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1 UVOD

Vzdélavani zaméstnanct je nedllezitéj$i personalni ¢innosti v podniku. Témét zadny
Clovék neni schopen ihned po dokonceni Skolniho vzde€lavani nastoupit do pracovniho
procesu na nové misto bez toho, aby musel byt zaucen a pozdéji nové vzdélavan. V dnedni
dob¢ znalosti velmi rychle zastaravaji. Proto vétSina organizaci uskuteCtiuje vzd€lavani
svych zaméstnanci, jak nove pijjatych, tak stalych. Hlavni ukol personalnich Cnnosti je
zajistit, aby byl zaméstnanec schopen phit Ukoly svého zaméstnani, ale také nové,
naro¢néjSi ukoly. S novymi Ukoly souvisi prohlubovani dosavadnich znalosti a ziskavani
novych dovednosti a znalosti. SouCasny bouflivy rozvoj technologii a zmény lidskych
potieb, nuti spolecnosti k vysoké flexibilit¢é. Ta se stdva nutnou podminkou pro pieziti
organizace. Praveé lidské zdroje a jejich flexibilita rozhoduji o pfezti spolecnosti. Proto
je pro organizaci nejdilezitéj$i formovani flexibilnich zaméstnanct, ktefi jsou piipraveni

na zmény.

Firemni vzd€lavani piinasi organizacim i znacnou konkurencni vyhodu. Nejen
vici  konkurenénim firmdm, kdy maji organizace podporujici vzde€lavani dobie
pfipravené a flexibilni pracovniky, ale ina trhu prace si moznosti vzdélavat zaméstnance

firma buduje dobrou zaméstnavatelskou povést, ¢imz piitahuje kvalitni pracovniky.

I kdyz je vzdelavani velmi dilezité, musi se fidit ekonomickymi potfebami
spolecnosti. Je vsak nedostateCné, aby organizace vzd€lavala své zaméstnance pouze
Vv ur¢itych oblastech, navic jen na zacatku jejich zaméstnani. Vzd€lavani lidskych zdrojt

by mélo byt chdpano jako soustavny proces.

Cilem této bakalafské prace je analyzovat systém vzdélavani ve vybrané
spolecnosti, dale pak zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnym zavedenym

systtmem vzdélavani a na zdklad¢ vysledkli zformulovat doporuceni.

Prace je Clenéna do dvou casti Prvni Cast se zabyva teorii souvisejici
S podnikovym vzde€lavanim. Obsahuje aspekty, které podnikové vzdélavani zahrnuje a

jsou pro néj nezbytné a také metody vzdélavani a jejich popis.

Druha cast prace je zaméfena na vlastni vyzkum. Zde je rozpracovan systém
vzdélavani ve spolecnosti CEVAK a.s. Vyzkumna ¢ést také obsahuje dotaznikové Setfeni
ke spokojenosti zaméstnanct se zavedenym systémem vzdélavani. Zaveér prace obsahuje

doporuceni.



2 LITERARNI RESERSE

Lidsky kapital, je definovan jako lidsky faktor, jenz je kombinaci inteligence, zkuSenosti
a dovednosti. Inteligence, zkuSenosti, schopnosti, dovednosti, postoj a kompetence, jsou
vrozen¢ a ziskané znalosti zaméstnanci. Ti tvofi pro podnik Ldsky kapitdl Schopnost
zmén, uceni se a novaci zajistuje podniku jeho dlouhodobé pieziti. Zde jsou dulezité ty
aspekty lidského kapitalu, které piispivaji k budoucimu rozvoji a prosperité. V takovém
pripadé hovorime o lidském potencialu, ktery je treba v podniku dobre zmapovat a
dokdzat ho iispésné rozvijet'.(Vodak, Kuchar¢kova, 2004) Zviasté ddlezité jsou
flexibilita a kreativita. Do lidského kapitalu také patii pojmy Organizaéni a Intelektualni
kapital. Organizac¢ni kapital obsahuje dovednosti a znalosti ve vlastnictvi organizace a
je zachycen v manualech, databazich ¢ijinych firemnich zdrojich. Intelektualni kapital
ma definovat toky vSech znalosti, které jsou organizaci k dispozici. Zde hraji vyznamnou

roli lidé pracujici a pusobici spole¢né. (Koubek, 2007)

Kvalifikace ptedstavuje zpusobilost vykonavat pracovni ¢mnost. Vyskytuje se Casto ve
vztahu K urcité profesi, ¢i pracovni pozci (Muzk, 2012). Kvalifikace je vystupem
vzdelavani Ci uspesného slozeni zkousky, podminujici moznost vykondvat préci. Je také
chapana jako soubor znalosti a dovednosti, duSevnich schopnosti, spoleCenskych postoji

a moralnich vlastnosti.

Vzdélavani je Proces, behem néjz urcita osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje?. Vzdélavani je nepfetrzity proces. Rozsituje jiz ziskané schopnosti
a dovednosti, ale také pinaSi nové znalosti Je rozdéleno na formalni a neformélni
vzdélavani. Formalni vzdélavani je vzd€lavani predem planované. Neformalni
vzdélavani neprobihd v planovanych programech, ale vychazi ze zkusSenosti zskanych
napiklad z prace. (Armstrong, 1999). Tento proces zac¢ind prevazné ve Skolach a
vzdélavacich institucich. (Muzk, 2012)

Vseobecné vzdélavani zahrnuje ziskavani vSeobecnych znalosti, dovednosti a socialnich

vlastnosti, které umoziuji Clovéku dale fungovat ve spolecnosti a zskavat SirSi vzdélani.

1 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. aktualizované a rozsirené
vydani. Praha: Grada Publishing. (2011). str. 19
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. (2007). str. 461



Uskute¢nuje se predevsim v zdkladnich Skolach, ve kterych na Clovéka ptisobi také

vychovny aspekt. (Koubek, 2000)

Odborné vzdélavani predstavuje formovani urCitych znalosti Cloveéka, které jsou nutné
pro vykon konkrétntho povolani Zahrnuje také piipravu na zménu povolani a zmény
pozadavkli na pracovni misto. Odborné¢ vzdéldvani obsahuje formalni a neformdlni
slozku, tedy formalni vzdélavani v mstitucich a neformdlni vzd¢€lavani na zakladé praxe.
Vysledkem odborného vzdélavani je dostateCnd kvalifikace pro vykon konkrétniho

povolani. Nasledné schéma ukazuje oblasti odborného vzdélavani.

Obrazek 1: Systém formovani pracovnich schopnosti Cloveéka

OBLAST VZDELAVANI f —
ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST KVALIFIKACE
(oblast odborné pfipravy)
DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
Profesni rehabiltace
OBLAST ROZVOJE

{Oblast rozsifovani
kvalifikace, oblasti dalsiho
vzdélavani)

Zdroj: Koubek, 1997



Rozvoj pracovnikii (rozSifovani kvalifikace). V tomto procesu pracovnik zskava Sirsi
malosti a dovednosti, nez které jsou potfebné pro vykon jeho prace. Také se uci pouzivat
tyto znalosti v riznych situacich a pracovat s nimi ve svij prospéch. Jedna se spiSe o
zaméfeni na budouci kariéru cClovéka, nez na znalosti potfebné pro jeho dosavadni
pracovni zafazeni. Rozvoj formuje pracovni potencial Do rozvoje pracovnika patii
napiiklad jazykové kurzy, kurzy asertivity, komunikace, prezentace, informacnich

technologii apod.

Rozvoj lidskych zdroju je Casto zaménovan s rozvojem pracovnikll. Rozvoj pracovnikt
se vSak zam¢fuje na rozvoj konkrétnich jedinci, aby byli zaméstnatelni a schopni
vykondavat svou praci Rozvoj lidskych zdroji je zaméfen na rozvoj pracovnich
schopnosti celé organizace a tymid tak, aby bylo dosazeno vys§iho vykonu celé
organizace. Organizace povzbuzuje své zaméstnance ke vzdélavani a rozvoji, S tim

souvisi pojem ,ucici se organizace. (Koubek, 2000)

2.1 Podnikové vzdélavani
Vyznam vzdélavani a rozvoje pracovniki

Ukolem podniku je zajistit, aby byl zaméstnanec schopen phit nejen své pracovni
ukoly, ale také nové a narocnéjsi ukoly, které se v budoucnu objevuji s plynulym vyvojem
podniku a se zménami podoby prace. Rada faktorti tladi na pracovnky, aby byli
pfipraveni na zmény, tedy aby byli flexibilni. Flexibilita lidskych zdroju je kli¢ova pro
preziti organizace. Firmy, které nabizi svym zaméstnancim moznost vzdélavani, si tak
vytvareji dobrou zaméstnaneckou povést, tim se také stavaji atraktivnéj$i pro zijemce o

povolani. Vzdé€lavani zaméstnancl je pro podnik nejdilezit¢jSi personalni Cinnosti.

Stfe rozvoje a vzdélavani pracovnikli zavisi na strategii persondlniho fizeni a

personalni politice. Dle pfistupu ke vzdélavani se organizace déli do tii skupin:

1. Organizace (pfedevsim mensi), které pii ziskavani zaméstnancti davaji prednost
Jiz ,hotovym*®, odborné pfipravenym pracovnkiim. Tento zplsob je ovSem velice
narony na proces ziskavani pracovnikl, stava se tak drazS§im a navic se snizuje
zaméstnavatelskd atraktivita.

2. Dale organizace, které své zaméstnance vzdé€lavaji spiSe jen ve fazi orientace a

doskolovani. Rozvojové aktivity spiSe zanedbavaji a ke vzdélavani dochazi



nahodné a nepravidelné. Taktéz se snizuje zaméstnavatelskd atraktivita a zddouci
formovani pracovni sily.

3. Poslednim typem jsou organizace, které vénuji vzd€lavani a rozvoji svych
pracovnikii plhou pozornost a maji pecClivé vypracovanou koncepci rozvoje
lidskych zdroji a pracovnikii. Tyto organizace maji vétSinou ziizen specidlni
utvar pro vzdélavani a spolupracuji s externimi vzdélavacimi zdroji. (Koubek,
2003)

Ve vyspelych zemich byva vzdélavani povazovano za urCitou zaméstnaneckou vyhodu a

jakousi nezdanitelnou formu odménovani.

Hlavni diivody pro vzdélavani:

zmény trhu;

- proménlivé podnikatelské prostiedi;

- Vyvoj trhu prace;

- Zmény sortimentu;

- zmény techniky a technologie;

- nutnost snizovani nakladu;

- zmény V organizaci a ve zpisobu fizeni;
- nutnost zvySovani kvality sortimentu

- Zmény v prvcich podnikové kultury;

- orientace na kvalitu pracovniho Zivota;

- bezpecnost prace a ochrana zdravi. (Koubek, 2000)

Vzdélavani a rozvoj pracovnikil je Gizce spojeno S ostatnimi persondlnimi Cinnostmi.



Obrazek 2: Vazby vzdelavani arozvoje pracovnikll na ostatni personalni c¢innosti

Prizkum trhu prace

Personélni informaéni
cystém

\ytvafeni a analyza
pracovnich mist

Persondlni rozvoj
pracovniki

Peie o pracovniky

7

Persondlni planovani

Ziskavani pracovnikd

VZDELAVANI A ROZVO)
PRACOVNIKO

Pracovni vztahy

Odméfiovani a
zaméstnanecké vyhody

\Vybér pracovniki

Orientace pracovnikd

Rizeni a organizace prace

Rozmistovani pracovniki a
ukonéovani pracovniha
vztahu

Hodnoceni pracovniki

Cil vzdélavani

Zdroj: Koubek, 2000

Cilem vzdélavani je zajisténi dosazeni stanovenych cili organizace, za optimalniho

vyuziti

zaméstnancu k dosazeni:

vSech dostupnych  zdrojt,

tedy pracovniku.

Vzdélavani je investice

do

- lepsich vykont, co nejlepSimu vyuziti jejich piirozenych schopnosti a rozvinuti

schopnosti;

- pomoci lidem v rozvoji a kariérnim rustu;

- snizeni potfebného casu k zapracovani na novém pracovnim misté, Ci pfiprechodu

na jinou pracovni pozci V jedné organizaci;

- zvySeni spokojenosti zaméstnanct a jejich konkurenceschopnosti na trhu prace,

jak vnitropodnikovém tak vnéjSim;



- uspokojeni vzd€lavacich potfeb zaméstnanct.

Kazd4 organizace by méla chapat, ze zvySovani vzdélani pracovnikl je na trhu velkou
konkuren¢ni vyhodou. Firmy by mély investovat do vzdélavani, aby pozd¢ji nebyla
ohrozena jejich existence. Vzdélavani musi byt také relevantni v tom, ze zajiSt'uje
optimalni mnoZstvi vzdélavani v dobé, kdy je potfeba a hledi na navratnost této mvestice.

(Armstrong, 2007)

Strategicky pristup ke vzdélavani — Je nutné, aby vzdélavani bylo soucasti procesu
fizeni Manazeti by méli pravidelné u svych podiizenych zkoumat jejich vykon a

odhadnout potfebu vzdélavani a rozvoje.

Orientace na problém — Planovani vzdélavani musi byt orientovano na problém. Bud’
na negativni problém, tedy nedostatky ve vzd€lani, nebo na poztivni problém, tedy

neuspokojenou potiebu vzdélavani pracovnika.

Vzdélavani orientované na vykon — Filozofie vzdeélavani na vykon znamena specificky
a konkrétne provazat vzdelavani s pozadavky na vykon a schopnosti pracovnika,

napiiklad v souvislosti se zavadénim nového vyrobku, postupu nebo systému®.

Trvaly rozvoj — Neni Zddouci, aby firmy poskytovaly vzd€lavani pouze pii nastupu do
zamestnani nebo pii zvlasStnich prilezitostech. M¢ly by brat rozvoj jako nepfetrzity

proces, béhem celé doby trvani kariéry pracovnika. (Armstrong, 1999)
Vyhody vzdélavani

pokud je vzdélavani provadéno efektivné, mize mit velmi kladné vysledky. Mezi

né mimo jiné patit:

- minimalizace nakladi na ziskani dovednosti a schopnosti;

- zvySeni kvalifikace a flexibility zaméstnanctl, tim iusnadnit fizeni zmén;

- zvySeni oddanosti zaméstnance podniku tim, Zze podporyje jejich ztotoznéni s cili
organizace;

- pomoci pfi tvorbé pozitivni kultury v organizaci;

- poskytnout zakazniktim vyS$§i uroven sluzeb. (Armstrong, 1999)

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. (2007). str. 535



Systematické vzdélavani

Dobie zorganizované systematické vzdélavani je nejefektivnéjSim vzde€lavanim.
Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani pracovniku,
sledujici cile, strategie vzdelavani a rozvoje, opirajici se o peclivé vytvorené organizacni
instituciondlni predpoklady vzdélavdni®. Jimi se rozumi pracovnici ¢i skupiny pracovnik @
(Casto 1 externi odbornici), ktefi zajiStuji vzd€lavaci akce a jejich odbornou stranku.
Dtlezit¢ je zajiSténi vhodnych podminek pro vzdélavani a specidlnich 1 standardnich
vzdélavacich programi. Pokud organizace nema pro vzdélavani vhodné vlastni
podminky, vybaveni nebo specialisty, je tfeba zajistit externi zdroje. Cyklus
systematického vzd€lavani pracovnikii ma &tyti faze. (Koubek, 2003)

Obrazek 3: Cyklus vzd€lavani

Identifikace potfeby

vzdélavani
Vyhodnoceni
vysledk( vzdélavani o
a ucinnosti \llz’zlgg%\%r;]li
vzdélavaciho
programu
Realizace
vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Hornik, 2007

4 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE nakladatelstvi. (2000). str. 321



Dle Koubka (1995) jsou vyhody systematického vzdélavani nasledujici:

- neustale organizaci dodava patficné odborné piipravené pracovniky;

- umozihuje pribézné dopliovani znalosti a schopnosti pracovnikl, na zakladé¢
specifickych pozadavkll organizace;

- soustavn¢ zZlepSuje dovednosti, schopnosti, znalosti, kvalifikaci 1 osobnost
pracovnika;

- vede ke ZlepSeni pracovnich a mezilidskych vztahd, zvySuje jejich motivovanost;

- jeden z nejefektivnéjSich zplsobi pokryvani dodate¢né potieby pracovnich sil;

- usnadnuje kariérni postup zaméstnanci a umoznuje jejich rozvoj;

- niz81 naklady na vzd€lavani jednoho pracovnika nez pifi jiném zplisobu
vzdélavant;

- zvySuje konkurenceschopnost pracovnikii na trhu prace;

- zvySuje socialni jistoty pracovnikim;

- ve fazi hodnoceni umoziluje hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu.

2.2 ldentifikace potfeb vzdélavani

Identifikace vzd€lavacich potifeb je velmi obtiznd uz jen z toho divodu, ze je
obtiné identifikovatelné vzdélani a kvalifikace zaméstnancu a také soulad mezi

pozadavky jednotlivych pracovnich mist a schopnostmi pracovnika.
K ¢emu slouzi analyza vzdélavacich potieb:

- zj8téni odchylky soucasného vykonu od vykonu, kterého by zaméstnanci méli
dosahovat, ke stanoveni metod a forem uceni, které by snizili ¢i odstranili
nedostatky,

- popisu pracovnich mist a stanoveni ukolii a procest pfipadajici na zaméstnanecké
pozice a stanoveni pozadavki na vzd€lani pro tyto pozce,

- identifikaci sinych, slabych stranek, prilezitosti a ohrozeni tymid a pracovniki.

Organizace musi analyzovat 1 individualni potfeby a pfani vzdé€lavani, pro
spokojenost zamé&stnancli a také vzd€lavani pro budouci ocekavani jako je planovany

profesni a kariérni rust. (Koubek, 2000)
Moznosti identifikace potieb vzdélavani

Potieby identifikujeme ze dvou hledisek:
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- dle strategie podniku, kde se momentaln¢ nachazime a kam sméfujeme;

- jaké mame lidi a jaké potiebujeme, abychom naplnili obchodni strategie®.
Dle Koubka (1995), se pro identifikaci analyzuji tfi skupiny tdaji:

- Celopodnikové udaje — udaje o podniku, jeho struktufe, vyrobnim programu,
finannich a lidskych zdrojich, o trhu na kterém podnk pusobi, technice a
technologii pisobici ve firm¢ apod. Zde jsou dulezité tdaje o poctu a struktuie
pracovnik .

- Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist — specifikace pracovnich mist,
pozadavky na pracovnika, informace o budoucich zménach pracovnich mist, s tim
souvisi 1 potfebné vzdélavani pracovnikli, mformace o stylu vedeni apod.

- Udaje o jednotlivych pracovnicich — ziznamy hodnoceni pracovnika, dosazené
vzdélani, kvalifikace, vysledky testll a pohovorii apod.

Na ziklad€ téchto zjiSt€énych Udaji je analyzovana potieba vzd€lavani za pouziti metod:

- Dotaznikové Setfeni Ci jiny prizkum.

- Analyza informaci ziskanych od vedoucich pracovnikl o jejich podiizenych. Tato
metoda je v praxi ¢asto vyuzivana.

- Zkoumani pracovnich vykoni pracovnikii.

- Materidly pravidelného hodnoceni pracovnikii. Cim jsou materialy hodnoceni
pracovnikl podrobnéjsi, tim Iépe se daji identifikovat potieby vzdélavani.

- Monitorovani vysledkti z porad a diskusi tykajici se soucasnych pracovnich

problému. (Koubek, 1995)

V Ceské republice se na rozdil od ostatnich zemi relativné malo pftihlizi na pozadavky
samotnych pracovnikt. NejCastéji se vyuzivaji pozadavky bezprostfednich nadfizenych a

pozadavky samotnych pracovnikid jsou bohuzel az na poslednim misté.

Vysledkem identifikace by mély byt odpovédi na otdzky: kdo by mél byt
vzdélavan a co by mélo byt predmétem vzdélavani (Koubek, 2000)

S HORNIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing. (2007). str 136
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2.3 Planovani vzdélavani

Po provedeni identifikace vzdélavacich potfeb, miize podnk pfejit k planovani.
Ke tvorbé efektivniho vzd€lavaciho planu je vSak zapotiebi identifikovat n€kolik dalSich

oblasti, které¢ jsou pro plan nezbytné.
Cile

Jasné definované konkrétni cile vzdélavaciho programu. Jakého chovani ma byt u
pracovnika dosazeno po ukonceni vzdélavani. Co nového musi pracovnikk umét, aby byla
odstranéna mezera mezi souCasnymi znalostmi a potfebnymi znalostmi Cile musi byt
jasné ohraniené.

Finan¢ni naklady

I kdyZ je vzdélavani povazovano za nejdllezit€j$i z persondlnich ¢nnosti, je

potieba, aby vzd€lavaci plan korespondoval s finanénimi moznostmi podniku. Prti

nedostatku financi je nutné vyhodnotit, které vzdélavani je opravdu nezbytné a vybrat

takové formy vzdélavani, které nebudou zbyte¢né finanéné zatézovat organizaci.
Obsah

Obsah vzdélavaciho programu je tvofen na zikladé analyzy vzdélavacich potreb.
Teprve az podnk zjisti, jaké mezery a nedostatky maji jeho zaméstnanci, mize byt
zahdjena tvorba obsahu vzdélavacich aktivit. Obsah musi plné¢ korespondovat s cili,
kterych ma byt vzdélavanim dosazeno.

Délka vzdélavani

Jasn¢ stanoveny termin zahdjeni a ukonceni vzdélavacich aktivit. Délka souvisi
s obsahem. Dle velikosti obsahu a naro¢nosti uciva, mize podnik stanovit délku, po
kterou bude vzdelavani probihat. Je vSak potfeba zvazit rizné zplsoby, kterymi je mozné
vzdélavani urychlit. Naptiklad za pouziti pocitaci a dalsich modernich technolo gii.
(Koubek, 2000)

Kde bude vzdélavani probihat

Jsou zde tfi moznosti: na pracovisti pii vykonu prace; v podnikku mimo vykon

prace a mimo podnik.
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Na pracovisti pii vykonu prace — tento typ vzdélavani probihd v podniku piimo pfi
vykonu prace. Vzdélavani je provadéno manazery, vedoucimi pracovniky nebo Skoliteli.
Patii sem také individualni ¢i skupmové povéieni tikolem. Jedinci pracuji, uci se a rozviji
svou osobnost soucasné. VétSina vzdélavani pii vykonu prace je soucasti kazdodennich
ukoli a kontaktd. Probiha tedy obwykle piirozené, i kdyz neni tak efektivni jako
planované vzd€lavani. Dilezit¢ je poskytnout manazerim a vedoucim pracovnikim

vyevik, pro efektivni vzdélavani svych podiizenych.

V podniku mimo pracovi§té — mize se odehravat ve zvlastnich zafizenich, ktera jsou
v podniku budovana pro ucely vzdélavani. To probihda pod Skolenymi Skoliteli a jedna se
o nejlepsi zpusob ziskdvani pokrocilejSich znalosti v oblasti, kterou je nutno vzdélavat.
Zde je mozné pomérné rychlé a hospodarné osvojeni znalosti. Hlavni nevyhodou je
prechod Skoleného z kurzu na pracovni pozci, kde musi uplatnit své dovednosti ziskané
pti Skoleni. Ve skolicich kurzech se zaméstnanci Casto setkavaji s abstraktnimi pojmy,
ale na svém pracovnim mist¢ jiz nejsou chranéni pied realitou uspéchaného prostiedi. Pro
zamestnance je tedy Casto t€zké prechod zvladat, zvlaste¢ pak pro nové Skolené manazery.
Koncepce ,ufeni se v praxi pii konkrétni ¢mnosti“ ma za Ukkol tento negativni dopad

Zmirnit.

Vzdélavani mimo podnik — je efektivni zvlaSt€ v oblasti vzdélavani pro manazery a
vedouci pracovnky a pro pracovniky S technickymi a socidlnimi znalostmi a
dovednostmi. Pouzivda se tam, kde je pro firmu neekonomické a neefektivni zajiStovat
vzdélavani vlastnimi silami. Externi vzd€lavani by jiz mélo obsahovat vysoce
specializované znalosti a pokroCilé dovednosti. Nevyhoda téchto kurzii je predevsim
rychld ztrata ziskanych znalosti, pokud nejsou okamzit¢ vywzivany. Také je pro podnik

obtizné vybrat z velkého mnozstvi nabizenych kurzii na trhu.
Tvorba vzdélavaciho programu

Jestlize je stanoven cil a dalsi aspekty potfebné pro tvorbu planu, mize podnik
vytvotit vzdélavaci program, ve kterém budou rozpracovany dilezit¢ mnformace o
samotném prubéhu vzdélavani. Je potieba zde spravné zkombinovat vzdélavani pii
vykonu prace a ostatni formy vzdéldvani Je nutné klast diraz na uplatnéni zskaného
vzdélavani v praxi, tudiz by externi kurzy mély byt chapany spiSe jen jako doplikové a
hlavni roli by zde mélo hrat vzdélavani pii vykonu prace. Podnk musi zajistit, aby

vzdélavani nijak vyznamné neovlivnilo praciv organizaci. Vzdélavani musi byt v souladu
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S Casovymi a financnimi moZznostmi a také s firemni kulturou. Jediné tak bude efektivni.

(Armstrong, 1995; Bartak 2007)

2.4 Realizace vzdélavaciho procesu
Pristup ke vzdélavani

Podnikové vzdé€lavani, je v posledni dobé povaZzovano za nejvyznamnéj$i oblast
personalni ¢innosti. Pozadavky na vzd€lani se v moderni spoleCnosti neustadle méni a
zvySuji.  Vzd¢lavani se tedy stava celozivotnim procesem a v tomto procesu hraje
vyznamnou roli organizace a jeji piistup ke vzdélavani svych zaméstnanci. Pro podnik
dynamika rozvoje pracovnikti byla vzdy v souladu s dynamikou rozvoje firmy. Jelikoz
jsou neustale zlepSovany technologie a firmy rostou, je hlavnim cilem vzdélavani
flexibilita v ramci pracovniho mista. Dilezité je vSak také zvySovani pouzitelnosti
pracovnikid, aby alesponn z Casti zvladali vykonavat praci na jinych pracovnich mistech.
Zde prichazi v uvahu rekvalifikace, pfi niz dochaz k preskolovani pracovnikka na novou,

potiebnéjsi pozici.

Podnik vzdy neziskdvd pracovniky, ktefi jsou okamzité piipraveni a schopni
vykonavat svou praci. Naopak je nutné nové pracovniky doskolovat a adaptovat je na
podnikové procesy a mechanismus. Firma musi pfizpisobit pracovni schopnosti novych
pracovniki technickému, technologickému a podnikovému stylu prace. Této faz se tika

orientace.

Vzdélavani zahrnuje formovani osobnosti a socidlnich vlastnosti pracovnika.
Formovani pracovniho chovani, které hraje dilezitou roli v mezlidskych vztazich, ale

také hodnot, potfeb, zaijmi a postoji.

Podnikové vzdélavani pracovnikl je tedy velice rozsahla persondlni Cinnost, ktera

ma vyznamné vazby na ostatni personalni ¢innosti. (Koubek, 1997)
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Metody vzdélavani
Metody vzdélavani lze zatadit do dvou velkych skupin:

1. Vzdélavani na pracoviSti pii vykonu prace

2. Vzdélavani mimo pracovisté

1. Vzdélavani na pracovisti (,,on the job*)
Vyhody vzdélavani na pracovisti:

- Je levné, ikdyz hrozbou je snizeni pracovniho vykonu Skolitele, ktery se béhem
své prace musi vénovat Skolenému pracovnikovi;

- Je individualni, tudiz jeho pribéh a rychlost mohou byt pfizpisobeny
schopnostem Skoleného pracovnika;

- pro Skoleného je snazsi nez jiné typy vzdélavani, protoze piindSi informace
nizornou formou béhem vykonu prace. Skoleny m4 moznost sam si praci
vyzkouset a tim dochaz k efektnéjSimu vzdélavani;

- pii vzdélavani na pracovisti je zachdzeno s konkrétni podnikovou technikou a

podnikovymi postupy.
Nevyhody vzd€lavani na pracovisti pii vykonu prace:

- Vvpodniku nejsou vzdy k dispozici vhodni Skolitelé, zvlasté pak, kdyz jde o skoleni
zaméfené na seznamovani s novou technikou;

- ne vzdy je vzdélavani provadéno v klidnych a ni¢éim neruSenych podminkéch;

- Je t€Zké najit Skolitele z fad bénych pracovnikd, ktery nebude pfili§ vytizen a
bude mit ¢as vénovat se Skolenému;

- prace, kterou skolitel nestihne, piechdzi na ostatni pracovniky, to se veétSinou

nesetkava s kladnymi ohlasy. (Koubek, 2003)

InstruktaZz pii vykonu prace

Jde o nejCasteji pouzivanou metodu a o nejjednodussi zplsob zaSkoleni nového
zam¢stnance. Jednd se o princip, kdy nadfizeny C¢i Skolitel pfedvede pracovni postup a

zaméstnanec ho pozoruje a napodobuje, ¢imz dochaz k jeho osvojeni.
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Vyhody: metoda umoziuje rychly zicvik. Vznika zde spoluprace a pozitivni vztah mezi
spolupracovniky ¢i mezi Skolenym pracovnikem a jeho nadfizenym.

Nevyhody: umozituje $koleni pouze ujednodusiich pracovnich postupt. Skoleni vétsinou

v

Coaching

Jde o dlouhodobé¢jsi zaskolovani, vysvétlovani, instruovani asd€lovani podminek.
Choaching zahrnuje také pravidelnou kontrolu pracovniho vykonu Skolitelem ¢i
vedoucim pracovnikem.

Vyhody: Skoleny pracovnik je pravidelné¢ informovan o hodnoceni prace. Je zde
umoznéna uzkad spoluprace obou stran, zlepSuje komunikaci obou stran a utvaii moznost
stanovit cile pracovnikovi kariéry.

Nevyhody: coaching také probiha pod tlakem pracovnich Ukold, Vv ruSivém a hlu¢ném

prostfedi. Vzdélavani mize byt rozkouskované.

Mentoring

Je obdobou coachingu. Skoleny pracovnk ma jiz uréitou zodpovédnost a
miciativu. Pracovnik si sdm vybirda mentora (rddce), ktery mu radi, stimuluje ho a
usmeruje.

Vyhody: jsou obdobné¢ jako u coachingu, mentoring vSak obsahuje i prvek vlastni
iniciativy, volby vzoru a neformalni vztah. Menitoring je hodnocen piiznivéji nez
coaching.

Nevyhody: obdobné jako u coachingu, je zde vSak navic nebezpeci vybéru nevhodného

mentora.

Counselling

Jde o vzijemné konzultovani a ovliviiovani. Neni zde jednosmérny vztah mezi
Skolenym a skolitelem ¢i nadfizenym a podfizenym.
Vyhody: skoleny pracovnk se vyjadiuje ke vSem problémiim prace a tim vnasi do
procesu iniciativu a vlastni aktivitu. Dava najevo své navrhy. Mez Skolitelem a Skolenym
vznikd zpétnd vazba. Vyhodné je to i pro nadiizeného (Skolitele), ktery si sam upeviiuje
znalosti v oblasti prace s lidmi.
Nevyhody: tato metoda je Casové pomérné narocna a muze dojit k nedostatku casu na

pnéni pracovnich Ukold.
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Asistovani

Casto pouzivana metoda vzdélavani. Novy koleny pracovnk asistuje zkusenému
pracovnikovi pii plnéni béznych pracovnich ukont, pomaha mu a u¢i se od n¢j pracovni
postupy. S postupem casu je vice zapojovan do prace a po zskdni vSech potfebnych
malosti, kdy je schopen vykonavat praci zcela samostatné, vykondva praci sam.
Vyhody: vyuziti jak pifi vychové fidicich pracovnikii tak ve vyrobé.

Nevyhody: Skoleny dostava informace pouze z jednoho zdroje, miize se tedy piucit 1
nezddoucim pracovnim navyklim. Napodobovani mize také oslabovat vlastni tvlrci

mysleni. Je Casov€ naro¢na.
Povéreni ukolem

Navazuje na metodu asistovani. Je jeji koneénou fazi. Skoleny pracovnik je
povéien svym nadiizenym nebo Skolitelem ke splnéni urcit€ho ukoln. Ma vytvoteny
vSechny potiebné podminky pro spinéni tkolu a je vybaven potfebnymi kompetencemi.
Vyhody: vychovava k samostatnosti a podnécuje tvirc¢i mysleni. Pracovnik ma moznost
vyzkouSet si své dovednosti a je vice motivovan.

Nevyhody: je zde riziko nespinéni tkolu ¢i dopusténi se n€jaké chyby. Pii netspéchu
mize byt naruSena divéra nadiizeného.

Rotace prace

Pracovnik je povéfovan riznymi ukoly vzdy na rlznych pracovistich a po urCitou
dobu. Rotace prace je také pouzivana k odstranéni jednosmérného zatizeni organismu a
ke zmirnéni monotonnosti prace. Pro vzdélavaci ucely je vSak pouzivana jen jako nastroj
vzdélavani fidicich pracovnikt.
Vyhody: pracovnik poznadva podrobnéji ukoly a procesy v podniku, vznikaji nové vztahy
a zvySuje se flexibilita Skoleného zaméstnance. Nadfizenym je umoznénO oOtestovat Si
znalosti a schopnosti pracovnika.
Nevyhody: pracovnik nemusi vzdy uspét na vSech mistech a sphit stoprocentné¢ vSechny
ukoly. To mize snizit jeho sebevédomi a nadfizeny mize neuspéch promitnout do jeho

hodnoceni.

Pracovni porady

Jsou velmi casto vyuzivany a pracovnici se na nich seznamuji s problémy celé

organizace ane jen svého pracoviste.
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Vyhody: prostor k projeveni vlastnich nazort a postoji. Vyména zkuSenosti, zvySovani
mformovanosti a utuzovani kolektivu. Neformalni metoda, pfi které mohou vznikat také
funk¢ni konflikty a pozitivné tak pfispiva k rozSitovani znalosti novych zaméstnanci.

Nevyhody: ¢asové rozvrzeni porad tak, aby byli vSichni pracovnici schopni se u¢astnit.
Porady konané v pracovni dobé¢ zkracuji dobu ur¢enou k vykonu prace. Porady poradané
mimo pracovni dobu jsou pfijimany neochotné a objevuje se snaha o maximalni zkraceni

doby jejich trvani. (Koubek, 1995)

2. Vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job®)

Tato skupina metod je povaZzovana za vyhodnéjSi pro fidici pracovniky, na rozdil
od prvni skupiny, kterd se hodi vice pro délické pozice. Vzdélavani mimo pracoviste
mamena vzdélavani v organizaci (mimo pracovni misto), nebo vzdélavani zcela mimo
organizaci, prevazné ve Skolicich institucich. Je zde kladen velky daraz na rozvoj jak

znalosti, tak dovednosti.
Vyhody vzdélavani mimo pracoviste:

- kurzy jsou vedeny zkusenymi odborniky;

- UcCastnikiim jsou poskytovany nejnovejsi informace, znalosti a dovednosti;

- jsou také seznameni s nejnovejSimi stroji, postupy a zafizenim;

- diky pracovnktm, ktefi prosh témito kurzy, jsou do podniku pimndSeny nové
mySleny a piistupy;

- moznost vymenit si nazory, myslenky a napady se zaméstnanci jinych podniki.

Nevyhody vzdélavani mimo pracoviSté:

- externi vzdélavani je drahé. Vyskytuji se zde naklady navic napiiklad na
ubytovani, stravu, nahrady cestovného, ztraty fondu pracovni doby apod.;

- nekdy je obtin€ aplikovatelné na konkrétni technologii v daném podniku.
Vzdélavani je provadéno na technologiich, které ma k dispozici Skolici firma;

- byva spiSe teoretické;

- je obtizné najit kurzy, které by dostate¢né vyhovovaly potiebdm firmy;

-V nepiitomnosti Skolenych pracovnikli mohou nastat problémy, které bez nich

nejdou vyfesit (zejména v piipadé klicovych pracovnikii). (Koubek, 2003)
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Prednaska

Je zaméfend na zprostfedkovani faktickych informaci.
Vyhody: tato metoda neni naro¢na na vybaveni. Rychlost pfenosu informaci.
Nevyhody: jednostranny tok informaci Informace jsou piijimany pasivné, nedochazi

k procviCovani ziskanych znalosti.
Pirednaska se skupinovou diskusi (seminar)

Stejné jako samotna prednaska i tato metoda zprostfedkovava informace a
znalosti.
Vyhody: prostor pro diskusi, béhem niz se mohou objevovat nové poznatky, ndpady a
feSeni. Aktivni ucast Skolenych.

Nevyhody: tento typ Skoleni vyzaduje peclivéjsi piipravu a dohled.

Demonstrovani

Tato metoda klade diraz na praktické vyuziti znalosti a také se vice orientuje na
dovednosti, oproti ostatnim metoddm. Patii sem predvadéni ukonii ndzornym zplsobem,
predvadéni pracovnich postupli, obsluha stroji apod. Diky tomu dochazi ke snaz§imu
zapamatovani.

Vyhody: skoleni pracovnici maji moznost vyzkouSet si tkoly v bezpecném prostredi bez
rizik.
Nevyhody: pii Skoleni dochdzi ke zjednoduSeni feSenych problémt, oproti skute¢nym

problémim, které pracovnici musi feSit na pracovisti.
Piipadova studie

Patii mezi velmi obliben¢ Skolici metody. Vyuzivd se zejména pii Skoleni
manazert a kreativnich pracovniki. Skolenym zaméstnancim je demonstrovan uréity
smysleny problém a ti maji za kol problém analyzovat a navrhovat jeho feSeni.
Piipadové studie maji nékolik variant.

Vyhody: pomahaji rozvijet samostatnost a tviir¢i mysleni.

Nevyhody: vysoké poZadavky na piipravu, ale také na Skolitele.

Workshop

Je variantou piipadovych studii. Problémy jsou zde feSeny skupinove.
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Vyhody: podporuje tymovou praci. Moznost kombinovat nidpady ucastnikli a Cerpat tak
z vice zdrojii pro dosaZeni efektivnéjSiho feSeni.

Nevyhody: totozné jako u piipadovych studii.
Brainstorming

Je také variantou piipadovych studii. Problém je feSen skupinou lidi, znichz kazdy
ma za ukol navrhnout své feSeni problému. Nasledné, na zaklad¢ vSech navrhi, probiha

diskuze a formuje se nejlep$i mozna varianta.
Simulace

Je metoda zam@fena na praxi a aktivni G¢ast Skolenych. Ugastnkéim $koleni je
prezentovan podrobny scénai situace obsahujici urCit¢ problémy. Na zaklad¢ scénafe maji
Skoleni pracovnici ucinit fadu rozhodnuti o béznych situacich vyskytujicich se ve
vedoucich funkcich. Zafind se jednoduSSimi problémy a postupné se pfistupuje ke
slozitym.

Vyhody: podpora schopnosti vyjednavani a samostatného rozhodovani.

Nevyhody: metoda je ndrocna na piipravu a také na usmérnovani béhem Skoleni.
Hrani roli

Metoda orientovand hlavné na rozvoj praktickych schopnosti. Od Ucastnikl je
vyzadovana zmaéna aktivita, samostatnost a kreativita. Uastnikiim je pfidélena role,
kterou dle povahy scénafe vice ¢i méné¢ dotvareji sami. Vzdy je zde feSena konkrétni
sittace, musi byt tedy zachovana mira autenticity se scénafem. Vyuziva se spiSe u
vedoucich pracovnik.

Vyhody: uc€astnici se zde u¢i samostatné myslet, reagovat a zvladat své emoce.
Nevyhody: vyzaduje peclivou piipravu a stejné jako u simulace ¢i piipadové studie, jsou
zde kladeny vysoké naroky na Skolitele.

Assessment centrum

Neboli diagnosticko-vycvikovy program. Modemi a vysoce hodnocena metoda
vybéru, ale i vzdélavani manaZerd. Skolend osoba ma za ukol phit rizné ukoly a fesit
situace, které se objevuji v b&mném pracovnim dni manazera. Ukoly jsou generovany
pocitatem a lze ménit jejich potadi pro zvySovani stresu. Reakce jsou vétsinou hodnoceny

pocitacem, piipadné jiz existuji vypracovand vhodna fesSeni.
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Vyhody: tato metoda je velmi u¢inna. Skoleny se u¢i zvladat stres, jednat s lidmi, brét
odpovédnost za sva rozhodnuti a osvojuje si nejen znalosti ale i manaZzerské dovednosti.

Nevyhody: velmi narocné na pifpravu a vybaveni.
Skoleni hrou (outdoor training)

Jde o hry, které hraji manazeti. Plni pii nich rizné ukoly a u¢i se manazerskym
dovednostem. Napiiklad uméni koordinovat c¢innost, komunikace se spolupracovniky,
hledani optimalniho fesSeni, vést lidi a povéiovat je ukoly, umeni orientace a mnohé dalsi.
Hry probihaji bud’ ve volné pifrodé, v télocvicné nebo v ucebné. Nekteré zahranicni
univerzity maji pro tento u¢el zbudované specialni arealy. Ukoly maji podobu pohybové
aktivity nebo hry. Resi se kolektivné a vedeni se ujima jeden z G¢astnikt spontanné nebo
je vedenim povéfen. Po skonceni hry se rekapituluje, jaké manazerské dovednosti byly
ke spinéni potieba a co se dalo ud¢lat Iépe.

Vyhody: uc€astnici se zdbavnou formou u¢i manazerskym dovednostem, rozpoznavat tyto
dovednosti a identifikovat situace, pii kterych méli moznost je vyuzit. Jde o propojeni
zabavy, pohybové aktivity a velmi efektivniho vzdélavani.

Nevyhody: nékdy byva obtizné, prekonat neochotu manazerti hrat si, neochotu pohybové

aktivity ¢i strach ze zesméS$néni. Jde o metodu naro¢nou na piipravu. (Koubek, 1995)

Pri vybéru vzdélavacich metod piisobi mnoho faktori jako napriklad:

zda je vzdélavani zaméteno na znalosti, dovednosti nebo osobnost;

- intelektualni Groven vzdélavanych jedinci;

- motivaci k uceni, schopnost u¢it se a dosavadni znalosti a dovednosti;

- odborna uroven a zpusobilost vzdélavateld, jejich pedagogické schopnosti a
motivace vzdélavat jiné;

- Cas, ktery ma organizace pro vzdélavani k dispozici;

- Objem nakladd, které organizace mize vynalozit na vzdélavani;

- duraz, ktery organizace klade na vzdélavani. (Koubek, 2003)
2.5 Vyhodnoceni vysledkd vzdélavani
Vzdélani akvalifikace jsou velmi t€Zko méfitelné a troven jejich zmény Ize zjistit
jen nepiimo. Je vSak vice moznosti, jak tyto zmény zjistit a nejcastéji jsou pouzivany:

Vytvoreni vstupniho a vystupniho testu. Tvorba testd je vSak velmi obtiznd. Vysledky
testll také mohou byt ovlivnény momentdlnim rozpoloZzenim testovaného zaméstnance a
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okolnostmi. Dalsim negativem je, ze pfi porovnavani vstupniho a vystupniho testu, jsou
vSechny kladné posuny pfisuzovany uskutecnénému vzdélavani, ale snegativnimi posuny
hodnotitelé mnohdy nepracuji. Jako kontrolni test je nékdy pouzivan test jedincti, ktefi se

vzdélavani neucastni.

Monitorovani vzdélavaciho procesu. Tedy hodnoceni pribéhu vzdélavani, Skolitele,
vhodnosti vzdélavani a vybéru vzdélavacich metod. Tento zpiisob hodnoceni ovSem byva
velmi subjektivni, jelikoz hodnotitel ma sklony k tomu, aby kladn¢ hodnotil metody, které

on sam preferuje a povazuje za nejlepsi.

Hodnoceni od vzdélavanych ucastnikii. Tento typ hodnoceni mize byt také velmi
subjektivni. Z praxe je zndmo, ze pracovnici hodnoti kladné takové metody, pii kterych
od nich neni vyzadovano prilisné Usili a aktivni ucast. Také jsou velmi kladné hodnoceny
zabavné formy vzdélavani.

Hodnoceni nadfizenym. Zde jsou klicové schopnosti nadiizeného rozpoznat zmény. Je
ovSem nemozné, aby nadfizeny neustidle sledoval zmény v chovani a znalostech
podtizeného, Casto ani nebyva informovan o pribéhu vSech vzdélavacich aktivit, kterych
se jeho podiizeny ucCastni. Jeho poznatky jsou také sin¢ ovlivnény osobnostmi jedinci.

Pokud je nadfizeny ziroven i vzd€lavatel, ztraci takové hodnoceni smysl.

Hodnoceni vysledki vzdélavani pomoci Kkvantitativnich ukazateli. Hodnoceni
pomoci vysledkd jako napiiklad poklesu zmetkovitosti, poklesu nakladl, hospodatfeni
s materidlem, zvySeni produktivity prace, zvySeni odbytu a podobné, je pro firmu velice
problematické. Obtizné je predevSim dat do souvislosti zmény v chovani jedincii
(naptiklad zména schopnosti vést pracovnky, feSit problémy, organizovat praci atd.)

s kvantitativnimi ukazateli.

Systém hodnoceni je pro podnik velmi obtizny proces, proto dochdzi k rozClenéni

vzdélavaciho procesu na mensi procesy a jejich nasledné hodnoceni.

- Hodnoti se, zda pii vzdélavani byly pouzity vhodné metody, nastroje, vybaveni,
Casovy plan ¢i obsahova stranka vzdélavani. Hodnoceni je provadéno experty,
nékdy se ale do hodnoceni zapoji samotni UCastnici vzde€lavani a to napiiklad
pomoci dotazniki.

- Zkouma se odezva, nazory, dojmy apostoje samotnych ucastnikti. K tomuto ucelu

jsou opét pouzity dotazniky, nebo formalni i neformalni rozhovor s ucastnikem.

22



- Zkouma se, do jaké miry si Gicastnici osvojili znalosti a dovednosti. Zpravidla jsou
uCastnici testovani bezprosttedné po ukonCeni vzdélavani, nebo se pouziva
ukazka prace.

- Zkouma se zména chovani pracovnikt pii vykonu prace a do jaké miry uplatniuji
nové znalosti a dovednosti v pracovnim procesu. Je vSak dilezité védet, ze zmény
se nemusi projevit okamzité, zvlast¢ pokud jde o fidici pracovnky. K tomu to
ucelu je vywzivam dotaznik ¢i formdlni a neformdlni pohovor, nebo zprava

bezprostfedniho nadfizeného. (Koubek, 2000)

Zkoumani dopadi vzdélavani je tedy té¢zko mefitelné a ke kazdému pracovnimu mistu
by mélo byt pfistupovano jinak. Napiiklad na pracovnicich, ktefi pini jednoduché tkoly,
se nové schopnosti projevi podstatné rychleji, nez u manazerskych funkci, kde zmény
piichazeji pozvolna. S tim souvisi otdzka, zda vzdélavani hodnotit ihned po skonceni,
nebo s ur¢itym casovym odstupem a jaky by tento odstup mél byt. Vysledek vzdélavani
je také z velké Casti ovlivnén tim, jak jsou pracovnici motivovani ke vzdélavani, jak ke
vzdélavani pfistupuje podnik, jest maji zaméstnanci moznost uplatnit své nové znalosti,
jaké je v organizaci klima, jak dokaze vyuzivat pracovni dobu a kvalifikaci pracovnikl a

jak jsou pracovnici kontrolovani.
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3 CiL PRACE A METODIKA

Cilem prace s nazvem Vzd¢lavani pracovnikli ve vybraném podniku je analyza
systému vzd&lavani pracovnikil ve vybrané organizaci, konkrétng ve spoleénosti CEVAK
a.s. Dale analyza vzdélavacich aktivit, ndvrhy zmén a doporuCeni pro zepSeni fizeni
V oblasti vzdélavani. Dalsim cilem prace je zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se

soucasnym systémem vzdélavani.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou stézejnich c¢asti. Prvni ¢ast je literarni
piehled. V této Casti je rozpracovano téma vzdélavani v podnicich z odbornych literatur,
a to od ¢eskych i zahrani¢nich autort. V praci jsou také pouzity internetové zdroje, ovSem
jen v praktické casti. Literarni piehled se zabyva vSeobecnou problematikou vzdélavani
V podnicich, metodami vzdélavani a systematickym piistupem ke vzdélavani, podle

kterého je Clenéna 1 praktickd cast bakalaiské prace.

Druha cast je vlastni prace. Zde je predstavena spolecnost, ve které byl vyzkum
provadén, jeji historic a pole pusobnosti Dale je zde analyzovan Systém vzdélavani ve
spolecnosti, zdkladni cClenéni vzdé€lavacich aktivit a firemni pocitaovy program, ktery
slouzi pro uCely vzdélavani. Praktickd cast je Clenéna dle systematického pfistupu ke
vzdélavani. Obsahuje identifikaci vzdélavacich potieb, planovani vzdélavani, realizaci

vzdélavaciho procesu a hodnoceni.

Ke ziSténi systému vzdélavani byla pouzta metoda strukturovaného i
nestrukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni, dale

s vedoucim pracovnikem jednoho z tisekll a s jednim ze zakladajicich ¢lenit spole¢nosti.

Ke ziSténi spokojenosti zaméstnanci se systtmem vzdélavani bylo pouZzito
dotaznikové Setfeni, které¢ho se zicastnili ptredev§im THP pracovnici a manazeti. Kvuli
rozsahlosti spolecnosti, bylo dotaznikové Setfeni provedeno pouze v hlavnim sidle
spole¢nosti zde v Ceskych Budg&jovicich, kde sidli vétsina THP pracovnkt a vedeni
spole¢nosti. Dotaznik byl mezi zaméstnance rozeslan v elektronické podobé¢ a obsahoval

16 otazek tykajicich se spokojenosti zaméstnancli se vzdélavanim.

Na zékladé analjzy vzdélavani ve spole¢nosti CEVAK a.s., byla navrZzena

doporuceni a navrhy zmén, které by mohly vést ke zlepsSeni systému vzd€lavani.

Podklady pro tvorbu bakalatské prace byly zskany také z poskytnutych
vnitropodnikovych dat.
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4 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI

4.1 Charakteristika spolecnosti

Spole¢nost nese jméno CEVAK a.s. Byla zalozena 1.5.1994 a jeji hlavni sidlo se
nachazi v Ceskych Budgjovicich, konkrétné v ulici Severni 8/2264. Spole¢nost spada pod
nadnarodni koncern ENERGIE AG BOHEMIA s.r.0. (cevak.cz)

Cinnost spole¢nosti CEVAK a.s.

Hlavni Cmnosti spole¢nosti je provozovani vodohospodaiského majetku,
predevsim upraven pitné vody, vodovodnich akanaliza¢nich siti a Cistiren odpadnich vod.
V roce 2014 zajistovala dodavky pitné vody a odvadéni odpadnich vod pro 522 962
obyvatel Jihoceského kraje a Casti kraji VysoCina a Plzenského. Délka vodovodnich siti

¢ni celkem 4 658 km a zajist'uje 191 Cistiren odpadnich vod a 156 Gpraven vod.
Odvadéni a ¢isténi odpadnich vod

zahrnuje CiSténi kanaliza¢nich tadil a pfipojek a monitorovani jejich stavii. Dale
¢isténi odpadnich vod specialnimi technologiemi. Kal separovany od pitné vody je dale
predavan opravnénym firmam. Ty jej vyuzivaji pfi rekultivacich, nebo jako suroviny do
kompostu. Casti kalu putuji k nejvétsimu tuzemskému producentovi Zzal Dendrobaena

veneta, které kal dale zpracovavaji na kvalitni hnojivo.
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Obrazek 4: Mapa plisobnosti
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Historie

Spole¢nost vznikla roku 1994 takzvané ,na zelené louce”. U zrodu spole¢nosti
stalo n¢kolik osob. Konkrétné ceskobudéjovicti podnikatelé Ing. Milo§ Kratochvil, Ing.
Jiti Hefman, Ing. Zden¢k Kaspart, Jiti Koller a Ing. Daniel Vaclik. Nikdo z nich nemél
ckonomické vzdélani a vSichni m¢li v té dobé své podnikani v oblastech projekce,
stavebnictvi, mnZenyrské c¢innosti a ekologickych sluzeb. Pan Ing. Milo§ Kratochvil
projektoval Cistirny odpadnich vod, navic v t€¢ dob€ velmi pokrokové Cistirny, které byly
k vidéni zatim pouze v zahrani¢i, konkrétné na Kypru. Cistirny byly velmi technologicky
zdatné, kryté, nezapachali a na obsluhu bylo tieba pouze 0,5 Cloveéka, na rozdil od jinych
gistiren, kde bylo potfeba na provoz 7 lidi. V Jimich Cechach figurovala jiz zab&hnuta
spole¢nost JIVAK a.s., kterd zde prakticky neméla konkurenci a udrzovala si monopol,
coZ bylo pro obce zna¢éné nevyhodné. Cistimy odpadnich vod projektovala spole¢nost
Hydroprojekt. JIVAK a.s. provozoval vodu pievazné okresnim méstim v Jiznich
Cechach a podokresni mésta byla velmi Gasto opomijend. Na vyprojektované gistirny

frmou Hydroprojekt neméli mensi obce penize, ovSem nové Cistirny bylo mozné postavit
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za polovicni cenu, navic pan Ing. Kratochvil piindsel nové technologie a napady, které

byly velmi zajimavé.

Obce tedy cht€ly postavit nové Cistirny, s novymi technologiemi od novych lidi,
které jim ovSem jejich dosavadni provozovatel JIVAK a.s. odmital provozovat. Okolnosti
trhu tehdy zadadvaly velmi pfiznivé podminky pro rozvoj nové vodarenské spolecnosti. A
praveé pro tyto malé obce a podokresni mésta vznikla firma 1. JihoCeska Vodohospodaiska
Spole¢nost (1.JVS a.s.). Prvnimi zikazniky nové spolecnosti se staly Horazd'ovice, Cerna
Vv PoSumavi a Lipno nad Vltavou. Zacatky ovSsem pro spole¢nost nebyly jednoduché,
potykala se predevsim s nedostatkem kapitalu a technického vybaveni. Firma vSak méla
dobré zaméstnance pod vedenim RNDr. Karla Karase. Ti m¢li vysoké pracovni nasazeni,

odbornost, zdravy rozum a chut' podilet se na né€em novém.

1.JVS zskala na provozovani mald meésta a obce, kterych se JIVAK a.s. rad
zbavoval, jelikoZ pro n&j byly ztritové, a zatala pomyslet na provoz Ceskych Budg&jovic.
Mésto Ceské Budgjovice vyhlisilo vybdrové fizeni na provozovani vodovodi a
kanalizaci a po velmi usilovné snaze zakladateld 1.JVS byla 1.2.1997 z vodovodu
v Ceskych Budé&jovicich natoGena prvni voda od provozovatele 1.JVS a.s. To znamenalo
pro spolec¢nost bouflivy rozvoj. Timto krokem dokézala, ze je v jejich silich provozovat
nejen malé obce, ale také velkd mesta. Spokojenost mésta s jeji Cinnosti vyustilo
V rozsiteni prfedmétu najmu o Samsonovu kaSnu na ndmésti Premysla Otakara 1. a 0

vSechny kaSny a pitka ve méste.

V bieznu roku 1999 se 1.JVS a.s. stala soucasti mezinarodni spolecnosti CTSE
a.s, ta je dcefinou spole¢nosti dvou nadnarodnich vodohospodatskych gigantti ze skupiny
Vivendi aBouyegues. Ty dohromady Vv roce 1999 zasobovaly vodou vice nez 110 milionta
lidi po celém svété. V té dobé byla 1.JVS a.s. nejvétsi vodohospodarskou spolecnosti

v Ceské republice, ktera nevznikla privatizaci statnich podnikl.

Rok 2003 byl pro spole¢nost daliim zomovym rokem, kdy byla koupena
rakouskou spolecnosti ENERGIE AG BOHEMIA, patiici pod skupinu ENERGIA AG
Oberosterreich Business. Ta tehdy jiz vlastnila spole¢nost JIVAK, s nazvem Vodovody
a Kanalizace Jimi Cechy (VAK a.s.) a nevyhnutelnym krokem bylo slou¢eni trhu, které
zacalo roku 2009.

Fuze spole¢nosti VAK a.s. a 1.JVS a.s. byla dokoncena v roce 2010. Spole¢nost

VAK as. zanikla a 1.JVS a.s. se rozsffila a ziskala nové jméno CEVAK a.s. Veskeré
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vedeni spolecnosti 1.JVS bylo zachovano, stejné jako vétSina zaméstnanct. Slouceni bylo
provedeno formou rozdéleni odst€penim slou€enim. Sloucenim vznikla patd nejveétsi

vodérenska spole¢nost v Ceské republice.

Obrazek 5 Organiza¢ni struktura
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Zdroj: Vyroéni zprava CEVAK a.s. 2014

Personalni oblast

Personalni oddé€leni se ve spole¢nosti nachazi v ekonomickém useku. Firma klade
dlouhodobé diraz na vzdélavani zaméstnancti a to jak v odborné oblasti, tak v oblasti
vedeni a fizeni lidi a komunikace. Ve spolecnosti je umozihiovdna praxe studentiim
sttednich a vysokych §kol se zaméfenim na vodohospodaistvi. Existuyje zde dlouhodoba
spoluprace se stfednimi odbornymi uilisti v Ceskych Budgjovicich a Pisku. Uéni z téchto
Skol maji moznost praxe na pracovistich, kde se postupné seznamuji s ¢mnostmi, které
souviseji s provozovanim vodovoda a kanalizaci. Cilem spolecnosti je vychovat si své

budouci zaméstnance.
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Struktura zaméstnanci

V soucasnosti je ve spolecnosti zaméstnano 858 zaméstnancil, z toho 655 mizu a
203 zen. VysokoSkolské vzdélani ma zhruba 12% zaméstnanci, stfedoSkolské 31% a
vyuceno v oboru vodohospodafstvi ¢i technickych sluzeb je 57% pracovnikii. Velky podil
muzil ve spolednosti je zapii¢inén potifebou déhickych pracovnich pozic. CEVAK a.s.
prodava sluzby, do kterych spada také sprava vodohospodaiskych siti, ktera vyzaduje
déinky. Zeny jsou zamdstniny hlavné na kanceldfskych pozicich. Top management je

sloZzen predevSim z muzd.

Graf 1: Struktura zaméstnanct dle pohlavi
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Graf 2: Struktura zaméstnanct dle vzdélani
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4.2 Identifikace vzdélavacich potreb ve spolecnosti

V bakalarské praci byla provedena analyzy systému vzdélavani dle
systematického pfistupu ke vzdélavani. V prvni fazi pii identifikaci vzdélavacich potieb,
jsou ve spolenosti CEVAK a.s. vzdélavaci aktivity rozdéleny do nékolika kategorii.

Povinna (zikonna) Skoleni

Na prvnim mist¢ jsou zakonna Skoleni, ktera se musi provadét periodicky.
Analyza potfeby zdkonnych Skoleni se tedy odviii od legislativnich pozadavki
jednotlivych Skoleni. Kazdy rok jsou povinnd (zdkonnd) Skoleni pldnovana dle potieb
jejich obnovy. Pfi nastupu novych zaméstnanct jsou néktera zakonna Skoleni povinna

pro vSechny nové zaméstnance, dle povahy jejich pracovniho zatfazeni.
Odborné vzdélavani

Firma CEVAK a.s. prodava sluzby, proto je velmi dleZité, aby byli zaméstnanci
odborn¢ piipraveni a védéli dikladné vse o problematice, kterou se zabyvaji. Odborna
Skoleni jsou ve spolecnosti poskytovana vSem zaméstnancim a to periodicky, nebo na
zadkladné¢ podnétu vedoucich zaméstnanci. THP pracovnici maji jné druhy odborného
Skoleni nez technicky usek. Vzdélavaci aktivity se také odviji od novych technolo gii.
Pokud spolecnost pofidi nové pocitacové programy ¢i technologie, pracovnici jsou na né
odborn¢ zaskoleni. Dvakrat ro¢né se ve spolecnosti uskute¢iiuje pohovor mezi vedoucimi
zaméstnanci a personalnim odd€lenim. Vedouci zaméstnanci zde sdéluji persondlnimu
oddéleni své pozadavky na odborné vzdélavani pro své podiizené.

Pocitacové vzdélavani

Do této kategorie spada pouze vzdélavani v programech Microsoft Office ve
vnitropodnikovém vzdé€ldvacim pocitacovém programu XY. Toto vzdélavani mize
probihat spontanné, neplanované a bez ohledu na potieby vzdélavani. Podnét
k pocitacovému vzdélavani davaji také vedouci pracovnici, nebo ho zaméstnanci
provadéji sami. Pocitacové vzdélavani se doviji od pozadavkii na jednotlivd pracovni

mista a od poZadavkl samotnych zaméstnancii na své znalosti.
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Osobnostni vzdélavani (Soft skills)

Osobnostni  vzdélavani neboli soft vzd€lavani, je provadéno napfic celou
organizaci. Narok na n¢j maji vSichni zaméstnanci, ovSem THP pracovnici, pracovnici
zakazmického centra a manaZefi se ho Ucastni Castdji. Skoleni se provadi periodicky a
analyza je tvofena na zikladé podnéti od dvorniho dodavatele (psychologa), nebo od

vedoucich zaméstnancii, na zdkladé podnétii od svych podtizenych.
Jazykové vzdélavani

Jazykové vzdé€lavani je poskytovano manazeriim a THP pracovnikim, kteti ho
potiebuji ke své praci. O jazykové kurzy si zadaji zaméstnanci. Tato Skoleni nejsou plné

hrazena a jsou brana také jako forma benefiti.

4.3 Planovani vzdélavani ve spoleCnosti
Plan Skoleni

Vzdélavani je planovano ve vnitropodnikovém pocitaovém programu na
podporu vzdélavani, ktery sleduje platnost vSech vzdélavacich kurzi pro vSechna
odd€leni a pracovniky. Plan je tvofen pouze pro potieby personalniho oddéleni a
zaméstnanci do néj nenahlizi O nasleduyjicim Skoleni se dozvidaji bud’ od svych

vedoucich, ¢i z pocitaového programu XY

Vzdélavaci plan je tvofen na rok dopiedu a to vzdy ke konci kalendainiho roku, i
kdyz firma v uCetnictvi pouziva hospodaisky rok, ktery zacina v ffjnu. Vzd€lavani je

planovano persondlnim oddélenim a plan schvaluje vedeni spole¢nosti.

Plany se zaCinaji tvofit u vedoucich jednotlivych usekd. Jejich podnéty ke
vzdélavani jsou pro firmu stéZejni, oni navrhuji, ktefi zaméstnanci potfebuji vzdélavaci
kurzy a jaké kurzy. Pro tyto tcely jsou délany dvakrat ro¢né rozhovory s vedoucimi
pracovniky. Ti sdéluji personalnimu odd¢leni své pozadavky na znalosti a dovednosti
podiizenych a personalni oddéleni nasledn¢ posoudi, jestli se jedna o vzdélavani nad
ramec zakonnych Skoleni ¢i nad ramec periodickych skoleni a zda takové vzdélavani

zamestnancim bude poskytnuto.

Plan jazykového vzd€lavani je tvofen na zakladé pozadavkli samotnych
zamestnancl. Jazykové vzdélavani je planovano dle Skolniho roku, jelkoz vzdélavani

probihd v jazykovych skolach a probiha cely skolni rok.
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Do planu je zahrnuto i odborné vzdélavani, které si cely rok fidi kazdy vedouci
sam. Tato Skoleni nejsou témef limitovana, pokud vedouci pozidd o odborné Skoleni
pracovnika, neni zde limit, kolik odbornych Skoleni mize jeden zaméstnanec absolvovat
Vv jednom roce. Je na uvazeni kazdého vedouciho, zda jeho podtizeni potiebuji odborné
Skoleni. Tato Skoleni jsou pro firmu velmi dilezitd, proto je na n¢ vyhrazena dostatecna
Cast rozpodtu. Skoleni se limituji pouze tehdy, pokud zatnou dochazet finanéni
prostftedky vyhrazené pro tento typ Skoleni Plan je tvofen na ziklad€ technickych

pozadavkli v odvétvi a piiristku novych technologii.

V planu jsou zahrnuta také zdkonna Skoleni, kterd jsou planovana dle
legislativnich pozadavkli. Pro tento typ Skoleni ma firma vyhrazeno nejvice finan¢nich

prostredk.

Osobnostni  vzdélavani (Soft skills) je poskytnuto zaméstnancim vzdy jen nékolikrat
ron¢ (nejCastéji dvakrat az tiikrat). Plan neni pevné stanoven, pouze jsou pro potfeby

tohoto vzdélavani vyhrazeny finance.
Finanéni planovani

Tvofi se po vyhodnoceni ptedchoziho roku. Pro potfeby vzdélavani jsou ve
spole¢nosti vyhrazena procenta z obéhu mezd. Financni plan se tvofi az po analyze
vzd€lavacich potieb, je tvofen personalnim odd€lenim. Plan vzdélavani a financ¢ni

rozpocet schvaluje predseda predstavenstva.

4.4 Realizace vzdélavani ve spoleCnosti

V roce 2013 méla spole¢nost CEVAK a.s. mozmost vyuzit vice nez 500 tis. K¢&
z evropskych fondi pro potieby vzd€lavani z projektu ,vzdélavani SOVAK za ucelem
posileni adaptability zaméstnanci a konkurenceschopnosti ¢lenskych organizaci®.
Projekt obsahoval vSechny oblasti vzdélavani, jako jsou legislativa, pocitacové kurzy,
osobni vzdelavani a odborné vodohospodaiské seminare. Spolecnost tedy méla moznost
vyuzit sluzby jinych lektord a instituci a na zakladé porovnani bylo zjiSténo, Ze interni

zdroje a dosavadni dvorni dodavatelé vzdé€lavani spolecnosti jsou na velmi vysoké trovni

Velka cast vzdélavani probitha formou seminaid a pracovnich porad. V piipadée
osobnostniho vzdélavani a odborného vzdelavani jsou kurzy n€kolikadenni (vétSinou

dvoudenni). Neékolikadenni kurzy probihaji vzdy ve firmou vybraném penzionu a maji za
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ukol nejen vzdé€lavat, ale také zlepSovat kolektiv. Veskeré vzd€lavani probtha mterné, od

fremnich Skoliteld, ¢i externé. Ve spolecnosti je vzdélavani rozdéleno do péti kategorii:

1) Povinna skoleni (zakonna),

2) Odborné vzdélavani,

3) Pocitatové vzdélavani,

4) Osobnostni vzdélavani (Soft skills),
5) Jazykové vzd€lavani.

Jednim ze zplsobll vzdélavani jsou halové kancelare. Halové kancelafe jsou v celé
spole¢nosti pro vSechny THP zaméstnance, pouze top management ma kancelafe
soukromé. V jedné halové kancelari se obvykle nachazi cca 20 zaméstnanct a Vv kancelati
je vzdy také vedouci oddéleni a vedouci useku. Dochazi tak k nenasilnému Sifeni
mnformaci a podvédomému zskavani informaci Zaméstnanci tak maji ptrehled o vécech,

ve kterych se za normalnich okolnosti neangazuji.
Povinna (zakonna) S$koleni

Vstupni $koleni

Vstupni Skoleni provadi nadiizeny nové piijatého zaméstnance a také za vstupni
Skoleni odpovidd. Vstupni Skoleni je prevazné praktikovano metodou asistovani. Tedy
noveé piijaty pracovnik asistuje nadiizenému, nebo jinému zkuSenému pracovniku pii

praci a u¢i se od n¢j.

Skoleni poZirni ochrany (PO)

Timto Skolenim musi projit kazdy novy zaméstnanec a nasledn¢ je periodicky
provadéno jednou za tii roky pro vedouci zaméstnance a jednou za dva roky pro ostatni
zam¢stnance. Preventist¢ a pozarni hlidky jsou Skoleni jednou ro¢né. Ciem Skoleni je
seznamit zaméstnance se zakladni prevenci pozar, zikladnim chovanim pii vzniku
poziru a zeskodnénim pozaru. Skolenim nejprve projdou vedouci zaméstnanci, ti
nasledné 8koli své podiizené. Skoleni je interni.

Skoleni bezpeénosti prace a ochrany zdravi pii praci (BOZP)

Kazda skupina zaméstnancii ma jind Skoleni. Nejprve jsou opét Skoleni vedouci

pracovnici, jimi nasledné jejich podfizeni. Vedouci jsou Skoleni jednou za tfi roky,

provozni zaméstnanci jednou za dva roky a ostatni zaméstnanci jednou za Ctyfi roky.

Skoleni obsahuje pougeni o ochrannych pomiickach a ostatnich pomiickam, které jsou
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nutné pii praci jak v terénu, tak na kancelafich. Skoleni je provadéno pii ndstupu na novou
pozci a poté periodicky. Skoleni BOZP je interni.
Skoleni profesnich Fidi¢t a Fidi¢d referenti

Tato $koleni samostatné organizuje Gtvar dopravy. Skolenim si musi projit kazdy
zamestnance, ktery pifi vykonu své prace fidi vozidlo, nebo zaméstnanci, ktefi maji
pfidélené shizebni vozidlo. Skoleni musi absolvovat i zaméstnanci, kteii ¥idi své vlastni
vozidlo pii sluzebni cesté, a to jednou za tfi roky. Ridi¢i z povolani musi tato $koleni
absolvovat pravideln¢ kazdy rok a musi mit také fidicsky prikaz pfislusné skupiny a

profesni prikaz. Skoleni jsou provadéna externd.
Skoleni integrovaného systému managementu (ISM)

Skoleni zahrnuje pozadavky norem na kvalitu, ochranu Zvotniho prostiedi,

bezpe€nosti a ochranu zdravi pii praci Je provadéno periodicky jednou za tii roky.

Ostatni povinna periodicka $koleni
Za Skoleni odpovidd vedouci zaméstnance a pfisluSny referent, ktery je
odpovédny za evidenci, objedndvani, organizaci a zipis Skoleni do informac¢niho

systému.
Druhy ostatnich zakonnych Skoleni jsou:

Tabulka 1: Ostatni zakonna Skoleni

. Zpisob
Nazev Skoleni Periodicita
$koleni

Nakladéani s nebezpeCnymi latkami a )
) o 1 x za Ctyfi roky Interni
s nebezpecnymi chemikaliemi

Nakladani s vysoce toxickymi latkami 1 x za rok Interni

Osoby podilejici se na prepravé nebezpecnych
1x za dva roky  Externi

véci
Vstupni
Ridi¢ motorového vozku 1x za tii roky externi, dale
mterni
Obsluha plynovych zafizeni 1 x za tii roky Interni
Obsluha tlakovych nadob 1 x za dva roky Interni
Hygienick¢é minimum vstupni Externi
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Osoba zodpovédna za provoz plynovych zafizeni  1x za tfi roky Externi
El Zafizeni - samostatnd ¢innost Externi/interni
Svarec Externi

Stavebni prace — provadeéni, fizeni, kontrola,

Externé jen
Skolitel, nterné

projektovani ostatni
Revizni technik externi
Ochrana vetejného zdravi mterni
Obsluha ruénich motorovych pil a kfovinofezl Interni
Prace ve vyskach Interni
Ochrana vetejného zdravi Interni
Zéasobniky sypkych hmot Interni
Obrabéci stroje a brusky Interni
Svarec Interni
Jetabnik, vazac Interni

Odborné vzdélavani

Zdroj: Vlastni prace

Je provadéno s cilem zvySovani odbornosti prodavanych sluzeb. Pro zaméstnance

jsou Skoleni povinna a periodicka. Na odborna Skoleni piipada v planu skoleni nejvice

financnich prostfedk. Nejvetsi mnozstvi  odbornych

pracovnici. Do odbornych Skoleni naptiklad patii:

Tabulka 2: Odbornd $koleni

Skoleni podstupuji  dénicti

Nazev Skoleni

Zpisob Skoleni

Vodni infrastruktura Interni
TeZké technika Interni
Zékony souvisejici s vodohospodarstvim Interni
SAP pocitaCovy program Interni
Skoleni fakturantt Interni
Zékonik prace a personalni oblast Interni
Programova, pocitacova Skoleni Interni
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Pocitacové vzdélavani

Poc¢itacovym vzdélavanim je zde chapano pouze vzdélavani v programech
Microsoft Office. Do této oblasti firma b&éhem roku investyje nejméné penéz. Pocitaéové
vzdélavani se uskuteciiuji interné ve fremnim pocitaCovém programu XY. Zaméstnanci
se skoli bud’ samostatné, nebo na zadost vedouciho. Pro kazdou zaméstnaneckou pozici
je stanovena uroven dovednosti, které musi ovladat. Po testovani nasleduje vzdélavani, a
to v oblastech, ve kterych pracovnik chyboval. Po Skoleni se vSe zaznamena do evidence,
do které mize zaméstnanec i vedouci zpétné nahlizet a zjiStovat pokroky. Pocitacové

vzdélavani probihd spontdnné z vile zaméstnance, ¢i na zadost vedouciho.

Osobnostni vzdélavani (Soft skills)

Osobnostni vzdélavani se tyka predevsim soft dovednosti Vede ho psycholog,
ktery s firmou dlouhodobé spolupracuje. Je provadéno od slouceni napfic celou
organizaci. Ro¢né se ho zuCastni kolem 150 zaméstnanct, predev§im manazefi, vedouci
pracovnici a zaméstnanci zdkaznického oddéleni. Semindfe jsou vzdy na riizna témata, o
ktera mohou zaméstnanci diskutovat se svym vedoucim. Skoleni jsou upravovana podle
nejnovéjSich trendt ve vedeni Lidi Probihd pievazné¢ formou dvoudenni seminait ve
sjednaném ubytovacim zafizeni. Osobnostni vzd€lavani je také urCitou formou benefitu.
Maji na néj narok vSichni zaméstnanci a U€ast na Skoleni neni povinna. V pifedchozich

titech letech byla obsahem osobnostniho vzdélavani tato témata.

Proklientsky pfistup
Obsah vzdélavaciho kurzu:
- Zdkamicky pfistup zaméstnanci;
- efektivni spoluprace, kolegialita a individualita;
- 0sobni postoje ve firemnim prostredi;
- daveéra k zakaznikovi, kolegovi a sobé samotnému;
- komunika¢ni dovednosti;

- nacvik zpétné vazby.

Ciem seminafe je uvédoméni si zamestnance, Ze kazdy na zikaznickém oddéleni se
podili na tom, jak se ve firm¢ zakaznici citi, co skute¢né¢ zakaznici ocefiyji a jakou v tom

hraji zaméstnanci roli

36



Koucovani

Program je veden formou pfednasky, feSeni piipadovych studii a tloh z fremniho

1 soukromého prostiedi.

Obsah vzdélavaciho kurzu:

co napomaha a naopak brani v uceni se novych véci;

jak a ¢im podporuji manazefi své podiizené k vy$Sim vykontim;
jaké jsou nastroje a techniky podpory;

princip a aplikace zodpovédnosti v tymech;

vliv prostfedi a osobnosti vedouciho na vykon a vysledky tymu;
kdy je efektivni vyuzivat koucink;

vedeni kolektivu k feSeni problému.

Rozvoj manaZerskych dovednosti
Obsah vzdélavaciho kurzu:

technky mentdlniho mapovani;

divéra jako produkt manazera — mentdlni a fyzicky nacvik;
uméni delegovani;

nacvik manazerskych technik (kouCovani, pracovni rozhovor);

leaderovy limity ve vedeni.

PiresvédCiva prezentace a komunikace

Cilem semmnafe je mnaucit pracovniky dobré komunikaci,

presvédcovani. Obsah vzdélavaciho kurzu:

komunika¢ni minimum;

zéklady efektivni komunikace;

neverbalni komunikace —uméni porozumét gestim;
asertivni komunikace;

zaklady piesvéd¢ivé komunikace — jak si naklonit lidi;
odhadnuti skrytych motivii a z4jmi posluchac
image spolecnosti a osobnosti;

efektivni verbalni ineverbalni komunikace;

strategie zvladani trémy;

asertivity

a

o¢ni kontakt béhem prezentace, vznimani poslichac¢li, planovani prezentace,

struktura a pomucky.
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Medialni komunikac¢ni seminar
Cilem setkani a tréninku je zskéni zikladnich informaci o ¢mnostech médii a
praci s nimi. Zpisob komunikace a ndvod na tvorbu kratké a vystizné zpravy. Semmai je

spiSe zaméfen na nacvik modelovych situaci.

Etika, tymovost, spoluprace

Cilem kurzu je zlepSeni komunikace, spoluprdce a loajality v tymu. ZvySeni
motivaci a produktivity a posileni tymového ducha. Poznani sebe a ostatnich Clenii tymu
aV neposledni fad¢ zdokonalit zaméstnance ve vyuzivani technik twviréi a etické tymové

prace.

Osobnostni vzdélavani — mix

Obsah vzdélavaciho kurzu:

- rozvoj individualnich kompetenci k jednan,
- zvladani konflikti;

- u¢inna komunikace - ,prodej myslenky*;

- tvorba uinné prezentace;

- kooperace;

- porozuméni sebe a okoli;

- rozvoj empatie.

Stress manageme nt
Obsah vzdélavaciho kurzu:

- nalezeni zdroje stresu a efektivni prace s nim;

- jak Celit stresu a efektivné ho odbouravat;

- strategie zvladani emoci v konfliktnich situacich;

- chovani v kazdodenni zatézi;

- zdrava komunikace s nadiizenym, kolegy a klienty;

- technky sméfujici k zachovani duSevni rovnovahy a posileni osobnostnich kvalit.
Cilem je prispét ke zdokonaleni profesnich dovednosti a k pocitu radosti z prace.

Emocni inteligence ve firemni praxi

Obsah vzdélavaciho kurzu:

- zajisténi orientace Vv pracovnim problému;
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- pochopeni rozdili ve vedeni afizeni lidi a techniky;
- mamky zralé osobnosti, r0zvoj 0sobnosti;

- principy a aplikace odpovédnosti v tymech;

- vliv prostiedi a emoci na vykon a vysledek;

- navySeni socialni kompetence.

Provozni zaméstnanci ve styku se zikaznikem

Obsah vzdélavaciho kurzu:

- styly komunikace avliv temperamentu;
- trénink komunikace, argumentace a namitky v komunikaci se zikaznikem,;
- etika komunikace;
- trénink naslouchani;
- feSeni stiznosti klientt.
Enneagram aneb jak 1épe vést nejen sam sebe
Obsah vzdélavaciho kurzu:

- co vytvaii problémy ve firemnim prostedi;

- zikladni informace o systému Enneagram a co vSe piinasi;

- sebeuvédoméni — test osobnosti;

- rozvoj sebeuvédoméni, poznavanim vlastnich typovych obrannych mechanizmii;
- Vliv navykl ve zptisobech jednani,

- rozvoj empatie a vlastniho sebeuvédoméni.
Dalsimi kurzy v osobnostnim vzdélavani jsou:

Budovéani vztahii se zdkazniky

Produkt a ¢innost aneb efektivni nastroje k dodrzovani procest
Komunikace s klientem v obtiznych situacich

Emoc¢ni nteligence ve firemni praxi

Vedeni a fizeni

Samostatnou  formou  osobnostniho  rozvoje je zvySovani kvalifikace
zaméstnancll. Sem se fadi dlouhodobé kurzy, studium pii zaméstnani, MBA vzdélavani
apod. O ucasti v téchto programech rozhoduje piedseda piedstavenstva na doporuceni

odborného reditele.
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Jazykové vzdélavani
Ve firm¢ je zaméstnancim umoznéno dlouhodobé jazykové vzdélavani. To je
zajiStovano bud’ pomoci skupinové, nebo individualni vyuky. Vzdélavani se uskuteciiuje

Vv jazykovych Skolach a ucastnici kurzii na vyuku piispivaji 20% z celkové ceny kurzu.

O zafazeni do jazykovych kurzli rozhoduje piislusSny odborny feditel, a to na
zékladé doporuceni vedouciho zaméstnance. Névrh se schvaluyje vzdy pred koncem
Skolnitho roku, tedy v ¢ervnu. O zafazeni je rozhodnuto po vyhodnoceni diivodii zZadosti
odbornym feditelem. Ten také vyhodnocuje Casovou naro¢nost kurzu, nutnost udrzeni Ci
rozsiteni jazykovych znalosti zaméstnance, ktery o kurz zada. Nasledné rozhodne o vysi

prispévku a formé vyuky (skupmnova /individudlni).

Firma pro zaji§téni jazykové vyuky spolupracuje s jazykovou skolou v Ceskych
Bud¢jovicich. Zaméstnanctim, ktefi maji moznost do Skoly ve mést€¢ dochazet, plati firma
80% rocniho Skolného. Zaméstnanctim, ktefi nemaji moznost do Skoly dochazet, firma
prid€luje prispévek na vzdélavani, které si zajisti zaméstnanci sami. Pfispévek je ve vysi
primérného pfispévku na Skolené, tedy 80% Skolného jazykové skoly, respektive 4800
K¢ na rok (10 mésici). V pfipadé, ze je vyuka poskytovana jen Cast roku, pfispiva
spolecnost 1/10 z celkového piispévku za kazdy kalendaini mésic, ve kterém se
uskuteCnila vyuka. Prispévek je vyplicen pouze na Ucet sjednaného dodavatele
vzdelavani a to pouze na zakladé smlouvy nebo objednavky, kterou si zajisti zaméstnanec

7adajici o piispévek.

Podminkou hrazeni jazykovych kurzii je pravidelnda povinna dochazka.
Zamgstnanec se mize z hodiny omluvit ze zdvaznych divodii 24 hodin piedem. V piipadé
neplnéni dochazky je zaméstnanec z kurzu vyloucen a je povinen vratit pomérnou C¢ast

prispévku. Ucebnice nejsou hrazeny firmou.

4.5 Vzdélavaci pocitaCovy program

Ve spoleénosti CEVAK a.s. jsou vzdélavaci aktivity evidovany a planovany
V nejmenovaném internim programu XY. Na zaklad¢ zisténi nedostateCnych znalosti
zamstnancti v oblasti pocitaovych programi Microsoft Office, spole¢nost hledala
zpusob jak zajistit oblasti, ve kterych chybi zaméstnanciim potiebné znalosti. Po domluvé
S IT odd€lenim, byl do nejmenované externi IT spolenosti zadan pozadavek na vytvoieni

programu pro testovani zaméstnancl. Specializovana IT spolecnost zadosti vyhovéla a
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vytvotila program, ve kterém byli THP pracovnici testovani na pocitaCové programy a

produkty Microsoft Office a vysledky testi nasledn¢ vyhodnocovany.

IT spole¢nost v ndvaznosti na tvorbu testovaciho programu po domuvé s CEVAK

a.s. zahrnula do programu také nasledujici funkce:
Vzdélavani v oblasti pocditatovych programi Microsoft Office:

- Zaméstnanci maji moznost sami zahdjit testovani v oblasti pocitacovych
programil, kterou si sami zvoli, nebo zah4jit testovani na popud nadiizeného.

- Procentudlni vyhodnocovani testi jednotlivych pracovniki.

- Dle vyhodnoceni se mohou zaméstnanci nasledn¢ vzdélavat na téma, ve kterém
neuspéli a to pomoci piikladi, videi nebo skript.

- Momost ukladani vyukovych videi

- Momost tvorby skript a materidlu potiebnych pro vyuku.

- Zaméstnanci si mohou vybirat z lekci, na co konkrétn€¢ chtéji byt testovani.

- Program davd zaméstnancim zpétnou vazbu, kterych chyb se dopustili a jaka
me¢la byt realita.

- Momost testovani nékolikrat za sebou.
Vzdélavani obecné:

- Tvorba vzdélavacich pland.

- Piehled o financich vynaloZzenych na vzdélavani (program umoziuje sledovat,
kolk penéz bylo vynaloZeno na vzdélavani jednoho pracovnika ¢&i celého
oddéleni).

- Program obsahuje vSechna Skoleni, probihajici ve firme.

- Sleduje veskera skoleni vSem odd€lenim a jednotlivym zaméstnancim. Kazdy
mésic je persondlnim oddélenim v programu kontrolovano, kterd Skoleni budou
Vv blizké dobé¢ jiz neplatnd a musi se obnovit.

- Zaméstnanci s pfistupem na pocitac maji moznost, zapisovat se do Skolicich
programt, které jsou pro n¢ v daném obdobi aktudlni. Zaméstnance, ktefi nemaji
pristup na pocitac, na Skoleni zapisuji jejich nadfizeni.

-V programu jsou planovany prostory Skoleni, potiebné obcCerstveni, materialy ke

skoleni.
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Program byl vytvofen ptedev§im proto, ze firemni program SAP, ktery byl vyuzivan
pro potieby vzdélavani, je pro mnohé zaméstnance zbytecné slozity a nékteti k nému
nemaji pfistup. SAP je vyuzivan jiz jen v persondlnim odd¢€leni. Pro potieby vzde€lavani
je wuzivan pouze interni program XY, ktery mohou vyuzivat témét vSichni zaméstnanci

S pfistupen na pocita¢ a vSichni vedouci.
V programu je Skoleni déleno piesné podle firemniho déleni na:

- Povinna Skoleni (zikonnd),
- Odborné vzdélavani,
- Pocitacové vzdélavani,
- Osobnostni vzdélavani (soft skills),
- Jazykové vzdélavani.
Dale na:
- Povmnna,
- Nepovinna,

- Periodicka.

- Neperiodicka.

4.6 Hodnoceni vzdélavani ve spoleénosti CEVAK a.s.

Zpétnou vazbu od zaméstnancti ziskdvaji vedouci pracovnici ithned po skonceni
seminafe pomoci dotaznikd. Ty vypliuji zaméstnanci, ktefi se seminafe wCastnili.
V dotazniku je prostor i pro pfipominky. Pomoci dotazniku se hodnoti pirevazné
osobnostni vzdélavani, avSak dotaznik neni pro zaméstnance povinny. V dotazniku jsou
otazky na spokojenost s piednasejicim, jeho odbornou kvalifikaci, obsahem prezentace a
pfistupu k ucastnikkim. Daéle na obsah seminafe, vysvétleni tématu, moznost aplikace
v praxi a kvalitu podkladi. Posledni ¢éast dotazniku je zaméfena na organizace, zpisob
pozvani na seminaf a spokojenosti se stravovanim a slizbami. Zaméstnanci nejsou

hodnoceni na ziskanou uroven znalosti.

Nejjednoznacn€jsi jsou vysledky pocitacového vzdélavani diky testlim, které se

thned po skoneni testovani vyhodnoti a zaméstnanec i nadfizeny maji moznost vidét
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nedostatky. Diky databaz, ve které jsou uchovavany vysledky minulych testi, muze

nadfizeny 1 se zam€stnancem zjiStovat pokroky, ke kterym doSlo nasledkem vzdélavani.

Hodnoceni odborného vzdélavani spada do kompetence vedoucich pracovnikt. Ti

davaji piipominky ke Skolitelim i obsahu latky.

Posun znalosti a dovednosti zaméstnancii hodnoti opét jejich piimi vedouci, kteii

maji moznost sledovat pracovniky piimo pii praci afeSeni riznych situaci a ukold.

Zakonna Skoleni jsou hodnocena formou testd v programu XY. Po ukonceni
zakonné¢ho Skoleni ma zaméstnanec povinnost, UCastnit se testu, jehoz vysledek se po

dokonceni odesle na persondlni oddéleni.

4.7 Dotaznikové Setreni

Ve spole¢nosti CEVAK a.s. byl proveden dotaznkovy prizkum tykajici se
spokojenosti zaméstnanci se systémem vzdéldvani. SpoleCnost ma celkem 858
zaméstnancll. Dotaznik byl mezi zaméstnance rozsfien pomoci emailové korespondence.
Obdrzelo ho 150 zaméstnanci. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno pouze v hlavnim
sidle spoleénosti zde v Ceskych Bud&jovicich. Zugastnily se ho dvé skupiny
zaméstnancll, konkrétné manaZzeti (vedouci pracovnici) a THP pracovnici Z prizkumu
byli vynechani démicti pracovnici Ti ve své pracovni dobé nemaji piistup k internetu
z dtvodu prace v terénu, navic podstupuji vétSinou pouze zdkonna a odborna Skoleni.
Navratnost dotazniku byla 50%, tedy 75 vypracovanych dotaznikid. VSechny otazky

Vv dotazniku byly nepovinné, respondenti nemuseli odpovidat na vSechny otazky.
Vyhodnoceni dotaznikového Setreni
Otazka ¢.1 — Do jaké kategorie pracovnikl patiite?

Na dotaznk odpovidalo 63% (46) THP pracovnku a 37% (27) vedoucich

pracovnikii a manaZeru.
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Graf 3: Otazka ¢.1

Do jaké skupiny pracovnikl patrite?

MANAZERI THP PRACOVNICI

Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢.2 — Myslite si, ze se potiebujete dale vzdélavat?

Na tuto otazku ma vétS§ina zaméstnanci jednotny nazor. Témét 96% (70)
respondentd odpovédé€lo, Ze se potfebuji nadale vzdélavat. Pouze 4% (3) respondenti si
mysli, Ze dalsi vzdélani nepotrebuji.

Otazka ¢.3 — Myslite si, ze potiebujete zvySovat efektivitu Vasi prace?

Zde si 73% (53) respondentti mysli, Ze ano, tém¢t 14% (10) respondentd nevi,
protoZze nemaji na toto téma zadnou odezvu 0d vedouciho zaméstnance a 12,5% (9)

respondenti si mysli Ze, produktivitu své prace zvySovat nemusi.
Otdzka ¢.4 — ZvySuje moznost firemniho vzdélavani Vasi motivaci k praci?

Témet 86% (60) respondentli povazuji moznost vzdélavani za motivujici. Pouze

14% (10) odpoveédelo, Ze je firemni vzd€lavani nijak nemotivuje.

Otazka ¢ 5 —Pomaha Vam soucasny systém vzdélavani v osvojovani novych pracovnich

procest, postupt ¢i technologii?

Zde odpovédélo ,,Ano* vice nez 74% (56) dotdzanych, ovSem vice nez 25% (19)

respondentti piipada, Ze jim vzdélavani v osvojovani novych procest nijak nepomaha.
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Otazka ¢ 6 —Jste diky vzdélavani vice produktivni?

53,4% (39) zaméstnanci si mysli, ze jsou diky vzdélavani vice produktivni, 30,2%
(22) zaméstnanci nevi a 16,4% zaméstnanct si mysli, Zze vzdélavani jejich produktivitu

nezvysuje.
Otazka ¢.7 — Pomahd Vam soucasny systém firemniho vzd€lavani v kariérnim postupu?

Zde uvedlo ,,Ano*“ pouze necelych 13% (9) zamestnancti, ,Ne*“ uvedlo vice nez
45% (32) zamestnancl. Odpoveéd’ ,Ne a ani o to nestojim™ vybralo 13% (9) zaméstnanct

avice nez 29% (21) respondenti nema moznost kariérniho postupu.
Otazka ¢. 8 — Jsou vzdelavaci aktivity piinosné pro Vase zaméstnani?

LAno“  vybralo  90,5% (67) respondentit a odpovéd ,Ne“ jen 9,5% (7)

respondent .
Otazka ¢. 9 — Jste spokojeni se souasnymi metodami vzdelavani?

Na tuto otdzku odpovédélo 61% (45) dotdzanych ,,Ano®, jen 4% (3) respondenti
nejsou spokojeni. 35% (26) respondentii je spokojeno s metodami, ale mysli si, ze by

mohly byt zabavnéj$i, nebo zaZivnéjsi.

Graf 4: Otazka ¢.9

Jste spokojeni se soucasnymi
metodami vzdélavani?

ANO ANO, ALE MOHLY BY BYT ~ NE, SOUCASNE METODY JSOU
ZABAVNEISI/ZAZIVNEJISI NUDNE

Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 10 — Jste spokojeni se sou¢asnou nabidkou vzdélavacich aktivit?
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Vice nez 85% (59) zaméstnanct je spokojeno a 14,4% (10) zam&stnanci neni
spokojeno. Chybi jim vice seminaiii souvisejici s vedenim lidi, etikou jednani v kolektivu,
ekonomické vzdélavani, technické vzdélavani, neverbalni zplsob komunikace, pravni

problematika nebo obchodni korespondence.
Otdzka ¢ 11 — Chtéli byste mit vice prostoru pro vybér oblasti vzdélavani?

Vice nez 52% (38) zaméstnanci by radi meli vice prostoru v rozhodovani, v em
se budou vzdélavat. Jednomu zaméstnanci staci moznost volby jazykového kurzu. Témér
27% (19) zamestnanct tvrdi, Ze se jejich vedouci vzdy zajimd o to, v ¢em se zaméstnanci
chtéji vzdélavat asnazi se jim také kurzy zajistit. Zbylych 21% (15) zaméstnanci o tom
nepiemysli.

Graf 5: Otazka ¢. 11

Chtéli byste mit vice prostoru pro
vybér oblasti vzdélavani?

NEPREMYSLIM O TOM

VEDOUCI SE ZAJIMA, V CEM SE CHCI
VZDELAVAT A SNAZ{ SE TAKOVE KURZY...

NE, STACI MI MOZNOST VOLBY JAZYKOVEHO
KURZU

ANO, RAD/A BYCH MEL/A ViCE PROSTORU V
ROZHODOVANTI, V CEM SE BUDU VZDELAVAT . \ |

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 12 — Jste spokojeni se Skoliteli?

Pouze 2% (2) zam&stnancit odpovédelo, Ze nejsou se Skoliteli spokojeni. Zbylych

98% (69) je spokojeno.
Otazka ¢ 13 — Jste spokojeni s mnozstvim ro¢nich vzdé€lavacich aktivit?

Mozmost ,,Ano* vybralo 51% (37) zaméstnanct. Odpoved’ ,Ne, mohlo by jich byt
vice* zvolilo 43% (31) zam&stnanct. 4% (3) zaméstnanci si mysli, Ze je jich pfili§ mnoho

apouze 1 zaméstnanec nestoji o moznost vzdélavani.
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Graf 6: Otazka ¢. 13

Jste spokojeni s mnozstvim rocnich
vzdeélavacich aktivit?

ANO NE, MOHLO BY JICH NE, JEJICH PRILIS NE, VZDELAVANI JE
BYT ViCE MNOHO PRO ME ZTRATA CASU

Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 14 — Naphuji vzd€lavaci aktivity ve spoleCnosti Vase ocekavani?

Na tuto otazku odpovédélo 78% (55) respondentii kladné, tedy ,,Ano“. Dale 14%
(10) respondentti odpoveédélo, ze od kurzii vzdy ocekavaji vice a jen 8% (6) vybralo

odpovéd’ ,Nepremyslim o tom™.

Otazka ¢&. 15 — Jste spokojeni s celkovym systémem vzdélavani ve spoleénosti CEVAK

a.s.?

S celkovym systémem vzdélavani je velka vétSina zaméstnanci spokojena. Vice
nez 41% (28) zamestnanct odpovédélo ,,Ano®, dale pfes 56% (38) zamestnancti vybralo

odpovéd’ ,.SpiSe ano* a pouze 1 zaméstnanec vybral odpovéd’ ,Ne*.
Otazka &. 16 — Zde miete vyjadfit Va§ nazor na vzdélavani ve spoleénosti CEVAK a.s.

V posledni c¢asti dotaznku méeli respondenti moznost vyjadiit K systému
vzdélavani v podniku. Téméf vSechny ndzory byly kladné. Zaméstnanci odpovidali, Ze
jsou radi za moznost firemniho vzdélavani a jsou spokojeni se snahou spoleCnosti. Dale
poukazovali na chybéjici oblasti v odborném vzdélavani a chvalili firemni pocitacovy

vzdélavaci program.
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5 DISKUZE

Analyza systému vzdélavani byla provedena ve spoleénosti CEVAK a.s. Jedna se
o patou nejvétsi vodarenskou spole¢nost v Ceské republice. Ma celkem 858 zaméstnancil,
ktefi jsou rozdéleni do tf, pro vzdélavani urlyjicich skupin, a to na manazery — vedouci
pracovniky, THP pracovniky a de€hické pracovniky. Hlavni sidlo spole¢nosti je
v Ceskych Budgjovicich, kde bylo také provedeno dotaznikové Setfeni, tykajici se
spokojenosti se souCasnym systémem podnikového vzde€lavani. Dotaznik vypliovaly
pouze dv€ skupiny zaméstnancl, konkrétné manazeti — vedouci pracovnici a THP
pracovnici. Tyto dv€ skupiny zaméstnancli maji rozmanitéj$i moznosti vzd€lavani.
Dotaznik byl rozeslin 150 respondentim a navratnost dotazniku byla 50%, tedy 75

respondenti. Cilem prace bylo analyzovat celkovy systtm vzdélavani Na zakladé

analyzy syst¢tmu vzdélavani a dotaznikového Setfeni byla navrzena tato doporuceni:
PeclivéjSi identifikace vzdélavacich potieb

Z analyzy systtmu vzdélavani a z vysledkti dotaznikového Setieni
vyplynulo, Ze zaméstnanci by se radi vice podileli na vybéru svého profesniho vzdélavani.
Identifikace vzd€lavacich potieb je ve spolecnosti provadéna na zakladé pololetnich
rozhovort. Personalni oddé€leni v téchto pohovorech zistuje od vedoucich zaméstnancii,
jaké vzdélavaci kurzy zadaji pro své podiizené. Vedouci zaméstnanci tato témata ¢astecné
konzultuji s fadovymi zaméstnanci. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, Ze 53,5%
respondentd  vyjadfilo zijem o vy$8i pravomoc pii rozhodovani o oblastech jejich
vzdélavani.

Dale z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze zaméstnancim chybi odborna témata
vzdélavani, jako napiiklad vzdélavani s technickym zaméfim v oboru voddrenstvi, ¢i
pravni minimum.

Proto navrhuji vice zapojit zaméstnance do rozhodovani o tématech vzdélavani.
Spole¢nost  uskuteciiuje  ro€ni hodnotici  strukturované  pohovory s kazdym
zaméstnancem, avsak v téchto pohovorech neni prostor pro hodnoceni témat vzd€lavani.
Navrhuji, aby spole¢nost do ro¢ntho hodnoceni zahrnula také hodnoceni ptedeskch témat
vzdélavani a navrhy na témata, ktera zaméstnancim chybi. Dale navrhuji, aby spole¢nost
tyto navrhy analyzovala a vysledky analyzy vyuzila pii tvorbé vzdélavaciho planu na
budouci obdobi.
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Navrhuji pro tyto ucely peclivé rozpracovat seznam vSech dostupnych Skoleni
(mimo zakonnych a jazykovych) i s obsahem skoleni, ktery bude dostupny vSem

zaméstnancim pro usnadnéni vybéru vzdélavani, o které maji zaméstnanci zijem.

W ow 7

Rozpracovanéj§i plan Skoleni

Z analyzy vyplynulo, Ze osobnostni (soft skills) a odborné¢ vzdélavani je v planu
pouze nastinéno. Nejsou v ném pfedem dané piesné terminy a zaméstnanci mnohdy
nemaji k dispozici téma nastdvajictho Skoleni ani mésic pfed kondnim. Po nasledném
zvetejnéni tématu nastavajiciho Skoleni chybi v planu obsah Skoleni, ktery by si
zaméstnanec mohl prostudovat. Plan Skoleni mad k dispozici pouze personalni oddé€leni.
Odborné a osobnostni vzd€lavani je v mnoha piipadech nepovinné a zaméstnanci se na
n¢j ve veétSiné piipadi hlasi sami.

Navrhuji poskytnout zaméstnanciim podrobnéjsi plan Skoleni, kterych se mohou
Vv daném roce uCastnit, a to vCetné¢ probiranych témat a osnovy jednotlivych seminai.
Pokud budou mit zaméstnanci k dispozici podrobnéjsi plan skoleni, mohou kpe zvazit,
zda se seminafil ziCastni a piipadné se na né Kpe pripravit. Zejména v piipadé

dvoudennich vzdélavacich kurzi.
Hodnoceni vysledku vzdélavani

V poéitatovém programu firmy CEVAK a.s. jsou hodnocena povinna (zakonna)
Skoleni pomoci kratkych testll. Uastnici $koleni musi test sphit na pozadovanou troven.
Dale je v programu hodnoceno pocitacové vzdélavani, také formou testu, ktery

vyhodnocuje nespravné odpovédi, v nichz se mohou uc€astnici opétovné vzdélavat.

Odborné a osobnostni vzdélavaci aktivity jsou hodnoceny pomoci formulait po
skonceni vzdélavani. Formulafe jsou pro zaméstnance nepovinné, mohou byt anonymni

a obsahuji nasledujici otazky:

- Hodnoceni prednasejiciho — odbornost, prezentace, Casovy rozvrh, pfistup
k ucastnikm.
- Hodnoceni obsahu — vysvétleni tématu, moznost aplikace v praxi, kvalita

podklada.

- Organizace skoleni — pozvanka na semnaf, stravovani, ubytovani.

Dotaznik je tedy zaméfen pouze na obsah Skoleni, nikoliv na zskané znalosti.
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Navrhuji, aby i v této oblasti byl vyuzivan test k hodnoceni nabytych znalosti.
Nutnost ucastnit se zavéreCné¢ho testu by ucastniky pifiméla k vysSi pozornosti béhem
seminditl a spolecnost by zaroven meéla zpétnou vazbu o kvalit€¢ poskytovanych sluzeb
z hlediska znalosti. Test by mohl byt soucasti seminafe, napiiklad v poslednich deseti
minutdch. Vysledky testli a zisténé nedostatky by mohly byt zdkladnou pro budouci

seminafe na obdobna témata.
Systém realizace nékolikadennich Seminait

V soucasné dobé€ jsou n€kolkadenni seminafe (obvykle dvoudenni) potfaddany
predev§im pro ucely osobnostniho vzdélavani (Soft skills). Jednim zcili nékolikadennich
seminait je také stmeleni kolektivu. Vzdélavani probiha v hotelovych komplexech
zpravidla nedaleko sidla spolecnosti. V piipadé ceskobud&jovickych pobocek probiha
vzdélavani v okolich obcich. I pies veskerou snahu personalniho oddéleni a vynaloZzené
finance, nechtéji néktefi ucastnici v komplexech travit oba dny a na noc se vraci zpét

domi. Tim neni splnén ucel sjednoceni kolektivu.

Navic jsou k t€émto ucelim vyuzivany sluzebni automobily, které zaméstnanci
nemaji pro osobni potiebu. Utastnici, ktefi nechtdji v pronajatém komplexu travit noc,
jezdi slizebnim vozem doml a rano zpét na zbytek semindie. SpoleCnost vSak vlastni

rekreaéni ubytovnu v obci Ubislav na Sumavé, kterd by k uéelim vzd&lavani postaéila.
Navrhuji tedy poradat ndkolikadenni kurzy na firemni ubytovné v Ubislavi. Firma

by tim pravdépodobné usetfila financni prostredky.

Dale navrhuji, aby Ucastnici Skoleni, ktefi necht¢ji zistavat ptes noc, k navratu
domii a zpét vyuzivali vlastni automobil. Tim by mohlo byt dosazeno vétSiho poctu
ucastnikti, kteti absolvuji cely kurz bez ndvrati domil, ¢imz by byl kpe spihén cil

stmeleni kolektivu.
Vzdélavani napri¢ utvary

Nynéjsi vzdélavani je ve spoleCnosti provadéno nejCastéji pro jednotlivé utvary
samostatné. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, Ze zaméstnanci stoji o vice

seminaiti napfic utvary, kterych by se ucastnilo vice pracovnikii z vice Usekl.

Navrhuji potradat vzde€lavaci akce napfi¢ utvary spolecnosti. Bude tim dosazeno

lepsi komunikace vSech zaméstnancl z jednotlivych tutvarll. Zaméstnanci se lépe poznaji
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a bude se jim Iépe komunikovat napii¢ celou organizaci. Dale by doslo k lepsimu Sifeni

informaci, znalosti a zkuSenosti.

Z celkové analyzy vyplynulo, Ze spoleénost CEVAK a.s. vénuje vzdélavani svych
zamestnancli velkou pozornost. SpoleCnost se snaz, aby zaméstnanci byli ve své praci
spokojeni, stim Uzce souvisi moznost vzdélavani. Z dotaznikového Setieni plyne, Ze jsou
zaméstnanci se souCasnym systétmem vzdélavani z velké casti spokojeni avSak

spole¢nost CEVAK a.s. si je védoma, Ze je zde stale potencial pro zlepseni.
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6 ZAVER

faktord. Proto je dulezit¢, aby firmy dale vzd€lavaly a rozvijely své zaméstnance.
V soucasné dobé¢ hraje hlavni roli na stile se ménicim trhu flexibilita spolecnosti. Aby
byla spole¢nost flexibilni, musi mit flexibilni zaméstnance. Toho docili predev§im
vzdélavanim. To se odraz pievazné v podnikatelském sektoru, kde je konkurence vysoka
a témet kazda spolecnost musi bojovat o zdkazniky. Vzdélavani by tedy pro firmy mélo
byt mvestici. Aby byla investice ndvratnd, musi se provadét peclivé a promysSlené.
Vzdélavani by nemélo byt pouze jednordzova cCmnost, ale mélo by byt provadéno

dlouhodobé.

Cilem bakalaiské prace byla analyza systému vzdélavani ve vybrané spolecnosti,
konkrétng ve spole¢nosti CEVAK a.s. Soudasti prace bylo dotaznikové Setfeni pro zisténi

spokojenosti zaméstnancli se souasnym systémem vzdélavani ve spolecnosti.

Prvni Cast prace se zabyva teoretickou strankou firemniho vzd€lavani.
V teoretické Casti se objevuji nazory nékolika autorti na systém vzdélavani Vysvétleni,
jak je pro kazdou spoleCnost v souCasné dobé dilezit¢ vzdélavat své zaméstnance,
predevsim pak pro spole¢nosti prodavajici sluzby. Teoreticka cast je Clenéna prevazné
dle systematického pfistupu ke vzdélavani Objevuje se zde identifikace vzd€lavacich
potieb, planovani vzd¢lavani, realizace vzde€lavani, do kterého patii také metody
vzdélavani a posledni ¢asti je hodnoceni vzdélavani.

které byl vyzkum provadén, historii spole€nosti a persondlni oblast. Dale samotnou
analyzu systému vzdélavani, jak ve spole¢nosti vzde€lavani probihd, d€leni vzdélavacich
aktivit, identifikaci potfeb vzd¢lavani, plan vzdélavani a hodnoceni. V praktické casti je
rozpracovan vysledek dotaznikového Setfeni, kterého se mélo moznost ucastnit 150
zam¢stnancli a vyplnénych dotaznikii bylo celkem 75. Poslednim bodem této ¢asti je

diskuze, navrhy zmén a doporuceni.

Lze fici, Ze spole¢nost CEVAK a.s. si dle analyzy svych zaméstnanci skuteéné
vazi jako cenného zdroje, coz se odrazi nejen na vzdélavani, ale také na poskytovanych
benefitech. Také zaméstnanci jsou spokojeni s tim, Ze jim spole¢nost poskytuje Siroké

moznosti vzdélavani, nejen odborného, ale i osobnostniho.
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. Summary

If a company wants to be successful it has to have flexible employees. This is the

main reason for employee training.

The goal of this paper is the analysis of employee traning. It deals with general
methods of business education in companies, what learning opportunities for ndividual
departments and various work positions are available, trends in educational methods and
theoretical overview of access to education. This part of the paper defines terms of human

capital, human resources and the importance of professional education and training within

a company.

Another part is focused on information obtained fiom the company CEVAK a.s.
and the current system of education in this company. There is the analysed company
mtroduced at first, it is business activities, history, the basic imformation about employees
and organization structure. In the practical part there is an analysis of educational plan,
identification of educational needs, implementation education in the company and

evaluation of educational results.

The main goal of this work is the analysis of employee traning this particular
company, the analysis of educational and traning activities, a proposal of effective
changes and recommendations for management mmprovement in the field of education

and training. A part of this thesis is a questionnaire.

Key words: employees, education, human resources, analysis
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V. Prilohy

Piiloha 1: Dotaznik o spokojenosti s firemnim vzdélavanim
Dotaznik o spokojenosti s firemnim vzdélavanim

1. Do jaké kategorie pracovnikl patfite?
a. Vedouci pracovnici
b. THP pracovnici
Cc. De€micti pracovnici

2. Myslite si, Ze se potfebujete dale vzdelavat?
a. Ano
b. Ne

3. Myslite si, ze potiebujete zvySovat efektivitu Vasi prace?
a. Ano
b. Ne
€. Nevim —nemam odezvu od vedouciho

4. ZvySuyje moznost fremniho vzdélavani Vasi motivaci k praci?
a. Ano
b. Ne

5. Pomaha Vam soucasny systém vzdélavani v osvojovani novych pracovnich
procest, postupt ¢i technologii?
a. Ano
b. Ne

6. Jste diky vzde€lavani vice produktivni?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

7. Pomaha Vam soucasny systém firemniho vzdélavani v kariérnim postupu?

a. Ano

b. SpiSe ano

c. Ne

d. Neaani o to nestojim

e. Nemam moznost kariérniho

8. Jsou vzdélavaci aktivity piinosné pro Vase zaméstnani?
a. Ano
b. Ne

9. Jste spokojeni se souCasnymi metodami vzdelavani?
a. Ano



b. Ano, ale mohly by byt zabavng¢j§i/zazivnéjsi.
€. Ne, soucasné metody jsou nudné/nezazivné.

10. Jste spokojeni se sou¢asnou nabidkou vzdé€lavacich aktivit? (s tématy kurzl)
a. Ano
b. Ne - co mi chybi?

11. Chtéli byste mit vice prostoru pro vybér oblasti vzdélavani?
a. Ano, rad/a bych m¢la vice prostoru v rozhodovani, v ¢em se budu
vzdélavat
b. Ne, sta¢i mi moznost volby jazykového kurzu
€. Vedouci se zajima, v ¢em se chci vzdélavat a snazi se, takové vzdélavani
zajistit
d. Nepfemyslim o tom

12. Jste spokojeni se Skoliteli?
a. Ano
b. Ne—u jakych kurzii (neni povinné)

13. Jste spokojeni s mnozstvim ro¢nich vzdélavacich aktivit?
a. Ano
b. Ne—mohlo by jich byt vice
c. Ne—je jich piili§ mnoho
d. Ne—nestojim o vzdélavani, je to pro m¢ ztrata Casu

14. Naphwji vzdélavaci aktivity ve spoleCnosti Vase ocekavani?
a. Ano
b. Spie ano
C. Ne, od kurzi vzdy ocekavam vice

15. Jste spokojeni s celkovym systémem vzdélavani ve spolecnosti CEVAK a.s.?
a. Ano
b. Spie ano
c. Ne, jsem nespokojen/a s:

16. Zde mizete vyjadiit Vas nazor na vzdélavani ve spoleénosti CEVAK a.s.



