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Uvod

Soucasnd doba je charakteristickd svou dynamikou, ktera se projevuje jak na
trhu zboZi a sluzeb, tak na trhu prace. Firmy jsou v diisledku tlakti vnéjsiho
prostiedi nuceny flexibilné reagovat na vzniklou situaci, coz se odrazi
vjejich podnikové strategii, organizacni struktufe i ve zpusobu fizeni
lidskych zdroja. Dtlezitym, ne-li kliCovym pojmem se tak stava firemni
vzdélavani zaméstnancti, které pfindsi firmam alespon castecnou
pfipravenost na zmény a moznost udrzeni si konkurenceschopnosti zalozené
na kvalifikaci zaméstnancti.

Na trhu prace se nastinéna situace projevuje ohrozenim jistych skupin, mezi
néz patii predevSim absolventi Skol, ktefi nastupuji na trh prace
s minimalnimi pracovnimi zkuSenostmi. I z tohoto di@ivodu, je tato pracovni
skupina zvyhodnovdana vramci dotacnich programi na podporu
nezameéstnanosti. PredloZzend prace se soustfedi na uvedenou skupinu,
nastupujici do prostiedi vybrané firmy po evidenci na UP a jeji konkrétni
vzdélavaci potieby.

Pokud si zminéné téma konkretizujeme do podoby vyzkumné otdzky,
budeme se tazat: Jaké jsou vzdéldvaci potieby absolventii VS a pomaturitnich forem
vzdéldvdni nastupujicich do zaméstndni z UP? Zdtraziuji, Ze se jedna
o vyzkumny vzorek zaméstnanci vybrané firmy, ktefi spliuji vySe
stanovena kritéria.

V teoretické ¢asti prace, konkrétné v prvni kapitole, provedeme analyzu
ustfedniho pojmu firemni vzdélavani. Definuji zde samotny pojem firemniho
vzdélavani, ktery zafadim do SirSsiho kontextu celozivotniho vzdélavani
a urc¢im jeho hlavni sloZky, resp. oblasti, ve kterych firemni vzdélavani hraje
podstatnou roli. Neopomenu ani jednotlivé formy firemniho vzdéldvani,

které predstavuje orientace, doskolovani ¢i pfeSkolovani. Zaroven
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predstavim firemni vzdélani jako systematicky proces, tedy cyklus, jehoz
uvodni a klicovou fazi je pravé analyza a identifikace vzdélavacich potteb.
Pojmu analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb se bude vénovat druha
kapitola této prace. Vuvodu definuji pojem vzdélavaci potfeby, vcetné
zptusobti, jakymi je lze nahlizet. Dale pfejdu k analyze a identifikaci
vzdélavacich potfeb a zdrojim, ze kterych lze cerpat potfebné informace.
Jelikoz analyza vzdélavacich potfeb miuze probihat jak na trovni celého
podniku, tak jednotlivcti, i pracovnich tymt, tak se zaméfim na jednotlivé
arovné, na kterych ji Ize provadét. Zavér kapitoly pak tvoii predstaveni
metod analyzy vzdélavacich potteb. Zaméfim se zde predevsim na rozhovor
(interview), dotazovani, popis prace vytvoreny zaméstnancem a identifikaci
rozvojovych potfeb zaméstnavatelem, pricemz zhodnotim pozitiva
i negativa uvedenych metod.

Empirickd cast predstavi charakteristiky vybraného podniku. Ve tfeti
kapitole poddm vymezeni podniku z hlediska oboru podnikéni, kategorizace
v ramci nafizeni Evropské komise i pravniho vymezeni. Zaméfim se rovnéz
na organizaéni strukturu podniku a feSeni persondlnich ¢innosti.
Z personalnich c¢innosti hloubéji predstavim proces ziskdvani a pfijimani
novych pracovnik(i, stejné jako moZnosti cerpani finanéni podpory
z vefejnych zdroji. MoZnost ¢erpani podpory je zminiovdna hned z nékolika
dt@ivodii. Jako hlavni z nich bych zminila zajem statu podporovat kategorii
malych a stfednich podnikt, do které spada i vybrana firma. Dale se jedna
o aktivni podporu zaméstnanosti a zaméstnanosti specifickych pracovnich
skupin, mezi které patfi skupina absolventt. Problematice absolvent a jejich
postaveni na trhu prace je vénovana nasledujici kapitola, kterd poukaze
na konkrétni programy na podporu zaméstnanosti v Moravskoslezském
Kkraji.

Dalsi kapitola predstavi metodu, kterou bude provddéna analyza

vzdélavacich potteb pracovnikd. Vzhledem k velikosti vybrané firmy, stejné
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jako k velikosti vyzkumného vzorku, jsem zvolila smiSeny vyzkumny
design, ktery se sklada z hloubkovych polostrukturovanych rozhovort
s pracovniky a sjednatelem firmy (hodnotitelem pracovnik®). Déle pak
vyuziji analyzy internich firemnich dokument(i, konkrétné analyzy
pracovnich mist a materidltt UP (Hldenka volného pracovniho mista).

Véfim, Ze tato prace pomuze identifikovat vzdélavaci potifeby absolventu
zaméstnanych ve vybrané firmé a také pomuze k rozvoji jejtho vzdélavaciho
systému. Jak jsem jiz uvedla, povazuji vzdélani za vyznamny d¢initel, ktery

muze dopomoci firmam ke zvySeni jejich konkurenceschopnosti na trhu.
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Teoreticka cast

1. Firemni vzdélavani

Firemni vzdéldvani' predstavuje vyznamnou soucast celoZivotniho
vzdélavani jedince, zaroven i nastroj podniku, jak pruzné reagovat na zmény
ve vné€jSim prostredi. Z vnéjsich faktortt ovliviiujicich firmu mtizeme zminit
nové technologie, ¢i legislativni zmény. Investice do vzdéldvani vsSak
nepfindsi vyhody pouze firmdm, ale i jednotlivym zaméstnanctim v podobé

zvyseni hodnoty na trhu prace.

1.1. Definice firemniho vzdélavani

V odborné literatufe lze najit celou fadu ndhledt na obsah firemniho
vzdélavani, které se znacné lisi. Pravdépodobné bychom byli schopni
intuitivné vymezit, co pojem firemni vzdélavani znamend a jak se poji
s pracovnim zivotem clovéka v urcité organizaci. Zcela jisté bychom jej vSak
neobsahli v celé jeho komplexnosti. Uvedu proto nékolik definic, které jej
popisuji z riiznych hledisek.

Firemni vzdélani v definici Priichy a Vetesky (2014, s. 217) predstavuje:
,Souhrn edukacnich aktivit, které zajistuje organizace (podnik, firma).” S timto
pojetim koresponduje definice Palana (2002, s.234), ktery jej dale déli
na vzdélavani v podniku, mimo podnik a vzdélavani na pracovisti.
Toto vzdélavani je realizovdno budto pracovniky firmy? (personalisté,
vzdélavatelé) nebo externimi specialisty.

Palan (2002, s. 157) dale charakterizuje firemni vzdélavani jako: , Systematicky
proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti a dovednosti vcetné motivace
zaméstnancii organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou —

subjektivni kvalifikaci pracovnikii a pozadavky na né kladenymi — koalifikaci

! Pojem firemni a podnikové vzdélavani je praci pouzivan synonymné.
2V préci jsou pojmy zaméstnanec a pracovnik vyuZzity synonymné.
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objektivni, tj. kvalifikovanosti prdce.” Tuto definici do znac¢né miry rozsituje
Koubek (2007, s. 253-254), ktery pridava aktivity tykajici se formovani
osobnosti pracovnika, kterd se dale projevuje vjeho pracovnim chovani,
védomi® a potazmo v motivaci. Formovani osobnosti pracovnika ma dle
Koubka vliv na vztahy na pracovisti a ovliviugje tak individudlni a kolektivni
pracovni vykon.
Koubek (2007, s. 254) zaroven rozliSuje mezi pojmy formovani pracovnich
schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
V prvnim prfipadé se jednd o formovani pracovnich schopnosti v obecném
slova smyslu, tedy o celozivotni proces, ktery nespadd do kompetenci
konkrétni instituce. Naopak formovani pracovnich schopnosti pracovnika
predstavuje aktivitu organizovanou, podporovanou nebo umoZznovanou
organizaci v rdmci jeji persondlni a socidlni prace (Koubek, 2007, s. 254).
Pokud se vratime zpét k pojmu formovani pracovnich schopnosti clovéka,
tak jej dle Koubka (2007, s. 255) mtizeme rozlisit na:

- Oblast vSeobecného vzdélavani

- Oblast odborného vzdélavani

- Oblast rozvoje

3 Koubek (2007, s. 254) uvadi, ze se konkrétné jedna o potteby, hodnoty, zajmy, postoje a
normy.
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Obrdzek 1: Systém formovdni pracovnich schopnosti clovéka dle Koubka (2007)

Zakladni pfiprava na
povolani

Oblast vseobecného

o Orientace
vzdélavani

Doskolovani
(prohlubovani
kvalifikace)

Oblast odborného
vzdélavani

Preskolovani
(Rekvalifikace)

Oblast rozvoje

Profesni rehabilitace

Poznamka: Zvyraznény jsou oblasti spadajici do firemniho vzdélavani.

Oblast  vSeobecného  vzdélavani zahrnuje formovani zakladnich
a vseobecnych znalosti a dovednosti, tvofi také zaklad pro pozdéjsi rozvoj
kvalifikace. Jedna se zaroven o sféru, ve které se uplatiiuje aktivita statu. Tato
oblast zahrnuje pfedpoklady pro Zivot clovéka ve spolecnosti a dalsi rozvoj
jeho pracovnich schopnosti. Mtzeme zde zaradit predevSim zdkladni
a sttedni vzdélavani.
Oblast profesniho vzdélavani naopak zahrnuje: , Formovdni specifickych,
na urcité zaméstnani orientovanych znalosti a dovednosti, i jejich aktualizace
¢i prizpuisobovini se pozadavkiim pracovniho mista” (Koubek, 2007, s. 255-256).
Pravé do této oblasti spada firemni vzdélavani, které muzeme dale rozlisit
na sféru:

- Orientace

- Doskolovani

- PfeSkolovani
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Orientace pfedstavuje pfipravu pracovnika na vykon prace na konkrétnim
pracovnim misté. Zahrnuje adaptaci pracovnika na novém pracovnim misté,
kterd se projevuje pfenosem informaci, specifickych znalosti a dovednosti.
Vitéto fazi jde predevSim o sezndmeni pracovnika s informacemi
a pozadavky pro vykon urcitého pracovniho mista, ale také sezndmeni
se s firemni kulturou.

Doskolovani v Koubkové déleni (2007, s. 256) zahrnuje prohlubovani
kvalifikace, tedy pfizptisobeni dosavadnich znalosti a dovednosti pracovnika
pozadavkiim daného pracovniho mista. Doskolovani vSak neni doménou
vyluéné novych pracovnikd, tykd se vSech pracovnich pozic. Miizeme zde
zafadit rozsifovani kvalifikace spojené sa vyuzitim novych technologii,
¢i vyuku jazykd. Doskolovani se také tyka osvojovani si legislativnich norem
a predpisti, vyzadovanych statem.

PreSkolovani (téz rekvalifikace, retraining) vede k ziskdvani schopnosti
a dovednosti odlisSnych od téch soucasnych, které jsou potiebné pro vykon
nového povolani. Koubek (2007, s. 256) uvadi dva typy rekvalifikace, jedna
se o rekvalifikaci tuplnou, kdy ucastnik nabyva schopnosti a dovednosti
naprosto odliSnych od jeho soucasné kvalifikace a na ¢astecnou rekvalifikaci,
kdy ke svym soucasnym dovednostem pfidava cast novych. Specificky
pripad pfedstavuje tzv. profesni rehabilitace, uplatiujici se u pracovniki,
ktefi jiz dale nemohou vykonavat dosavadni zaméstnani (z d@ivodu drazu
¢i pracovni neschopnosti), pfipadné chtéji realizovat pracovni ¢innost v jiné
sféfe nez doposud (z ekonomickych ¢i zdjmovych davod).

Neméné dulezitou oblasti, kterou Koubek pfipojuje k formovani pracovnich
schopnosti ¢lovéka, je oblast rozvoje. Jeji obsah Koubek popisuje (2007,
s. 257): , Ziskivdni sirsi palety znalosti a dovednosti, neZ jsou nezbytné nutné
k vykondvdni soucasného zaméstndni.” Smétuje tedy spise k rozsifovani znalosti

a dovednosti pfesahujici pozadavky soucasné pracovni pozice, tedy
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k rozsifovani pracovniho potencidlu jedince a formovani jeho osobnosti.

Zahrnuje pfedevsim oblast kariéry pracovnika.

Palan (2002, s. 157) uvadi souhrn cinnosti, které lze zaradit pod pojem
tiremni vzdélavani:
- Vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu a pfipravu pracovnikt
k pracovni ¢innosti
- Prohlubovani kvalifikace*
- ZvysSovani kvalifikace®
- Rekvalifikace®

- Vzdélavani manazert’

Pokud bychom srovnali Paldnovo obsahové vymezeni s Koubkovym
systémem formovani pracovnich schopnosti clovéka, pak Palanovo
vymezeni explicitné neuvadi kariérni a rozvojové potfeby, které zahrnuje
do pfedchozich kategorii. Podrobné&jsi charakteristiky obsahu jednotlivych
stér firemniho vzdélavani nabizi rovnéz zakonik prace (Cesko, 2006).

V oblasti firemniho vzdélavani dale rozezndvame dva zdkladni zptisoby
(Bartorikova, 2013a, s. 14) jakym k nému firmy pfistupuji. Jedna se
o reaktivni pfistup a proaktivni pristup. Reaktivni pfistup spojuje firemni
vzdélavani se snahou odstranit jiz vznikly problém, napfiklad zapojeni

firemniho vzdélavani jako reakce na pokles vykonnosti tymu. Naopak

4 Prohlubovani kvalifikace predstavuje zvySovani specializace v ramci urcitého pracovniho
mista. Jednd se o ziskavani vysoce specializovanych znalosti a dovednosti potfebnych pro
vykon préce. Definice pojmu je zahrnuta v zékoniku prace (Cesko, 2006, §230).

5 Oproti tomu zvySovani kvalifikace predstavuje ziskdvani novych schopnosti a dovednosti
pro vykon pracovnich ¢innosti plné ¢i ¢astecné odlisnych od soucasné pracovni ¢innosti.
Opét pro tento pojem najdeme oporu v zdkoniku prace, kde je definovan nasledovné:
~ZLoysenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kovalifikace; zvysenim kvalifikace je téZ jeji ziskdani
nebo rozsiveni (Cesko, 2006, §231 (1)).

6 Pfeskolovani, retraining — viz vyse.

7 Vzdélavani manageri mize nabyvat fady podob, od absolvovani institucionalizovanych
MBA programti po nacvik konkrétnich dovednosti tykajicich se vedeni tymfi ¢i jednotliveti,
viz Hronik (2007, s. 129).

21



proaktivni pristup vychdzi z pfedpokladu organizacnich zmén ve vnéjsim
a vnitfnim prostredi firmy, na které se lze svym systémem vzdélavani
pfipravit. Z hlediska perspektivy je tak proaktivné orientovany pristup

zameéren spiSe na budoucnost.

1.2. Systém firemniho vzdélavani pracovnikt

Firemni vzdélavani nemtzeme chdpat jako jednou ukonceny proces.
Vhodnéjsi je ho nahliZet jako neustale se opakujici cyklus, ktery se sklada
z urcitych fazi. Jak jsem jiz zminila, firemni vzdélavani nezahrnuje pouze
pfipravu pracovnik(i na vykon prace a osvojovani si potfebnych schopnosti
a dovednosti, nybrz ma pro jedince celoZivotni vyznam. Kromé formovani
pracovnika pro vykon uréité pozice predstavuje vyznamny ndstroj
pro utvareni jeho osobnosti a rozvoj potencidlu. Zarovenn umoznuje firmé
reagovat na meénici se prostfedi na trhu a ovliviiovat jeji pfipravenost
na zmeény.

Firemni vzdélavani je iniciovano organizaci a realizovano budto organizaci
samotnou (vzdélavani v podniku, vzdélavani na pracovisti), pfipadné mimo
podnik ¢innosti externich odbornikdi. Voddk, Kucharcikova a kol. (2011,
s. 81) definuji systém firemniho vzdélavani jako: ,Cyklus, ktery vychdzi
ze zdsad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani
a opira se o organizacni a instituciondlni predpoklady vzdéldvini.”
Institucionalnimi pfedpoklady vzdélavani rozumime pravé ¢innost internich
a externich odbornikd, ktefi zajistuji vzdélavani po organizacni® a odborné

strance.®

8 Jednd se pfedevsim o tvorbu vzdélavacich programti, zajisténi vhodného organiza¢niho
zazemi vzdélavaci akce — prostorti a vybaveni atd.

9 Bartonkova (2013a, s. 19) uvadi potfebu integrace firemniho vzdélavani ve tfech
modalitach. Jednd se o jeji vertikdlni integraci — tedy o propojeni firemniho vzdélavani
s podnikovou strategii, poslanim, koncepci vzdélavani a rozvoje atd. Dale o horizontalni
integraci, ktera pfedstavuje propojeni firemniho vzdélavani s ostatnimi personalnimi
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Takto formulované firemni vzdéldvani se realizuje ve ctyfech krocich
(Koubek, 2002, s. 259):
I.  Identifikace potfeby vzdélavani pracovnikii organizace
II.  Planovani vzdélavani
III.  Realizace vzdélavaciho procesu
IV.  Vyhodnocovani vysledkti vzdélavani a ucinnosti vzdélavacich

programu

Dfive, nez prejdeme k pfedstaveni jednotlivych kroka systému firemniho
vzdélavani, musime zminit pfedpoklady, na kterych nutné stoji. Jedna
se predevSim o spojeni firemniho vzdéldvani s nadfazenymi firemnimi
procesy a postupy!? ¢ili o spojeni firemniho vzdélavani se strategii fizeni
a politikou uplatiiovanou v organizaci. Zaroven nemutzZeme opomenout
organizacni stranku firemniho vzdélavani, kterda je zahnuta v Koubkové
pojmu organizacnich a instituciondrnich pfedpokladi (2002, s. 259).

Samotny cyklus firemniho vzdélavani vSak zacind wurcenim potieby
vzdélavani (I.). V tomto kroku dochdzi k analyze dosavadnich znalosti
a dovednosti pracovnikd, které jsou srovnany s trovni vykonu pozadovanou
pro danou pracovni pozici. Deficit, ktery mezi zminénymi oblastmi vznika
pak pfedstavuje prostor pro firemniho vzdélavani. Vzdélavaci potfeby tak
mohou, ale nutné nemusi vznikat pouze z vykonovych potieb, lze je
identifikovat i ze zajmu a aktivity pracovnikii
o dalsi rozvoj (analyza a identifikace vzdélavacich potieb je dale rozvedena
ve 2. kapitole této prace).

Na tento klicovy krok navazuje (II.) planovani vzdélavani. Zde fadime

kompletni plan dal$iho vzdélavani obsahujici konkrétni skupiny ucastnik,

¢innostmi a o spiralovitou integraci, spojujici podnikovou a personalni strategii podniku.
Spiralovitd integrace je realizovana pfedevsim pomoci kompetencniho modelu.

10 Zde je zahrnuta vize, podnikova strategie organizace ¢i zptisob fizeni lidskych zdrojt.
Bartorikova (2013a, s. 19) toto oznacuje pojmem vertikalni integrace firemniho vzdélavani.
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cile, oblasti vzdélavani a jeho metody, ale také ¢asovou a financni dotaci
vzdélavaciho procesu a organizacni zazemi. Jelikoz jednim z cilti firemniho
vzdélavani je zvyseni vykonnosti pracovnikt, pak zde musime zahrnout
i zpusob vyhodnoceni tspésnosti vzdélavaciho procesu.

Nasleduje samotnad realizace vzdélavaciho procesu (III.) a faze vyhodnoceni
vysledki vzdélavani a ucinnosti vzdélavacich metod (IV.). Zde sledujeme
predevsim miru naplnéni cilti definovanych v planu vzdélavani. Pro analyzu
uspésnosti akce lze vyuzit fady metod jako napfiklad pozorovani, dotaznik
pro ucastniky po skonceni vzdélavaci akce, testy znalosti a fadu dalSich.
Hodnoceni efektivity vzdélavaciho procesu predstavuje jednak ukazatele
efektivity vynaloZenych prostfedkii pro podnik, zjehoZ iniciativy je akce
realizovana, jednak je voditkem pro lektory pro dalsi planovani vzdélavacich

programu. Model systému podnikového vzdélavani je uveden v Obr. 2.

Obrazek 2: Systém podnikového vzdélavani dle Koubka (2007)

Vychodiska a predpoklady
Strategie a politika vzdélavani pracovniki v organizaci

Vytvofeni organizac¢nich a institucionarnich predpokladi vzdélavani

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovniki organizace

Vyhodnocovani vysledki
vzdélavani a acinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programiu

Realizace vzdélavaciho procesu
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1.3. Vyznam firemniho vzdélavani
Firemni vzdélavani ovliviiuje nejenom celou fadu personalnich cinnosti
(Palan, 2002, s. 157), nybrz pfispivda k udrZeni konkurenceschopnosti
podniku na trhu a kindividudlnimu rozvoji pracovniki podniku.
Pro ilustraci si uvedme alespon nékteré z vyhod systematického vzdélavani
pracovnikil v rdmci organizace (Koubek, 2007, s. 259-260):
- Zisk kvalifikovanych pracovnikt
- Minimalizace ndkladd na vzdélaného pracovnika
- Prtbézné formovani pracovnich schopnosti v ndvaznosti na specifické
potfeby organizace
- Zlepseni trovné pracovniho kvalifikace, znalosti, dovednosti
- Rozvoj osobnosti pracovniki
- Zlepsovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobka
a sluzeb
- Zdokonalovani vzdélavacich procesti zapracovanim zkusenosti
z predchozich vzdélavacich cykla
- Zlepseni vztahu pracovnikt k organizaci, zvySenti jejich motivace
(ztotoznéni se firemni kulturou)
- SniZeni fluktuace pracovniki

- ZvySeni atraktivity organizace na trhu prace

Jak je zfejmé, podnikové vzdélavani nepfindsi pouze kvalifikovanou
pracovni silu a sniZeni ndkladd na jeji vznik. ZvySuje celkovou efektivitu
organizace a kvalitu vyrobk ¢i poskytovanych sluzeb. Zaroven pfedstavuje
motivaéni prvek, na jehoz zakladé dochdzi k posileni loajality pracovnikti
vhci firemnim hodnotdm a ke sniZeni miry fluktuace. Proces vzdélavani
je vSak vyhodny i pro zaméstnance samotné. ZvySovanim a prohlubovanim
kvalifikace dochdzi ke zvySeni hodnoty pracovnikt na trhu prace, i v rdmci

firmy, kde iniciuje funk¢ni a platovy postup pracovnika.
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Shrnuti

Firemni vzdélavani predstavuje souhrn vzdélavacich aktivit vzniklych
z iniciativy organizace a realizovanych organizaci samotnou pfipadné
externimi odborniky. Jednd se o systematicky neukonceny cyklus, jehoz faze
tvori: analyza a identifikace vzdéldvacich potfeb, planovani vzdélavani,
realizace vzdélavaciho procesu, vyhodnocovani vysledki vzdélavani
a ucinnosti vzdélavacich programti. Vyznam firemniho vzdélavani
se projevuje jak v oblasti lidskych zdrojti, tak v efektivité podniku, kvalité
poskytovanych vyrobkt a sluzeb i v pfipravenosti na zmény ve vnéjsim

a vnitfnim prosttedi.
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2. Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

V predchozi kapitole jsme si definovali pojem firemniho vzdélavani, které
predstavuje systematicky proces slozeny ze ctyf krokt. Nejzakladnéjsi
a zaroven urcujici krok pfedstavuje analyza a identifikace vzdélavacich
potteb, kterd poskytuje podklad pro dalsi vzdélavani. V této kapitole
si nejprve uvedeme, co samotny pojem vzdélavaci potfeba znamend, jaké
jsou jejich zdroje a jak je muzeme dale rozliSovat. Nesmime pfitom
zapominat na dfive uvedeny fakt, Ze firemni vzdélavani a vzdélavani obecné
je neukonceny cyklus, tedy ani vzdélavaci potfeby nejsou stanoveny jednou
a provzdy, ale méni se spolu s Zivotnim a pracovnim cyklem jednotlivce

i vznikajicimi potfebami podniku.

2.1. Pojem vzdélavaci potieby

V definici Palana (2002, s. 234) pfedstavuji vzdélavaci potteby: , Hypoteticky
stav (uvédomovany mnebo neuvédomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo
dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi existenci, zachovani psychickych
(i fyzickych) nebo spolecenskych funkci. Také je mozZno je charakterizovat jako
interval mezi aktudlnim vykonem a definovanym standardem vykonnosti.” S touto
definici koresponduje pojeti Priichy a Vetesky (2014, s. 300), ktefi popisuji
vzdélavaci potieby jako: ,Urcity, z hlediska jednotlivce subjektivné popisovany
deficit informaci, védomosti, znalosti i dovednosti nezbytnych k pracovnim i
mimopracovnim aktivitam.”

Vzdélavaci potfeby ve firemnim vzdélavani nahliZime jako subjektivné
pocitovany (i neuvédomovany) deficit mezi znalostmi, dovednostmi,
informacemi, pfistupem pracovnika a pozadavky vyplyvajicimi
z pracovniho mista. Lze je také ¢aste¢né vyjadfit pomoci pojmu vykonnosti,

kdy vzdélavaci potieba predstavuje disproporci mezi vykonnosti pracovnika
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a pozadovanou vykonnosti.!! Bartonkova (2013a, s. 75) déli vzdélavaci
potfeby na reaktivni — vykonnostni, které jsou spojeny s pojmem vykonnosti
¢i produkce a jejich poklesu, a proaktivni, které se odvijeji od podnikové
strategie organizace. Pravé s proaktivnimi vzdéldvacimi potfebami bychom
mohli spojit usili podniku o systematicky rozvoj zameéstnanctd, ktery
by Koubek fadil do oblasti rozvoje, kromé nich zde vSak patfi i pravidelna

Skoleni, tykajici se spiSe oblasti odborné kvalifikace.

2.2. Analyza a identifikace vzdélavacich potteb

Abychom byly schopni urcit, jaké jsou vzdélavaci potfeby pracovnikil
vramci podniku, musime nejprve provést analyzu vzdélavacich potteb.
Pojem analyzy a identifikace lze v literatufe najit pod rtznymi oznacenimi.
Napiiklad Hronik (2002, s 135) explicitné odkazuje k identifikaci mezery,
potfeb a moznosti. Koubek (2007, s. 261) mluvi o identifikaci potieb
vzdélavani, Bartorikova (2013a, s. 74) rozliSuje dale mezi analyzou
a identifikaci vzdélavacich potfeb. Analyza potieb vzdélavani predstavuje:
,Shromazdovini informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikil, o vykonnosti jednotlivcii, tymu a podniku a v porovnani zjisténych
udajii s poZadovanou virovni” (Bartortkova, 2013a, s. 74).

Z definice vzdélavacich potfeb uvedené vyse, je zfejmé, Ze budeme zkoumat
deficit mezi faktickym stavem schopnosti, znalosti a dovednosti a stavem
pozadovanym. Tento deficit se vSak netyka pouze jednotlivcti, ale i celych
pracovnich tymti a skupin. Vysledky zjisténé analyzou pak budeme dale

interpretovat vradmci identifikace vzdélavacich potfeb. Vysledkem

1 Na pojem vykonnosti se v identifikaci a analyze potfeb vzdélavani soustfedi Vodak,
Kucharcikova a kol. (2011, s. 85), ktefi povazuji zjiSténi mezer ve vykonnosti za cil analyzy.
Mezeru mezi standartni (téZ pozadovanou, optimalni, planovanou) a soucasnou (existujici,
redlnou) vykonnosti nazyvaji vykonnostni mezerou. Tento zpflisob pojeti analyzy
vzdélavacich potteb dale ovliviiuje zptisob ndhledu na cil vzdélavani pracovniki.
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identifikace vzdélavacich potfeb je pak odpovéd na urcité otazky. Priklad
takovychto otdzek nabizi Voddk, Kucharcikova a kol. (2011, s. 78):
- Je vykonnost v danych dovednostech skute¢né nezbytna?
- Je zaméstnanec odménovan za, resp. motivovan k uplatnéni téchto
dovednosti?
- Podporuje management pozadované chovani?

- Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?!?

Analyzou a naslednou identifikaci vzdélavacich potfeb tak ve vysledku
uréime, jakou cestou povede vzdélavani pracovnikd. Cely tento proces lze
rozc¢lenit do tfech fazi (Bartoriova, 2013b, s. 20), jedna se o:

- Pfipravnou fazi (urceni zdroji pro sbér dat)

- Sbér informaci, analyzu informaci, identifikaci potteb

- Navrh opatfeni, tvorba vzdélavaciho planu / programu

2.3. Zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb
Prvnim krokem analyzy vzdélavacich potfeb je stanoveni zdrojt, ze kterych
budeme cerpat informace. Vychdzime zde predevsim z charakteru firemniho
vzdélavani (zdali je reaktivni, ¢i proaktivni), zdroven z cile, ke kterému
budeme dalsi vzdélavani sméfovat. Pro ilustraci si uvedme analyzu
vzdélavacich potfeb nového pracovnika v adaptaénim procesu a analyzu
vzdélavacich potfeb pracovniho tymu v diisledku poklesu jeho vykonnosti.
U obou prfipadd budeme volit odlisSné zdroje vzhledem k tcelu, ktery
ma podnikové vzdélani plnit. V prvnim pfipadé se bude jednak o zvySeni
a prohloubeni kvalifikace pracovnika nutné pro vykon prace na dané pozici,
proto se analyza zaméfi na udaje o pracovnim misté. Naopak v pfipadé

pracovniho tymu ptjde o identifikaci problému ve firemni struktufe,

12 Z uvedenych otazek je zfejmé zaméfeni Vodaka, Kucharc¢ikové a kol. pfedevsim na vykon
a jeho zvyseni jako hlavni cil firemniho vzdélavani.
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pripadné ve fungovani skupiny, které vedou k poklesu jeji vykonnosti.
Analyza proto bude vychazet z odliSnych zdroja (Bartonikova 2013a, s. 76)
(viz Obr. 3 a 4):

- Vnéjsi prostiedi — ¢ili zména v obecném ¢i iikkolovém prostredi

- Vnitfni prostfedi — v pfipadé zmény uvnitf organizace

Obrdzek 3: Zdroje pro analyzu vzdéldvacich potieb dle Bartoiikové (2013a)

* Analyza okolniho prostfedi

. Lo organizace
Vnéjsi prostredi v ,
* Konkurenc¢ni analyza
* SWOT analyza
* Celopodnikové udaje
Vnitini prostredi e Udaje o pracovnim misté

* Udaje o pracovnicich

Obrazek 4: Analyza vnitiniho prostiedi organizace dle Bartoiikové (2013b)

Audit vnitfnich zdroja

Celopodnikové Analyza strategickych
udaje dokumenti

Analyza plani lidskych
zdrojt
Vnitini >
prostredi Udaje o Analyza prace a
pracovnim misté pracovniho mista

Hodnoceni pracovniki
Udaje o

jednotlivych
pracovnicich

Pfedchozi prazkumy
potieb
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Pokud bychom si shrnuli druhy informaci uzivanych pro analyzu vnitfniho

prostiedi organizace, pak ziskdme nasledujici skupiny (Koubek, 2007, s. 262):
- Udaje tykajici se celé organizace,’® tj. iidaje o struktufe organizace,

jejim vyrobnim programu ¢i programu ¢innosti, odpovidajicim trhu,
zdrojich (vybaveni, finanéni zdroje, lidské zdroje a jejich potfeba) atd.
Vyznamné misto zde maji tdaje o poctu, struktufe a pohybu
pracovnikdi, o vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, o pracovni
neschopnosti pro nemoc ¢i tiraz, o absenci apod.

- Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti, tedy popisy
pracovnich mist a jejich specifikace (pozadavky na pracovniky a jejich
pracovni schopnosti), ale také informace o stylu vedeni, kultufe
pracovnich vztahti apod. (...)

- Udaje o jednotlivych pracovnicich, které je mozné ziskat napf.
z personalni evidence, ze zdznamti o hodnoceni pracovnika, zdznam
o vzdélani, kvalifikaci (plnéni kvalifikacnich  pozadavki)

a absolvovani vzdélavacich programd (...)

2.4. Urovné analyzy vzdélavacich potieb

Podobnym zptisobem, miiZeme stanovit rovnéz trovné, na kterych bude
analyza vzdélavacich potfeb probihat. Tato analyza vychazi predevsim
ze stanovenych cilti vzdélavani, strategie a politiky vzdélavani v dané firmé.
Jak vSak upozornuje Muzik (2010, s. 279), nesmime opomenout fakt,
Ze jednotlivé urovné zkoumdni se prolinaji a navzdjem podminuji, proto
je nemtZzeme nahliZet oddélené. Zaroven je vhodné vychazet z vice zdrojq,
coz zajisti lepsi obraz o dosavadnim stavu vzdélavacich potteb. V ndvaznosti
na Muzika (2010, s. 279) rozliSujeme analyzu vzdélavacich potieb:

- Na trovni organizace (podniku) jako celku

13 Vyraz vyuzivdm synonymné pro celopodnikové udaje.
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- Na urovni specifickych oddéleni, projektovych tymii ¢i konkrétni
profesni skupiny

- Na trovni jednotlivce

Na nejobecnéjsi urovni, urovni podniku, jsou zkoumdny predevsim
konkrétni pozadavky znalosti a dovednosti v ramci urcitych pozic. Analyza
je zde provadéna persondlnim oddélenim a jeji vystupy jsou zahrnuty
do procesu planovani lidskych zdrojii. Oproti tomu analyza vzdélavacich
potfeb na turovni jednotlivce poskytuje obraz konkrétnich vzdélavacich
a rozvojovych potfeb konkrétniho pracovnika. Stanoveni téchto
individualnich potfeb byva rovnéz pfedmétem hodnoticich pohovortt mezi
pracovnikem a jeho nadfizenym.

Analyza na turovni specifickych oddéleni vznikd casto jako reakce
na organizaéni zmeény ve struktufe dané firmy, pripadné jako reakce
na upravu pracovnich postupti, které prinaseji nové ndroky na vykon prace
a uskutecnovani jednotlivych roli ve skupiné. Vznik vzdéldvacich potieb,
jejich analyza a identifikace nasledné probihd v ramci uvedeného oddéleni

nebo pracovni skupiny.
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Prehledné schéma kombinujici jednotlivé drovné analyzy vzdélavacich

potteb s pfislusSnymi metodami nabizi Tureckiova (2004, s. 101):

Obrizek 5: Urovné a metody zjistovdini vzdéldvacich potieb dle Tureckiové (2004)

Analyza
dokumenti

Hodnoceni
adaptacniho
procesu

Analyza
pracovnich mist
/modela
kompetenci/
typovych pozic

Rozhovory s
nadfizenym

Hodnoceni
pracovniho
vykonu (fizené

assessment centra

Prazkumy
vzdélavacich

(dotazniky a
rozhovory)

rozhovory) metoda
360° zpétné vazby

potrieb a ocekavani

Tym

Prazkumy
vzdélavacich
potreb a
ocekavani
(dotazniky a
rozhovory)

Tymové
hodnoceni

Kreativni
workshopy
(brainstorming)
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Firma

Analyza
strategickych
dokumenti
(strategie
rozvojovych
plant)

Analyza hlavnich
pravnich norem

Analyza trendi na
trhu a potreb
zakaznikt

Monitorovani
analyza c¢innosti
firmy

Srovnani s
konkurenci
(benchmarking)



2.5. Zpusoby analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb
Stanoveni zdroji a turovné analyzy vzdélavacich potfeb spojena také
s vybérem vhodné metody, kterou bude analyza provadéna. Opét se zde
muzeme setkat sriznymi ndhledy, vychdazejicimi z klasickych nastroju
sociologie i z modernich koncepci fizeni (predevSim z fizeni dle
kompetenci). Bartonkova (2013a, s. 77) uvadi dvé skupiny vyzkumnych
metod:

- Kvantitativni sociologicky vyzkum (dotaznik, rozhovor, pozorovani

atd.)

- Aplikaci kompetencniho pfistupu ke vzdélavani a rozvoji lidskych

zdrojli v organizaci

Aplikace kompetenéniho pfistupu ke vzdélavani v procesu urceni
vzdélavacich potfeb vyuziva predevsim prace s dokumenty a literaturou.
Cilem tohoto prfistupu je vytvofeni obecnych pozadavki na pracovni misto,
oznacovanych jako kostra kompetenci (Bartonkova, 2013a, s. 77).
Kompetenci pfitom rozumime: , Trs znalosti, dovednosti, zkusenosti a vlastnosti,
ktery podporuje dosaZeni cile” (Hronik, 2007, s. 61). Uvedeny pristup
se uplatiiuje pfedevS$im u manaZerskych pozic a pozic stzv. nulovym
profilem (Bartorikova, 2013b, s. 25).

Oproti tomu Muzik (2011, s. 273) se odvolava k podnikové praxi, kde
rozeznava dvé kategorie pfistupu k analyze a identifikaci vzdélavacich
potieb. Prvni znich oznacuje jako klasicky pristup k identifikaci
vzdélavacich potfeb, ktery lze povaZovat za reaktivni. Klasicky piistup
se zakladd4 na roli manaZera jako pozorovatele a hodnotitele situace, ktery
pfi rozpoznani nedostatku navrhuje opravnd opatieni (vzdélavaci kurz).
Oproti nému stoji participativni proces identifikace vzdélavacich potieb
zaloZeny na kooperaci manazera s pracovnikem, jehoZ vysledkem je navrh

efektivniho feSeni pro obé strany.
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Hronik (2007, s. 135) naopak vychdzi z dichotomie zijmu pracovniki
a organizace a snahy je vzdjemné sladit. Vychodiskem pro identifikaci
vzdélavacich potfeb jsou metody uzivané pfi hodnoceni pracovnikii. Tyto
metody nasledné deéli do kategorie subjektivnich, které jsou zaloZeny na
sebeposouzeni pracovnikti (napfiklad autofeedback) a objektivnich,
vznikajicich z aktivity manazerti pfipadné jinych hodnotitelti. Do kategorie
objektivni identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb pak spadaji
metody Development Centre, 360° zpétnou vazba, ale i rozvojovy plan.
Kromé individudlnich potfeb zminuje Hronik i metody identifikace mezery

a potfeb organizace.

2.6. Vybrané metody analyzy a vzdélavacich potieb
JelikoZ v ramci této prace neni mozné obsdhnout kompletni problematiku
metod analyzy vzdélavacich potfeb, zaméfime se alesponi na vybrané typy.
Jednd se o rozhovor, dale o nejcastéji vyuzivanou metodu, kterou
je dotazovani. Uvedené metody jsou doplnény o popis prace vytvoreny
zaméstnancem a identifikaci rozvojovych potfeb nadfizenym.
2.6.1. Rozhovor (Interview)

V pedagogické literatufe muzeme narazit hned na dva pojmy, které
uvedenou metodu oznacuji. Jedna se o Sirsi pojem rozhovor a jeho
specifickou variantu interview." Interview je dle Chraska (2007, s. 182):
~Metoda shromazdovini dat o pedagogické realité, kterd spociva v bezprostiedni
verbdlni komunikaci vyzkummného pracovnika a respondenta.” Chraska (2007,
s. 182) zdaraziiuje vyznam zprostfedkovani ndzoru respondenta, ktery

interview odliSuje od béZné komunikace. Kromé metodologickych odlisnosti

14Pro potfeby této prace nerozliSuji mezi pojmy rozhovor a interview, naopak je vyuzivam
synonymné. Pfedpokladdm vsSak ucel zminovany Chraskou (2007, s. 182), kterym je
zprostiedkovani ndzoru respondenta.

35



zde také najdeme specificky ucel, kterym je hlubsi pochopeni motivii
a postoju respondenta. Zakladni ¢lenéni interview zahrnuje:

- Strukturované interview

- Nestrukturované interview

- Polostrukturované interview

- Skupinové interview

Strukturované interview  pfedkladd soubor otdzek (otevienych
¢i uzavienych), které jsou ve stanoveném poradi kladeny jednotlivym
pracovnikiim nebo pracovni skupiné. Vyhodou této metody je navazani
kontaktu s dotazovanym, ktery umoznuje hlubsi porozuméni jeho motivim.
Strukturovany rozhovor se svou pevnou strukturou podoba dotazniku,
oproti jinym formam rozhovoru, vSak umoznuje nastavit stejné podminky
vice respondentiim (Chraska, 2007, s. 182).

Typ s uvolnénéjsi strukturou predstavuje tzv. nestrukturované interview,
které se blizi svou formou pfirozené mezilidské komunikaci (Chraska, 2007,
s. 183). Tazatel zde klade respondentovi otazky na zdkladé svého uvazeni,
pfiemz ma moznost se kjednotlivym bodim interview vracet.
Nestrukturovany rozhovor vsak v dusledku pfinasi obtiZné zpracovatelny
materidl, ktery je nutno podrobit dalsimu rozboru. Proces zpracovani takto
ziskanych dat je proto ¢asové narocny.

Kompromis mezi obéma pfistupy nabizi polostrukturované interview, které
predklada respondentim nékolik variant odpovédi. Z téchto variant vybiraji
respondenti odpovéd, pficemz sviij vybér zdtivodniuji.

DalSim specifickym typem rozhovoru je skupinovy rozhovor (téZ skupinové
interview, skupinova diskuze), probihajici v mensi skupiné tucastnik.
V rdmci skupiny jsou probirdny konkrétni problémy tykajicich se jejich ¢lend.
Metoda rozhovoru se vyuziva pfedevsim v ramci kvalitativni metodologie,

zaméfené na porozuméni problému do hloubky. Rozhovor je veden budto
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s jednotlivci ¢i v ramci skupiny, neni vSak vhodny pro zjisStovani stanoviska
velkého poctu respondent(i. Samotny proces realizace rozhovoru je jednak
organizacné a casové ndro¢ny, dale vyzaduje kvalifikaci vedouciho.
I z tohoto divodu je fazen spiSe mezi méné vyuzivané metody (Priicha, 2014,

s. 111).

2.6.2. Dotazovani

Dotazovani realizované formou tisténého ¢i elektronického dotaznikuy,
predstavuje nejbéznéjsi metodu andragogického vyzkumu (Prtcha, 2014,
s. 114). Dotaznik je oproti rozhovoru metodou finanéné i casové méné
narocnou. Zaroven poskytuje vyzkumnikiim mozZnost postihnout velky
pocet subjektti. Dotaznik se sklada z otdzek (Prticha, 2014, s. 115):

- Otevrenych, které umozinuji projev stanoviska respondenta

- Uzavfenych, kdy respondent voli z uvedenych alternativ

- Skalovanych, pfi nichz je sledovana skute¢nost hodnocena pomoci

stupnice

Zakladni pozadavky na konstrukci dotazniku pfitom tvoii jednoznacnost
a priméfeny rozsah. Dotaznik muzZze byt distribuovdn respondentiim
pisemnou ¢i elektronickou formou. Prtcha (2014, s. 116) podotyka, Ze
zvoleny zplisob zaddvani dotazniku mutZe negativné ovlivnit jeho
navratnost, coz vede k problémtm se spolehlivosti ziskanych dat. Optimalni

hodnota navratnosti dotaznikti vSak neni stanovena.’®

15 Priicha (2014, s. 115-116) rozliSuje mezi klasickym tisténym dotaznikem, ktery je osobné
zadavan respondentim, pficemz jeho navratnost ¢ini okolo 30-60 %. Urcujicim faktorem je
zde osobni pfitomnost zadavatele a jeho instruktdz a motivace tucastnikii k vyplnéni.
Naopak v pfipadé elektronickych dotaznikii ¢ini jejich ndvratnost méné nez 10 % (Priicha,
2014, s. 115). Jisté by stalo za zvaZeni, jak se na mife navratnosti podili vyuziti modernich
technologii jako jsou systémy pro tvorbu elektronickych dotaznik (pozn. autorky).
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2.6.3. Popis prace vytvofeny zaméstnancem
Metodou, kterd nam umozni ziskat informace o konkrétnim pracovnim
misté, povaze ukoll a povinnosti s nim spojenych je popis prace vytvoreny
zaméstnancem. Jedna se o subjektivni metodu, kdy zaméstnanec samostatné
vytvari soupis ukold a povinnosti, spojenych s pracovnim mistem. Témto
ukoliim a cdinnostem pfifazuje zameéstnanec rdznou uroven obtiZnosti

a dutlezitosti (Vodak, & Kucharcikova a kol., 2011, s. 91-92).

2.6.4. Identifikace rozvojovych potfeb nadfizenym

V rdmci objektivnich metod identifikace vzdéldvacich potfeb, musime zminit
rovnéz metodu identifikace rozvojovych potfeb nadfizenym. Dle Hronika
(2007, s. 139) predstavuje pfimy nadfizeny rozhodujici osobu pfi identifikaci
vzdélavacich potfeb. Pfimy nadfizeny zde vystupuje jako hodnotitel, ktery
se zamérfuje na soulad ¢i nesoulad mezi oéekdvanym a skutecnym vykonem.
Tyto skutecnosti jsou zjiStovany pomoci ¢tyf otazek, které maji pomoci
rozkryt bariéry v uceni pracovniki. Otazky znéji:

- Miuze?

- Zna?

- Umi?

- Chce?

Jednotlivé otazky se snaZzi identifikovat pfipadné problémy ve vykonu
a ufeni pracovnikt. Prvni otdzka sméfuje k naplnéni podminek zdarného
vykonu, pokud jsou splnény, nadfizeny se taZe, zdali ma pracovnik vSechny
potifebné znalosti pro vykon prace. Pfi kladné odpovédi dale pokracuje
v identifikaci dovednosti pracovnika. Pokud jsou naplnény vSechny
predchozi predpoklady, pak nezbyva neZ se tdzat po motivaci pracovnika,
kterd muze byt pfi¢inou problému s aplikaci znalosti a dovednosti v praxi.

Hronik (2007, s. 139) uvadi, Ze se jedna o cestu partnerti kdy obé strany
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hledaji moznosti zlepSeni pracovniho vykonu. Uvedené otdzky lze prevést

do prehledného schématu:

Obrdzek 6: Identifikace rozvojovych potreb nadvizenym dle Koubka (2007)

Shrnuti

Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb pfedstavuje 1vodni
z pojmu vzdélavaci potfeby, kterd poukazuje na deficit mezi skutecnou
urovni schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnika a charakteristikami
vychazejicimi z popisu pracovniho mista. Vzdélavaci potfeby v zavislosti
na vzdélavaci strategii podniku miiZeme rozliSit na reaktivni a proaktivni.
Samotny proces analyzy a identifikace vzdéldvacich potfeb dale délime
do 3 fazi — piipravné faze, faze sbéru dat a ndvrhu vzdélavacich opatteni.
Kanalyze vzdélavacich potfeb pracovnikii mutZzeme vyuZit celou fadu
metod. Nejobecnéjsi rozliSeni pfedstavuje moznost uziti kvantitativnich
sociologickych metod a metod vychdzejicich z kompetenéniho pfistupu
ke vzdélavani. V zavéru kapitoly byly pfedstaveny konkrétni metody zisku
dat, kterymi jsou rozhovor, dotazovani, popis prace vytvoreny

zameéstnancem a identifikace vzdélavacich potieb nadfizenym.
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Empiricka cast
3. Charakteristika vybrané firmy

Vybrana firma ptlisobi od roku 1996 v Moravskoslezském kraji, pricemz
jejl pocatky jsou spojeny s vyvojem internetovych aplikaci pro firmy
(obchodni domy a webové prezentace) a tvorbou webového obsahu
(konkrétné provoz kulturnich portadlt a tvorba a distribuce televiznich
programu). Uvedend firma v soucasné dobé rozsifila své aktivity o vyvoj
a provoz IP TV sluzeb, konkrétné vyvoj vlastni IP TV platformy a nové
i o nabidku kompletnitho feSeni (hardware, software) pro poskytovatele
televiznich a internetovych sluzeb. Kromé oblasti pocitacovych sluzeb
(programatorska cinnost, tvorba webovych stranek, vyvoj aplikaci pro
mobilni zafizeni) se firma vyrazné podili na tvorbé webového obsahu
z oblasti kultury.

Uvedenad firma v soucasnosti zaméstnava 11 zaméstnancti formou hlavniho
pracovniho poméru (HPP) na dobu urcitou a dobu neurcitou. Kromé téchto
pracovnikti vyuziva také prace externich specialisti (grafik, marketingovy
specialista). Dle platné Kklasifikace podnik(i, uvedené v Nafizeni Komise
evropskych spolecenstvi (Komise evropskych spolecenstvi, 2008), ji miZzeme
zaradit do kategorie malych podnik{. Jednd se o podniky zaméstnavajici
do 50 zaméstnancti, pricemz jejich rocni obrat nepfesahuje 10 mil. Eur.
Jak uvadi Veber, Srpova a kol. (2013, s. 19-20), pfinosem téchto malych
a stfednich firem je reprezentace mistniho kapitalu ¢ili provazanost podniku
s regionem, stejné jako schopnost flexibilné reagovat na zmény na trhu.
Takto charakterizované podniky nejenZze vytvareji pracovni pfileZitosti
v dané oblasti, predstavuji i protipél monopolnim tendencim. Personalni
¢innost je pak u téchto podnikil zajisfovana majitelem ¢i nejvyssim vedoucim

pracovnikem.
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Z pravniho hlediska vybranou firmu povazujeme za tzv. spolecnost
s ruenim omezenym,!® kterd je ve vlastnictvim dvou podilnika (soucasné
jednatelti spole¢nosti) s pomérem zdkladniho vkladu 66,5 % ku 33,5 %.V”
Firma vyuzivd dotaci z programti Evropské Unie, stejné jako podpory

z rozpoctu CR.

3.1. Organizacni struktura vybrané firmy

V soucasné dobé vyuziva uvedend firma jednu pobocku, ktera je zaroven jeji
centrdlou. Organizaéni struktura firmy je funkciondlni,® rozliSena
na 3 oddéleni (viz Obr. 6). Konkrétné se jednd o IT oddéleni, které
v soucasnosti zahrnuje 3 pracovniky (vedouci IT oddéleni, 2 programatofi).
Dale

o oddéleni tvorby webového obsahu a kulturnich databazi, které rovnéz
zaméstnava 4 pracovniky a oddéleni administrativnich pracovnik®, v némz
pracuji 3 osoby.

IT oddéleni je zodpovédné za tvorbu webovych stranek, programu
a aplikaci, pfiéemz spravuje provoz webovych stranek firmy, databazi a IP
televize. Kromé této ¢innosti se zabyva i vyvojem novych technologickych
feSeni. Oddéleni tvorby webového obsahu vytvari obsah firemnich databazi,
zaroven komunikuje s kulturnimi institucemi a dodavateli dat.”” Oddéleni
administrativy pak zajistuje komunikaci s obchodnimi partnery a dodavateli,

stejné jako klientskou podporu v ramci projektu IP TV. V omezené mire

16 Dle platného zdkona o obchodnich korporacich (Cesko, 2012).

17 Zakladni vklad tvori 200 tis. K¢, vklady jednotlivych spole¢niki ¢ini 133 tis. ku 67 tis. K¢.

18 Vychazim z definice Gigalové (2013, s. 35): ,Zaméstnanci s podobnymi tikoly, schopnostmi
nebo aktivitami jsou zatazeni do jedné skupiny.”

19°Oddéleni tvorby webového obsahu je tvofeno obecnymi administrativnimi pracovniky.
Popis pracovni pozice obecny administrativni pracovnik je uveden v pfiloze ¢. 2.
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zprostfedkovava komunikaci s vefejnosti (tiskové zpravy, komunikace
v médiich, PR) a marketingovou ¢innost.?

Oddélené v této struktufe stoji asistentka jednatele, ktera je odpovédna
za spravu financi na firmé, zajistuje evidenci plateb a zakazek a zisk novych
zaméstnancli. Z persondlnich cinnosti se asistentka jednatele podili
predevsim na tvorbé a spravé inzerdti na volnd pracovni mista, komunikaci
sUP, stejné jako na shromazdovani informaci o kandidatech
a zaméstnancich firmy (popis pracovnich mist, tdaje o pracovnicich).
Asistentka samostatné nepfijima nové zaméstnance, miiZze se vSak podilet
na pracovnich pohovorech s novymi uchazedi.

Uvedena firma nedisponuje vlastnim personalnim oddélenim. Personalni
¢innost vykonava asistentka jednatele spolu s jednateli firmy. Jednatelé firmy
jsou odpovédni za planovani pracovnich mist a rozmistovani pracovnikd,
i za jejich hodnoceni a daldi vzdélavani. Dale pfimo provadéji prijimaci

pohovory a nasledné pfijimani novych pracovnik.

Obrazek 7: Organizacni struktura vybrané firmy

Vedeni firmy (jednatelé)

Asistentka jednatele g

|
IT oddéleni

Oddéleni tvorby Administrativni
webového obsahu pracovnici

20 Oddéleni administrativy zaméstnava pracovniky na pracovni pozici asistent / asistentka.
Popis uvedené pracovni pozice je obsazen v priloze ¢. 1.
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3.2.Zpusob ziskavani a vybéru novych pracovniki

V procesu ziskdvani a vybéru novych pracovnikti je zapojena asistentka
jednatele a vzdy jeden zjednatelti. V prvnim kroku vytvari asistentka
jednatele spolu sjednatelem (hodnotitelem) tzv. popis pracovniho mista,
na jehoz zdkladé je zpracovana specifikace pracovniho mista pro inzertni
servery a UP. Hlavnim zdrojem informaci pro popisy pracovnich mist
je rozhovor sjednatelem, stejné jako pravidelny tydenni prehled ukolt
a cinnosti pracovnikti, ktery zpracovavaji pracovnici samostatné
a predklddaji jej jednateli ke konzultaci. DalSim zdrojem informaci
je pozorovani c¢innosti zaméstnancti, které pomdaha wurcit konkrétni
schopnosti a dovednosti potfebné k vykonu prace. Dovednostmi v této ¢asti
myslime predevsim praci s konkrétnimi pocitacovymi programy a systémy,
které vedou k dosazeni pozadovaného vysledku. Okrajovym zdrojem
informaci jsou rozhovory s odchdzejicimi zaméstnanci. Tyto zdroje informaci
pak tvofi nejenom podklad pro popis pracovniho mista, ale také nabizi
zpétnou vazbu jednateli (hodnotiteli) pro vytvafeni novych pracovnich mist
a pfi analyze dalSich vzdélavacich potfeb pracovniki.

Pracovnici jsou ziskdvani na zdakladé inzeratti na webovych strankach
a inzertnich serverech, pfehled volnych pracovnich pozic je ddle uvefejnén
také na UP. Vybérovy proces je vicekolovy. Prvotni selekce zajemcti
o pracovni misto probihd na zdkladé analyzy elektronicky zaslanych
zivotopistt  (doplnénych o motivaéni dopis) asistentkou jednatele
a naslednym telefonickym kontaktovanim uchazect. Uchazedi jsou pozvani
do sidla firmy, kde jsou sezndmeni s pracovni ndplni poptavaného mista
a s firemnim prostfedim.

Nasledné probihd vyplnéni dotaznikdl (osobnostni dotaznik a dotaznik
zaméfeny na orientaci ve webovém prostfedi) a praktické plnéni zadaného

ukolu. Po vyhodnoceni vysledkti prvniho kola jsou vybrani uchazeci
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pozvani na osobni pohovor sjednatelem v sidle firmy. Osobni pohovor
umoZnuje jednateli ziskat dalsi informace o uchazeci a posoudit jeho
osobnost. Uchazecim pak jednatel poskytne dalsi informace o pracovnim
misté (Koubek, 2013, s. 105).

Na zdkladé pfijimaciho procesu jsou jednatelem vybrani novi pracovnici,
ktefi nastupuji nejprve na nékolikadenni zkousku ¢innosti na pracovisti, kde
plni konkrétni tkoly tykajici se dané pracovni pozice. Teprve poté jsou

zatazeni do 3mésicni zkusebni Thiity.
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4. Postaveni absolventti na trhu prace

Absolventi obecné predstavuji na trhu prace rizikovou skupinu ohroZenou
vysokou mirou nezaméstnanosti. V pfipadé specifickych studijnich obort
dosahuje mira jejich nezaméstnanosti az zdvratnych 12,9 %. Tato skupina
je charakteristickd pfedevsim nedostatkem pracovnich zkuSenosti, pfipadné
studijnim zaméfenim s nizkou poptavkou na trhu. Kariérni drdha absolventti
také prochazi celou fadou zmén, tykajicich se napfiklad studijniho zaméreni,
pfipadné oboru, ve kterém se absolventi uchdzeji o praci. Nez se dostanu
ke specifickym problémum spojenym se skupinou absolventd, podam jeji
definici.

Absolventem se dle Zakoniku prace (éesko, 2006) rozumi: ,Zaméstnanec
vstupujici do zaméstndani na prdci odpovidajici jeho kvalifikaci, jestliZe celkovd doba
jeho odborné praxe nedosihla po tadném (iispésném) ukonceni studia (pfipravy)
2 let, pficemz se do této doby nezapocitiva doba materské nebo rodicovské dovolené.”
Tato definice odkazuje hned knékolika klicovym charakteristikdm
absolventi — jednd se predevSim o uspésné (fddné) ukonceni studia
v pfislusné vzdélavaci instituci a dale o délku jeho odborné praxe, ktera
nedosahuje vyse 2 let.

Absolventem vysoké Skoly?! rozumime jedince, ktery fadné ukoncil studium
na vysoké Skole a jeho splnénim ziskal akademicky titul bakalat (Bc.),
magistr  (Mgr.), inzenyr (Ing.), pfipadné jiny z akademickych
titultt uvedenych v Zakoné o vysokych gkolach (Cesko, 2008).

Absolventem pomaturitni formy vzdélavani pak pro potfeby této prace
rozumime jedince, ktery fadné (Gspésné) absolvoval pomaturitni
specializa¢ni kurzy spliiujici podminky dle §114 Skolského zakona (Cesko,

2004, §114). Déle zde fadime absolventy pomaturitniho studia jazykt

21 Podminky absolvovani vysoké Skoly jsou uvedeny v §55 Zakona o vysokych Skolach
(Cesko, 1998).
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spliiujici podminky zakona ¢ 267/2013 Sb. (Cesko, 2013), upravujiciho
ptivodni Skolsky zakon.

Kromé tspésného absolvovani vysokych skol, pfipadné pomaturitnich forem
vzdélavéani tito pracovnici provedli dobrovolnou registraci na UP. V ramci
evidence na UP méli moZnost vyuZivat nabidky kurzti UP a tcastnit
se rekvalifika¢nich kurzt. Zahrnuti uchazeéti do evidence Ufadu préce
zaméstnavateli umoznilo ziskat dotace vramci podpory aktivni politiky

zaméstnanosti (Cesko, 2004).

4.1. Postaveni absolventii na trhu prace

Absolventi kol obecné patfi na trhu prace mezi rizikové skupiny ohrozené
predevsim vysokou mirou nezaméstnanosti Mira nezameéstnanost
absolventt1 skol,? vykazuje k dubnu 2017 hodnoty od 2,5 % u absolventti
gymnazidlniho vzdélani az k12,9 % u absolventti v oborech s niZsi arovni
vSeobecného vzdélani, u absolventt stfedniho maturitniho vzdélavani se
hodnota pohybuje na 5,2 % (NUV, 2017b).

Castym, ne viak hlavnim problémem absolventt, je nedostatek praxe.?* Déle
bychom zde mohli zafadit problémy tykajici se motivace absolventti
pracovat ve vystudovaném oboru. Toto téma je hloubéji pojedndno
v souvislosti sjejich pfechodem do terciarniho sektoru vzdélavani, kdy
absolventi SS voli odli$né studijni zaméfeni (NUV, 2017d), piipadné
odchazeji z VS pted jejim ukoncenim. Dochéazi vsak také k odchodim
absolventt z pracovnich mist, kterd odpovidaji jejich ptivodnimu studijnimu
zaméfeni. Divody zmény v kariérni draze absolventt maturitnich obor,
ktera vede k hledani prace v odliSném oboru, jsou popisovany nasledovné

(NUV, 2017e):

22 Definovano jako: , Kolik procent absolventii si nedokdzalo najit na pracovnim trhu uplatnéni a je
v evidenci tifadii price” (NUV, 2017b).

2 Z analyzy inzerati podéavanych zaméstnavateli je pozadavek praxe uveden ve 22 % (NUV,
2017c).
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- problém se ziskanim pracovniho uplatnéni ve vystudovaném oboru
(77 % z téch absolvent(i s maturitni zkouskou, ktefi 3 roky od
ukonceni studia pracuji v jiném oboru)

- ztrata zajmu o obor (33 %)

- Spatné platové podminky (27 %)

- dlouhodoby nezjem pracovat v oboru (26 %)

- obor neni perspektivni (19 %)

- nevyhovujici pracovni podminky nebo pracovni doba (19 %)

- ziskani vzdélani v jiném oboru (19 %)

Pracovni skupina absolventti je vSak znacné rozsahla, co do Sife studovanych
obort, tak do mnoZstvi specifickych problémii spojenych s vyvojem kariérni
drahy. Neni v moZnostech této prace postihnout problém absolventii v jeho
komplexnosti. Z tohoto ditivodu se nyni alesponl struéné zaméfime
na konkrétni skupinu absolventti maturitnich obortt a absolventt
nastavbovych forem vzdélavani. Tito absolventi uvadéji jako nejcastéji
poptévané znalosti a dovednost (NUV, 2017a):

- znalost prace na PC

- odborné praktické dovednosti

- odborné teoretické znalosti

U uvedené skupiny absolventti se zaroven predpoklada prechod do dalsiho
vzdélavani (VS, nastavbové vzdélavani). V pifpadé absolventti maturitnich
oborti nastupujicich do pracovniho poméru, je pak nejcastéji zastoupen
pracovni obor ekonomika a administrativa, kterd zaroven vykazuje vysokou
miru shody oboru vzdélavani a zaméfeni pracovniho mista (v piipadé

ekonomiky az 54 %) (Dolezalova, 2016, s. 16).
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4.2. Projekt Zaruky pro mladé v Moravskoslezském kraji
Projekt Zaruky pro mladé v Moravskoslezském kraji se soustfedi na zvyseni
zaméstnanosti skupiny absolventtt do 29 let véku. ZvysSeni zaméstnanosti
je realizovdno prostfednictvim odbornych praxi a kratkodobych pracovnich
pfilezitosti u zaméstnavateldi, které jsou oznacovany jako Prace na zkousku.
Kromé uvedenych ¢innosti se projekt soustfedi na nabidku rekvalifikace
a poskytnuti odborného poradenstvi.

Utastnikem projektu Zaruky pro mladé v Moravskoslezském kraji
je absolvent, evidovany na UP CR v Moravskoslezském kraji. Doba praxe
téchto absolventt nepfesahuje délku 3 let. Celkovy pocet ticastnikii projektu
ze specifikované skupiny je 750 osob (z toho 70 tucastnikt rekvalifikace,
520 tcastnikt je zafazeno do odbornych programii). Cile projektu si mtizeme
shrnout nasledovné (UP CR, 2017):

- ZvySeni zaméstnanosti skupiny absolventti do 29 let véku (vcetné)

- ZvySeni, zména, nebo prohloubeni kvalifikace ti¢astniki

- Zajisténi odbornych dovednosti ziskanych pfi odbornych stazich

- Snizeni doby evidence mladych na UP

- Poradenska ¢innost v ramci hledani a udrzeni si zaméstnani

Nastroje aktivni politiky zaméstnanosti, vyuzivané v ramci projektu jsou:
- rekvalifikace
- prace na zkousku

- spolecensky ticelna pracovni mista vyhrazena - odborna praxe.

Projekt Zaruky pro mladé v Moravskoslezském kraji je spolufinancovan
Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoétem CR a nabizi podporu
jednotlivetim i firmdm v rdmci aktivni podpory politiky zaméstnanosti.
Do uvedeného programu se zapojila i vybrana firma a zaméstnala v ramci
néj celkem 5 osob v rozmezi let 2016-2018. Néktefi z tcastnik programii jsou

rovnéz respondenty vyzkumu této prace.
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5. Metodologie

5.1. Stanoveni cilii vyzkumu
Tématem této prace je analyza a identifikace vzdélavacich potfeb absolventii
VS a pomaturitnich forem vzdélavani, ktefi nastoupili do vybrané firmy po
své evidenci na UP v Moravskoslezském kraji. V ramci evidence na UP byli
tito jednotlivci zafazeni do projektu aktivni podpory zaméstnanosti
snazvem Zaruky pro mladé v Moravskoslezském kraji, kde jim bylo
poskytnuto kariérni poradenstvi i dalSi moznosti rekvalifikace. Prace
se proto soustfedi na nékolik tematickych celki vychdzejicich z dil¢ich
vyzkumnych otdzek uvedenych niZe. PfedevSim se jednd o vyvoj kariérni
drahy pracovnikti, identifikaci vzdélavacich potfeb a urceni potfeb rozvoje.
Daéle prace sleduje moznosti vzdélavani, které firma svym zaméstnanciim
nabizi.
Cil prace muzeme dle Svaticka, Sedové a kol. (2014, s. 63) rozlisit na cil
intelektualni, prakticky a personalni. Intelektudlnim cilem prace je analyza
vzdélavacich potfeb absolventti VS a pomaturitnich forem vzdélavani,
jakozto specifické pracovni skupiny vramci vybrané firmy. Specifikem
téchto jednotlivcti je predevsim minimum pfedchozich pracovnich
zkuSenosti a riizny kariérni vyvoj.
Prakticky cil prace pfedstavuje poukdzani na stav vzdélavacich potieb
jednotlivcdi, jejich zdjem o dalsi vzdélavani (rozsifovani a prohlubovani
kvalifikace) i moZnosti vzdéldvani poskytnuté vybranou firmou
(reprezentovanou jednateli). Prace zaroven poukaZe na pfipadny deficit mezi
moznostmi vzdéldvani a vzdéldvacimi potfebami pracovnikdi a nabidne
podnéty pro planovani dalsiho vzdélavani zaméstnancti vybrané firmy.
Persondlnim cilem této prace je zajem autorky na dalSim vzdélavani a rozvoji
pracovniki vybrané firmy. Autorka je zaroven externim spolupracovnikem

firmy a osobné se podili na vzdélavani jednotlivych pracovnik{i. Vyzkum
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a vysledky této prace proto budou dale interpretovany vedeni vybrané firmy
a vyuzity k dalsi tpravé systému firemniho vzdélavani a fizeni lidskych

zdrojt.

5.2. Vyzkumna otazka a dil¢i vyzkumné otazky
Vyzkumnd otdzka vychdzi z tématu prace a zni: Jaké jsou vzdéldvaci potieby
absolventii VS a ndstavbovych forem vzdéldvini nastupujicich do vybrané firmy po
evidenci na UP?
Vyzkumnd otdzka tematizuje analyzu a identifikaci vzdélavacich potteb
jednotlivcti. Pojeti vzdélavacich potfeb v této praci vychazi z definice Prichy
a VeteSky (2014, s. 300). Proces analyzy a identifikace vzdélavacich potteb
je zafazen do kontextu firemniho vzdélavani (Koubek, 2007, s. 254), které
zahrnuté rovnéz sféru dalSiho rozvoje pracovniki. — Vzhledem
ke komplexnosti tématu je vyzkumnd otdzka rozliSena do 3 dil¢ich
vyzkumnych otazek: %

- DVOI1: Odpovida studijni zaméfeni absolventti zaméfeni soucasnych

pracovnich pozic?
- DVO2: Jaké jsou dalsi vzdélavaci potfeby absolventi?

- DVOB: Jaky je zajem absolventti o dalsi vzdélavani?

Cilem DVOL1 je ur¢it, jaké je ptivodni studijni zaméfeni absolventti, vcetné
zmén v tomto zameéfeni napii¢ stfednim, nastavbovym ¢i vysokoskolskym
vzdélavanim. Otdzka sleduje také na motivaci, kterd vedla absolventy
ke zméné studijniho oboru. Soucasti DVO1 je rovnéZz informace
o moznostech vzdélavani, které poskytnul absolventtim UP v dobé evidence.
Naopak DVO?2 jiz pfimo zasahuje do vzdélavaciho procesu uvedené firmy.

Cilem této otazky je zjistit, jak probihd vzdélavani na firmé a zdali uvedeny

2 Vyzkumné otazky pouzité jako podklad pro rozhovory s absolventy a s jednatelem jsou
uvedeny v pfilohdch 3 a 4.

51



systém povaZzuji zameéstnanci za dostatecny. Zaméstnanci urcuji, které
pracovni ¢innosti jsou jejich silnou strankou, pfipadné které ¢innosti jim ¢ini
problémy a nabizeji tak moZnost pro sméfovani dalSiho firemniho
vzdélavani. Otadzka je pro =zajisténi validity vyzkumu pokladana
absolventim i jednateli firmy, stejné jako DVO3. Zptlisob kladeni otdzek
se v ndvaznosti na respondenta (absolvent, jednatel) 1isi (viz pfilohy 3 a 4).

DVO3 zkouma zdjem absolventi o dalsi vzdélavani, pfiemz se zamérfyj
e na sféry, ve kterych maji absolventi zdjem se dale vzdélavat. V ramci této
otazky je rovnéz zjistovano, zdali absolventi podnikli nékteré konkrétni
kroky pro ndavrh vzdélavaci akce vedeni, pfipadné ocekavaji vylucné
iniciativu ze strany vedeni firmy. Otdzka je kladena i jednateli spolecnosti,
za Ucelem zjistit, jaké moznosti vzdélavani firma zaméstnanciim poskytuje,
jaky je postoj vedeni k dalSimu vzdélavani pracovniki, pripadné jakou

podporu vzdélavani je ochotna pracovnikiim nabidnout.

5.3. Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek je tvofen sohledem na vyzkumnou otazku, pficemz
se jedna o vylerpavajici vzorek absolventti VS a pomaturitnich forem
vzdélavani ve vybrané firmé, ktef{ byli evidovani na UP CR. Vyzkumny
vzorek tvori konkrétné 2 Zeny a 1 muZz, zaméstnani na pozici asistent /
asistentka (2 osoby) a na pozici obecny administrativni pracovnik (1 osoba).
Dale je provadén hloubkovy rozhovor s jednatelem spolecnosti, ktery
je pfimym nadfizenym a hodnotitelem uvedenych pracovnik.

Vybér vzorku byl provadén na zdkladé emailové komunikace s asistentkou
jednatele, kterd poskytla autorce prace potfebné biografické informace
o pracovnicich a popis pracovni pozice asistent / asistentka, vcetné
dokumentu Hldsenka volného pracovniho mista. Tyto dokumenty byly

pouzity za tstniho souhlasu jednatele spole¢nosti a slouzi k ziskani dalSich
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informaci o pracovnich pozicich, na které uvedeni pracovnici ve vybrané
tirmé nastoupili.

Pracovnici a jednatel byli seznameni s tématem prace i pozadavkem
rozhovoru vmésiénim predstihu a byli snimi domluveny terminy,

ve kterych budou rozhovory probihat.

5.4. Vyzkumna metoda

Vzhledem ke specificnosti vyzkumného vzorku a jeho malému rozsahu byl
pro analyzu a identifikaci vzdélavacich potfeb zvolen smiSeny vyzkumny
design, skladajici se zhloubkovych rozhovori a z analyzy internich
dokumentt. Vyhodou vyuziti kvalitativnich metod (polostrukturovany
rozhovor) je moznost hlubstho pochopeni problematiky, ktera zaroven
umoznuje reflexi a tpravu predchozich krokii na zdkladé novych poznatki
(Svaticek, Sedova & kol., 2014, s. 51).

Vramci kvalitativnich metod jsou zahrnuty polostrukturované rozhovory
s pracovniky a polostrukturovany rozhovor sjednatelem firmy, ktery
je zaroven hodnotitelem zminénych pracovnikti. Tato metoda je doplnéna
o analyzy pracovnich mist, vychdazejicich z internich dokumentti. Analyza
internich dokument(i byla vyuzZita pfedevSsim v prvnim fazi, pfi urceni
konkrétnich respondentt spadajicich do vyzkumného vzorku. Déle poskytla
informace tykajici se popisu pracovnich mist a ndplné prace respondent,
pri¢emZ popis pracovnich mist je vyuzit pfedevsim jako podklad pro otdzky
rozhovort.

Nasledovala hlavni faze vyzkumu, ktera zahrnuje rozhovory s pracovniky
a jednatelem spole¢nosti. VSichni respondenti byli s mési¢nim piedstihem
seznameni se zaméfenim prdce a pozadavkem na tucasti vrozhovoru

a vyhovéli mu. Rozhovory se zaméstnanci se poté konaly individudlné
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v prostorach firmy, oddélené od kolegti, pficemz probéhly v ramci jednoho
dne. Rozhovor s jednatelem probihal oddélené nasledujici den.

VSechny typy rozhovorti jsou zaznamendny na mobilni telefon, pficemz
je pofizen jejich prepis do elektronické podoby a nasledna kodifikace.
Polostrukturované rozhovory vychdzi zotdzek (témat) uvedenych
v priloze 3 a 4 této prace. S nahrdvanim rozhovort a zvefejnénim informaci

v nich uvedenych dali vSichni ti¢astnici vyzkumu tstni souhlas.

5.5. Analyza dat

Samotné analyze dat ziskanych z hloubkovych rozhovorti predchdzel jejich
prepis ze zvukového zaznamu do elektronické podoby. V ramci pfepisu bylo
vyuzito techniky anonymizace dat, v niz byli jednotlivi pracovnici oznaceni
jako absolvent 1, absolventka 2 a absolventka 3. Pro jednatele bylo vyuzito
oznaleni jednatel. Svaiidek, Sedova a kol. (2014, s. 183) poukazuji na
prednost aplikace této techniky, ktera: ,Slouzi k ochrané jmen a ucastnikii
organizaci, béhem prepisu redlnd jména nahrazuji pseudonymy.”

Autorka pro dalsi préaci s textem vyuzila techniku otevieného kdédovani.
Svéiicek, Sedova a kol. (2014, s. 211) popisuji princip techniky nasledovné:
. PFi otevieném kodovdni je text jako sekvence rozbit na jednotky, témto jednotkim
jsou pridélena jména a s takto nové pojmenovanymi (oznacenymi) jednotkami
a fragmenty textu potom vyzkumnik dile pracuje.” Technika otevieného
kédovani byla aplikovdana na prepisy jednotlivych rozhovort, které dale
roz¢lenila dle jednotlivych vyznamovych celkii. Rozsah jednotlivych
kédovanych sekvenci textu se tak svou délkou muize liSit.

5.5.1. Triangulace

Pro zvySeni validity a reliability vyzkumu je vyuzito metody triangulace.
Vyhody triangulace uvadi Svaticek, Sedova a kol. (2014, s. 204): , Triangulace
zarucuje rozmanitost pohledil na zkoumanou otdazku. (...) Rozsituje zabér a pfiddva

hloubku a konzistenci. Triangulace ukazuje riiznost pohledii a vliv situace
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na vypovédi.” Triangulace se ve vyzkumu objevuje ve dvou podobach,
konkrétné triangulace zdroji dat (hloubkovy rozhovor s pracovniky
a jednatelem, analyza internich dokumentti) a kombinace pfistupt
(perspektiva pracovniki a jednatele). Zvolend metoda poskytne objektivnéjsi
pohled na zptisob a priibéh firemniho vzdéldvani nez pri ziskdvani informaci
z jednoho ze zdrojii (pracovnici, jednatel). Mtize tak dopomoci k odhaleni
potencidlnich problémt v pfistuptim ke vzdélavani, kterych si druha

skupina respondenttl neni védoma.
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6. Vlastni interpretace ziskanych dat

Interpretace dat navazuje na predchozi transkripci a kédovani materidlu
ziskaného hloubkovymi rozhovory s vybranymi pracovniky a jednatelem
spole¢nosti. Samotna interpretace dat se ¢leni na jednotlivé tematické celky
vychdzejici z témat DVO. Daéle pro zachovani anonymity acastnikii vyzkumu
pracuji s oznacenimi absolvent 1, absolventka 2 a absolventka 3. Jednatel

vybrané spolec¢nosti je oznacen jako jednatel.

DVO1: Odpovida studijni zaméfeni absolventii zaméfeni soucasnych
pracovnich pozic?

Téma predchoziho vzdélavani navazuje na hypotézu o pomérné casté zméné
preferenci na strané absolventt z hlediska vybéru vzdélavacich instituci.
Toto téma zdroven ilustruje, jaké znalosti a dovednosti absolventi v ramci
vzdélavani ziskali a zdali z nich pfipadné cerpaji ve vykondvani soucasnych
pracovnich pozic. Zjistovano bylo, jaké stfedoskolské vzdélavani jednotlivi
absolventi ziskali, na coz navazala otdzka po volbé dalSiho studijniho
zaméfeni, pfiéemz se ukazalo, ze ve vSech pfipadech byly provedeny kroky,
které vedly ke zméné ptivodniho studijniho zaméfeni. Kompletni prehled
studovanych oborti, véetné diivodii prechodu k jinému studijnimu zaméfeni
uvadi Tabulka 1.

Absolvent 1 uvedl, e vystudoval SS primyslovou se zaméfenim
stavebnictvi, na kterou pozdé&ji navazal studiem stavebnictvi na VS. Studium
na VS vsak nedokonéil. Namisto toho pokracoval studiem jazykii (angli¢tiny)
na jazykové Skole, kterou ukoncil po dvou letech ziskanim jazykovych
certifikatd. Absolvent 1 zminuje dtivod ukonceni studia v oboru stavebnictvi
a prechodu ke studiu jazykli ztratu zdjmu o obor stavebnictvi, zaroven
zminuje, Ze jej jazyk lakal. Tento davod rozvedl: , Abych mohl vice hrdt hry na

pocitaci a s jinymi lidmi, a tieba i z uplné jinych zemi, tak ta jazykovd bariéra tam
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nékdy byla, a to byl ten diivod, proc jsem se v tom chtél trochu rozvinou — v té chvili.
Potom jsem pochopil, Ze i v prdci je to super... Ale obecné to nebyly jen hry. Byla
to i konzumace médii, Youtube” (Absolvent 1). Primarni divod pro studium
jazykti u absolventa 1 miizeme oznadit za zdjem o dany obor, sekunddrné
pak jako ziskani vyhody na trhu prace a v pracovnim prostfedi.

Absolventka 2 vystudovala jazykové gymnazium se zaméfenim
na Spané€lsky jazyk. Naplni studia byly jak pfedméty ve Spanélském jazyce,
tak matematika, fyzika nebo chemie. Absolventka 2 uvadi k volbé dalsiho
vzdélavani: ,UzZ jsem se tomu chtéla vyhnout (Spané€lstiné — pozn. autora).
Chtela jsem studovat fyzioterapii. Bohuzel mé nepftijali, takZe jsem si ddvala druhou
prihlasku na néco, co bych mohla vyuzit uz z té stiedni skoly, takZe jsem si dala
pFihldsku na Spanélskou filologii” (Absolventka 2). Dtivodem ke studiu VS
se zaméfenim odpovidajicim vystudované SS bylo pfedevsim nepfijeti
na ptvodné zamysleny obor, dale pak moznost vyuziti znalosti a dovednosti
ziskanych na SS. Absolventka 2 uvedenou VS tuspésné dokoncila ziskanim
akademického titulu bakalar (Bc.).

Absolventka 3 vystudovala Stfedni zahradnickou skolu — obor pfirodovédné
lyceum. Toto studium bylo ukonéeno maturitni zkouSkou. Absolventka 3
déle navazala studiem na VS — Vysoké $kola baniska, které véak nedokon¢ila.
K volbé uvedené VS tvrdi: ,Zkusila jsem VSB. Miij obor (v ramci SS — pozn.
autorky) byl hodné zaméfen na chemii, ekologii, odpady a takové specifictéjsi
predméty. TakZe jsem si vybrala VSB, ale to mé viibec nebavilo, protoZe jsem
si vybrala studium hornin, které mi viibec neslo” (Absolventka 3). Duvodem
ukondeni studia na VS byla u absolventky 3 ztrata z&jmu o studovany obor
v diisledku vysoké narocnosti studia. Po ukonceni studia absolventka 3 byla
rok zaméstnana, pfiéemz se rozhodla vratit se ke studiu: ,, Pak jsem se rozhodla,
Ze bych chtéla délat zdravotni sestru, tak jsem Sla na vyssi odbornou skolu,
ale nedokoncila jsem studium kviili tirazu... Nedodélala jsem to, takZe jsem si pozdéji

udélala kurz zubni instrumentdrky” (Absolventka 3). Davod pro navrat
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ke studiu a volbu zminovaného oboru uvadi: ,Kuviili tomu, Ze moje maminka

i babicka délaji na zubnim i jsem si myslela, Ze by mé to bavilo” (Absolventka 3).

Primarnim déivodem zde byl zdjem podporeny rodinnym zdzemim.

Tabulka 1: Studijni zaméreni absolventii

ZAMYSLENY DALSI
STUDIUM  OBOR STUDIA; REALIZOVA DUVOD
SS NEUSPESNE NE PRECHODU
STUDIUM VZDELANI

= SS VS se zaméfenim  Jazykové Ztrata zajmu o
E pramyslovd  na stavebnictvi skola obor;
E — zaméfeni Zajem o jiny
8 stavebnictvi obor;
=) Vyhoda na trhu
< prace
< Jazykové VS — obor VS — obor Nepftijeti na
E gymnazium — Fyzioterapie Spanélska puvodné
E zaméfeni filologie zamySsleny obor
5 Spanélstina
O
A
<
<« SS VS — obor Kurz zubni Uraz;
E zahradnicka - Hornicko- instrumentadtr  Zjem o jiny
E pfirodovédné geologicka fakulta ky obor
E lyceum VOS - zdravotni
2 sestra
=2
<

Spole¢nou charakteristikou uvedenych absolvent(i je, Ze po ukonceni
realizovaného vzdélani byli vedeni v evidenci UP. Dtivodem u absolventa 1
byla nutnost evidence po dobu studii jazykové Skoly. Absolventka 2 uvadi
jako dtivod: ,Mdm vystudovany specificky obor, ve kterém neni takové uplatnéni,
abych tu prdci nasla hned po skole. TakZe jsem byla cca piil roku v evidenci”
(Absolventka 2). Stejny divod byl uveden i absolventkou 3.

V rémci evidence na UP bylo jednotlivym absolventtim nabidnuto ztcastnit
se rekvalifikacnich kurz(i. Absolvent 1 a absolventka 2 se téchto

rekvalifikacnich kurzt neucastnili, z davodu nedostatku casu kvuli
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prezenénimu studiu (absolvent 1) a zisk pracovni nabidky pfed vybérem
rekvalifikaéniho kurzu (absolventka 2). Naopak absolventka 3
se kvalifikacniho kurzu tucastnila a projevila zdjem i o dalsi vzdélavani:
,No, ji jsem chtéla zaZddat, Ze bych si udélala bud sanititku nebo zdravotniho
asistenta, ale tikali mi, Ze kdyzZ jsem si jeden kurz zaplatila ze svych penéz, tak at si
spise hleddm prdci v oboru, anebo se divdm v rdmci toho, co mdm vystudované”
(Absolventka 3).

Dale byli tito absolventi shodné zafazeni do projektu Zaruky pro mladé
v Moravskoslezském kraji (specifikované v kapitole 4.2.), vramci kterého
absolvovali ¢tyfdenni motivacné poradensky program. Absolventi uvadéji,
Ze obsahem kurzu byla: , Riiznd odvétvi — od financéni gramotnosti a takové véci”
(Absolventka 2). Obsahem byly rovnéz praktické dovednosti tykajici
se kariéry, které hodnoti absolventka 3: , Absolvovala jsem projekt Ziruky pro
mladé, kde nds naucili psdat Zivotopis atd., ale nepfineslo mi to moc nového”

(Absolventka 3).
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DVO2: Jaké jsou vzdélavaci potieby absolventii?

Téma DVO2 navazuje na DVO1, predevsim v ohledu dalsiho sméfovani
absolventti a jejich pokracovani na trh prace. Pomoci rozsifujicich otdzek
pokladanych v hloubkovych rozhovorech je zjiStovano, jakym zptisobem
probihal pfechod absolventti do soucasného zaméstnani, jak byli zaskolovani
na jednotlivych pracovnich mistech a jaké cinnosti ve své soucasné praci
hodnoti jako své silné stranky a naopak, které ¢innosti pro né predstavuji
problémy. Téma je doplnéno o informace ziskané z hloubkového rozhovoru
s jednatelem, ktery poskytuje vhled do zptisobu vzdélavani ve vybrané firmeé
a do vybérového procesu novych pracovnik.

Nejprve se zaméfime na prechod absolventti na volné pracovni pozice
ve vybrané spolecnosti. Konkrétné se jedna o pracovni pozice asistent /
asistentka a obecny administrativni pracovnik. Absolvent 1 hodnoti pfechod
na pozici asistenta jako naroény, zminuje pfitom predevsim zménu zivotniho
stylu: ,, Jednd se o zménu Zivotniho stylu. Fungujes néjakou dobu jako student, pak
zacnes pracovat. Je to zdsah tiplné do vseho, do soukromi, do tvého Zivota... Tak,
nastupujici na pozici obecny administrativni pracovnik hodnoti nastup
naopak jako pfijemny: ,Jd bych fekla, Ze byl (ndstup — pozn. autora) p¥ijemny.
Byla to prijemnd zména. Byla jsem ptijemné prekvapend” (Absolventka 3).
Absolventi dale popisovali, jaké znalosti a dovednosti si museli béhem
nastupu na pracovni mista osvojit. V pripadé absolventky 2 se jednalo
o praci s grafickymi editory a cinnosti tykajici se zadkaznické podpory,
zaroven podotyka: ,Ucim se spoustu novych véci, které jsem nikdy piedtim
nedélala” (Absolventka 2). Absolventka 3, nastupujici ptivodné na pozici
asistentky zminuje rovnéz cinnosti tykajici se zdkaznické podpory,
predevsim elektronickou komunikaci se zdkazniky. Dale uvadi: , Proni dny
jsem délala chat... s tim jsem méla na zacatku problém, protoZe jsem nebyla zaucend,

takzZe jsem moc neumeéla lidem odpovidat a tak. Ale pak mé kolegyné poprosila, jestli
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bych nemohla udélat néjakd multikina a tam mé zaucila. A délam ted tady toto a to
mé bavi” (Absolventka 3). U absolventky 3 doslo v prvnich dnech prace na
tirmé ke zméné ndplné prace, které byla podpofena zménou pracovni pozice
— konkrétné na obecného administrativniho pracovnika.

Absolvent 1 rovnéz zminuje komunikaci, kterou dale rozliSuje
na komunikaci s klienty a komunikaci s obchodnimi partnery. Absolventi
shodné uvadéji, ze v dobé nastupu si na svych pozicich si osvojovali rtizné
formy komunikace, které se vzdjemné odliSuji. Jednalo se pfedevsim
o elektronickou komunikaci se zdkazniky, stejné jako komunikaci
s obchodnimi partnery. Zaroven poukazuji na fakt, Ze tyto ¢innosti pro né
byly nové (viz absolventka 2) a problematické (absolventka 3). Zaroven

popisuji, Ze jejich zauceni probihalo ze strany kvalifikovanéjsich kolegu.

Odborné vzdélavani absolventt pfichazejicich na pracovni mista ve vybrané
firmé popisuje v rozhovoru rovnéz jednatel firmy: ,Nastésti se ndm daii, Ze
kdyz se nékdo rozhodne zkusit Stésti jinde, tak existuje vypovédni lhiita, kterou se
snazi zaméstnanci respektovat a béhem vypovédni lhiity se stihne najit nékdo
vhodny... No a pak je dostatek ¢asu ho zaskolit. Vétsinou se skoli na firmé, napviklad
vyzkousej si veci a grafickym programem a tak dale. Néjaké texty, tak se snaZime, aby
si néjaké texty nastudovali doma” (Jednatel).

Vzdélavani novych pracovniktl probiha v prostorach dané firmy, pficemz
zahrnuje orientaci a sezndmeni s firemni kulturou i dal$i prohlubovani
kvalifikace. Skolitelem novych zaméstnanci je pracovnik firmy, ktery
vykonava praci na dané pozici. V pfipadé, Ze se jedna o zaméstnance
ve vypovédni lhiité, pak je pozdddn o zaskoleni svého nastupce, coz uvadi
i jednatel: , Ten, kdo odchadzi, zaskoluje toho, kdo pfichazi. Plus se snazime, aby byla
néjakd zastupitelnost roli. SnaZime se, aby vice lidi umélo stejnou cinnost, aby
ptipadné mohl byt nahrazen” (Jednatel). Jednatel tak poukazuje na moZnost

obsazovani pracovnich pozic z vnitfnich zdroji firmy. Pro cerpani
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pracovnikti z vnitfnich zdroji firmy je vhodné rozSifovani kvalifikace
stavajicich pracovnikd. Problémem tohoto pristupu je upfednostriovani
Siroké kvalifikace pracovniki pred jejim prohlubovanim. Ddle u pozic
vyzadujicich specifickou kvalifikaci (marketing, online marketing, IT)
nemusi stdvajici pracovnici firmy disponovat stejnou kvalifikaci jako
potencidlni uchazeci o pracovni misto na trhu prace. Jednatel vSak tvrdi:
, Pokud je to zkuSeny clovék a jednd se o to, Ze se uvoliiuje pozice, kterd je klicovd, tak
je lepsi, se podivat do vlastnich fad nez brdt zvenku. Pokud neni nikdo vhodny ve
vlastnich taddch, tak se podivime ven” (Jednatel). Primdrnim zdrojem pro
obsazeni volného pracovniho mista je vnitfni prostfedi firmy, teprve poté
tirma poptava pracovniky na trhu prace.

Systém vzdélavani na firmé muiizeme nahliZet jako kombinaci reaktivniho
a proaktivniho pfistupu. Projevem reaktivniho typu vzdélavani je zaucovani
nastupujicich pracovnikii na pracovni misto starSimi kolegy. Naopak
proaktivni tendence se projevuji v rozsifovani kvalifikace pracovnikd pro
pfipadné obsazeni strategickych pozic. Kombinace obou pfistupti umoznuje
tirmé erpat pracovniky z vnitinich zdroj, coz predstavuje levnéjsi variantu
nez skoleni novych pracovnikt nastupujicich do firmy z vnéjsiho prostfedi.
Zaroven vsak opomiji kvalifikaci uchaze¢t z vnéjSiho prostfedi, kterou

by mohli firmé pfinést.

Absolventi déale hodnotili, jaké ¢innosti vjsou pro né vsoucasné praci
nejobtiznéjsi, pfipadné jim ¢ini nejvétsi problémy. Absolventka 3 pracujici na
pozici obecného administrativniho pracovnika zminila vyhledavani
informaci, které ji zabird vétsi mnozstvi casu. Absolventka 2 (asistentka)
hodnoti jako nejobtiznéjsi komunikaci se zdkazniky, kterd vyZzaduje znalost
technickych detailti, dale pak spravu elektronickych dokumentti, konkrétné

najemnich smluv. U absolventky 2 se tedy jednd o hlubsi technické znalosti
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(odborné znalosti) poptavané v komunikaci se zdkazniky, stejné jako
o znalosti a dovednosti tykajici se prace se softwarem pro tvorbu agendy.

s médii a televizni natdceni. Zminuje: , To bylo ale obtizné pro mé osobné. Ale
kviili tomu, Ze jsem stresai” (Absolvent 1). Po dotazu, zdali byl na tuto ¢innost
zaskolen, pfipadné zdali mu firma poskytla vzdélavani, odpoveédél: , Moznd
by poskytla, kdybych dal najevo, Ze potiebuji poskytnout. TakZe si nemyslim, Ze
nékdo védél, v jakém stresu jsem. TakZe neposkytla” (Absolvent 1).

Absolventi na pozicich asistent / asistentka povazuji za nejobtiznéjsi ¢innosti
tykajici se hlubsich technickych znalosti a dovednosti, stejné jako pokrodilé
komunikace v médiich. V téchto oblastech jim byla poskytnuta omezena
(absolventka 2) nebo zadna (absolvent 1) podpora ze strany firmy. Jelikoz
v pfipadé absolventek 2 a 3 dochdzi k projeviim deficitu v ¢innostech tykajici
se bézné pracovni praxe, pak by bylo vhodné poskytnout pracovnicim dalsi
vzdélani v danych oblastech. Uvedené znalosti a dovednosti tak mtizeme
nahliZet jako pfedmét dalsiho firemniho vzdélavani.

U absolventa 1 je nutné zvazit miru vyuziti danych schopnosti a dovednosti
vramci pracovni pozice asistenta. Identifikace vzdélavacich potfeb zde
nardzi na vzdélavaci potfeby spadajici do kategorie rozvojovych potteb,
spojenych s kariérou absolventa 1. Dalsi rozsifovani schopnosti a dovednosti
v oblasti komunikace s médii by mohlo vyustit ve vytvoreni specifické
pozice zaméfené na PR a marketing. Samoziejmé v tomto pfipadé musime

zvazit potfebu dané pozice v rdmci vybrané firmy.

Dalsi oblasti dotazovani byly silné stranky jednotlivych absolventt.
Jako silnou stranku hodnoti absolventka 3 schopnost rychle najit
a zapamatovat si potfebné informace a jazykové dovednosti. Tyto schopnosti
a dovednosti pripisuje absolventka 3 studiim na stfedni Skole: ,TakZe tady
toto a Cesky jazyk. TakZe kdyz je v programu chyba, tak si ji hned vsimnu. JelikoZ
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jsme méli Cesky jazyk na dobré virovni, tak si toho hned vSimnu” (Absolventka 3).
Absolventka 2 hodnoti jako svou silnou stranku komunikaci s institucemi:
,Ale nejlip se mi komunikuje s institucemi. Potom chat, tam je to trochu sloZitéjsi,
pokud se ptaji na technické véci. Pokud na zdkladni véci, tak je to takové, zZe clovék uz
néco znd” (Absolventka 2). Absolventka 2 shodné pripisuje své silné stranky
znalostem a dovednostem ziskanych v dobé pred nastupem do firmy — tedy
v dobé studii.

Absolvent 1 hodnoti jako svou silnou stranku tvorbu grafiky: , Grafika, tvofeni
grafiky. I kdyz jsem v ni naprosty amatér, tak mé to prosté bavi” (Absolvent 1).
Dale pfidava elektronickou komunikaci za ticelem navazani dalsi spoluprace
a obchodni komunikaci v anglickém jazyce. V posledni zminované ¢innosti
absolvent 1 zaroven intenzivné uplatiiuje své jazykové znalosti a dovednosti
ziskané v dobé studii na jazykové Skole.

Pokud bychom shrnuli vySe uvedené informace, pak absolventi nejlépe
hodnoti ¢innosti navazujici na jejich predchozi studium, pfipadné zajmové
aktivity. Naopak nejvétsi problémy pro né predstavuji odborné cinnosti
vyzadujici specifické znalosti a dovednosti. Zde fadi pfedevsim technické
znalosti, praci ve specializovaném softwaru a komunikaci s médii. Pravé tyto
znalosti a dovednosti mlizeme povazovat za vzdélavaci potfeby, na které
by vedeni vybrané firmy mélo reagovat planem vzdélavaci akce, piipadné

zajisténim pottebného vzdélavani.
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DVO3: Jaky je zdjem absolventti o dalsi vzdélavani?

Tfeti ztémat vyzkumu zahrnuje sféru dalSiho vzdélavani pracovnikt.
Zaméfuje se predevSim na moZnosti vzdéldvani a rozvoje, které firma
pracovnikiim nabizi, informovanost pracovnikii o téchto moZznostech a zajem
pracovnikil o zapojeni se do vzdélavani.

Jednatel spolec¢nosti, v rozhovoru uvedl, Ze nabizi zaméstnancim firmy
uhrazeni 90 % ceny vybranych vzdélavacich kurzt. Doba pribéhu kurzt
je zaroven nahlizena jako pracovni doba a je hrazena zaméstnavatelem.
Vybér a ndvrh kurzu nechdva jednatel na jednotlivych pracovnicich: , Kdyz
by mi prisli. V prvé tadé je vidét zdjem” (Jednatel). Hlavni dtraz je kladen
na zdjem zaméstnancti o dal$i vzdélavani, tento zdjem podporuje jednatel
informovanim zameéstnanci o moznostech absolvovat vzdélavaci kurzy:
A nové nabizel jsem zaméstnanciim kurzy. Chtél jsem, aby si p¥ispéli 10 %. Takze
pokud je to treba néjaky kurz marketingu, ktery je posune ddl, tak je to opét véc”
(Jednatel). Pfispévek 10 % na kurz ze strany pracovnika povaZuje jednatel
za projev zajmu zameéstnance (motivaci kabsolvovani kurzu): ,Jsem
pro podporu kamkoliv, kde ho ten kurz i mé posune dal. Pokud beru, Ze je to 50
na 50, tak by to bylo dobré, aby se néjak podilel. Ne, Ze mu firma vsechno zaplati.
Toto, hotel, to a nakonec na ten kurz stejné nepiijde, protoze v zdsadé to ani nebude
vnimat” (Jednatel).

Svlij postoj ke vzdélavani zaméstnanci v kurzech popisuje jednatel
na piedchozi zkuSenosti: , BohuzZel teorie a praxe je riiznd. Mdm zkusenost, kdy
sekretdarka, kterd plnila data. Nabidl jsem, Ze bych chtél zaplatit néjaké vzdélavaci
kurzy, tak si vybrala anglictinu. Ona si potom nasla prdci v Kanadé” (Jednatel).
Takovéto jednani hodnoti jednatel jako kontraproduktivni: ,Potom jsem
prehodnotil, Ze nebudu investovat do kurzii, které je vyloZené pro dané misto
neposunou ddle” (Jednatel). Hlavnim kritériem pro vybér kurzi je souvislost

s pracovni ¢innosti vykonavanou pracovnikem: , Tteba asistentka pfisla — mdme
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program, nikdo s nim neumél, tak jsem ji zaplatil, aby ji ten vyvojdai zaskolil. Tim,
Ze je to uizce specifickd véc, kterou by nepouZzila” (Jednatel).

Vybrand firma nabizi pracovnikim moznost dalStho vzdélavani,
predpoklada vsak iniciativu na strané pracovnikd. Pracovnici maji moznost
vyuzit thrady 90 % ceny kurzu firmou vcetné proplaceni pracovni doby,

stravené na kurzu.

Absolventi v rozhovorech projevili zdjem se dale vzdélavat, konkrétné
absolventka 3 uvedla: ,Mé by pomohl kurz psani vsemi deseti. ProtoZe na stfedni
skole jsme takovy predmét neméli. Ale piSu prstama rychle, ale je to takové nehezké”
(Absolventka 3). Absolventka 2 projevila zdjem vzdélavat se v oblasti jazyki:
,ProtoZe to miiZe byt perspektioni a miize to pomoci i mé samotné v seberozvijeni”
(Absolventka 2). Absolvent 1 uvedl: ,Jd urcité grafika a ten jazyk. Moznd tak
pro osobni ucely a pro firmu. A online marketing — je to hodné zajimavé”
(Absolvent 1).

Kdyz byli absolventi dale dotdzani, zdali jim zaméstnavatel nabidl
vzdélavaci kurzy, kterych by se mohli zacastnit, pak pouze absolvent 1
odpovédél: ,Mé zatim anglictinu — kurz néjaké anglictiny. Néjaké studium na bdzi
dvou dni v tydnu, po pracovni dobé” (Absolvent 1). Obé absolventky zatim
nabidku kurzu od vedeni nedostaly. I pfes nabidku jednatele se absolvent 1
kurzu angli¢tiny neztcastnil z asovych diivodi. Zadny z absolventt zatim
také za vedenim nepfisel s vybérem kurzti. Zadny z absolventli se tedy
nezucastnil kurzii podpofenych firmou.

Posledni téma hloubkovych rozhovort nabidlo vhled do mozZnosti dalsiho
vzdélavani na firmé. Absolventi méli moznost se vyjadfit, v jakych oblastech
by se chtéli dale vzdélavat. U absolventky 3 se jedna o dovednosti pfimo
souvisejici se soufasnou pracovni ndplni, kterou je prdce na pocitaci.
Absolventka 2 a absolvent 1 naopak uvedli schopnosti a dovednosti, které
presahuji ¢innosti spojené s jejich pracovnimi pozicemi. Tyto potfeby proto
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muzeme klasifikovat jako potteby rozvoje. Absolventka 2 zminila zdjem déle
se rozvijet v oblasti jazykt, stejné jako absolvent 1. Absolvent 1 déle uvedl
zajem o rozvoj v oblasti grafiky a rozvoj a v oblasti marketingu, které lze
charakterizovat jako potfeby rozvoje.

Vzdélavani v oblastech dalStho rozvoje je v omezené mife podporeno
i jednatelem spolecnosti, ktery nabidl absolventovi 1 mozZnost dalSiho
vzdélavani v oblasti jazykt. Jednatel vSak predpoklddd iniciativu ze strany
zaméstnanctli, kterou je ochoten finan¢né podpofit. V oblasti obsahu kurzu
podporuje rozvoj tizce specializovanych znalosti a dovednosti spadajicich do
prohlubovani kvalifikace pracovniki. Po predchozich negativnich
zkuSenostech jednatel omezil podporu vzdélavani tykajictho se oblasti

rozvoje schopnosti a dovednosti pracovniki.
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Zavér

PredloZend prace na téma identifikace vzdélavacich potieb absolventii VS
a pomaturitnich forem vzdélavani, ktefi nastoupili do vybrané firmy
poevidenci na UP vMoravskoslezském kraji, pomoci smiSeného
vyzkumného designu zjiStovala vzdélavaci potfeby pracovnikii vybrané
tirmy. Zaméfila se na vyvoj studijni a kariérni drahy jedincti nesoucich status
absolventti, dale zkoumala soucasny systém vzdélavani na vybrané firmeé
a moznosti dalSiho rozvoje pracovnikti. Kombinovala pfitom informace
ziskané z popist pracovnich mist a hloubkovych rozhovorti vedenych
s pracovniky a jednatelem spolecnosti. Timto zptisobem odpovédéla
na vyzkumnou otdzku: Jaké jsou vzdéldvaci poteby absolventii nastupujicich
do zaméstnini z UP?

Dil¢i vyzkumné otazky tematizovaly problémy, které se s kariérnim vyvojem
skupiny absolventi poji. Jednalo se pfedevsim o vyvoj studijni drahy
jednotlivcti, dtvody ke zméné preferenci a korespondenci ptivodniho
studijniho zaméfeni a soucasného zaméstnani. Dale byly zkoumadany
vzdélavaci a rozvojové potfeby absolventti ve vybrané firmé.

V rozhovorech bylo zjisténo, ze systém vzdélavani vybrané firmy kombinuje
reaktivni a proaktivni pfistup. Reaktivni pfistup se uplatiiuje v zaskolovani
novych pracovniki na volnych pracovnich mistech kvalifikovanéjsimi
kolegy. Proaktivni pfistup je reprezentovan rozsifovanim kvalifikace
jednotlivych pracovnik®i, kterd umoznuje zastupitelnost na klicovych
pracovnich pozicich. Tento pfistup vSak s sebou pfinasi nékteré z problémf,
mezi které patfi mélky kvalifikaéni profil pracovnikéi nebo opomijeni
kvalifikovanéjsich uchazecti prichazejicich z trhu prace. Vyhodu predstavuje
usetfeni financi potfebnych na vzdélavani novych pracovnika.

Zaméstnanci v hloubkovych rozhovorech uvedli konkrétni oblasti spadajici

do vykonu jejich prace, které jim c¢ini problémy, pfipadné je povazuji
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za obtizné. Jednd se o technické znalosti, préci s informacemi a komunikacni
dovednosti. V téchto oblastech bylo pracovnikiim poskytnuto minimalni
zaskoleni od kvalifikovanéjSich kolegli v ramci reaktivniho systému
vzdélavani. Pracovnici vSak tento pfistup hodnoti jako nedostate¢ny. Kromé
aktivit tykajicich se vykonu soucasnych pracovnich pozic uvedli pracovnici
i potfeby rozvoje, které se tykaji predevSim studia jazykt, grafiky
a marketingu. Uvedené oblasti nahliZeji jako perspektivni a jevi zdjem se nich
dale rozvijet. Prozatim vSak zadné kurzy tykajici se rozvoje schopnosti
a dovednosti neabsolvovali.

V oblasti rozvoje preferuje vedeni firmy vzdéldvaci aktivity zaméfené
na prohlubovani kvalifikace pracovnikt, které je ochotno finanéné podpofit.
Identifikaci potfeb rozvoje a navrh konkrétnich vzdélavacich aktivit vSak
nechdva na strané jednotlivych pracovnikt. Tento pristup pfedpoklada
informovanost pracovniki o moznostech dalsiho rozvoje a aktivni zdjem
o dalsi vzdélavani. Nevyhodou tohoto pfistupu je problematické propojeni
podnikové strategie a strategie planovani lidskych zdroji s potfebami
rozvoje jednotlivcd. Pracovnik neni schopen zhodnotit dalsi kroky vedeni
v ramci planovani lidskych zdroj(, se kterou by mélo byt firemni vzdélavani
propojeno. Zajisté vhodnéjsim feSenim v oblasti rozvoje pracovnikii by bylo
zafazeni objektivnich metod identifikace vzdélavacich potfeb, konkrétné
identifikaci rozvojovych potifeb nadfizenym. Tato metoda pomiize najit
kompromis mezi zajmy firmy (reprezentované jednatelem) a zajmy
jednotlivych pracovnik.

Zavérem autorka obecné doporucuje firmé, se zaméfit na systém vzdélavani
a rozvoje pracovnikt. Pfedevsim na analyzu a identifikaci vzdélavacich
potieb a potifeb rozvoje. Pfedpoklad iniciativy v procesu vzdélavani
ponechany vylucné na strané pracovniki mtize vést ke skrytym problémuim,
které se dale negativné projevi v kvalité poskytovanych sluzeb

a na vykonu jednotlivcti.
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Ptiloha ¢. 1: Popis pracovni pozice asistent / asistentka

Nazev pracovni pozice: | Asistent / Asistentka

Nadfizeny: Jednatel firmy

Podfizeni: /

Misto vykonu prace: Centrala firmy

Napln prace: - Administrativni zalezitosti

(korespondence, elektronicka komunikace)
Komunikace s dodavateli zbozi a sluzeb
Komunikace se zakazniky (klientska
podpora)

Tvorba obsahu webovych stranek
Tvorba obsahu socidlni siti

Tvorba grafiky

Tvorba tiskovych zprav

Komunikace s médii (omezen€) —
elektronicka forma, osobni forma
Reprezentace firmy v médiich

Pozadované vzdélani:

Stredoskolské

Pozadované znalosti
a dovednosti:

Zakladni znalost prace s PC

Znalost prace v nastrojich sady MS Office
Zakladni znalost prace s grafickymi
editory

Orientace na internetu

Znalost ceského jazyka na trovni rodilého
mluvéiho (mluveny a psany projev)
Ridi¢sky prtikaz skupiny B

Dobré komunikacéni dovednosti

Znalost ciziho jazyka vyhodou

Pozadované vlastnosti:

Komunikativnost, spolehlivost, pracovitost,
preciznost, vstficnost v komunikaci,

samostatnost.
Plat: 14 800 K¢
Zaméstnanecké - Stravenky
vyhody: - Obcerstveni na pracovisti

Moderni pracovni prostiedi
Firemni telefon

Firemni akce

Bonusy dle dosaZenych vykonti




Ptiloha ¢. 2: Popis pracovni pozice obecny administrativni pracovnik

(tvorba webového obsahu)

Nazev pracovni pozice:

Obecny administrativni pracovnik

Nadfizeny: Jednatel firmy

Podfizeni: /

Misto vykonu prace: Centrala firmy

Napln prace: - Administrativni zalezitosti

(korespondence, elektronicka
komunikace)

Komunikace s dodavateli zbozi a sluzeb
Tvorba obsahu databazi

Uprava grafiky

Komunikace se zdkazniky

Pozadované vzdélani:

Stredoskolské

Pozadované znalosti
a dovednosti:

Zakladni znalost prace s PC
Znalost prace v nastrojich sady MS
Office

Zakladni znalost prace s grafickymi
editory

Orientace na internetu

Znalost ¢eského jazyka na trovni
rodilého mluv¢iho (mluveny a psany
projev)

Ridiésky pritikaz skupiny B

Dobré komunikacni dovednosti
Znalost ciziho jazyka vyhodou

Pozadované vlastnosti:

Komunikativnost, spolehlivost, pracovitost,
preciznost, vstficnost v komunikaci,

samostatnost.
Plat: 14 800 K¢
Zaméstnanecké - Stravenky
vyhody: - Obcerstveni na pracovisti

Moderni pracovni prostfedi
Firemni telefon

Firemni akce

Bonusy dle dosazenych vysledki




Ptiloha ¢. 3: Podklad pro rozhovor s pracovniky vybrané spolecnosti
DVO1: Odpovida studijni zaméfeni absolventii zaméfeni soucasnych
pracovnich pozic?

- Jakou stfedni skolu jste absolvoval(-a)?

- Jakjste na toto vzdélani navazal(-a)?

o Co Vas primélo ke zméné studovaného oboru? (pokud doslo)

o Pracujete dnes ve sféfe odpovidajici Vasemu pivodnimu
zaméfeni? (otazka je v rdmci rozhovoru preformulovana,
pokud se jednd o pfechod z jiné sféry)

- Nabidl Vam UP moznost dalsi kvalifikace pfipadné rekvalifikace?

- Nabidl Vam UP moznost kariérniho poradenstvi?

DVO2: Jaké jsou dalsi vzdélavaci potfeby absolventa?
- Byli jste v rdmci pfechodu do soucasného zaméstnani nuceni si osvojit
nové schopnosti a dovednosti? Jaké?
- Jakym zptisobem bylo realizovdno Vase vzdélavani v této firmé?
- Jaké pracovni ¢innosti (v rdmci soucasné pozice) jsou Vasi silnou
strankou?
- Jaké ¢innosti Vam ¢ini (v rdmci soucasné pozice) nejvetsi problémy?

- Pokud ¢ini, pozadali jste zaméstnavatele o dalsi Skoleni?

DVO3: Jaky je zajem absolventt o dalsi vzdélavani?

- Chtéli byste se dale vzdélavat? V jaké sfére?

- Nabidl Vam zaméstnavatel vzdélavaci kurzy, kterych byste se mohli
ucastnit?

- Piisli jste Vy osobné s ndvrhem vzdélavacich kurzii za
zaméstnavatelem?

o Pokud ano, jak byl tento ndvrh pfijat?
- Byli byste ochotni déle rozvijet schopnosti a dovednosti pfimo

nesouvisejici s vykonem prace?



Ptiloha ¢. 4: Podklad pro rozhovor s jednatelem spolecnosti
DVO2: Jaké jsou dalsi vzdélavaci potteby absolvent?
- Jakym zptisobem jsou vybirani uchazeci na pozici asistenta /
asistentky, pfipadné tvorby webového obsahu?
- PopiSte vybérovy proces zaméstnancii na uvedené pozice.
- Vyjmenujte faktory, které jsou pro Vas pfi vybéru uchazecii na tyto
pozice klicové.
- Jak probiha samotny proces zaskolovani novych pracovnikt?

- Kdo je odpovédny za vzdélavani novych pracovnika?

DVO3: Jaky je zajem absolventi o dalsi vzdélavani?
- Jaké moznosti nabizi firma pro dalsi vzdélavani pracovnikii?
- Pfisli za Vami zaméstnanci s konkrétnimi navrhy vzdélavacich kurza?
(resp. Evidujete zdjem o vzdélavaci kurzy z pozice zaméstnancii?)
- Nabizi firma zaméstnancim podporu (finan¢ni — dotace kurzi) pro

dalsi vzdélavani?



