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Anotace

Diplomova prace se ve své teoretické Casti zabyva problematikou soucasného
vzdélavaciho systému zaméstnancti v konkrétni organizaci. Popisuje podnikové
vzdélavani a jeho vyznam, persondlni praci, tvorbu vzdélavaci aktivity, metody a
formy vzdélavani na pracovisti 1 mimo pracovisté. Praktickd cast zkouma,
prostiednictvim technik kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, nabidku
vzdélavacich aktivit v organizaci a naslednou spokojenost zameéstnanct
s podnikovym vzdélavanim. V zavéru diplomové prace jsou dle zjisténych informaci
identifikovany piinosy a nedostatky soucasného vzdélavaciho systému v organizaci a

navrzeno doporuceni pro zefektivnéni celého procesu.
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The Diploma thesis in its theoretical part deals with current educational
systém of employees in a particular organization. It describes corporate education
and its importace, personal work, creating educational activities, methods and forms
of training in the workplace and outside the workplace. The practical part examines,
through techniques of qualitative and quantitative research, offer educational
activities in the organization and subsequent staff satisfaction with corporate training.
In conclusion, the thesis are identified according to the informatik identified benefits
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recommendations for streamlining the process.
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UVvOoD

Téma diplomové prace se nazyva Vzdélavani a profesni rozvoj zameéstnancu.
Toto téma si autorka prace zvolila z divodu osobniho zajmu k dané problematice
ataké z davodu toho, Ze je tato oblast stale aktudlnéjsi a diskutovanéjsi v sekci
personalnich Cinnosti.

V soucasné dob¢ klade stile vétsi procento podnikl diraz na podnikové
vzdélavani, protoze prave lidské zdroje jsou tim, které mohou podniky vyuzit
k ziskani a udrzeni si vyhodného postaveni ve stale silngj§im konkuren¢nim
prostfedi. Pokavad’ chce firma v dneSni dobé uspét, musi se snazit byt co nejvice
konkurenceschopna a musi dbat na rozvoj a vzdélavani svych zaméstnanct. Jelikoz
pravé lidé jsou tim nejcennéj$im nastrojem, kterym firma disponuje a méla by tak
I zohledinovat jejich aktualni potfeby v sebezdokonalovani.

Ovsem to samé by se mélo ocekavat i z druhé strany. Zaméstnanci musi sami
chtit a usilovat o sebe rozvijeni a o sebezdokonalovani, co se tyce jejich odbornosti,
jelikoZ praveé celoZivotni vzdélavani vede k obohacovani a rozSifovani jiz ziskanych
informaci, schopnosti a dovednosti, a je tak klicem nejen k Gspéchu a prosperité
firmy, ale velky pfinos ma i pro samotného zaméstnance, ktery si diky pravidelnému
vzdélavani udrzi pracovni misto ve stale se zvySujicim, dynamickém pracovnim
prostiedi.

Na vzdélavani zaméstnancli se v soucasné dobé museji vynakladat nemalé
investice, které pfedstavuji pro firmu jisté naklady. Proto je nutné vytvofit co
nejefektivnj§i vzdelavaci systém, aby byla zajiSt€éna ndvratnost vynalozenych
nakladi.

Ve firméch, ve kterych probiha pravidelné skoleni zaméstnanci, 1ze spatfovat
I daleko vétsi spokojenost zaméstnanci. Zameéstnanci tak maji nasledné pocit, ze
snimi firma do budoucna pocitd a ma o né zijem. Citi se pak ve veétsi mife
zainteresovani do firemni strategie a celkovych planl a vizi firmy, tim padem jejich
pracovni produktivita stoupa.

Z toho vyplyva, ze pokavad’ chce firma zabranit odchodu jiz zaskolenych
zamé&stnancl z firmy a tim padem zabezpecit navratnost investic pro svou firmu,

méla by mit na paméti, ze dostateCcna motivace zaméstnance vede k celkové



spokojenosti a zabrani situaci, kterd by vedla k opusténi pracovniho mista ze strany
zaméstnance.

Autorka prace se domniva, ze podpora rozvoje a osobniho i kariérniho ristu
zam¢estnancl je Casto spolecnostmi opomijend, ac je velice dilezita, jelikoz tak
ptispiva k celkovému rozvoji a prosperité firmy.

Cilem této diplomové prace je analyzovat a zhodnotit systém vzdélavani
a profesni rozvoj zaméstnancii ve vybrané organizaci. Dil¢im cilem je dale zjistit
spokojenost zaméstnanci s podnikovym vzdélavanim. Nasledné dle zjisténych
informaci identifikovat pfinosy a také nedostatky soucasné¢ho vzdélavaciho systému
V organizaci a navrhnout doporuceni pro zefektivnéni celého tohoto procesu. Jako
hlavni pfinos této prace autorka shledavd zejména pro vybranou spolecnost, ktera
diky tomu spatii pozitiva 1 méné zadangj$Si negativa v oblasti zavedeného
vzdélavaciho systému, ale také pohled a nazory zaméstnanct na aktualni vzdélavaci
systém.

Diplomovéa prace je rozdélena do dvou zékladnich ¢asti, tj. ¢ast teoreticka
a cast empirickd, které na sebe vzdjemné navazuji a tvoii tak propojeny a logicky
uspotadany celek.

Cast teoretickd pojedndvd o rozvoji lidskych zdroji a jejich fizeni,
0 vzd€lavani zaméstnancii a obecné o podnikovém vzdélavani a jeho charakteru.
Dale zahrnuje oblast realizace vzdelavaci strategie a vzdélavaciho programu jako
takového. Oproti tomu druhd C&ast prace, cast empirickd, se zabyva obecnou
charakteristikou zkoumané spolec¢nosti, jednotlivymi etapami vyzkumu, samotnou
realizaci a nasledné jeho vyhodnocenim. Tato ¢ast prace si na zdkladé dotaznikového
Setfeni s fadovymi zaméstnanci a fizeného rozhovoru s personalistou klade za cil
prozkoumat danou oblast vzdélavani v konkrétni firmé& a pfinést tak informace o tom,
jak na jedné strané sami zaméstnanci vnimaji a zhodnocuji efektivnost a kvalitu
Skolicich kurzli v jejich soucasném zaméstnani a na strané druhé, jak tuto oblast
vnimd osoba, kterd podnikové vzd€lavani zajistuje, tedy personalista. V zavéru
diplomové prace jsou predloZzeny konetné vysledky vyplyvajici z vyzkumu a dale
navrzeny doporuceni pro zkvalitnéni a zefektivnéni celého vzdélavaciho procesu

v dané spolecnosti, coz je ostatné vniméno jako ptinos celé prace.
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1 LIDSKE ZDROJE A JEJICH RiZENI

V prvni kapitole teoretické Casti se sezndmime se zdkladnimi pojmy tykajici
se tématu této prace, jako jsou lidsky kapital a fizeni lidskych zdroji, na které
navazuje jejich planovani a zaroven odpovéd’ na otazku co maji tyto lidské zdroje za
ukol a za cil. V posledni podkapitole si obeznamime, co znamend persondlni

strategie a personalni politika, ktera je s fizenim lidskych zdroji uzce spjata.

1.1 Lidsky kapital a rozvoj lidskych zdroji

Lidsky kapitdl mtizeme definovat jako ,,souhrn vrozenych a ziskanych
schopnosti, védomosti, dovednosti, zkusenosti, navykt, motivace, talentu a energie,
jimiz lidé disponuji a které v pribéhu uréitého obdobi mohou byt vyuzivany
K vyrobé produktu® (Vodak a Kuchar¢ikova 2011, s. 34). OvSem tyto znalosti,
védomosti a dovednosti se stavaji lidskym kapitadlem jen v ptipadé€, Ze jsou k tvorbé
hodnot vyuZivany. Pojem lidsky kapital vznikl teprve neddvno a velice rychle se
z n¢ho stal oblibeny pojem, a¢ ho dodnes spousta lidi nespravné pochopila. Prvotné
byl tento pojem pouZzivan k pohledu na pracovniky jako na ndklady a investice pro
organizaci, poté se tento nazor zmenil k pohledu na pracovniky jako na nejvétsi
bohatstvi organizace, které v sob& nese lidsky kapitdl, ktery lze pomoci investic
do dalsiho vzdélavani nadale zvySovat.

Lidsky kapital je charakterizovan jako vyrobni faktor, ktery dodava podniku
jedine¢ny charakter, jelikoZ to jsou pravé lidé vlastnici tento kapital. Nesou v sobé
schopnost ucit se, pfichdzet s novymi inovacemi, které lze realizovat a zaroven
| kreativné piemyslet. Zalezi pouze na lidech, v jaké mife se budou angazovat
ve vykonu své profese, jaké budou mit postoje k vykonu prace a zda v organizaci
setrvaji, ¢i nikoliv. D&di¢né dispozice, rodinné prostiedi a socidlni zdzemi vyrazné
plsobi na tvorbu a stav lidského kapitalu. Zdrojem lidského kapitalu jsou schopnosti
a dovednosti, které¢ jsou vyuzitelné pro vSechny oblasti lidské Cinnosti. V ptipadé
vytvareni lidského kapitdlu je zapotiebi pracovat s kazdym c¢lov€kem, vcetné jeho

vychovavani a vzdélavani.
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Clovék je hlavnim vyrobnim faktorem, kapitilem a zaroven zaméstnancem
podniku, proto je nesmirn¢ dulezité investovani do hlavniho vyrobniho kapitalu
v disledku neustalého zvySovani jeho hodnoty.

V pifipadé zanedbani této dulezit¢ ulohy, je vyrobni podnik odsouzen
viceméné K zaniku. Investice do lidi neznamena jen investici do jejich vzdélavani
a dalsiho rozvoje, ale je to investici do péce o né.

V této oblasti je zapotiebi zamétit se na méfeni hodnoty lidského kapitalu,
jelikoz toto méfeni pak miuZze nabidnout vychodisko pro tvorbu strategie rozvoje
lidskych zdroja a nésledné¢ zhodnotit efektivitu personalni prace. V piipad¢é zavadéni
systému méfeni lidského kapitalu pfevazuje ndzor, ze 1idé a jejich profesni rozvoj
pfedstavuji pro podnik do budoucna spiSe investice, nikoliv ndklady. Meéfeni
lidského kapitalu je vhodné pro podniky zejména diky tomu, Ze si nasledné uvédomi
svlj potenciadl a spatii informaci o tom, zda do rozvoje svych zaméstnanci
investovali dostateéné efektivné. OvSem pro ucely méfeni lidského kapitalu jsou
pouzity malo identifikovatelné metody. Je-1i méteni ¢i jakakoliv klasifikace lidského
Vv hlavéch lidi a navenek se po n&jakou dobu nemusi nijak projevovat. Reprodukce
lidského kapitadlu probiha v pracovnim procesu, kde se schopnosti a dovednosti

stavaji lidskym kapitalem.

., V' pracovnim procesu se tyto vnesené schopnosti, znalosti, dovednosti
a chovani mohou v diisledku nevyuzivani ztrdcet (zuzZena redukce), udrzovat (prosta
reprodukce), ale nejcastéji se na zdklade ziskavani pracovnich zkusenosti, interakci
se spolupracovniky a organizovaného i neorganizovaného vzdélavani a rozvoje

pracovnikii obohacuji a rozvijeji (rozsirena reprodukce)“ (Koubek 2011, s. 208).

Lidsky kapital je soucasti intelektudlniho kapitalu, ktery v sobé zahrnuje
schopnosti, znalosti, dovednosti lidi a je nejvyznamnéjsi slozkou intelektudlniho
kapitalu. Intelektualni kapitdl se méni v ¢ase a dulezitou roli hraji pravé lidé, ktefi
pracuji spolecné. Je to urcity potencidl, ktery se skryva v hlavach lidi, ¢i lidska

schopnost produkovat nové poznatky a stdva se tak soucasné¢ neoddélitelnou
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vlastnosti lidské osobnosti. Pro organizaci je vice nez zadouci tento potencial
zachytit a umét ho vyuzivat.

Pojem lidsky kapital a lidské zdroje se od sebe lisi tim, Ze lidsky kapital
vlastni 1 lidé, ktefi nejsou zafazeni do pracovniho procesu a nejsou v zadném
pracovnépravnim vztahu s organizaci. V dne$ni dobé je za nejvyznamnéjsi faktor
neustalého zvySovani lidského kapitdlu povazovano vzdélani, diky kterému se
zvysuji védomosti a dovednosti jedince. Ziskané znalosti je pak zapotiebi ptizptisobit
soucasnym pottebam.

Naopak lidskému kapitalu jsou lidské zdroje, kter¢é muzeme chapat jako
jedince, ktefi jsou schopni vlastni seberealizace v ¢innostech, které vykonévaji dle
svého uvéazeni a rozhodnuti. Rozvoj lidskych zdroji znamend ,,zvysovdni tech
znalosti, schopnosti, dovednosti, postojii, mordlnich a dalsich viastnosti jednotlivcit
| kolektivit tak, aby byli schopni uspokojit potreby legitimnich, konsensudlné
podporovanych uzivatelu lidskych zdrojii, a soucasné, aby si jako lidé dokazali
udrzet svou individudalni integritu a socidlni, obcanskou a osobnostni
suverenitu “(Palan 2007, s. 38). Dle Siky¥e (2014, s. 55) jsou lidské zdroje hodnotné,

vzacné, nenapodobitelné a nenahraditelné

., Nékteré lidské zdroje jsou zvnéjSku neovlivnitelné, kdezZto na zdamérnou
kultivaci jinych prostrednictvim vzdélavani naopak pomyslet miizeme. Spektrum
lidskych zdrojii je bohaté a ke kazdé jeho slozZce se pii vzdélavani dostaneme trochu

jinymi cestami‘ (Plaminek 2010, s. 19).

1.2 Rizeni lidskych zdroji a jejich planovani

V disledku vzniku koncepce fizeni lidskych zdroji a s postupnym vyvojem
této koncepce se klade stale se zvySujici dlraz na rozvijeni potencialu pracovniki
a uplatiiovani jejich znalosti a dovednosti, ktery vede k GspéSnému pracovnimu
vykonu v dané pracovni pozici prostiednictvim systému firemniho vzd€lavani,
pomoci rozvojovych programu apod. Pojem fizeni lidskych zdrojt je charakterizovan
jako ,, strategicky a logicky promysleny pristup krizeni toho nejcennéjsiho, co

organizace maji- lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivne
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prispivaji k dosazeni cilii organizace (Armstrong 2007, s. 27). Rizeni lidskych
zdrojii v sobé zahrnuje vSe, co je Uzce spjato se zaméstnavanim a fizenim lidi
V organizacich. V této oblasti je nutné zaméfit se na ziskani konkuren¢ni vyhody
podniku za pomoci lidi, ktefi pfedstavuji ten nejcennéjsi zdroj vedouci k prosperité

podniku.

,Jde o proces organizovani zmeén ve strukture a kvalite lidskych zdroju
organizace v souladu s potrebami, které jsou dany pozZadavky ekonomického
a socialniho okoli podniku, jeho vnitrnimi vyvojovymi zaméry i pozZadavky

pracovniku “ (Trunecek 2004, s. 30).

Mezi zakladni cile tohoto fizeni patii podpora k dosaZeni strategickych cilii
organizace, vytvaret podporu k uplathovani etického pfistupu kfizeni lidi,
podporovat pozitivni pracovni vztahy, podporovat firemni kulturu zaméfenu
na dosahovani vysokého vykonu a také zvySovani ocekdvaného chovéni a oddanosti
zaméstnancll. Rizeni lidskych zdrojti je v soucasné dobé v kompetenci nejen
personalisti, ale vSech manaZert.

Termin fizeni lidskych zdroji v posledni dobé nahrazuje termin personalni
fizeni. Zde si uvedeme odliSnosti mezi fizenim lidskych zdroji a personalnim

tizenim, které dle Koubka (2010, s. 15) spocivaji v:

e Strategickém pfistupu k persondlni praci a vSem personalnim ¢innostem,
tedy zamétenim na dlouhodobou perspektivu

e Orientaci na vnéjsi faktory formovani a fungovéani pracovni sily
organizace, zejména zajmem o trh prace, populac¢ni vyvoj apod.

e Personalni prace se stava soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich
pracovnikd, ktefi maji stale vice pravomoci a maji tak blize k jednotkam
pracovnikiim oproti persondlnimu Utvaru, ktery ma za ukol plnit spiSe
poradenskou a kontrolni ¢innost.

Rozdil mezi t¢émato dvéma pojmy je obecné ten, Ze se fizeni lidskych zdrojt

orientuje na celkovou kvalitu, je kladen t€si diraz na spravné zachazeni s lidmi,
jejichz fizeni je zaleZitosti vrcholového managementu. Oproti tomu personalni fizeni

se orientuje spiSe na pracovni silu.
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Nicméné termin fizeni lidskych zdroji v souc¢asné dob¢ pievlada a to i piesto,
ze byl tento pojem rizné prezentovan, at' jiz persondlnim fizenim, fizenim
pracovnich sil ¢i pé¢i o pracovniky. Existuje také nékolik modelu fizeni lidskych
zdrojii, které se snazi vysvétlit fungovani fizeni lidskych zdroji. Mezi tyto modely
muzeme tadit naptiklad:

Model shody, kdy predstavitelé této teorie zastavali nazor, ze systémy
lidskych zdroji a struktura organizace by mély byt fizeny zpusobem, ktery je
v souladu se strategii organizace. Dale vytvaieji ndzor, Ze existuje cyklus lidskych
zdroju, ktery tvofi Ctyfi typické procesy vykonavané ve vSech organizacich.

Jsou to:
1. Vybér - spojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty,
2. Hodnoceni - fizeni pracovniho vykonu,
3. Odménovéani - systém odménovani musi odménovat stejné tak
kratkodobé i dlouhodobé vysledky a respektovat to, Ze podnik musi
fungovat a vyvijet usili v soucasnosti, aby uspél v budoucnosti,

4. Rozvoj - rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnikii.

Harvardsky model, ktery zalozila harvardska Skola Beera a kol., ktefi dosli
k zavéru, ze v soucCasné dob& existuje spousta tlakl, které vyzaduji Sirsi
upozorituje na to, ze fizeni lidskych zdroji ma dva charakteristické rysy a to ty,
ze liniovi manazeti akceptuji svou vétSi odpoveédnost za zabezpeCovani propojenosti
strategie konkurenceschopnost a personalni politiky. A také Ze poslanim
personalniho Utvaru je formulovat politiku a zéasady, jimiz se fidi koncipovani
a realizace personalnich ¢innosti tak, aby se vice vzdjemné podporovaly.

Harvardsky model mél na teorii a praxi fizeni lidskych zdroji vyznamny vliv,
a to zejména svym diirazem na skutecnost, ze fizeni lidskych zdroji se tyka spiSe
vSech manazerd, neZ jen personalniho utvaru.

Kontextovy model, ktery vychazi z ptesvédceni, Ze je nutno piihliZet
Kk ptisobeni okolnich faktorti, napfiklad socialnim, politickym aj. Systém fizeni
lidskych zdrojii spojuje s okolim, ve kterém se utvafi a déale rozviji. Planovani

lidskych zdrojii znamena ,, procesné zamérené rozhodovani o tom, kolik dodatecnych
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pracovnikii organizace potiebuje a kjakému terminu“ (Dvotdkova a kol. 2012,
s. 120).

Planovani lidskych zdrojt je odvozeno z planti konkrétni organizace a snazi
se predpovidat potieby lidi, aby byla dostatecné¢ zabezpecCena urcitd produkce,
a budoucich pozadavki organizace na lidské zdroje.

Toto planovani je uzite¢né pro management, jelikoz slouzi jako pomocnik
v situaci, kdy se rozhoduje o ziskdvani novych pracovnich sil, o nadbytecnosti
zameéstnancu, nebo v oblasti firemniho vzdélavani.

Planovani lidskych zdroju se Castéji objevuje u velkych organizaci. V malych
organizacich se planovani vétSinou neprovadi, jelikoz néaklady a Cas vynaloZeny
do této ¢innosti se ve vEtSing pripadi nevrati ve vy$S§im vyuzivanim pracovni sily.
V kazdém pftipadé¢ by mély vSechny organizace pribézné sestavovat dlouhodobé
a kratkodobé plany organizace. Do dlouhodobych planti jsou zarfazeny potieby
a rezervy lidskych zdroji na n€kolik let dopiedu a maji na paméti poptavku po praci,
potencialni nabidku pracovni sily a také vnéjsi prostfedi. Oproti tomu kratkodobé
plany definuji volnd pracovni mista, u nichz se pfedpokladd, ze budou obsazena
obvykle v priibéhu nésledujiciho roku.

Kratkodobé plany sestavuj vétSinou organizace, kterym chybi pfislusni
experti pro odhady v oblasti lidskych zdroji, a také proto, Ze ro¢ni obdobi se
povazuje za prespfili§ kratké na to, aby plan vzdélavani a rozvoj mohl byt hodnotné
sestaven. K planovani lidskych zdroju jsou pouzivany rizné metody. Jednou z nich
je metoda tvrdého planovani, ktera je zaloZena na prognézach. Ukolem tvrdého
planovani je zajisténi spravnych pocti spravnych lidi v okamziku potfeby. Druhou
metodou planovani lidskych zdrojl je metoda m&kkého planovani, kterd je zameétena
na ,,zabezpecovani toho, aby byli kdispozici lidé se spravnym typem postoji
a motivace, kteri budou oddani organizaci a angazovani e své praci a podle toho se

budou i chovat “(Armstrong 2007, s. 306).
Planovani lidskych zdroji dle Dvotakové (2007, s. 121-122) zahrnuje:

e Rozbor prostedi, ktery ma za kol zjistit zdroje rizik, piilezitosti,

zkoumat vnéj$i a vnitini prostiedi,
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e Piedpovéd poptavky po préci, coz znamena to, jakym zplsobem
aktivity dané organizace ovlivni jeji potfebu lidskych zdroja
s vyuzitim kvalitativnich a kvantitativnich metod,

e Piedpovéd nabidky lidskych zdroja, kde jde v prvnim piipadé o audit
vnitinich lidskych zdroji a v druhém piipadé o rozbor nabidky
pracovni sily na vnéj$im trhu prace,

e Identifikaci rozdilti mezi ptedvidanou poptavkou po praci a nabidkou
pracovni sily, kde se jedna o zjisténi potencionalniho nedostatku ¢i
nadbytku pracovniki, pracovnich kompetenci a funkci,

e Harmonogram akci k realizaci feSeni, kde se jedna personélni ¢innosti,
které jsou orientované dovniti organizace,

e Kontrolu a vyhodnoceni, kde jsou spatfovany vysledky, které jsou
obratem posuzovany prostiednictvim definovanych a méfitelnych
kritérii.

Ukolem planovani lidskych zdrojt je, aby méla organizace k dispozici své
pracovniky v potfebném mnozstvi ve spravny cas, spolu s jejich znalostmi,
dovednostmi a osobnostnimi charakteristikami.

Cilem planovani lidskych zdroji je snazit se pifedvidat dlouhodobou
a kratkodobou poptavku po lidskych zdrojich ze strany organizace a jejich nabidku
a dale formovat flexibilni pracovni silu, aby se mohla organizace 1épe adaptovat na
stale se ménici konkuren¢ni prostedi. To poslouzZi zejména pro odhad realistickych

pozadavkl na zaméstnance a vyhodnotit vnitini rezervy.

. Na zdkladé porovnani budoucich potreb a soucasnych rezerv jsou
sestavovany dil¢i plany, jako je plan ziskavani, plan sniZovani nadbytecnych
zaméstnanci, plan flexibilnich forem zaméstnani, plan stabilizace, plan vzdélavani

a rozvoje a plan naslednictvi “(Dvotdkova 2007, s. 129).
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1.3 Personalni strategie a personalni politika

,, Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych
a komplexne pojatych cilii v oblasti potieby pracovnich sil a zdroju pokryti této
potreby i voblasti vyuzivini pracovnich sil, hospodareni s nimi. Jeji nedilnou
soucasti jsou predstavy o cestach a metodach, jak techto cilu dosahnout* (Koubek
2010, s. 23).

Personalni strategie tvofi jednu z dil¢ich strategii organizace a vytvari
predpoklady k realizovani firemni strategie. Velice dulezity je pristup organizace
k vytvafeni personalni strategie. Tento piistup si musi kazda organizace vytvorit
sama. Personalni strategie mé za tikol reagovat na jakékoliv zmény tykajici se zmény
strategie organizace, musi odpovidat vnitinim podminkdm a wuznavat wvnéjsi
podminky, ve kterych organizace funguje. V ptipad¢ formulace persondlni strategie
by mélo byt piihlizeno k tomu, jakou kvalifikaci bude organizace v budoucnu
potfebovat, zda tuto kvalifikaci pracovnikll rozviji tim nejlep$im zpisobem a zda
dand organizace dostate¢né investuje do rozvoje schopnosti pracovniki, které jsou
potiebné. Za persondlni strategii a za stanoveni zasad persondlni politiky odpovida
vrcholové vedeni organizace.

Personalni politika je , souborem relativné stabilnich zdsad, uplatiiovanych
metod a nastrojii v personalni oblasti“ (Kocianova 2010, s. 16). Personalni politika
tvofi systém persondlniho systému v organizaci. Personalni politika vymezuje zasady
a pravidla v personalnim fizeni a realizaci dil¢ich personalnich ¢innosti.

Personalni politika miZe zahrnovat politiku vztahujici se k personalnim
¢innostem, politiku zaméstnanosti, vzdélavaci politiku a politiku rozvoje, politiku
vedeni, politiku odménovani, politiku rozmist'ovani pracovniki, politiku uvoliovani
pracovnikil a socialni politiku. Ukolem persondlni politiky je upevnéni vazby mezi
pracovniky, navozeni pfiznivého klima na pracovi§ti a snazit se minimalizovat
konflikty.

Socialni politika, ktera je podporou persondlni politiky, pozitivné plisobi
V oblasti pracovni spokojenosti a ovlivituje ochotu pracovnikii. Je opatfenim, které
pozitivné ovlivituje jejich pracovni podminky. Persondlni politika by méla byt jasné

a srozumitelné formulovana, aby tvofila jakési voditko k jednani.
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Srozumitelnd persondlni politika ma dilezity vyznam pro uspésné a

dlouhodobé fungovani organizace.

Dobfe formulovani, stabilni a srozumitelna personalni politika ,,upeviiuje

vazbu mezi pracovniky a podnikem, projasnuje rozhodovaci procesy, vytvari priznivé

klima, p7i respektovani zajmui podniku respektuje i zajmy zaméstnancii, miize jim dat

[ pocit jistoty a perspektivy* (Véachal, Vochozka a kol., 2013, s. 295). Kocianova

(2012, s. 93) uvadi jednotlivé kroky, v kterych je zapotfebi postupovat v piipadé

formulace personalni politiky:

Pochopit hodnoty a kulturu organizace,

Analyzovat sou¢asnou personalni politiku,

Analyzovat vnéjsi vlivy,

Zhodnotit oblasti, které vyzaduji novou politiku,

Prozkoumat postoje od vedeni organizace a od dalSich vedoucich
pracovnikt ohledné stavajici personalni politiky a jeji zmény,

Odhalit postoje samotnych pracovnikli na existujici persondlni
politiku organizace, zjistit, do jaké miry je spravedliva,

Zjistit postoje predstavitelti odboru,

Analyzovat informace, které jsme ziskali diky pfedchozim krokim
a pripravit navrh persondlni politiky,

Projednat politiku a spole¢né s vedenim organizace a predstavitelem
odboru schvalit

Obeznamit pracovniky organizace o politice).

Personalni politika spolu s persondlni strategii tvoii jednotny celek,

jelikoz jsou vzajemné provazany.
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2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

V druh¢ kapitole teoretické Casti se seznamime S otazkou tlohy vzdélavani
V systému rozvoje zaméstnancii, zvlaStnostmi vychovy a vzdelavani dospélych,
jelikoz dospéli lidé maji urcité charakteristiky, kterymi se odliSuji napiiklad od déti a
mladeze. Tieti Cast této kapitoly se zabyva bariérami ve vzdélavani dospélych
jedinct, které predstavuji urCité potize a problémy v jejich dalSim vzd€lavani.
V neposledni fad¢ si povime néco o motivaci zaméstnanct k dals§imu profesnimu

vzdélavani a o pracovni spokojenosti zaméstnancil.

2.1 Uloha vzdélavani pri rozvoji zaméstnanci

»Vzdeélavani je planovita Ccinnost, ktera mad jednotlivci nebo skupiné
vzdeélavanych pomoci dosahnout pozadované zpusobilosti, naucit se delat spravné
véci sprdavné a vyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi (Bartak 2007,
s 11).

Rozvoj zaméstnancli se v dneSni dob¢ orientuje na neustdlé rozSifovani si
potencidlu jedince. V této souvislosti bych rdda zminila planovani osobniho rozvoje,
které je projevem péce o své zaméstnance ze strany organizace a tvoii patet celého
systému rozvoje zaméstnancli. Osobni plan rozvoje v sobé dle Dvotakové (2007,
S. 309) zahrnuje ndzev pracovni funkce, pro kterou se vyhledové se zaméstnancem
pocita, osobni plan pracovniho vykonu a v neposledni fad€ individualni plan
vzdélavani a rozvoje.

»Vrcholova vedeni rady renomovanych firem jsou dnes zajedno, Ze investice
do vzdeélavani jsou dnes realnou cestou, jak obstat v nelehkém konkurencnim
prostredi “ (Styblo, Urban a Vysokajova 2007, s. 392).

Praxe potvrzuje, Ze si sami zaméstnanci uvédomuji dileZitost a vyznam
celozivotniho vzdé€lavani, jelikoz zjistuji, ze se v dusledku stidle se méniciho trhu
prace, mohou stat zadangjsimi. Uloha vzdélavani se dnes ¢im dal tim vice stava

celozivotnim procesem, ve kterém firma zaujima stale vétsi roli.
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Abychom mohli vzdélavani cilené realizovat, je nutné vlastnit idaje o svych
zaméstnancich prostiednictvim zdznamovych archd, které jsou sepsany a vyplnény
jiz v pribéhu hodnoticiho pohovoru.

Pomoci hodnoticich pohovort lze objevit udaje a fakta o zaméstnanci,
0 kterém jsme se domnivali, Ze podava daleko vys$i vykony, nez je tomu

ve skute¢nosti.

2.2 Zvlastnosti vychovy a vzdélavani dospélych

. Vychova a vzdeélavani predstavuji proces smeérujici k rozvijeni poznadni
a kK upevnéni ¢i zméné postojui, chovani a jedndni clovéka pri uplatiiovani poznaného
V socialnich a pracovnich vztazich a pri vykonu praktické cinnosti* (Bartdk 2015,
s. 7).

Vzdélavani je nepretrzity proces, nikoliv tedy jen jakousi pfipravou
na dospélost.

Dospéli jedinci naopak citi potfebu vzdélavani, ponévadz se ne vzdy orientuji
ve stale slozitéjSim svété. Od jinych vékovych kategorii se dospély jedinec nijak
neli§i, naopak ma pro vzdélavani velmi podobné piedpoklady jako jiné vékové
kategorie lidi. Proto i dospélého jedince 1ze bez problémil vzdélavat.

K tomu, aby byla vychovnd a vzdélavaci akce UspéSna, je zapotiebi
respektovat jeho zvlaStnosti a vyuzivat silné stranky jeho osobnosti. Dospéli

ucastnici se z hlediska vychovy a vzdélavani 1isi od mladeze zejména:

o Vekem, urovni vzdélani, druhem profese, Zivotnimi zkuSenostmi,
dovednostmi, schopnostmi, vlastnostmi,

e Ruznosti motivii ke studiu, vzdélavacimi potiebami, Zivotnimi postoji,

o Odlisnostmi v rozvijeni poznavacich zdajmu (umeérné tomu, jak objektivnée
vyznamné skutecnosti vzdeélavani povazuji ¢i nepovazuji i za subjektivne-
tj. pro né sameé- vyznamne),

e  Mnozstvim volného casu,

e Zdravotnim stavem “ (Bartak 2015, s. 11).
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Obecné existuji jisté zasady pti vzdélavani dospélych: Prvni zdsadou je,
ze dospéli ucastnik musi byt informovan o tom, co ho v kursu ocekava a zhodnoceni
vyznamu vzdelavani, co mu pfinese a v ¢em ho posune dal.

Druhd zésada hovoii o respektovani jeho Zivotnich zkuSenosti,
které doposavad nabyl, nebot’ maji pozitivni G¢inek v tvirc¢i ¢innosti.

Treti zasada hovoii o aktivaci pozornosti, kdy je vhodné hodinové uceni
spolu s 10 minutovymi pfestavkami.

Vyhneme se tak nastupujici inavé ze strany Ucastnika a naopak se pro néj
stanou nové, sdélované informace zajimavé. Posledni zdsada doporucuje logicky si
ucivo usporadat, coz vede lepSimu vnimani. Z hlediska vychovné vzdélavaciho
pisobeni bychom méli dle Bartaka (2015, s. 11-12) respektovat:

o Urcity vzdélavaci deficit starSich lidi,

e Diferencované a kritické pfijimani novych poznatk,

e Potiebu uplatnit doposavad ziskané Zivotni a pracovni zkuSenosti pii
studiu,

e Aktivni a tvofivy vztah na zakladé€ zralé Zivotni orientace,

e ZvySeny vyznam samostatného mysleni a jednani,

e Rozdily v oblasti pozornosti, v zavislosti na dosazeném vzdélani a na
celkovém intelektuélnim rozvoji ¢lovéka,

e Rozdily v pruznosti mysleni, v odolnosti a stabilit¢ vnimani,

e Zvlastnosti pribéhu zvySovani Urovné praktického a logického
mysleni, v priibéhu paméti

e SniZovani rozvoje pamétovych schopnosti,

e Celkovou nejistotu pfi prezentacich.

V ¢em se tedy vzdélavani dospélych 1i§i od klasického vzdélavani déti
amladeze? LiSi se pfedevSim zivotnimi problémy, které jsou hodnoceny z vice
hledisek.

Odpovédi na tyto problémy jsou vice mén¢ nejisté a problematické, kdezto
dit¢ tyto problémy nema, pifipadné¢ ma, ale jiné. Dospéli jedinec méa vytvoiené
stereotypy, ma dand pevna stanoviska a neni tak otevieny novym piistupim, jako

mladsi generace. Nové pfistupy v ném vyvolavaji vzdélavaci odpor a vznikaji tak
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obcas konflikty, kdezto dit¢ se Skole vice ptizplisobuje a uci se to, co mu pedagog ¢i

lektor ptedlozi.

2.3 Bariéry ve vzdélavani dospélych

Bariéry vzdélavani zaméstnanct se projevuji tam, kde je vynakladédna snaha
0 predavani poznatki, ale i o navozeni problémového mysleni. Vzdélavani dospélych
je zvlastni zivotni etapou. Dopadem Zivotnich situaci, ve kterych dospéli jsou, jsou
prave potize s jejich vzdelavanim a rozvojem. Dospéli zaujimaji rozli€né socidlni
role, které v sobé zahrnuji odpovédnost. Pro mladsi vékovou generaci je socidlni roli
role studenta, ovSem u dospélych jedincii se role studenta dostdva do pozadi,
do poptedi vystupuje spiSe role zaméstnance urcité organizace, rodice, starajici se
osvé dit¢ apod. V oblasti plnéni socidlnich roli, UspéSném zvladnuti wcasti
na vzdélavani se objevuji problémy, které nazyvame bariérami ve vzdélavani
dospélych. Jedna se o tyto bariéry:

Bariéry kultury- Clovék zaujima jisté role, kde mira dodrzovani
pozadovanych norem jednani zavisi na socializaci jedince. Tyto bariéry pfedstavuji
urCitd tvrzeni, u kterych neni vyzadovano jejich dokazovédni. Nyni si uvedeme
piiklady:

o Fantazie a reflexe jsou ztratou casu, lenivosti, nebo blaznovstvim,

e Hravost je jen pro deti,

o Reseni problémii je vizna zdleZitost, v niz neni misto pro humor,

o Co je logické, numericky vyjadritelné, na prvni pohled uZitecné
a praktické, to bereme, ale mame neduvéru k pocitiim, citéni, intuici,
kvalitativnim posuzovanim vSeobecné,

o Tradicni miva prednost viici novému, zménovemu‘ (Bartdk 2015,

s. 14).

Intelektualni a vyrazové bariéry, které nejcastéji plynou z nedostatecného
intelektudlniho vybaveni a promitaji se v nepfili§ vhodné volb¢ taktik, kterymi jsou
neexistence zpétn¢ vazby, nedostateCnd jasnost jazykovych i mimojazykovych

prostiedkt, které jsou pouzity apod.
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Percepéni bariéry, které zabranuji vnimat zdkladni princip problému. Tyto
bariéry se dle Bartaka (2015, s. 13) ¢leni na:
o Té&zkosti ve spravné formulaci problému, ktery dospéli jedinec
Vv pribéhu vzdélavaci Cinnosti chape jen okrajove,
e Sklony k pfilisn¢ uzkému ¢i naopak $irokému vymezeni problému,
e Negativni plsobeni stereotypd,
e Neschopnost vyuziti vSech smyslovych podnétd, které mame

k dispozici.

Bariéry pracovniho prostiedi, pficemz svou roli zruSeni pracovniho
prostfedni sehrava zejména: chybéjici spoluprace, pochybovacnost mezi pracovniky,
chybéjici podpora k rozvoji, nadfizeni pracovnici hodnoti pouze vlastni myslenky
apod.

Emoc¢ni bariéry, kde emoc¢ni bariérou muze byt napiiklad: obavy z chyb
a z toho, ze selzu, pochyby o svych schopnostech, averze vi¢i zméndm a strach
Z neznamého, malo rozvijena fantazie a pruznost mysleni apod.

Bariéry dospélému brani jednak v zcastiiovani se dalSiho vzdélavani a také
V tom, vzdélavani GspéSné dokoncit a mit z n¢j radost. Nyni vystupuje otazka, jak jim
tedy predejit? Lektor by mél rozpoznat zminéné bariéry a snaZit se o jejich omezeni,
¢1 jejich Uplné odstranéni. V tomto ohledu Ize také manipulovat se skute¢nosti,

ze emocni a intelektové schopnosti dospélého jedince umoziuji jeho dalSimu rozvoji.

2.4 Motivace a pracovni spokojenost zaméstnancu

Motivace je ,,vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a viili (ochotu)
cloveka vyvinout urcité usili vedouci k dosazeni subjektivne vyznamného cile nebo
vysledku** (Tureckiova 2004, s. 55). Motiv je divod ¢lovéka néco delat. Vétsina lidi
ma potfebu byt motivovana z vnéj$i, coZz pro organizaci znamend nabizet takové
prostiedi, které vede k dosazeni vysoké miry motivace prostiednictvim stimuli
a odmeén. Tento ukol je v kompetenci manazerii, kteti by méli své pracovniky
spravné motivovat. Na druhou stranu je namédhavé spravné motivovat pracovniky

organizace, jelikoz ne vzdy lze rozeznat jejich individudlni spektrum potieb.
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Teorii motivace se zabyvalo mnoho autord. Zde zminim dva nejznaméjsi, coz
jsou Maslow a Herzberg a velice strucné si jejich teorie popisSeme. Maslowova teorie
spoc¢iva v hierarchickém uspotradani lidskych potfeb od téch nejnaléhavéjsich az
po ty nejméné naléhavé. Dle Maslowa se kazdy ¢lovek snazi nejprve uspokojit své
neméng dulezité. Hierarchie potfeb zacina uspokojenim potieb fyziologickych, coz
predstavuje pottebu dychat, pit, jit, spat, vyméSovat. V pfipadé naplnéni
fyziologickych potieb pfichazi na fadu spokojovani potteby bezpeci, tedy jistotu
ve své zivotni situace. Je-li tato potieba naplnéna, naplitujeme potiebu lasky,
prislusnosti a sounalezitosti. Pfed samotnym vrcholem pyramidy stoji potieba uznani
a Ucty, at’ jiz uctou jinych, ¢i sebelcty. Na samém vrcholu pyramidy najdeme

potiebu seberealizace, coz predstavuje motivaci k osobnimu rozvoji.

Obrazek €. 1: Maslowa pyramida potieb

JA\

Potreba seberealizace

—— ———————— ———

Potfeba uznani

Potfeba prislusnosti

-

Potfeby bezpedi

Biologicke potfeby

Zdroj: Plaminek, J., 2000, s. 50

Oproti tomuto stoji Herzberg, ktery vytvofil tzv. dvou faktorovou teorii, ktera
tvrdi, ze existuji hygienické faktory a motivatory. Tato teorie ndm dle Charvata

(2006, s. 54) fika, Ze:

e Uspokojeni z prace ovlivituji hygienické faktory a motivatory,

25



e Motivace a vykon se zlepSuje, pokavad’ maji lidé narocné, ale zaroven
piijatelné cile a dostavaji zpétnou vazbu,
e Je vhodné vice vnimat vazbu mezi strategii odménovani, motivaci

a pracovnim vykonem.

Tabulka ¢. 1: Srovani Maslowy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie

A. Maslow F. Herzberg

Samotni prace, jeji obsah;
Potieby Potieby seberealizadni, Osobni rozvoy;

ristové sebeaktualizaéni Prozitek mlastfuho vykom a o
Uspéchu; Motivitory
Odpovednost (satisfaktory)

MoEnost postupu; uznani za

Potfeby uznani a tcty prokazanou praci

Status

Mezilidské vziahy (3
Socialni potfeby (potieby nadfizenymi, s kolegy,
sounalefitost, potieby lasky) podfizenymi); odborna
Potieby kompetence nadfizeného
deficitni Faktury
Personilni politika a ( dishﬁmrﬂ
personalni fizeni
Potieby jistoty a bezpeti Tistota prace (pracovni
jistoty)
Mzda

Potieby fyziologické Pracovni podminky

Zdroj: Provaznik a kol., 2002, s. 198

Motivace zamé&stnanci ke vzd€lavani je podstatnd soucast vzdélavaciho
procesu. Zaméstnanci, ktefi jsou ve svém zaméstnani spokojeni, jsou pak nasledné
motivovani k co nejlepSimu vykonavani své profese. Pro organizace se tak stava
motivacni pfistup uziteCny, jelikoZ vysoce motivovani pracovnici lépe zvladaji
plnéni svych pracovnich tkoll, coz vede k dosazeni zddoucich vysledku.

Co tedy mlize zaméstnance motivovat? Jan Bartak (2011, s. 65) ve své knize
uvadi nasledujici:

e Mimofadnd odména za nadstandardni vykon, ¢i projevenou aktivitu,

e Hodnocena prace a hodnoceni zaméstnance,
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e Porovnani vysledkt s vysledky druhych,

e Dosazeni zpUsobilosti k realizaci pracovni ¢innosti,

e Pochopeni podstaty vykondvané profese,

e Neformalni autorita nadfizeného pracovnika,

e Patficna kombinace fizeni a vedeni, které umoziuji pracovnikovi
vykonavat danou c¢innost a zlepSovat pracovni postup s ohledem

na zadouci cile.

V ramci motivace jsou Casto zminované penize, tedy mzda ¢i plat, jako
nejcastéj$i vnéjsi odmeéna. Motivovani cloveéka penézi nefunguje stejnym zplisobem,
ani ve stejné mife, jelikoz je kazdy ¢lovek individudlni, nékoho penize motivuji vice,
n¢koho méné.

Proto je nepravdépodobné, Ze spolu se zavedenim urcitého systému
odménovani dle vykonu, se najednou vsSichni pracovnici zméni ve vysoce
motivované, kteti budu podavat co nejvétsi mozny vykon. Penize mohou mit
pozitivni vliv na pracovni vykonnost pouze tehdy, je-li spravné a u¢inné nastaven
systétm odmeénovani pracovnikll a zvlasté je-li tento systém ohodnoceni nastaven
spravedlive pro vS§echny zaméstnance podniku.

,»Na motivaci lidi se podili velky pocet vzajemné podminénych a provazanych
faktoru. Penize jsou jenom jednim z téchto faktori, ktery miize u nékterych lidi
V urcitych situacich fungovat, ale u jinych lidi v jinych situacich nikoliv** (Armstrong
2009, s. 116).

Termin spokojenost s praci se dle Armstronga (2007, s. 228) tykéd pociti
a postojti, které lidé zaujimaji ke své praci. Termin pracovni spokojenost se zacal
pouzivat teprve neddvno, v minulosti byl uzivan pojem pracovni moralka.

Je potieba sledovat konkrétni stranky pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti
zamestnancl, abychom veédéli, zda je, ¢i neni potieba v této oblasti néco udé€lat nebo
napravit. V tomto ohledu jsou vhodné spiSe skupinové diskuse umoznujici zkoumat

vznikly problém, nebo také rozhovor s jednotlivym zaméstnancem.
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3 PODNIKOVE VZDELAVANI A JEHO CHARAKTER

V tieti kapitole teoretické casti bude vysvétleno, co podnikové vzdélavani
jako takové znamena. Jaké jsou oblasti a cile vzdélavani zaméstnanct, dale si
objasnime, jaké formy vzdélavani existuji. Co se tyCe metod podnikového
vzdélavani, existuji dva druhy: metody vzdélavani zaméstnancii jak na pracovisti, tak
1 mimo pracoviste, s kterymi se v této kapitole rovnéz sezndmime a obecné si je

popiSeme.

3.1 Oblast a cile podnikového vzdélavani

Zden¢k Palan definuje podnikové (firemni) vzdélavani jako ,,systematicky
proces zmeény pracovniho chovani, urovne znalosti a dovednosti véetné motivace

¢

zaméstnancii organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou®
(PALAN, Z. Andromedia, online, cit. 2015-10-12). Zjednodusené mtizeme ¥ici,
ze podnikové vzdelavani je vzdélavani pracovnikli v podniku, které zahrnuje jejich
povinné a kvalifikacni vzdélavani a jejich rozvoj kompetenci. Je to vzdélavaci
proces, ktery je organizovan podnikem. Patii sem vzdélavani v podniku vzdélavani
mimo podnik, tedy externi vzdé€lavani. Podnikové vzdélavani tvoii v soucasné dobé
vV modern¢ fizenych firméch jednu z nejdilezitéjSich persondlnich Cinnosti vibec.
Podnikovym vzdélavanim organizace investuje do své soucasné 1 budouci
konkurenceschopnosti.

Zakladnim cilem podnikového vzdélani je zejména dosdhnout zmény
v oblasti mysleni a chovani pracovnikt, ponévadZ tato snaha pak nadale vede

K udrzeni si konkurenceschopnosti organizace na trhu prace. Dle Tureckiové (2004,

s. 92) se jedné o vzajemné propojeni:

e Ochoty kvynalozeni wurcitého 4usili, kter¢é je potfebné k tomu,
aby pracovnik ziskal nové znalosti a dovednosti,
e Schopnosti osvojovani si novych postupt, které maji rozhodujici vliv pro

uspé$nou implementaci,
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e Moznosti ucastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit tak nové formy

chovani.

Ovsem tento cil se nemtze naplnit, pokud podnik nebude svym pracovnikiim
umoznovat rozvijet jejich potencidl, nenavodi pro né motivujici prostiedi, ¢i
Vv ptipade¢, ze je za jejich vykony nebude dostate¢né chvalit a poskytovat odmény.

Palan (2003, s. 56) ve své publikaci uvadi, ze cilem podnikového vzdélavani
nesmi byt jen pfedavani novych poznatkii- Skoleni. Cilem podnikového vzdélavani je
vytvareni podminek pro seberealizaci jako nejucinngj$iho motivaéniho nastroje.

Obecné se rozliSuji tii oblasti, ve kterych dochazi k formovani pracovnich
schopnosti. Jednd se o oblast vzdélani (fadime sem vSechny vSeobecné znalosti
a dovednosti, které ziskame ve Skolnim systému), kvalifikace (fadime zde odbornou
profesni pfipravu) a o oblast rozvoje, ktera zahrnuje tzv. dalsi profesni vzdélavani,
formovani osobnosti Clovéka. Dalsi profesni vzdélavani tvoii soucast vzdélavani
dospé€lych a znamend jakékoliv vzdélavani zaméstnance v pribchu jeho pracovniho
zivota. Podnikové vzdélavani v sob¢ dle Bartonikové (2010, s. 17) zahrnuje:

e vzdélavani a pfipravu pracovnikl k pracovni ¢innosti

e prohlubovani kvalifikace, tedy doSkolovani jedince, kde jeho odborna
pfiprava pokracuje v oboru, ve kterém c¢lovék pracuje,

e rekvalifikaci, tedy pfeskolovani. Znamena to postupné osvojovani si
novych pracovnich schopnosti ¢lovéka k vykonu nového povolani,

e profesni rehabilitaci, coz znamena opétovné zafazeni o0sob
do pracovniho procesu, kteti nemohou diky jejich soucasnému
zdravotnimu stavu dlouhodobé¢ vykonévat pracovni ¢innost

e zvySovani kvalifikace.

Dalsi vzdélavani je pro pracovniky dualezité zejména ztoho davodu,
aby dosahli znalosti a dovednosti, které jsou nutné k vykonu jejich profese nejen
nyni, ale 1 v budoucnosti. Podnik tim, Ze organizuje pro své zaméstnance vzdélavani,
zaroven ukazuje, jak si svych pracovnikli vazi a ceni. Je to urcitd zameéstnanecka
vyhoda, ktera poskytuje uspokojovani potfeb podniku a zaroven svych zaméstnanci.
Hlavnim tkolem podnikového vzdélavani je ptizptsobeni pracovnich schopnosti

zamestnanct stale se ménicim kritériim pracovniho mista.
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3.2 Formy vzdélavani

Didakticka forma navazuje a stanoveni cili a volbu vzdélavaciho obsahu.

Didaktickou formou vétSinou rozumime , urcity organizacni ramec vyuky,

t]. vwucovani a uceni* (Muzik 2010, s. 83). Muzik (2010, s. 84-86) ve své publikaci

uvadi didaktické formy, kterymi jsou:

1.
2.

5.

Ptiméa vyuka, ve které se lektor i ti¢astnik setka v ucebné,
Kombinovana vyuka, kterd vznikla ze snahy vyuku racionalizovat tim,
ze se urCita Cast pfevede do individualniho, byt lektorem fizeného
samostudia ucastnik,

Distanéni vzdélavani, ve kterém jsou lektor s ucastnikem oddéleni
vcéase 1 vprostoru a komunikuji mezi sebou prostiednictvim
studijnich materiala ¢i konzultaci,

Korespondenéni vzdélavani, které je zalozeno na kontaktu pies postu
¢i s vyuzitim jinych médii,

E-vzd€lavani, forma sebevzdélavani.

Pokavad’ se rozhodujeme o tom, jakou konkrétni formu vzdélavani zvolit,

méli bychom brat na ztetel kritérium jak didaktické, tak 1 ekonomické.

Forma vzdélavani je druh procesu, ve kterém se vytvareji a ziskavaji nové

informace, dovednosti a pracovni zpusobilosti. V nékterém ptipadé se jedna

0 fizenou aktivitu, jindy o pfirozeny proces, ktery tvofi soucast b&zného lidského

zivota. Zuzana Dvordkova (2007, s. 297- 298) ve své publikaci uvadi, ze existuje

celkem Sest forem vzdélavani, kterymi jsou:

Rizené vzdélavani pifi vykonu price na pracovisti, tedy
tzv. neformélni vzdélavani, které je realizovano pod dohledem
interniho Skolitele, ¢i zkuseného zaméstnance. Jedinci si osvojuji nové
poznatky a dovednosti pti plnéni béznych pracovnich ukola,

Rizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti, tedy tzv. formalni
vzdélavani, které je realizovano internimi ¢i externimi vzdélavateli.
Zamgestnanci podstupuji proces u¢eni mimo své stavajici pracoviste,
Rizené  vzdélavani mimo  areal  zaméstnavatele,  tedy

tzv. institucionalizované¢ vzdélavani. Do této kategorie zahrnujeme
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vzdélavani vramci néarodniho Skolského sytému, vzdélavani
ve vzdélavacich institucich, které nepatii do narodniho Skolského
systému a vzdelavani prostiednictvim stazi a studijnich cest.

e Nefizené vzdelavani pii vykonu prace na pracovisti, tedy
tzv. informalni vzd€lavani. Zameéstnanec si pracovni zpisobilosti
ajednani formuje pouhym pozorovanim prace jinych pracovnikd.
Musi tu byt pfitomna urcita motivace ze strany zameéstnavatele a také
zajem ze strany zameéstnance,

e Nefizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti, tedy
tzv. interpersondlni vzdelavani, které se orientuje na mezilidské
vztahy a socidlni postaven jedince v rdmci organiza¢ni jednotky,

e Nefizené vzdélavani mimo aredl zaméstnavatele, tedy tzv. celozivotni
vzdélavani. Vzdélavani je v soucasné dobé celozivotni vyzvou a je

proto nutné k uplatnéni se na trhu prace.

3.3 Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Metoda znamena postup k urc¢itému cili, diky jsou tyto stanovené vzdélavaci
cile naplilovany. Metoda je realizovana v rdmci urCité vzdelavaci formy a za danych
vyukovych podminek. V oblasti metod vzdélavani rozliSujeme ,, metody vzdélavani
na pracovisti (on-the-job training), které kladou diraz na oviladnuti potrebnych
dovednosti a osvojeni si Zadouciho pracovniho jednani a byvaji povazovany
za vhodnéjsi pro vzdelavani méné kvalifikacné narocnych profesi“ (Dvotakova 2007,
S.298) a metody vzde€lavani mimo pracovisté, které se zaméfuji na ,,ziskani
a pouzivani odbornych znalosti a jsou povazovany za vhodnejsi pro vzdelavani
vedoucich zaméstnancu* (Dvorakova 2007, s. 298). V pifipadé, Ze si zvolime
vzdélavani mimo pracovisté, ponechava se volba metod na dané vzdé€lavaci instituce,
ktera si vhodnou metodu zvoli sama. Spolu S rtiznymi formami vzd€lavani jsou

uplatiovany riizné metody, diky nimz miZeme vzdé¢lavacich cili dosahnout.
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Bartonikova (2010, s. 151) ve své publikaci uvadi urCity navod ¢i rady,

na které je potiebné se v piipade posuzovani didaktickych metod zamérit:

Sezndmit se s jednotlivymi metodami, jejich znaky, jejich vyhodami
a nevyhodami,

Vytvotit kritéria pro spravné zvolenou metodu v dané situaci,

Mit na paméti fakt, ze se v pritbéhu vyukového procesu ucebni situace
meéni a tim padem je vhodné meénit a stiidat také metody vzdélavani.

To proto, aby mohl dosahnout ucebnich cild.

Nyni si popiSeme jednotlivé metody, které se pouzivaji ke vzdélavani pii

vykonu prace na pracovisti (on-the-job-training):

1.

Instruktdz pti vykonu préace, kterd patii mezi nejcastéji pouzivané
metody vzdélavani. Tato metoda spociva vtom, Ze zkuSeny pracovnik
predvede pracovni postup vzdé€lavanému a ten si prostfednictvim
pozorovani a napodobovani tento pracovni postup osvoji v prubéhu
plnéni svych pracovnich ukold,

Coaching, ve kterém dochéazi k vysvétlovani, sdélovani ptfipominek
ake sméfovani vzdélavaného k potfebnému vykonu préce,
ale i k vlastni iniciativé a odpovédnosti,

Mentoring, ktery spociva vtom, Ze si sdm vzdélavany pracovnik
vybird svého mentora jako jakysi osobni vzor. Mentor mu radi,
pomdha a stimuluje ho v jeho kariéte. V nékterych pftipadech je
obvyklé, Ze je mentor vzdélavanému jiz uren a tim si mentora
nevybira sam vzdélavany,

Counselling, kde jde v podstat¢ o vzajemnou konzultaci mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem,

Asistovani, coZ je velice Casto pouzivana metoda vzdélavani. Pti této
metodé¢ dochazi ktomu, Ze je vzdélavany pracovnik piidélen
zkuSen€j$imu pracovnikovi jako jeho pomocnik. Vzdélavany ma
za ukol pomahat zkuSenéjSimu pracovnikovi pii plnéni néckterych

¢innosti a ucit se tak od n¢j pracovnim postupiim stale vétsi mirou az
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bude nakonec schopen vykonavat praci samostatné bez pomoci
druhych,

6. Povéfeni ukolem, které navazuje na metodu asistovani a spociva
VvV tom, ze vzdélavatel zadd vzdélavanému urcity pracovni ukol, ktery
musi splnit, pficemz je jeho prace neustale sledovana,

7. Rotace prace, pti které¢ jde v podstate o to, ze je vzdélavany pracovnik
vzdy po urcity ¢as presmérovan do riiznych ¢asti a usekil organizace,
kde m za tkol plnit pracovni tkoly,

8. Pracovni porady, béhem kterych jsou pracovnici seznameni s fakty

popiipad¢ problémy tykajici se organizace.

Svyjimkou posledni metody, tedy pracovni porady ,jde vesmés
0 individualni metody vzdeélavani vyzadujici individualni pristup a partnersky vztah
mezi vzdelavanym a vzdélavatelem* (Koubek 2010, s269). Vzdélavani pii vykonu
prace na pracovisti je levné, individualni a vzdélavanému piinasi praktické znalosti
a dovednosti. Kladné je zejména to, ze se vzdelavany ucéi v podminkich firmy
a pouziva postupy konkrétni firmy. Jako negativum bychom mohli spatfovat v tom,
ze v organizaci nejsou vzdy schopni Skolitel€.

Oproti tomu vzdélavani mimo pracovisté ma své vyhody v tom, ze kurzy
vétsinou vedou zkuSeni odbornici a vzdélavani tak ziskaji nejnovéjsi znalosti,
dovednosti a pfistupy, které poté ptinesou do firmy. Jako nevyhodu tohoto
vzdélavani je mozné spatfovat v tom, Ze je dosti drahé a obcas tézce aplikovatelné
ve firmé&, ktera nedisponuje vybavenim té firmy, ve které se vzdélavani ucili. Mezi
metody, které spadaji mimo pracovisté, mizeme fadit:

1. Prednasku, kterd se zaméfuje na zprostfedkovani teoretickych
znalosti, pficemz jde o jednostranny tok informaci ze strany
vzdélavatele k vzdélavanym, ktefi jen pasivné tyto informace
piijimaji,

2. Seminaf, béhem kterého se oproti pfednasce uskuteciiuje také vymeéna
nazorti, objevuji se nové napady a vzdélavani jsou tak vice zapojeni

do diskuse,
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3. Demonstrovani, coz miizeme chépat jako zprostfedkovani novych
informaci a znalosti nazornym zpusobem, napfiklad prostiednictvim
pocitacl, trenazérti apod. Diky ndzornym pomuickam se tato metoda
orientuje spisSe na praktické vyuzivani ziskanych znalosti,

4. Piipadové studie, ktera patii mezi oblibené¢ metody vzdélavani
apouzivd se predevSim pro vzdélavani manazerd, ¢i tvarcich
pracovniki. Podstatu této metody tvofi skute¢né ¢i smyslené popsani
n¢jakého organizacniho problému, pii kterém je ucastnici vzdélavani
studuji s cilem navrhnout feSeni tohoto problému,

5. Workshop je jednou z variant ptipadovych studii. Ve workshopu jde
0 tymove feSeni praktickych studii,

6. Brainstorming je taktéz variantou piipadové studie, ve které jde
0 skupinu vzdélavanych, ktefi maji za ukol vytvofit a nasledné
navrhnout zplsob feSeni daného problému. Po piredlozeni navrhu
probiha diskuse k nalezeni optimalniho navrhu,

7. Hrani roli, které spo¢iva vtom, ze si ucastnici vzdélavani berou
na sebe urcitou roli, ve které rozpozndvaji povahu mezilidskych
vztahti. Tato metoda je vhodnd spiSe pro vedouci pracovniky
k osvojeni si uréitych socialnich roli,

8. Development centre, ktera patfi mezi vysoce hodnocené metody
vzdélavani manazerd. Pomoci diagnostickych metod se identifikuji
vzdélavaci a rozvojové potieby ucastnikil vzdélavani,

9. Outdoor training, v které jde o hry, které hraji manazetfi a pomoci
kterych si osvojuji manazerské dovednosti. Tato metoda vzdélavani
probiha v piirodg, ¢i v télocvicné,

10. E-learning, coz je metodou pocitacového vzdélavani, které umoziuje
simulovat pracovni situaci, pfiemz si ucastnik sam voli tempo

vzdélavani.

Mezi hlavni kritéria volby metod vzdélavani Bartorikova (2010, s. 151-152)
fadi charakter ucebnich cill, charakter obsahu vyuky, charakter didaktické formy,

predbézné znalosti o slozeni ucastnikli vzdélavaci akce, stupen aktivizace ucastnikil,
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faze ucebniho procesu, rytmus, ramcové podminky a celkovou didaktickou
pripravenost lektora. Pro lepsi piehlednost je zde vlozen obrazek, ktery zobrazuje

faktory podilejici se na volbé vhodnych vzdélavacich metod.

Obrazek €. 2: Faktory ovliviiyjici formu vzdélavacich metod

faktory oviivijici volbu vzdélivacich metod

cile uceni lidské faktory
+ védomosh ¢ lektof
s dovednost o » s BEASmICI
s schopnost s prostedi
» posioje, hodnoty
Predmér a obsah dasové o mareriaini faktory
» specificky piedmét a * {as
poZadavky podndm |, n e finance
+ mterdisciplindgrmi e vzdélivaci zafizeni
tézkosh

principy uceni
* molivace
e aktrvnd zapojend
o indrvidualm phistep
* zpémi vazba

Zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 97

Obecn¢ lze konstatovat, Ze jedind a univerzalni metoda vzdélavani

neexistuje. Kazdé didaktickd metoda ma své vyhody i nevyhody.

., Vyznam didaktickych metod ve vzdélavani dospélych stdle roste. V teorii

| praxi se hledaji vztahy mezi kvalitou ve vzdeélavani a aplikaci efektivnich vyukovych

metod* (Muzik 2010, s. 97).
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4 REALIZACE STRATEGIi A ROZVOJE FIREMNIHO
VZDELAVANI

Ctvrta kapitola teoretické Gasti se zabyvé tvorbou vzdélavaci aktivity, ktera
V sob¢ zahrnuje n€kolik krokti. Prvnim krokem je samotna identifikace vzdélavacich
potfeb. Dle zjisténych vzdélavacich potieb Ize nasledné naplanovat vzdélavaci
program, ktery poté ptrechdzi v samotnou realizaci. Po skonceni vzdélavaci aktivity
nasleduje proces vyhodnocovani vysledkd vzdélavani. VSechny zminéné postupy

budou tvofit obsah této kapitoly.

4.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

Jeste, nez piejdeme k prvnimu kroku tvorby vzdélavaciho programu, bylo by
zde dle mého ndzoru na misté obezndmit ¢tendfe se samotnym cyklem firemniho

vzdélavani a rozvoje pro lepsi orientaci v této posledni kapitole.

Obrazek €. 3: Cyklus firemniho vzdélavani a rozvoje

Analyza a identifikace
“ vzd&lavacich potfeb

Vyhodnoceni vzdélavani Planovani vzdélavani

Q

Realizace vzdélavani
;

Zdroj: Bartonkova, 2010, s. 110
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Analyza a identifikace vzdélavacich potieb patii mezi Gplné€ prvni kroky
Vv projektovani vzdélavaci aktivity. Je to jeji nejhlavnéjsi etapa, ponévadz pokud
V této analyze provedeme jakoukoliv chybu, ihned se projevi ve vSech nasledujicich
krocich 1 v samotné realizaci vzdé€lavaci aktivity. Pii identifikaci vzdélavacich potieb
je nutné prihlizet k aspektim, zkterych by mél proces vzdelavani pracovniki
vychazet. Jsou jimi napfiklad cile a strategie podniku, z jeho poslani, filozofie atd.
Analyza vzdélavacich potieb spociva ve ,,shromazdovani informaci o soucasném
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, vykonnosti jednotlivcii, tymi
apodniku, a Vv porovnavani zjistéenych udajii s pozadovanou urovni* (Vodak
a Kucharc¢ikova 2007, s. 69). Vysledkem analyzy by mélo byt nalezeni nedostatk
V oblasti vykonnosti a jejich nasledné odstranéni za pomoci vzdelavani. Dal§im

vysledkem pak mize byt plan Gcelného programu vzdélavani.

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 74-75) probiha proces identifikace
vzdélavacich potieb ve tfech etapach:

e V prvni etapé je provadéna analyza vzdelavacich cili. Pokavad’ ma
byt vzdélavani G¢inné, je nutné zaméfit se na strategii podniku, kterou
by mimo jiné méli vSichni pracovnici znat, a na cile podniku. Je nutné
sledovat také podnikovou kulturu, ktera odrazi filozofii podniku.
Ukolem analyzy je zjistit rozdily mezi pozadovanou a dosahovanou
vykonnosti a vyjadfit skutecnost, zda a jakym zplisobem je mozZné
eliminovat ¢i minimalizovat tuto vykonnostni mezeru za pomoci
vzdélavani,

e Druhou etapu tvofi analyza tkolli, znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnanctl. Udaje pro tuto analyzu je &erpat z popist, specifikaci
a kvalifika¢nich charakteristik pracovniho mista. Ziskané tidaje jsou
komparovany se skutecnym stavem schopnosti zaméstnanct, zjistuje
se styl vedeni manazerid na vSech urovnich, kultura pracovnich vztaht
apod. Vystupem je informace o potenciondlni potieb¢ vzdélavani.

e Treti etapa se zabyva analyzou osob, kde jsou komparovany

individualni charakteristiky zaméstnanci s pozadavky podniku. Tyto
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udaje je mozné opatfit ze zdznaml o hodnoceni zaméstnance, o jeho
vzdélani, kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich programi apod.

Cilem vzdé¢lavani je ptrekonat soucCasné nedostatky vykonnosti a pfipravit
zaméstnance na nové situace do budoucna. Analyza vzdélavacich potfeb musi fesit
I takové problémy, které souviseji s organizaci a nejde je pomoci vzdélavani vyfesit.
Diky realizovani vzdélavaci aktivity se zvySuje vykonnost zameéstnance jako
jednotlivce, oddéleni a kompletné celého podniku. Tento vykon lze zhodnotit, mame-
li kdispozici vzdélavaci a vykonnostni standardy, Cili néjaké méfitko porovnani.
K tomu, abychom mohli odhalit soucasné vykonnosti, je zapotiebi sbér urcitych
informaci, které tuto soucasnou vykonnost popisi. Diky tomu se pak zjistén troven

vykonnosti komparuje se standardem.

Pro identifikaci vzdélavacich potfeb existuji dvé zékladni moznosti, které
autorka Bartonikova (2010, s. 122) ve své publikaci popisujeme. Jsou jimi:

e Kvalitativni sociologicky vyzkum, ve kterém jde o terénni Setfeni.
Nejcastéji je vyuzivan dotaznik, rozhovor, pozorovani apod.
V realizaci to znamend zeptat se samotnych zaméstnancii na jejich

vzdélavaci potieby,
e Aplikace kompetencniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych
zdroji v organizaci, ve kterém se jedna o praci s dokumenty

a s literaturou. Takto se opatii obecné pozadavky na pracovni misto.

Ptinos prvniho zmiflovaného pfistupu lze spatfit v tom, Ze 1ze odhalit aktualni
potieby vzdélavani na miru daného zaméstnance. Oproti tomu nevyhodou je naro¢na
metodickd ptiprava a samotna realizace.

Dalsi nevyhoda tohoto pfistupu je spatfovana ve vysledcich, které se daji
vyuzit pouze a jen v piipraveé vzdélavaci akce, oproti druhému piistupu, ktery lze
pouzit i v jinych persondlnich c¢innostech, ktery se v praxi mimo jiné diky této

vyhodé¢ praktikuje vice.
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4.2 Planovani a financovani vzdélavaciho programu

Na identifikaci vzdélavacich potieb navazuje proces planovani vzdélavaciho

programu. Planovani ,,predstavuje proces pripravy ucebnich osnov a materialii

spliujicich pozadavky vzdelavani a rozvoje* (Vodak a Kucharcikova 2007, s. 80).

Proces planovéani je tvofen z n¢kolika fazi, kterymi dle Vodaka a Kucharcikové

(2007, s. 80-81) jsou:

Ptipravna faze, ve které se specifikuji potieby, analyzuji se ucastnici
a stanovuji se cile vzdélavaciho programu. Tyto cile funguji jako
jakési métitko a milniky dosahovanych vysledkt. Za dualezité se v této
fazi povazuje rozliSovat mezi zaméry a cili. Konkrétni cile se poté
mohou c¢lenit na cile specifikace pozadovaného vysledného chovani,
standardy, kterych je zapotiebi docilit, a na ty, tykajici se podminek
projektu,

Realiza¢ni faze, ve které se zpracovavaji konkrétni etap vzdélavaciho
projektu a predstavuje vlastni realizaci v podob¢ ukoll a stanoveni
poradi témat. Jedna se urceni zptisobu, jimz bude vzd€lavani probihat.
Na zacatku této faze jsou urCeny vhodné techniky vzdélavani
arozvoje. V ptipadé volby technik je dilezit¢ zohlediovat lidsky
faktor z pohledu intelektualnich schopnosti a vzdélani a soucasné
zatazeni ucastnika na rizné Urovné fizeni v podniku, brat v tivahu
i pocet UcCastnikl a potieby vzajemné spoluprace mezi lektorem
a ucastnikem,

Faze zdokonalovani, ve které pribézné¢ hodnoti jednotlivé etapy
vzdélavaciho programu s ohledem ke stanovenym cilim. Jsou
vyhledavany varianty zlepSeni celého procesu vzdé€lavani s vyuzitim
vhodnych technik a hodnoticich modeld. Ve fazi zdokonalovani je
nutné také provéfit si, zda jsou Gcastnici informovani o akci, urovné
organiza¢niho zajiSténi, o ekonomické nakladovosti a vhodnosti
zvolenych lektorti. V této fazi by se méli tiCastnit organizatofi, lektofi,

ucastnici a manazefi, jejich zaméstnanci absolvovali vzdélavani.
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Autorka Dvorakova poskytuje jakysi navod v oblasti planovani vzdélavaci
akce. Klade si celkem osm otazek, diky nimz bychom zajistili efektivni ptechod ze

soucasného stavu ke stavu zadoucimu.

,,Co ma byt cilem a obsahem vzdélavaciho programu?
Kdo by mel byt vzdelavan?

Jaké budou nejvhodnéjsi metody?

Kym bude vzdélavaci program zabezpecen a rizen?
Jaky je casovy horizont vzdélavaciho programu?

Kde se bude vzdélavani odehravat?

Jaky bude rozpocet planovaného vzdeélavani?

© N o g Bk~ w0 NP

Jak budeme zajistovat ucinnost vzdéldavaciho programu? (Dvorakova

2007, . 292).

Aktivity v ramci vzdélavani mohou mit nasledné i né€kolik podob, mohou
vyplyvat ze zékona, které jsou povinné, nebo mohou souviset s osobnim rozvojem
jednotlivce. V téchto dvou uvedenych formach je planovani vzdélavaci aktivity
vétSinou konkrétnéjsi. Planovani vzdélavaci aktivity v sobé zahrnuje také vhodny
vybér metod vzdélavani, které jsme si popsali jiz v ptfedchozi kapitole této prace.

S planovanim vzdélavaci aktivity uzce souvisi také jeji financovani
a rozpoctovani, ve kterém se primarn¢ vychazi z priorit organizacni strategie. Hlavni
vystup vzdélavani tvoii schvéleny rozpocet, ve kterém jsou zaznamendny naklady
na vzdélavaci program ndklady vztahujici se pfimo na ucastniky. Rozpocet
vzdélavani by mél dle Dvotakové (2007, s. 293) zahrnovat tii slozky:

e Fixni slozku, kterd zabezpecuje dlouhodobé vzd€lavaci programy,
které se vztahuji k dlouhodobym a stfednédobym cilim organizace,

e Variabilni slozku, ve které se zajiStuji operativni vzdélavaci
programy, které se vztahuji ke kratkodobym organizacnim pottebam,

e Rezervni slozku zarucujici Uplné nebo alespont z Casti pokryté

vzdélavaci potieby.
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4.3 Realizace vzdélavaciho programu

Po ukonceni faze planovani prichazi jiz samotna realizace vzdélavaci aktivity.
Jak uvadi autor Hronik (2007, s. 162- 175) ve své publikaci, faze realizace se déli
na dalsi tfi faze:

1. Priprava- v této fazi je zapotiebi pfipravit lektora, kdy jde o ziskani
ucebnich materiali a pomucek. Dale je nezbytné pfipravit organizacni
zajisténi, které vsobé =zahrnuje naptiklad zajisténi stravovani,
ubytovani apod. Organizac¢ni zajiSténi by mélo byt v kompetenci
personalniho oddéleni a externi vzdélavaci firmy s tymem s lektorem
Vv popiedi, ktery se vSak tomto organizacnim zajisténi nijak nepodili.
Je nutné piipravit také ucastniky vzdélavaci akce, ve které se
zaméstnanci dozvi, jakd bude napln konkrétniho vzdélavaciho
programu,

2. Vlastni realizace, kterd zacind ptijezdem lektora na misto, kde se bude
vzdélavaci program uskuteciiovat. Vlastni realizace se nadale ¢leni na
nékolik oddilt. Tim prvnim je samotné zah4jeni, ve kterém lektor se
lektor  pfedstavi UcCastnikim a seznami je s programem
a pozadovanymi cili. Zahdjeni prechdzi v monitorovani déni
a pribéhu, ve kterém lektor postupuje dle programu, v pribéhu vyuky
pozoruje ucastniky a snazi se jim vyuku pfizptsobit dle jejich
schopnosti. Pro vytvofeni a udrzovani vysoké Urovné pracovniho
spoleCenstvi je nezbytné, aby lektor neustale povzbuzoval ucastniky
k aktivnimu se zapojeni. Poslednim oddilem je feSeni nenadalych
situaci, které zahrnuje ty situace, které nebyly uvedeny v zadéni
a vznikaji pfi samotném kurzu, jako naptiklad nevyvazena skladba
ucastniki, pfitomnost rusice, pasivni uc€astnici, ¢i nevhodné poznamky
vici nepfitomnym,

3. Transfer je posledni fazi realizace, ve které se zaznamenava pribéh
vzdélavaci akce vcetné fotodokumentace. Tento zaznam poté slouzi
k naslednému hodnoceni efektivity vzdélavaciho programu. Je
vhodné, aby ucastnici co nejdiive uplatnili tyto nové poznatky v praxi.
Po skonceni jakéhokoli kurzu lze podpofit transfer znalosti
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a dovednosti tcastnika nékolika zpiisoby, napfiklad provést kratky
workshop, vytvofit projekt o zhodnoceni piinosu kurzu, realizovat

domaci ukol apod.

Je zapottebi, aby byly kurzy neptetrzit€ monitorovany z divodu toho, aby byl
zajiStén prabeh dle planu a dle schvaleného rozpoctu. Vodak a Kucharcikova (2007,
s. 83- 105) ve své publikaci uvadéji, ze je faze realizace slozena z né¢kolika

dalezitych prvka, které si pod obrazkem popiSeme.

Obrazek €. 4: Prvky procesu realizace vzdélavani

Cile

ol
@EQE&

=y

Realizace gram

>

Utastnici rvace

()

Zdroj: Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 99

N
:

Cile, které mizeme clenit do dvou kategorii- cile programové, které zahrnuji
cile celého vzdélavaciho programu a cile kurzu, které zahrnuji cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Pro naplnéni cili vzdélavacich aktivit je vhodné, aby se mohli
ucastnici vzdélavani seznamit s cili kurzu pfedem.

Program, pro jehoZ naplnéni je potieba zajistit napfiklad to, aby se ucastnici
vzdélavani mohli vyjadfit ke vSem castem vzdélavaciho programu z divodu
odstranéni nejasnosti, aby se ucastnici vyjadiili k tomu, co od kurzu o¢ekavaji, aby
byl na samém zacitku vytvofen kontrakt, ¢ili potvrzeni ¢i Uprava vzdélavaciho
programu tak, aby vyhovoval jak ucastnikim, tak lektorovi.

Motivace zaméstnancu, kterd je dilezitym prvkem vzdelavaciho procesu.

Strategie jednani s nepfiliS motivovanymi lidmi vyzaduje zvazit zplsob, jak je
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V motivovani posouvat. L.ze toho dosdhnout naptiklad spravnym vedenim diskuse
o0 prikladech, kdy mélo uceni pozitivni dopad, nebo pozvanim lidi, ktefi véti
V prospéSnost ucent.

Ugastnici piedstavuji kliGovy prvkem, jemuz jsou vzdélavaci aktivity uréené.
Obecné je efektivita a ochota k uceni se ovlivilovana mnoha faktory, jako naptiklad
fyzickym faktorem, do kterého mulzeme fadit zdravotni kondici, stav zrakového
a sluchového smyslu apod. Dalsi faktor je emocionalni, do kterého spadd vnimani
sama sebe, podpora v uceni z okoli apod. Tietim faktorem je faktor individualni,
ve kterém se sleduje mnozstvi a hlavné kvalita nabytych védomosti a dovednosti.
Lektofi, na které jsou v riznych etapach vzdélavaciho procesu kladeny rizné naroky.
V posledni dobé dochazi k tomu, ze jsou lektofi vybirani k realizaci vzdélavacich
aktivit v ramci podnikového vzdelavani s ohledem na jejich technologické znalosti,
nez na zaklad¢ jejich osobnostnich a pedagogickych predpokladu, které predstavuji
predpoklad uspésného vzdélavani.

Dal$im neméné dilezitym ptedpokladem lektora je vysokd mira socidlni
inteligence, coz znamend schopnost lektora dobte fungovat v mezilidskych vztazich.

V dneS$ni dobé jsou na né kladeny zvySené naroky, mél by byt aktivni,
flexibilni, umét dobte poslouchat apod.

Je nezbytné dulezit¢ védeét, zda byl uskutecnény vzdélavaci program
efektivni. Za efektivni vzdélavani 1ze pokladat takoveé, které dosahuje stanovenych
také vyhodnocovat, k ¢emuz je urcena posledni faze, kterd se nazyva evaluace, ¢ili

hodnoceni efektivity vzdélavaciho programu.

4.4 Vyhodnoceni efektivity vzdélavaciho programu

Posledni fazi vzdélavaciho programu tvoii evaluace, Cili jeji vyhodnoceni.
Hodnoceni vzdélavaciho programu by mélo byt formulovano soucasné s identifikaci
potieb vzdélavani. Vyhodnoceni efektivnosti vzdélavaci aktivity ovéfuje, na kolik
bylo vzdélavani efektivni vCetn€ vynalozenych nakladl a také zjistuje, zda pomoci
vzdélavani dochdzi ke zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnanc. Nez se

rozhodneme, zda budeme hodnoceni viibec realizovat, méli bychom zvazit vSechny

43



pozitiva a negativa s tim spojené. Toto maji v kompetenci lektofi a manazefi. Co lze
spatfovat jako nevyhodu v procesu vyhodnocovani vzdélavaci aktivity? Tak
naptiklad to, Ze neni snadné ziskat zadouci informace a také je velmi narocné
Z hlediska casu, finan¢nich prostfedkli, vyzaduje spolutcast lektori, ucastnikt
vzdélavaciho procesu, ale také managementu podniku. Personalni oddéleni by mélo
znat nazory ucastnikli na vzdélavaci program a zjistit, jak oni sami vnimaji celkovou
efektivnost vzdélavani.

Diivody k realizaci hodnoceni zaviseji 1 na firemnim prostiedni, nybrz
hodnoceni obecné:

o _slouzi ke zjisténi, zda vzdélavaci akce splnila ocekdavané cile nebo
vyresila problém,

o Slouzi k identifikaci silnych a slabych stranek dané vzdéldavaci akce,

o Pripivd k urceni ndkladu a prinosii vzdeélavaci akce a s tim spojenych
hodnoceni, ktera pomahaji zjistit, jaka technika zmény je z hlediska
nakladii nejefektivnéjsi,

o Pomadha manazerum zjistit, kteri zaméstnanci budou mit z programu
nejvetsi uzitek,

e Posiluje dosazeni ocekdavanych vysledkit mezi ucastniky,

e Posiluje divéru v hodnotu a smysl vzdeélavani ve firmé,, (Belcourt-

Wright In: Bartonkkova 2010, s. 182)

Pfi vyhodnocovani vysledki dané vzdélavaci aktivity nastdva otazka, kdy
efektivnost vzdelavani vlastn€ zkoumat, zda ihned po jeho skonceni, ¢i s urcitym
Casovym odstupem. Zakladnim problémem je vSak stanoveni kritérii hodnoceni
z davodu jejich rozmanitosti a riznych postupli pii vyhodnocovani. Autor Koubek
(2010, s. 274- 275) se ve své publikaci zminuje o ne¢kterych z nich:

e Porovnani vysledl vstupnich testi ucastnikii s testy uskute¢nénymi
po skonceni vzd€lavaci aktivity, ovSem sestavit test, ktery by
objektivné méfil nynéjSi urovenn znalosti a dovednosti je velice
obtizné,

e Monitoring vzdélavaciho procesu a programu, coz je jeSt€¢ méne

spolehlivé nez ptredchozi bod z diivodu toho, Ze je hodnoceni ze strany
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odbornikli ¢asto subjektivni, jelikoz odbornik velmi ¢asto hodnoti
pozitivnéji zvolené metody, kterym sam dava prednost. Stejné tak
mohou 1 ucastnici vzdélavani hodnotit subjektivné a proto je riskantni
vytvaret zavery na zakladé jejich odpovédi,

e Kovantifikace pfinost vzdélavani s vyuzitim ekonomickych ukazateli-

napf. zvyseni produktivity prace, zvyseni kvality vyrobkl apod.

Autorka Bartoiikova (2010, s. 186- 188) ve své publikaci uvadi, ze jednou
Z nejcastéjSich a nejpouzivanéjSich metodologii evaluace je Kirkpatrickiv model
evaluace, ktery zkouma piinos vzdelavaci akce ve Ctyfech oblastech: reakce, uceni,
chovani a vysledky.

Uroven reakce- tato metoda umoziiuje snadné ziskani a analyzu dat, proto
patii mezi nejéast&j$i hodnotici metodu. Ucastnici vzdélavani zpravidla na konci &i
V prib¢hu vzdélavaciho programu vypliluji dotaznik, ve kterém vyjadiuji miru
spokojenosti s celkovym organizovanim vzdélavaciho kurzu (obsah, prostiedi,
metody apod.),

Uroveti uéeni- mnozstvi ziskanych znalosti patii mezi faktory, které lze méfit.
Hodnoceni se uskuteciiuje na zacatku a ihned po skonceni vzdélavaciho programu
a je provadéno na zakladé riznych testl, at’ jiz védomostnich ¢i vyuziti metody hrani
roli.

Uroveti chovéani- Tato troveni hodnoti, v jaké mife jsou ziskané znalosti
a dovednosti aplikované v konkrétni pracovni situaci. Odbornici ¢asto hodnoti
pracovni vykon pifed a po Skoleni. Doporucuje se tuto Uroven evaluace realizovat az
po néjaké dobé od skoceni vzdélavaci aktivity z divodu toho, aby ucastnici
vzdélavani ziskali ¢as k tomu, aby nové informace ,,vstiebali“ a méli je tak moznost
demonstrovat,

Uroven vysledka- z hlediska organizace se vysledky vzdélavani vztahuji
ke kvantifikovatelnym zménam v oblastech, jako jsou napiiklad produktivita, kvalita,
cas apod. Hodnoti se néklady vynalozené do vzdélavaci aktivity spolu s Cistymi

pfinosy.
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5 METODIKA A CIiLE VYZKUMU

V empirické ¢asti diplomové prace nejdiive autorka prace vymezi cile
vyzkumu spolu se stanovenim vyzkumnych otazek a pfedpokladu, jelikoZ je tento
vyzkum jak kvalitativni, tak kvantitativni. Dale budou popsany metody a techniky,
které autorka prace pro zjistovani odpovédi pouzila a bude rovnéz popsano, jak
probihal sbér dat. Dalsi kapitola bude zaméfena na stru¢nou charakteristiku

organizace, kde byl vyzkum provadén.

5.1 Vyzkumny problém

Jak je vidno jiz v teoretické casti, ve které se autorka prace zaméfuje na
podnikové vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnancd, je cilem empirické Casti této
diplomové prace nalézt odpovéd’ na to, jak zaméstnanci organizace hodnoti potifebu
se nadale vzdélavat a profesné rozvijet.

V diplomové praci jsou polozeny dvé vyzkumné otazky a dva piedpoklady:

Vyzkumna otazka &. 1: ,,Jaka je role personalisty V procesu vzdelavani *
Vyzkumna otazka ¢&. 2: ,, Mysli si personalista, Ze je vzdeélavani ve firmé

Prakab dostacujici?

Piedpoklad ¢. 1: ,, Zaméstnanci firmy Prakab maji nedostatecny prostor pro
vzdeélavani a profesni rozvoj “
Piredpoklad ¢. 2: ,, Zaméstnanci firmy Prakab spatruji v dalsim vzdélavani

vizi vyssiho ohodnoceni *
Odpovédi na vyzkumné otdzky a piedpoklady jsou zjistovany pomoci

analyzy soucasné situace a internich dokumentli, metody fizeného rozhovoru

s personalistou podniku a technikou dotaznikového Setfeni.
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5.2 Vybér pripadu

Analyzu vzdélavaciho sytému autorka prace provadéla ve spolecnosti
PRAKAB PRAZSKA KABELOVNA, s.r.o, kterd je soukromou ¢eskou spole¢nosti
patfici do firemni skupiny SKB se sidlem v Praze 10- Hostivati. Zabyva se vyrobou
silovych a ohniodolnych kabelti. Nabizi rozsahly sortiment vyrobkd dle evropskych

norem, ktery dodava svym zakazniktim na evropskych trzich.

5.3 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek tvofi zaméstnanci vybrané organizace. Vzhledem
k zaméfeni této organizace, je zde zaméstnano 80 % muzi a 20 % Zen. Zeny jsou
zaméstnany spise na administrativnich pozicich. Muzi se v této organizaci orientuji
prevazné v délnicky orientovanych pozicich. Nejvice zaméstnanct této organizace
doséhlo stiedoSkolského vzdélani ukoncené maturitni zkouskou. Vybrané organizace

s¢itd okolo 350 zaméstnancu.

5.4 Metody a techniky sbéru dat

Jelikoz je zdmérem autorky zhodnotit stavajici vzdélavaci systém z vice thlt
pohledu, zvolila si metodu osobniho dotazovani technikou strukturovaného
rozhovoru, ktery uskute¢nila se specialistou lidskych zdroji, a metodu
dotaznikového Setfeni technikou dotazniku, ktery rozdala fadovym zaméstnanctim
firmy.

Pro zodpovézeni vyzkumnych otazek se autorka prace rozhodla pouzit
kvalitativni metodu sbéru dat, coz byl v jejim piipadé strukturovany rozhovor.
., Kvalitativni vyzkum obycejné nepotvrzuje (ani nevyvraci) to, co je uz znamé, o cem
uz existuje teorie” (Gavora 2006, s. 18). Dle Gavory (2006, s. 87) se rozhovor
vyznacuje pifimym kontaktem obou aktéri.

Vzhledem k tomu, Ze v organizaci pracuji celkem dva specialisté lidskych
zdrojii (v€etné feditelky lidskych zdroji) rozhodla se rozhovor uskutecnit se
specialistkou, ktera v organizaci pracuje jiz 6 let a ma tak podrobny piehled o

vzdélavacim systému vV dané organizaci.
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Puvodné chtéla autorka prace provést rozhovor s feditelkou lidskych zdroju,
ale ta byla vzhledem ke své funkci velmi zaneprazdnéna a odkazala tak na jeji
»pravou ruku®, ktera je schopna podat stejné informace jako feditelka lidskych
zdrojii. Specialistka lidskych zdrojii na tuto skute¢nost reagovala velmi pozitivng,
otevien¢ a s ochotou na otazky odpovédéla.

Dalsi technikou sbéru dat bylo dotaznikové Setfeni. Dotaznik je ,, soustava
predem pripravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou promyslené
serazeny a na které dotazovand osoba (respondent) odpovida pisemné* (Chraska,
2007, s. 163).

Dotaznikové Setfeni probihalo v mésicich listopad az prosinec 2015. Autorka
diplomové prace si domluvila termin osobni schizky s personalistou, ktery ji
umoznil rozdat dotazniky zaméstnancim organizace bez ohledu na jejich pracovni
pozici. Béhem uvedeného obdobi byly tyto schiizky domluveny celkem dvakrat.
V ramci prvniho setkdni byl dotaznik rozdan predev§im vedoucim zaméstnancim.
Vzhledem k tomu, Ze bylo autorky zamérem pojmout vyzkum z vice thli pohledu,
domluvila si s personalistkou organizace druhou schiizku. Pro druhou navstévu
personalistka dané organizace domluvila setkani s jednotlivymi mistry vyroby, ktefi
se dostavili spolu se svymi podfizenymi, ktefi pracuji jako dé€lnici u jednotlivych
stroji v riznych haldch. Sbér dat probihal v zasedaci mistnosti za pfitomnosti
autorky diplomové prace. Ta se respondentim samoziejmé piedstavila, objasnila,
Kk jakému ucelu vyplnéné dotazniky vedou a vysvétlila respondentim zpiisob
vyplnéni. Zpocatku m¢li tito respondenti obavy a k vyplnéni dotazniku pfistupovali
spiSe negativné. Toto negativum spocivalo ve strachu, Ze se finalni vysledky jejich
odpovédi dostanou k vedeni spolecnosti, coZ pro né pfinaselo jisté obavy. Po zjisténi
této skutecnosti, autorka prace zaméstnanciim opét zopakovala, Ze vysledky
vyzkumu jsou Cisté¢ anonymni a budou sméfovat vyhradné k autorce prace, nikoliv
k vedeni spole¢nosti. Po této informaci dotaznik vyplnili v§ichni pfizvani.

Dotaznik scital celkem 16 otazek, z ¢ehoz byla jedna otazka zamétena na veék
respondenta, jedna otazka napohlavi respondenta. Autorka prace vysvétlila
zamé&stnancim, jak je pro ni vyplnéni dotazniku dulezité a je kliGové pro zpracovani
jeji diplomové prace. Po objasnéni situace dotaznik vyplnilo celkem 90 zaméstnanct

z fad jednotlivych useki.
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6 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Analyzu vzdélavaciho sytému autorka prace provadéla ve spolecnosti PRAKAB
PRAZSKA KABELOVNA, s.r.0, ktera je soukromou &eskou spoleénosti patiici do
firemni skupiny SKB se sidlem v Praze 10- Hostivafi. Zabyva se vyrobou silovych
a ohniodolnych kabell. Nabizi rozséhly sortiment vyrobkt dle evropskych norem,
ktery dodava svym zdkaznikiim na evropskych trzich. Zde jsou uvedeny zdkladni

informace o spole¢nosti, které autorka prace Cerpala z obchodniho rejstiiku.

., Nazev spolecnosti: PRAKAB PRAZSKA KABELOVNA, s.r.o.

Pravni forma: Spolecnost s rucenim omezenym

Sidlo firmy: Ke Kablu 278, Hostivar, 102 00 Praha 10

Zakladni kapital: 304.0 milionit K¢

Predmeét podnikani: vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3
Zivnostenského zdkona, vyroba, instalace, opravy elektrickych strojii
a pristroju, elektronickych a telekomunikacnich zarizeni, montdz, opravy,
revize a zkousky elektrickych zarizeni, prondjem nemovitosti, bytii

a nebytovych prostor“ (Obchodni rejstiik, online, cit. 2016-02-10).

PRAKAB PRAZSKA KABELOVNA, s. r. 0 je soukroma &eska spole&nost
patfici do firemni skupiny SKB, kterd dodava svym zdkaznikim na evropskych
trzich rozsahly sortiment kabelll a vodi¢i. Na domovskych trzich usiluje spole¢nost
ve vybranych sortimentalnich skupinaich o vedouci postaveni na trhu, na
sttedoevropskych trzich se chce stdt vyznamnym hracem. Strategickym cilem
spoleCnosti  je plné uspokojovat pozadavky zakazniki a vSech ostatnich
zainteresovanych stran a realizovat pfiméfeny zisk.

Co se tyCe organizaCni struktury, je podnik rozd€len na nékolik useku-
ekonomicky usek, technicky usek, obchodni tsek, Supply Chain Director, vyrobni
usek a tsek HR. Kazdy z téchto usekit ma svého feditele ¢i manaZera, ktery stoji

Vv Cele konkrétniho tseku. V cele spole€nosti stoji dva jednatelé, pficemZ jeden ma
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na starosti ekonomickou ¢ast a HR, druhy mé na starosti provozni ¢ast. Ve vedeni

spolecnosti se dale nachazi technicky feditel, feditelka HR a Supply Chain feditele.

6.1 Vzdélavaci systém v organizaci

Na zaklad¢ studia internich dokument méla autorka diplomové prace pfistup
k informacim, které se tykaji stavajiciho vzdélavaciho systému v dané spolecnosti.
Vzdélavani se v dané spole¢nosti ¢leni na Skoleni manazerské a na Skoleni fadovych
zaméstnancu. V Cele manazerského vzdélavani se nachazi Skoleni BOZP, ¢ili
bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci. Déale jsou zde poradany kurzy tykajici se
environmentalnich aspektl, tzn. ochrana zivotniho prostfedi, kurzy prvni pomoci a
pozarni hlidky.

Vzdélavani fadovych zaméstnanci obsahuje SirSi Skalu Skoleni, neZ
vzdélavani manazerského. U fadovych zaméstnanci probihd naptiklad Skoleni
CHLaS, tzn. skoleni o tom, jak nakladat s chemickymi latkami, dale taktéz Skoleni
BOZP, jelikoZz je toto Skoleni dané ze zdkona a je tak povinné pro vSechny
zaméstnance. Radovy zaméstnanci dale dochazeji na $koleni vysokozdviznych
vozikl, realizovano je také vazaCské a jefabnické Skoleni, které zajistuje skolitel ze
Skoliciho a revizniho stfediska. Organizace potadd nejen zédkonna Skoleni, ale také
odborna Skoleni pro délnické profese. Kazdy takovy zaméstnanec je Skolen dle
zafazeni stroje, se kterym momentalné¢ manipuluje a pracuje. VSechna tyto zminéna
Skoleni, at’ jiZ manazerskd, ¢i Skoleni fadovych zaméstnancii, jsou rocni a jejich
délka se odviji od typu a néarocnosti jednotlivého tématu, které se v dané chvili
probira.

Jelikoz tato organizace spolupracuje také s 31 staty z celého svéta, probiha
zde v organizaci také jazykové vzd€lavani. Tyto jazykové kurzy jsou poradany
dvakrat tydné pro THP, ¢ili pro technickohospodaiské pracovniky. Jazykové kurzy
nabizeji moznost zdokonalit se ve dvou svétovych jazycich, tedy Vv jazyce anglickém
a némeckém. Jazykové kurzy jsou pro zminéné pracovniky povinné, realizované
vV budové spolecnosti a jsou hrazené z ¢asti zaméstnancem a z ¢asti zaméstnavatelem.

Vzdélavani zaméstnancll je realizovdno internim 1 externim zpisobem.

VétsSina Skoleni se realizuji v samotné organizaci, respektive v administrativni

50



budové. V téchto prostorach se nachazi velka spolecenskd mistnost, ve které jsou

realizovany riizné prednasky, besedy apod.
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7 INTERPRETACE ZiISKANYCH DAT

V této kapitole se jiz autorka prace bude zabyvat samotnou interpretaci dat,
které¢ ziskala pomoci strukturovaného rozhovoru se specialistou lidskych zdroji
a dotazniku, ktery byl rozdan fadovym zaméstnanctim spole¢nosti. Cilem bylo zjistit,

jak zaméstnanci organizace hodnoti potiebu se nadale vzdélavat a profesné rozvijet.

7.1 Vysledky rozhovoru

V tivodu rozhovoru autorku prace zajimalo, kolik personalisti se zabyva
vzdélavanim zaméstnanci v dané organizaci. Na tuto otazku dostala velice
piekvapujici odpovéd’ a to takovou, ze pouze jeden, coz byla personalistka, kterd
s autorkou prace rozhovor realizovala. Dalsi otazka sméfovala k tomu, jak v této
organizaci vypadd podnikové vzdélavani. Vzdélavani v organizaci se fidi interni

smérnici, dle které realizuji rizna skoleni.

,,Mame na to vypracovanou primo interni smérnici, a na zaklade té smeérnice
délame hlavné zakonnd Skoleni, kterd jsou dle legislativy, plus pak se délaji dalsi

I3

odborna vzdeélani podle popisu pracovnich funkci“.

V procesu vzdélavani firma spolupracuje s externimi spole¢nostmi,
s externimi lektory, ale také vyuZivaji z fad vlastnich zaméstnancti, takze zkuSené;si
zamestnanci dale predavaji své znalosti a dovednosti druhym.

,Spolupracujeme s riiznymi externimi spolecnostmi, ale snazime se vyuzivat

| nase viastni zaméstnance, aby zase vzdelavali ty ostatni*.

O realizaci vzdélavaci akce rozhoduje zejména HR oddéleni ve spolupraci

s vedoucimi zaméstnanci.
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,,Rozhoduje o tom viastné nase oddeleni HR a ve spolupraci s vedoucimi
zamestnanci. Nektera Skoleni, jako ty zdakonna, jsou opet podle interni smérnice
a podle legislativy, maji urcitou periodicitu, tak pak podle ni se Fidime “.

Na otazku podle ¢eho se rozhoduji, zda byla vzdélavaci akce Gcinna, bylo

odpovézeno opétné dle legislativy a smérnice a tak z ro¢niho hodnoceni.

,,Opét je to podle legislativy, smérnice a také vychazime z rocniho hodnoceni,
kterée u nas délaji vilastné veskery administrativni zaméstnanci a jejich nadrizeny.
Takze ty tam pak maji jak zaméstnanci tak nadrizeny, moznost uvést vlastné v cem by

se chtéli zlepsit, v cem by se chteéli dale vzdélavat .

V dalsi otdzce autorku prace zajimalo, kdo schvaluje rtiznd Skoleni a podle
&eho je v danou dobu vybiraji. Skoleni schvaluje feditelka lidskych zdrojt a vedouci.
Vybirdny jsou podle potieb. Do vzdélavani se v této spolecnosti rocné investuje
zhruba jeden milion korun. V priubéhu vzdélavaci akce personalista piitomen neni,
pouze zajist'uji organizacni ¢ast. OvSem pokud je potieba Skolit ze strany HR, tak je

personalista ptitomen jako Skolitel.

, Vétsinou tam pritomna nejsem. Tu akci planujeme a organizujeme,
zajistujeme vlastné tu organizacni cast plus pokud néjaké skoleni je potreba Skolit

Z nasi strany, jako HR, tak samoziejme vzidycky je skolime, jsme tam jako Skolitelé *.

Nasledné zijem smeéfoval k otdzce, zda maji zaméstnanci moZnost
spolupodilet se naplénovani vzdélavaci akce. Zaméstnanci maji moZnost
spolupodilet se na pldnovani, zejména u odbornych Skoleni. Administrativa si mize
zvolit vzdélavaci akci sama dle svych zkuSenosti napiiklad z pfedchozich zaméstnani

a muze i doporucit lektora.

,Ano, zejména u odbornych Skoleni si potom administrativa vidycky mize tu
konkrétni vzdeélavaci akci vybrat sama, i podle svych zkuSenosti tFeba i z minulych
zameéstnani, kdyz jim treba nékdo vyhovoval, néjaky lektor, tak pak treba

doporucuji“.
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Spole¢nost ma jak stalé lektory, tak i vyuziva lektory nové, kteti podléhaji

vybérovému fizeni.

,Mame jak stale lektory, to zejména na zakonna skoleni, protoze ty vidycky
musi taky splnovat vse podle legislativy, a pak délame riizné treba vyberové rizeni,

hleddame na internetu a taky na doporuceni zaméstnancui “.

Pti konani riznych vzdé€lavacich akcich zaméstnanci vyplnuji dotaznik, ktery
pak personalista zhodnoti. Na konci roku se dle odezvy zaméstnanct na prob¢hnuta
Skoleni rozhodne, zda dodavatel vyhovoval pozadavkiim, ¢i nikoliv. Pokud

nevyhovuje, je realizovano vybérové fizeni.

My vidycky pri kazdé vzdélavaci akci nechavame nase zaméstnance vyplnit
takovy dotaznik a dle toho dotazniku, ten si potom projizdime, a délame vidycky
na konci roku néco jako dodavatel. Takze pokud jsou zaméstnanci spokojeni, my také
nemame problém pri organizaci, tak vidycky pak toho dodavatele vyuzZivame dalsi
rok. Pokud bychom nebyli spokojeni, tak to samoziejmé resime, treba se déla néjaké

vybérove rizeni “.

Pokud zaméstnanci chtéji a maji zdjem, vysledky jim jsou ptedkladany.
V ptipadé skoleni soft skills je zaméstnanec a jeho nadiizeny seznamovan s vysledky
a hodnocenim zaméstnance.

To samé se dé&je 1 opacné, Skolitel je také seznamovan stim, jak ho

zameéstnanec ohodnotil.

., Zamestnancum vysledky predkladame, pokud chtéji, pokud o to maji zdjem,
ale oni ten tistény dotaznicek vyplnuji, takze vétsinou sami to védi. Pokud se jedna
0 Skoleni néjakych soft skills, kterého se zucastnuji THP pracovnici, tak to by potom,
kdyz je hodnoti i lektor, tak to samoziejmé s tim vzdycky seznamujeme jak toho
daného zaméstnance, tak jeho nadrizeného a zase pak Skolitele seznamujeme s tim,

Jjak ho ohodnotil zaméstnanec “.
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O ucinnosti vzdélavaci akce vypovida zejména to, ze je zaméestnanec schopen
dobfe vykonavat svou praci a dé€la ji dobfe. Jako posledni otdzka na zavér byla, zda

personalista spatfuje néjaké nedostatky v sou¢asném vzdélavacim systému.

Odpoved’ byla z jeho strany jednoznac¢na:
,Ano, to jsou zejména finance a nedostatek zaméstnancu, kteri viastné

organizuji Skoleni, ze strany HR to déla jeden clovek ™.

7.2 Vysledky dotazniku

Dotaznikové Setieni probihalo v mésicich listopad az prosinec 2015
a vyplnilo ho celkem 90 oslovenych zaméstnanct, coz je 100 % Gspésnost. Dotaznik
sCitd celkem 16 otazek, pficemz otazky cislo 14, 15 a 16 jsou identifikacni, plni
funkci pouze informacni. Jsou zaméfeny na vék, pohlavi a nejvyssi dosazné vzdélani
respondenta. Pfedchozi otazky jsou prioritni pro empiricky vyzkum. Sleduji
napiiklad cCetnost vzdélavacich nabidek v organizaci, spokojenost zaméstnancii
s firemnim vzdélavanim, spokojenost s lektorem vzdélavaci aktivity apod. Anonymni

dotaznik je v této diplomové préci priloZen v ptiloze A.

Otazka €. 1: Mate v ramci podniku dostatek prilezitosti se vzdélavat?

Tabulka ¢. 1: Prilezitost se vzdélavat

PrileZitost se vzdélavat Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 62 68,9 %
Ne 28 31,1 %
Celkem 90 100%

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 1: Prilezitost se vzdélavat

Prilezitost se vzdélavat

® Ano

B Ne

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

Z celkového poctu 90 zaméstnanct, tj. 68,90 % na otazku ohledné pfilezitosti
se v organizaci vzdélavat 62 respondentti odpovédélo, ze maji dostatek prilezitosti
pro vzdelavani. Pouze 28 zaméstnanct, tj. 31, 10 % nespatiuje dostatek ptilezitosti,

ba naopak.

Otazka €. 2: Mate moZnost zvolit si vzdélavaci aktivitu dle svych
pozadavka?

Tabulka €. 2: Moznost volby vzdélavaci aktivity

Moznost volby Absolutni cetnost Relativni cetnost
vzdélavaci aktivity

Ne, vzdélavaci aktivita je 60 66,6 %
mi vzdy navrhnuta
vedoucim pracovnikem

Ano a vyuzivam toho 15 16,7 %

Ano, ale nevyuzivam 15 16,7 %
toho

Celkem 20 100%

Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)
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Graf €. 2: Moznost volby vzdé€lavaci aktivity
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Ne, vzdélavaci  Ano a vyuZivam toho Ano, ale nevyuzZivam
aktivita je mi vidy
navrhnuta vedoucim
pracovnikem

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

Jak je ztabulky a grafu patrné, vétSina dotazovanych respondentll vnima
vzdélavaci aktivitu jako jakysi ,,ptfikaz shora®“. Toto se miize vztahovat napiiklad
na zakonna skoleni a podobné. 15 respondentl uvadi, ze si mize vybrat vzdélavaci
aktivitu dle svych zajmu, poptipadé potieby. Zaroven dalSich 15 respondentu,
tj. 16,70 % uvadi, ze tuto moznost ma, jen ji nevyuziva, tzn., ze a¢ si muZze sam

zvolit vzde€lavaci aktivitu, rad¢ji vyuzije ztady dostupnych, probihajicich

vzdélavacich aktivit.

Otazka ¢. 3: Kolika vzdélavacich aktivit jste se v zaméstnani za posledni

rok zucastnila?

Tabulka ¢&. 3: Cetnost Giasti za posledni rok

Cetnost Géasti za
posledni rok

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

1-5x 80 88,9 %
Zadné 7 7.8 %
10x a vice 3 3,3%
Celkem 90 100%

Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 3: Cetnost casti za posledni rok

3,30%

Cetnost Gcasti za posledni rok

W 1- 5x
B Zadné

10 x a vice

Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)

Z celkového poctu 90 dotazovanych zaméstnanct se 80 respondentt, tj. 88,90
%, zucastinuje vzdélavaci aktivity v rozmezi jednou az pétkrat do roka. Oproti tomu
respondentl, ktefi se neucastnili zddné aktivity, je pouze 7,80 %, coz je velice
pozitivni informace vzhledem k nizkému procentu. Pribézné vzdélavani by mélo byt
brano jako automatické a pro vykon své profese nutné a potiebné, a to jak z pohledu
zaméstnavatele, tak z pohledu samého zaméstnance. Naopak existuji i taci, ktefi maji

nepfetrzité vzdélavani a Skoleni, ti se vzdelavaci akce zucastnuji 10 krat i vickrat

do roka.

Otazka ¢. 4: DalSiho vzdélavani (kurzy/Skoleni) se zucastnite, protoze:

Tabulka ¢. 4: Motiv ke vzdélavani

Motiv ke vzdélavani Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Je to povinné a 74 82,2%
zameéstnavatel to vyzaduje
Chci to sdm/sama 16 17,8 %
Celkem 90 100%

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢&. 4: Motiv ke vzdélavani
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

Z vysledkl vyplyva, Ze se vétSina respondentl (82,20 %) zacastiiuje dalSiho
vzdélavani jen z ditvodu toho, Ze je to povinné a zaméstnavatel to od nich vyzaduje.
Pouze malé procento uvadi, ze se dal§iho vzdélavani ucastni z vlastni iniciativy, ¢ili
proto, Zze by to chtéli sami, coz je pozoruhodnd informace. V soucasné dobé lidé

nespatiuji potfebu dalSiho vzdélavani za dulezitou, coz je negativni jev nasi

spole¢nosti.

Otazka €. 5: Jsou vzdélavaci aktivity poradany v ramci pracovni doby?

Tabulka &. 5: Cas vzdélavaci aktivity

Cas vzdélavaci aktivity Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 79 87,8 %
Neékdy 5 5,5%
Ne 6 6,7 %
Celkem 90 100%

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢&. 5: Cas vzdélavaci aktivity
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

V dotazniku 87, 80% uvedlo, Ze jsou vzdélavaci aktivity pofddany v ramci
pracovni doby a neokradaji tak zaméstnance o jejich volny cas. Naopak pouze

6 respondentt tvrdi opak.

Otazka €. 6: PovaZujete firemni vzdélavani ze svého hlediska za duleZité?

Tabulka ¢&. 6: Dulezitost firemniho vzdélavani

Diilezitost firemniho Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
vzdélavani
Rozhodné ano 49 54,4 %
SpiSe ano 37 41,1 %
Rozhodné ne 1 1,1%
SpiSe ne 3 3,3%
Celkem 90 100%

Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 6: Dulezitost firemniho vzdélavani
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

Z vysledku vyplyva pozitivni zjistén, Ze vétSina respondentll vnima duilezitost

firemniho vzdélavani velmi pozitivn€, vnimaji ji jako pfinos pro svou pracovni

pozici. Jen malé procento (1,10 % rozhodné ne, 3,30 % spiSe ne) si mysli, ze firemni

vzdélavani dulezité neni.

Otazka ¢. 7: Jak byste ohodnotil (a) uroven organizace Skoleni?

Tabulka €. 7: Uroven organizace Skoleni

Uroveii organizace Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Skoleni

Vyborna 23 25,6 %

Velmi dobra 51 56,7 %

Dobra 11 12,2 %

Horsi 2 2,2%

§patné 3 3,3%

Celkem 90 100%

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 7: Uroven organizace Skoleni
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Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)

Zuveden¢ho grafu vyplyva vétSinova spokojenost s urovni organizace
vzdélavaci aktivity. 25,60 % dokonce uvadi, Ze je vzdélavaci aktivita organizovana
na vybornou. Velmi dobrou uroven organizace shledava az 56,70 %. Jen malé

procento respondentll povazuje Uroveinl organizace vzdélavaci aktivity za horsi, ¢i

za Spatnou.

Otazka €. 8: Jak byste ohodnotil (a) uroven odbornosti lektori?

Tabulka ¢&. 8: Uroven odbornosti lektortl

Uroveii odbornosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
lektoru
Vyborny 57 63,3 %
Chvalitebny 14 15,6 %
Dobry 12 13,3 %
Dostatecny 3 3,3%
Nedostatecny 4 4,4 %
Celkem 90 100 %

Zdroj: Autorka prace (Vlasti Setfeni)
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Graf ¢. 8: Uroveii odbornosti lektort
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

Jak je z vysledku patrné, az 63,30 % respondentli je s odbornosti lektora
spokojena. Oproti tomu nedostatecnou odbornost spattuje pouze 4,40 % respondent.
Tuto skute¢nost mize podtrhovat i fakt, ze sami zaméstnanci maji moznost doporucit

Skolitele, ¢i lektora, ktery jim kdysi, naptiklad v pfedchozim zaméstnani, vyhovoval.

Otazka ¢. 9: Co si myslite, Ze by mélo byt do obsahu vzdélavani pridano?

Tabulka ¢. 9: Pfidana hodnota do obsahu vzdélavani

Pridana hodnota do Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
obsahu vzdélavani
Nic, jsem spokojeny/a 37 41,1 %
Kreativita 10 11,1 %
Ptiklady z praxe 16 17,8 %
Vice jazykovych kurzii 6 6,7 %
Kurzy asertivity 2 2,2%
Moznost volby vlastniho 12 13,3 %
tématu
Vice odborné 3 3,3%
technickych témat
Vénovat vice ¢asu 1 4 4.4 %
finan¢nich prostredkt do
vzdelavani zaméstnancl
Celkem 90 100 %

Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 9: Pfidana hodnota do obsahu vzdélavani
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Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)

Tato otazka byla oteviena, tzn., Ze mohli respondenti vepsat svou odpovéd’
do kolonky nize. Vétsina z nich se shodla, Zze jsou s nabidkou vzdélavacich aktivit
spokojeni a nic jim nechybi, tzn., nic by nepfidavali. Zbytek respondentii uvadi
naptiklad vice ptikladd z praxe (17,80 %), moznost zvolit si vzdélavaci aktivitu dle
svého uvéazeni (13,30 %), kreativitu ve vzdélavaci aktivité (11,10 %), ptidat vice
jazykovych kurzi (6,70 %), vénovat vice ¢asu a finan¢nich prostfedkti do vzdélavani
svych zaméstnancl (4,4 %), coz bylo vice méné i feceno v podkapitole vySe
v rozhovoru s personalistou. Dale uvadéji vzdélavat v odborné technickych tématech
(3,30 %) a 2,2 % respondentii by uvitalo kurzy asertivity, tzn. kurzy komunikac¢nich

dovednosti, aby byli schopni prosazovat sviij nazor.
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Otazka €. 10: Co pro Vas znamena moznost dalSiho vzdélavani?

Tabulka ¢. 10: MozZnost dal§iho vzdélavani

Moznost dalSiho Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
vzdélavani
Moznost seberealizace 22 24,4 %
MozZnost udrzet si 17 18,9 %
pracovni misto
Moznost kariérniho 18 20 %
postupu
Moznost vyssiho 16 17,8 %
mzdového ohodnoceni
Uspokojeni pozadavki 2 2,2%
zaméstnavatele
MozZnost stat se 5 5,6 %
odbornikem v oboru
Vseobecny prehled 4 4,4 %
Jit s dobou 3 3,3%
Nic 3 3,3%
Celkem 90 100 %
Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)
Graf ¢. 10: Moznost dalSiho vzd€lavani
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

V této otazce mohli respondenti bud’ zaskrtnout navrhnuté odpovédi, nebo
Vv pfipad¢ jiného ndzoru, mohli doplnit svou odpovéd’ do kolonky niZe. Pro vétSinu
respondentll (24,40 %) dalsi vzdélavani v rdmci organizace znamend moZnost

seberealizace moznost vlastniho rozvoje a vyuziti svych schopnosti, dovednosti,
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znalosti. Ostatni respondenti v dal$im vzdé€lavani spatfuji zejména moznost
kariérniho postupu (20 %), moznost udrzet si pracovni misto (18,90 %), jelikoz
soucasna doba je vyznaCovana stale se zvySujicim dynamictéjSim pracovnim
prostiedi. Né&kolik respondentti se dale domnivaji, Ze dalsi vzdélavani pro né
znamena moznost vyS$tho mzdového ohodnoceni (17,80 %). Velmi zajimava
skuteCnost je, ze pouze 5,60 % respondentii spatiuje moznost dalsiho vzdélavani
V tom, aby se mohl stat odbornikem v oboru. Tato skute¢nost by méla byt podle
bohuzel neni, o ¢emz vypovidaji i procenta. Dale tim respondenti spatiuji ziskani

vSeobecného prehledu (4,40 %), jit s dobou (3,30 %) a také nic (3,30 %).

Otazka €. 11: Nachazite na ucasti na vzdélavacich aktivitich néjaké
negativum?

Tabulka €. 11: Negativum v Ucasti vzdelavaci aktivity

Negativum v uéasti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
vzdélavaci aktivity
Ne 89 98,9 %
Ano- formalnost 1 1,1%
Celkem 90 100 %

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 11: Negativum v Ucasti vzdelavaci aktivity
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setieni)

V dotazniku 98,90 % respondentd uvedlo, Ze zddné negativum v ucasti
na vzdélavacich aktivitich neshledava, coz je velice pozitivni jev. Pouze 1,10 %

respondentli uvadi odpovéd’ ano s tim, je vzdélavaci aktivita pfili§ formalni.

Otazka €. 12: Naplnily absolvované kurzy/Skoleni Vase ofekavani?

Tabulka €. 12: Oc¢ekéavani od absolvovanych skoleni

Ocekavani od Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
absolvovani
Rozhodné ano 60 66,7 %
Spise ano 35 38,9 %
Rozhodné€ ne 1 1,1%
SpiSe ne 4 4.4 %
Celkem 90 100 %

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Sefeni)
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Graf ¢. 12: Oc¢ekavani od absolvovanych Skoleni
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

Z vysledkl vyplyva, Ze vétSin€ respondentl (66,70 % rozhodné ano, 38,90 %
spiSe ano) naplnily vzdé¢lavaci aktivity (kurzy, Skoleni) jejich ocekavani. Pouze
néktefi z respondentti uvadeji, ze jejich ocekavani absolvované kurzy nenaplnily

(1,10 % rozhodné ne, 4,40 % spiSe ne).

Otazka €. 13: Jak dlouho zde pracujete?

Tabulka €. 13: Délka pracovniho poméru v organizaci

Délka pracovniho Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
poméru v organizaci
0-1 rok 22 24,4 %
1-6 let 27 30 %
6-12 let 24 26,7 %
12 let a vice 17 18,9 %
Celkem 90 100%

Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 13: Délka pracovniho poméru v organizaci
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

V organizaci pracuje 24,40 % respondentli rok ¢i méné jak jeden rok, 30 %

respondentll v organizaci pracuje 1 rok az 6 let, 26,70 % respondentti je v organizaci

zaméstnano vice jak 6- 12 let, nejdel§i pracovni pomér ma s organizaci 18, 90 %

respondenttl.

Otazka ¢. 14: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka ¢. 14: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

vzdélani
Zakladni 2 2,2%
Stfedoskolské s vyuénim 12 13,3 %

listem

Stiedoskolské s maturitou 46 51,1 %
Vyssi odborné 5 5,6 %
Vysokoskolské 25 278 %
Celkem 90 100 %

Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 14: Nejvyssi dosazné vzdelani
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setieni)

Dle vysledkli je v organizaci zaméstnano nejvice lidi se stfedoskolskym
vzdélanim ukoncené maturitni zkouskou (51,10%). Nejméné jsou naopak

zaméstnany osoby se zakladnim vzdélanim (2,20 %).

Otazka ¢. 15: Jste:
Tabulka €. 15: Pohlavi respondenta

Pohlavi respondenta Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 62 68,9 %
Zena 28 31,1 %
Celkem 90 100 %

Zdroj: Autorka préace (Vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 15: Pohlavi respondenta
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)

V organizaci pracuje celkem 62 muzi, tj. 62,90% respondentli a 28 Zen,

tj. 31,10 % respondentd.

Otazka ¢. 16: Je Vam:

Tabulka ¢. 16: VEk respondenta

VeEk respondenta Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
15- 30 let 16 17,8 %
31- 45 let 48 53,3 %
46- 60 let 19 21,1 %
61 a vice let 7 7,8 %
Celkem 90 100 %
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Graf ¢. 16: Vék respondenta
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Zdroj: Autorka prace (Vlastni Setfeni)
Dle udaji vyplyva, ze v organizaci pracuje 53,30 % respondentd ve véku 31-

45 let, 21,10 % respondentd ve véku 46-60 let, 17,80 % respondentd ve véku 15-30

let a 7,80 % respondenti ve véku 60 let a vice.

72



8 SHRNUTI A DISKUSE

Empiricka ¢ast této diplomové prace se zabyva problematikou vzdélavani
a profesniho rozvoje zaméstnanci ve vybrané organizaci, jejimz cilem bylo zjistit,
jak zaméstnanci dané organizace hodnoti potiebu se nadale vzdélavat a profesné
rozvijet. Nasledn¢, dle zjisténych informaci formulovat zavéry a doporuceni v oblasti
stavajiciho vzdélavaciho systému ve vybrané organizaci.

Jak v organizaci vypada podnikové vzdélavani? Maji zaméstnanci dle svého
nazoru dostatek pfilezitosti se nadale vzdélavat? Povazuji zaméstnanci dle svého
hlediska dal$i vzd€lavani za dilezité? Na vSechny tyto a dal$i otazky chtéla autorka
prace nalézt odpoved.

Odpovéd’ na tyto otazky se snazila nalézt pomoci empirického vyzkumu,
ktery byl v tomto piipadé kvalitativné kvantitativni. Kvalitativni vyzkum spocival ve
strukturovaném rozhovoru s personalistou, ktery autorce prace poskytl dostacujici
informace, které od né&j pozadovala a které tak prispéli k sepsani této diplomové

prace. Nyni je ¢as k zodpovézeni vyzkumnych otazek, které zni:

Vyzkumna otazka &. 1: Jakd je role personalisty v procesu vzdélavani? *

Z vyzkumu vyplynulo, Ze ma organizace velmi kladny vztah ke vzdélavani svych
zameéstnancl, coz je velmi pozitivni zjisténi. Systém podnikového vzdélavani tvori
personalisté, kteti spolupracuji s externimi lektory pfi realizaci vzdélavaci akce.
V rozhodovani o tom, zda je vzdélavaci akce potiebna, rozhoduje personalista. Pfi
tvorbé vzd€lavaci akce personalista postupuje dle jednotlivych fazi firemniho
vzdélavani (viz. teoreticka cast). Personalist¢ maji za ukol zajistit vSechny
organizacni zalezitosti potfebné pro realizaci vzdélavaci akce. Zajistuji skolitele,
misto a ¢as konani vzdélavaci akce, V nékterych piipadech zajistuji dokonce
dopravu, stravovani apod.

Ve tazi hodnoceni vzd€lavaci akce personalisté vypracovavaji rocni hodnoceni, ve
kterém zaméstnanci hodnoti danou vzdélavaci akci a maji také moznost uvést, v jaké

oblasti by se radi zdokonalili a v ¢em by se chtéli dale vzdélavat.
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Zaroven po kazdé vzdélavaci akci personalista nechd zaméstnance vyplnit hodnotici
dotaznik, ve kterém zaméstnanec uvadi spokojenost, ¢i nespokojenost
s absolvovanym kurzem, s odbornosti $kolitele apod. Dle odpovédi pak na konci
roku personalista vzdy =zhodnoti, zda budou sdanym lektorem/spole¢nosti
spolupracovat i dalsi rok, ¢i nikoliv. V pfipadé, Ze dany lektor nevyhovoval,
organizace vyhléasi vyberové fizeni, ve kterém personalista provadi riizné rozhovory

s lektory apod.

Vyzkumna otazka & 2: ,, Mysli si personalista, Ze je vzdélavani ve firme
Prakab dostacujici?

Dle zjisténych vysledkii se personalista domniva, Ze vzdé€lavaci systém
V organizaci ma stdle co zlepSovat, N&které vzdclavaci akce jsou spiSe zakonné
orientované, které¢ se fidi dle smérnice a legislativy. Samoziejme jsou realizovany i
jiné vzdélavaci akce, napiiklad odbornd Skoleni dle popisu pracovnich funkei
doty¢nych zaméstnancii. Jeden z divodu, pro¢ personalista spatiuje nedostacujici
vzdélavani v organizaci, mize byt i nedostatek financi a také nedostatek kvalitnich

lidi, kteti organizuji Skoleni a staraji se tak o jeho pribéh a nasledné vyhodnocovani.

Kvantitativni vyzkum byl realizovan pomoci techniky dotaznikového Setfeni,
kterého se tcastnilo celkem 90 zaméstnancti dané organizace a které tak dopomohlo
k celkovému obrazu vzdélavani v organizaci z vice uhli pohledu. Dotaznik byl zcela
anonymni a scital celkem 16 otazek. Po celou dobu vypliovani dotaznikli byla
autorka této prace pfitomna a napomocna pro piipad, Zze by zaméstnanec nerozumél
otazce.

Z vysledkl vyzkumi vyplyva, ze:

e 69 % respondentli uvadi, ze ma dostatek piileZitosti se v ramci
organizace vzd¢lavat,

e Necelych 83 % respondentd se dalSiho vzdélavani zacastituje nikoliv
proto, ze by to sam dany zaméstnanec chtél, ¢i pozadoval, ale proto,
Ze je to povinné a zamestnavatel, ¢i vedouci pracovnik to zaméstnanci
nafidi a vyzaduje to po ném. V tomto ohledu je mozné spatfovat

jakousi nendklonnost zaméstnanci k dalsSimu sebe rozvoji, ¢i
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k sebezdokonalovani se. OvSem s timto faktem se dostavame do sporu
s dalsim vysledkem nize,

e Az 96 % zaméstnancli povazuje ze svého hlediska dalsi vzdélavani
za dulezité. Nabizi se proto otazka, pro¢ sami zaméstnanci nevyviji
aktivitu v ucasti na vzdelavacich aktivitach sami od sebe, ale pouze
z ptikazu ,,shora®.

e 24 % respondentli moznosti dalSiho vzdélavani spatiuji jako moznost
seberealizace. Tento daj byl pro autorku prace mile ptekvapujici,
jelikoz se domnivala, Ze vétSina respondentli uvede spise odpovéd

typu: Moznost vyssiho mzdového ohodnoceni, které zaskrtlo pouze 16

zaméstnanct z celkového poctu dotazovanych.

Prioritnim cilem této diplomové prace bylo zjistit, jak zaméstnanci dané
organizace hodnoti potfebu se nadale vzdélavat na zdkladé vlastni analyzy. Nasledné
formulovat doporuceni pro zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho systému v organizaci.
Tento cil byl splnén, jelikoz z dosaZenych vysledki je patrné, Ze vétSina respondentl
hodnoti potfebu se nadale vzdélavat za diilezitou, jelikoz si jsou védomi, Ze prave
dalsi vzdélavani vede k obohacovani a rozSifovani jiz ziskanych informaci,
schopnosti a dovednosti. Dal§i vzdélavani se stdva klicem nejen k Gspéchu
a prosperité¢ firmy, ale i1 k uspéchu samotného zaméstnance, ktery si diky
pravidelnému vzdélavani udrzi pracovni misto ve stale se zvySujicim, dynamickém
pracovnim prostfedi. O kvalité¢ vzdélavacich aktivit, které jsou pro zaméstnance
pofadany, vypovida jejich pozitivni hodnoceni, v kterém zaméstnanci nespatiuji
zadna negativa, ba naopak ocefiuji odbornost zvolenych lektorii ¢i samotnou
organizaci vzdélavaci aktivity. Moznd diky tomuto faktu je vétSina zaméstnancl
s firemnim vzd€lavanim spokojena a absolvované kurzy tak napliuji jejich
ocekavani. Nékteré kurzy, ¢i Skoleni si zaméstnanci mohou zvolit 1 sami, dle své
aktualni potieby, ovSem to se tyka spiSe administrativnich pracovnikd. I kdyz je
vybér lektora v kompetenci persondlniho oddé€leni, mohou zaméstnanci doporucit
lektora pro danou vzdé€lavaci akci, se kterym maji pozitivni zkuSenosti, naptiklad

Z minulého zaméstnani.
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Na zaklad¢ vysledkii, které vyplynuly z analyzy dat, bylo zjisténo, ze
se piedpoklad ¢. 1 nepotvrdil, jelikoz velké procento respondentt (69%) ma dostatek
moznosti se nadale vzdélavat. To, zda toho vyuzivaji, ¢i nikoliv je uz pouze na nich
samotnych.

Predpoklad ¢. 2 se taktéz nepotvrdil, jelikoz zaméstnancCi spatfuji v dalSim
vzdelavani predev§im moznost seberealizace a moznost udrzet si pracovni misto

wewvr

strany zam¢stnavatele.
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9 NAVRHY A DOPORUCENI

Nyni by bylo vhodné zhodnotit stdvajici vzd€lavaci systém organizaci
a provést doporuceni pro zkvalitnéni systému vzdé€lavani za ucelem toho, aby se stal
co nejefektivnéjsi. Spolecnost Prakab si velice zakladé na kvalité svych vyrobktl a na
spokojenosti svych zédkaznikl. Diky tomuto faktu je firma nucena neustale zlepSovat
kvalitu nabizenych sluzeb a také zdokonalovat své pracovniky prostfednictvim
neustalého vzdelavani. Dle provedené analyzy v organizaci bylo zji§téno, ze je
vzdélavaci systém dané organizace velmi kvalitné nastaven a nabidka kurzi je
dostacujici a efektivni. Nicméné je nutné brat v ivahu jak kladné pisobici prvky, tak
1 ty negativné pilsobici prvky, aby mohlo dojit k nasledné eliminaci téchto
nedostatkti. V organizaci bylo zjisténo né€kolik nedostatkii v oblasti vzdélavani, na
které¢ je nutno poukdzat. K tvorbé névrhli a doporuceni autorka prace cerpala
z teoretickych poznatkl o firemnim vzdélavani, které jsou uvedené v teoretické Casti.
Dale ze studia internich dokumentti dané organizace, z informaci od specialisty
lidskych zdroji a v neposledni fadé z vysledki dotaznikového Setfeni od samotnych
zamg&stnancl organizace.

Prvni nedostatek v zavedeném systému vzdélavani dané organizace je
spatfovan v informaci, ze vzd€lavaci aktivity ze strany HR organizuje pouze jeden
Clovek. Jedna se o absolutni zavislost celého vzdélavaciho systému na jedné osobg,
tedy na personalistovi. V této oblasti se autorka prace domniva, Ze je vice neZ nutné,
pfijmout dalSiho zaméstnance do tseku HR, jelikoZ jeden personalista v takto nemalé
organizaci, je na takovouto naro¢nou ¢innost, jako je organizace vzdelavaci aktivity,
opravdu nedostacujici.

Dalsi nedostatek je spatfovan zejména ve skutecnosti, Ze personalista, ktery
vzdélavaci aktivitu zajist'uje a organizuje, ve vysledku pfitomen neni, takze tak nema
moznost sledovat kvalitu Skoleni/kurzu, a nemtiZze ani poslouchat a pozorovat reakce
svych zaméstnanci v prubéhu vzdélavaci aktivity. Autorka prace proto navrhuje a
doporucuje ptfitomnost alespon jednoho personalisty, ktery bude po celou dobu
vzdélavaci akce ptitomen, aby se piesvédcil jednak o urovni odbornosti lektora, ale

dozvédél by se i reakce posluchacu.
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Také by bylo vhodné, aby si mohl kazdy zaméstnanec v organizaci zvolit
vzdélavaci aktivitu dle svych preferenci, jelikoz v souasné dobé maji tuto moznost
pouze administrativni pracovnici.

Na zavér této kapitoly lze fici, ze je v této organizaci systém vzdélavani
zaméstnancl velmi dobfe nastaven a v praxi uc¢inné funguje. Ovsem i zde existuji
jisté oblasti, na kterych je nutno jesté zapracovat, jelikoz neustéle je co zlepSovat a

zdokonalovat.
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ZAVER

Tato diplomova prace je rozdélena na dvé casti, tj. na Cast teoretickou
a na ¢ast empirickou. V teoretické ¢asti diplomové prace se autorka soustfed’ovala na
obecné pojmy, kterymi jsou naptiklad vyznam lidskych zdrojt, jak se lidské zdroje
fidi, planuji a v ¢em spociva personalni strategie. Autorka diplomové prace poskytla
¢tendfiim obraz o tom, jakou lohu tvoii vzdélavani pfi rozvoji zaméstnanci, jelikoz
uloha vzd¢lavani se dnes ¢im dal tim vice stava celozivotnim procesem, ve kterém
firma zaujima stale vétsi roli. Autorka nastinila také zvlastnosti a odliSnosti vychovy
a vzdélavani dospélych vzhledem k vzdélavani mladSich vékovych kategorii. Déle se
autorka diplomové prace zaméfila na motivaci zaméstnancu se nadale vzdélavat a na
jejich pracovni spokojenost, ponévadz motivace zaméstnancli ke vzdélavani je
podstatna soucést vzdélavaciho procesu. Dal$im tématem, kterym se autorka v této
praci zabyvala, byla tvorba vzdé¢lavaci aktivity, ktera v sobé zahrnuje né¢kolik kroki
a fazi, které na sebe vzajemné navazuji a tvori tak jednotny celek k vytvoreni
vzdélavaci aktivity.

Druhou ¢ast diplomové prace tvofila ¢ast empiricka, ktera byla zpracovana
na zaklad¢ vlastni analyzy pomoci techniky dotaznikového Setfeni a strukturovaného
rozhovoru. V dotazniku se pozornost zaméfovala zejména na zjisténi spokojenosti
zaméstnancl s podnikovym vzdélavanim v organizaci. Otazky sméfovaly K nalezeni
odpovédi na to, zda maji zaméstnanci organizace dostatek pfileZitosti se vzdélavat,
zda povazuji podnikové vzdélavani ze svého hlediska za dulezité, zda jsou spokojeni
surovni organizace vzdélavaci aktivity, s urovni odbornosti lektorti, zda jsou
s nabidkou vzdé¢lavacich aktivit spokojeni, ¢i nikoliv. V piipadé nespokojenosti se
autorky zdjem zamétoval na nédzory samotnych zaméstnanct. Byla hleddana odpovéd’
na otazku, co by v obsahu vzdélavani zaméstnanci uvitali, nebo co by v ramci
podnikového vzdélavani pozménili.

Prioritnim cilem této diplomové prace bylo zjistit, jak zaméstnanci dané
organizace hodnoti potfebu se nadale vzdélavat na zdklad€ vlastni analyzy. Nasledné
formulovat navrhy a doporuceni pro zlepSeni stavajiciho vzde€lavaciho systému

V organizaci.
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Pro naplnéni tohoto cile autorka oslovila 90 zaméstnancti vybrané organizace
za Ucelem vyplnéni zminovaného dotazniku, ktery byl zcela anonymni. Navratnost
¢inila 100 %, tzn., Ze vSichni vybrani respondenti dotaznik vyplnili.

Tento cil byl splnén, jelikoz z dosazenych vysledka je patrné, ze vétSina
respondentii hodnoti potfebu se nadale vzdélavat za dulezitou, ponévadz si jsou
védomi toho, ze pravé dalsi vzdélavani vede k obohacovani a rozsifovani jiz
ziskanych informaci, schopnosti a dovednosti. Dalsi vzd€lavani se stava klicem nejen
k tspéchu a prosperité firmy, ale i k uspéchu samotného zaméstnance, ktery si diky
pravidelnému vzdélavani udrzi pracovni misto ve stale se zvySujicim, dynamickém
pracovnim prostiedi. O kvalit¢ vzdélavacich aktivit, které jsou pro zameéstnance
pofadany vypovida jejich pozitivni hodnoceni, v kterém zameéstnanci nespatiuji
7zadnd negativa, ba naopak oceiiuji odbornost zvolenych lektori ¢i samotnou
organizaci vzdé¢lavaci aktivity. Mozna diky tomuto faktu je vétSina zaméstnancl
s firemnim vzdélavanim spokojena a absolvované kurzy tak naplnuji jejich
ocekavani. Nékteré kurzy, ¢i Skoleni si zaméstnanci mohou zvolit i sami, dle své
aktudlni potieby, ovSem to se tykad spiSe administrativnich pracovniki. I kdyz je
vybér lektora v kompetenci persondlniho odd€leni, mohou zaméstnanci doporucit
lektora pro danou vzdélavaci akci, s kterym maji pozitivni zkuSenosti, naptiklad
Z minulého zamé&stnani.

Prvni ptfedpoklad diplomové prace se tykal nazoru, Ze zaméstnanci dané
organizaci maji nedostate¢ny prostor pro vzdélavani a profesni rozvoj. Na zéaklad¢
vysledkd, které vyplynuly zanalyzy dat, bylo zjisténo, ze se piedpoklad ¢. 1
nepotvrdil, jelikoz velké procento respondentt (69%) ma dostatek moznosti se
nadale vzdelavat. To, zda toho vyuzivaji, ¢i nikoliv je uz pouze na nich samotnych.
Druhy ptedpoklad se tykal nazoru, ze zaméstnanci dané organizace spatiuji v dalSim
vzdélavani vizi vyssiho ohodnoceni. Na zaklad¢ vysledkli vyplyvajicich z analyzy
dat bylo zjisténo, Ze se predpoklad €. 2 taktéz nepotvrdil, jelikoz zaméestnanci spatiuji
Vv dalS$im vzdélavani pfedev§im mozZnost seberealizace a moZnost udrzet si pracovni
zaméstnavatele.

Ptinos diplomové prace autorka spatfuje zejména pro organizaci, jako

takovou, jelikoz pomoci analyzy vzdélavaciho systému ma firma moznost spatfit
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nedostatky v zavedeném systému vzdélavani. Na zakladé tohoto zjisténi firma muize
dané nedostatky eliminovat, ¢i zavedeny vzdélavaci systém pozménit a zlepSit. Na
zavér této diplomové prace lze konstatovat, ze je ve vybrané organizaci systém
vzdélavani zaméstnancu velmi dobie nastaven a v praxi ¢inné funguje. OvSem i zde
existuji jisté oblasti, na kterych je nutno jest¢ zapracovat. Jelikoz neustdle je co

zlepSovat a zdokonalovat.
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PRILOHY

Priloha A - Dotaznik
Dobry den

Jmenuji se Lucie Horvathova a jsem studentkou 2. rocniku magisterského
studia oboru Andragogika na Univerzité Jana Amose Komenského Praha.

V diplomové praci se zabyvam vzdelavacim systémem v podniku a rada bych
se od Vas dozvédéla, jak jste spokojeni se stavajicim vzdélavacim systémem ve
Vasem zaméstnani. Proto Vas prosim o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela
anonymni a bude mi napomocen pouze pro Ucely mého vyzkumu v diplomové
praci. Svou odpovéd’ na otdzky krouzkujte, poptipadé vepiste svou odpovéd na

konec celé otazky.

De¢kuji Vam za ochotu a za Vs Cas pii vypliovani dotazniku

Bc. Lucie Horvathova

DOTAZNIK

1. Mate v ramci podniku dostatek piileZitosti se vzdélavat?

= Ano
= Ne
e Nedostatecné nabidka seminait
e Rozpoctova omezeni
e Pracovni vytiZzeni
o Jiny (UVedte JAKY)..uieoouieeeiieeieeeeiie ettt e

2. Mate moznost zvolit si vzdélavaci aktivitu dle svych pozadavkt?

* Ano a vyuzivam toho
* Ano, ale nevyuzivam toho
* Ne, vzdélavaci aktivita je mi vZdy navrhnuta vedoucim pracovnikem



Kolika vzdélavacich aktivit jste se v zaméstnani za poslednich 5 let
zucastnil(a)?

Zadné
1-5 x
6-10 x
10 x a vic

Dalsiho vzdélavani (kurzy/skoleni) se zGcastnite, protoze:

Chci sama
Je to povinné a zaméstnavatel to vyzaduje

Jsou vzdélavaci aktivity poradany v ramci pracovni doby?

Ano
Nekdy
Ne

Povazujete firemni vzdélavani ze svého hlediska za dilezité?

Rozhodné ano

Spise ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Jak by jste ohodnotil(a) uroven organizace Skoleni?
Vyborna

Velmi dobra

Dobra

Horsi

Spatna

Jak by jste ohodnotil(a) troven odbornosti lektord?

Vyborna



10.

Velmi dobra
Dobra

Horsi
Spatna

Co si myslite, ze by mélo byt do obsahu vzdélavani pridano? Uved’te prosim:

Moznost dalsiho vzdelavani pro Véas znamena:

Moznost kariérniho postupu

Moznost udrzet si pracovni misto
Moznost vyssiho mzdového ohodnoceni
Moznost seberealizace

. Nachazite na ucasti na vzdélavacich akcich né&jaka negativa ?

Ne
ANO (UVEAE JAKE ).ttt

. Naplnily absolvované Skoleni/kurzy Vase o¢ekavani?

Rozhodn¢ ano
Spise ano
Rozhodné ne
SpiSe ne

. Jak dlouho zde pracujete?

0-1 rok
1- 6 let
6-12 let
12 let a vice



14. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

= Zakladni

= Stfedoskolské s vyucnim listem
= Stredoskolské s maturitou

= Vyssi odborné vzdélani

»  Vysokoskolské vzdélani

15. Jste:

= Muz

= Zena

16. Je Vam:
= 15-30 let
= 30-45 let
= 45-60 let
= 60+

Jesté jednou Vam mockrat dékuji za VAS§ drahocenny Cas a vyplnéni tohoto

dotazniku!



Piiloha B - OtazKky rozhovoru s personalistou

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9

Jaka je organizacni struktura této organizace?

Kolik personalistl se zabyva vzdélavanim zamé&stnanci v organizaci?
Jak ve vasi organizaci vypada podnikové vzdélavani?

S kym spolupracujete v procesu vzdélavani?

Kdo rozhoduje o identifikaci vzdélavacich akei v dané dobée?

Podle ¢eho se rozhodujete, ze je vzdélavaci akce potieba?

Kolik penéz ptiblizn€ investujete do vzdelavani svych zaméstnancti?
Kdo schvaluje riizna skoleni a podle ¢eho je vybirate?

Jaka je vaSe role pfi planovani a realizaci vzdélavaci akce?

10) Maji zaméstnanci moznost spolupodilet se na planovani vzdélavaci akce?

11) Provozujete vzdélavani pouze na pracovisti, nebo i mimo né&;?

12) Zvete si k vam externi lektory, nebo vyuzivate z fad zkuSenych zaméstnanct

Vv organizaci?

13) Jakym zpusobem rozhodujete o budoucim lektorovi?

14) Jaka je Vase role pti vyhodnocovani vzdélavaci akce? Jak ji vyhodnocujete?

15) Piedkladate vysledky nékomu dal§imu?

16) Podle ¢eho soudite, Ze byla vzdélavaci akce G¢inna?

17) A otazka na zavér: Spatiujete v soucasném vzdélavacim systému v organizaci

néjaké nedostatky? Pokud ano- jaké?



Priloha C - Hodnoceni vzdélavaci akce

Hodnoceni vzdélavaci akce

Ocenujeme Vasi zpétnou vazbu, ktera nam pomaha zefektiviiovat nasi vzdélavaci
¢innost. Pro své hodnoceni pouzijte vzdy Skalu uvedenou v zahlavi kazdé sekce a
zakrouzkujte prislusné hodnoceni pro danou otazku. Vénujte, prosim, pozornost
kazdému z nize uvedenych bodu.

Obecné udaje:

Nazev kurzu: Termin konani:

Jméno ucastnika: Misto konani:

Organizaéni utvar (oddéleni):

Zpétna vazba na

kurz (NPS)* Uréité ne Uréité ano
1.

Doporucil/a by'ch 0o 1 5 3 4 c s 7 g o 10

kurz svym

kolegiim

Prinos zcela castecné .. . | castecné zcela
. . neutralni . .
kurzu souhlasi souhlasi nesouhlasi nesouhlasi

2.Dovednosti/Zna
losti, které jsem

ziskall/a, jsou

uzitecné 1 2 3 4 5
vzhledem k mé

pozici/naplini

prace

3.Zvoleny zpusob
vyuky a tempo

byly efektivni a 1 2 3 4 5
usnadnovaly

uceni

4. To, co jsem se

naucil/a, mi

pomize zlepSit 1 2 3 4 5
vyvkon na mé

pozici

5.Jsem

motivovan/a,
abych pouzivalla
noveé nabyté 1 2 3 4 5
dovednosti/znalo
sti v ramci své
pozice




6. Domnivam se,
ze tento kurz

naplnil cile, které
sliboval

Celkova
spokojenost

uplné
spokojen/
a

spise
spokojen/
a

neutralni

spise
nespokojen
la

zcela
nespokojen
/a

7.Celkoou
spokojenost
tykajici
organizace
tohoto kurzu
hodnotim jako:

se

8. Spokojenost s
obsahem
programu/kurzu
hodnotim jako:

9. Celkovy prinos
kurzu hodnotim
jako:

Hodnoceni lektora (1 = Vynikajici, 2 = Dobry, 3 = Primérny, 4 = Slaby, 5 =

Nedostatecny)
Ma .
hlubokou Um'v Je schf)pven Podporuje -
. udrzet zodpoveédeét L Prezentacni
10.Jmeno znalost ozornost | vSechn aktivni dovednosti
lektora/facilitatora | Skolenéh Eéastnikﬁ dotaz y ucast
(dopliite prosim) o tématu y

obsah, atd.)

11. Prosim, uvedte jakékoliv komentare ¢i pfipominky, které mate ke kurzu (lektor,

Vi
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