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Uvod

Casy, kdy stéZejnim aktivem kazdého podniku byl hmotny majetek, jsou
nenavratné pry€. V sou€asné dobé existuje cela fada firem, které nedisponuiji
zadnymi nemovitostmi Ci vyrobnimi linkami. Naopak, kliCovym zdrojem jejich
konkurenéni vyhody jsou znalosti jejich pracovnikd a potazmo podniku jako celku.
VétSina manazeru si dnes dobfe uvédomuje, jak cenni jsou pro né prave vzdélani
pracovnici, ktefi umi efektivné spolupracovat, sdilet informace a dale rozvijet
znalosti, které jsou zapotfebi ke spravnému fungovani v sou€asném trznim
prostfedi. Ostatné uz v minulosti néktefi teoretici predpokladali, Ze vysoce
kvalifikovani pracovnici se v oboru podnikani stanou velice zadani a také vzacni.
Dokonce bylo predikovano, ze vzdélani se postupem Casu stane kliCcovym, nebo
v mnoha pfipadech dokonce jedinym moznym zdrojem konkurencni vyhody. Dnes
je této mysSlence davano za pravdu. Firmy pochopily, Ze pokud maji v planu
dosahovat vyborné vysledky, nebude jim dostacovat, aby mély k dispozici pouze
vyborné technologie, Ci aby perfektné pecCovali o zakaznika, ale budou zejména

potfebovat kvalifikované a vzdélané pracovniky.

Takové zaméstnance je ovSem potieba si rovnéz udrzet a v neposledni radé
také usilovat o dalSi systematické rozvijeni jejich védomosti a dovednosti. Jenom
timto zplisobem muze firma v dnedni dobé Uuspésné dosahovat svych stanovenych
cild. Nicméné zaroven je tfeba brat v potaz skuteCnost, ze zdaleka ne vzdy je mozné
dostat se uz k tzv. hotovému pracovnikovi. Tzn. k pracovnikovi, ktery disponuje
takovymi znalostmi a dovednostmi, které jsou ze strany podniku poZadovany. A
pravé v takovém pfipadé pfichazi na fadu rozvoj a vzdélavani pracovnika.
Prostfednictvim takového procesu je mozné dané pracovniky dostat v pomérné
kratkém Case na pozadovanou uroven. Mnoho profesionalnich manazer( tudiz
kazdy rok usiluje o ziskani co nejvétSiho rozpoctu pro rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl. Odivodnénim tohoto kroku je, Ze tento proces je tou nejvyhodné;si

investici, kterou podnik mize v sou¢asné dobé ucinit.

Hlavnim cilem této prace je zaméfit se na problematiku vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl, popsat souCasné pfistupy, jakoz i formy a metody firemniho

vzdélavani, vramci vlastniho vyzkumu pak zjistit, jak zkoumana spolecnost



Barbershop Adams s.r.o. pfistupuje k otazce vzdélavani a rozvoji svych

zaméstnancu a jak Ize zvysit efektivitu vzdélavaciho systému.

1 Rizeni lidskych zdrojui

Pojem ,lidské zdroje“, ale také pojem ,fizeni lidskych zdroju“ do velké miry
nahradily dfive pouzivany pojem ,personalni fizeni, a to ve smyslu oznaceni
procesu, které se tykaji fizeni lidi ve firmach. Podle Armstronga mizZzeme fizeni
lidskych zdroju vymezit nasledovné: ,Jedna se o planovity a racionalné sestaveny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, ¢im firma disponuje — lidi, ktefi zde pracuji a

kteri at' uz samostatné ¢i skupinové prispivaji k dosaZeni cilt této firmy.“!

Tato koncepce se tudiz stava zakladem fizeni celé firmy a také hlavni ulohou
manazer(.?2 Je mozné tvrdit, Ze Fizeni lidskych zdroju se v podstaté tyka véeho, co
se néjakym zplUsobem tyka zaméstnavani a fizeni lidi v organizacich. Spadaji sem
vSechny aktivity, které maiji souvislost se strategickym fizenim lidskych zdroju, dale
s fizenim lidského kapitalu, fizenim znalosti, ale i spoleCenské odpovédnosti firmy,
jejiho rozvoje, zabezpeCovani lidskych zdroju, odménovani zaméstnancu,
zaméstnaneckych vztah, péci o zaméstnance, ale v neposledni fadé i vzdélavani

a rozvoje zaméstnancu.?

Rizeni lidskych zdroji je vlastné ,systémem vzajemné spojenych politik,
které jsou zaloZeny na urcité konkrétni ideologie a filosofie.“ Obecné pak Ize uveést

celkem ¢tyfi aspekty tvorici smysluplnou verzi fizeni tohoto konceptu:*

- zvlastni a specificka konstelace presvédcéeni a predpokladd,
- strategickeé stimuly poskytujici udaje, které se tykaji rozhodovani o fizeni
lidi,

- kli¢ova role liniovych manazerd,

! ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
s. 27.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s.
13.

3 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. s. 45.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
s. 27.



- spoleh na systém ,pak“ k utvareni zaméstnaneckych vztah(.

Rizeni lidskych zdrojd ma také jisty mezinarodni rozmér. Je zajistovano za
pomoci architektury a systému Fizeni lidskych zdrojl, personalniho utvaru a
personalistu ¢i liniovych manazerd. Mnohdy se ale muZeme setkat i s kritikou pojeti
lidi jako zdroje, resp. jako by lidé byli to samé, co i jiné vyrobni faktory. Toto zminuji
napfiklad Osterby a Coster (1992, s. 31), podle kterych tento pojem snizuje hodnotu

lidi na Uroven materialu, penéz ¢i techniky.®

Nakonec je tfeba dodat, Ze Ffizeni lidskych zdroju funguje prostfednictvim
systému lidskych zdrojl, pfiemz ty racionalnim a cilevédomym zpusobem

propojuji:®

- filosofie lidskych zdroju,

- strategie lidskych zdroju,

- politiky lidskych zdroju,

- procesy ve sfére lidskych zdroju,
- praxe ve sféfe lidskych zdroju,

- programy ve sféfe lidskych zdroju.

Veskeré tyto uvedené sloZky je pak mozné zaclenit do celkem tfi arovni:

architektura systému, moznosti politiky a procesy a praxe (viz obrazek €. 1):

5 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. s. 45 — 46.

6 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada, 2007.
s. 27.



Obrazek &. 1 — Rizeni lidskych zdrojti
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Zdroj: Armstrong, 2007, s. 28.

2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

V soucasné spole¢nosti dochazi prakticky neustale ke zménam pozadavku
na znalosti a dovednosti lidi. Pro to, aby lidé dokazali u¢elné fungovat na trhu prace,
a aby také prosperovali, je nutné, aby méli sami zajem své znalosti a dovednosti
neustale rozSifovat. Tento fakt je samozfejmé velmi dobfe znamy také samotnym

firmam a jejich vedeni.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl tudiz v dneSni dobé predstavuje

jednoznacéné jeden ze stéZejnich faktoru, prostfednictvim kterého je mozné navysit
produktivitu a konkurenceschopnost firmy. Vyznam vzdélavani a rozvoje
zameéstnancl je dokonce tak znacny, Ze jej Ize bez problému srovnavat s vlivem
technologickych zmén a inovaci. Ostatné rfada zrealizovanych studii v této sféfe
dokazuje, Ze investice organizaci pravé do této oblasti ma kladny vztah

k dlouhodobému vyvoji ziskl téchto firem, ale také akciovych kurzu. Potfeba



vzdélavani a rozvoje zaméstnancu se ale tyka zcela vSech podnik, a nikoliv pouze

téch, které funguji v technologicky vyspélych oborech.”

S timto souhlasi také Vodak s Kuchar&ikovou, kdyz vysvétluji, Ze se v dnesni
dobé uz zkratka jedna o naprosto nezbytny proces, pficemz jeho nutnost je mozné
hledat v souvislosti prudkych zmén na trzich a rovnéz v souvislosti se vznikem
naprosto novych oblasti podnikani, které vyzaduji od personalu nové znalosti a

dovednosti.8

2.1 Soucasné pristupy ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

Pokud pomineme jiz davno neaktualni tvrzeni, Ze firemni vzdélavani
predstavuje ,zbytecnou ztratu ¢asu®, ackoliv i toto tvrzeni se v nékterych pfipadech
stale vyskytuje, Ize mluvit o celkem tfech kliCovych pristupech ke vzdélavani a

rozvoji zaméstnancu, které se v soucasnosti uplatiiuji. Jedna se o tyto uvedené:®

- organizovani dil€ich vzdélavacich akci — tyto odpovidaji na aktualni
potieby jednotlivcu €i podniku. Vedou k eliminaci rozdild mezi nynéjsi a
naopak poZadovanou kvalifikaci a diky své nahodilosti nemohou mit ani
realné vzdélavaci nebo rozvojovy ucinek.

- systematicky pristup — propojuje podnikovou a personalni strategii se
systémem firemniho vzdélavani jako jednim ze systémud personalni
prace. Firemni vzdélavani predstavuje z hlediska této koncepce
systematicky proces. V tomto procesu pak mimo zmén tykajicich se
struktury dovednosti a znalosti dochazi ke zménam v pracovnim chovani.
Tyka se rovnéz motivace, jakoz i zptusobl motivace pracovnika.
Dvorakova pak vtomto kontextu doplfiiuje, Ze systematicky pfistup
pfispiva k vylepSeni produktivity prace a pracovniho vykonu v daleko
vetsSi mife nezli ostatni zplsoby vzdélavani. Také dokaze zdokonalovat
kvalifikaci, znalosti a dovednosti pracovniku. Velkou vyhodou je navic ten

fakt, Ze primérné naklady na vzdélavani jednoho pracovnika ve firmé

7FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdelavani manazeri. Praha: Grada, 2010. s. 168.
8 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. Praha: Grada, 2011. s. 77.
9 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004. s. 89.
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jsou zpravidla menS$i, nezli je tomu v pfipadé jiného pristupu ke
vzdélavani.

- koncepce uéici se organizace — jde o komplexni model rozvoje lidi, a to
v ramci organizaci vSech druhl. V takovéto organizaci se pracovnici uci
kontinualné a zejména pak na zakladé kazdodennich zkuSenosti. Jde o
cilené a systematicky fizeny proces, na zakladé kterého je mozné docilit
toho, aby se uceni uskute€riovalo rychleji, nez dochazi ke zménam, které
jsou vynucené okolim. Podnik se za pomoci vzdélavani svych ¢lenl stava
zpusobilym vytvaret, shromazdovat, pfenaset, upracovat a aplikovat
znalosti v Siroké perspektivé interniho i externiho prostredi, a podle

potfeby upracovat své chovani.

V dnesni dobé je pak mezi firmami nejbéznéjSi systém firemniho vzdélavani.
Alesponi tedy v téch organizacich, které usiluji o celkovou praci s lidmi." Klicové
soucasti tohoto systému jsou uvedeny v pfilozeném schématu. To vSe vcetné

vztaht mezi jeho dil¢imi sou¢astmi (viz obrazek ¢&. 2).12

" DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 288.
" TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. s. 90.
12 Tamtéz. s. 90.
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Obrazek €. 2 — Schéma jednotlivych souc€asti systému firemniho vzdélavani
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Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 90.

Vyhody takového pfistupu jsou relativné jasné, ackoliv v praxi ne vzdy zcela
zfetelné. Jedna se zejména o moznost zisku konkuren¢ni vyhody za pomoci
zaméstnancu, resp. lidi a také o podporu veSkerych manazerskych procesu
v podniku, tzn. zejména Fidicich (vedeni lidi), organizacnich a rozhodovacich
procesu. Systém firemniho vzdélavani mize a také by mél byt taktéz soucasti
systému personalni prace v podniku. Efektivni uplatiiovani systémovych nastroju
fizeni a vedeni lidi pak povede v idealnim pfipadé k nartstu sepéti zaméstnancl
s organizaci, coz se odzrcadli zvySenim pracovni spokojenosti, motivace,

angazovanosti i loajality vici organizaci.'3

Nicméné to, co je zejména v posledni dobé skute¢né napadné, je neustale
silici tlak na to, aby rozvoj a vzdélavani jednoznacné vedlo ke zvySeni vykonnosti a
spolu s tim ruku v ruce jdouci trend mifil k validnimu méreni efektivity. Silici tlak na

zvySeni vykonnosti je pak promitan do vSech sméru, které je mozné si predstavit.

13 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 90 — 91.

12



Velké formaty”, jako jsou knowledge management, talent management, fizeni dle
kompetenci pak |ze zcela jednoznacné zaclenit mezi trendy, které znacné ovliviuji

chapani rozvoje lidskych zdrojl. Za dal$i trendy Ize povazovat:'4

- od ,kusovek® k celostnimu pfistupu se znaénym vlivem on-the-job
tréninkd,

- just-in-time ve vzdélavani,

- standardizované kurzy,

- on-line nakupy,

- duraz na diferenciaci a zakazkova reseni.

3 Firemni vzdélavani

Za kliCovy nastroj rozvoje zaméstnancl je mozné povazovat tzv. firemni
vzdélavani, jak uz bylo ostatné vysvétleno v predchazejici podkapitole.’® Podle
Bartorikové jej Ize tudiz definovat velmi jednoduse jako ,vzdélavaci proces, ktery je
organizovan ze strany firmy“ V tomto procesu je zahrnuto jednak vzdélavani
v samotné firmé (vnitini neboli vnitrofiremni vzdélavani, které organizuje sama firma
ve svém vilastnim vzdélavacim zafizeni, pfipadné na pracovisti) a jednak i
vzdélavani uskutecnujici se mimo firmu (externi vzdélavani neboli vzdélavani na

objednavku ve specializovaném vzdélavacim zafizeni ¢i ve Skole).'®

Pracha s VeteSkou vysvétluji, ze cilem firemniho vzdélavani je jednoduse

doplnit (timto se ma na mysli rozsifit, prohloubit ¢i zvysit) kvalifikaci zaméstnancu.'”

Jinak feCeno, jde vlastné o ,systematicky proces zmény pracovniho chovani,
urovné znalosti a dovednosti, vcetné motivace zaméstnancu organizace,
prostfednictvim kterého dochéazi ke snizovani rozdilu mezi subjektivni a objektivni
kvalifikaci“. Prvni zmifiovanou kvalifikaci subjektivni je v tomto pfipadé mysSlena
soustava schopnosti, dovednosti, navyki a stézejnich kvalifikaci, které
zaméstnanec nabyl béhem Zivota s potencialni moznosti vyuZziti pro vykon urcité

¢innosti. Druha uvadéna objektivni kvalifikace je pak chapana jako kvalifikovanost

4 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. s. 116.

'S TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 89.

16 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvdni. Praha: Grada, 2010. s. 16.

7 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada, 2014. s. 217.
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prace. Jinak feCeno, jedna se o pozZadavky na kvalifikaci zaméstnance, které

prameni z naroc¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace.'®

Z $irSiho pohledu je mozné tvrdit, Ze firma (pfipadné sam podnikatel) bude
za pomoci tohoto procesu sméfovat k uspokojeni nejenom soucCasne, ale
pochopitelné
i budouci potfeby, jestlize jde o kultivaci pracovni sily. V fadé podniku je navic
pomeérné béznou zalezitosti, ze proces uceni je v€lenén do celého systému, to
znamena do tzv. ucici se organizace. UCici se organizace vSak bude podrobnéji

zminéna v nasledujici podkapitole.

Smyslem je tudiZz jednodusSe fe€eno pomoci firmé dosahnout svého cile za
pomoci zhodnoceni toho nejcennéjsiho, co ma — tedy zaméstnancu. V praxi se timto
mysli zdokonalovani schopnosti zaméstnancu a zlepSovani jejich vykonu vcéetné

vztahu k firmé samotné.

Schéma uvedené dole (viz obrazek €. 3) vykresluje model prabéhu firemniho

vzdélavani:
Obrazek €. 3 — Model prubéhu firemniho vzdélavani
Vnéjsi a vnitfni podminky,
stav ekonomiky, trh prace a vzdélavani
Strategie podniku l
av - S~ -~
. &
Hodnoceni vysledkl vzdélavani, Stanoveni cili podnikového vzdélavani
pfinosu a nakladl pro podnik porovnanim potfeb a aktualniho stavu
‘ \
- Y
Realizace vzdélavani formou interni, Koncepce a program vzdélavani v podniku,
externi, prezencni, distancni osnovy, pomucky, priprava lektoru
. e

Zdroj: Malach, 2005, s. 328.

'8 PALAN, Zdeng&k. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. s. 86.
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3.1 Formy firemniho vzdélavani

Pokud se zaméfime na formy firemniho vzdélavani, je nutno Fici, Zze jednotlivi
autofi maji rizné nazory na jejich rozdéleni. Mnohdy jejich rozdéleni zasahuje do
SirSiho tématu ,vzdélavani dospélych®. Neéktefi autofi konkrétni formy nijak

nerozliSuji, néktefi tak naopak Cini velice podobné.

PfedevSim je v8ak nutno vysvétlit, co si pod pojmem formy firemniho
vzdélavani predstavit. Je mozné citovat definici Bartorikové, ktera sice nespecifikuje
konkrétné na firemni vzdélavani, ale pro pochopni vyznamu je tato definice vhodna:
,Didaktické formy jsou jistym organizaCnim ramcem vyuky, resp. jinymi slovy:
permanentni, stabilni soubor didakticko-organizacnich opatfeni, prostfednictvim
kterych se uskutecriuje vzdélavani ve vymezeném Case a prostoru a ve vztahu
k didaktickym systémam Zivym (lektor-tucCastnik), jakoZz i neZivym (metody,

pomuckKy, atd.).”!?

Konkrétné o formach firemniho vzdélavani se vSak zmiriuje napfiklad Palan,
podle jehoZ nazoru se jednoduse fe€eno jedna o ,komplex organizaénich opatfeni

a usporadani vzdélavani pfi uskuteéniovani uréitého vzdélavaciho procesu.?°

Formy firemniho vzdélavani pak Ize rozliSovat podle toho, zda je proces
vzdélavani realizovan interné, nebo naopak externé, Ci zda je vykonavan v ramci

pracovniho procesu, a nebo naopak mimo tento ramec (viz obrazek ¢. 4):2'

19 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavdni. Praha: Grada, 2010. s. 149.
20 PALAN, Zden&k. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. s. 65
2l Tamtéz. s. 65 — 66.
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Obrazek €. 4 — Zakladni formy firemniho vzdélavani

PODNIKOVE VZDELAVANI
I
| I
INTERNI VZDELAVANI EXTERN| VZDELAVANI
I I
o | OFF | I
V RAMCI MIMO SPECIALIZ.
PRACOVNIHO PRACOVNI 3KOLA VZDELAVACI
PROCESU PROCES ZARIZENI

Zdroj: Palan, 2002, s. 66.

Nicméné dale je tfeba fict, Ze zakladni Clenéni vzdélavani ve firmach je

zejména nasledujici:??

vzdélavani formalni — je realizovano pfi fizeném vzdélavani. Na
pracovisti se uskuteCniuje pod dohledem Skolitele nebo zkuSenéjsiho
zaméstnance, a to v bézném pracovnim procesu. Timto zpuUsobem
dochazi k zisku zcela novych dovednosti, jakoz i poznatki béhem
samotné prace.

vzdélavani neformalni — je jim chapano uceni realizované mimo vykon
prace. Je uréeno k ziskani dalsSiho stupné vzdélavani, pficemz samotné
vzdélavani je zpravidla realizovano externé. Nutno dodat, Ze se jedna o
dlouhodoby proces, ktery podporuje ¢i vyZaduje pfimo samotny
zaméstnavatel.

vzdélavani informalni — je realizovano pfirozené a spontanné béhem

prace.

Dvorakova vsak jesté dale Clenéni firemniho vzdélavani rozSifuje a uvadi

nasledujici formy:%3

vzdélani institucionalizované — jedna se o formu, pfi které je ziskano
dalsi vzdélani, napfiklad uznavany certifikat. Vyznamnym prvkem je pak

i pfipadna finanéni spoluuc¢ast pracovnika na samotném vzdélavani.

2 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 297.
2 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 297.
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- vzdélani interpersonalni — zakladem této formy jsou mezilidské vztahy,
které jsou realizované v neformalni komunikaci.

- celozivotni vzdélavani — ma jej zcela ve svych rukou zaméstnanec.

3.2 Metody firemniho vzdélavani

Metody firemniho vzdélavani predstavuji urcité nastroje podnikového
vzdélavani, prostfednictvim kterych Ize vzdélavaci proces zabezpecit. Jejich vybér

by mél byt fizen dle individualnich potifeb dané firmy.*

Podle Malacha ovSem neni mozné hovofit o zadné jediné a univerzalni
metodé, jez by bylo mozno pouzit. Naopak kazda z metod disponuje urcitymi
vyhodami, jakoz i nevyhodami, které je nutno zohlednit pfi vybéru jedné z nich. Tato
volba je pro firmu skute€né zasadnim krokem predstavujicim jeden z pilifu uspéchu

vzdélavani zaméstnancy.?®

Samoziejmé k dispozici je pak pomérné velké mnozstvi kritérii, dle kterych je
metody firemniho vzdélavani mozné klasifikovat. Nejbé&znéjsi ovSem byvaji metody
podnikového vzdélavani, které jsou Clenény podle mista samotného vzdélavani. O
tomto konkrétnim zplsobu ¢lenéni se zminiuje napfiklad Dvorakova, podle které je

mozné zmiriované metody ¢lenit nasledujicim zplsobem:26

- Metody vzdélavani na pracovisti — tyto metody jsou orientované na
osvojeni si potfebného pracovniho jednani, pficemz najdou uplatnéni
zejména pro Skoleni méné kvalifikacné sloZitych povolani. V tomto pfipadé
se klade znacny dlraz na individualitu, ale velmi vyznamnou ulohu sehrava
taktéz samotny Skolitel, ktery ma na starost vedeni celého vzdélavaciho
procesu. Je nutné, aby byl a patfi¢né kvalifikovan, pfiemz také nese hlavni
zodpovédnost na vysledky $kolenych. Do této kategorie je mozné zahrnout:?’
o Instruktaz pri vykonu prace — Jde o vlibec nejsnazsi zpusob, jak

zaskolit pracovnika, ackoliv je vyuzivan predevSim pro jednodussi

pracovni ukony. Zakladem je v tomto pfipadé pozorovani pracovnika,

24 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavdni zaméstnancii. Praha: Grada, 2011. s.
112.

2> MALACH, Josef. Efektivni metody vzdéldvani dospélych. Ostrava: Ostravska univerzita, 2003. s. 7.

26 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 298.

2 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 299 — 300.
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ktery disponuje vétSimi zkuSenostmi, pfiCemz Skoleny si je osvojuje.
Metoda se sklada z vykladu a predvedeni.

Asistovani — jak uz napovida samotny nazev, jde o zapojeni
pracovnika, ktery je Skolen do pracovniho procesu, a to formou
pridéleni ke zkuSené&jSimu pracovnikovi. Ten Skolenému pomaha a
Skoleny se od néj uci.

Rotace prace — jinak Ize popsat jako ,stfidani pracovnich ukolU“.
Zpravidla se vyuziva béhem pfiprav na prestup pracovnika na vedouci
pozici.?®

Coaching — tato metoda byva velmi Casto spojovana zejména se
sportovnim prostfedim, kdy kou€ se snazi naucit sportovce, jak vyuzit
svuj potencial a snazi se mu pomoci dosahovat lepsich vysledku. Ve
skute€nosti se vSak tato metoda zcela bézné pouziva taktéz ve firemni
sféfe. Kouc je pak pro $koleného podporovatelem.?®

Mentoring — vtomto pfipadé je zapotfebi zaméstnanec, ktery
disponuje nutnymi znalostmi, ale ktery je také dovede efektivné
pfedavat. Ztoho duvodu se musi jednat o pracovnika, ktery je
k tomuto ucelu pfimo vyskolen. Takovou osobu nazyvame mentorem.
Rozdil od coachingu tkvi vtom, ze mentora si obvykle voli sam
zaméstnanec.

Counselling — klade zna¢ny duraz na vzajemnou komunikaci mezi
osobou, ktera vzdélava a osobou, ktera je vzdélavana. Ve strucnosti
je mozné fici, Ze jde o vzajemnou komunikaci obou téchto osob, kdy
osoba vzdélavana je aktivni a vyjadfuje se k celé problematice.

Posléze dostava zpétnou vazbu.*°

Metody vzdélavani mimo pracovisté — v této kategorii se objevuji takové

metody, které jsou orientované na zisk a zdokonalovani odbornych znalosti.

NejCastéji se tudiz uplatiuji, kdyz je potfeba pracovnika zaskolit na vedouci

pozici. Bézné vSak byvaji vyuzivany také na za zaSkoleni na technické

28 TamtéZ. s. 299.

2 MUZIK, Jaroslav. Management ve vzdélavani dospélych. Praha: Eurolex Bohemia, 2000. s. 166.
30 CIHOVSKA, Viera, Maria HASPROVA a Monika MATUSOVICOVA. Manazment ludskych zdrojov.
Bratislava: Ekoném, 2007. s. 148 — 149.
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pozice, €i v pfipadé zaskolovani specialistl. Podle Dvorfakové sem patfi tyto

uvedené metody:3

o

Prednaska — tato metoda se zaméfuje zejména na prohlubovani
védomosti. Jestlize je spravé provedena, je nenahraditelna, avsak
zarovenn muze byt i malo efektivni, nebot nelze pFfedpokladat, Ze
ucastnici si zapamatuji vice nez 20 % informaci, které jsou jim
predany.3?

Demonstrovani — v podstaté se jedna o vyobrazeni ukolu realizaci
nazivo. Muze jit také o postup, ktery je doprovazen vysvétlenim
instruktora.33

SeminarF — jedna se o formu vySe zminované prfednasky, avsak
prekonava jeji nejvétsi nevyhody. V ramci diskuze pfi seminafi se totiz
objevuji zcela nové napady, jakoZz i FeSeni problému a ucastnici jsou
daleko vyraznéji motivovani k vy$si aktivité.3*

Pripadova studie — jedna se o relativné praktickou metodu. Je tomu
tak z toho duvodu, Ze jejim jadro tvofi analyza udalosti nebo situace,
ke které muze dojit, nebo ktera se uz stala. Tento postup je vyuzivan
zejména pfi Skoleni manazerd a vedoucich. Totiz nacvik na
skuteCnych pfikladech dokaze nejlépe rozvinout schopnosti a
dovednosti, jenz jsou pro tyto pozice nutné.3®

Hrani roli — souvisi s pfedchazejici uvedenou metodou. Jde tudiz o
zpusob aplikované pripadové studie s tim, Zze kazdy z u€astniki ma
néjakou roli, ktera mu byla pfidélena, pfiCemz se ji musi snazit hrat co
nejdivéryhodné;ji.3®

Outdoor training — jinak je mozné ji nazvat jako ,uc€eni hrou®. Jedna
se totiz o vzdélavani formou pohybové nebo sportovni aktivity.

Ugastnici se takto zdokonaluji v riiznych oblastech, jako napiiklad:3”

31 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 298 — 300.

32 MUZIK, Jaroslav. Management ve vzdélavani dospélych. Praha: Eurolex Bohemia, 2000. s. 43.

33 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 300.

3 MUZIK, Jaroslav. Management ve vzdélavani dospélych. Praha: Eurolex Bohemia, 2000. s. 109 — 110.

35 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada, 1999. s. 903.

36 CIMBALNIKOVA, Lenka. Strategicky rozvoj lidskych zdrojii: co je diilezité v soucasné spolecnosti znalosti:
rozvoj lidskych zdrojii, nebo jejich Fizeni?. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. s. 97.

37 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 299 — 303.
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. vedeni lidi,

° koordinace vice aktivit,
° komunikace,
° a dalsi.

Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté —

jak napovida samotny nazev, jde o metody, které jsou realizovany na

,hranici pracovist¢ a mimo négj. Do této kategorie je mozné zaradit

nasledujici uvedené metody:

o E-learning — jedna se o prostiedek, ktery pracuje se sitovymi
technologiemi k vytvareni, administraci a distribuci, jakoz i soustavné
aktualizaci vzdélavacich materiald.

o) Pracovni porady — i kdyZz se na prvni pohled muze zdat, Ze tato
metoda ani neni v pravém slova smyslu metodou, podle Dvorakové
skyta mnoho vyhod, jako napftiklad:38
o prezentace vlastnich nazora pracovnikd,

. zisk novych informaci o firmé,
o zaujeti postoje ke skuteCnym problémum,
. ajiné

o Action learning — |ze ji pfelozit jako ,uCeni se akci“. Na rozdil od
metod ostatnich klade dliraz na soustavné uceni prostfednictvim
feSeni dennich skute€nych problém(. Pochopitelné to vSe jen
s podporou zkusenych spolupracovniki nebo poradcu.

o Trainee programs - uplatnéni nachazi zejména u absolventl
vysokych skol. Jejim cilem je pFipravit absolventy na vSechny pracovni
ukoly, se kterymi se na dané pozici budou setkavat. Je vhodna
v pripadé profesi, jejichz sou€asti jsou narocné pracovni ukoly, které
potfebuji urcitou pfipravu.

o Samostudium — tuto metodu Ize spojit s distanénim vzdélavanim.

Hlavni roli v tomto pfipadé bude mit u€astnik Skoleni a jeho motivace

ke vzdélavani.3®

3 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 302.
39 Tamtéz. s. 302 — 303.
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Zavérem je nicméné potieba upozornit, Ze kazda ze zde uvadénych metod
ma své vyhody, ale také nevyhody, pfiCemz je potfeba brat ohled na predpokladané

skuteénosti, protoZze se mohou velmi rychle zménit.+

Je proto nutné dobfe zvazit, které vyhody jsou dulezité a které nevyhody
mohou naopak firmé zplsobovat velké problémy. Vodak a Kuchar¢ikova se tudiz
zaméruji na faktory, jenz ovliviuji volbou metod (viz obrazek &. 4). Mimo téchto

faktoru, které se tykaji ucastniku, je vSak nutno zohlednit rovnéz:#!

- samotny obsah Skoleni,
- finan¢ni moznosti firmy,
- dostupnost internich lektor,

- adalsi.

Obrazek €. 5 — Faktory ovliviiujici volbu metod

= SR
{FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD ’

g Lidské faktory
= veédomosti g o
+ dovednosti < = Ci”“
oxlipren e
« postoje, hodnoty p
Piedmét a obsah [ Casové a materialni faktory
+ specificky pfedmét < > - é_as

a pozadavky podniku «+ finance
. interdisciplinarni tézkosti - vzdélavaci zafizeni

Y

Principy uceni

« motivace

- aktivni zapojeni

« individualni pfistup
. zpétna vazba

. prenos poznatkl

Zdroj: Vodak, 2011, s. 112.

YO MALACH, Josef. Efektivni metody vzdélavani dospélych. Ostrava: Ostravska univerzita, 2003. s. 7.
41 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancil. Praha: Grada, 2011. s.
112.
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4 Vyzkum - vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spole¢nosti
Barbershop Adams s.r.o

V této Casti prace je jiz proveden vlastni vyzkum, jenz se zabyva vzdélavanim
a rozvojem zaméstnancl ve vybrané firmé Barbershop Adams s.r.o. Tento vyzkum
je uskutecnén formou dotaznikového Setfeni. Pro tyto ucely byl také zhotoven

dotaznik, ktery obsahuje celkem 7 otazek.

4.1 Struéna charakteristika spolec¢nosti Barbershop Adams s.r.o

Hlavnim predmétem Ceské spoleCnosti Barbershop Adams s.r.o. a jejiho
podnikani jsou sluzby poskytované muzim. Jde zejména o stfihani vlasu, upravu
vousU a oboci, ale i o panské pletové masky a parafinové zabaly rukou. Barbershop
Adams s.r.o. je na trhu od roku 2015 a patfi k prvnim tradiénim holiéstvim v Ceské
republice. Uvedené sluzby jsou poskytovany muzim vSech vékovych kategorii.
Prozatim jsou tyto sluzby k vyuZiti pouze na tfech pobocCkach v Praze, ale

predpoklada se jejich dalSi rozvoj i mimo hlavni mésto.

Pocatecni stav zaméstnancu spole€nosti byl pouze 3 osoby. V souCasné
dobé spoleCnost zaméstnava celkem 18 zaméstnancu, z toho 13 holi€a, 4 recepéni

a 1 administrativni pracovnici.

Spole€nost Barbershop Adams s.r.o. poskytuje svym zaméstnancum

vzdélavani v podobé rekvalifikacnich kurzd a IT kurzd.

Zaméstnanci se mohou dale vzdélavat podle adekvatnich profesi
prostfednictvim mnoha odbornych Skoleni nebo kurz(, ofekavanym cilem je

zvySovani jejich kvalifikace. Recepéni jsou téZ periodicky proskolovany.
Pracovnici, ktefi vykonavaji pozici vyzadujici jazykové znalosti, mohou

pochopitelné vyuzivat jazykové kurzy.

4.2 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit, jak pfistupuje spoleCnost Barbershop
Adams s.r.o. ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancu a jak je mozné jesté zvysit

efektivitu tohoto systému.
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V souvislosti s hlavnim cilem vyzkumu byly stanoveny také dvé vyzkumné

otazky, jejichz znéni je nasleduijici:

Vyzkumna otazka €. 1 — ,Zajima se firma o vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu

v dostateéné mire?*

Vyzkumna otazka €. 2 — ,Projevuji zaméstnanci firmy spokojenost s pfinosem

vzdélavacich aktivit a dovedou také ziskané poznatky vyuzit v praxi?*“

4.3 Metodologie vyzkumu

Podle Bedrnové s Novym je mozné empiricky vyzkum rozdélit na kvantitativni
a kvalitativni. Asi nejpodstatnéjSi rozdil mezi obéma témito vyzkumy pak tkvi
zejména
ve zkoumanych jevech. Pokud zmifovany kvantitativni vyzkum se zaobira

stabilizovanymi jevy, pak kvalitativni je orientovan na jevy dynamické.*?

Pro ucely této prace byla nakonec zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu,
v ramci kterého je vyuzito dotaznikového Setfeni. Lze totiz pfedpokladat, ze pravé
takto je mozné velice efektivné a zaroven i jednodusSe ziskat veSkeré potfebné

informace. Navic plati, Ze dotazovani predstavuje jeden z nejbéznéjSich postupd.

Foret zaroven dodava, Ze v pfipadé zpracovani dotazniku je nutno brat ohled
nejenom na to, aby byl dotaznik zajimavy po grafické strance, ale taktéz na to, aby

dokazal udrzet pozornost dotazovanych.4?

Na toto doporuceni byl pfi sestavovani dotazniku bran ohled a dotaznik je
tudiz koncipovan takovym zplUsobem, aby byl zaméfen pfimo na zkoumany
problém, a také aby nebyl pfili§ dlouhy ¢i slozity, coZz by mohlo respondenty

odrazovat od jeho vyplnéni.

42 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie izeni. Praha: Management Press, 2007. s. 724.
4 FORET, Miroslav. Marketingova komunikace: [ziskani pozornosti zakaznikii a napinéni jejich ocekavani].
Brno: Computer Press, 2003. s. 81.
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Tohoto dotaznikového Setfeni se uUcastnilo celkem 18 zaméstnancl, od
kterych se dotaznik vratil vyplnény. Dotaznik obsahuje celkem 7 otazek. Jeho

kompletni verzi je mozné nalézt v pfiloze (viz pfiloha I).

4.4 Vyzkumné zjisténi

1. Jak hodnotite proces vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve firmé?

Graf €. 1 - Jak hodnotite proces vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve firmé?

6,25%

M Vynikajici

H Dobry

E Uspokojivy

B Neuspokojivy

Zdroj: vlastni zpracovani

Hned prvni a velmi dulezita otazka byla zaméfena na hodnoceni procesu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve firmé Barbershop Adams s.r.o z pohledu
samotnych zaméstnancu. Zjisténi Ize oznacit za velice pozitivni, nebot’ az 62,5 %
dotazovanych tento systém hodnoti pfimo jako vynikajici a dalSich 21,88 % jako
dobry. Nicméné 9,38 % zaméstnancu jej povazuje pouze za uspokojivy a 6,25 %

zaméstnancl pak dokonce jako neuspokojivy.

2. Byly poskytnuté informace pri nastupu a zaskoleni na pracovni misto ve

firmé dostacujici?
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Graf €. 2 - Byly poskytnuté informace pfi nastupu a zaskoleni na pracovni misto ve

firmé dostacuijici?

0%

B

H Ano

H SpiSe ano
i Spise ne
H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Smyslem druhé otazky bylo zjistit, zda byli zaméstnanci této firmy spokojeni
s mnozstvim informaci pfi nastupu a zaskoleni na danou pracovni pozici. | v tomto
pfipadé jsou vysledky velmi pozitivni, nebot ani jeden respondent neuvedl, Zze by
byl nespokojeny, pfiemz dohromady az 87,51 % dotazovanych bylo velmi
spokojenych Ci spiSe spokojenych. SpiSe nespokojenych ale bylo 12,5 %

zaméstnancu.

3. Jsou pro Vas vzdélavaci programy této firmy prinosné a dokazete je také

aplikovat v praxi?

Graf €. 3 - Jsou pro Vas vzdélavaci programy této firmy pfinosné a dokazete je

také aplikovat v praxi?

6,25%

M Ano
M Jen ¢astecné
i Ne

M Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Treti opét velmi dulezita otazka byla soustfedéna na to, zda zaméstnanci
vnimaji vzdélavaci programy této firmy jako pfinosné a zda pro né také predstavuiji
uplatnéni v praxi? Zde uz vysledky zdaleka nebyly natolik pozitivni, avSak nebyly
ani Spatné. Respondenti se viceméné rozdélili na dva tabory. Totiz pfesné pro
polovinu zaméstnancu byly programy pfinosné jen ¢aste¢né, pficemz pro 6,25 %
dotazovanych pak pfinosné nebyly vibec. Pozitivni vSak pfesto je, ze az pro
37,5 % dotazovanych pfinosné byly a pfedstavuji pro né uplatnéni v praxi. Zaroven

6,25 % dotazovanych odpovédét neumélo.

4. Které Skoleni pro Vas bylo nejprinosnéjSi a na které by se firma méla vice

zamérit? (zvolte nejvyse dvé moznosti)

Graf €. 4 - Ktera Skoleni pro Vas byla nejpfinosnéjsi? (mlzete vybrat maximalné

dvé moznosti)

100,00%

80,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00%
Cizi jazyky Odborna IT kurzy Ostatni
Skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani

Ctvrta otdzka vyzkumu navazuje na predchazejici a jejim cilem bylo zjistit,
ktera Skoleni byla pro zaméstnance pfinosna nejvice a na jakou problematiku by
se firma méla nejvice zaméfit? Respondenti si v tomto pfipadé mohli vybrat ze dvou
moznosti. Ukazuje se, Ze za nejpfinosnéjSi zaméstnanci povazuiji cizi jazyk, a to az
v 78,13 % pripadl. Nasleduji odborna skoleni (50 %) a dale IT kurzy (37,5 %).
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5. Pro¢ se podnikového vzdélavani uéastnite?

Graf €. 5 - Pro€ se podnikového vzdélavani ucastnite?

3,13%

6,25%

H Prohloubeni
odbornych znalosti

H Kariérni rist

E Vyhovéni
nadfizenému

M Jde o zajimavy
nefinan¢ni benefit

Zdroj: vlastni zpracovani

V kontextu pfedchazejicich dvou otazek bylo potfeba také zjistit, proC se
zaméstnanci uc€astni firemnich vzdélavacich akci, resp. co je ktomu vede
predevsim? Jak vyplyva z grafu vySe (viz graf €. 5) zdaleka nej¢astéjSim dlivodem
se stal kariérni rist, a to az v 68,75 % pfipadu. Nasleduje prohlubovani odbornych
znalosti (21,88 %). Ukazuje se vSak, Ze az 6,25 % zaméstnancu tak €ini jen proto,
aby vyhovéli svému nadfizenému. Jeden zaméstnanec pak uvedl, ze se jedna o

zajimavy nefinancni benefit.
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6. Ucastnil (a) byste se kurzil vzdélavani v této firmé, i pokud byste je musel

(a) sam (sama) financovat?

Graf &. 6 - Ugastnil (a) byste se kurzi vzdélavani v této firmé, i pokud byste je

musel (a) sam (sama) financovat?

| TN

H Ano
Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Smyslem pfedposledni otazky bylo zjistit, jak moc jsou zaméstnanci této firmy
motivovani, a tudiz, zda by se ucastnili kurza vzdélavani v této spolecnosti, i pokud
by je museli financovat sami. Nutno Fici, Ze firma Barbershop Adams s.r.0. mlize byt
v tomto ohledu velmi spokojena. Totiz az 78,13 %, to jsou vice nez tfi Ctvrtiny z nich
by tak ucinili i za pfispéni vlastnich finan¢nich prostfedkl. Naopak zbyvajicich

21,88 % by tak neucinilo.
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7. Uéastnil (a) byste se kurzi vzdélavani v této firmé, i pokud by to bylo mimo

vasi pracovni dobu?

Graf &. 7 - Ugastnil (a) byste se kurzti vzdélavani v této firmé, i pokud by to bylo

mimo Vasi pracovni dobu?

//\

H Ano
H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nakonec bylo tfeba také zjistit, zda by se zaméstnanci téchto kurzl ucastnili
i ve svém volném Case. Odpoveédi byli v tomto pfipadé jesté pozitivnéjSi a drtiva
vétSina z nich (celkem 90,63 %) by tak skute¢né ucinilo. Pouze 9,38 % zaméstnancu

by se ve svém volném Case téchto kurzt nezucastnilo.

4.5 Vyhodnoceni vyzkumu a doporuceni

Zavérem lze Fici, Ze hlavni cil vyzkumu byl uspésné naplnén. Zodpovézeny

byly taktéz obé dilCi vyzkumné otazky.

Prvni z nich znéla nasledovné: ,,Zajima se firma o vzdélavani a rozvoj
svych zaméstnancu v dostatecné mire?“ Z vyzkumu vyplynulo, Ze ano, nebot jak
potvrzuji samotni zaméstnanci, tento systém hodnoti vice nez tfi Ctvrtiny z nich jako
vynikajici Ci alespon dobry. Drtiva vétSina zaméstnancu (87,51 %) byla navic
spokojena s poskytnutymi informacemi a zaskolenim, kdyz nastupovala na svou
pracovni pozici. Velmi pozitivnim zjiSténim takeé bylo, Zze az tfi ¢tvrtiny zaméstnanct
v této firmé by se kurz( vzdélavani ucastnilo i za pfispéni vlastnich finanénich
prostredkl. Jesté vice potéSujicim faktem je, ze 90 % z nich by tak dokonce ucinilo

i mimo pracovni dobu.
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Znéni druhé vyzkumné otazky bylo nasledujici: ,,Projevuji zaméstnanci
firmy spokojenost s pfinosem vzdélavacich aktivit a dovedou také ziskané
poznatky vyuZit v praxi?“ Zde je nutno poukazat na urcité nedostatky, nebot’ pro
pfiblizné polovinu zaméstnancl nejsou vzdélavaci aktivity a jejich vyuziti v praxi
pfinosem. Nicméné 37,5 % zaméstnancl naopak spokojeno je. Vysledky vyzkumu
poukazaly na to, ze za nejpfinosnéjSi povazuji zameéstnanci cizi jazyky a odborna
Skoleni. Téchto kurzl se pak uc€astni zejména z divodu svého kariérniho ristu, ale

také pro prohloubeni odbornych znalosti.

Hlavni vyzkumna otazka znéla: ,,Jak zkoumana spolecnost Barbershop
Adams s.r.o. pristupuje ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancu, a jak je
mozné zvysit efektivitu tohoto systému?“ Na zakladé dosazenych odpovédi je
mozné fici, Zze firma ma kladny pfistup ke vzdélavani svych zaméstnancul, coz

samotni zaméstnanci také potvrzuiji.

Spolec¢nosti Barbershop Adams s.r.o. je mozné doporucit, aby se zaméfila
na dalSi rozSifeni a obohacovani naplné vzdélavacich kurz(l. Jak se ukazalo,
vétSinu zaméstnancu nejvice zaujala vyuka cizich jazykl a odborna S$koleni.
Zaméstnanci jsou ochotni dokonce pfispét vlastnimi finanénimi prostfedky a ucinit
tak i mimo pracovni dobu. Pfi vybéru vzdélavacich akci by tyto oblasti spolecnost

méla jesté vice preferovat.

Jak bylo feCeno, nejvétsi problém tkvi vtom, Zze aZ polovina vSech
zaméstnancl povazuje vzdélavaci programy za vyuzitelné v praxi jen Castecné.
Samoziejmé kliCovou otazkou pfi vybéru zaméstnanci by mélo byt prfedev§im
nasledné uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti ve firemni praxi. Proto by firma
méla popfemyslet nad vytvofenim podminek, které budou podporovat uplathovani
znalosti a dovednosti, a to napfiklad formulovanim novych ukoll. Praktické vyuziti
ziskanych znalosti by méla brat v avahu pfi hodnoceni vysledkl prace
zaméstnanclt. Vybornym zpusobem, jak zvysit pfinos je i prubézné testovani
uCastniki béhem kurzu. Timto zpusobem je totiz mozné rychle zjistit, zda si
zaméstnanec dané dovednosti a znalosti skute¢né osvojil. ZvySuje se tim rovnéz

celkova motivace zaméstnance.
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Zaveér

Vzdélavani je neoddélitelnou soucasti zivota lidi. Nelze ho omezit na dobu
Skolni dochazky €i studii, ale naopak, jedna se o celoZivotni proces, ktery pokracuje
dale, kupfikladu profesnim vzdélavanim. V souCasné dobé, kterou Ize
charakterizovat pfedevSim rychlymi zménami, ma pravé vzdélavani a osobni rozvoj
kazdého velky vyznam. Je tomu tak z toho davodu, Ze trh prace dnes klade znaéné
naroky na uroven kvalifikace personalu, na jeho znalosti a dovednosti. Z uvedeného
vyplyva, Ze Cast dovednosti ziskané v minulosti, zUstava platny v sou€asnosti i
v budoucnosti, ale je tfeba zdUraznit, Ze sou€asna doba klade veliky duraz na
znalosti a dovednosti pracovnikl a proto je dullezité tyto schopnosti stale
zdokonalovat. MiZeme vidét vskutku rychlé zmény nejenom ve vnéjSim prostredi,
ale také zmény vnitfnich podminek fungovani podnik(i. Rada zaméstnavatell si
proto dnes dobie uvédomuje, Ze pokud chce prosperovat, bude jednoduse muset
své zaméstnance pfipravit nejenom na aktualni, ale i na budouci zmény. Je tudiz
zcela jednoznacné, ze pokud zaméstnavatel chce udrzet krok s vesSkerymi
zménami, ke kterym dnes dochazi a ma vplanu zastat i nadale
konkurenceschopnym, pak je nutné, aby vénoval zna¢nou pozornost rozvoji toho

se proto stava klicem Fizeni celé firmy a rovnéz i nejdulezitéjSim ukolem manazeru.

V praxi soucasnych podniki je dnes pravdépodobné nejrozSifengjsi
variantou strategického, respektive z firemni strategie prameniciho pfistupu ke
vzdélavani pracovnikl, systém firemniho vzdélavani. Jeho cilem je jednodu$e
doplnit (timto se ma na mysli rozsifit, prohloubit €i zvysit) kvalifikaci zaméstnancu.
Formy firemniho vzdélavani pak Ize rozliSovat podle toho, zda je proces vzdélavani
realizovan interné, nebo naopak externé, €i zda je vykonavan v ramci pracovniho
procesu, anebo naopak mimo tohoto ramce. Firemni vzdélavani mize byt formaini,
neformalni i informalni, institucionalizované, interpersonalni nebo celozivotni. Co
dle mista vzdélavani. Z tohoto hlediska je mozné metody vzdélavani rozliSovat na
metody vzdélavani na pracovisti, metody vzdélavani mimo pracovisté a metody

vzdélavani mezi pracovistém a mimo né.

31



Jednim zcili této prace bylo ovSem kromé& samotného zamérfeni se na
problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnancu z obecného hlediska také zjistit,
jak zkoumana spolecnost Barbershop Adams s.r.o. pfistupuje ke vzdélavani a
rozvoji svych zaméstnancl, a jak je mozné zvysit efektivitu tohoto systému?
K tomuto ucelu byl zrealizovan kvantitativni vyzkum, v ramci kterého bylo vyuzito
dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval celkem 7 otazek, na které respondenti,
tj. zaméstnanci vybrané firmy odpovidali. Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, Ze
firma ma kladny pfistup ke vzdélavani svych zaméstnancl, coZz samotni
zameéstnanci také potvrzuji. Zaroven byl ale odhalen i jeden nedostatek, a to, Ze az
polovina vSech zaméstnancu povazuje vzdélavaci programy vyuzitelné v praxi jen
Castecné. Jak tedy zvysit celkovou motivaci zaméstnanci? Doporucit je mozné
zejména prubézné testovani béhem kurzu, ¢imz je mozné rychle zjistit, zda si

zameéstnanec dané dovednosti a znalosti skutecné osvojil.
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