani neuvedl nikdo.



Profesni zarazeni dotazovanych respondenti

Graf 4: Respondenti dle profese
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni

Z dotaznikové analyzy jednoznaéné vyplynulo, Zze nejsilngj$i pozici v organizaci
zaujimaji délnické profese, z celkového poctu 205 dotazovanych respondentt spadalo
123 zaméstnancl do kategorie délnik (60%), vice jak tficetiprocentni zastoupeni pattilo
kategorii TH pracovnik (68 zaméstnancii), pozice vrcholového vedeni byly v dobé

Setieni zastoupeny 6,8%, Cili 14 osobami.
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Délka praxe dotazovanych respondenti

Graf 5: Respondenti dle délky pracovniho poméru
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni

Setfenim bylo zji§téno, Ze z celkového poétu 205 dotazovanych osob nejdéle pracuje
Vv podniku 99 zamé&stnanct (48,3%), kdy se primérna délka praxe pohybuje v rozmezi 6
az 15 let. 8,3% dotazovanych respondentti (17 osob) pracuje v podniku méné nez 1 rok,
dalsich témer 25% (510sob) pracuje v organizaci 15 a vice let, zbyvajicich 18,5%

(38 oslovenych zaméstnancti) pracuje v podniku v priméru 1 rok az 5 let.
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6.2 Analyza vyzkumu

Analyza vyzkumu zahrnuje odpovédi na dil¢i vyzkumné otazky, jez jsou

vysledkem dotaznikového Setfeni.
O1: Jsou zaméstnanci podniku dostatecné informovani o moZnostech vzdélavani?

Graf 6: Informovanost respondenti
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni

Na otazku dotaznikového Setfeni, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani

o vzdélavacich aktivitach probihajicich na urovni podniku, kladné odpovédelo celkem
166 respondentd (81%), 17 respondentt (8,3%) z celkového poctu 205 dotazovanych
uvedlo zapornou odpovéd’, zbyvajicich 22 respondentli nevi, zda jsou o vzdélavacich

programech plné informovani.
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Graf 7: Zdroje informaci
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové $etieni

Vyzkumna analyza jednoznaéné potvrdila, Ze systém vzdélavani v organizaci
Continental Barum s.r.0. Otrokovice je detailn€¢ propracovan, fadné nastaven a zaveden,
jelikoz pravé informovanost zaméstnancii o firemnim vzdélavani je jednou z hlavnich
priorit a je jeho neodmyslitelnou soucasti.

Dotaznikovym Setfenim bylo prokazano, Ze nejvice informaci ohledné moZznosti a
nabidek vzdé€lavacich programi ziskavaji zaméstnanci ptimo od svych nadfizenych
(106 osob, 51,7%). Jako druhy zdroj informaci uvadi respondenti Odbor personalni
divize (54 osob, 26,3%). Podnikovy intranet poskytuje informace ohledné dalSiho
vzdélavani 27 respondentiim (13,2%) z celkového poctu 205 dotazovanych a pouze

8,8% osob nevi, kde 1ze tyto informace ziskavat.
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O2: Disponuje podnik Sirokou nabidkou vzdélavacich programii?

Graf 8: Nabidka vzdélavacich programi
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové $etieni

Graf 9: Zaméreni vzdélavani
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni
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Graf 10: Ro¢ni plan vzdélavani
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové $etieni

Pro zjisténi analyzy, potvrzeni ¢i vyvraceni stanovené hypotézy pro dil¢i vyzkumnou
otazku tykajici se Siroké nabidky vzdé&lavacich programli podniku, poslouzily
v dotaznikovém Setfeni tii otazky. Na zakladé jejich kone¢ného vyhodnoceni bylo
zjisténo, ze dle dotazovanych je nabidka vzd€lavacich programi Sirokd a dostacujici,
z celkového poctu 205 osob uvedlo tuto variantu 182 respondentli, coz €ini 88,8%.
Zapornych odpovédi bylo celkem 6 (3%), nevédélo 17 osob (8,2%). Déle bylo zjisténo,
ze vzdelavaci programy jsou nejméne zaméiené na vedouci (vrcholové) pozice, druhé
misto zaujimaji pozice délnické (20,5%) a velka ¢ast respondentli neumi danou situaci
vibec posoudit (138 osob, 67,3%). S obsahem ro¢niho planu vzdélavani je prubézné
seznamovano celkem 20,5% respondentli, ovsem 79,5% dotazovanych uvadi, ze o

obsahu tohoto ro¢niho planu vzdé¢lavacich aktivit nic nevi.
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03: Jaka je vyuzitelnost dal§iho vzdélavani v praxi?

Graf 11: Zaméieni na praxi
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni
Jako dostate¢né vyuzitelné s naslednym uplatnénim v podnikové praxi se jevi dalsi

vzdelavani v organizaci 129 dotazovanym respondentim (63%), 13,6% osob hodnoti

dalsi vyuzitelnost zaporné, 48 oslovenych zaméstnanct (23,4%) uvedlo nevim.
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O4: Jsou vzdélavaci programy prinosné?

Graf 12: Pfinos vzdélavani

135 180

Ano

B Ano (84,4%) B Ne (5,4%)
ail Nevim (10,2%)

Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové $etieni

Tak jako v piipadé informovanosti zaméstnancti ohledné nabidek vzdélavacich aktivit

a jejich osobniho rozvoje, 1 zde provedené dotaznikové Setfeni jednoznacné potvrdilo
pfinosnost nabizenych vzdélavacich programl. Analyzou Setfeni bylo totiz zjiSténo, Ze
jako pfinosné se jevi vzdélavani celkem 173 dotazovanym respondentim, coz
piedstavuje 84,4% z celkového poctu. Pouze malé €ast, a to 5,4% (11 osob) odpovedéla
zaporng, a 21 respondentl (10,2%) neumi piinosnost zhodnotit a posoudit. Zda je

firemni vzdélavani skute¢né piinosné a efektivni pfinese celkové zhodnoceni a

zéveéreCny vysledek vyzkumu.
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O5: Jsou zaméstnanci podniku dostate¢né motivovani?

Zavérecné vyhodnoceni odpovédi tykajici se motivace zaméstnanct k dalSimu
firemnimu vzdélavani je velmi prekvapivé, nebot’ z celkového poc¢tu 205 dotazovanych
respondentl se pouze 96 osob vyjadtilo, Ze neni nijak vyznamné motivovano, zbyvajici
respondenti ponechali prostor pro vyjadieni prazdny, neuvedli Zadnou odpovéd'. 1 co se
tyka systému odmeénovani zaméstnanct v ramci podniku a otevienou odpovédi na ného
se téméef nikdo nezabyval, pouhych 5,1% respondenti uvedlo, Ze v organizaci neni
zaveden zadny systém odmén. Dalsich 9,6% dotazovanych osob uvedlo, ze o zpisobu

odménovani nic nevi, zbyvajici respondenti se danou otazkou viibec nezaobirali.

O6: Je zabezpeceni vzdélavaci aktivity dostatecné po vSech strankach?

Graf 13: Zajisténi internim lektorem
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setfeni
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Graf 14: Zajisténi externim lektorem
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setieni

Graf 15: Délka vzdélavaci aktivity
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové Setieni
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Graf 16: Organizacni zajiSténi
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Zdroj: TARABOVA, D., vlastni dotaznikové $etieni

Dalsi zhodnoceni zavedeného systému vzdélavani v organizaci Continental Barum s.r.o.
Otrokovice vystihuje poslednich pét otazek a odpovédi dotaznikového Setieni. Dle
nazoru oslovenych respondentt a jimi zaznamenanych odpovédi je ziejmé, ze
zabezpeceni celého systému vzdélavani v daném podniku je na dobré tirovni,

s vyjimkou zabezpeceni internim lektorem. S urovni interniho lektora neni spokojeno
celkem 118 zaméstnanct, coz je 57,6% z celkového poctu dotazovanych. S trovni
externiho lektora je spokojeno 60 dotazovanych, 3 zaméstnanci byli nespokojeni a
zbyvajici 142 osob zvolilo variantu nevim. Dale vyzkum odhalil skute¢nost, ze délka
vzdélavaci aktivity vyhovuje 165 respondentiim (80,4%) a s organiza¢nim zajisténim
vzdélavacich aktivit je spokojeno celkem 141 0sob (68,8%) z celkového poctu 205
dotazovanych. Délka vzdé€lavani je nevyhovujici pro 6,8% dotazovanych respondentt,
S organiza¢nim zajisténim neni spokojeno pouze 13 osob (6,3%) a 51 osob (24,9%)

nedokézalo odpovédeét.
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7 INTERPRETACE VYSLEDKU

Vysledné vyhodnocovani vzdélavacich aktivit v podniku poskytuje obraz o tom,
zda byly naplnény vzdélavaci cile organizace a zda bylo vzd€lavani ucelné a efektivni.
Efektivita firemniho vzdélavani je zavisla nejen na kvalité vzdélavacich projektd a na
organiza¢nim zajisténi, ale i na jeho spravném nacasovani a materialnim zabezpeceni.
Analyza vysledki vyzkumu a hodnoceni pifinosnosti vzdélavani je bezesporu soucasti
kazdého procesu vzdélavani. Proces interpretace a hodnoceni zahrnuje nejen chovani a
reakce vzdelavanych, ale i jejich nazory a postoje, a v konecném diisledku 1 findlni efekt
organizace z hlediska pfinosnosti a ziskovosti.

Efektivita firemniho vzdélavani byla hlavnim cilem bakalaiské prace, kdy na
zéklad¢ provedeného dotaznikového Setfeni, prostudovanim internich dokumenti a
vyslednou analyzou vyzkumu mély byt stanovené hypotézy potvrzeny nebo vyvraceny.

Dotaznikovym Setfenim a zavéreCnou analyzou bylo zjisténo, ze pro
reprezentativni vzorek jsou charakteristické nasledujici znaky:

e Pievaznou Cast zaméstnancli spolecnosti Continental Barum s.r.o. Otrokovice

tvoii muzska populace, jeZ je zastoupena 67%, Zeny piedstavuji 33%.

e Nejpocetngjsi skupinu tvoii zaméstnanci v€kové kategorie v rozmezi 30 az 39

let, statisticky pramér 39,1 let potvrzen.

e Primérna délka pracovniho pomeéru v organizaci ¢ini 6 az 15 let.

e Nejvétsi zastoupeni tvoii délnické pozice.

o 48,6% dotazovanych je vyuceno v oboru.
Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze nasledujici stanovené hypotézy byly
pravdivé:
H1: Informovanost zaméstnanci je vysoka.
Zavér: Zaméstnanci spolecnosti COBA jsou dostatetné informovani o vzdélavacich
programech, z celkového poctu 205 dotazovanych kladné reagovalo 166 respondenti
(81%), pouze 17 respondentit (8,3%) uvedlo zapornou odpovéd. Nejvice informaci
ziskavaji zaméstnanci od svych piimych nadiizenych nebo od zéstupci Personalni
divize, pod kterou spada Odbor rozvoje a vzdelavani, v jehoz kompetenci je cely systém

vzdélavani.
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Hypotéza HI1 tykajici se dostatecné informovanosti zaméstnancti o vzdélavacich

aktivitach byla dotaznikovym Setfenim potvrzena.

H2: Nabidka vzdélavacich programu je Siroka.

Zavér: Setfeni prokazalo, 7e podnik disponuje §irokou nabidkou vzdé&lavacich
programu, z hlediska procentualniho zastoupeni kladné reakce piedstavovaly 88,8% ,
zaporné reakce pak pouha 3%. Dale bylo zjisténo, ze vzdélavaci programy jsou nejméné
zameiené na vedouci (vrcholové) pozice, druhé misto zaujimaji pozice délnické
(20,5%) a velka ¢ast respondenti neuméla danou situaci viibec posoudit (138 osob,
67,3%).

Hypotéza H2 byla timto Setfenim rovnéz potvrzena.

H3: Vyuziti v praxi je dostate¢né.

Zavér: Jako dostateéné vyuzitelné vzdélavani s naslednym uplatnénim v podnikové
praxi se jevi 129 dotazovanym respondentim (63%), 13,6% osob hodnoti dalsi
vyuZzitelnost zaporné, 48 oslovenych zaméstnanci (23,4%) nad dal§i vyuZitelnosti
V praxi nepremysli.

Zavérecné vyhodnoceni vedlo k potvrzeni hypotézy H3.

H4: Vzdélavani zaméstnanci je firemnim prinosem.

Zavér: Provedené dotaznikové Setfeni jednoznaéné€ potvrdilo pfinosnost nabizenych
vzdelavacich programtll. Analyzou Setieni bylo totiz zjisténo, ze jako pfinosné se jevi
vzdélavani celkem 173 dotazovanym respondentim, coz piedstavovalo 84,4%
z celkového poctu. Pouze mala ¢ast, a to 5,4% (11 osob) odpovédélo zaporné, a 21
respondentti (10,2%) neumélo ptinosnost zhodnotit a posoudit.

Hypotéza H4 potvrzena.

Nasledujici hypotéza nebyla pravdiva:

HS: Motivace ke vzdélavani je na vysoké urovni.

Zavér: ZavéreCné vyhodnoceni odpovédi tykajici se motivace zaméstnanct k dalSimu
firemnimu vzdélavani bylo velmi zardzejici a piekvapivé, nebot’ z celkového poctu 205

dotazovanych respondentli se pouze 96 osob vyjadfilo, Ze neni nijak vyznamné
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motivovano, zbyvajici respondenti ponechali prostor pro vyjadieni prazdny, neuvedli
zadnou odpoveéd. Odpovédi byly prekvapivé, i co se tykd systému odmeénovani
zaméstnancll v rdmci podniku, ponévadz pouhych 5,1% respondenti uvedlo, Ze
V organizaci neni zaveden Zadny systém odmén. DalSich 9,6% dotazovanych osob
uvedlo, ze o zplsobu odménovani nic nevi, zbyvajici respondenti se danou otdzkou
vibec nezaobirali. Interni materidly Odboru rozvoje a vzdélavani popisujici systém
vzdélavani ptritom zahrnuji i motivacni plany, plany kariérového rastu (Dialog picture:
Drive your career) zaméfujici se naptiklad na usilovani, vysoky vykon, komfortnéjsi
pohyb apod.

Hypotéza H5 tykajici se vysoké motivace zaméstnancii byla dotaznikovym Setfenim

vyvracena.

H6: Celkové zabezpeceni je dostatecné.

Zavér: Dle nazoru oslovenych respondentii se jevi zabezpeCeni celého systému
vzdélavani jako dostatecné, s vyjimkou zabezpeceni internim lektorem. S urovni
interniho lektora nebylo spokojeno 118 zaméstnanctl, coZ €inilo 57,6% z celkového
poctu dotazovanych. S urovni externiho lektora bylo spokojeno 60 dotazovanych, 3
zaméstnanci byli nespokojeni a zbyvajicich 142 osob nevédélo jak reagovat. Dale
vyzkum odhalil skutecnost, ze délka vzdélavaci aktivity vyhovovala 165 respondentim
(80,4%) a s organiza¢nim zajisténim vzdélavacich aktivit bylo spokojeno celkem 141
osob (68,8%) z celkového poctu 205 dotazovanych. Délka vzdélavani byla naopak
nevyhovujici pro 6,8% dotazovanych respondentli, s organiza¢nim zajiSténim nebylo
spokojeno pouze 13 osob (6,3%) a 51 osob (24,9%) nedokazalo odpovédeét.

Hypotéza H6 zamétena na dostatecnost celkového zabezpeceni byla potvrzena.

Z vyse uvedenych skute¢nosti vyplyva, Zze systém vzdélavani v organizaci je na
dobré urovni, jako neuplny se jevi v oblasti motivace a odménovani, dale v oblasti
zabezpeceni internim lektorem. Zavér bakalafské prace bude vénovan néapravnym

opatfenim a doporucenim.
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ZAVER

Soucasny svét je svétem prudce modernim, svétem neustalych ekonomickych i
spolecenskych zmén, svétem zmén technologickych. Pro zachovani ¢i zvySovani
konkurenceschopnosti podniki a organizaci je nutné umét vcas zareagovat na tyto
zmény, umét zdokonalovat své vyrobky a sluzby, stile zefektiviiovat podnikové
procesy, vyuzivat nejmodernéjsi informacni technologie. Aby byly podniky tspésné a
prosperujici, musi nejen investovat do nejmodernéjsich stroji a technologii, ale musi i
disponovat zna¢nym mnozstvim schopnych a kvalifikovanych lidi. Pouze kvalitni lidské
zdroje =zajisti organizaci rychlé a pruzné reakce na zmény trhu a vSestranné
prizptisobeni. Jednim z nejdulezitéjSich nastroji UspéSnosti a konkurenceschopnosti
podniku je firemni vzdélavani. Aby bylo firemni vzdélavani efektivni, je nutno ho
pfedem dobie naplanovat, zorganizovat a propojit s podnikovou strategii.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat stavajici systém vzdélavani v organizaci

se zaméfenim na prinosnost a efektivitu, v ptipadé zjisténych nedostatkd navrhnout
doporuceni k jeho optimalizaci.
Prioritni bylo najit odpovéd’ na hlavni vyzkumnou otazku tykajici se efektivity
vzdélavacich programli a firemniho vzdélavani jako celku. Aby byla odpovéd co
nejvice presnd, exaktni, bylo nutné sestavit pomocné dil¢i vyzkumné otazky a stanovit
hypotézy. Hypotézy pak v zavéru vyzkumu na zakladé ziskanych dat potvrdit nebo
vyvratit.

Podkladem pro dil¢i vyzkumné otazky a stanoveni hypotéz byla teoreticka ¢ast
bakalarské prace suvedenim zakladnich pojmi a zakladniho ramce vychovy a
vzdélavani, strategie podniku, fizeni lidskych zdroji v organizaci, podnikového
vzdélavani a jeho systému. Dalsim relevantnim podkladem byla i druha ¢ast teorie, jez
byla vénovana analyze a zajisténi systému vzdélavani v konkrétni organizaci. A jako
posledni podklady slouzily osobni zkuSenosti nabyté v ramci soukromé i1 Skolni praxe,
znalost pomé&rti na misté samém, firemni dokumentace a provedené dotaznikové Setfeni.

Celkovou analyzou systému vzdélavani a zavérecnym vyhodnocenim vysledkl
dotaznikového Setfeni jsem dospéla, zcela ocekavané, Kk predpokladanému zavéru.
Problematika vzdélavani v organizaci i detailni propracovanost systému vzdélavani je

mi totiz dobfe znama, vysledky vyzkumu odpovidaji skute¢né dané situaci. I kdyz lze
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Vv celkovém souhrnu zhodnotit vzdélavani zaméstnancii v organizaci jako pfinosné a
efektivni, nasly se i stinné stranky, které bych doporucovala zoptimalizovat. Jednou
Z dlouhodob¢ pretrvavajicich slabin vzdélavaciho systému je zajisténi vzdélavani po
strance lektorské, zejména po strance internich lektorii. I kdyZ ma Odbor rozvoje a
vzdélavani dlouhodobé vyvinut program podnikového lektora, program nebyl nikdy
zaveden a spole¢nost COBA Otrokovice stale vyuziva rtiznorodé nabidky externich
lektortt na vzdélavani svych zaméstnanct. Jako napravné opatieni tedy doporucuji
zavést program Podnikovy lektor, zaméfit se do hloubky na vzdélavani internich lektort
Vv oblasti mé¢kkych dovednosti, zejména na prezenta¢ni a komunika¢ni dovednosti.

Vice prekvapiva je vSak skuteCnost, zZe zaméstnanci podniku nejsou pfiilis
motivovani k dal§imu vzdé€lavani a osobnimu rozvoji, pficemz pravé ziskavani novych
znalosti, zkuSenosti a dovednosti tvoifi zaméstnance kvalifikovanéjSimi,
kompetentnéjSimi, konkurenceschopnéjsimi. Povazuji proto za nutné pojmout motivaci
zamé&stnancu jako za jeden z nejdilezitéjSich nastroji efektivniho vyuzivani lidskych
zdrojii a doporucuji Odboru rozvoje a vzdélavani vénovat se vice do hloubky tvorbé a
realizaci motivacnich programi. Dal$im mym doporucenim je zavedeni tzv. systému
odmeénovani zameéstnanci, jez zde zcela chybi.

Domnivam se, Ze pravé prostfednictvim systému odmeénovani milZze podnik vice
motivovat sv€é zaméstnance, spravnd motivace vede totiz k ziskavani a udrzovani
dostatecného poctu kvalitnich zaméstnanct, a jejich dalsi stimulaci.

Je vSak velmi dilezité, aby byl zavedeny systém odménovani v souladu s firemni
strategii, byl transparentni a provazany s hodnocenim, rozvojem a firemnim vzdélavani.

V¢Efim, Ze nynéjsi analyza vzdélavaciho systému a jeji zavéry povedou, byt tfeba

jen ¢astecné, k zefektivnéni a optimalizaci dosavadniho systému vzdélavani.
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Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK — ANALYZA VZDELAVANI

Dotaznikové Setfeni jako podklad bakalarské prace:

» Efektivita firemniho vzdélavani®.

Prosim, zvolte jednu z moznych variant, oznacte kiizkem, neni-li uvedeno
jinak.

Predem dé€kuji za Vas Cas a ochotu. Denisa Tarabova

1. Hodnotite vzdélavani a rozvoj zaméstnanci vV podniku jako piinosné?
O ano

O ne

O nevim

2. Disponuje podnik Sirokou nabidkou vzdélavacich programi?
O ano

O ne

O nevim




3. Jste dostate¢né informovani o vzdélavacich aktivitach podniku?
O ano

O ne

O nevim

4. Jak lze tyto informace ziskat?
O na intranetu

[0 od Personalni divize

O od pfimych nadtizenych

O nevim

5. Vzdélavani v organizaci je zaméfeno spise na:
[ délnické profese
O vedouci pozice

[0 nedovedu posoudit

6. Jaky druh vzdélavaci aktivity jste absolvovali?
O povinné odborné
O nepovinné odborné

] specialni



7. Je dle VaSeho nazoru vzdélani vyuZitelné ve stavajici praxi?

O ano O ne O nevim

8. Znate obsah ro¢niho planu vzdélavani?

O ano O ne

9. Je dle Vaseho nazoru vzdélavani dobre organiza¢né zajisténo?

O ano O ne O nevim

10. Je délka nabizenych vzdélavacich aktivit vyhovujici?

O ano O ne O nevim

11. Je zajisténi po strance interniho lektora na dobré urovni?

O ano O ne O nevim

12. Je zajiSténi po strance externiho lektora na dobré tirovni?

O ano O ne O nevim

13. Jste dostate¢né motivovani k dalSimu vzdélavani a osobnimu rustu?

O ano O ne



14. Uved’te, prosim, jaka je Vase motivace k dalSimu vzdélavani.

16. Uved’te, prosim, pohlavi.

O muz O Zena

17. Uved’te, prosim, vékovou kategorii.
0O 18 -29 let O 40— 49 let

O 30-—39 let O 50let a vice

18. Uved’te, prosim, profesni zaiazeni.
O délnik
O TH pracovnik

O vrcholové vedeni

19. Uved’te, prosim, délku praxe v podniku.
O méné nez 1 rok 0 6-—15let

O 1-5Ilet O 15let a vice



20. Uved’te, prosim, stupei vzdélani.
O vyucen O vyssi odborné
[0 vyucen s maturitou 0 vysokoskolské

O stfedoskolské
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Priloha C — Podnikova kultura

Nasi odpovédnosti je uvést do
souladu zajmy lidi, podniku a zivotniho
prostredi

Ochrana zivotniho prostiedi, ochrana zdravi,
bezpeénost prace a pozarni ochrana (ESH*)
jsou zakladni soucasti nasi podnikové kultury.

Dodrzujeme pfisludné zakony a interni smérnice.

Nasimi procesy a vyrobky vyznamné prispivame k ochrané
zivotniho prostredi, zejména k ochrané ovzdusi.

Setﬁme prirodni zdroje snizovanim spotreby energie, vody,
surovin a provoznich materiala.

Provadime preventivni opatfeni a chranime v8echny osoby
nasi spolec¢nosti pred Urazy a nemocemi z povolani.

K zamezeni moznych $kod na zdravi, majetku a Zivotnim
prostredi pouzivame krizovy management.

Skolime, informujeme a motivujeme nade zaméstnance
chovat se bezpecné a ohleduplné k Zivotnimu prostiedi.

Zapojujeme nase smluvni partnery, dodavatele a zakazniky
do nasich ESH aktivit.

Oteviené komunikujeme s verejnosti, Urady, statni spravou
a organizacemi o nasich ESH planech a ¢innostech.

Trvale provéiujeme a vyhodnocujeme vysledky ESH a jejich
trvalé zlepsovani.

Vsechny osoby pracujici pro nasi spolec¢nost jsou
povinny dodrzovat tyto ESH standardy a pii jejich
dodrzovani aktivnhé spolupracovat.

Dr. Karl-Thomas Neumann Dr. Thorsten Reese Dr. Peter Dolfen
Chairman of the Board Quality and Environment Health, Safety & Security

\ E S H * Environment, Safety, Security and Health September 2008

(onfinental &

Vil



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Denisa Tarabova

Obor: 7501R022 — Vzdélavani dospélych (Bc. VD)
Forma studia: kombinované studium

Nazev prace: Efektivita firemniho vzdélavani
Rok: 2015

Pocet stran textu bez priloh: 67

Celkovy pocet stran priloh: 7

Pocet titulu ¢eskych pouzitych zdroja: 17
Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdrojua: 0
Pocet internetovych zdroji: 3

Pocet ostatnich zdroji: 10

Vedouci prace: Ing. Pavel Zdvorak



